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OZET

Bu tez ¢aligmasi, Samsun Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren
imalat isletmelerinde dontisiimcii liderlik ile yenilik¢i is davranigi arasindaki
iliskide kontrol odaginin diizenleyici roliinii incelemeyi amaglamaktadir.

Anket calismasi neticesinde Samsun Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren imalat isletmelerinde calisan toplam 203 is gorenden anket teknigi ile
elde edilen verilere SPSS uygulamasi kullanilarak frekans analizi, faktor analizi,
giivenilirlik analizi, korelasyon analizi, basit ve ¢oklu regresyon analizleri
uygulanarak hipotezler test edilmistir.

Calismasin sonucunda; doniisiimcii liderlik tarzinin yenilik¢i is davranisi
tizerinde pozitif yonde iliskisinin oldugu goriilmektedir. Arastirmanin temel
sorunsalt olan kontrol odaginin diizenleyici roliine bakildiginda ise, kontrol
odaginin doniisiimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin yenilikgi is davranisi arasindaki

iliskide pozitif yonde diizenleyici etkide bulundugu goriillmektedir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Kontrol Odag1, Yenilik¢i Is

Davranisi
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ABSTRACT

This thesis aims to measure the regulatory role of locus of control in the
relation between transformational leadership and innovative business behavior in
manufacturing enterprises operating in Samsun Organized Industrail Zone.

As a result of the survey study, the datas obtained from 203 employees
working in manufacturing enterprises operating in Samsun Organized Industrial
Zone by using SPSS application, frequency analysis, factor analysis, reliability
analysis, correlation analysis, simple and multiple regression analyzes and
hypotheses were tested.

In conclusion, it is seen that transformational leadership style has a
positive relation on innovative business behavior. Regarding the regulatory role of
locus of control, which is the main problematic of the research, it is seen that
locus of control has a positive regulatory effect on the relationship between

transformational leadership style and innovative business behavior of employees.

Keys Concepts: Transformational Leadership, Locus of Control,

[nnovational Business Behaviors.
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GIRIS

Orgiitsel psikoloji arastirmalarinda popiilerligini koruyan en temel ¢alisma
alanlarindan biri liderliktir. Liderlige iliskin tarihsel siire¢ icerisinde ¢ok sayida
aragtirma yapilmis, cesitli model, yaklasim ve simiflandirmalar ortaya
konulmustur. Ozellikle son dénemlerde ¢ok sayida liderlik tiirii incelemeye konu
olmaktadir. Liderlik siniflandirmasindaki hizli artisa ragmen temelde en g¢ok
calisilan liderlik tiirlerinden biri dontlisimcti liderliktir. Cilinkii  doniistimcii
liderlige iliskin yapilan calismalar, doniisiimcii liderligin astlar (takipgilere) ve
orgiite olumlu etkiler yaptig1 yoniindedir (Bono ve Judge, 2004; Engen, Reuvers,
Vinkenburg ve Wilson-Evered, 2008; Pieterse, Van Knippenberg ve Schippers,
2010). Ancak doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin  ise yonelik tutum ve
davranislarinin kapsaml sekilde incelenmesi gerekmektedir. Ozellikle doniisiimcii
liderligin yenilik¢i is davranmisi ile iliskisini incelemeye yonelik yeterli sayida
calisma bulunmamaktadir (Copper, Saros ve Santora, 2008; Robbins ve Jugde,
2013; Yukl, 2018)

Glinlimiizde gerek kar amagl kurulmus isletmeler gerekse belli bir sosyal
ama¢ lzerine olusturulmus tesebbiislerin tiimi beseri faktér olan insan ve
tutumlar1 ardindaki sebeplere odaklanmaktadir. Burada etkili olan verimliligin ve
basarmin anahtarinin bireylerin davraniglari ve bu davraniglar1 ardindaki
faktorlerin tespit edilerek yonlendirilebilecegi kanisidir. Dolayisiyla artan rekabet
ve sirdiriilebilirligin devamli kilinmak istendigi glinlimiiz sartlarinda ¢areyi
yenilik arayisinda bulan Orgiitlerin yenilige agik doniistimcii liderleri de tam da
birey tutumlar1 ve ardinda yatan degiskenleri karsilayan kontrol odagi kavrami ve
bu kavramin etkileri lizerine yogunlagmaktadir.

Doniisiimeii  liderlik ve yenilik¢i is davranislart arasindaki iliskide
diizenleyici ya da araci rol oynayan degiskenler arasinda nispeten agirlikli olan
faktorlerin basinda kontrol odagi etkisi gelmektedir.

Tarith boyunca insanlar davraniglarini yonlendirme ve yonlendiren
eylemler iizerine kafa yormuslardir. Bu baglamda davraniglar bireyin irade ve
cabalariyla m1 gelisme gosteriyor yoksa davranislart ve nihayetindeki sonuglari
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bireyin kendi iradesi ve kontrolii disindaki kuvvetler mi etkiliyor sorusu
alanyazinda kontrol odagi kavraminda iki faktorii ortaya ¢ikarmistir.

[lk faktor, bireylerin tutumlar1 nihayetinde sagladiklar1 6diil veya cezalarin
bireyin iradesi kontrolii kapsaminda olduguyla ilgilidir (Basol ve Tiirkoglu, 2009:
736). Dolayisiyla bu bireyler, durum veya durumlarin ¢iktilarinin bireysel
tutumlarindan (Erdem, 2016: 2) inang, kabiliyet ve davranislarindan dogdugu
gorlsiine sahipse i¢ kontrol odakl1 bireylerdir. Bir diger ifadeyle i¢ kontrol odagi,
bireylerin kendi ge¢mislerini, simdilerini veya geleceklerini kendilerinin kontrol
edebilecegi bilincidir (Asiedu-Appiah ve Addai, 2014; Chhabra, 2013). Buna gore
ic kontrol odakli bireyler etraflarindaki faktorleri kontrolleri kapsamina
alabilecekleri kamisindadirlar. Dolayisiyla bu faktorleri degistirebilecek giicte
olduklar1 goriisiindedirler (Cetin, 2011: 74; Durna ve Sentiirk, 2012: 189).
Kisacas1 i¢ kontrol odakli kisiler kararlarinda kendi giicleri olduklar
algisindadirlar ve sonuglardan da kendilerinin sorumlu olduklar1 diigiincesine
sahiptirler (Asiedu-Appiah ve Addai, 2014: 42; Durna ve Sentiirk, 2012: 189).

Kontrol odagmin ikinci faktoriinde ise, bireyin tutumlari nihayetinde
sagladigi oOdiil veya cezanin bireyin haricinde birtakim kuvvetlerce kontrol
edildigi gortsi hakimdir. Dolayistyla bireysel ¢caba veya ugrasilarin higbir hilkmii
bulunmamaktadir (Karkoulian ve Mahseredjian, 2012: 119).

Bireyler hayatlarin sahsi kontrolleri dogrultusunda sekillendigi algisina
sahiplerse igsel; harici kuvvetler veya diger bireylerce kontrol edildigi goriisiine
sahiplerse dis kontrol odakli bireylerdir (Asiedu-Appiah ve Addai, 2014: 42;
Spector vd.,2002: 453).

Bireylerin kontrol odagi algilari, isleriyle ilgili tutumlarinin da
bigimlenmesinde etkin bir konuma sahiptir (Chang ve Huang, 2011: 274). Diger
bir ifadeyle bireylerin kontrol odagi algilari, is ortamlarinda basarilarini
degerlendiren bir kriter olarak kendini gostermektedir (Dijkstra, Beersma ve
Evers, 2011: 169).

Kisiler, basartyr deneyimlediklerinde i¢ kontrol odagi egiliminde iken;
basarisiz  sonuclarla karsilastiklarinda ise dis kontrol odag egilimi
gostermektedirler (Dijkstra vd., 2011: 169; Durna ve Sentiirk, 2012: 189; Huizing,
2015: 77; Marks, 1998: 252). Bu baglamda kontrol odagmin doniisiimcii liderlik
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algisinin  yenilikgi is davranisina etkisinde diizenleyici rol oynayacagi
distiniilmektedir.

Bu ¢alisma, orgiit igerisindeki etkin liderlik modelleri ile kisilik 6zellikleri
lizerine odaklanarak calisanlarin yenilik¢i is davramisi {izerindeki tutumlarini
incelemeyi amaglamaktadir. Bir baska ifadeyle, bu ¢alisma, doniisiimcii liderligin
kontrol odaginin diizenleyici etkisi ile calisanlarin yenilik¢i is davranigin
etkileyen siireci anlamay1 ve agiklamay1 amag edinmistir.

Literatiir incelendiginde doniistimcii liderlik ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligki lizerine arastirma yapilmisken (Bono ve Judge, 2004; Copper vd.,
2008; Jung, Chow ve Wu, 2003) doniisiimcii liderlik ve yenilikgi i davranisi
arasindaki iligki lizerinde kontrol odaginin diizenleyici etkisi arastirilmamistir.
Oyle ki doniisiimcii liderligin ¢alisanin yenilik¢i is tutumunu ne zaman ve nasil
etkiledigi teori ve uygulamada arastirilmaya deger bir konudur. Bu ¢aligma bu
anlamda, doniistimcii liderligin sonuglarmin/etkilerinin daha iyi anlasilmasi ve
astlarin (ya da takipgilerin) liderlik algisinda kontrol odagmin O6neminin
incelenmesi agisindan alana katki sunmasi beklenmektedir.

Arastirmanin birinci bolimiinde oncelikli olarak liderlik kavrami tizerinde
durulmus, liderlik teori ve uygulamalari incelenmis olup doniisiimeii liderlik
kavrami genel hatlariyla agiklamaya calisilmistir. ikinci béliimde yenilik kavrami
ele almmistir. Bu kapsamda yeniligin ne oldugu, siireci ve tiirleri
degerlendirilmistir. Ugiincii boliimde ise bir kisilik 6zelligi olarak kontrol odag
kavrami ele alinmistir. Son boliimde ise yazin taramasi dogrultusunda
arastirmanin dayandigi teorik ve olgusal c¢alismalar incelenerek hipotezler
gelistirilmistir. Ayn1 zamanda imalat isletmelerinde bu ii¢ degisken arasindaki
iligkilerin sorgulandig1 bir arastirma gercgeklestirilmis ve bu arastirma modeline,

yontemine ve bulgularina yer verilmistir.
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BIiRINCi BOLUM

LIiDERLIK KURAMI VE DONUSUMCU LiDERLIK

1.1. Liderlik Kavram

Liderlik kavrami insanlik tarihi boyunca var olan ¢ok eski bir kavram olup,
1920’11 yillarin bagindan itibaren bilime konu olmus, ¢ok sayida farkli tanimi
yapilmistir. Oyle ki sadece 20. Yiizyilda liderlikle ilgili 5000°den fazla ¢alisma
yapilmis ve 350°den fazla liderlik ve lider tanimi ortaya konmustur (Ergetin,
2000: 3). Gilintimiize kadar ¢ok sayida tanim yapilmis olmasina ragmen heniiz
tizerinde fikir birligine varilmis bir tanim olusturulmamistir (Bass, 1990: 18). Bazi
arastirmacilar liderligi insan karakteri veya davranisi olarak ele alip agiklarken,
bazilar1 ise bir bilgi islem perspektifi olarak ele alip agiklamaktadir. Liderlik ile
ilgili hem nitel hem de nicel yontemler ile arastirmalar yapilmistir (Northouse,
2013: 1).

Arastirmacilar genellikle liderligi kendi bakis agilarina gore ve olgunun
kendilerini en ¢ok ilgilendiren taraflariyla tanimlamiglardir. Stogdill (1974)
liderlik literatiiriinii kapsamli bir bi¢imde inceledikten sonra bu kavrami
tanimlayan kisi sayist kadar ¢ok liderlik taniminin oldugu sonucuna varmustir.
Liderlik; 6zellikler, davranislar, etkilesim kaliplari, rol iliskileri ve idari pozisyonu
isgal etme gibi acilardan tanimlanmistir. Tanimlardan yola ¢ikarak liderlik, bir
gruptaki veya Orgiitteki faaliyetlere ve iliskilere yon verme, bunlar
yapilandirmay1 veya kolaylastirmay1 saglayan bir siiregtir (Yukl, 2018: 2).

Liderlik, tarihinin her devrinde bulunmaktadir. Hiyerarsik bir dogasi olan
insanin gelecekte de liderden vazgegemeyecegini sdylemek yanlis olamayacaktir.
Diinyada gittik¢e yayginlasan demokrasi hareketleri, katilimli yonetim bigimleri,
bilimsel gelismelerin artan hizi ve haberlesme araglarindaki gelismeleri liderlige
olan ihtiyac1 azaltir goriisii 6ne siiriilmektedir. Ancak sosyal ve bilimsel
gelismeler liderlik konusunda da birgok teorilerin uygulama bigimlerinin ortaya

¢ikmasina ve bu konuda yazilan literatiiriin zenginlestirilmesine yol agmaktadir

(Eren, 2011: 501).
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Tiim bunlardan yola ¢ikilarak liderlik ile ilgili su tanimlar yapilabilir:

Hemphill ve Coons (1957)’a gore liderlik bir bireyin gruptaki faaliyetleri
ortak bir hedefe yonlendirmesi davranisidir. Katz ve Kahn (1978)’a gore liderlik,
Orgiitiin rutin direktiflerine mekanik itaatin iistiindeki ve Otesindeki itaatin
diizeyidir. Richard ve Engle (1986)’a gore liderlik, bir vizyon ortaya koymak,
degerlere hayat vermek ve bir seylerin basarilabilecegi ortami yaratmak ile
ilgilidir. House vd. (1999)’e gore liderlik, bir bireyin diger insanlar1 orgiit
basarisina katkida bulunma yoniinde etkileme ve motive etme yetenegidir (Yukl,
2018: 3).

Liderlik, ortak amaclar1 gerceklestirmek amaciyla bireylerden olusan
gruplar etkileme stirecidir (Northouse, 2013: 6).

Liderlik; toplum igerisinde yer alan bir insan grubunu, belirli hedefler
cercevesinde biitlinlestirerek, bu hedefleri hayata gegirmek i¢in onlari eyleme
gecirme bilgi ve kabiliyetlerinin biitiinidiir (Eren, 2011: 431).

Liderlik; insanlarin bireysel ya da grupsal manada belirledikleri amaglarini
gerceklestirmek iizere, bir kimsenin bu amaclar dogrultusunda olusacak
faaliyetleri etkilemesi ve yonlendirmesi ile gelisen bir siiregtir (Ataman, 2002:
445-446).

Liderlik, belirli durum ve kosullar altinda amaca ulagsmak i¢in bagkalarinin
davranis ve eylemlerini etkileme sanatidir. Bagka bir ifadeyle, bir seyi bagkalarina
benimsetmek suretiyle yaptirabilme giiciine sahip kisi olan lider ile izleyici
arasinda belirli durumlarda ortaya c¢ikan ve etkilesim seklinde ifade edilen
karsilikli iliskiler bitiiniidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 242). Lider, grup
iyeleri tarafindan hissedilen ancak acikliga kavusmamis olan ortak diisiince ve
arzular1 benimsenir bir ama¢ biciminde ortaya koyan ve grup lyelerinin gizil
gliclerini bu amag etrafinda etkinlige gegiren kimsedir (Celep, 2004: 3).

Liderlik, bir gruba onderlik etmek ve o grubu hedeflerine ulastiracak
yonde etkileme stirecidir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 300). Bu siirecin;
liderin kisisel karakteristiklerinin, durumun mahiyetinin ve izleyicilerin bir
fonksiyonu oldugu belirtilmektedir. Liderlik kavramina iliskin tanimlarin ortak

noktalari; goniilliilik temelinde calisanlarin giidiilenmesi, cesaretlendirilmesi,
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yonlendirilmesi ve onlarin yaraticiliginin ortaya ¢ikartilmast ve harekete
gecirilmesidir. Buna gore, etkin liderligin temeli organizasyonun misyonunu
belirlemeye, tanimlamaya ve bunu agik bir bigimde ortaya koymaya dayanir
(Tengilimoglu, 2005: 2-3). Bu baglamda o6zetleyecek olursak liderlik orgiit
icerisinde amaglarin ve vizyonun basarilmasina yonelik grubu etkileyebilme

yetenegidir (Robbins ve Judge, 2013: 376).

1.2. Liderlik Teori ve Yaklasimlari

Liderlerin diger kisileri nasil etkileyebilecegini agiklayan bir¢ok yaklasim
ve model vardir. Hangi liderlik tiirlinlin daha etkili oldugu sorusunun yanit1 ise;
net bir sekilde verilmemekte, teorilere gore farklilik gostermektedir. Liderlikle
ilgili olarak gelistirilen bu teorileri dort ayri1 grupta ele almak miimkiindir
(Ataman, 2002: 547):

- Ozellikler Yaklasimu,

- Davranissal Liderlik Yaklasimi,

- Durumsallik Modelleri,

- Doniisiimcii Liderlik tir.

Yaklagik altmis yil once Ozellikler yaklasimi yayginken, bu yaklagim
yerini Once davranigsal daha sonra durumsallik yaklasimlarina birakmistir.
Gilintimiizde bir¢ok lider tarafindan doniisiimcii liderlik yaklasimi gibi modern

liderlik teorileri de kabul gérmektedir.

1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Ogzellikler yaklasmm liderlik konusunu aciklamak igin gelistirilen ilk
yaklagimdir. Bu yaklagimda liderin sahip oldugu ozellikler liderlik siirecinin
etkinligini belirleyen en onemli faktordiir. Baska bir ifadeyle, bir grup i¢inde bir
kiginin lider olarak belirlenmesi ve grubu etkilemesinin nedeni bu kisinin sahip
oldugu ozelliklerdir (Kogel, 2015: 676). Yapilan calismalar “hangi 6zellikler
bireyi daha iyi bir lider yapabilir?” ya da “hangi 6zellikler lideri bireylerden
ayirir?”  sorularma cevap baglaminda  yapilmistir.  Ozellikler  yaklasimi

teorisyenleri yaptiklar1 arastirmalar sonucunda lideri bireyden ayiran baglica
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liderlik o6zelliklerini zeka, ozgiliven, kararlilik, dogruluk/diiriistlik ve sosyallik
sekilde siralamiglardir (Northouse, 2013: 23).

Ozellikler yaklasimina gére, bir kisinin grup icerinde lider olarak kabul
edilebilmesinin ve o grubu yonetmesinin temel nedeni kisinin sahip oldugu
Ozelliklerdir. Lider, sahip oldugu ozelliklerden dolayr grup igindeki diger
tiyelerden farklidir. Bu anlayigsin sonucu olarak liderlerin hangi acilardan
izleyicilerden farkli oldugunu agiklayabilmek ic¢in bir¢ok arastirma yapilmistir.
Ancak liderlik siirecini yalnizca ‘liderin sahip oldugu ozellikler’ degiskenini ele
alarak inceleyen bu teori ger¢ek yasamda pek gecerli olamamistir (Tengilimoglu,
2005: 4). Yapilan arastirmalar sonucunda ortaya konan ozellikler fiziksel,
diislinsel, duygusal ve sosyal olmak iizere dort grupta toplanabilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 210):

Fiziksel ozellikler; Yas, boy, cinsiyet, glicliilik, yakisiklilik, ik,
etkileme, aktivite ve giizel konugsma vb.

Diigiinsel ozellikler; Zeka, dikkat, inisiyatif, kararlilik, ileriyi
gorme, sorumluluk, gergekgilik, bilgi, yetenek, ikna etme vb.

Duygusal ozellikler; Algilama, kendini kontrol etme, giliven
duygusu, yiiksek bagarma duygusu, hirs vb.

Sosyal ozellikler; Baskalar1 ile iyi iletisim kurma, dostluk,

arkadaglik yetenegi, disa doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme vb.

Liderlik siirecini, sadece lider degiskenini ele alarak inceleyen bu teori
birgok elestiriye maruz kalmistir. 1930°1u ve 1940’1 yillarda yapilan yiizlerce
Ozellikler aragtirmasi tam olarak anlasilmasi zor olan bu nitelikleri kesfetmeye
calismis; ancak bu devasa caba liderlikte basariy1 garanti edebilecek herhangi bir
ozellik bulmayr basaramamustir. Ozellikler Teorisi’nin liderlik siirecini
aciklamakta yetersiz kalmasi lizerine, arastirmacilar dikkatlerini liderlige konu
olan gruplarin yapisina ve isleyisine c¢evirmiglerdir. Liderin sahip oldugu
ozellikler yerine izleyicilerin 6zelliklerine, liderin nasil davrandigina bakmaya
baslamiglardir ve sonug olarak karsimiza Davranigsal Liderlik Teorisi ¢ikmistir

(Kogel, 2015: 678; Yukl, 2018: 12).
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1.2.2.Davramssal Yaklasim

Ozellikler teorisiyle ilk calismalardaki yetersizlikler 1940’11 yillardan
1960’lara kadar olan siire igerisinde arastirmacilar1 farkli yonlere gotiirmiistiir.
Aragtirmacilar etkili olan liderleri essiz kilacak bir seylerin olup olmadigini merak
etmislerdir. Ozellikler teorisi arastirmacilari liderlik igin dogru kisiyi
secebilmenin temel oldugunu, bunun aksine, davranisci teoriler lider olabilmek
igin egitilebilecegini savunmaktadir (Robbins ve Judge, 2013: 380). Davranigsal
yaklasim, liderin yaptiklarina ve nasil davrandigina odaklanan bir liderlik
yaklasimidir (Northouse, 2013: 71).

Liderlik siirecini agiklamaya c¢alisan bu teorinin ana fikri liderleri basarili
ve etkin yapan hususun liderlerin 6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik yaparken
gosterdigi davranislar, liderin astlar ile iletisim sekli, yetki devredip etmemesi,
karar verme tarzi, planlama ve kontrol sekli, amaglarini belirleme sekli ve
anlagmazliklar1 ¢oziim sekli gibi davraniglar liderin etkinligini belirleyen 6nemli
faktorler olarak siralanabilir (Kogel, 2015: 687).

Bu bashk altinda Ohio State Universitesi Caligmalari, Michigan
Universitesi Calismalari, Likert Sistem 4 Modeli, Blake ve Mouton Yonetsel

Kafes (Liderlik) Modeli ve McGregor’un X ve Y teorileri incelenmistir.

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Ohio eyalet {iniversitesi aragtirma merkezi arastirmacilarindan basta
Fleishman olmak tizere Halpin, Winer, Hempill Stogdill ve Bass gibi pek ¢ok
ekonomist ve sosyolog tarafindan 1945 yilinda gergeklestirilen bu caligsmalar, bir
liderin basarili olabilmesi icin hangi davranislarin 6n planda oldugunun
arastirilmas1 amaglanmistir. Yapilan gesitli ¢calismalar sonucunda lider davranigini
tanimlayan iki temel etken bulunmustur (Can, Asan ve Aydin, 2006: 301).

Kisiyi Dikkate Alma Faktorii (Anlayis): Bu faktorde lider, ¢alisanlarinin
duygu ve diisiincelerine saygili olan ve karsilikli gliven besleyen bir yapiya sahip
liderlik boyutu olarak tanimlanir. Kisiyi dikkate alma yetisi yiiksek olan bir lider,
calisanlarina kisisel problemlerinde yardimci olur, arkadas¢a davranir ve tiim

¢alisanlarini esit tutar (Robbins vd., 2013: 303).
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Inisiyatif Faktorii (Yapiy1 Harekete Gegirme) : Bu faktor, liderin
amaglara ulasabilmek icin ¢alisanlariin ve kendisinin roliinii sekillendirmesi ve
tanimlamasidir. Inisiyatif 6zelligi yiiksek olan bir lider amaglara ulasilmasini
hedefler, ¢alisma iliskilerinin ve isin Orgiitlendirilmesine yonelik davranislarin

gerceklestirilmesini saglar (Robbins ve Judge, 2013: 380).

Inisiyatif ( Yiiksek )

Kisiyi Dikkat Kisiyi Dikkat
Alma Alma
( Diisiik ) 4 @ ( Yiiksek )
R
Inisiyatif ( Diisiik )

Sekil 1. Ohio State tiniversitesi liderlik modeli

Kaynak: Kogel, T. 2015

Ohio State calismalarina gore liderin kisiyi dikkate alma davranisi artik¢a
personel devir hiz1 ve devamsizlig1 azalmaktadir. Ayn1 zamanda liderin inisiyatifi

esas alan davranislar arttikca grup lyelerinin performansi artmaktadir (Kogel,
2015: 680).

1.2.2.2. University of Michigan Liderlik Calismalari

Davranissal liderlik ¢alismalarindan bir digeri de Michigan Universitesi
Liderlik calismalaridir. 1974°te  Michigan Universitesi’nde Renis Likert
yonetiminde yapilan bu ¢aligmanin amaci performans etkinligi ile beraber goriilen

lider davranmis Ozelliklerini kesfetmektir, grup iiyelerinin tatminine ve grubun
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verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir (Simsek vd., 2011: 255;
Robbins ve Judge, 2013: 380).

- Ise yonelik lider

- Kisiye yonelik

Ise yonelik lider, grup iiyelerinin &nceden belirlenen ilke ve ydntemlere
gore calisip caligmadiklarini yakindan kontrol eden, biiyiik 6l¢lide cezalandirma
ve mevkie dayanan resmi (formal) otoritesini kullanan bir davranis gostermektedir
(Kogel, 2015: 681). Ayrica ise yonelik lider, astlarini isin basaris1 dogrultusunda
yonlendirecek, igin basarimi igin bigimsel otoritesini elemanlarinin davranisini
diizenlemede kullanacaktir (Erdogan, 1997: 338). Buna karsilik kisiye yonelik
lider, yetki devrini esas alan, grup {lyelerinin tatminini artiracak c¢alisma
kosullarinin gelistirilmesine ¢alisan ve izleyicilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri
ile yakindan ilgilenen bir davranig géstermektedir. Bu ¢alismalarin ulastigi genel
sonug, kisiye yonelik bir liderlik davraniginin daha etkin oldugu yoniinde
olmustur (Kogel, 2015: 681). Bunun yaninda Likert liderin grup igerisindeki
etkinliginin aym1 zamanda grup {lyelerinin sayisina, karakteristik yapilarina,
ozellik ve yeteneklerinin uygunluguna ve ¢alisma ortamina da bagl oldugunu ileri

stirmistiir (Erdogan, 1997: 338).

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yoénetim Tarz1 Matriksi

Davranigsal yaklagimlarla ilgili olarak yapilmis olan diger bir ¢alisma da
Teksas Universitesi arastirmacilarindan olan Robert Blake ve Jane Mouton adli iki
aragtirmacinin  Onciiliigiinde gelistirilen “YOnetsel Izgara”  olarak bilinen
modeldir. Blake ve Mounton, Ohio arastirmacilarinin daha dnce yapmis olduklari
“Ise Yonelik” ve “Insana Yonelik” olarak ele aldiklar1 boyutlar1 “Uretime
Yonelik” ve “Bireylere Yonelik” olmak iizere benzer sekilde ele almaktadir. Bu
boyutlar asagidaki Sekil 2’de de goriildiigli iizere faktorlerle ilgili dereceleri
gosteren 9 boliime ayrilarak 5 ayri lider tipi tizerinden ele alinmistir (Dikmen,

2012: 54).
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Sekil 2. Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi

Kaynak: Erdogan, 1. 1997

Bu modelde, 1,1 durumundaki liderler “etkisiz lider” olarak
tanimlanmaktadir. Etkisiz lider, gerek insana yonelik ilgisi gerekse ise yonelik
ilgisi ¢ok az diizeyde gelismis kisidir. Bu tip liderler, etkili, doniistiiriicii,
belirleyici, hedeflere ulastirici, yapici, uzlastirict gibi temel liderlik davraniglarini
gosteremez ve ciliz bir yonetim sergilerler. 9,9 durumundaki liderler ise,
cogunlukla etkin liderlik stilini ifade etmektedir. Bu bdliimdeki yoneticiler, es
zamanlt olarak hem insana ilgiyi hem de diiretime ilgiyi yiiksek derecede
saglamakta, grubunun tutumlar1 ve performansini biitlinlestirerek tesvik etmekte,
personelin karar siirecine katildig: ekip liderligine 6nem vermektedir (Kegecioglu,
2003: 168).

1,9 tarz1 bir lider davranisi ise an az kisiye en ¢cok yonelim seklindedir. Bu
tiir lider is ortaminda organizasyon iiyelerinin ihtiyaglarini gidermeyi 6n planda
tutar, yapmin bir arkadaslik ortam icerisinde yiiriimesini ister. Ise en ¢ok, kisiye
en az egilim sergileyen lider 9,1 tipidir. Bu lider is basarimini 6n plana ¢ikarir is

ortami ve i§ yerinin sosyal yonii ile pek fazla ilgilenmez (Erdogan, 1997: 339).
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5,5 stili lider ise, “Yolun ortas1” olarak adlandirilan bir tarzi benimseyen
lider tipidir. Yapilacak isin miktar1 ile ¢alisanlarin moralini dengede tutmaya
calisan uzlastirmaci bir liderlik stilidir (Can vd., 2006:305).

Yonetim Izgarast Modeli, liderin bireye ve iiretime yoOnelik olma
derecesinin toplamini vererek liderin puanii ortaya cikarir. Modelde yer alan
boyutlardan her hangi birinin aldig: diisiik bir puan liderin o konudaki zafiyetini
gosterir. Bu modelde en ¢ok arzu edilen durum liderin 9,9 olan boliimde yer
almasidir. Modelin en bilyiik faydasi, liderlere sergiledikleri davranisi
kavramsallastirma olanagin1 vermesidir. Bu sayede yOnetim tarzinin nerede
oldugunu bilen liderler eksik yonlerini tamamlamak adina ¢esitli gelisim
programlarina katilarak basarili faaliyetler gergeklestirebilirler (Dikmen, 2012:
55).

1.2.2.4. McGregor’un X Ve Y Teorileri

McGregor (1957)'a gore yoneticilerin davraniglarini belirleyen en 6nemli
faktorlerden birisi onlarin insan davranisi1 hakkindaki varsayimlaridir. McGregor'a
gore bu varsayimlar birbirine zit goriisleri igeren iki grupta toplanabilir ve X ve Y
teorisi olarak adlandirilabilir (Kogel, 2015 ; Simsek vd., 2011):

X teorisi agagidaki varsayimlari icermektedir (Simsek vd., 2011: 258):

- Insanlar calismay1 sevmez ve isten miimkiin oldugu kadar kaytarmaya
calisir.

- Normal bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez, is ve yiikselme heveslisi
degildir ve gilivenceyi her seye tercih eder.

- Insanlarm gogu yaratici degildir ve degisikliklere kars1 direng gosterir.

- Orgiit bireyleri i¢in 6nemli olan drgiitsel amaglar degil, kisisel ¢ikarlardir.

- Bu nedenle, eger insanlar c¢alistirllmak isteniyorsa; korkutulmali,
yonlendirilmeli hatta cezalandirilmalidir.

Buna karsin Y teorisi varsayimlart asagidaki gibidir (Kogel, 2015: 683):

- Kisi i¢in i, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

- Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek ¢alisir.

- Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlarn gelistirir

ve daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.
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- Dolayisiyla yoneticinin yapmasi gereken uygun bir ortam yaratmak
suretiyle insanin kendini gelistirmesini ve sahip oldugu enerjiyi amaglari
dogrultusunda kullanmasini saglamaktir.

Buna gore X teorisi inancindaki liderler daha ¢ok otoriter ve miicadeleci bir
davranig gosterirken; Y teorisinin varsayimlarin1 benimseyen liderler ise daha ¢ok

demokratik ve katilime1 bir davranig gosterecektir.

1.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Yonetici ve lider davraniglarinin anlasilmasi ile ilgili olan bir diger model
ise Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli’dir. Likert’in University of Michigan
caligmalarmin devami olarak gelistirdigi bu modele gore, yoneticilerin
davraniglart dort grup altinda toplanmistir. Bu dort grup ve ozellikleri agagidaki
gibi 6zetlenebilir (Simsek vd., 2011: 259):

Sistem 1: Istismarci Otokratik; Biitiin kararlar yonetici tarafindan
verilir ve yapilacak islerin kimin, nasil yapacagini yoneticiler belirler. Basarisizlik
cezalandirilir, yonetimin astlarina gliveni ¢ok azdir. Astlar ig ile ilgili konular1
tartismak konusunda kendilerini hi¢ serbest hissetmezler. Isle ilgili sorunlarmn
¢Oziimiinde astlarin fikrini nadiren alir.

Sistem 2: Yardimsever Otokratik; Karar yonetici tarafindan verilir
fakat igler yiiriitiiliirken astlar bir dereceye kadar 6zgiirliik ve esneklige sahiptir.
Bazen astlarin fikirleri sorulur.

Sistem 3: Kattlimci; Y Oneticiler, amaglar belirlemeden once astlara
da damgirlar. Islerin nasil yapilacagma karar verme konusunda astlarin oldukca
fazla oOzgirlikleri vardir. Cezalandirmadan ¢ok Odiillendirmeye agirhik
verilmektedir.

Sistem 4: Demokratik; Likert’in 6nerdigi sistem tipidir. Bu sistemde
tiim g¢alisanlar amagclarin belirlenmesi ve ise iliskin kararlarin verilmesine tam
olarak katilirlar. Karar verme oOrgiitsel gruplar vasitasiyla tiim oOrgiitsel
kademelerde yayilip, katilimli yonetim olgusuna ulasilabilir.

Likert’in arastirmalari, verimliligi yiiksek gruplarin Sistem 3 ve Sistem 4 tipi
yonetim altinda olduklarini; verimliligi diisiik gruplarin ise Sistem 1 ve Sistem 2

tipi bir yonetim altinda olduklarin1 gostermistir.
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1.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Davranigsal yaklasimlardan kararli ve uyumlu sonuglar alinamamasi ayni
zamanda davranigsal kuramlarin durumsal degiskenleri goz ardi ettigi elestirileri
arastirmacilarin bu degiskenler iizerinde ¢alismalarina neden olmustur. Yapilan
calismalarin basarilt sonuglar vermesi yonetimin diger alanlarinda oldugu gibi
liderlik alaninda da durumsallik yaklasimi olarak adlandirilan yeni bir yaklagimin
¢ikmasina sebep olmustur (Can vd., 2006: 307).

Durumsallik  yaklasimi, lideri ig¢inde bulundugu durumlara gore
incelemektedir. Yaklagimin varsayimi, degisik durumlar degisik liderlik ¢esitlerini
gerektirir. Durumsallik yaklasimmna gore etkili lider, deg§isen durumlara
davraniglarini adapte edebilen liderdir (Northouse, 2013: 94).

Durumsallik yaklagimina gore, durumlar karsisinda farkli liderlik tarzlari
ortaya c¢ikacak ve durumlara gore basarili olacak ya da olamayacaktir. Tim
davranig yaklagimlarinda liderin izleyicilere karst davranisinin liderlikte
belirleyici oldugu varsayilmistir. Ancak cevrenin, isletmenin ve izleyicilerin
icinde bulundugu farkli durumlarda etkin olarak tanimlanan liderlik davranisinin
beklenen sonuglari vermeyebilecegi goz ardi edilmistir. Bazi ortamlarda otokratik
liderlik davraniginin daha etkin sonuglar verebilecegi, buna karsilik bazi
durumlardaysa demokratik liderlik davranisinin basarili olamayacagi dikkate
alimmamistir. Boylece durumsallik teorileri hangi kosullar altinda hangi liderlik
davraniginin  basarili  olabilecegini  tespit etmeye yOnelik ¢aligmalar
kapsamaktadir. Durumlara gore liderlik tarzinin degismesini ongdren ve bu
anlayisa gore ele alinan teoriler; Fred Fiedler’in Durumsal Liderlik Teorisi, Yol-
Amag Teorisi, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli ve Vroom ve

Yetton’un Liderlik Ve Karar Modelidir (Yildiz, 2013: 37-38).

1.2.3.1. Yol- Ama¢ Kuram
Yol-amag teorisi Dbelirlenen amaglara ulasilabilmesi igin ¢alisan
motivasyonunun saglanmasi ile ilgilidir. Izleyicileri neyin motive ettigi {izerine
yogun arastirmalardan yola ¢ikarak, 1970'li yillarin baslarinda Evans (1970) ve
House ve Mitchell (1974) tarafindan gelistirilmistir. Bu teoride amac¢ hedeflere

ulasma yolunda calisanlarin motivasyonunun saglanmasi amact ile ¢alisan

27



ozelliklerine ve isin 6zelliklerine en uygun liderlik davranisi nedir sorusuna cevap
bulmaktir (Northouse, 2013:115; Yukl, 2018: 168).

House (1971)’a gore liderin motivasyonel fonksiyonu; hedeflere ulasmanin
astlara saglayacagi kisisel faydalar1 arttirmak ve bu faydalara giden yolu
berraklastirarak astlarin bu yolu segmesini kolaylagtirmak, yol iizerindeki engel ve
giicliikleri azaltmak ve bu yolculukta kisisel tatmin duymalarini saglayacak
firsatlar artttrmaktir (Yukl, 2018: 164).

Yol-amag teorisi genel anlamda motivasyon konusundaki bekleyis teorisine
dayanmaktadir. Grup tiyeleri lider tarafindan iki hususta motive edilir. Birincisi
liderin izleyicilerin bekleyislerini etkileme derecesi (yol), ikincisi ise liderin
izleyicilerin verdigi degeri etkileme derecesi (amag) olarak tanimlanmaktadir.
Kisacas1 liderin isi izleyiciler i¢cin 6nemli sayilacak amaglar belirlemek ve
izleyicilerin bu amaglar1 gergeklestirecekleri yolu bulmalarina yardim etmektedir
(Kogel, 2015: 691).

Yol-amag teorisi, lider davranislarinin sahip oldugu astlarin giidiilenmesi,
doyumu ve performansina olan etkilerini agiklamaktadir. Liderin rolii amaclara
giden yolu astlarca agik¢a anlagilmasini saglamak, amaglara ulasmadaki engelleri
ortadan kaldirmaktir (Kegecioglu, 2003: 184). Bu yaklasima gore astlarinin
islerini basarmalar1 igin gerceklestirecekleri ¢alismada amaca ulasmak igin
izleyecekleri yolun tespitinde anahtar rolii tistlenecektir. Yol-ama¢ yaklasiminda
yoneticiden liderlige ge¢is icin su iic davranig bicimini iyi degerlendirmek

gerekmektedir (Erdogan, 1997: 347):

- Calisanlarin ihtiyaglar1 ile grup amaglarini iyi birlestirmek gerekir.
“Elemanlar ¢alistiklar1 iste nasil tatmin bulacaklar, bu tatmini artirmak i¢in

izleyecekleri yol nedir?” sorusunu yoneticinin arastirmasi gerekmektedir.

- Yonetici sadece astlarmin  basarim  giiclerini  organize  etmek
istemeyecektir. Astlarin ulasmaya calistiklar1 bireysel amaglar saglayarak;
orglitsel amaglarda iist diizeyde performans gostermelerini saglamak ve

bunu basarmalari i¢in de onlar1 6diillendirmektir (Ergetin, 2000: 46).
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- Yoneticinin son olarak yapmasi gereken is, ig gérenlerin yapacaklart is ile
uyumlu olmalarin1 saglamaktir (Erdogan, 1997: 347). Astlarin bireysel ve
orglitsel amacglara wulasabilmek i¢in st dilizeyde performans

gosterebileceklerine inanmalarini saglamak (Ergetin, 2000: 47).

Bu temel ilkelerin benimsendigi bir durumda gergeklesmesi olast liderlik siireci

Sekil 3’ te gdsterilmistir.

Lider amaglarla Lider amaglara Astlar ¢ok daha
odiilleri — | ulagma yolunu — | fazla giidiilenmis
iliskilendirir. agiklar ve gelistirir. olurlar.

A
D ]

Astlar {ist diizeyde Hem bireysel hem de orgiitsel

performans gosterirler. amaglara ulagirlar.

Sekil 3. Yol- Amag¢ kuraminda liderlik siireci

Kaynak : Ergetin, $. 2000

Yol-Amag¢ kuraminda liderin gorevi, astlarin1 harekete gecirmek ve en
yiiksek degere ulagsmalar1 i¢in yardim etmektedir. Lider, izleyicilerinin ve isin
ozelliklerine gore hangi liderlik tarzinm1 uygulayacagini belirlemelidir. Bu
baglamda lider; otokratik, destekleyici, katilimci ve basariya yonelik liderlik
olarak dort farkli liderlik davranis tarzi gosterebilir (Northouse, 2013: 117-118;
Yildiz, 2013: 40-41).
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Yonlendirici (Directive) Liderlik: Tiim yonetim yetkisinin liderde oldugu
tiirdiir. Bu tiir liderler emrindekilerin kendilerinden bekleneni bilmelerini saglar,
yapilmast gereken programlarin calismasina izin verir ve gorevlerin nasil
yapilacagina dair belli bir rehberlik saglar (Robbins vd., 2013: 309).

Destekleyici (Supportive) Liderlik: Bu liderler, anlayisli ve ¢alisanlarin
ihtiyaglarina ve beklentilerine dikkat ederler (Yildiz, 2013: 40-41), ¢alisanlarina
esit davranirlar ve sosyal statiilere saygi duyarlar (Northouse, 2013: 118).
Destekleyici lider, calisanlarin yiiksek diizeyde belirlenmis gorevleri yerine
getirmesi durumunda da daha fazla tatmin ve performans saglamaktadir (Robbins
ve Judge, 2013: 385).

Katilimcr (Participative) Liderlik: Katilimci lider, ¢alisanlarina danisir,
fikir ve goriislerini alir, grubun ya da kurulusun nasil ilerleyecegi konusundaki
kararlara entegre eder (Northouse, 2013: 118). Is i¢in ¢ok zor ve zahmetli oldugu
durumlarda katilimer liderlik en iyi tarzdir. Ciinki katilimer lider izleyicilerin
amaglaria ulagmasi i¢in nasil yol izleyecegini netlestirir. Ayrica bazi seylerin
kontrol edilmesi ve netlestirilmesine ihtiya¢ duyan c¢alisanlar i¢in de etkin bir
liderlik yontemidir (Yildiz, 2013: 40-41).

Bagsarya Yénelik (Achievement Oriented) Liderlik: Basariya yonelik
lider, amaglara ulasmada miicadele etmeyi, astlarindan en yiliksek performansta
caligmalarin1 beklemeyi ve bunu yerine getirmeleri durumunda o6diillendirme
giicinlii kullanarak, bu o&diillendirmeye nasil ulasacaklarini agiklamayi igerir

(Ataman, 2002: 558).

30



Tablo 1
Yol- Amag Teorisi

Liderlik Davranisi Astlarin Ozellikleri Gorevlerin
Ozellikleri
Yonlendirici ( Directive) Belirsiz
Dogmatik Agik olmayan kurallar
Rehberlik eder, Otoriter Karmasgik
Psikolojik yap1 saglar
Destekleyici ( Supportive) | Tatminsiz Tekrar edici
Mensubiyet ihtiyaci Basit
Duygusal doygunluk saglar | Beseri iliski ihtiyaci Siradan
Katiimei ( Participative ) | Ozerk Belirsiz
Kontrol edilmesi | A¢ik olmayan
Miidahil olma/ katilm | gereken Yapisal olmayan
saglar Anlagilabilir olmasi
gereken
Basariya Yonelik
(Achievement Oriented) Belirsiz/ Muglak
Yiiksek beklentili Zorlu
Zorlu is Basar1 ihtiyaci Karmagik

GOrev sunar

Kaynak : Northouse, P. 2013

Tablo 1’de, astlarin ve islerin 6zelligine gore astlarin motivasyonuna
uygun liderlik 6zellikleri gosterilmistir. Yol-ama¢ yaklasimi, liderlerin astlarin
ihtiyaglarin1 ve yaptiklari isi en iyi sekilde karsilayan bir liderlik tarzi segmeleri

gerektigini 6ne siirmektedir (Northouse, 2013: 121).

1.2.3.2. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Liderlik i¢in en kapsamli durumsallik teorisi olarak Fred Fiedler tarafindan
gelistirilmistir. Fiedler durumsallik modeline gore grup performansinin etkili olup
olmayacagi, liderlik bi¢imi ile durumun lidere ne derecede kontrol yetkisi
verdiginin uygunlugu ile belli olmaktadir (Robbins ve Judge, 2013: 381).

Bu modele gore; lider kendi liderlik tarzim1 ¢6zmeli, belirli

sartlari/durumlar1 tespit etmeli ve daha sonra bunlar arasinda bir eslestirme
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yapmalidir. Fiedler’e gore liderlik tarzi degismesi ¢ok zor olan sabit bir 6zelliktir.
Liderlik tarzinin yoneticilere tiim is arkadaglarin1 diisiinmesi, aralarindan
calismay1 en az tercih ettigi arkadasini tarif etmesini istemistir. Buna gore liderlik
tarzinin ne olduguna karar verilecektir. Buna gore gorev odaklilik (task
motivated) ve iliski odaklilik (relationship motivated) olarak iki farkli liderlik
tarzi 6ne stirmistiir. Ataman (2002: 554)’e gore bu tarzlar asagidaki gibidir:

Gorev Odakhilik: En az tercih edilen kisi olumsuz tanimlanmissa bu tarz
lider oldugu tanimlanir. iliskiye deger vermeyen, bunun yerine isi gorev odakli
haline getiren liderdir. Bu tip lider, astlardan sadece gorevlerini yerine
getirmelerini ister ve davranislariyla ilgilenmez. En olumlu ve en olumsuz
durumlarda bu liderlik davranisi etkin ve uygundur.

Iliski Odakhilik: En az tercih edilen kisi olumlu tanimlanmis ise; iliski
odakli lider olarak tanimlanir. izleyenleriyle giiclii ve olumlu duygusal baglar
gelistirmenin 6nemini kabul eden liderdir. Bu lider, inisiyatif tarzin1 ya da kisiye
yonelik tarzini kullanir.

Liderin davranislarii etkinligini belirleyen {i¢ 6nemli durumsal degisken
vardir. Bu degiskenler asagidaki gibidir:

Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler (giiclii-zayif): Izleyicilerin
liderlerine duyduklar1 giiven, itimat ve sayginin derecesidir (Robbins, 2013: 382).
Eger ortam pozitif, izleyiciler lidere giiveniyor ve sadiklarsa iliski gii¢lii, tam tersi
durumunda lider- izleyici arasindaki iliski zayif olarak degerlendirilir (Yildiz,
2013: 38).

Isin niteligi (rutin-zor/rutin olmayan-zor degil): Bu degisken, grubun
basarmaya ¢alistig1 isin yapilmasi ile ilgili olarak dnceden belirlenmis belirli yol
ve yontemlerin bulunup bulunmamas: ile ilgilidir. Baz1 isler son derece keskin
yontemlere baglanmis olup, planlanmis ve rutini olusmus islerdir. Bazilar1 ise
tamamen 1isi yapacak olanlarin kararina kalmis, ©Onceden planlanmayan,
yapilandirilmamis islerdir (Kogel, 2015: 688).

Liderin etki giicii (az-fazla): Liderin, isten ¢ikarma, ise alma, disiplin, terfi
ve maas gibi aktiviteler iizerinde sahip oldugu etkileme derecesidir, gii¢lii ve zay1f

olarak derecelendirilmistir (Robbins vd., 2013: 305). Eger bir lider izleyicisini ise
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alma, isten ¢ikarma ya da terfi gibi haklara sahipse ¢ok yetki giicii; bu gibi haklara
sahip degilse az yetki giicli s6z konusudur (Yildiz, 2013: 38).

Tablo 2
Fred Fiedler'in Durumsal Liderlik Modeli Matriksi
Lider Izleyici Gigli Zayif
Miskisi
' Zor Zor Zor Zor
Isin Niteligi Olmayan (rutin  olmayan | Olmayan (rutin olmayan
(rutinig) |is) (rutinig) |is)
Yetki Giicti Cok | Az | Cok Az Cok |Az | Cok |Az
Kosullar 1 2 3 4 5 6 7 8

Kaynak: Yildiz, M.L. 2013

Tablo 2’de goriildiigi gibi matristeki kosullara gore liderlik tarzlarinmi
belirledigimizde su sonuglar elde edilmektedir. 4, 5, 6 ve 7. kosullarda lider iliski
odakl1 bagka deyisle izleyici odakli davranis tarzin1 benimserse performans artisi
saglayabilir. 1, 2, 3 ve 8. kosullarda ise lider is odakli bir tarzda etkin ve verimli
sonuglar alabilir. Bu yaklasimin temel vurguladigi konu her durumda etkin tek bir
liderlik tarzinin olamayacagidir (Y1ldiz, 2013: 39).

Uygulamali arastirma calisma sonuglarinda bazilart modeli desteklemis
bazilar1 ise desteklememistir. Dolayisiyla modelin gecerliligi elestiri konusu
olmustur. Yoneticilerden gelen 6nemli bir elestiri ise modelin daha ¢ok akademik
nitelik tasidigi, uygulayicilarin isine pek fazla yaramadigi sonucudur. Bu agidan
bakilinca Blake ve Mouton’un Yonetim tarzi matriksi yoneticiler nezdinde daha

genis bir kabul gormiistiir (Kogel, 2015: 691).
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1.2.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli

Paul Hersey ve Kenneth H. Blanchard tarafindan gelistirilen bu model
farkli durumlardaki bir ast i¢in uygun olan lider davranislarin1 ortaya koyar. Bu
modelde iki gesit liderlik tarzi tizerinde durulmustur. Bunlar is egilimli olarak
tanimlanan gorev davranisi ve ¢alisanlariyla iliskilere 6nem veren iligki davranisi
olarak tanimlanmistir (Hersey ve Blanchard, 1988: 170; Yukl, 2018: 173).

Gorev yonelimli liderlik tarzinda lider, tiim grup iiyelerini yapacaklar is
konusunda bilgilendirir ve isin yapilma sekli konusunda bilgi vererek her seyi
organize eder. Iliski yonelimli liderlik yaklasiminda ise lider, grup iiyelerinin
performans ve tutumlarina bagl olarak daha ¢ok bir destekleyici pozisyondadir.
Ayrica lider, grup flyelerinin tim kisisel ihtiyagc ve gereksinimlerine 6zen
gosteren, hedef ve ideallerinin farkinda olan, ¢alismalarinda onlara yardimci olan
bir tutum sergiler (Hersey ve Blanchard, 1988: 172).

Bu teoride tanimlanmis olan astlarin olgunluk diizeyleri ve bu diizeylerde yer
alan astlara karsilik liderin ne tiir bir davranis tarzi gelistirmesi gerektigi
konusundaki diizeyler asagidaki gibidir

M1: olgunluk diizeyi diisiik olan astlara uygun diisen bu tarzda lider, gérevin
ne zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagini sdyler ve onlar1 yakindan izler.
Astlarmin yetismesi ve yiiksek beceri kazanmasi igin lider goreve agirlik verir
(Can vd., 2006: 317).

M2: Bu diizeyde astlarin isi yapmalari konusunda yetenekleri mevcut
degildir. Ancak, is yapma arzular1 gelismeye baslamistir. Burada liderin ¢abalari
onemlidir. Bu diizeyde yer alan astlara karsi liderin davranisi hem gorev yoniinde
hem de iligki yoniinde olmalidir (Dikmen, 2012: 76).

M3: Bu diizeyde yer alan astlar isin gerektirdigi bilgi ve yeteneklere biiyiik
Olciide hakimdir. Fakat astlar bu noktada is yapma arzular1 yoniinden zayiftir.
Burada liderin gorevi astlarla iyi iliskiler kurmak ve onlari bu hususta motive
etmek ve dolayisiyla ise daha az 6nem verip asta daha yiiksek ilgi gostermektir.
(Dikmen, 2012: 76).

M4: Olgunluk diizeyi yiiksek astlar i¢in uygulanir. Ast isinde iyice

uzmanlasmis ve tam sorumluluk almada yeterince giidiilenmistir. Lider sorunlari
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belirlemeyi siirdiiriir ama astlara igin ne zaman, nerede ve nasil yapilacagina karar

verme hakkini tanir (Can vd., 2006: 318).
Calisanlarin bir isi basarmak ig¢in gerekli olan Ozelliklerinin seviyesini

yansitan olgunluk diizeylerini Sekil 4 {izerinden inceleyebiliriz.

Yiiksek

Yiiksek iliskili | Astlarin Y Oneticinin Yiiksek Gorev
T | Ve  Disik | Yonetime Astlara Yiiksek Iligki
Gorev Katilmasi Fikirlerini
Satmasi
:-
“;.
Z.
<
o
)
g:
= S3 S2
~ /
U N
&0
5 sS4
&0
=
N
Y oneticinin
Astlara Yetki Astlara  Emir
Devretme Diisiik Iliski Yiiksek Gorev | Vermesi
Diisiik Gorev | Diisiik iliski
\ 4
Dllsllk < > Yiiksek
Goreve Doniik Davranis
o Yiiksek Orta Diisiik
g
> M4 M3 M2 M1

Izleyicilerin Olgunluk Diizeyi

Sekil 4. Hersey-Blanchard durumsal liderlik yaklagimi

Kaynak : Eren, E. 2011

35

1189 un3d[Q



1.2.3.4. Vroom ve Yetton’un Liderlik ve Karar Modeli

Vroom ve Yetton’un Liderlik ve Karar Modeli 1973 yilinda Victor Vroom
ve Philip Yetton tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklasim daha sonra Vroom ve
Arthur G. Jago‘nun ¢alismalari ile olgunluga ulasmistir. Bu yaklasim da yol-amag
yaklagiminda oldugu gibi liderlik bi¢imlerinin liderin organizasyon igindeki
yerine bagli oldugunu, bu nedenle de farkli liderlik tiirlerinin ortaya ¢ikacagini
ileri stirmektedir. Bu modelde, belirli sartlar altinda verilecek kararlara astlarin
katilmasin1 saglamak i¢in onlara nasil cesaret verilecegi ve sonunda ne kadar astin
katiliminin saglanacagi saptanmak istenmistir (Erdogan, 1997: 351).

Vroom, Yetton ve Jago (1973) ’nun ortaya koyduklart modelde liderlerin
cesitli durumlarda uygulayacaklari karar verme ve liderlik asamalarini bes degisik
stil biciminde ele almaktadirlar. Bunlar1 sdyle siralamak miimkiindiir (Kececioglu,
2003 ; Simsek vd., 2011).

A-1: Yoneticiler problemleri ¢ozerken veya karar verirken bunu o andaki
bilgiyi kullanarak yaparlar ve astlarina katilim sans1 tanimazlar.

A-2: Yoneticiler 6nemli bilgileri astlarindan alip ona goére problem
¢cOzlimil ararlar. Astlarindan bilgi istediklerinde problemin ne oldugunu astlarina
sOyleyip sOylememe karari iiste aittir. Burada astlarin iistlendigi gorev alternatif
¢Oziim yollar1 bulmak ya da degerlendirmek degil acik¢a 6nemli bilgileri iistlerine
aktarmaktir (Simsek vd., 2011: 266).

C-1: Yoneticiler, problemi ilgili astlar1 bir grup haline getirmeden tek tek
paylasirlar ve onlarin goriis ve yorumlarini alirlar. Daha sonra astlarin bilgilerini
yansitan ya da yansitmayan karar alabilirler (Simsek vd., 2011: 266).

C-2: Yoneticiler, bir grup toplantisinda astlartyla sorunu paylasir ve
astlarin fikir ve onerilerini toplar. Yonetici yalniz karar verirken yine de bu karara
astlarin etkilerini yansitabilir veya yansitmayabilir (Kegecioglu, 2003: 192).

G-2: Yoneticiler, problemi astlarina grup halinde agarlar ve sorunun
¢Oziimii i¢cin hep birlikte alternatifler yaratmaya c¢aligirlar. Yonetici bu sirada
kendi fikrini kabul ettirmek i¢in gruba baski yapmaz ve grubun iistiinde anlastig
¢Ozlimii kabul eder (Simsek vd., 2011: 266).

Yukarida ortaya konan bu bes liderlik stilinden Al ve AII otokratik liderlik

tarzin1 yansitmaktadir. CI ve CII ise karar mekanizmasi1 kendisi olmasi
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gerekcesiyle danigman olarak nitelendirilebilecek bir liderlik tarzini ortaya
koymaktadir. GII tarzi ise katilimi destekleyen bir liderlik stilini yansitmaktadir.
Etkin liderlik i¢in Onemli olan stratejinin 0zgiin olarak belirlenecegi iizerinde
duran teorisyenler, karar verme siirecinde en etkin olacak tarzi belirlemek adina;
kararin kalitesini, astlarin kararlar1 benimsemesi ve kabul etmesi, karar vermek
icin belirlenmis zaman dilimi olmak {izere bu ii¢ degiskenin 6nemini vurgularlar

(Dikmen, 2012: 79).

1.3. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Déniistimceii liderlik kavrami ilk olarak iinlii tarih¢i James MacGregor
Burns’un 1978 yilinda yazmis oldugu “Leadership” adli kitapla ortaya ¢ikmustir.
Burns (1978) liderlik kavramini doniisiimeii (transformational) ve etkilesimci
(transactional) olarak iki sekilde kavramsallastirmistir. Burns doniistimcii lideri
‘izleyiciler lizerinde yiiksek diizeyde moral, motivasyon ve performans yaratan
kisi’ seklinde tanimlamistir (Bass ve Riggio, 2006: 3). Temelleri Burns (1978)’un
calismalarina dayanan doniisimcii liderlik kavrami daha sonra Bass (1985)
tarafindan gelistirilmistir. Bass (1985) doniistimcii liderligin nasil 6l¢iilecegini ve
izleyicilerinin performansint ve motivasyonunu nasil etkiledigini agiklamaya
odaklanmisir. Daha kapsamli bir liderlik gercevesinde son zamanlarda Bennis,
Tichy, Ulrich, Burns ve diger arastirmacilar da dahil olmak tizere bir ¢ok yonetim
yazari tarafindan doniisiimcii liderlik teorisi etiketi altinda tartisilmistir. Tichy ve
Ulrich (1984) Dontistimcii liderligi, bir vizyonun gelistirilmesi ve uygulanmasi da
dahil olmak tizere 6nemli orgiitsel degisiklikleri icerdigi seklinde tanimlamislardir
(Avolio, Waldman ve Yammarino, 1991: 9). Liderlik literatiiriinde yeni bir
yaklasim olarak kabul edilen doniisiimcii liderlik Burns (1978) tarafindan ortaya
konulmus ve Bass (1985) tarafindan gelistirilmistir.

Burns (1978) dontisiimcii liderligi, “liderlerin ve takipgilerin birbirlerini
daha yiiksek ahlaki ve motivasyon seviyelerine yiikselttikleri” bir siire¢ olarak
tanimlar (Burns, Dani, Masood ve Backhouse, 2006: 942).

Liderlik alaninda yapilan caligmalarin ulastig1 son asamalardan biri olan
doniisiimcii (transformational) liderlik yaklagimi, orgiitlerin yeniden yapilanma ve

degisim siireglerinde gerekli olan yonetsel anlayis1 ve hareket tarzlarim
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biitiinlestirmektir. Doniistimcii liderler, isletmelerin gelecege yonelik amaglarina
ulagabilmesi i¢in olusturduklar1 yeni vizyon ile birlikte gerekli orgiitsel kosullar
da hazirlayarak, cevresel degisimleri firsatlara déniistiiriitler (Ozalp ve Ocal,
2000: 209).

Dontigiimeti liderler birey motivasyonunun artirilmasini, izleyicilerinin
kisisel ihtiyaclarinin karsilanmasini saglar (Northouse, 2013: 161). Astlarini
yapacaklar1 is konusunda motive eder, astlarinin beklentilerini ve performanslarini
arttirir, onlarin liderlik kapasitelerini gelistirmelerine yardimci olur (Bass ve
Riggio, 2006: 4). Kurumlarinin degerlerini ve normlarini yeniden diizenlemeye ve
gerektiginde hem i¢c hem de dis degisimlere uyum saglamaya ve bunlari tesvik
etmeye destek olur (Avolio vd., 1991: 10).

Ercetin (2000: 60)’e gore doniisiimcii liderlik, vizyonunu gerceklestirmek
icin, izleyenleri yetkilendirme, giiclendirme ve dagittig1 yetkiyi, giicii eylem
birligine doniistirme yetenegidir. Dontlisimct liderligin 6geleri ise; vizyon,
iletisim, kararlilik, baglilik, yogunlasma, yetkilendirme, giiclendirme, oOrgiitsel
O0grenme olanaklar1 saglamadir.

Bass (1990: 21)’a gore doniisimcii liderlik, liderlerin ¢alisanlarinin
cikarlarin1 genigletip yiikselttiklerinde, calisanlarin1 kendi ¢ikarlarinin Otesinde
gormeye basladiginda, grubun amag¢ ve misyonlarinin farkindaligini ve kabuliinii
sagladiklarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Doniisiimcii liderler dort temel Ozellikle karakterize edilmektedir. Bunlar:
(1) Vizyonlarim izleyicilerine kabul ettirebilecek karizma ve yetenege sahiptirler,
(2) 1zleyicilerinde amag farkindaligi ve bilinci olusturarak ilhamsal motivasyonu
olustururlar, (3) izleyicilerini farkli diislinme konusunda cesaretlendirerek
entelektiiel uyarimi tesvik ederler (4) izleyicilerinin ihtiyaclarint bilirler ve
karsilanmasina yonelik bireysel destek saglarlar (Bass, 1990: 19-31).

Dénitistimceti liderlik, izleyicilerine vizyon kazandiran; bu vizyona sahip
olanlarin da katkida bulunmasi i¢in ek misyonlar veren, orgiit i¢inde degisimler
yaparak Kkisilerin yaptiklarindan veya yapabileceklerinden daha fazlasini
yapabileceklerine inandiran liderlik tarzidir (Bolat ve Seymen, 2003: 62-64).
Kececiogluna (2003: 34)’a gore ise doniisiimcii liderlik, etkin olarak degisimi

yiirtirliige koymak, bu degisime kilavuzluk edecek ileri goriisliiliigii yaratmak,
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degisim i¢in duyulan ihtiyact tanimlamada lidere olanak taniyacak
kabiliyetlerin/yeteneklerin bir kiimesidir.

Doniisiimceii liderligin, karizma ve esini bir araya getiren, izleyicilerin
ornek aldiklari, bir bakima gipta ettikleri bir model oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ayn1 zamanda doniisiimcii liderler ¢alisanlarin orgiitsel vizyon ve
misyon ¢ercevesinde orgiitle biitiinlesmesini saglamaya calisarak onlarin bu siireg
kapsaminda katilimini, potansiyelini ve basarisini artirir (Iscan, 2006: 164).

Dontistimcii liderlikte takipgiler liderlere karsi giiven, takdir, sadakat ve
saygl hissederler ve beklenenden daha fazlasim1 yapmalarini saglayacak bir
motivasyon duyarlar. Lider, takip¢ilerinin; isten elde edilecek sonucun éneminin
daha c¢ok farkinda olmalarini saglar, onlar1 6rgiit ya da takim ugruna kendi kisisel
cikarlarim1 agmaya tesvik eder ve iist diizey ihtiyaglarini harekete gegirerek
degistirir ve giidiiler (Yukl, 2018: 322).

Dontigiimeti  liderlik anlayisina gore, lider izleyicilerin ihtiyaclarini,
inanglarin1 ve deger yargilarin1 degistiren, organizasyonlari degisim ve yenilemeyi
gerceklestirerek iistiin performansa ulastiran, astlarin 6diillendiren ve onlarin
sosyal ihtiyaglarini anlayip, bu ihtiyaglari tatmin etmeye emek sarf eden kisidir.
Ayni zamanda grubun ve organizasyonun kendini anlamasi ve giiven duygusunu
artirmasina 6nem verme yolu ile astlarin sadece var olma amaci giitmekten
uzaklagtirarak, basar1 ve biiyiimeye dogru yonlendirir, yaraticiliklarinin
gelistirilmesini saglayacak orgiitsel iklimi olusturur (Tengilimoglu, 2005: 6).

Doénitistimceii liderler daha ¢ok gelecekle ilgilenen, yenilige ve degisime
acik liderlerdir. Bu tarz liderler organizasyonlarin vizyon, misyon ve strateji
sahibi olmasini ve bunun kabul ettirilmesini savunmaktadir. Izleyicilerinin
yeteneklerini ve diisiincelerini ortaya c¢ikarmakta, ilham kaynagi olmaktadir
(Yavuz, 2009: 54). Is gorenlerin yetenek ve becerilerini ortaya gikararak ve
kendilerine olan giivenlerini arttirarak onlardan normal olarak beklenenden daha
fazla sonug almay1 hedefleyerek giidiiler (Celep, 2004: 24-25).

Doniistimcii liderler izleyicilerinin zorlu miicadelelerine girismeleri icin
onlar yeterli giice sahip olduklarina ikna etmeye calisirlar, ¢alisanlar ile yakin
iliskiler kurarak ve her bir ¢alisanin kisisel ihtiyaclarin1 dikkate alarak calisanlara

kars1 kisisel ilgi gosterirler, her bireye karsi bireysel ilgi olusturarak onlara kars1

39



farkli fakat adil davranirlar ve sonug olarak liderin bu tutumu sebebiyle ¢alisanlar
kendilerini 6zel ve motive olmus hissederler. Bu da calisanlarin bagarisini artirici
bir etki ortaya cikarir (Iscan, 2006: 164). Baska bir ifadeyle, izleyicilerinin
cevresindeki engelleri asmalarinda ve eksiklerini karsilamalarinda yol
gostermektedir. Astlarin yetersiz yonlerini belirlemede ve performanslarini
harekete gegirmede ihtiya¢ duyduklart ¢6ziim yollarini 6nermektedirler yani
performans saglamak icin izleyicilerin motivasyonunu etkileyen degiskenleri de
dikkate almaktadirlar (Ocal ve Ozalp, 2000: 214).

Donitistimcii liderler, izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarin1 ve deger
yargilarini degistiren kisidir. Bir bagka acidan doniisiimcii lider, orgiitleri, degisim
ve yenilenmeyi gerceklestirerek {iistiin performansa ulastiran; izleyicilerinin,
giidiilerini, inanc¢larini, degerlerini ve yetkinliklerini ve bdylece orgiitlerinin
vizyonu ile uyumlu olacak bigimde, ilgilerini ve kisisel hedeflerini degistirebilen
kisilerdir. Bu noktada, doniisiimcii liderlerin izleyebilecekleri ii¢ yoldan soz
edilebilir; izleyicileri i¢in karizmatik olabilirler ve bdylece onlara ilham verirler,
onlarin duygusal ihtiyaglarini karsilayabilirler ve/veya entelektiiel agidan onlari

uyarabilirler (Bolat ve Seymen, 2003: 66).

1.3.1. Doniisiimcii Liderlik Boyutlar

Déntistimceti liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde dort temel 6zelligi
bulundugunu gormekteyiz. Bu ozellikler; karizma (idealised influence), ilham
(inspirational motivation), entelektiiel etki (intellectual stimulation) ve bireysel
ilgi (individualised consideration) dir. (Avolio vd., 1991; Bass, 1990; Bono ve
Judge, 2004; Yukl, 2018). Doniisiimcii liderlerin uyguladiklari belli baslt yonetim

tarzlar asagida simiflandirilmaktadir.

1.3.1.1. Karizma- ideallestirerek Etkileme

Karizma, rol model olarak davranan lideri tanimlamaktadir (Nourthouse,
2013: 167) Lider arzu edilen bir gelecegi 6n gordiigiinde, amaca giden yolu
izleyicilerine acikga ifade ettiginde, yliksek performans standartlari belirlediginde
ve kararlilik ve giliven izlenimi verdiginde ortaya ¢ikan doniisiimcii liderlik

szelligidir (Bass, 1999: 11).
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Dontigiimeii liderligin karizma-ideallestirme boyutunda lider, izleyicilerine
sayg1 gosterir, genel misyona olan giivenlerini insa eder ve giivenlerini kazanarak
izleyiciler iizerinde etki yaratabilir. Izleyicilerinin imkansiz oldugunu hissettikleri
hedefleri gergeklestirebilecekleri gostererek, ilgilendikleri tiim potansiyellerini
elde edebileceklerine ikna eder (Avolio vd., 1991: 15).

Karizma, liderin izleyicilerini harekete gegiren agik bir vizyon belirlemesi
ve belirledigi vizyonun izleyicilerle 6zdeslesmesini saglamasini (Avolio ve Bass,
1999: 444), liderin is yapma tarzi ile ilgili olarak yiiksek moral ve etik standartlar
koymast ve boylece grup iiyeleri nezdinde kazandigi saygi dolayisiyla grup
tiyelerinin kendisine bagliliklarinin artmasi durumdur (Kogel, 2015: 696).

1.3.1.2. ITham Verme — Motivasyon

[Tham verici motivasyon, degerlere ve ideallere dayanan gelecek igin giiclii
bir vizyona sahip liderleri ifade etmektedir (Bono ve Judge, 2004: 901).
Doniistimeti liderlerin biitiin orgiitlerde 6nem kazanmasinin sebeplerinden biri is
gorene ilham vermesi ve ig goren iizerinde kokli degisimlere yol acan bir liderlik
anlayis1 olmasidir. Doniistimcii lider is goreni etkiler ve lider olmalar1 yoniinde
katki saglar (Iscan, 2006: 160). Lider, izleyenler icin moral kaynag olusturur.
Lider grupta ortak amaglar etrafinda bir grup bilinci olugsmasini saglar. Gelecek
hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergiler ve astlar i¢in siirekli tesvik edici
bir tutum gosterir. Lider astlarin amaglara ulasacagina tam bir giiven i¢indedir.
Gelecek icin harekete gegirici, gruba ivme kazandiran bir vizyon olusturarak bu
vizyonu gergeklestirmede azim ve kararlilik gosterir. Liderin bu tutum ve
davranig1 astlar i¢in igsel bir giidiilenme saglar (Karip, 1998: 5).

Astlarin ve oOrgiitlerin yiiksek beklentilerini karsilayabilmeleri, astlarin
cabalarimi yonlendiren sembollerden, sloganlardan ve basit duygusal dgelerden
yararlanmalar1 ve onemli amaglar1 basit olarak agiklayabilmeleri doniistiiriicii
liderlerin motive etme yollarindan bazilaridir ve bdylelikle liderler astlar1 arasinda
amag birligi ve grup bilinci saglayarak onlarin islerini yaparken gelecege umutla
bakmalarini yani motive olmalarini saglarlar (Giiney, 2011: 414).

[lham verme, iist diizeyde hedeflere ulasmada, izleyicilerin algilarini ve

duygularin1 harekete gegirerek, Orgiitiin misyonuna ve grup amaclarina sahip

41



cikilmasini saglar. Liderler ilham-motivasyon yetenekleriyle, orgiitiin amag ve
misyonunun ne kadar 6nemli oldugunu ve bunlara ulagsma siirecinde her bir
izleyicinin iistlenecegi roliin dnemini vurgulayarak, onlara ilham verir (Ozalp ve

Ocal, 2000: 215).

1.3.1.3. Bireysel Ilgi

Dontisiimceti liderlik 6zelliklerinden bireysel ilgi boyutu liderin astlarinin
ihtiyaglarina kars1 duyarlilik gosterdikleri destekleyici bir ortam olusturabilen
lideri tanimlar (Northouse, 2013: 169). Bireysel diizeyde ilgi 6zelligi; astlarinin
kendilerini gelistirmelerine dikkat ettiginde, bu konuda astlarin1 yonlendirdiginde,
onlarin kisisel problemleriyle ilgilendiginde (Avolio ve Bass, 1999: 444), her bir
takipgisinin ihtiyaglarini anlamaya odaklandiginda ve tam potansiyellerine
ulagmasi i¢in desteklediginde ortaya g¢ikar (Avolio vd., 1991: 15).

Déniistiiriicti liderler, izleyicilerinin her biriyle ayr1 ayr ilgilenerek, kisisel
gelisimlerini  saglar. Bunun icin, izleyicilerinin psikolojisi ve davranis
Ozelliklerine gore hareket eder. Psikolojik diizeyde izleyicilerinin gorevleri,
meslektaglar1 ve oOrgiit hakkindaki inang, deger ve varsayimlari {izerinde
yogunlagir. Davranigsal diizeyde, carpict ve giiclii bir bicimde digerlerine énemli
mesajlar iletmek igin gerekli sosyal kosullar1 yaratmaya galisir. Bu psikolojik ve
davranigsal miidahaleler, orgiitsel doniisiimii gergeklestirme siirecinde dnemli bir
arag olarak kabul edilmektedir (Ozalp ve Ocal, 2000: 216).

Lider astlarin bireysel gereksinmelerini dikkate alir ve astlarin temel
gereksinmelerinden daha iist diizeyde gereksinmelerini karsilamak igin caba
gosterir. Gorev dagilimi, astlara 6grenme firsatlart olusturacak bigimde yapilir.
Lider astlar1 yalnizca grubun bir iiyesi olarak degil, ayn1 zamanda bir birey olarak
goriir. Astlarin kaygilarini dinler ve ilgi gosterir. Astlarin kendini gelistirmesi igin
onerilerde bulunur ve 6grenmeleri i¢in onlara zaman ayirir. Lider astlarin bireysel
farkliliklarini, gereksinimlerini  ve yeteneklerini dikkate alirken, astlara
baskalarinin gereksinim ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini de dgretir (Karip,
1998: 6).

Dontigiimceii lider bireysel ilgi davranisi ile orgiitte izleyenlerinin hepsine

esit yaklagim sergilemektedir. Kocluk becerileri ve empati yetenegi gelismistir.
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Liderin izleyenlerine destek olmasi, kisisel dikkat gostermesi ve yaptiklar isi
takdir etmesi, izleyenlerin 6zgiivenlerini giiglendirmektedir. Isletmelerde veya
biitlin orgiitlerde bireysel ilginin sonucunda hedeflenen, is gorenin 6zel bir kisi

oldugunu ona kabul ettirmektir (Yavuz, 2009: 54).

1.3.1.4. Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel uyarim yoluyla, doniisiimcii liderler izleyicilerine problemleri
yeni ve benzersiz sekilde diisinme konusunda yardimeir olur, izleyiciler
gelecekteki sorunlart tanimak, anlamak ve nihai olarak ¢ozmek icin kendi
yeteneklerini  gelistirirler (Avolio vd., 1991: 15). Liderin izleyicilerini
karsilastiklar1 problemleri ¢ézme konusunda sorgulayici olmalar1 i¢in tesvik
etmesini ifade eder (Avolio ve Bass, 1999: 444).

Zihinsel tesvik 6zelliginde dontigiimcii lider, ¢alisanlarini1 daha yenilikgi ve
yaratict olmalarina yardimei oldugunda ortaya c¢ikar (Bass, 1999: 11), astlarini
yenilik¢i ve yaratici olmalari igin tesvik eder (Bono ve Judge, 2004: 902),
astlarin karsilastiklar: sorunlara ¢6ziim bulup ¢ézmeleri konusunda kendilerine
destek olurlar (Northouse, 2013: 69). Entelektiiel olarak wuyaric1 liderler,
calisanlarina eski sorunlarina yeni bakis acist gosterme, problemi ¢dzmedeki
zorluklari gérmelerini 6gretme ve rasyonel ¢oziimlere vurgu yapma konusunda
isteklidirler (Bass, 1990: 21).

Bu boyutta doniisiimcii lider, izleyicilerine isleri eski usulle yapmak
yerine, onlar1 yeniden diisiinmeye iten ve yeni fikirlerin gelismesini saglayan,
baska bir deyisle orgiitsel diizeyde yaraticiligi tesvik eden kisidir. Bu boyut,
izleyicilerin karsi karsiya kaldiklart sorunlar1 kavramsallagtirma, anlama, analiz
etme ve ¢oziim iiretmeleriyle kendini gosterir (Bolat ve Seymen, 2003: 67-68).

Dontistiirtici lider entelektiiel uyarim davranisi ile astlarinin mevcut
durumu degerlendirmelerini, vizyonlarin1 formiile etmelerini ve uygulama
esaslarini belirlemeleri gibi konularda sorgulama ve katilim igerisinde olmalarini
saglarlar. Entelektiiel uyarim yolu ile astlarin durumlarin belirsizliginden
kaynaklanan olumsuzluklart ortadan kaldirir, 6zetle entelektiiel uyarim liderin

astlarinin sorunlarin farkina varmalarini1 ve yaratici ¢ézlimler getirmesini saglama

stirecidir (Gliney, 2011: 415).
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Sekil 5’te dontistimcii liderlik boyutlar1 6zetlenmektedir.

Karizma: Vizyon ve misyon duygusu olusturma, 6viing duyma, giiven ve saygi

kazanma.

Ilham: Yiksek beklentileri karsilama, ¢abalar1 yonlendiren sembollerden

yararlanma.

Entelektiiel Etki: Zekayr gelistirme, akilcilik, sorun ¢ozmede dikkatli olma, yeni

fikirler ve giiclendirme.

Bireysel Ilgi: Personele hakkaniyetle uygun 6diil verme, giidiileme ve tesvik etme.

Sekil 5. Doniisiimcii liderlik boyutlari
Kaynak: Bass, B. M., 1990
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IKiNCi BOLUM

YENILiK KAVRAMI VE YENILiK SURECI

2.1. Yenilik (inovasyon) Kavram

Giliniimiizde {iilkelerin sosyal ve ekonomik gelisiminde kritik 6neme sahip
olan bir kavram olarak karsimiza ¢ikan inovasyon Ingilizce kdkenli bir kavram
olup Ingilizce’de bulus anlamina gelen “innovation” adli terimin ticari kazanca
dontisme potansiyeli olarak ifade edilirken Tiirkge’de “yenilik”, “bulus” ve “icat”
gibi kavramlarla adlandirilmakta olan bir kavramdir (Bozkurt ve Tascioglu, 2007:
1). Yenilik ile ilgili olarak yazarlar tarafindan ¢ok sayida tanim yapilmis olup, bu
tanimlarin pek ¢ogunun birbiriyle benzerlik gosterdigi, ancak bir kisminin ise
yeniligi farkli acilardan ele alarak kavrami agiklamaya calistigt goriilmiistiir
(Durna, 2002: 5).

Zehrer ve arkadaslarina (2013:14)’a gore icat kavraminin tasidigi anlam
yeni bir sey yaratmak iken, yenilik kavrami ise yeni {irlinler meydana getirmek ve
bir isletmenin liretim dongiisiine yeni bir siire¢ uygulamasidir.

Ekonomik ve toplumsal deger yaratmak i¢in {iriinlerde, hizmetlerde ve is
yapis yontemlerinde yapilan degisiklik, farklilik ve yenilikler ‘inovasyon’ olarak
adlandirilmaktadir. Inovasyon en genis anlamiyla bilginin ekonomik ve toplumsal
faydaya doniistiiriilmesi olarak tanimlanmaktadir (Elgi, 2006: 2).

Literatiirde inovasyon kavrami J. Schumpeter ile 06zdeslesmistir.
Schumpeter (1965) inovasyonu dar anlamda, yeni bir iretim fonksiyonu
gelistirmek olarak tanimlamistir. Schumpeter (1965)’e gore inovasyon, yeni bir
iiriin icat etmek, yeni bir lretim metodu gelistirmek, yeni bir pazar kurmak,
hammadde ya da yar1 mamul madde temini i¢in yeni kaynaklar gelistirmek ve
monopol bir durumun yaratilmasi gibi herhangi bir endiistride yeni bir Orgiit
olusturmak vb. faaliyetleri kapsamaktadir (Isik ve Kiling, 2014: 14).

Her bir disiplinde farkli etkileri olan ve gesitli agilardan farklilik gosteren
bir dizi “yenilik” tanimi bulunmaktadir (Zehrer vd., 2013: 13). Schumpeter
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(1965)’e gore yenilik, “dinamik bir ekonomik ¢evreye maruz kalan girisimcinin
ozelliklerine” baghdir (Zehrer vd., 2013: 13).

Vujicic ve Jovicic (2013: 235)’e gore yenilik; yeni bir iiriin, yeni bir siireg,
yeni bir fikir, yeni bilgi formunun olusturulmasi ve basarili bir sekilde
uygulanmasiyla meydana gelen bireylere kalite veya yarar sunmanin yeni bir
yoludur. Rogers (1983: 11) yeniligi; birey ya da baska bir birim tarafindan yeni
kabul edilen bir fikir, uygulama veya nesne olarak tanimlamistir. Ozetle yenilik
bireylerin yeni fikirler iiretmesi ile baslayan bir siirectir (Keng, Mahmood ve
Beris, 2013; Scott ve Bruce, 1994).

Daft, (1978) ve Evan (1984) gore yenilik, organizasyonun degisimi ile
ilgili bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Orgiitteki bu degisim,
organizasyonun dis cevresinde meydana gelen degisikliklere cevap vermesi
seklinde olabilir ya da dis ¢evrenin orgiite etkilerini Onleyici Onlemler almast
seklinde gerceklesebilmektedir. Orgiitiin dis gevreye kars1 aldig1 6nlemleri ya da
cevredeki degisikliklere nasil cevap verdigini kapsamasi agisindan inovasyonun
tiim tiplerini de igeren genis kapsamli bir tanimlama yapmak uygun olmaktadir.
Bu inovasyon tanimi i¢inde yeni iiriin ya da hizmetler, yeni siire¢ teknolojileri,
yeni Orgiit yapilari, yonetim sistemleri ya da orgiit liyelerine uyan yeni planlart yer
almaktadir (Damanpour, 1996: 694).

Yenilik, farkli ve yeni fikirler gelistirmek ve bunlarin uygulamasini
gerceklestirmek, daha oOnce ¢Ozlilmemis sorunlart ¢dozmek veya daha Once
karsilanmayan ihtiyaglara cevap vermek seklinde ortaya c¢ikabilir. Yenilikei
isletmeler mevcut olan {irin ve hizmeti daha kullanish, daha giizel, daha yararl
hale getirmektedir. Yeni {riin, hizmet veya ig yapis yoOntemlerinin ortaya
cikarilmas1 ve bu iirlin ve hizmetlerin satilmasi veya is yapis yontemlerinin
uygulanmaya baslanmasiyla yenilik¢ilik ortaya konmus olur. (Pecen ve Kaya,

2013: 99-100).

2.2. Yenilik¢i Is Davramsi
Isletmeler igin olduk¢a dinamik bir yetenek olan yenilik¢i davranisin
onemi son yillarda giderek artmaktadir. Isletmeler dinamik ve rekabet yogun

cevrede varliklarmi siirdiirebilmek, performansini artirabilmek icin yenilikgi
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olmak durumundadir. Ciinkii yenilik¢i davraniglarin igsellestirilerek Orgiit ici
sistematik bir faaliyet haline getirilmesi, isletmeler icin Onemli bir rekabet
avantaji saglamaktadir. Benimsenmis bir kiiltlir olarak, yeni fikirlere agik olmay1
ve esnekligi esas alan yenilik¢ilik yaklasimi, problemlerin ¢oziimii i¢in yeni
diistincelerin gelistirilmesi, yeni kazanimlar saglayacak bicimde yeni fikirlerin,
yeni lirlin veya slirecin, yeni bir yonetsel ya da oOrgiitsel yontemin uygulanmasi
olarak ifade edilmektedir (Caliskan, 2013: 95).

Yenilikei is davranisi; rol performansina, gruba veya orgiite yararli olmasi
icin grup icinde veya orgiitte yeni fikirlerin istekli olarak tiretilmesi, tanitilmasi ve
uygulanmasi olarak tanimlanabilir (Janssen, 2000: 288; West ve Farr, 1989: 15-
30).

Yenilik¢i is davranisi ile ilgili literatiire bakildiginda birgok farkli tanim
bulunmaktadir. Kanter (1998: 96)’e gore, yenilik¢i is davranist dort adimdan
olugmaktadir. Bunlar sirasiyla; fikir tiretme, fikri gerceklestirmek igin gerekli
yaptyr kurma, fikri bir modele doniistirme ve yeni fikrin Orgiit igerisinde
benimsenmesi ve uygulanmasidir. Kanter (1988)’in  yenilik¢ilik modelinde,
ozellikle ilk siirece bakildiginda bireysel diizeyde bir siire¢ oldugu goriilmektedir
(Keng vd., 2013: 93).

Scott ve Bruce (1994)’a gore ise yenilikei is davranist siireci; fikir iiretme,
fikir tamitim1 ve fikir uygulamasindan olusan {i¢ farkli davranig grubu olarak
degerlendirilmistir. Bu siirecin ilk adiminda, fikir iretme yani yeni ve faydali
fikirlerin iiretimi gerceklesir. Bu adim; bilgi toplamak, problemi tanimlamak, yeni
calisma yontemleri arastirmak ve probleme ¢6ziim iiretmek gibi davranislari icerir
(Janssen, 2000: 288). Fikir iretildikten sonra gerceklesen fikir tanitimi
asamasinda, birey cevresindeki kisilerle sosyal iliskiler kurarak fikrinin kabul
edilmesini ve fikrine destek verilmesini saglamaya calisir. Siirecin son adimu ise,
fikrin uygulanmasidir. Bu adimda, birey bir model gelistirerek veya bir protatip
tireterek fikrini uygulamaya doniistiiriir (Janssen, 2000: 288; Scott ve Bruce,
1994: 581).

Rogers (1983: 22) yenilik¢i is davranigini, bir bireyin ya da bir birimin
sistem icerisinde diger birey ya da birimlerden yeni fikirlere nispeten daha erken

adapte olmasi ve benimsemesi seklinde tanimlamaktadir.
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Yenilik¢i davranig, Orgiitiin yararina olabilecek fikirleri olusturma ve
uygulama, problemleri tanimlama ve bu problemleri oOrgiit icinde ¢6zme
uygulamalarini kapsayan bir siiregtir. Bu siireg, diisiince gelistirilmesi, tesvik
edilmesi ve gerceklestirilmesini kapsamaktadir. Yenilik¢i is davranisi ¢alisanlarin
is, grup veya Orgiitteki rolleri icerisinde basar1 i¢in yeni ve kullanigh fikirler,

tirtinler, siiregler ve prosediirler ortaya koymasidir (Isik ve Aydin, 2006: 3).

2.3. Yenilik Tipleri (Tiirleri)

Kavram olarak tam bir tanimlamaya sahip olmayan yenilik igin tiirleri
konusunda da tam bir gorlis birligi bulunmamaktadir. Farkli disiplinlere ait
yazinlarda yenilik bir firmanin iirinlerinde hizmetlerinde, iiretim ydntemlerinde,
is yapis yontemlerinde, tasarim ve pazarlama yontemlerinde yapilabilmektedir.
Bunlar da sirasi ile, iriin yeniligi, siire¢ yeniligi, pazarlama yeniligi,
organizasyonel yeniligi ve radikal-kademeli yeniligi olarak adlandirilmaktadir
(El¢i, 2006: 2).

2.3.1. Uriin Yenilikgiligi

Uriin yeniligi, yeni pazarlar veya miisteriler olusturmak, mevcut pazarlarda
miisteri memnuniyeti saglamak i¢in yeni iiriin ve hizmet {iretmeyi amaglamaktadir
(Wan, Ong ve Lee, 2005: 262). Bir orgiitiin sahip oldugu iiriin ya da hizmette
degisiklige gitmesi iirlin yenilikgiligi olarak tanimlanmaktadir (Tidd, Bessenat ve
Pavit, 2005: 10). Uriin yeniligi, farkli ve yeni bir iiriiniin gelistirilmesi; ya da var
olan triinde degisiklik, farklihik ve yenilik yapilmast ve bu iiriinlin pazara
sunulmasi olarak tanimlanabilir (El¢i, 2006: 3).

Uriin yeniligi, isletmenin {iriin karmasinda yapilan gelismeleri, yeni iiriin
secenegi ve bunlarmn gelisimlerini yansitir. Uriin yenilikleri genellikle teknoloji
yonli  isletmelerde yapilmakta ve isletmelerin rekabet¢i konumlarim
gelistirebilmelerine  yardimci  olarak pazarda varliklarini  siirdiirmelerini
saglamaktadir (Kilig, 2013: 62-63).

Wang ve Ahmet (2004: 304), iiriin yeniligini diger yenilik tiirlerinden ayirt
ederek onemli bir boyut olarak ele almaktadir ve iiriin yeniligini, yeni ve orijinal

iiriinlerin uygun zamanda pazara sunulmasi olarak tanimlamaktadir. Yenilik¢i
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iriinler, isletmeler i¢in biiylime ve yeni alanlara genisleme agisindan biiyiik
firsatlar sunmaktadir. Ayrica sirketlerin rekabet¢i pazarda hakim durum
olusturmasina ve yeni girenlere piyasada énemli bir yer edinme firsat1 vermesine
izin vermektedir.

Oslo kilavuzunda (2005: 52) iirin yeniligi, “mevcut o6zellikleri veya
ongoriilen kullanimlarina gore yeni ya da 6nemli derecede iyilestirilmis bir mal
veya hizmetin ortaya konulmasi1” olarak tanimlanmaktadir. Teknik 6zelliklerde,
bilesenler ve malzemelerde, birlestirilmis yazilimda, kullaniciya kolayliginda ve

diger islevsel 6zelliklerinde 6nemli derecede iyilestirmeleri icermektedir.

2.3.2. Siire¢ Yenilikgiligi

Siire¢ yeniligi, tedarikten depolamaya, siparigleri yerine getirmekten yeni
iriin  gelistirmeye, miisteri hizmetlerinden satin almaya, stok yonetiminden
teslimata kadar bir isletmede goriilen islerin timiiniin yepyeni yontemlerle
yapilmasint ve bu dogrultuda maliyetleri azaltarak verimliligi arttirmayi
hedefleyen tiim yenilik¢i uygulamalar igermektedir (Kilig, 2013: 64-65). Siire¢
yeniligi, farkli ve yeni bir tiretim-dagitim yonteminin gelistirilmesi ya da var olan
yontemlerin  iyilestirilip  daha  gelismis  hale  getirilmesi  olarak
tanimlanabilmektedir (Elgi, 2006: 9).

Siire¢ yeniligi, orgiitiin yeteneklerini ve kaynaklarini arttirabilme yetenegi
ile dogrudan baglantilidir. Orgiitiin kaynaklarmi ve yeteneklerini arttirabilmesi,
yaratict Uretim yOntemlerinin gereksinimlerini karsilayacak olan kaynaklarin ve
yeteneklerin yeniden birlestirilmesi ve yeniden sekillendirilmesinde 6nemli rol
oynamaktadir (Wang ve Ahmed, 2004: 305). Ayni zamanda siire¢ yeniligi
tiretimde maliyetleri azaltmay1 ve kaliteyi korumay:r da amaglamaktadir (Ojasalo,
2008: 52).

Siire¢ yeniligi, yeni veya Onemli Olgiide gelistirilmis ve iyilestirilmis
tiretim ya da dagitim yonteminin uygulanmasidir. Donanim ve yazilimda 6nemli
degisiklikleri igermektedir. Siire¢ yenilikleri, yliksek iiretkenlik, daha yiiksek kar
gibi farkli faydalar elde etmek i¢in teknolojinin etkisine odaklanmaktadir (Vujicic
ve Jovicic, 2013: 236).
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Oslo kilavuzu (2005: 53)’na gore siire¢ yeniligi; yeni veya Onemli
derecede iyilestirilmis bir iiretim veya teslimat yonteminin gergeklestirilmesidir.
Stire¢ yeniligi, bir endiistri, organizasyon veya boliim i¢in yeni olan ve girdileri
ciktilara doniistiirmede kullanilan teknolojideki arag, cihaz ve bilgi olarak ta
tanimlanmaktadir. Bu baglamda siire¢ yenilikleri, birim iiretim veya teslimat
maliyetlerini azaltmak, kaliteyi artirmak veya yeni ya da Onemli derecede
tyilestirilmis tiriinler liretmek veya teslim etmek seklinde gerceklestirilebilir.

Siire¢ yeniligi isletmeler i¢cin 6nemli stratejik bir rol oynamakta rekabet
avantaji igin gii¢ yaratmaktadir. Ornegin, Toyota tarafindan 1950’lerde gelistirilen
“tam zamaninda tiretim” sistemi, Toyota’nin diger bir siire¢ yeniligi olan ‘Jikoda’,
otomobillerin yiiksek kalitede iiretilmesine olanak saglamaktadir. Datasel Bilisim
Sistemleri A.S. tarafindan gelistirilen Galleon adli yazilim, tiim isletme ve
kuruluslar i¢in 6nemli bir siire¢ yeniligi olma 6zelligi tasimaktadir. 1993 yilinda
kurulan Goldas’in gelistirdigi bilgisayar destekli tasarim ve iiretim sistemi de

teknolojik siire¢ yeniligine giizel bir 6rnek olusturmaktadir (Elgi, 2005: 9-10).

2.3.3. Pazarlama Yenilikgiligi

Pazarlama yeniligi, {rlin tasarimi veya ambalajlamasi, {iriin
konumlandirmasi, iirlin tanitimi (promosyonu) veya fiyatlandirmasinda 6nemli
degisiklikleri kapsayan yeni bir pazarlama yontemidir. Pazarlama yenilikleri,
firmanin satiglarini artirmak amaciyla, misteri ihtiyaglarina daha basarili sekilde
cevap vermeyi, yeni pazarlar agmayi veya bir firma {rliniinii pazarda yeni bir
sekilde konumlandirmay: hedeflemektedir. Pazarlama yeniliginin, bir firmanin
pazarlama araglarindaki diger degisikliklere kiyasla ayirt edici ozelligi, firma
tarafindan daha once kullanilmamis bir pazarlama yonteminin uygulanmasidir.
(Oslo  Kilavuzu, 2005: 53). Pazarlama yeniligi yeni tasarimlarin
gerceklestirilmesini, farkl pazarlama yontemlerinin gelistirilmesini,
uygulanmasimni ya da mevcut iriinlerin iyilestirilmesi silireci kapsamaktadir
(Moreira, Silva, Simoes ve Sousa, 2012: 119).

Uriin yeniliginin odak noktasinda iiriiniin yeniligi yer alirken, pazarlama
yeniliginde, pazar odakli bakis acgilarindaki yenilige odaklanilmaktadir (Wang ve
Ahmed, 2004: 305) Pazar odakli bakis agisindan yola ¢ikarak pazarlama
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yeniliginde asil ama¢ hedef pazarin iyilestirilmesi, daha iyi ve yeni potansiyel
pazarlari tanimlamaktir (Ojasalo, 2008: 52).

Pazarlama yeniligi, yeni fikirleri gelistirme, yaratma ve siirdiirme siirecini
cevreleyen ve satiglarin gelisimini, drlinlerin, hizmetlerin tutundurulmasini ve
miisterilerin ihtiyaglarinin daha iyi bir sekilde karsilanabilmesine yonelik olan

stratejilerin tanimlanmasini kapsamaktadir (Kilig, 2013: 92).

2.3.4. Organizasyonel Yenilikgilik

Organizasyonel yenilik; bireysel, organizasyonel ve ¢evresel etkiye cevap
verme yollarindan birisidir. Bu sekilde cevresel degisimlere uyum saglayarak
sirdiiriilebilir  bir  gelisme amagclanir. Bir  organizasyonun  yenilik¢i
uygulamalarinin basarisi, genellikle o organizasyonun sahip oldugu insan
kaynagimin bilgi, uzmanlik ve yetenegine baglidir. Organizasyonlar yenilikgilik
diizeyini artirmak i¢in insan sermayesini daha iyi kullanmak ve onlar1 daha
yetenekli kilmak suretiyle kaldirag etkisinden yararlanabilir. Yiiksek diizeyde
bilgili ve yetenekli insan sermayesine sahip olmanin, yenilik¢ilik firsatlarini
bulma ve uygulama agisindan énemi biiyiiktiir (Pegen ve Kaya, 2013: 99-100).

Organizasyonel yenilikler, {irlin veya hizmetin kalitesini ve verimliligini
iyilestirebilmekte, fonksiyonlar arasi bilgi aligverisini arttirabilmekte, isletmelerin
yeni bilgi ve teknolojilerini kullanma kapasitelerini giiclendirebilmektedir (Hage,
1999: 603). Yeni ¢alisma ve is yapis yontemlerinin gelistirilmesi veya uyarlanarak
kullanilmasi ile bir firmanin rekabet giiciiniin yiikseltilmesini ifade etmektedir
(Bozkurt ve Tascioglu, 2007: 3).

Organizasyonel yenilik, firmanin ticari uygulamalarinda, isyeri
organizasyonunda veya dis iliskilerinde yeni bir organizasyonel yontem
uygulanmasidir. Isin organizasyonel birimler icerisinde ve arasinda béliinmesi
icin sorumluluklarin ve karar almanin ¢alisanlar arasinda dagilimina yonelik yeni
yontemlerin ve farkli ticari faaliyetlerin entegrasyonu gibi faaliyetlerin
yapilandirilmasina yonelik yeni konseptlerin gergeklestirilmesini kapsamaktadir
(Oslo Kilavuzu, 2005: 56). Bagka bir deyisle, isletme i¢in yeni fikirlerin
uygulanmasi, direkt olarak girisim, dolayli olarak tiiketiciler i¢in ilave bir deger

yaratilmasi, iirlinde, hizmette, organizasyondaki is siirec¢lerinde, yoOnetim ve
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pazarlama sistemlerinde yeni veya ilave bir deger sekillendirmeyi

tanimlamaktadir (Kilig, 2013: 91).

2.3.5. Radikal ve Kademeli Yenilikler

Yenilik, pazarin ya da onu kullananin yenilik diizeyini algilama bi¢imine
ve yeniligin olus seyrine gore radikal ve kademeli yenilikler olmak {izere ikiye
ayrilmaktadir. Radikal yenilikler, yeni pazarlara giriste ger¢eklesen, yeni pazarlar
ve yeni i$ yapma modelleri yaratan yeniliklerdir. Kademeli yenilikler ise
isletmede kullanilan siire¢lerin - miihendislik agisindan kademeli olarak
yenilenmesi ve performansin artirilmasini kapsamaktadir (iraz, 2010: 91-92).

Radikal yenilikler, isletme yapisinda veya pazar yapisinda kokli
dontisiimler yasanmasma neden olan degisimleri ve/veya yenilikleri ifade
etmektedir. Bir baska deyisle radikal yenilikler 6zellik olarak hem tamamen yeni,
hem de oldukga riskli olgular1 kapsamaktadir. Radikal yenilikler, tamamen yeni
iiriin ve siirecler gelistirmeyi gerektirir ve genellikle orgiit liyelerinin normatif
inan¢ ve deger sistemlerinde degisim olusturur. Yiiksek oranda riskli ve biiyiik
aragtirma maliyetleri gerektirdikleri i¢in radikal yeniliklere karar verirken
isletmelerin ¢ok dikkatli olmalar1 gerekir. Ancak bu riskli ve yeni kararlarin
basaritya ulasmasi isletmeyi beklentilerin {izerinde bir kar diizeyine
tastyabilmektedir (Durna, 2002: 71).

Kademeli yenilikler ise mevcut iiriinlerin yeniden diizenlenmesi ya da
mevcut trlinlerin uzantisi seklinde gelismektedir. Kademeli yenilikler, genellikle
pazar gekisli yenilikler olarak ya da bir baska deyisle pazar odakli yenilikler
olarak smiflandirilmaktadir. Bu baglamda, isletmelerin pazar odakli olmaya ve
pazarda belli bir yer elde etmeye baslamalariyla birlikte kademeli yenilikte
gelismeye baglamistir. Bu gelisme ayni1 zamanda isletmeleri pazar odakli olmaya
ve daha yaratici diisiinceye sahip olmaya zorlamistir. Kademeli yeniligi,
tilketicilerin artan ihtiyag ve talepleri karsisinda isletmelerin kalite, maliyet,
zaman gibi performans dlgiilerini gelistirmek amaciyla mevcut teknolojiyi islevsel
hale ¢evirebilmeleri seklinde ifade edebiliriz (Aygen, 2006: 40-41). Kademeli
yenilikler, miisteri beklentilerini karsilamak i¢in mevcut iiretim siireglerini ve

sistemlerini iyilestirmek amaciyla yapilan kiiclik degisimleri kapsamaktadir. Yeni
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kurulan igletmelerde stirekli ve kademeli olarak yenilik performansini
gelistirmektedir. Dolayisiyla igletmeler orgiit sinirlart igerisinde gergeklestirmeleri
daha kolay olan kademeli yeniligi tercih ederler (Manimala, Jose ve Thomas,
2005: 413-424).

2.4. Yenilik Siireci

Orgiitlerde yenilik siirecinin baslayabilmesi icin her seyden &nce yenilige
ihtiya¢ duyulmasi gerekir. Yenilik ihtiyaci genellikle miisterilerin isletmeyi
yenilik yapmaya zorlanmasi sebebiyle ortaya ¢ikar. Miisteriler isletmenin sundugu
iriinleri begenmeyebilir ya da onlar1 eksik bulabilirler. Bu durumda miisterilerin
istek ve ihtiyaclarinin tam olarak karsilanmadigini gosterir. Bu nedenle
miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini isletmenin sunmus oldugu {riinler tam

karsilamiyorsa isletmenin yenilige gitmesi gerekir (Durna, 2002: 115).

2.4.1. Yenilik Fikrinin Olusmasi

Yenilikle ilgili fikirler ¢cok farkli ve ¢esitli kanallardan gelebilir. Bu
kanallar miisteriler, Ar-Ge faaliyetleri, rakipler, calisanlar, fuar ve sergiler,
distribiitorler, yasal ve mesleki kuruluslar ile tiniversite gibi arastirma kuruluslar
seklinde siralanabilir. Fikir yaratma teknikleri olarak beyin firtinasi, 6zel amagl
grup calismalari, problem ¢ozme teknikleri, erken doénem hizli prototip
caligmalari, ihtiyaglar listelemesi gibi bir¢ok teknikten yararlanilabilir (Kulakli,
2005: 104).

Bu asamada calisanlarin fikir, diisiince ve onerilerini acik¢a ifade etmeleri
cok onemlidir. Yeniliklerin olusmasinda ya da degisiklik yapilacak bir yenilikte
calisanlardan gelen bu Onerilerden yararlanilacaktir. Bu nedenle bu asamada
orgiitte olabildigince ¢ok fikrin yaratilabilmesi i¢in ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce
ifade edebildigi, iletisimin agik, sik ve siirekli hale getirilebildigi, bilgi akisinin
onilindeki tiim engellerin kaldirildig1 bir orgiit yapist olusturulmalidir (Durna,
2002: 120).

Fikirlerin toplanmasi, kisilerin i¢sel yargi ve Onsezilerine gore bilgileri
toplamas1 ve degisik agilardan durum analizini yapmasi, yeni firsatlarin ve

problemleri algilamasi, sorgulamasi ve hayal etmesiyle ilgilidir. Belirli bir plan
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dogrultusunda kisilerin fikirleri iiretme yetenegindeki tercihleri fikirlerin
secilmesi ya da ayristirllmasiyla sorunlara ¢are bulunmasindan ziyade onlardan
fikirlerin degerlendirilmesi, segilmesi ve belirli bir noktaya dogru birlestirilmesi
istenir. Bu konudaki fikirler ve gergeklerle ilgili her seyin iyi tarafim1 ve koti

tarafin1 da gormeleri gerekir (Duran ve Saragoglu, 2009: 65).

2.4.2. Yenilik Fikrinin Degerlendirilmesi/ Kavramsallastirilmasi

Yenilik siirecine kavramlagtirma asamasiyla devam edilir. Bu asama,
fikirlerin iiretimi asamasinda lretilen yenilik fikirlerinin i¢sel (6rgiit i¢inde) ve
digsal (orgiit disinda) olarak degerlendirilmeye tabii tutuldugu, uygun olmayan
fikirlerin elendigi, uygun olanlarin 6nem sirasina gére derecelendirildigi asamadir.
Kisaca, iiretilen fikirlerin &n elemesi yapilarak yaratilan fikir sayis1 azaltilir. Orgiit
icinde yapilan degerlendirmede, yenilik fikirlerinin isletmenin amacina ve
kaynaklarina uygun olup olmadig arastirilir. Burada fikirlerin ayristirilmasi isiyle
ugrasilir. Aym1 zamanda soyut diisiincenin anlagilmasina c¢alisilir. Bunun
sonucunda yeni fikirlerin bir araya getirilmeleri sonucunda, bunlarla ilgili i¢sel
(yargilar) ongoriiler kesfedilir. Bu da problemlerin tanimlanmasina yardimei olur
ve olusturulan teorik modeldeki konularin agiklanmasini saglar (Duran ve

Saragoglu, 2009: 65).

2.4.3. Yenilik Fikrinin Gelistirilmesi

Bu figiincii asama yeniligin gelistirilmesi olarak adlandirilmaktadir. Bu
asamada toplanan fikirler 6nce igsel ve digsal baz1 degerlendirmelere tabi tutulur.
Isletmenin amaclarina ve kaynaklarina uygun olan yenilik¢i fikirlerin laboratuvar
ortaminda yeni bir teknolojik {irlin ya da siirece doniisebilecek bir potansiyele
sahip olup olmadig: arastirilir. Gelistirme asamasi temel olarak teorik diizeyde
bulunan yenilik¢i bir diisiinceye ya da planin gergek iiriin ya da siirece taginmasi
asamasidir (Iraz, 2010: 109).

Yeniligin gelistirilmesi asamasinda ¢ogu isletmenin yaptig1 en biiylik hata
bu asamada sadece Ar-Ge departmanlarinin aktif rol almalarini saglamalaridir.
Fakat yenilik hi¢bir zaman belli departmanlarla sinirli kalmamali isletmenin tiim

birimleri bu siiregte yer almalidir. Organizasyon igerisinde tiim calisanlarin
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fikirlerinin alinmast ve dis ¢evrenin etkileri en 6dnemli rolii oynamaktadir. Eger
isletme sadece Ar-Ge departmanlarini yeniligin gelistirilmesi siirecinde aktif
tutuyorsa bu ilerde maliyet hatalarin1 da ortaya ¢ikaracaktir. Pazarlama ve teknik
faaliyetlerin yeniligin gelistirilmesi asamasinda i¢ ice ve koordineli olarak
caligabilmesi Onemlidir. Pazarlama ve Pazar arastirmalarim1 yapan takim
tiyelerinin saglamis olduklar veriler dogrultusunda kavramlar ve teknik gelisim

sekillenebilmelidir (Aygen, 2006: 55).

2.4.4. Uygulama

Uygulama asamasi, laboratuvar ortaminda gelistirilmesi basarili olan
teknolojik bir tirtin veya siire¢ prototipinin laboratuvar ortami disinda denemesi ve
izlenmesi asamasidir. Bu asama, pazar testi asamasi olarak da bilinir (iraz, 2010:
109). Test esnasinda ihtiyag duyulan yerlerde ayarlamalar ve diizenlemeler
yapilir. Bu testler hedef pazar dilimini igeren bir 6zel alanda veya distribiitorlerin
kontroliindeki ~alanlarda yapilir. Uriiniin pazara tamamen siiriildiigiinde
karsilagilabilecek muhtemel eksikliklerinin 6nceden tespitine yarar (Kulakli,

2005: 107).

2.4.5. Ticarilesme

Ticarilesme asamasinda, uygulama asamasini basariyla gegen yeni {iriin,
biiyiik miktarlarda iiretilerek pazara sunulur ve ticarilestirilir. Uriiniin pazarda
ticari olarak yer almasi karar1 verildiginde, iirliniin sundugu degeri tanimlayacak
ve iletecek bir pazarlama karmasi gelistirilmelidir. Burada satis ve dagitim
kanallar1 belirlenmekte, {riinlin tamitiminin yapilacagi segmentlere karar
verilmekte, tiiketicide algilamay1 kolaylastirict mesajlar hazirlanmakta ve etkin bir

pazar konumlamasi gergeklestirilmektedir (Kulakli, 2005:108; iraz, 2010: 109).
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UCUNCU BOLUM

KiSiLiK, BENLIiK KAVRAMI VE KONTROL ODAGI

3.1. Kisilik Kavramm Ve Tanimi

Kisilik hakkinda tek bir tanima ulagsmak miimkiin olmadigi i¢in literatiirde
farkli kisilik tanimlar1 bulunmaktadir. Bireylerin 6zelliklerini 6n plana alan bir
tanima gore kisilik; insanin dogustan getirdigi ve yasamdan elde ettigi tecriibeler
sonucu kazandigi, onu diger bireylerden farkli kilan oOzelliklerin tamamudir.
McCrae ve Costa 'min 1989 yilinda yaptiklar1 tanima gore kisilik; insanin farkl
durumlarda ortaya koydugu davranislari tasvir eden, siireklilik arz eden,
bireylerarasi, duygusal, motivasyonel, deneyime dayali etkilesim tarzidir (Dogan,
2013: 56-57). Davranis bilimciler ve psikologlar agisindan kisilik, bireylerin
karakteristik 6zelliklerini ve bu 6zellikler arasindaki iliskilerin diger bireylerle
olan iliskilerindeki uyumu kapsayan bir kavram olarak degerlendirilmektedir
(Tirkel, 1992: 27).

Kisilik, insanlarin ilgileri, tutumlari, yetenekleri, konusma tarzi, dis
goriiniisii ve ¢evresine uyumu Qibi tim Ozellikleri igeren bir biitiindiir. Bu
biitiinlik icerisindeki tipik ya da 0Ozel davraniglar bireyi digerlerinden
ayirmaktadir. Kisilik 6zellikleri belirli sartlarda, belirli bir sekilde davranis egilimi
biciminde de belirtilmektedir. Bu kapsamda ifade edilen kisilik 6zellikleri, uzun
donemli, tutarsiz olmayan ve igsel sebeplerden kaynaklanan klasik bireysel
niteliklerdir. Kisilik 6zellikleri bireylerin gozlemlenebilir davranig ve tutumlarini
ve igsel deneyimlerini tanimlamak, belirli boliimlere ayirmak ve ozetlemektir
(Saltiirk, 2006: 80)

Giiney (2011: 185)’e gore kisiligin baslica 6zellikleri asagidaki gibidir:

- Kisilik, dogustan getirilen ve sonradan kazanilan Ozelliklerden

meydana gelmektedir.

- Kisilik, sosyal ortam icinde sergilenen davranislarin, bedensel ve

zihinsel 6zelliklerin toplamindan olugmustur.
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- Kisilik, davranislarin toplamindan olustugu gibi davranislara da yon
Verir.

- Kisilik, planh bir sekilde olusturulan bir ¢evrenin ortaya ¢ikardigi bir

olgudur.

- Her kisilikte dogustan getirilen bir mizag¢ vardir ve bu mizag kisiligin

vazgecilmez bir 6zelligini olusturmaktadir.

Ciiceloglu'na (2004: 405) gore kisilik, bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle
kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilasmis bir iligki bigimidir.
Tanimda kullanilan terimleri acarak gozden gegirecek olursak, bireyin kendini
diger bireylerden ayirt edici iligki bicimi ile kastedilen, o bireyi baskalarindan
farkli kilan 6zelliklerdir. Tutarlilik kavrami ile zaman igerisinde o kisinin benzer
durumlarda davranisinin pek degismemesi ifade edilmektedir. Yapilasmis kavrami
kisiligin ¢ok sayida birimlerden olusan bir sistem olmasi ve sistemin her biriminin
birbiriyle baglantili olarak bir 6riintii gelistirmesidir. Tanimda kullandigimiz diger
bir kavram ise iliski kurus bicimidir. Birey i¢ ve dis cevresiyle siirekli iligki
halindedir. Bagka bir ifadeyle, birey kendi i¢indeki duygu ve diisiinceleri oldugu
kadar, kendi disinda yer alan insan, olay ve nesneleri algilar. Bireyin kisiligi, i¢ ve
dis cevresiyle iliskinin bigimini de belirlemektedir.

Kisilik, bir insanin duyus, disiiniis, davranis bigimlerini etkileyen
etmenlerin kendine 0Ozgii gorlintlistiidiir. Kisilik, i¢ten ve disaridan gelen
uyaricilarin siirekli etkisi altindadir; bu sebeple insanin fizyolojik, psikolojik,
kalitimsal ve sonradan edindigi biitiin yeteneklerini, duygularini, davranislarini
aliskanlarini, istek ve arzularimi igerisinde barindirmaktadir (Yelboga, 2006: 198).
Ozetle, kisiligi bireyin yasam bigimi olarak tanimlamak miimkiindiir (Erdogan,
1997: 236). Kisilik ile ilgili verilen temel tanimlardan sonra kisiligi olusturan

temel faktorler tizerinde durulacaktir.

3.1.1. Kisiligi Olusturan Faktorler

Kisiligi belirleyen faktorlerin neler oldugu veya nelerin kisilik denilen
olguyu ortaya ¢ikardigr sorusu soruldugunda, kisiligi olusturan birgok degisken
vardir ve degisik kuramcilarin goriislerine gore de bu degiskenlerin sayist ve

onemi degismektedir. Bu baglamda kisiligi olusturan faktorleri; kalitsal ve
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bedensel faktorler, aileye bagli faktorler, sosyal ve kiiltiirel faktorler, sosyal sinif
faktorii, cografi faktorler ve diger faktorler bigciminde bir gruplandirabiliriz

(Tiirkel, 1992: 28).

3.1.1.1. Kalitsal ve Bedensel Faktorler

Kalitsal faktorler, biyolojik faktorler olarak da adlandirilmaktadir.
Birtakim davranigsal ve psikolojik ozelliklerin temelinde kalitsal niteliklerin
oldugu varsayilmaktadir. Kalitsal oOzellikler; deger yargilarimin olugmasinda,
ideallerin belirlenmesinde ve inang sisteminin sekillenmesinde fazla bir rol
oynamasa da kisiligin sekillenmesinde 6nemli islevlere sahiptir. Ancak, kalitsal
ozellikleri kisilik ozellikleri bakimidan genellemek dogru degildir. Genetik
faktorler; zihinsel 6zelliklerin ve davranis egilimlerinin belirlenmesinde 6nemli
bir rol oynarken, kisiligin belirlenmesi noktasinda kisiden kisiye degisen sonuglar
vermesi bakimindan farklidir (Saritas, 1997: 527-548).

Bireyin bedensel yapisi ve bu yapinin fiziksel goriiniimii, cinsiyeti, sinir ve
sindirim sisteminin &zellikleri kalitim yoluyla kazanilmaktadir. Insanlarin
yirlime, konusma, giilme ve davramis bigimlerinin farkli olmasinin nedeni
bunlarin kalitimsal faktorler tarafindan belirlenmesidir. Ayrica 06grenme,
cevrelerden gelen uyaricilara tepki vermeleri, baskilara karsi dayanma giigleri de
birbirinden  farkhidir.  Biitin  bu  ozellikler kalitimsal  farkliliklardan

kaynaklanmakta ve farkli kisilik 6zelliklerini olugturmaktadir (Giiney, 2011: 189).

3.1.1.2. Ailesel Faktorler

Bireyin yetistigi aile ortam1 ve bireyler arasi iligkilerin niteligi kisiligin
olusumunda rol oynayan temel etkenlerden birisi olarak kabul edilir. Aile
ortaminda, ana-baba davranis kaliplart c¢ocuklar tarafindan 6rnek davranislar
olarak algilanir. Anne-babanin demokratik bir yapiya sahip olmasi durumunda
cocugun daha rahat yetistigi, daha objektif diisiindiigli, daha rasyonel davrandigi,
cevresindekilerle daha kolay ve iyi sosyal iliskiler kurdugu ve siirdiirdiigi
belirlenmistir (Saritas, 1997: 527-548).

Sosyallesme, bireyin sosyo-kiiltiirel bir ortamda gelismesidir. Aile hem bu

gelisme ortamini, hem de daha genis sosyo-kiiltiirel bir ortamin bir pargasi
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bakimindan 6nemlidir. Anne- babalarin ¢ocuklar ve aile ile ilgili temel inang ve
degerleri, kendilerini ve rollerini nasil algiladiklar1 aile siireclerinin ve bireyin

sosyallesmesinin anlam kazandigi temel baglami olusturmaktadir (Kagit¢ibasi,
1990: 72-76).

3.1.1.3. Sosyal ve Kiiltiirel Faktorler

Kisiligin olusumunu etkileyen bir diger faktor bireylerin iginde yasadiklari
toplum ve onun sosyal-kiiltiirel 6zellikleridir. Bireyin idealleri ve ilgileri bu
kiiltiirel ortamda sekillenir; soyle ki bireyler i¢cinde bulunduklari sosyal-kiiltiirel
yapt tarafindan uygun goriilen davranis kaliplarini, bakis acilarini bilerek veya
bilmeyerek benimseyecek ve bunlarin 1s1ginda da kisilik 6zelliklerini ortaya
¢ikaracaklardir. Ciinkii birey, bulundugu kiiltiirel yap1 i¢cinde 6grendikleri ile bazi
yeni ozellikler elde ederek kisiligini sekillendirir (Cetin ve Beceren, 2007: 115).
Esasinda kisiligin baz1 yonleri kiiltiirel yapinin bir fonksiyonu olarak ortaya cikar.
Bazi davranigsal dzellikler ise kiiltiirel yapiyla degisir ve gelisir. Ornegin yemek
yeme, giyinme seklindeki degisimler ve bunun Kkisilik tizerindeki etkisi
diistintildiigiinde kiltiir-kisilik iligkisi daha ag¢ik bir bicimde goriilebilir (Erdogan,
1997: 242).

3.1.1.4. Cografi ve Fiziksel Faktorler

Iklim, doga ve yasanan bdlgenin bireylerin kisiligi iizerinde etkileri
bulunmaktadir. Bireylerin yasadigi bolgenin soguk veya sicak iklim sartlarina
sahip olmalar1 onlarin kisiliklerinde farkliliklar meydana getirmektedir. Ornegin
sicak iklim sartlarina sahip yerlerde yasayanlarin daha sicakkanli ve yumusak
olduklar1 yoniinde bir goriis hakimken, soguk iklim sartlarinda yasayanlarin daha

sert mizacli olduklar1 ifade edilmektedir (Ersoy, 2009: 18).

3.1.1.5. Sosyal Yap1 Ve Sosyal Simif Faktorii

Bireylerin ait oldugu sosyal siif bireyin egitiminde, yasam tarzinda ve
dolayisiyla diisiince ve egilimlerinde belirleyici rol oynayacagindan kisiligin
sekillenmesinde de etkilidir. Bireyin sosyal statiisii, kendisine ve grubun diger

tiyelerine gore davraniglarini belirlemekte, her bir sosyal statiiniin 6zel prestij
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sembolleri ve hiyerarsik durumu bulunmaktadir. Kiiltiirel yapi, kisiligin genel
ozellikleri lizerinde belirleyici bir etkiye sahipken sosyal yap1 birbirinden farkl: alt
gruplara sahip oldugundan farkli kisilik tiplerinin olusmasinda etki olmaktadir.
Bireyin sosyal statiisii, kendisine ve grubun diger {iyelerine gére davraniglarini
belirlemekte, her bir sosyal statiiniin 6zel prestij sembolleri ve hiyerarsik durumu
bulunmaktadir. Rol davranis1 da, bireyin diger bireylere gore davranis farklilig
olarak goriilecegine gore, kisilik faktorlerinin basinda, rol davranis1 ve statii yer
almaktadir (Ersoy, 2009: 17).

Yapilan arastirmalar olaylarin, bireylerin ve birey davraniglarinin sosyal
anlam sistemlerine gore degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir. Bu sosyal
smiflar  kisilik tanimlari, normallik-anormallik yargilari ve bagkalarinin
davraniglarin1 degerlendirme gibi temel psikolojik gergekleri ve hatta bir kimsenin
kendi duygularini nasil algiladigimi bile etkileyebilmektedir. Sosyal smif
faktoriinlin “gercek”in tanimu iizerindeki agirlikli etkisi, kiiltiirel ve kiiltiirlerarasi
coziimlemelerin psikolojik olaylarin incelenmesinde ne denli énemli oldugunu
gostermektedir. Ozetle, bireyin ait oldugu sosyal smif onun yasam bigimini,
davraniglarini, iligkilerini ve kisiligini sekillendirmektedir (Kagit¢ibasi, 1990: 71-
72).

3.1.1.6. Diger Faktorler

Kisiligin olusmasinda sayilan bu bes 6nemli faktoriin disinda kalan baska
etkileyiciler de bulunmaktadir. Kitle yaym araglan kisiligin sekillenmesinde
belirgin bir yere sahiptir. Bu nedenle, kitle yayin araglarindan yaygin olarak
faydalanan kisilerle faydalanmayanlar arasinda bir farklilik olacaktir. Ayn1 sekilde
kitle yayin araglarinin yaym amaclar1 veya yayinlarimin tiirii ile kisilik arasinda
anlamli bir iligki bulunacaktir. Kitap ve dergiler 6nemli dlgiide c¢ocuklarin
yetismesinde, genglerin yeni davranis kaliplar1 elde etmelerine etkide bulunacaktir

(Erdogan, 1997: 243).

3.2. Benlik Kavram ve Tanim
Benlik kavrami psikolojik yapilar i¢inde en ¢ok kuramsal ve deneysel ilgi

gdren yapilardan biridir. Insan davramgmin odaginda bireyin benlik algilarinin

60



biiyiilk rolii bulunmaktadir. Kisilerin gelistirdigi benlik kavrami kalitm ve
cevrenin etkisiyle ortaya ¢ikmaktadir. Insan gevre ile etkilesim sirasinda gesitli
eylemlerde bulunmakta ve boylece yasananlar, duyulanlar, hissedilenler benlik
kavramini olusturmaktadir. Benlik kavrami kisinin fiziksel, psikolojik, sosyal ve
duygusal ozellikleri, istekleri ve basarilar1 hakkinda kendi diisiincelerinin bir
bilesimidir (Giiltekin, 2003: 36).

Insanin benlik ve kisilik biitiinliigiine ilerledigi, se¢imlerinde ve
kararlarinda o6zgiir oldugu, degisme yetenegine sahip oldugu, i¢ odaklarin
etkisinde davrandigi Rogers tarafindan vurgulanir. Her insanin i¢inde yasadigi
fenomenolojik alani oldugunu belirtir. Fenomenolojik alanin bilingli yani1 benliktir
(Aslan, 1992: 10-11).

Wall (1986) benlik kavramini kisinin kendine iliskin algilari, duygulari ve
tutumlar1 olarak tanimlamaktadir. Giiney (2011: 210) benlik kavramini, “’insanin
kendi kisiligine yonelik algilarinin ya da kanisinin tamamu ile kendisini tanima ve
degerlendirme bi¢imidir,”’ seklinde 6zetlemistir. Benlik kavraminda; Ben neyim?
Amag ve hedefim nedir? Ne yapabilirim? Deger yargilarim nelerdir? Gibi sorulara
verilecek cevaplarla kisiye 6zgii bir benlik tanimlamasi yapilabilir.

Benlik kavramini sahsin kendisine bakis agisi, kendisini zihninde temsil
edis bicimi seklinde tanimlamak miimkiindiir. Ayrica, benlik kavrami sahsin
kendisi ile ilgili algilamalarmin, kisisel atiflarinin (yiiklemelerinin), ge¢mis
yasantilarinin, gelecekle ilgili hedeflerinin, sosyal rollerinin onun zihninde temsil
edilisi, ve zihinde kavramsal ben olarak odaklagsmasidir (Aydin, 1996: 41). Ozetle
benlik kavrami kendimizi nasil gordiigiimiizii ifade etmektedir (Ciiceloglu, 2004:
406).

Benlik, gercegi tanimak ve uyum saglamak, cevreden gelen uyaricilart
algilamak, kavramlar degerlendirmek, karsilasilan engellere ¢6ziim yolu bulmak,
gelecege iliskin tasarilar yapmak ve diizenekleri gelistirmek gibi gorevleri yerine
getirir. Benlik kisilige bi¢cim veren kalitsal ve ¢evresel faktorlerin ortak tirliniidiir.
Bireyin psiko-sosyal gelisimi sirasinda sekillenir (Aslan, 1992: 7). Benlik kavrami1
kisinin kendisi ile ilgili tutum ve yargilarindan olusurken kisilik ise dogustan var
olan ve sonradan edinilen egilimlerin biitiinlinden meydana gelmektedir. Benlik,

kisiligi yonlendiren ve sekillendiren bir 6gedir.
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3.3. Kontrol Odag

Kontrol odagi kavrami, Sosyal Ogrenme Kurami’ndan yola cikarilarak
gelistirilmis ve bir kisilik 6zelligi olarak tanimlanarak ilk kez 1966 yilinda Rotter
tarafindan kullanilmistir. Bu baglamda Rotter (1966) kontrol odagini, “bireyin
cevre iizerinde kontrol sahibi olabilme yetenegi konusundaki algis1” olarak
tamimlamistir. Rotter kontrol odagmi, Sosyal Ogrenme Kurami cergevesinde ele
alarak, sorunlar1 ve olaylar1 kontrol etme davranisinin bireyler tarafindan nasil
algilandigin1 anlamaya ve bireyi yasami boyunca karsilastigi her tiirlii olaymn
kisisel ozelliklerinden mi yoksa kisisel kontroliin disindaki sartlardan mu
kaynaklandigina dair farkli bireysel inang¢larmi temsil eden bir kisilik 6zelligi
olarak tanimlamaktadir (Rotter 1966: 1-2; Marks, 1998: 252).

Kontrol odagi kisinin belirli bir davranisini belirli bir pekistiricin
izleyecegine dair ortaya c¢ikmis bir beklentinin kuvvetlenmesi sonucunda
olugmaktadir. Birey kendi yaptig1 bir davranisin olumlu ya da olumsuz pekistirici
ile sonuglandigimi algiladiginda, o pekistiricinin bu davranisi gelecekte de
izleyecegine iliskin bir beklenti olusturacaktir (Dag, 2002: 78). Boylece, bireyin
pekistirilen davraniglart genel olarak iki sekilde sonug¢lanmaktadir: pekistiricinin
davranigi ya "izler" ya da "izlemez" algilanmasi. Bu da 6grenme ilkeleri uyarinca
genellemeye acgik bir yasanti olmakta ve birey gelisim siireci boyunca bu
pekistirme deneyimi tiirlerinden birinin agirlik kazanabilmesiyle genellenmis bir
pekistirici  beklentisi olusturabilmektedir. Pekistiricilerin ya kendi ya da
kendisinin disindaki giiclerin veya sans ve kaderin kontroliinde olduguna dair
genel bir beklentiyi (inanci) benimseyebilmektedir. Birinci durumda bireyin "i¢
kontrol odagma", ikinci durumda ise "dig kontrol odagma" inandig
kavramsallastirilmistir (Dag, 1991: 10).

Bireyler hayatlan siiresince deneyimledikleri olaylarda kontrol yetkisini
bulundurma ve bulunduran hususunda farkli diigiincelere sahiptirler (Chang ve
Huang, 2011: 274). Bireylerin deneyimledikleri olaylarda ¢esitli inanglar1 oldugu
gibi bu olaylarin sebepleri ve ¢iktilarin1 yorumlama hususunda da farkli goriisleri
bulunmaktadir. Buna gore bireylerin deneyimledikleri olaylari, nelerin veya ne tiir
kuvvetlerin kontrol ettigine dair inanglar1 s6z konusudur. Alanyazinda bu inanglar

ise kontrol odagi olarak tanimlanmaktadir (Erdem, 2016: 2). Kontrol odagi,
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bireylerin deneyimlerini nelerin kontrol ettigi ve tutumlart nihayetinde
sagladiklar1 sonuglarinda basar1 veya basarisizlik durumlarini hangi kosullara ve
durumlara bagladigiyla ilgilidir (Asiedu-Appiah ve Addai, 2014: 96; Dijkstra vd.,
2011: 169; Basim ve Meydan, 2015: 101).

Kisilerin gerceklestirdikleri tutumlart dogrultusunda sagladiklari ¢iktilarin
olugma siirecinde etkili olan faktorler; onlarin haricinde gelisen sartlar (dis) ya da
kendi bireysel cabalar1 (i¢) nihayetinde gelisen beklentileri olabilmektedir
(Rahmati vd., 2014: 280-281). Buna gore kontrol odagi, kisi tutumlari ardinda
yatan sebeplerle bir diger ifadeyle sonuglarin gelisiminde etkili olan faktorlerle
iligkili oldugu diisliniilen hususlarda sonuglarin dogmasina iligkin; birey kendi
cabalarin etkili oldugunu diisiiniiyorsa i¢ kontrol odakli aksi halde kendi
imkanlar1 haricinde dis faktorlerin etkili oldugu kanisinda ise dis kontrol odakli

bireylerden bahsedilecektir (Hisli Sahin, Basim ve Cetin, 2009: 155).

3.3.1. I¢ ve Dis Kontrol Odag

Rotter kontrol odagini; olay ve durumlar1 kendi davranisina ya da goreceli
olarak kalic1 ozelliklerine bagli olarak algilayan kisinin sahip oldugu kontrol
odagi inancini i¢ kontrol olarak tanimlarken (Kiigiikkkaragoz, 1998: 15), dis
kontrol odaginda bireyler sonuglarini kontrol edemez ve sonuglar1 diger faktorlere
baglarlar (Rotter, 1966: 1; Rotter, 1990: 489).

I¢ kontrol odagina sahip bireyler, yasamlarmin herhangi bir boyutuyla
ilgili olarak mutsuz olduklarinda, bunu kendi cabalariyla degistirebileceklerine
inanirken, dis kontrol odagina sahip bireyler, yagsamlarin1 yonlendirme konusunda
caresizlik yasama egilimindedirler ve yasamlarindaki bazi o&diillerin kendi
cabalarindan kaynaklanmadigina, yalnizca dogru zamanda dogru yerde olmanin
getirdigi bir rastlant1 olduguna inanirlar (Basim ve Sesen, 2006: 160).

Kontrol odagi, tek basina bir pekistirec olmaktan daha ¢ok, bireyin
davraniginin sikligin1 kontrol eden ve pekistireglerin neye yol agtigina yonelik
inang ve beklentilerini ifade eden bir yapidir. Rotter, (1966) bir pekistirmenin ya
da sonucun, birey tarafindan kendi davraniglarina bagli olmadan sonuglandigi
seklinde algilanmasi durumunda, bunun tipik olarak “Sans, kader ve kismet”in

sonuglari olarak benimsendigini belirtmektedir (Marks, 1998: 251; Rotter, 1990:
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489). Bunun disinda birey, olaylarin nedeni olarak, kendisini ¢evreleyen biiyiik
ve karmasik giicleri de gorebilmektedir. Davraniglarinin ya da baslarina gelen
olaylarin kendileri tarafindan degil de daha ¢ok dis giigler tarafindan
belirlendigine inanan bireyler, bu inanglarinin derecesine gore dis kontrollii olarak
tanimlanmaktadir (Basim ve Sesen, 2006: 160). Baska bir deyisle, dissal kontrol
odagi, kisinin davranislarinin sonuglarinin ya da gii¢lerinin, sans, ¢ekicilik, inang
ya da diger gii¢lii insanlar gibi kisiden baska faktorlere dayandigr beklenti
derecesi olarak ifade edilmektedir (Rotter, 1990: 489).

Davranislarinin ya da baglaria gelen olaylarin kendileri tarafindan degil
daha cok dis kosullar tarafindan belirlendigine inanan kisiler bu inanglarinin
derecesine gore “dis kontrollii” olarak tanimlanir. Bu duruma gore; bir pekistirme,
O0zne tarafindan onun bazi davramislarini izleyen fakat baslangicta onun
davranigina bagli olmadan var olarak algilandiginda bu durum tipik olarak sans,
kader ve kismetin sonuglar1 olarak veya onu g¢evreleyen biiylik, karmasik giicler
nedeniyle tahmin edilemez olarak algilanmaktadir. Bir olay ya da durum birey
tarafindan bu yolla yorumlandiginda bu inang¢ dis kontrol olarak tanimlanmaktadir
(Kiigiikkaragdz, 1998: 26).

Bir kisilik boyutu olarak ele alinan ve incelenen bu 6zellikler yoniinden
bireylerin anlamli olarak birbirlerinden ayrildiklar1 yapilan bir¢ok arastirma
tarafindan ortaya konmustur. I¢ kontrol odagma sahip olan bireyler kendilerini
etkili, glivenli ve bagimsiz kisiler olarak algilayan, toplumsal olaylarda daha aktif
olduklarini, olumsuz etkilere daha fazla direnen ve okul, akademik basarilarinin
daha yiiksek oldugunu belirterek olumlu kisilik 6zelliklerine vurgu yapmaktadir.
Digsallar ise cevre lizerinde kontrollerinin olmadigina inandiklar1 ve olaylar
kontrol altina alamayacaklari, kendilerine daha az gilivenen, kendini tanimada
yetersiz ve toplumsal kabul ihtiyaclar1 az olan kisiler olarak tanimlamaktadir
(Yesilyaprak, 1990: 3). Bu baglamda Phares (1976), i¢ kontrol odagina sahip
bireylerin dis kontrol odagina oranla g¢evrelerini kontrol etmek i¢in daha fazla
caba gosterdikleri, daha iyi Ogrenim sergiledikleri, bilgiyi arastirmada ve
kullanmada daha istekli olduklarini belirtmistir. Bundan dolay1 i¢seller 6grenme

ve problem ¢6zmede daha iyi performans gosterirler (Spector, 1982: 484).
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DORDUNCU BOLUM

DONUSUMCU LIDERLIK VE YENILIKCI iS DAVRANISI ARASINDAKI
ILISKiDE KONTROL ODAGININ ETKISi

Calismanin  bu boliimiinde, Samsun Organize Sanayi Bolgesinde
uygulanan anket verileri lizerinde istatistiki analizler yardimiyla doniisiimcii
liderlik, kontrol odagi ve yenilik¢i is davranisi degiskenleri arasindaki iliskiler

incelenmistir.

4.1. ARASTIRMANIN DEGIiSKENLERI ARASINDAKI iLiSKiLER

4.1.1. Déniisiimcii Liderlik Ve Yenilik¢i Is Davramsi Arasidaki Iliski

Dontigiimeii  liderler, organizasyonlar1  biinyesindeki takipgilerinin
varsayimlar1 sorgulayarak, sorunlari yeniden tanimlayarak ve eski problemlere
yeni c¢Oziimlerle yaklasarak takipcilerini davramiglar1 hususunda yaratict ve
yenilik¢i olmalar1 konusunda desteklerler (Bass ve Avolio, 1994: 3).

Dontistimcii liderler, pazar yenilikleri basarisinda da pozitif bir etkiye
sahiptirler. Giiclii bir yenilik vizyonu yaratan ve kendine giiven ve giic duygusu
ortaya koyan liderler pazar yeniliginde basarili olmaya ¢alisirlar. Bu liderler
yeniligin basariyla gerceklesmesini saglamak i¢in takipgilerinin yenilikei is
davranislarma destek verirler (Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009: 464).

Yenilik¢i is davranisi Janssen (2000: 288) tarafindan bir is rolii, grup veya
orgiit icinde fayda saglamak icin bilingli olarak yeni fikirlerin olusturulmasi,
tanitim1 ve uygulamasi seklinde ifade edilmistir.

West (2002: 357), ise yaraticiliin yenilikei is davranisinin en temel 6gesi
oldugunu; yenilik siirecinde problem ve performans sapmalarinin fark edilerek, bu
gereksinimlerin giderilmesinin yenilik¢i davraniglarin gelistirilmesi ile basladigin
belirtmektedir. Yenilik¢i davranis, ayrica ‘“‘galisanlarin yenilik siirecine katki
saglayabildikleri” genis davranis kaliplarin1 kapsamaktadir (De Jong ve Den

Hartog, 2007: 43).
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Yenilik¢i i davranmisini  etkileyebilecek liderlik davramiglar1 da
belirlenmistir. Bu davraniglar inovatif rol-modelleme, vizyon sunma, inovasyona
iliskin destek, fark etme, odiillendirme, kaynak yaratma ve gorev tahsisidir (De
Jong, 2004: 9-12).

Ust kademe yoneticiler liderlik davranislariyla, calisanlari inovasyonla
ilgili gorevlerde deneyleme ve risk almaya tesvik ederler. Etkili iletisim ve
odiillendirme faaliyetleri araciligiyla, organizasyon ¢apinda girisimcilik ve yenilik
stireci desteklenir (Li, Chen, Tang ve Jin, 2014: 6). Alan yazinda, kiigiik olgekli
firmalarda gerceklestirilen bir arastirmada, doniisiimcii liderlik davraniglar ile
girisim ve yenilik odaklilik arasindaki iligkiler incelenmistir. Aragtirmada,
dontisiimcti liderlik tarzinin, girisim odakliligin yenilikgilik, risk alma ve
proaktiflik boyutlar1 lizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi oldugu kanisina
vartlmistir (Muchiri ve Mc.Murray, 2015: 17)

Alan yazinda, donisiimcii liderlik davraniglarinin, organizasyonun
yenilik¢i davranislariin {izerindeki etkisi, sekiz farkli iilkede biiyiik oOlcekli
isletmelerde calisan 954 yonetici lizerinde yapilan bir aragtirmayla incelenmistir.
Liderin yenilik¢i davraniglara iliskin belirledigi vizyon calisanlar tarafindan
benimsendiginde, c¢alisanlar ortak amagclar i¢cin daha fazla galigmaya motive
olmaktadir. Arastirma sonucunda, yenilik¢i davranislarin tizerinde en gii¢lii etkiye
sahip boyutun doniisiimcii liderligin vizyon boyutu oldugu goriilmiistiir (Engelen,
Schmidt, Strenger ve Brettel, 2014: 124).

Bay ve Soker (2016: 698), gida sektdrlii ve c¢evresinde faaliyetlerini
sirdiiren 13 firmada orta ve iist kademe yoneticilerinden olusan 80 kisi ile
gerceklestirdigi anket calismasi nihayetinde doniisiimcii lider 6zelliklerine sahip
bir yonetici, ¢alisanlari memnun edecek, ekstra ¢aba gostermelerini saglayacak,
sahip oldugu yenilik¢i ve girisimsel diisiinceyle isletmede girisimcilik ruhunu
ortaya cikararak isletmede i¢ girisimcilik ve yenilik¢i davraniglar i¢in en verimli
caligma ortamini saglayacagi kanisina varilmistir.

Tasgit ve Torun (2016: 121), Diizce ilinde faaliyet gosteren KOBI’lerin iist
diizey (sahip) yoneticilerinin yenilik¢i davranig algilari, inovasyon siirecini
yonetme tarzlar1 ve isletmenin inovasyon performansi arasindaki iliskileri ve

etkilesimleri incelemek amach bir aragtirma gergeklestirmislerdir. Calismalari
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nihayetinde Doniigiimcii tarzda yonetme iizerinde en yliksek pozitif etkiye sahip
olan degiskenin “Kalite artis1” sonuclariyla karsilagsmislardir.

Alanyazindaki bir diger arastirma ise 63 biiylik olgekli isletmede gérev
yapan 219 yoneticiye uygulanmistir. Yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzinin
organizasyonun Yyenilik¢i faaliyetleri {izerinde pozitif yonde etkisi oldugu
goriilmistiir. Aragtirma, yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzinin, isletmede yeni
fikirleri deneyimlenmesi ve yenilik¢i davranislarinda destekleyici stireglerin
adapte edilmesinde etkili oldugu gériilmiistir (Mokhber, bin Wan Ismail,
Vakilbashi, 2015: 121).

Alanyazindaki bu bulgular baglaminda arastirmanin birinci hipotezi su
sekilde tanimlanmastir:
Hi. Doniisiimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi

araswinda pozitif yonlii iliski vardir.

4.1.2. Déniisiimcii Liderlik Ve Kontrol Odag Iliskisi

Dontigiimeti liderler, yeni bir vizyon, diinya goriisii veya gerceklik
yaratarak, bu yeni gerceklikle ilgili uyumlu yeni standartlar, kurallar, normlar ve
davraniglar gelistirerek, kitlelerin anlayabilecegi dilde bunlara ulasma yollarinm
gosteren bireylerdir. Liderin yarattigt bu yeni gercekligin icinde kitleler yeni
anlamlar bulurlar, hayatlar1 ve davraniglar1 anlam kazanir, gelecege dair net ve
kesin beklentileri gelisir (Coskun, 2005: 85).

Basol ve Tiirkoglu (2009: 738)" na gore kontrol odakli yaklasimin ig
kontrol odagina sahipligi olumlu bir kisilik 6zelligi olarak gosterirken, dig kontrol
odagina sahipligi ise, olumsuz bir durumu betimledigini ifade etmistir.

Kontrol odaginin igsel oldugu bireyler, gergeklestirilen davranislarinin
kendi davraniglarinin veya kisisel yatirimlarinin (Chang ve Ho, 2009: 193-194)
bir sonucu oldugunu kabullendiklerinden  kontrol edilebilir  olarak
goriilmektedirler (Serin, Bulut Serin ve Sahin, 2009: 1128).

Di Zhang and Bruning (2011: 87), i¢ kontrol odaginin yiiksek oldugu
girisimci ve liderlerin, isletmelerinin kontroliinden vazgegmeye veya miisterilerin,

rakiplerin veya diger dis varliklarin 6nerilerini aramaya istekli davranmadiklarinm
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belirtmislerdir. Bu girisimcilerin, kendi yaratici fikirleri ve yenilik¢i davraniglari
ile yonlendirilen rekabetgi bir orgiit kiiltiirii olusturmak istediklerini ifade
etmislerdir.

Karcioglu ve Kaygin (2013: 1-7)'e gore Doniisiimcii liderler; stratejik
diisiince yapisina sahip, calisanlarina deger veren, risk alabilen, proaktif
davranabilen, iyimser ve kararli olan, i¢sel kontrol odagina sahip, belirsizlige

kars1 tolerans gosterebilen liderlerdir.

4.1.3. Kontrol Odag Ve Yenilikci is Davramis1 Arasindaki Iliski

De Jong ve Den Hartog (2007: 43-44), yenilik¢i is davranisini; yeni ve
faydali fikirler, tirlinler, siirecler ortaya ¢ikarmayr ve bunlarin tiimiiniin bilingli
sekilde gerceklestirilmesini saglamayr amaclayan bireysel davranislar olarak
tanimlamislardir. Bu baglamda ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin gerekliligi ve
Oonemine iliskin vurgu yapilmasi, bu davraniglarin  Olgiilebilirligini
belirginlestirmemesi dolayisiyla 6l¢me araclarinin gelistirilmesinin gerekliligi
lizerinde durmuslardir. Bu arastirmaya gore Yenilik¢i Is Davranisi, dort asamali
bir stirectir: (1) firsatlarin kesfedilmesi, (2) fikir tiretme, (3) fikre destek bulma ve
(4) fikrin uygulamaya gegirilmesi.

Rotter (1966) ve Donmez (1985), Kontrol odagini, girisimci bireylerin
onemli Ozeliklerinden birisi olarak gormiisler bireylerin davranislarinin neden
olacag1 sonuclar hakkindaki beklentiler olarak tanimlamiglardir.

Tabak vd., (2010: 161), i¢ kontrol odakli bireylerin gevresinde gelisen
durumlan diizenleyebilecegine inanan, yenilige ve degisime olumlu tepki veren
bireyler oldugunu ifade etmislerdir. Dolayisiyla, i¢ kontrol odagma sahip
bireylerin belirsizlige tolerans egiliminin yiiksek, dis kontrol odagina sahip
bireylerin ise belirsizlikten kaginan tarzda bireyler olabilecegini ifade etmislerdir.

Organ ve Greene (1974: 101), gerceklestirdikleri ¢caligmalarinda, i¢ kontrol
odagina sahip bireylerin, dis kontrol odagina sahip bireylere oranla daha fazla rol
belirsizligi deneyimlediklerini ifade etmislerdir. Ayrica Spector (1982: 483), i¢
kontrol odagma sahip bireylerin dis kontrol odagma sahip bireylere oranla

cevrelerini kontrol etmek i¢in daha fazla gayret gosterdikleri, daha fazla
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ogrendikleri, yeni bilgi elde etme ve yenilik¢i davranma hususunda daha istekli
davrandiklar1 ve bilgiyi daha iyi kullandiklarini belirtmistir.

Brockhas (1982: 87), i¢ kontrol odagina sahip bireylerin ¢evresindeki
olaylar1 kendisinin diizenleyebilecegine inandiklarina, ¢evresindeki olaylar1 sans
ve buna benzer degiskenlerle iliskilendiren dissallara gore daha ¢ok yenilik¢i is

davraniglar1 gelistirmelerinin beklendigini vurgulamistir.

4.1.4. Déniisiimcii Liderlik Ve Yenilik¢i Is Davrams1 Arasmdaki
iliskide Kontrol Odagimin Diizenleyici Rolii

Glinlimiizde dontistimcii liderlik kavrami Burns’un calismasiyla kendini
gostermistir. Calismada, kusursuz firmalarin sahibi olan siradan olmayan
insanlardan bahsedilirken; Peters ve Waterman doniistimcii lideri miikemmellikle
esit anlama koymustur. Bass ise doniisiimcii lideri karizma ile ayni olarak
gormektedir. Bunun 6tesinde goz ardi edilmemesi gereken gergek ise dontigimcii
liderligin, takip¢i ve liderin; moral, motivasyon agisindan birbirlerini yiiksek
seviyeye ¢ikartmalaridir (Rost, 1993: 87).

Rice (2006: 233), calisanlarin yaratict ve yenilik¢i is davraniglarinin
gelismesinde veya korelmesinde birgok Orgilitsel unsurun oldugu gibi liderlerin de
onemli etkileri oldugunu belirtmistir. Calisan yaraticiligin  bu  dontlisiimi
gerceklestirebilmesinde ve yaraticiligin bir orgiit dinamigi haline gelmesinde,
yonetim ve lider yoneticiler 6nemli bir konumdadir. Liderlerin, problemleri ve
problemlere yonelik ¢6ziim Onerilerini, yeni fikirleri ve yenilik¢i is davraniglarini
farkl1 agilardan degerlendirmesi ve genis bir bakis agisina sahip olmalari
gerekmektedir (Yildirim, 2007: 110).

Modern nitelendirilen organizasyonlarin en O6nemli niteliklerinden biri
verimliligin sahip olduklar1 insan giiciinden gectigini fark etmek ve g¢alisanlarin
yaratict ve yenilik¢i potansiyellerini ortaya ¢ikarmaktir (Peters ve Waterman,
1987; akt: Balay, 2010). Degisim ve yaraticilik odakl: isler i¢in gereken yenilik¢i
davranig ve becerilerin ne oldugu, yoneticiler tarafindan nasil algilandig1 sorusuna
odaklanan ¢aligmalar arastirma birimi olarak odagina bireyi alir ve dl¢liimleme

modelleri gelistirir (Albayrak ve Kiroglu, 2017: 35).
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Liithje ve Franke (2003: 135-147), Kontrol odaginin girisimciligin
basarisini belirledigini ifade etmislerdir. Kontrol odagi ile ¢esitli degiskenler (yas,
cinsiyet, kiiltiir, egitim, sosyo-ekonomik durum) arasindaki iligkiler iizerinde
odaklanilmakta ve dis kontrol odakli kisilerin i¢ kontrol odakli kisilerden daha
kaygili olduklar ve basarisizliktan korktuklart bilinmektedir.

Dontistimcii  liderler, yaptiklart  doniistimlerle  organizasyonlarini
gecmislerinden farkli pozisyona getirirler. Dontistimleri basariyla gerceklestirmek
i¢in karizmalarimi kullanirlar, takipgilerine bireysel ilgi gosterirler. Takipgilerinin
farkli diistinme ve yenilik¢i is davraniglarinin  gelismesini saglama adina
entelektiiel destek saglar ve takipgilerinin amaglara dogru hareket etmelerini
saglamak i¢in onlara ilham verirler (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 1-7).

Vaccaro vd., (2012) ise, gerek doniisimcii gerek etkilesimei liderlik
tarzlarinin yonetsel yenilik¢ilik algisina etki ettigini belirtmektedir. Biiyiik ve ¢cok
karmasik igletmelerin yonetsel yenilik¢iligin Oniinii agabilmek i¢in donilisiimcii
liderlere ihtiya¢ duyduklarini ifade etmislerdir.

Mueller ve Thomas (2000: 52) tarafindan kontrol odagi ve girisimcilik,
yenilik¢i davraniglarin iligkilerini irdeleme amaciyla dokuz farkli iilkeden, tiglincii
ve dordiincii sinifta okuyan 1800 iiniversite 6grencisiyle ¢aligma siirdliriilmiistiir.
Girisimci, yenilik¢i, bireycil ve belirsizlikten kaginmanin diisiik oldugu kisilerin
i¢sel kontrol odag1 inanglariin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Sharifirad (2013), Al-Husseini ve Elbeltagi (2016)'e gore doniisiimcii
liderlik davranisinin ¢alisanlar1 hem gelistirdigi yeni fikirlerini uygulamaya tesvik
ettigini; Kao (2016) hem de yenilikgi is davranisi sergilemelerini kolaylastirdigini
gostermektedir.

Goriildugii tizere doniistimcii liderin yenilik¢i is tutumlarina destek verdigi
hatta caligsma tarzinin yenilikg¢ilik odakli oldugu ortadadir. Diger yandan yenilik¢i
tutumlar ve kontrol odag: iliski diizeyi baglaminda yenilik¢i is davranisinda
bulunan doniisiimcii liderlerin kontrol odag etkisi gozlemlenebilecektir.

Palut (2007) tarafindan {iniversite Ogrencileri iizerinde yapilan bir
arastirmada sonuclar diistinme stilleri ve kontrol odagi olgularinin beklenildigi

dogrultuda iliskili oldugunu gostermis ve i¢ kontrol odaginin elestirel, hiyerarsik,
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biitiinsel ve yenilik¢i diisiinme davranig stilleriyle olumlu ve anlamli bigimde

iligkili oldugu bulunmustur.

Alanyazindaki bu bulgular baglaminda arastirmanin ikinci hipotezi su
sekilde tanimlanmustir:
Ho: Kontrol odaginin doniigiimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin yenilik¢i is

davranist arasindaki iliski iizerinde diizenleyici etkisi vardur.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu calisma kapsaminda, yoneticilerin sahip olduklar1 doniistimcii liderlik
ozelligi ile is gorenlerin yenilik¢i is davranisi gostermeleri arasindaki iliskide
kontrol odagmin diizenleyici rolii dikkate alinarak incelenmektedir. Bu
arastirmanin amaci, imalat isletmelerinde c¢alisan is goOrenlerin ydneticiler
tarafindan sergilenen doniisiimeii liderlik ozelliklerini algilamalar1 ile orgiit
icerisinde yenilik¢i diislinme ve takim c¢alismalarinda yenilik¢i davranig
gostermeleri arasindaki iliskiyi analiz etmek, kontrol odagi degiskeninin
doniistimcii liderlik tarzi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskiyi etkileyip
etkilemedigini incelemektir. Bu baglamda, doniisiimcii liderlik tarzi ile yenilikgi is
davranig1 arasindaki iliskide kontrol odaginin bu iliskiyi ne zaman ve nasil
etkiledigi arastirilmistir.

Calisma kapsaminda yapilan literatiir taramasi sonucunda doniisiimcii
liderlik, kontrol odagi ve yenilik¢i is davranisi ile ilgili ¢ok sayida calisma
incelenmistir (Copper vd., 2008; Dag, 1991; Engen vd., 2008). Ancak ¢alisma
kapsaminda doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i is davranist kavramlarinin birlikte
calisildig1 arastirmaya rastlanildigi halde, {ic degiskenin (doniisiimcii liderlik,
kontrol odagi ve yenilik¢i i davranisi) bir arada kullanildigi herhangi bir
calismaya rastlanilmamistir. Bu dogrultuda olusturulan model ve hipotezleri test
etmek amaciyla elde edilen bulgular 1s18inda aragtirmanin ilgili literatiiriin
zenginlesmesine katkida bulunacagi diisiiniilmektedir. Ayrica arastirmada elde
edilen bulgular cergevesinde sektorde aktif durumda olan yonetici ve is gorenlere

¢esitli onerilerde bulunmak amac¢lanmaktadir.
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4.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Bu ¢aligmada Samsun Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren imalat
isletmelerinde doniistimcii liderlik ve kontrol odagimin yenilik¢i is davranisi
iizerindeki etkileri incelenmistir. Orneklem olarak Samsun Organize Sanayi
Bolgesi imalat isletmelerinin segilme sebebi ise yenilik¢i olarak 6ne ¢ikan
isletmelerin varligi ve ulasim kolayliginin olmasidir. Calisan ve yoneticilerin
kendilerinin yenilik¢i davranis sergileme konusunda yetersiz olacagi diisiincesi
arastirmanin  Orneklemini olusturma noktasinda kisit olusturmaktadir. Anket
cevaplamanin calisanlarin zaman kaybina neden olacagi yoniindeki 6n yargi da
kisitlar arasindadir. Samsun Organize Sanayi Bolgesi’nde yer alan imalat sektorii

isletmelerinde uygulanmasi bir diger sinirlamadir.

4.4. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu arastirma modelinde dontisiimcii liderligin yenilikgi is davranigina
etkisi ve bu etkide kontrol odaginin diizenleyici roliinii belirlemek amaciyla Sekil
6’ da kavramsal model gelistirilmistir. Calismada Baron ve Kenny (1986)
tarafindan gelistirilen moderatér degisken (diizenleyici) analizi yOntemi
kullanilarak dontisiimcti liderlik ve yenilik¢i is davranist arasindaki iliskide
kontrol odaginin diizenleyici etkisi oldugu hipotezi sinanmistir. Bu modele gore
oncellikle bagimsiz degisken olan doniistimcii liderin bagimli degisken olan
yenilik¢i i davranis1 {izerindeki etkisinin degerlendirilmesi ve ardindan da
moderator degisken olan kontrol odaginin bu iligki arasindaki diizenleyici roliiniin

incelenmesidir.

Yapilan arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir;

Hy: Doniisiimcii liderlik tarzi ile c¢alisanlarin yenilik¢i is davranis

arasinda pozitif yonlii iliski vardir.

H,: Kontrol odaginin doniisiimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin yenilik¢i is

davranist arasindaki iliski iizerinde diizenleyici etkisi vardur.
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Calisma Modeli;

Kontrol Odag:

Déniisiimcii Liderlik Yenilikci Is Davrams:

v

Sekil 6. Arastirmanin kavramsal modeli

S6z konusu kosulsal etki doniistimcii liderlik ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki 6ngoriilen iligskinin yonii veya biiyiikliigiiniin i¢ kontrol odaginin diisiik
veya yiiksek diizeylerine bagl olarak farklilasacagidir. Bir baska deyisle, kontrol
odaginin doniisiimcii liderlik ve yenilik arasindaki iligskide bir diizenleyici etkiye
sahip olacag1 yoniindeki arastirma hipotezi H, ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Bu
diizenleyici hipotez arastirma cergevesinde yorumlandiginda doniisiimcii liderlik
ve yenilik¢i 1s davranisi arasindaki iliskide i¢ kontrol odaginin yiiksek oldugu
calisanlar i¢cin daha giiclii bir iliski seklinde ortaya c¢ikacagi ve pozitif yonlii

olacagi ileri siiriilmektedir.

4.5. VERI TOPLAMA ARACLARI

Calismada hipotezlerin test edilmesi amaciyla {i¢ farkli 6lgekten olusan
anket hazirlanmig ve imalat isletmesi ¢alisanlarina ve yoneticilerine yiiz yiize
goriisme ve e-posta gibi kanallarla ulasilmis, anketleri cevaplamalar1 istenmistir.
Uygulanan anket formu Ek-1’de belirtilmistir. Anketlerin degerlendirilmesinde ise
SPSS (22 versiyonu) paket programi kullanilmistir. Anket, degiskenleri 6lgmek
icin kullanilan olgekler ve demografik sorular ile birlikte toplam 51 ifadeden

olusmaktadir. Bu arastirmada anket formu 4 boéliimden olusmaktadir. Birinci
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boliim demografik degiskenlerle ilgili sorularn yer aldigir boliim, ikinci boliim;
Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ), iiciincii boliim; Yenilik¢i Is Davranist
(IWB) ve dérdiincii béliim ise Kontrol Odag1 Olgegini (KOO) igermektedir.

4.5.1. Demografik Bilgi Formu

Anketin ilk boliimii ankete katilanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek
amaciyla 5 sorudan olusmaktadir. Bu boliimde katilimcilara yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, kurumdaki c¢alisma siireleri ve departmanlarina iliskin sorular

yoneltilmistir (Bkz. Ek 1).

4.5.2. Cok Faktorlii Liderlik Olgegi

Anketin ikinci boliimiinde yoneticilerin dontisiimcii liderlik tarzlarini
belirlemek icin Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi (Multifactor Leadership Questionnaire Rater Form 5X Kisa) kullanilmustir.
Bu arastirmada doniistimcii liderlik tarzi boyutunun 20 maddeden olusan orijinal
veri toplama aract kullanilmigtir. Ancak 4 sorunun birbiriyle yakin anlamlar
icermesi ve kafa karigikligina yol agacagi diisiincesiyle analiz dis1 birakilarak 16
ifadeden yararlanilmustir. Olgek, 5°1i Likert Olgegi (1=Kesinlikle Katilmryorum;
2=Katilmiyorum; 3=Kararsizzim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum)
esasina gore Tirkceye gevrilerek kullanmilmistir (Bkz. Ek 1). Kullanilan 6lgek
Tiirk¢e olarak Demir ve Okan’in (2008) “Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik:
Bir Olgek Gelistirme Denemesi” adli ¢alismasindan alinmstir.  Soru
maddelerinde, katilimcilara birinci dereceden bagli bulunduklart yoneticilerini

dikkate alarak uygun ifadeleri degerlendirmeleri istenmistir.

4.5.3. Yenilik¢i Is Davramsi Olcegi

Anketin ti¢lincii boliimiinde, yenilikgi is davranigini 6lgmek amaciyla Scott
ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen Yenilik¢i Is Davramisi Olgeginden
yararlanilmistir. Yenilikci Is Davranisi Olgegi; fikir iiretme (3 madde), fikir
tanitma (3 madde) ve fikri gerceklestirme (3 madde) olmak lizere toplam 9
maddeden olusmaktadir. Sorular Tiirkceye ceviri yapilarak, 5°1i Likert tipi dlgek

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;
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5=Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir (Bkz. Ek 1). Soru maddelerinde,
katilimcilara Cok Faktorlii Liderlik Olgeginde oldugu gibi birinci dereceden bagl

bulunduklar1 yoneticilerini dikkate alarak degerlendirme yapmalari istenmistir.

4.5.4. Kontrol Odag Olgegi

Anketin son bdliimiinde, bireylerin genellenmis kontrol beklentilerinin
igsellik ve digsallik boyutu iizerindeki konumunu saptamak amaciyla Rotter
(1966) tarafindan gelistirilen I¢-Dis Kontrol Odag1 Olgeginden yararlanilmustir.
Dag (1991) “Rotter’n I¢-Dis Kontrol Odagi Olgeginin Universite Ogrencilerinin
Giivenirliligi ve Gegerliligi” adli ¢alismasindan alinmistir. Kontrol odag: 6lcegi
21 maddeden ve 5°li Likert tipi Ol¢ekten (1=Kesinlikle Katilmiyorum;
2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum)
olusmaktadir (Bkz. Ek 1). Olgekte ters puanl sorular yer almaktadir ve analize
gecmeden 6nce bu sorularin ters kodlamasi yapilmistir. Olgekte yiiksek puanlar
dis kontrol odagimi diisiik puanlar ise i¢ kontrol odagini gdstermektedir. Bu
durumda anlasilacag: {izere kontrol odagi diizeyini Glgen sorularin ters yonde
yorumlanmasi gerekmektedir. Dolayistyla soru puanlarinin ters cevrilip analize

dahil edilmesi gerekmektedir.

4.6. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Aragtirmanin  evreninde anket formlar1 bizzat Samsun  Sanayi
Bolgesi’ndeki isletmelere gidilerek imalat sektoriinde ¢aliganlara ve yoneticilerine
uygulanmistir. Toplamda organize sanayi bolgesinde yer alan ve imalat
sektoriindeki 211 1isgorene ulasilabilmistir. Fakat 8 anket formunun eksik
doldurulmasi sebebiyle analiz dis birakilarak 203 anket formu kullanilmistir.

Arastirmaya katilan caligsanlarin 72°si kadin ve 131°1 erkekten olusmaktadir.
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4.6.1. Orneklemin Genel Ozellikleri
Tablo 3
Anket Katilimeilarma iliskin Bulgular

Frekans %
Yas
18 - 25 aras1 28 13,8
75 36,9
26 - 33 arasi
63 31,0
34 - 40 aras1
23 11,3
41 - 49 arasi
50 ve {izeri 14 6,9
ve lizeri 203 100
Toplam
. Egitim Diizeyi 37 18,2
Ilkokul
Ortaokul 55 21,1
L Toe 40 19,7
On Lisans 37 18,2
Lisanls 34 16,7
Toplam 203 100
Kurumdaki Cahsma Siiresi
1 yildan az 43 212
1-5 yil arasi
85 41,9
6 - 10 y1l aras1
47 23,2
11 - 14 y1l aras1
A 19 9,4
15 yil ve iizeri
Toplam 9 44
203 100
Calisilan Departman
Insan Kaynaklari 13 6,4
Uretim 129 63,5
Muhasebe 15 7,4
Satig-Pazarlama 34 16,7
Ar-Ge 12 59
Toplam 203 100

Elde edilen anket verileri iizerinde yapilan demografik analizde ortaya

cikan istatistikler asagida 6zetlenmistir:
- Katilimeilarin 28’1 (%13,8) 18-25 yas arasinda, 75’1 (%36,9) 26-33
yas arasinda, 63’1 (%31) 34-40 yas arasinda, 23’1 (%11,3) 41-49 yas

arasinda ve 14’1 (%6,9) 50 ve iistii yas grubu arasinda yer almaktadir.
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- Katilimeilarin 37’si (%18,2) ilkokul mezunu, 55’1 (%27,1) ortaokul
mezunu, 40’1 (%19,7) lise mezunu, 37’si (%18,2) 6n lisans mezunu ve

34’1 (%16,7) lisans mezunudur.

- Katimeilarin 43’4 (%21,2) 1 yildan az siiredir ¢aligmakta, 85’i
(%41,9) 1-5 yil arasi siiredir ¢alismakta, 47°si (%23,2) 6-10 yil arasi
stiredir ¢alismakta, 19’u (%9,4) 11-14 yil arasi siiredir ¢alismakta ve
9’u (%4,4) 15 y1l ve lizeri siiredir caligmaktadir.

- Katilmeilarin 13’4 (%6,4) insan kaynaklari departmaninda, 129°u
(%63,5) tiretim departmaninda, 15’1 (%7,4) muhasebe departmaninda,
34’1 (%16,7) satis-pazarlama departmaninda ve 12’si (%5,9) Ar-Ge

departmaninda ¢alismaktadir.

4.7. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi
Arastirmada anket uygulanarak elde edilen veriler IBM SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) Statistics 22 programi araciligi ile analiz edilmis

ve elde edilen sonuglar yorumlanmistir.

4.7.1. Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Calismanin bu boliimiinde, elde edilen verilerin istatistiki bir analize
uygun olup olmadiklarini anlamak igin yapilan analizler yer almaktadir. Olgekler
yaygin olarak kullanilan Alfa (Cronbach) yontemi ile giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur.

Giivenilirlik, bir testin veya Olcegin dlgmek istedidi seyi tutarli ve dogru
bir bicimde Olgme derecesidir. Giivenilir bir test veya 6l¢ek, benzer sartlarda
uygulandiginda benzer sonuglar verir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve
Yildirim, 2017: 131). Bir 6lgme aracinin giivenirliligi i¢in aranilan iki temel 6l¢lit,
“degisik zamanlarda elde edilen cevaplar arasinda tutarlilik” ve “ayni zamanda
elde edilen cevaplar arasinda tutarlilik” olarak agiklanabilir (Biiyiikoztiirk, 2012:
170).
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Giivenirlik olgtimiinde kullanilabilecek; test-tekrar test, paralel (esdeger)
formlar, iki yari test, Kuder Richardson-20 (KR-20) ve Cronbach’s Alfa
giivenirliligi yaklagimlari bulunmaktadir (Altunisik vd., 2017: 133). Bu ¢alismada
Olceklerin glivenirliliginin 6l¢lilmesinde yaygin olarak kullanilan Cronbach’s Alfa
katsayist kullanilmigtir. Bu yontem, dlgekte yer alan sorularin homojen bir yapi
gosteren bir biitiinii ifade edip etmedigini arastirir. Agirhikli standart degisim
ortalamasidir ve bir Ol¢ekteki sorularin varyanslari toplaminin genel varyansa
oranlanmasi ile elde edilir. 0 ile 1 arasinda deger alan bu katsay1r Alfa katsayisi
olarak adlandirilir. Hesaplanan Alfa katsayisi, birime ait toplam skorun &lgekteki
her bir soruya ait puanlarin toplanmasi ile elde edilen o6lgeklerde, sorularin
benzerligini ya da yakinligimi ortaya koyan bir katsayidir. Eger sorular
standartlastirilmis ise bu katsayr sorularin ortalama korelasyonundan yada
kovaryanslarindan elde edilir (Kalayci, 2016: 405). Alfa katsayis1 0 ile 1 arasinda
deger alir ve giivenirlik derecesinin 0,7 ve istiinde olmasi Slgegin giivenilir
oldugunun gostergesi olarak kabul edilir (Altunisik vd., 2017: 133).

Olgek gecerliligini gorebilmek icin kullanilan tekniklerden biri faktor
analizidir. Veri setinin faktér analizine uygunlugunun degerlendirilmesinde
korelasyon matrisinin olusturulmasi, Barlett Testi (Barlett’s Test of Sphericity) ve
KMO testleri (Kaiser- Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy) uygulanir.
[lk adim, degiskenler arasindaki korelasyon Kkatsaymin incelenmesidir.
Degiskenler arasindaki korelasyonun yiiksek olmasi istenir ¢ilinkii degiskenler
arasindaki korelasyon ne kadar yiiksek ise degiskenlerin ortak faktorler olusturma
olasiliklar1 o kadar yiiksektir. Barlett testi korelasyon matrisinde degiskenlerin en
azindan bir kismi1 arasinda yiiksek diizeyde korelasyon olup olmadigini test eder.
KMO ise gozlenen korelasyon katsayilar1 biiyiikligi ile kismi korelasyon
katsayilar1 biiylikliglinii karsilagtiran bir indestir. KMO oranin 0,5 iizerinde
olmas1 gerekir. Oran ne kadar yiiksek olursa veri seti faktor analizi yapmak icin o

kadar iyi denilebilir (Kalayci, 2016: 322).
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4.7.1.1. Doniisiimcii Liderlik Ol¢eginin Gecerlilik Ve Giivenilirlik
Analizi

Bu calismanin veri analizi sirasinda verilerin faktér analizine uygunlugu
KMO ve Barlett kiiresellik testleriyle 6lgiilmiis ve uygun oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4’te analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4
Déniisiimeii Liderlik Olgeginin KMO Ve Barlett’s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiitii KMO 0,868

Bartlett's Kiiresellik Testi 2 1793,965
df 120
Y 0,000

Dontigiimeiti  liderlik, Demir ve Okan’in (2008) “Etkilesimsel ve
Déniisiimsel Liderlik: Bir Olgek Gelistirme Denemesi” adli ¢alismasindan
kullanilmis olan, 16 ifadeden olusan Olgek ile Olgiilmiistiir. Faktor analizi
sonucunda 5 boyut olusmus ve higbir ifade olgekten g¢ikarilmamistir. Toplan
varyansin % 73’ unii agiklayan bu yapiy1 olusturan sorularin faktor yiikleri 0,486
(en diisiik) ile 0,846 (en yiiksek) araliginda degismektedir. KMO (0,868) ve
Barlett’s kiiresellik testleri (p=0,000) verilerin faktor analizine uygunluguna kanit
saglamaktadir. Giivenilirlik hesaplamalarinda Cronbach’s Alfa katsayisinin 0,70
ve lizerinde olmasi analiz i¢in uygun goriilmektedir (Kalayci, 2016: 405). Bu
dogrultuda doniisiimcii liderlik 6lceginin Cronbach’s Alfa katsayisinin 0,906

olarak elde edilmesi sonucunda gilivenilirlik diizeyi saglanmistir.

Tablo 5’te doniisiimcii liderlik 6lgegine iliskin faktor ve gegerlilik analizi

sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 5

Déniisiimcii Liderlik Olgeginin Faktor Analizi ve Gegerlilik Analiz Sonuglar

Olcek Maddeleri 1 2 3 4 5

DL6 Bir lider olarak, gelecekte gerekli 0,823
olacak vizyonu etrafindakilere bugiinden

acikca ifade eder.

DLS5 {leriyi goren bir lider olarak gelecekte 0,817
her seyin ¢ok daha giizel olacagini
digerlerine anlatir.

DL14 Amaglara ulasilmasi i¢in yiiriinecek
yolda etrafindakilere giiven telkin eder.

DL4 Insanlara giiciinii gosterir, onlar etkiler
ve giiven verir. 0,572

DL8 Is gorenlerinin her yoniiyle giiglerini
gelistirmelerine yardimci olur. 0,747
DL10 Her insani, birbirinden farkli yetenek,

ihtiyag ve beklentilere sahip olan bireyler 0,671
olarak gortir.

DL 12 Bagkalarina bir seyler 6gretmek ve yol 0.664
gostermek i¢in zaman ayirir. ;
DL15 Insanlara herhangi bir grubun iiyesi
olduklar1 i¢in degil, insan-birey olduklari
icin deger verir.

DL7 Baskalarinin saygisin1  kazanacak 0,486

sekilde davranir.

DL1 Giiglii bir amag¢ duygusuna sahip 0,846
olmanin nelere kadir oldugunu ve &nemini

digerlerine anlatir. 0,733
DL2 Gelecekte basarilmasi gereken seyleri

(calisanlara) baskalarina coskuyla anlatir. 0,703
DL3 Basar ile istesinden geldigi islerden

digerlerine dvgii ile bahseder.

DL9 Is gorenlerinin problemlere farkli

acilardan bakmalarimi saglar.

DL11 Bir lider olarak gorevlerin nasil

basarilacagina dair calisanlara yeni bakis 0,761
acilar1 Onerir.

DL13 Bir lider olarak, takim g¢aligmasinin

0,642

0,657

0,832

Onemini vurgular. 0,749
DL16 Grubun ¢ikarlart  i¢in  kendi

cikarlarindan vazgeger. 0,726
Aciklanan Toplam Varyans 73,749
Cronbach’s Alpha 0,906
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4.7.1.2. Yenilik¢i Is Davramsi Liderlik Olcegi Gegerlilik Ve
Giivenilirlik Analizi

Yenilik¢i is davranisi 9 ifadeden olusan ol¢ek ile Olgiilmiistiir. Faktor
analizi sonucunda 3 boyut olusmus ve hicbir ifade Glgekten c¢ikarilmamistir.
Calismadaki faktor ifade sayilari, 6l¢egin alindigi kaynaktaki (Scott ve Bruce,
1994) ifade sayisi ile ayn1 ¢ikmugtir. Toplam varyansin %73’linii agiklayan bu
yapt i¢in elde dilen KMO (0,825) ve Barlett’s kiiresellik testleri (p=0,000)

beklenen degerleri almistir.

Tablo 6

Yenilikgi Is Davranis1 Olgeginin KMO ve Bartlett’s Test Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olciiti KMO 0,825

Bartlett's kiiresellik testi W 877,561
df 36
p 0,000

Yenilik¢i is davranisi Olgeginin i¢ tutarlilik katsayist (0=0,864) olarak
hesaplanmistir. Alfa katsayisina bakarak yenilik¢i is davranisi Glgeginin de

giivenilir oldugu soylenebilir.
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Tablo 7

Yenilikgi Is Davranisi Olgeginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analiz Sonuglart

Olcek Maddeleri 1 2 3

YID3 Takim liderim, yeni c¢alisma metot ve 0,888

tekniklerini arastirir.

YID1 Takim liderim, zor problemlerin ¢éziimleriyle 0,850

ilgili yeni fikirler tiretir.

YID2 Takim liderim, is problemleri icin orijinal 0,643

¢Oziimlerin pesinde kosar.

YID5 Takim liderim, yenilik¢i fikirleri desteklemek 0,901

i¢in adeta seferber olur.

YID9 Takim liderim, yenilik¢i fikirler i¢in hevesli 0,815

olan 6nemli organizasyon iiyelerini arar.

YiD4 Takim liderim, herkesi yenilik¢i fikirler igin 0,542
heyecanlandirir, destekler.

YID7 Takim liderim, yenilik¢i fikirleri uygulamaya 0,795
koyduktan sonra onlarin yararlarini degerlendirir.

YID8 Takim liderim, yenilik¢i fikirleri c¢alisma 0,769
ortaminda tanatir.

YID6 Takim liderim, sikhikla is uygulamalarinda 0,652
yenilikgi fikirlerini hayata gegirir.

Agiklanan Toplam Varyans 73,849

Cronbach’s Alpha 0,864

4.7.1.3. Kontrol Odag Gecerlilik Ve Giivenilirlik Analizi

Kontrol odagi 6lgegine uygulanan faktor analizi sonucunda, dlgegin yapi
gecerliligini olumsuz etkileyen 11, 12, 13, 14 ve 17 no’lu sorular olgcekten
c¢ikarilmis ve analiz sonucunda 4 boyutlu bir yap1 olusmustur. Bu yapiy1 olusturan
maddelerin faktor yiikleri 0,471 (en diisiik) ile 0,897 (en yiiksek) araliginda
degismektedir. Toplam varyansin % 72’sini aciklayan bu yap1 i¢in elde edilen
KMO (0,854) ve Barlett’s kiiresellik testleri (p=0,000) de beklenen degerleri

almistir.
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Tablo 8
Kontrol Odag1 Olgeginin KMO ve Bartlett Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiitii KMO 0,854
Bartlett's Kiiresellik Testi 1 2013,348
df 120
Y 0,000

Kontrol odagi ol¢eginin tutarliligina kanit saglamak iizere uygulanan
giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach’s Alpha degerinin o= 0,908
olarak  bulunmast  beklenen diizeyde  giivenilirlikten  bahsedilecegini

gostermektedir.

Tablo 9

Kontrol Odagi Olgeginin Faktdr Analizi ve Giivenilirlik Analiz Sonuglar

Olcek Maddeleri 1 s 3 4

KO5 Cok uzun vadeli planlar yapma her zaman
akillica olmayabilir, ¢iinkii birgok sey iyi ya da 0,827
kot sansa baghidir.

KO4 Cogu kez bagima gelenler lizerinde ¢ok az 0,825
etkiye sahip oldugumu hissederim.

KO3 Insanlarin yasamindaki mutsuzluklarm 0,800
cogu, biraz da sanssizliklarina baghdir.

KO6 Iyi bir is bulmak temelde dogru zamanda

dogru yerde bulunmaya baglidir. 0,795
KO2 Yasamin alacagi yon flizerinde bazen
yeterince kontroliimiin olmadigini hissediyorum. 0,699
KO7 Cogu durumda yazi tura atarak da isabetli

kararlar verebiliriz. 0,646
KO20 Kosullar uygun degilse insan basarili bir

lider olamaz. 0,859
KO18 Ne kadar ugrassaniz da bazi insanlar

sizden hoslanmazlar. 0.824
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KO21 Bir insanin sizden gercekten hoslanip
hoslanmadigini bilmek zordur.

KO19 insanlart memnun etmek icin ¢ok fazla
cabalamanin yarar1 yoktur, sizden hoslanirlarsa
hoslanirlar.

KO9 Insan ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin ne yazik
ki degeri anlagilamaz.

KO8 Kimin patron olacagr genellikle dogru
yerde ilk bulunma sansina kimin sahip olduguna
baghdir.

KO10 Kag¢ arkadasinizin oldugu, ne kadar iyi
oldugunuza baglidir.

KO1 Bircok insan rastlantilarin yasamlarini ne
derece etkilediginin farkinda degildir.

KO16 Uzun vadede yasamimizdaki kotii seyler
iyi seylerle dengelenir.

KO15 Bir sey olacaksa eninde sonunda olduguna
sik sik tanik olmusumdur.

0,815

0,790

0,766

0,763

0,705

0,471

0,897

0,856

Aciklanan Toplam Varyans

Cronbach’s Alpha

72,022

0, 908

4.8. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.8.1. Olgekler Arasi fliskiler (Korelasyon Analizi)

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin biiytikliigii

ve yoniinii dl¢iimlemede kullanilan istatistiksel bir yontemdir (Ozsoy, 2010: 351).

Korelasyon analizi bagimsiz degiskenin degismesiyle bagimli degiskenin ne

yonde degisecegini gosterir. Korelasyon analizi ile iki degisken arasinda dogrusal

bir iligkinin olup olmadigi, eger var ise bu iligkinin ne denli kuvvetli oldugu

korelasyon katsayisi ile belirlenir. Korelasyon katsayisi “r” ile gosterilir ve -1 ile

+1 arasinda deger alir. “r” degeri pozitif ise aradaki iliski pozitif yonlidiir yani bir

degisken artarken diger degisken de artmakta veya bir degisken azalirken de diger

degisken azalmaktadir. “r” degeri negatif ise aradaki iliski ters yonliidiir ve bu

durumda bir degisken artarken diger degisken azalma egilimi gosterecektir
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(Kalayci, 2016: 115). Korelasyon katsayisinin 0 olmasi ise degiskenler arasinda
herhangi bir iliskinin bulunmadigini ifade eder (Ozsoy, 2010: 351).

Degiskenler arasindaki iligkiyi 6lgmek amaciyla Pearson Korelasyon
Katsayis1 yontemi kullanilmistir. Caligmada doniisiimcii liderlik, kontrol odagi ve

yenilikgi is davranisi arasindaki iligki incelenmistir.

Tablo 10

Korelasyon Tablosu

Ortalama Standart 1 2 3
Sapma
1. Doniistimcii Liderlik 4,22 0,496 1
2. Yenilikei Is Davranisi 4,39 0,446 0,355** 1
3. Kontrol Odag1 1,78 0,492 0,738**  0,361** 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (1-tailed).

Bu c¢alismanin Tablo 10°da Gzetlenen tanimlayict istatistikleri ve
degiskenler arasindaki korelasyonlari incelendiginde; c¢alismanin bagimsiz
degiskeni dontisiimcii liderligin ortalamasi 4,22 ve standart sapmasi 0,496 olarak,
bagiml degiskeni yenilik¢i is davranisinin ortalamasi 4,39 ve standart sapmasi
0,446 olarak elde edilmistir. Calismanin diizenleyici degiskeni olan kontrol
odaginin ortalamasi 1,78 ve standart sapmas1 0,492 degerlerine sahiptir.

Bagimsiz degisken olarak alinan doniistimcii liderlik ve bagimli degisken
olarak alinan yenilik¢i is davranigi arasinda (r=0,355 , p<,01) pozitif yonlii ve orta
diizeyde iliski bulunmaktadir. Diizenleyici degisken olarak alinan kontrol odag: ve
bagimli degisken olarak alinan yenilik¢i is davranisi arasinda (r= 0,361 , p<,01)
pozitif yonlii ve orta diizeyde, yine diizenleyici degisken olarak alinan kontrol
odag1 ve bagimsiz degisken olarak alinan doniisiimcii liderlik arasinda (r=0,738 ,

p<,01) pozitif yonlii ve giiclii diizeyde iliski mevcuttur.
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4.8.2. Olgeklerin Etki Analizi (Regresyon Analizi)

Arastirmanin kavramsal ¢ercevesi kapsaminda olusturulan hipotezlerin test
edilmesi i¢in basit ve ¢coklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmistir.

Regresyon analizi; bir bagimli degisken ile bir bagimsiz degisken arasinda
(basit dogrusal regresyon) olabilecegi gibi, birden fazla bagimsiz degisken ile bir
bagimli degisken arasindaki (¢oklu dogrusal regresyon) iliskinin matematiksel
esitlik ile agiklanmasi siirecini anlatir (Biiytikoztiirk, 2012: 91).

Doniigtimcii liderligin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi ve kontrol
odagmin moderatdr roliiniin incelenmesi i¢in kurulan regresyon modellerinde:

Dontigiimeti  Liderlik (DL); bagimsiz degisken, Kontrol Odagi (KO);
moderatdr (diizenleyici) degisken, Yenilik¢i Is Davranisi (YID); bagimh
degiskendir.

Calismanin “dontisiimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin yenilik¢i is davranist
arasinda pozitif yonde iliski vardir” seklinde ifade edilen ilk hipotezini ( H; ) test
etmek i¢in olusturulan basit dogrusal regresyon modeli (Model 1) asagidaki
gibidir:

Model 1: y,;=fo+ By * DLj + &

Calismanin “kontrol odagi, doniistimcii liderlik ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskiyi diizenleyecektir. Bu iligski kontrol odag: yiliksek olanlar i¢in
pozitif anlamli, diisiik olanlar i¢in anlamsiz olacaktir” seklinde ifade edilen ikinci
hipotezini ( H,) test etmek amaciyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen
moderator (diizenleyici) etki yontemi kullanilmistir. Diizenleyici degisken,
bagimsiz degisken ile bagimlhi degisken arasindaki iliskinin giiclinii ve yoniinii
etkileyen degisken olarak adlandirilmaktadir (Baron ve Kenny, 1968). Bu
baglamda doniisiimcii liderligin yenilik¢i is davranisi ilizerindeki etkisi ve kontrol
odaginin moderatdr (diizenleyici) roliiniin incelenmesi i¢in kurulan ¢oklu dogrusal

regresyon modeli (Model 2) asagidaki gibi kurulmustur:

Model 2: y;= Bo+ B1* DLj + &i + Bo,* KOj + B3 *(DLi* KOj)+ &
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Tablo 11
Déniisiimeii Liderligin (DL) Yenilik¢i Is Davramisi (YID) Uzerindeki Etkisini
Test Eden Regresyon Modeli Sonuglari

MODEL 1 B SH t p
(Sabit) 3,052 0,252 12,114 0,000
Dontisiimeti Liderlik 0,319 0,059 5,384 0,000
F Istatistigi 28,982
R? 0,126

Calismanin ilk hipotezi ¢er¢evesinde olusturulan basit dogrusal regresyon
modeli doniisiimcii liderligin yenilikgi is davranisi {izerindeki etkisini test
etmektir. Tablo 11°de Ozetlenen bulgular neticesinde test edilen regresyon
modelinin biitiinsel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000; F=28,982). Bu
dogrultuda “doniisiimcii liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasinda iligki vardir”
seklinde ifade edilen ilk hipotezin (H;) dogrulandigini1 géstermektedir.

Bulgulardan anlasildig: tizere doniisiimeii liderlik degiskeni ile yenilikgi is
davranisi degiskeni arasindaki korelasyon katsayis1 0,355 ¢ikmis ve R? katsayisi
0,126 olarak bulunmustur. R? bagimli degiskendeki degisimin yiizde kag¢inin
bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini gosterir. Tablo 11°e gore yenilik¢i is
davranig1 degiskeninin % 12,6’sinm1 dontisiimcii liderlik degiskeniyle agiklandigi
sOylenebilir.

Tablo 12
Déniisiimcii Liderlik (DL) ve Yenilik¢i Is Davranisi (YID) Iliskisinde Kontrol
Odaginin (KO) Moderator Etkisini Test Eden Regresyon Modeli Sonuglari

MODEL 2 B SH t p
(Sabit) 4,354 0,029 148,205 0,000
Dontisiimeti Liderlik 0,133 0,042 3,134 0,002
Kontrol Odagi 0,135 0,042 3,216 0,002
Doniistimcii Lider*Kontrol Odagi 0,062 0,013 4,658 0,000
F Istatistigi 19,696

R2 0,231

87



Calismanin ikinci hipotezi gercevesinde kontrol odaginin doniisiimcii lider
ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide moderatdr etkisini test etmek amaciyla
olusturulan ¢oklu regresyon modeli bulgulari Tablo 12°de 6zetlenmektedir. Elde
edilen bulgulardan modelin biitiinsel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(F=19,696; p=0,000). Katsayilar incelendiginde doniistimcii liderlik (8=0,133;
p=0,002) ve kontrol odagi (£=0,135; p=0,002) degiskenlerinin yenilik¢i is
davranigi {izerinde anlamli etkilere sahip oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda
Tablo 12’de yer alan bulgular doniistimcii liderlik ile kontrol odagi etkisinin
yenilik¢i i davranisi {lizerinde anlamli ve pozitif yonli etkiye sahip oldugu

goriilmektedir (£=0,062; p=0,000).

Tablo 13
Diizenleyici Degiskenin Farkli Etkilerine Gore Bagimsiz Degiskenin Bagimli
Degisken Uzerindeki Etkisi

Kontrol Odag1 B SH t p

Diistik Kontrol Odag1 0,141 0,1078 1,3119 0,191
Orta Kontrol Odagi 0,266 0,1102 2,4216 0,016
Yiiksek Kontrol Odagi 0,392 0,1199 3,2715 0,001

Donitistimcti lider ile kontrol odagi arasindaki etkilesimin yenilikgi is
davranis1 lizerinde etkisinin gosterimi Tablo 13’te 6zetlenmektedir. Buna gore
dontigiimcii lider ile yenilik¢i is davranis1 arasindaki iliski kontrol odaginin
yiikksek oldugu durum ($=0,392; p=0,001) ile kontrol odagmin orta (S
=0,266; p=0,016) oldugu durum anlamli ve pozitif yonlii iken kontrol odaginin
diisik oldugu durumlarda ($=0,141; p=0,191) anlamli degildir. Bu bulgular
neticesinde ¢alismanin “kontrol odaginin doniistimcii liderlik tarzi ile ¢calisanlarin
venilik¢i is davranisi arasindaki iliski iizerinde diizenleyici etkisi vardr” seklinde
ifade edilen ikinci hipotezi (H,) desteklemektedir. Bu iliski, kontrol odag1 yiiksek

ve orta olanlar i¢in pozitif ve anlamli, diisiik olanlar i¢in anlamsiz olacaktir.
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Yapilan analizler neticesinde doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i is davranisi
arasinda Ongoriilen iligkinin kontrol odagimin diisiik diizeylerinde ortaya
¢ikmadigini, bu iliskinin kontrol odagmin orta ve yiiksek diizeylerinde var
olabilecegini goriilmektedir. Sonu¢ olarak, ortaya ¢ikan moderatér etki
cergevesinde doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i is davranigt arasindaki iligkinin
anlamliliginin kontrol odagma bagli olarak degisecegi ve bu iligkinin kontrol
odag: arttik¢a bir diger deyisle i¢ kontrol odagi s6z konusu oldugunda ortaya

cikacagini soyleyebiliriz.
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma 4 boliimden olusmustur. Birinci boliimde liderlik kurami ve
dontigiimcii liderlik tarzi, ikinci boliimde yenilik ve yenilik¢i is davranisi, ligiincii
boliimde kisilik ozelligi olan kontrol odagi ele alinmis, son bdliimde ise
dontistimcii liderlik tarzinin yenilik¢i is davranisina etkisi ve bu etkide kontrol
odagimin diizenleyici rolii arastirilmistir. Bu baglamda olusturulan model ve
hipotezleri test etmek amaciyla elde edilen bulgular 1s181inda arastirmanin ilgili
literatiire katkida bulunacag diisiiniilmiistiir.

Calisma kapsaminda Samsun Organize Sanayi Bolgesi’'nde faaliyet
gosteren imalat isletmelerinde calisan 211 i goren ile goriisiilmiis ancak 8 anketin
eksik doldurulmasi sebebiyle 203 tanesi analize uygun goriilmiistiir. Caligmaya
katilan ¢aliganlarin 72’si kadin ve 131’1 erkekten olusmaktadir.

Calisma kapsaminda olusturulan model 2 hipotezden olusmaktadir.
Arastirmanin birinci hipotezi “Déniisiimcii liderlik tarzi ile calisanlarin yenilik¢i
is davranisi arasinda pozitif yonlii iliski vardw” ve Ikinci hipotez “Kontrol
odagmin doniistiimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin yenilik¢i is davranist arasindaki
iligki tizerinde diizenleyici etkisi vardir” seklinde olusturulmustur.

Bireyin davranisi lizerinde etkili olan en 6nemli faktorlerden biri lider veya
yonetici tarzidir. Liderin gorevi izleyiciler lizerinde 6nemli sayilabilecek amaglar
belirlemek ve izleyicilerin bu amaglara ulasmalarmi gerceklestirecek yollari
bulmalarina yardim etmektir. Doniisiimcii lider 6zellikleri bireyin diisiincelerini,
yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak kendilerine olan giivenlerini arttirir ve
onlara ilham kaynagi olarak is ilizerinde yenilik¢i davranig gostermelerini amaglar.

Doniigiimeii liderligin bagimsiz degisken ve yenilik¢i is davranisinin
bagimli degisken olarak konumlandirildigr caligmanin ilk arastirma sorusu,
dontigiimcii  liderlik tarzinin ¢alisanlarin  yenilik¢i is davranmisimi  etkileyip
etkilemedigini belirlemeye yonelik olusturulmustur. Yapilan analiz sonucunda,
dontistimcii liderlik tarzinin c¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisi
dogrulanmis ve yenilik¢i is davramisini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Buna gore dontistimcii liderlik tarzindaki artis yenilikei is davranigini arttiracaktir.
Dolayistyla birinci hipotezimiz dogrulanmistir.
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Yenilik¢i is davranigina etki eden kontrol odagi da 6nemli bir yere sahiptir.
I¢ kontrol odakli bireyler, davranislarin sonucunu kendi tutum ve ozelliklerine
bagli olma inancindan kaynaklanmasindan dolay1 sorunlarla yiizlesme, ¢6ziim
odakl1 ve kisiler arasi iliskilerde daha basarihidir. Is verenlerin pekistireglerinin
kendi kontroliinde oldugunu diisiinen i¢ kontrol odagina sahip bireyleri tercih
etmesi Orgiitiin siirekliligi ve verimliligi acisindan olduk¢a Onemlidir. Ayni
sekilde doniisiimcii liderler ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerini g6z Oniine alarak
calisanlarinin motivasyon seviyelerini yiikselterek, orgiit icerisinde yenilik¢i fikir
ve yaklasimlar1 destekleyerek yenilik¢iligi arttirdigini ileri stirebiliriz.

Calismanin ikinci arastirma sorusu doniisiimcii liderlik tarzi ile yenilikgi is
davranis1 arasindaki iligkinin giiciinii, kisilik 6zelliklerinden kontrol odagina bagl
olarak degisiklik gosterip gdstermeyeceginin incelenmesi amaciyla gelistirilmistir.
Buna gore, kontrol odaginin doniisiimcii liderlik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliski tizerinde diizenleyici etkisi arastirilmistir. Elde edilen sonuglara
gore, kontrol odaginin, doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki
iligkide diizenleyici rolii bulunmaktadir. Bu sonuca gore ikinci hipotezimiz
dogrulanmistir. Soyle Ki, i¢ kontrol odagi attik¢a, doniistimcii liderlik tarzi
diizeyinde, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranist sergilemeleri daha yiliksek bir deger
alirken, i¢ kontrol odag diisiik oldugunda, doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisanin
yenilik¢i i3 davranis1 {izerindeki etkisi azalmaktadir. Doniisiimcii liderlik,
yenilik¢i is davranisini diisiik i¢ kontrol odagina sahip bireylere kiyasla, yiiksek i¢
kontrol odagina sahip bireyler i¢in daha giiglii bir sekilde etkilemektedir. Buna
gore, yiksek i¢ kontrol odagina sahip bireyler liderlerinden yiiksek moral ve
motivasyon algiladiklarinda, orgiit icerisinde, i yapis yontemlerinde ve takim
calismalarinda yenilik¢i davranis sergilerler.

Bu sonuclar baska bir sekilde ifade edilirse i¢ kontrol odagina sahip
olanlarin bu iligkide diizenleyici roliine sahip oldugu agik¢a goriilmektedir. Dig
kontrol odagina sahip olanlarda bu iliski anlamsiz goriilmektedir (Tablo 13).
Dontistimeii liderligin dort 6zelligi (karizma, ilham, bireysel ilgi ve entelektiiel
uyarim) oOzellikle yaptig1 eylem ve davraniglarda karar verme giiclinii elinde

bulunduran ve davranislarinin sonuglarindan kendini sorumlu tutan i¢ kontrol
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odagma sahip olanlarin doniistimcti liderlikle uyum saglayarak yenilikei is
davranisi iizerinde etki ettigi bu ¢alismanin baglaminda sdylenebilir.

Yenilik¢i is davramisini etkileyen bircok faktor olabilecektir. Ancak bu
calismada bu faktorlerden yalnizca bir kagit ele alinmistir. Bu dogrultuda,
aragtirma modeli ayni sekilde kurularak bu ¢alismanin farkli sektorlerde yer alan
isletmelerde yapilmasi onerilmektedir. Ayrica, ¢calismada dontisiimeii liderlik tek
bir boyut olarak ele alinmistir. Gelecek ¢alismalarda doniistimcii liderligin alt
boyutlar1 ya da etkilesimci liderlik tarzi da ele alinarak Orgiitlerde yenilik
faaliyetleri degerlendirilebilir.

Donitistimcii liderlik tarzi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkiyi
anlamak yoneticiler i¢in olduk¢a Snemlidir. Bu iliskiyi anlamak, yoneticilere,
calisandan istenen tutum ve davranislarin ortaya ¢ikarilmasi yoniinde onemli
Ongoriiler saglayabilir. Bu ¢alismada kisilik 6zelligi olarak yalnizca kontrol odagi
incelenmistir ancak ilerideki calismalarda yenilik¢i is davranisi {izerinde etkili
olabilecegi diisliniilen 6z-saygi, benlik duygusu, disadoniikliik gibi kavramlarin
ele alinmasi, yenilik¢i is davramisi hakkindaki bilgilerin gelismesi agisindan

faydali olabilir.
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EKLER

Ek — 1: Anket Formu

Degerli katilimct;

Bu anket formu Recep Tayyip Erdogan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Boliimii Anabilim Dali’nda hazirlanan yiiksek lisans tez calismasi icin
uygulanmaktadir. Bilimsel anlamda en iyi gegerliligi yakalayabilmek icin sizden sorulari
miimkiin oldugunca dogru ve eksiksiz bir sekilde cevaplandirmaniz beklenmektedir.
Bunun i¢in, her maddeyi dikkatlice okuyunuz ve o maddede ifade edilen diisiincenin sizin
diisiincelerinize uygunluk derecesini belirtiniz. Anketimizi doldurmak i¢in gdstereceginiz

ilgi ve igbirligine i¢tenlikle tesekkiir ederim.

Recep Tayyip Erdogan Universitesi
Meltem TURAN

I. BOLUM

1. Cinsiyetiniz : Kadin () Erkek ()

2. Yasimz: 18-25() 26-33() 34-40()
41-49 () 50 ve tizeri ()

3. Egitim Diizeyiniz : flkokul () Ortaokul () Lise ()

On Lisans () Lisans ()
Yiiksek Lisans ve Doktora ()

4 . Cahstigimiz Kurumdaki Kaginelr Yihmiz ? : 1 yildan az ()
1-5yi1l ()
6-10 y1l ()
11-14 y1l ()
15 y1l ve iizeri ()

5. Kurumda Cahstigimz Departman Nedir ? : Insan Kaynaklar1 ()
Uretim ()
Mubhasebe ()
Satig — Pazarlama ()

Ar-Ge ()
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(Ek — 1 Devami)

I1. BOLUM: Saymn katilimei, liitfen birinci dereceden bagli bulundugunuz yéneticinizi

dikkate alarak asagidaki ifadelerden uygun olanin (x) isaretleyiniz.

g g
£2 2| B B8
= > > b &) = O
Déniisiimcii Liderlik = E| £ S| 2|sE
85 3| 5| 3 |%3
VAN = >
1. Giligli bir ama¢ duygusuna sahip olmanin 1 2 4 5
nelere kadir oldugunu ve Onemini digerlerine
anlatir.
2. Gelecekte basarilmasi gereken seyleri 1 2 4 5
(digerlerine-galisanlara)  baskalarina  coskuyla
anlatir.
3. Basart ile iistesinden geldigi islerden 1 2 4 5
digerlerine 6vgii ile bahseder.
4. Insanlara giiciinii gosterir, onlar1 etkiler ve 1 2 4 5
giiven verir.
5. Tleriyi goren bir lider olarak gelecekte her seyin 1 2 4 5
cok daha giizel olacagini digerlerine anlatir.
6. Bir lider olarak, gelecekte gerekli olacak 1 2 4 5
vizyonu etrafindakilere bugiinden agik¢a ifade
eder.
7. Baskalarinin saygisint  kazanacak sekilde 1 2 4 5
davranir.
8. Is gorenlerinin her yoniiyle giiglerini 1 2 4 5
gelistirmelerine yardimci olur.
9. Is gorenlerimin problemlere farkli acilardan 1 2 4 5
bakmalarini saglar.
10. Her insani, birbirinden farkli yetenek, ihtiyag 1 2 4 5
ve beklentilere sahip olan bireyler olarak goriir.
11. Bir lider olarak gorevlerin nasil basarilacagina 1 2 4 5
dair ¢alisanlara yeni bakig acilar1 6nerir.
12. Bagkalarmma bir seyler ogretmek ve yol 1 2 4 5
gostermek i¢in zaman ayirir.
13.Bir lider olarak takim calismasmin 6nemini 1 2 4 5
vurgular.
14.Amaglara ulasilmasi igin yiiriinecek yolda 1 2 4 5
etrafindakilere giiven telkin eder.
15. Insanlara herhangi bir grubun iiyesi olduklari 1 2 4 5
icin degil insan-birey olduklari i¢in deger verir.
16. Grubun ¢ikarlart icin kendi ¢ikarlarindan 1 2 4 5

vazgecer.
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I11. BOLUM: Sayin katilimer, liitfen birinci dereceden bagl bulundugunuz yoneticinizi

dikkate alarak asagidaki ifadelerden uygun olanin (x) isaretleyiniz.

5| B £ £ | © &
. X o S) S = = c
Yenilikci Is Davranisi = g‘ g‘ % S| ES
= = 5 z | 85
N4 E E v V; X 3
1. Takim lideri, zor problemlerin ¢dziimleriyle 1 2 3 4 5
ilgili yeni fikirler {iretir
2. Takim lideri, is problemleri igin orijinal 1 2 3 4 5
¢Oziimlerin pesinde kosar.
3. Takim lideri, yeni ¢alisma metot ve tekniklerini 1 2 3 4 5
arastirir.
4. Takim lideri, herkesi yenilik¢i fikirler i¢in 1 2 3 4 5
heyecanlandirir, destekler.
5. Takim lideri, yenilik¢i fikirleri desteklemek 1 2 3 4 5
i¢in adeta seferber olur.
6. Takim lideri, siklikla is uygulamalarinda 1 2 3 4 5
yenilikgi fikirlerini hayata gegirir.
7.Takim lideri, yenilik¢i fikirleri uygulamaya 1 2 3 4 5
koyduktan sonra onlarin yararlarim1 degerlendirir.
8. Takim lideri, yenilik¢i fikirleri ¢aligma 1 2 3 4 5
ortaminda tanitir.
9. Takim lideri, yenilik¢i fikirler i¢in hevesli olan 1 2 3 4 5
O6nemli organizasyon iiyelerini arar.

IV. BOLUM: Liitfen asagidaki ifadelere katiim derecenizi isaretleyerek ( x )

yanitlaymiz.
= =
$2) 2|8 | B|gf
—_ > > 7 o = O
Kontrol Odag S E| E| 8 2l ez
N N
1. Bir¢ok insan rastlantilarin yasamlarini ne 1 2 3 4 5
derece etkilediginin farkinda degildir.
2. Yasamin alacagi yon iizerinde bazen yeterince 1 2 3 4 5
kontroliimiin olmadigini hissediyorum.
3. Insanlarm yasamindaki mutsuzluklarin gogu, 1 2 3 4 5
biraz da sanssizliklarina baglidir.
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4. Cogu kez basima gelenler iizerinde ¢ok az
etkiye sahip oldugumu hissederim.

5. Cok uzun vadeli planlar yapma her zaman
akillica olmayabilir, ¢iinkil bir¢cok sey iyi ya da
kotii sansa baghidir.

6. Iyi bir is bulmak temelde dogru zamanda dogru
yerde bulunmaya baglidir.

7. Cogu durumda yazi tura atarak da isabetli
kararlar verebiliriz.

8. Kimin patron olacagi genellikle dogru yerde ilk
bulunma sansina kimin sahip olduguna baglhdir.

9.Insan ne kadar cabalarsa gabalasin ne yazik ki
degeri anlagilamaz.

10. Kag¢ arkadasmmizin oldugu, ne kadar iyi
oldugunuza baglidir.

11.Insanlar savas1 6nlemek icin ne kadar caba
harcarsa harcasin, her zaman savas olacaktir.

12. Bu diinya gii¢ sahibi birkag kisi tarafindan
yonetilmektedir ve sade vatandasin bu
konuda yapabilecegi pek fazla bir sey yoktur.

13. Siyasetcilerin kapali kapilar ardinda
yaptiklar1 {izerine halkin fazla bir kontrolii
yoktur.

14. Diinya meseleleri s6z konusu oldugunda
cogumuz anlayamadigimiz ve  kontrol
edemedigimiz giiglerin kurbaniyiz.

15. Bir sey olacaksa eninde sonunda olduguna sik
sik tanik olmusumdur.

16. Uzun vadede yasamimizdaki kotii seyler iyi
seylerle dengelenir.

17. Siyasetcilerin neden O0yle davrandiklarini
cogu kez anlayamiyorum.

18. Ne kadar ugragsaniz da bazi insanlar sizden
hoslanmazlar.

19. Insanlart memnun etmek icin cok fazla
¢abalamanin yarari yoktur, sizden hoslanirlarsa
hoslanirlar.

20. Kosullar uygun degilse insan basarili bir lider
olamaz.

21. Bir insanin sizden ger¢ekten hoglanip
hoslanmadigini bilmek zordur.
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