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YENILIKCILIK IKLiIMi VE YENILIKCi IS DAVRANISI ARASINDAKI
ILISKiDE DONUSUMCU LIiDERLIGIN DUZENLEYIiCi ROLU VE BiR
BELEDIYE ORNEGI

Seyh Halil Bayram

Bu tez calismasi, anketin uygulandigi Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi
Islem Midiirliigii’nde, yenilik¢ilik iklimi ile calisanin yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskiyi ve bu iliskide yoneticilerin doniistimcii lider davranislarinin

diizenleyici etkisini 6l¢meyi amaglamaktadir.

Calismada uygulanan anket formu, demografik durumu, kurumun yenilikgilik
iklimini, yoneticilerin algilanan doniisiimci lider 6zelliklerini ve ¢alisanin yenilikgi

is davranisin1 6lgmeye yonelik ifadelerden olusmaktadir.

Anket c¢alismasi neticesinde toplanan veriler iizerinde, “SPSS 22.00”
uygulamast kullanilarak istatistiki analizler yapilmistir. Veriler lizerinde frekans
analizi, faktor analizi, giivenilirlik analizi, normallik testi, korelasyon analizi ve

diizenleyici etki analizi testleri uygulanmistir.

Arastirma sonucunda yenilikgilik ikliminin, ¢alisanin yenilik¢i is davranisini
pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica doniistimcii lider davraniglarinin,
yenilik¢ilik iklimi ve ¢aliganin yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide pozitif yonde

diizenleyici etkide bulundugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Yenilik¢i Is Davranisi, Déniisiimeii Liderlik, Yenilikgcilik
Iklimi



ABSTRACT

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON THE
RELATIONSHIP BETWEEN INNOVATIVENESS CLIMATE AND
INNOVATIVE WORK BEHAVIOUR AND CASE OF A MUNICIPALITY

Seyh Halil Bayram

This thesis aims to reveal the effect of organizational innovativeness climate
on employees’ innovative work behaviour in IT Directorate of Istanbul Metropolitan
Municipality which the survey is applied. And also measuring the effect of
transformational leadership to the relation between innovativeness climate and

innovative work behaviour as a moderator is another goal of this study.

The questionnaire used in this study consists of items to measure, employees’
demographical information, perceived innovativeness climate, perceived

transformational leadership behaviours, and innovative work behaviour.

“SPSS 22.00” tool is used to apply statistical analysis on the collected data.
Frequency analysis, factor analysis, reliability analysis, test for normality, korelation
analysis, and moderation analysis are the tests that are applied.

The result indicates that innovativeness climate has a positive effect on
innovative work behaviour. Also the study reveals that transformational leadership
has a moderating role between innovativeness climate and innovative work

behaviour.

Keywords: Innovative Work Behaviour, Transformational Leadership,

Innovativeness Climate



ONSOZ

Glinlimiizde yeni teknoloji ve iiriinlerdeki ilerlemeler ¢cok hizli bir sekilde
gerceklesmektedir. Bu degisime karsilik verip yenilikleri kullanabilen veya
iiretebilen isletmeler hayatta kalabilmekte, degisime karsilik veremeyenler ise
zamanla yok olup gitmektedirler. Organizasyonlarin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
elde edebilmesi i¢in, degisen dis diinyayla paralel olarak, siirekli bir sekilde
pazarlarin1 yeniden tanimlamalari, is yapis sekil ve modellerini degistirmeleri
gerekmektedir. Bu nedenle rekabet avantajinin 6nemli bir kaynagi olan yenilik
kabiliyeti, organizasyonlar i¢in son derece Onemlidir. Yenilik siirecinin her
asamasinda bireyler oldugundan, organizasyonun yenilikg¢ilik iklimi, lider 6zellikleri
ve bireylerin yenilik¢i i davraniglart arasinda bir iliskinin var olup olmadiginin
istatistiksel yontemler kullanilarak incelenmesi bu arastirmanin amacint
olusturmustur. Arastirmanin yapildig: Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi Islem

Miidiirligii calisanlarina katkilarindan dolayi tesekkiir ederim.

Tez calismam boyunca ilgi, destek ve yardimlarimi esirgemeyen danigsman
hocam degerli Do¢.Dr. Muhtesem BARAN’a tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg
bilirim.

[stanbul, 2017
Seyh Halil BAYRAM
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GIRIS

Rekabet kavrami, ekonomi literatiirii ilk donemlerinde, kurulus yeri faktorleri,
cografi kosullar, dogal kaynaklar ve ulasim iliskleri iizerinden agiklanmustir (Erkut
ve Giilden, 2010:157). Fakat giiniimiiz rekabet ortaminda firsatlar ve tehditler ¢cok
hizli ve acimasiz bir bigimde aniden ortaya ¢ikmakta ve bu durum, bir isletmenin
tiim birimlerini ayni anda etkileyebilmektedir. Bilgi ¢aginda yasanan bu belirsizlik
ortaminda, isletmelerin siirekli kendilerini yenilemeleri ve hatta degisimi yonlendirir
konuma gelmeleri 6nem arzetmektedir. Yeni diizenleme, yeni miikafat sistemi, yeni
teknoloji, yeni yontem, yeni iiriin ve yeni pazar arayislart yoneticilerin dolayisiyla
isletmelerin siirekli faaliyetleri haline gelmistir. Bu nedenle yenilik, isletmeler i¢in en
onemli rekabet tstiinliigii saglayan araglardan biri olmustur (Kuratko v.d., 2012:4;
Karafakioglu, 2006:51; Tekin ve Zerenler, 2007:18).

Isletmelerde yenilikler, ¢alisanlarmn yaratici fikirleri ile baslar ve bu fikirlerin
gerceklestirilmesi ile hayata gecirilirler. Yenilik, bireylerin kisisel 6zelliklerinden
icinde bulunduklar1 ¢evresel kosullara kadar bir ¢ok faktorden etkilenen bir siirectir.
Orgiit iklimi ile lider davramslarmin, yaratici fikirlerin ortaya c¢ikmasma ortam
hazirlayan birey motivasyonunu desteklemesi, yenilik siirecinin ilk basamagidir.
Daha sonra yaratici fikirlerin iiriin veya yontem olarak hayata gegirilmesi gerekir. Bu
asamada riske karsi tolerans, kaynak destegi, katilimci karar verme, yenilik¢ilik
vurgusu vb. yeniligi destekleyen orgiit iklimi ile yonetsel metodlarla yenilik

faaliyetlerinin desteklenmesi gerekmektedir.

Yenilik¢i is davranisi bireyin gorev/is ile ilgili sorunun farkina varip sorun
icin fikir veya ¢Oziim gelistirme, fikir veya ¢oziimleri gelistirip onlar i¢in destek
bulma ve fikir veya ¢oziimiin uygulanmasi adimlarindan olusan davranislardir.
Dolayisiyla bir igletmede yenilik siirecinin her asamasinda, bireyin bireysel
yaraticilig1 ve ¢abasi 0n plana ¢ikmaktadir. Yenilik siirecinin her asamasinda yer
alan bireysel yaraticiligi etkileyen, gesitli bireysel faktorler, isin mahiyeti ile ilgili
faktorler, calisma grubu ile ilgili faktorler ve organizasyonel seviyede faktorler

1



vardir. Isletmelerin, degisim ve belirsizligin yogun oldugu giiniimiiz sartlarinda,
degisime ayak uyduracak sekilde yenilik¢i olmasi ve bu sayede siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde etmesinde, bireylerin yaratici davraniglarini ortaya cikaracak cevresel

kosullar1 olusturmasi son derece 6nemlidir.

Yenilik¢i is davranigina etki eden faktorlerden bazilar1 da yonetsel ve orgiit
iklimi ile ilgili faktorlerdir. Bu ¢alismanin birinci boliimiinde, yenilikgi is davranisi
ve yenilik¢i is davranisimi etkileyen faktorlerden kisaca bahsedildikten sonra ikinci
boliimde orgiit iklimi kavrami ele alinmistir. Arastirmanin {igiincli boliimiinde,
dontigiimeii liderlik ve diger liderlik teorilerinden bahsedildikten sonra yenilik¢ilik
iklimi, yenilik¢i is davranisi ve doniisiimcii liderlik konularinda yapilmis ¢alismalara

ornekler verilmis ve arastirmamizin kuramsal ¢er¢evesi olusturulmustur.

Calismanim dordiincii béliimiinde Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi islem
Miidirliigii’nde uygulanan anket ¢alismasi ile yenilikgilik iklimi ve yenilikgi is
davranis1 arasindaki iligski ve doniisiimcii liderligin bu iliskideki diizenleyici roliinii

belirlemeye yonelik istatistiki analizlere yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
YENILIKCI IS DAVRANISI

Giintimiizde, orgiitler igin 6nemli rekabet unsurlarindan biri olan yenilik
faaliyeti, fikir {iretme, fikir i¢in destek bulma, fikrin gergeklestirilmesi ve yayilmasi
adimlarindan olusan bir siiregtir. Yenilik siirecinin her adiminda bireyler oldugundan,
bireyin yenilik¢i faaliyette bulunma konusundaki tutum ve motivasyonu Orgiitiin
yenilik¢iligi konusunda en &nemli unsurdur. Orgiit, bireyin yenilik¢i davranislarda
bulunmasi i¢in gerekli motivasyonu saglayacak c¢evresel kosullari olusturarak
bireylerin yenilik¢i potansiyellerinden yararlanabilir ve bu sayede rekabet avantaji
elde edebilir.  Calismanin ilk bolimiinde genel olarak yenilik kavramindan
bahsedildikten sonra yenilik¢i is davranisi kavrami, yenilikgilik siireci ve yenilikgi is

davranigini etkileyen bireysel ve ¢evresel faktorler tizerinde durulmustur.

1.1. YENILIK VE iLGILi KAVRAMLAR

Yenilik kavrami, “yeni birseyler yapmak” anlamina gelen latince “innovare”
kelimesinden gelmektedir (Tidd ve Bessant, 2009:16). Amabile (1996) “yeniligi”, bir
organizasyonda yaratic1 fikirlerin, basarili bir sekilde hayata gecirilmesi olarak
tanimlamaktadir. Yaraticihi@i ise yeni ve yararli fikirlerin {retilmesi olarak
tanimlamistir. Bazi arastirmacilar yeniligi fikir tiretme, destek bulma, fikirlerin
hayata gecirilmesi ve yayma adimlarindan olusan 4 adimdan olusan bir siire¢ olarak
tanimlamiglardir (Daft, 1978:195; Navickas ve Juzenas, 2013; Kanter, 1988:169).
Dolayistyla yenilik bireylerin yeni fikirler iiretmesi ile baslayan bir siirectir (Keng
v.d., 2013:91; Scott ve Bruce, 1994:581; Tastan, 2013:409).

Yenilik stireci sonucunda ortaya tamamen yeni bir {iriin, slire¢ veya hizmet
cikabilecegi gibi (Kuratko v.d., 2012:7), mevcut bir iiriin, slire¢ veya hizmetin
gelistirilmesi de olabilir (Leede ve Looise, 2005:108; Kuratko vd., 2012:7). Yenilik
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faaliyeti ile, {irlin, siire¢ veya hizmetler iizerinde yapilan yenilikler su sekillerde

olabilir (Kuratko v.d., 2012:7):

Uriin Yeniligi: Uriinler iizerinde faydali degisiklikler yapma.

Siirec Yeniligi: Uriin veya hizmet iiretim siirecleri iizerinde faydal
degisiklikler yapma.

Hizmet Yeniligi: Miisterilere sunulan hizmetler {izerinde faydal

degisiklikler yapma.

Tidd ve Bessant (2009:21), biraz daha farkli bir siniflandirma olusturmus,

yeniligin asagidaki alanlarda olabilecegini belirtmislerdir:

1.2.

Uriin Yeniligi: Yeni iiriin/hizmet veya iiriin/hizmetler {izerinde
yenilikler.

Siire¢ Yeniligi: Yeni siiregler veya siirecler lizerinde yenilikler

Pozisyon Yeniligi: Var olan bir {iriiniin farkli bir baglamda piyasaya
stiriilmesi. Belli bir saglik sorununa yonelik piyasaya siiriilen bir icegegin
belli bir siire sonra performans igegegi olarak sunulmasi buna 6rnek
olarak verilebilir.

Paradigma Yeniligi: Orgiitiin yapt1§1 faaliyetleri sekillerindiren temel
zihinsel modelleri degistirmek. Tidd ve Bessant, bu yenilik tiiriinii Henry
Ford’un belli kesimlere yonelik otomobil iiretimini herkese yonelik olarak

tiretmeye baslamasi yeniligi ile 6rneklendirmektedirler.

YENILIKCI IS DAVRANISI

Biitiin yenilikler yaratici fikirler ile baglar. Yeni programlarin, yeni iiriinlerin,

yeni servislerin basarili bir sekilde gerceklesitirilmesi 1yi bir fikre sahip birey veya

ekiplere baghdir. Bireylerin veya ekiplerin yaratict olmasi, yeniligin baslangic

noktasint olusturur (Amabile v.d.,, 1996:1154-1155). Kanter (1988:173) bir

organizasyonda yenilik siirecinin, i¢inde bulunduklar1 is ortami ile 1ilgili yeni



firsatlart goren bireylerin, yenilik ile ilgili harekete ge¢meleri ile basladigini

belirtmektedir.

Yenilik¢ilik ile ilgili literatiire bakildiginda, yenilikgilik siirecinin, birden
fazla alt siireglerden olustugu goriilmektedir (Daft, 1978:195; Navickas ve Juzenas,
2013; Kanter, 1988:169). Kanter’in modelinde yenilik¢ilik su 4 adimdan
olusmaktadir (Kanter, 1988):

1. Fikir tiretme

2. Fikri gergeklestirmek icin gerekli yapiyr kurma ve gerekli destegi saglama
3. Yeni fikrin uygulanabilir bir 6rnegini ger¢eklestirme

4. Yeni liriin, slire¢ veya metodun orgiit igerisinde uygulamaya gecirilmesi,

yayginlastirilmasi veya ticari lirtin haline getirilmesi

Kanter’in (1988) yenilikgilik modelinde, ozellikle ilk siirece bakildiginda
bireysel diizeyde bir siireg oldugu goriilmektedir (Keng v.d., 2013:93). Ozellikle fikir
tiretme siirecinde fakat yenilik siirecinin her adiminda birey bulundugundan bireyin
tutumu ve motivasyonu isletmelerin yenilik¢i faaliyetleri igin son derece 6nemlidir
(Keng v.d., 2013:91). Ciinkii tutumun bireylerin davranislarin1 yonlendirici “gizli bir
giice” sahip oldugu disliniilmektedir. Sosyal psikologlar yasamda her seyin
insanlarin tutumlarina bagli oldugunu ileri siirmektedirler (Tekarslan v.d., 2010:197-
198).

Gilinlimiizde is tamimlar1 daha ucu ag¢ik ve daha c¢ok bilgiye dayali
oldugundan, ¢alisanlarin yeni fikirler {iretebilmeleri ve bunlarin, {riin, siire¢c ve
hizmetlerin olusturulmasinda kullanilmalari, kurumlar i¢in son derece 6nemlidir. Bir
kurum, calisanlarinin yenilik¢ilik kabiliyetlerinden faydalanabildigi miiddetce,
yenilik¢i olabilir. Dolayisiyla bir kurumda, yenilik¢iligin siirekli olabilmesi igin,
calisanlarin yeniliklere istekli ve yenilik yapabilecek kabiliyette olmalar1 gerekir (De
Jong ve Den Hartog, 2007:41). Basarili yenilik¢i aktivitelerin iyi bir ekip

calismasina, ¢alisana karsi ilgiye, yaraticilik igin pozitif bir ortama ve maddi-manevi



acidan calisanlarin cabalarini takdir/tasdik etmege bagli oldugu 1spatlanmigtir

(Navickas ve Juzenas, 2013; Webb, 2001:201).

1.2.1. Yenilik¢i is Davranisi Tanim

Yenilikeilik ile ilgili literatiir, bize, yenilik¢iligin en 6nemli olmazsa olmaz
bilesenlerinden birinin, birey yaraticiligi faktorii oldugunu gdstermektedir. Bir
orgiitte yenilik stlireci, bireylerin fikir dretmeleri ile baglar ve fikirlerin
gerceklestirilmesi ile biter. Bu nedenle orgiitlerin yenilikgilik faaliyetlerinde
bulunabilmesi igin bireyler, bireylerin yenilik¢ilik faaliyetlerine katilmasi igin ise

bireyin motivasyonu son derece 6nemlidir (Keng v.d., 2013:91).

Yenilik siireci ve bu sliregte bireyin rolii 15181inda, literatiirden yararlanarak

“Yenilikgi Is Davranis1” kavrami su sekillerde tanimlanabilir:

“Gorev/is ile ilgili sorunun farkina varip, sorun igin fikir veya ¢oziim gelistirme, fikir
veya ¢oziimleri gelistirip onlar i¢in destek bulma ve fikir veya ¢oziimiin uygulanmasi
adimlarindan olusan davramslardir” (Scott ve Bruce, 1994:581; Tastan, 2013:409).
Keng ve arkadaslar1 (2013:91) ise yenilik¢i is davranisini, “calisanlarin yeni iiriin,

metod ve fikirler iiretmeye yonlendirilmesi” olarak tanimlamiglardir.

Goriildiigi tizere birey, yenilik siirecinin her asamasinda bulundugundan, bu

stireclerde bireyin davranislar: son derece 6nem kazanmaktadir.

Yenilik siirecinin  her asamasini  kapsayan bireylerin  yenilikgi i
davraniglarinin 6nemini aciklamak i¢in, organizasyonel gelisim programlariin bazi

varsayimlarinin belirtilmesi faydali olacaktir (Schneider v.d., 1996:8):

e Bireyler imkanlar1 oldugu zaman yaratici olabilir ve drgiitiin biiylimesini
ve geligsmesini isterler.

e Bireyler is arkadaslar ve iistleri ile olan iligkilere 6nem verirler.



e (Calisanlar daha iyi calisabilmek i¢in giivene, destege ve isbirligine

ihtiyac duyarlar.

Yenilik siirecinin her asamasinda, bireyin tutum ve motivasyonlar1 etkili
oldugundan, kurumlarin yonetsel ve Orgiitsel fonksiyonlarla, bireylerin yenilik
motivasyonlarint  destekleyecek  ¢evresel kosullart  olusturmalari,  yenilik

faaliyetlerinin basarisi i¢in son derece onemlidir.

1.3. YENILIKCI IS DAVRANISINI ETKILEYEN FAKTORLER

Yenilik¢iligin dayanak noktasi fikirler oldugundan ve fikirleri {ireten,
gelistiren de bireyler oldugundan nelerin bireyleri motive ettigi veya nelerin bireysel
yenilik¢i davranisa sebep oldugu onemlidir (Scott ve Bruce, 1994:580; Amabile,
1988:150).

Calisanlarin yenilikgilik davranisi, cesitli bakis acilari ile tanimlanmistir. Bir
kisim arastirmacilar yenilik¢i davranigi, bireylerin kisisel 6zellikleri ile tanimlarken
diger bir kisim arastirmacilar ise, davranissal perspektif ile tanimlamiglardir (De Jong

ve Den Hartog, 2007:42).

Kuratko ve arkadaglari (2012:10) yenilik¢iligi, bireylerin kisisel 6zellikleri
bakis acis1 ile “yenilik¢i insanlarin bir fonksiyonu” olarak tanimladiktan sonra
yenilik¢i bireylerin bazi kisisel niteliklerini isaret etmislerdir. Buna karsilik bazi
aragtirmacilar mikro diizeyde birey ve bireylerden olusan gruplar tarafindan
gerceklestirilen yenilik faaliyetlerinin makro-diizeyde kosullar tarafindan tesvik
edildigini, kolaylastirildigint ve gelistirildigini belirtmislerdir (Kanter, 1988:1609;
Woodman v.d., 1993; Shalley ve Gilson, 2004).

Kanter (Kanter, 1988:170), bir organizasyonda yenilikgilik siirecini bir
cicegin tohumdan, ¢igek acip sonra kokusunun yayilmasi silireglerine benzetmistir.

Yenilikler, cigekler gibi kiigiik tohumlar ile baslar ve ¢icekler agana kadar dikkatli bir



sekilde yetistirmek gerekir. Toprak, iklim, giibre, bahge diizeni daha biiyiik ve daha
bol cicek icin nasil etkili ise yeniliklerin meydana geldigi ortam ve baglamsal

faktorler de o kadar dnemlidir.

Sekil-1 : Yaraticilik ve Yenilikcilik Kesigimi

. ™y

Yetenekler

Bireysel bazda yaraticihk
/ COrganizasyonel bazda yenilikgilik

k. /
Kaynak: (Amabile, 1988:157)

Amabile (Amabile,1988) ile Woodman ve arkadaslar1 (1993) bireysel
yaraticiligl, olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilecek bireysel ve cevresel cesitli
faktorlerin teorik cercevesini olusturmuslardir. Spesifik faktorleri tanimlama yerine
genel olarak bireyin i¢inde bulundugu baglamsal ¢evrenin yaraticik {lizerinde etkili
oldugunu gosteren modeller olusturmuslardir. Bu modeller sadece bireysel bazda
degil grup ve organizasyonel bazda yaraticilii etkileyen faktorleri de kategorize
etmislerdir (Bkz. Sekil-1). Benzer sekilde Shalley ve Gilson (2004) bireysel
yaraticilig1 dolayisiyla yenilikg¢i is davranisini etkileyen bireysel, sosyal ve baglamsal

fakorleri 4 kategoride siniflandirmistir:

Bireysel seviyede faktorler
Gorev/is seviyesinde faktorler

Takim/calisma grubu seviyesinde faktorler

A wnp e

Organizasyon seviyesinde faktorler



Bu boliimiin ilerleyen kisimlarinda, literatiirden faydalanarak yenilikei is

davranigini etkileyen faktorlerden bahsedilecektir.

1.3.1. Bireysel Faktorler

Orgiit yeniliginin énemli bir kaynag: ¢alisanlaridir. Orgiit bireyleri yeni bilgi
iireterek, yeni teknolojiler veya is siireclerini gelistirerek Orgiitiin yeni iirlin ve
hizmetler sunmasini saglarlar. Bireylerin yenilik¢i faaliyetlerde bulunmasi, yenilige
imkan veren baglamsal faktorlerden 6nce bireyin yaratici potansiyeline baglidir. Bu
nedenle yenilik endisesi tasiyan yoneticilerin, ¢alisanlarin yaratici davranmalarini
saglayacak baglamsal kosullar1 saglamadan Once, yaraticilik potansiyeli olan
calisanlar1 istthdam etmeleri Onemlidir. Arastirmacilar IQ, cinsiyet ve egitim
durumu gibi o6zelliklerin hangilerinin yaraticilik konusunda daha ¢ok etkide
bulundugunu arastirmis ve bu 0Ozelliklerin yaraticilik konusunda 6nemli bir fark
olusturmadigini gérmiislerdir. Fakat problem ¢6zme teknigi ve bireyin kisiligi ile
ilgili bazi1 Ozelliklerin yaraticiik konusunda biraz etkili oldugunu ortaya
¢ikarmiglardir. Yaratici problem ¢6zme teknikleri ve bazi yaratict kisilik 6zellikleri

Tablo-1’de belirtilmistir (Cummings ve Oldham, 1997).

Tablo-1 : Yaraticiliga etki eden &zellikler

Yaratici Problem C6zme Teknikleri
Ozellikleri Kisisel Ozellikler
v Zeki
v Gelistirmekten ziyade yaraticidir. v Mizah sahibi
v’ Eski sorunlara yeni bakis agilariyla yaklasir. v Resmi davranmaz
v" Ayni anda birden fazla yeni fikir ile ugrasabilir v Anlaysl:
v Sistemli ve diizenli degildir. v Yaratict
v" Kendi kontroliindeki islerin sirasi konusunda v Ozgin
kati kurallar1 yoktur. v Disiinceli
v Kati kurallara bagliligi sevmez. v Becerikli
v" Kurallar1 delmeyi veya esnetmeye caligir. v Ozgiiven sahibi
v' Isleri farkli yollarla deneyerek risk alir v Cekici




v" Grup igerisinde fikir ayriligina diisebilir. v Ziippe
v Tek basina hareket edebilir. v Geleneksel olmayan

Kaynak: (Cummings ve Oldham, 1997)

Hangi kisisel Ozelliklerin yaraticilig1 pozitif yonde etkiledigi sorusu baska
bir¢ok ¢alismanin konusu olmustur (Amabile, 1988:128-129; Kuratko v.d., 2012:10).
Fakat yaratici kisisel 6zelliklere sahip olan c¢alisanlarin istihdam edilmesinden daha
da Onemlisi, yaratici potansiyeli olan g¢alisanlar1 yenilik¢i davranmalari konusunda
motive edecek cevresel kosullarin saglanmasidir. Bir Orgiitiin veya yoneticinin,
bireyin yenilik¢i davranmasi icin sekilendirebilecegi faktorler isin seviyesi, grup

seviyesi ve organizasyonel seviyede olabilir.

1.3.2. Géorev/is ile Tlgili Faktorler

Bireyin yenilik¢i i davranisini etkileyen g¢evresel faktorlerden bir kismu,
komplekslik, hedeflerin agikligi, gorev/isin ifasi igin saglanan kaynaklar, yonetsel
faaliyetler ve 6dil mekanizmalari gibi gorev/isin mahiyeti ile ilgili faktorlerdir

(Shalley ve Gilson, 2004; Amabile, 1988).

1.3.2.1. Isin Kompleksligi

Gorev/isin kompleks ve ilgi ¢ekici nitelikte olmasi, bireylerin tiim dikkat ve
cabalarin1 gorev/ise verebilmeleri, kararli olabilmeleri ve islerin ¢6ziimii amaci ile
farkli alternatifleri deneyebilmeleri i¢in 6nemlidir. Gorev/islerin fazla basit ve rutin
olmasi calisanlarin yeni ¢oziimler denemelerini, risk almalarini, dolayisiyla yaratici
olmalarini1 engeller (Shalley ve Gilson, 2004:37). Bireysel yaraticiligi etkileyen diger
faktorler gibi, gorev/isin komplekslik ve zorluk derecesi 6nemlidir. Asiri zor ve
kompleks gorev/isler bireyin bunalmasina, dolayisiyla yaraticilik {izerinde negatif bir

etkide bulunmasina neden olabilir (Amabile, 1988:149).
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1.3.2.2. Acik Hedefler

Gorev/isler ile ilgili belirlenen agik hedefler, yoneticilerin, bireylerin yaratict
performanslarini olumlu yonde etkileyebilecegi onemli bir aragtir. Bireyler zor
hedefler ile karsilastiklart ve hedefleri gergeklestirmek i¢in gereken imkan ve
yeteneklere sahip olduklarim1 diisiindiikleri zaman 06zdenetim mekanizmalari
gelistirirler. Dolayisiyla hedefler, 6zdenetim mekanizmasi vasitasiyla bireyin
motivasyonu iizerinde etkili olurlar (Kanfer ve Ackerman, 1989:662). Amag¢ ve
hedeflerin net olmasi bireylerin dikkatlerini ve enerjilerini bu hedef ve amaglara
odaklamalar1 agisindan olumlu bir etkiye sahiptir. Bu nedenle bireylerden yaratici
ciktilar bekleyen yoneticiler, yaraticilik konusunda ag¢ik hedefler koymali ve yenilik
beklentilerini agikga ifade etmelidirler (Shalley ve Gilson, 2004:37).

1.3.2.3. Kaynaklar

Organizasyonlarda fiziksel ve finansal imkanlar, tretim sistemleri gibi
kaynaklar, bireysel yaraticilik iizerinde olumlu yonde etkili faktorler olarak
belirtilmektedir (Amabile, 1988:154). Ornegin bireyler, ¢oziilmesi gereken bir
problem karsisinda, farkli alternatifler denemek, hemen karar vermemek, sorunu
farkli yonlerden ele almak icin yeteri kadar bir zaman kaynagina ihtiya¢ duyarlar
(Shalley ve Gilson, 2004:39). Yeteri kadar zaman, yaratici performansi olumlu yonde
etkilerken yetersiz zaman yaraticilik Oniinde bir engel etkisi olusturmaktadir
(Amabile, 1988:148). Bireyler yaratici faaliyetlerde bulunurken gorev/is ile bilgi ve
tecriibelerinden faydalanabilecekleri veya destek alabilecekleri uzman kisilerin
olmasi yaratcilik faaliyetlerini kolaylastirici bir baska etmendir (Shalley ve Gilson,
2004:39; Amabile, 1988:154).

Yenilik iizerinde olumlu etkide bulunmasi amaci ile yoneticilerin kaynaklar
dengeli bir sekilde sunmasi son derece 6nemlidir. Bir kaynagin varligi, yaraticilik
tizerinde tesvik edici etkide bulunurken kaynagin kisitlanmasi veya bol olmasi
negatif yonde etkili olabilmektedir. Ornegin yeterli zaman kaynagi yaratic

faaliyetler iizerinde pozitif bir etkiye sahipken zaman kaynaginin bol olmasi
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calisanlarin sikilmasina ve motivasyonlarini kaybetmelerine sebep olabilmektedir.
Benzer sekilde gorev/is ifa edilirken sadece gerekli materyallere erisim onemlidir,
fakat materyallerin bollugu yaraticiligi engelleyebilmektedir (Shalley ve Gilson,
2004:39). Amabile (1988:148), saglanan kaynaklar konusunda, yoneticilerin hassas

bir denge kurmalar1 gerektigini belirtmistir.

1.3.2.4. Odiil

Bireysel yaraticiligr tesvik etmek i¢in yoneticilerin kullanabilecekleri
mekanizmalardan biri de 6diil mekanizmasidir. Woodman ve arkadaslar1 (1993:296)
odiil sistemlerini yaraticilik {izerinde etkisi olan baglamsal faktorlerden biri olarak
tamimlanmustir. Odiiller parasal olabildigi gibi i¢sel motivasyonu arttiran gorev/is
tizerinde Ozerklik, isin yapilis sekli iizerinde karar verebilme vb. maddi olmayan
odiiller de olabilir (Amabile, 1988:155). Odiiller bireylerin c¢aba, basar1 Ve
yetkinliklerinin bir onay1 seklinde algilanirsa, bireyin yaraticiliklar iizerinde pozitif
yonde etkili olurlar (Shalley ve Gilson, 2004:39).

1.3.2.5. Yonetici destegi

Yonetsel faaliyetlerden olan riske karsi cesaretlendirme, bireysel ilgi,
bagimsizlik ve kisitlama arasindaki denge, hedef belirleme, katilimci ve isbirlik¢i
yonetim, yetenek ve ilgiye dayali gérev atama, acgik iletisim ortami, yapici ve
destekleyici geri bildirimler, yaratici ¢aba ve basarilarda ddiillendirme ile takdir etme
gibi faktorler bireyin yenilik¢i is davramisini pozitif yonde etkilerler (Amabile,
1988:153).

Bireylerin sorunlar1 ile ilgilenildigi ve Kkendilerini ilgilendiren kararlar
konusunda kendilerine danisildigi durumlarda bireylerin yaraticiliklarinin daha
yiikksek oldugu gorilmistir (Andrews ve Farris, 1967). Ayrica yoneticilerin,
bireylerin ¢abalar1 ile ilgili olarak yapici ve destekleyici geri doniisleri, yaraticiligi
etkileyen yoOnetimsel faaliyetler olarak belirtilmistir (Amabile, 1988; Oldham ve
Cummings, 1996:629). Amabile (1988) ile Woodman ve arkadaslar1 (1993),
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kavramsal ¢alismalarinda ydneticinin risk konusunda bireyleri cesaretlendirmesi ve

desteklemesinin yaraticiligi arttirdigini belirtmislerdir.

Yenilikei is davranisi ve yenilik siireci agsamalar1 siralamasinda yeni fikirlerin
olusmas1 adimindan sonra destek bulma bulma siireci gelir (Kanter, 1988:169). Bu
nedenle destek bulma konusunda g¢abalarinin sonugsuz kalacagini diisiinen bireyler
boyle bir ¢abanin i¢ine girmekten uzak duracaklardir. Yenilik slirecinde yoneticiler
gerekli destegi sunmadigi gibi hiyerarsik yapida potansiyel destekgilerin Oniine
gecebilir, bdylece yenilik¢i fikirlerin st kademelerce desteklenmesini de
engelleyebilirler. Bu tiir durumlarda bireyler yenilik konusunda daha isteksiz
davranacak, riske girmeyecek dolayisiyla birey yenilik¢iligi ortadan kalkacaktir.
Fakat yonetici destegini hisseden bireyler yenilik¢i davranis faaliyetlerinde motive

olup daha ¢ok ¢aba gosterecektir (Janssen, 2005:574).

Isin baglamu ile ilgili kullanilan mekanizmalar igin dikkat edilmesi gereken
bir husus bu mekanizmalarin birbirleri ile uyumlu bir sekilde kullanilmasidir.
Omnegin  yaratict  performansin  pozitif — olarak  degerlendirilip  fakat
odiillendirilmemesi, yaratict faaliyetlere devam edip etmemeleri konusunda
calisanlarda soru isaretlerinin olugmasina sebep olabilir. Benzer bir sekilde olumlu
degerlendirme ve odiillendirmenin olup gerekli kaynaklarin saglanmamasi benzer
olumsuz sonuglar1 doguracaktir. Bu nedenle yoneticilerin hangi davranis, aktivite ve
sonuclar1 bekledigini iyice planlamalar1 ve ona gore gerekli destek, odil ve
degerlendirme mekanizmalarim1 uyumlu bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir

(Shalley ve Gilson, 2004:42).

1.3.3. Takim/Cahsma Grubu ile Ilgili Faktorler

Bireylerin yenilik¢i is davraniglari, i¢inde bulunduklari sosyal ortamdan
etkilenir. Bireylerin i¢inde bulunduklari takim veya gruplarin yapilari, iklimi, liderlik
tarz1 ve takim tiiyeleri arasindaki etkilesim vb. faktorler bireysel yaraticilik tizerinde
etkili olan sosyal faktdrlerdir (Shalley ve Gilson, 2004:43). Ornegin iiyelerin

farkliligr birden fazla bilgi, yaklasim, yetenek ve ¢6ziim anlamina geldiginden
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dolay1, takim ortamindaki yapict miinakasalar farkli fikirlerin ortaya ¢ikmasina ve
bunlar arasindan en iyi fikrin segilmesine imkan saglayabilir (Tjosvold ve Yu,
2001:14; Shalley ve Gilson, 2004:44). Benzer sekilde Woodman ve arkadaslari
(1993:302) iiyelerin farkli alanlardan ve fonksiyonel ge¢misten olmasi, takim
yapisinin mekanikten ziyade organik olmasi gibi faktorlerin yaraticiligi arttirdigin

belirtmistir.

Takim/galisma grubu ile ilgili yenilik¢i is davramisini etkileyen 6nemli
faktorlerden biri de iletisimdir. Takim igerisinde veya disarisiyla iletisimin giiclii
oldugu takimlarda yaraticilik seviyesi daha yiiksektir. Bundan dolay: liderlerin,
takimin {iyeleri arasinda iletisimi ve isbirligini giiclendirecek faaliyetleri planlamasi
ve uygulamasi bireylerin yaraticiligi tizerinde pozitif etkiye sahip olacaktir (Shalley
ve Gilson, 2004:43). Farkliliklar1 kucaklayan, bireylerin yetenekleri ile ilgili olarak
kolektif bir gurur ve inanca sahip oldugu, isbirliginin ve takim ¢aligmasinin yaygin

oldugu organizasyonlarda yeniliklerin meydana gelmesi daha kolaydir (Kanter,

1988:172).

1.3.4. Organizasyonel Seviyede Faktorler

Yenilik¢i is davranigini etkileyen cevresel kosullardan bir kismi daha {ist
seviyede ve biitlin organizasyonu etkileyen faktorlerdir. Bunlar yenilige yapilan
vurgu, belirsizlik durumu, goérev catismasi, adalet iklimi, riske karsi tolerans,

biirokratik orgiit iklimi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 vb. faktorlerdir.

1.3.4.1. Yenilige Verilen Deger

Her ne kadar yeniligin baslangic asamasinda bireyler yeni fikirler tiretebilme
kapasitesine sahip olsalar da, bireyler yenilik ¢abalarinin organizasyonda kabul
goreceginden de emin olmalidirlar. Organizasyonun yenilik beklentisi i¢in verdigi
sinyaller yeniligi baglatma veya engelleme adina onemlidir (Kanter, 1988:181;
Ahmed, 1998)
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1.3.4.2. Belirsizlik

Orgiit iklimi ile ilgili olarak belirsizlik seviyesi yaraticilign belirleyen
faktorlerdendir. Bireyler belirsizlik durumunda yeni bir seyler denemekten ¢ekinirler.
Aksine iglerin yapilis sekli ile ilgili olarak toleransin oldugu ve yeni seyler denemek
icin imkanlarin oldugu durumlarda bireyler daha yaratici davraniglar gosterirler
(Shalley ve Gilson, 2004:44). Bu nedenle orgiitlerde, amaglarin veya bu amaglara
gotiirecek yollarin belli olmamasi yaraticilik ve yenilik oniindeki engellerden biridir

(Soken ve Barnes, 2013).

1.3.4.3. Gorev Catismasi

Takim/Cg¢alisma grubu seviyesinde oldugu gibi, kurum igerisinde gorev ve is
ile ilgili var olan ihtilaf/gatisma kiiltiirii, gorev/isin ifa edilmesi i¢in yeni fikir ve yeni
¢oziimlere yonlendirdiginden dolay1 yaraticilik {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir

(Shalley ve Gilson, 2004:45; Ahmed, 1998).

1.3.4.4. Adalet iklimi

Yoneticilerin yaraticilik ve yenilik¢ilik konusunda dikkate almalar1 gereken
onemli faktorlerden biri de orgiitsel adalet iklimidir. Adil 6diil sistemi, kurum
genelinde kural ve prosediirlerin zaman ve kisi bagimsiz olarak adil olmasi,
yoneticilerin ¢alisanlara karsi diirtistligli ve samimiyeti gibi orgiitsel adalet
bilesenleri, bireylerin yenilik¢i is davraniglart iizerinde pozitif etkiye sahiptir
(Momeni v.d., 2014). Adil bir orgiitsel iklimin hissedildigi bir ortamda bireyler
verilecek kararlar konusunda endise tasimayip islerine odaklanacaklardir (Shalley ve

Gilson, 2004:45).

1.3.4.5. Riske Kars1 Tolerans

Risk almanin tesvik edildigi bir orgiit iklimi, bireylerin amaglara ulasmak

adina yeni yontemler denemeleri acisindan oOnemlidir. Yoneticilerin risk alma
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konusunda c¢alisanlarin1 cesaretlendirmeleri yenilik¢ilik i¢in yoneticilerin dikkat
etmesi gereken Onemli bir orgiitsel kiiltiir bilesenidir (Shalley ve Gilson, 2004:45;
Amabile, 1988:154; Ahmed, 1998).

1.3.4.6. Biirokratik Orgiit iklimi

Biirokratik orglit iklimi, bireyleri yeni bir seyler denemekten alikoyan
ortamlardan birisidir. Bireyler yeni bir seyler denemek veya bir yeniligi hayata
gecirmek i¢in fazla zaman ve caba sarf ediyorlarsa bu tiir faaliyetlerden uzak
durmaya calisacaklardir (Shalley ve Gilson, 2004:46). Bundan dolay1 ¢alisanlarin
yenilik¢i performanslar1 i¢in biirokratik iklimin yok edilmesi veya azaltilmasi

onemlidir.

1.3.4.7. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Iklim bilesenleri haricinde, yoneticiler, insan kaynaklari uygulamalari ile
yenilik¢ilik ve bireysel yaraticiligi etkileyebilirler. Kisisel olarak daha yenilikei
calisanlarin istthdam edilmesi, c¢alisanlarin yetenek ve tecriibelerine gore
gorevlendirilmesi, gorev/is ile ilgili gerekli egitimlerin verilmesi ve birey
faaliyetlerinin takip edilip, degerlendirilerek gerekli geri doniislerin yapilmasi
yoneticilerin yenilikgi ¢iktilar1 arttirmak igin kullanabilecekleri insan kaynagi
uygulamalaridir (Shalley ve Gilson, 2004:46; Ahmed,1998).

Bu boliimde yenilik ve yenilikgi is davranisi ile ilgili kavramsal tanimlamalar
yapildiktan sonra yenilik¢i i davramisimi tetikleyen bireysel ve diger baglamsal
kosullardan bahsedildi. Yenilik¢i 1s davranisimi etkileyen faktorler, bireyin kisisel

ozellikleri, isin niteligi, ¢aligma gurubu, orgiitlin kiiltiir ve iklimi ile ilgilidir.

Yaratici, risk alan, bagimsiz, zeki, 6zgiin ve 6zgiiven sahibi, kuralci olmayan
bireylerin yenilikcilik potansiyellerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Agik
hedefler, kompleks isler, kaynaklar, 6diil-geri bildirim mekanizmalari, tartigma-

catisma ortamlari, islerin gesitliligi, glicli iletisim ortami, yenilik vurgusu, adalet
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iklimi, riske karsi tolerans gibi faktorlerin yenilik¢i is davranisi noktasinda bireyleri

motive edici baglamsal unsurlar oldugu goriilmiistiir.
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IKINCi BOLUM

YENILIKCILIK iIKLiMi

Orgiit iklimi, Orgiit bireylerinin orgiit icerisindeki davramislarina rehberlik
eden, organizasyon amag¢ ve hedeflerini gosteren, bireylerin Orgiitsel siire¢ ve
uygulamalari ile ilgili ¢ikarimlaridir. Orgiit iklimi ve orgiit kiiltiiri kavramlari
birbirleri ile karistirilabilen kavramlar oldugundan bu boliimde orgiit kiiltiirdi, orgiit
iklimi kavramlar1 ve Orgit kiltiri ile orgiit iklimi arasindaki iligkiden
bahsedilecektir. Ayrica bireyin yenilik¢i davranig sergilemesine ortam hazirlayan

yenilikgilik iklimi faktorleri incelenecektir.

2.1. ORGUT KULTURU

Bir orgiitte taraflar arasinda emek-ticret gibi degerler ile yapilan bir aligveris
vardir. Islem maliyeti perspektifi ile bakildiginda, orgiitlerde taraflar arasinda
gerceklesen bu islem veya degisimler 3 alternatif yontemle yonetilebilir. Bunlar;
serbest piyasa araglari, biirokratik araglar ve kiiltiir/klan araglaridir (Ouchi, 1980).
Taraflarar asindaki bu aligveris, serbest piyasa araglar1 veya biirokratik araglar ile
yonetilmeye calisilsa da, taraflarca bu aligverisin adil bir sekilde gerceklestigine
inanilmas1 énemlidir. Orgiit icerisinde cesitli nedenlerden dolay: alisverise konu olan
islemler i¢in her iki tarafca hesaplanan maliyetin rasyonel olmasi ve taraflar1 tatmin
etmesi biraz zordur. Ornegin, ister serbest piyasa araglari, ister biirokratik araglar
kullanilsin belirsizlik durumunda veya iiretilen hizmet ve {irlinlerin dogasindan
kaynakli zorluklardan dolay1 gergeklesen islemlerin, maliyet hesaplamasi zor

olabilir. Boyle bir durumda arastirmacilar su soruya cevap aramislardir (Ouchi ve
Wilkins, 1983:470):
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“Rasyonalitesi sinirli olan ¢ikar gruplarinda ve igslem maliyetinin cegitli
nedenlerden dolayr hesaplanmasinmin zor oldugu durumlarda, orgiit icerisinde

gergeklestirdikleri alisverisin adil oldugu algisi nasil kazandirilabilir ?”

Ucgiincii bir ara¢ olarak kabul edilen kiiltiir veya klan bu soruna S0Syo-
psikolojik olarak yaklagir. Bu yaklasima gore sosyallesme ile kaynagsmanin
saglandig1 bir ortamda, alisveriste bulunan taraflar, amaglarinin birbirine uyumlu
oldugunu diisiiniir. Bu diisiince, bireyin igbirligi yapma konusundaki motivasyonunu
aciklayan bir durumdur. Sosyallesme, ayrica taraflar arasinda en iyi iletisim ve iliski
nasil saglanir konusunda ortak degerler biitiinii olusturmaya olanak verdigi i¢in yakin

denetim veya kontrol ihtiyacin1 devre dis1 birakir (Ouchi ve Wilkins, 1983:471).

1978 yilinda T.J. Peters, orgiitin formal olmayan yapisini analiz ettigi
“Symbols, Patterns and Settings” adli ¢alismasi ile orgiitiin kiiltlirii konusunda ilk
caligmay1 yapmustir. Pettigrew 1979 yilinda “On Studying Organizational Cultures”
adli calismasinda kiiltiirlin, calisanlarin tavir ve davranislarini agiklayan bilissel
sistemlerden olustugunu ifade etmistir. 19801i yillarda, basarili Japon ve Amerikan
firmalarinin basarilar1 altinda yatan kiiltiirel nedenler arastirilmis ve bu konuda

bir¢ok kitap yazilmistir (Aydogan, 2004:4).

2.1.1. Orgiit Kiiltiirii Tanim

Kiiltlir kavraminin uzun ve karmasik bir tarihi vardir. Laymen bir insana ¢ok
kiiltiirlii denildigi gibi kelimeyi ¢ok bilmis anlaminda kullanmis, antropologlar bir
toplumun tarih boyunca gelistirdikleri gelenek ve ritiieller olarak kullanmislardir
(Schein, 2010:13). Orgiit baglaminda ele alindiginda kiiltiir, arastirmacilar ve
yoneticiler Orgiitiin inanglar1 ve destekledigi degerler icin olusturulan norm ve
uygulamalar olarak tanimlamislardir (Schein, 2010:13). Orgiit kiiltiirii su sekillerde

de tanimlanmistir:

“Orgiit kiiltiirii bireylerin érgiitte var olduguna inandiklar: seylerdir. Bireyler

orgiitiin oziinde rutinin mi, yeniligin mi, risk almanin veya kalitenin mi olduguna
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inamirlar” (Schneider v.d., 1996:3). Orgiit kiiltiirii, bireylerin orgiitiin igleyigini
anlamalarina yardimct olan, onlara nasil davranmalart gerektigi ile ilgili kurallar

kazandiran inang ve degerlerdir (Deshpande ve Webster, 1989:4).

Schein (1990:111), bir orgiitte kiiltiirden bahsedebilmek i¢in veya bir
kiiltiirin olusabilmesi bir grup insanin yeterli bir siire Orgilitte bulunmasi ve bu
insanlarin ortak bir ge¢mislerinin olmasi gerektigini ifade etmistir. Buna gore, ortak
bir tarihi olmayan veya iiye sirkiilasyonun fazla oldugu orgiitlerde kapsayici bir

kiiltiirden s6z edilemez. Bunlar 1s181inda Schein kiiltiirii su sekilde tanimlamaistir:

“Kiiltiir, grubun ¢evresi ile adaptasyon ve igerisinde entegrasyon
faaliyetlerinde karsilastigi sorunlar ile ugragirken faydali kabul edilen, dolayisiyla
yeni bireylere benzer sorunlar ile karsilastigi zaman, algilamasi, diigiinmesi ve
hissetmesi noktasinda yardimct olacak olusturulmug, Kesfedilmis veya gelistirilmis

temel varsayimlar modelidir.”

Kiiltiirii meydana getiren varayimlar, inanglar ve degerler genelde sozel degil,
ustii kapalidirlar. Hernekadar iistii kapali da olsa kiiltiir, kazanan bir orgiit ile
kaybeden bir orgiit arasindaki farkin belirleyici unsuru olabilir. Ayni1 sekilde bireyler
icin kiiltlr, calistigi orgiite karg1 bagh veya sevgisiz olmasimi belirler (Goffee ve
Jones, 1998:35).

Bir orgiitte birden fazla gruplar veya birimler olabileceginden birden fazla alt
kiiltiir olacaktir. Orgiit genelinde paylasilan tecriibeler varsa tiim &rgiitiin

kiiltiriinden soz edilebilir (Schein, 1990:111).

Orgiit kiiltiirii, 6zellikle yeni birey ve gruplar acisindan sosyal kaynasma ve
dayanismayr sagladigi ve belirsizlikleri azalttigi igin bir varlik olarak
degerlendirilebilir. Orgiit kiiltiirii, orgiit icerisindeki koordinasyon ve kontrolii
kolaylastirdig1 gibi ayrica ¢alisanlar i¢in dnemli bir motivasyon kaynagidir (Flint,
2000:1).
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Orgiit kiiltiiriinii orgiit ekosisteminde konumlandirmak icin Goffee ve
Jones’un(1998:35) su 6rnegi onemlidir. “Bir firma harika bir iiriin tasarlayabilir,
onu kusursuz bir bicimde gelistirebilir, yaratict bir sekilde pazarlayabilir ve
pivasaya hizli bir sekilde siirebilir. Ama bunu yildan yila yapabilmeyi siirdiirmek,

kurulusun sosyal mimarisinin temelinde yatan bir kiiltiir sorunudur.”

2.2. ORGUT IiKLiMi

Iklim, bireyin icinde bulundugu ortamin yapi/ayarlari ile ilgili edindigi molar
(biitline ait) algilardir. Bu molar algilarin psikolojik birligi, sistemin giinliik
yasantisinda ortaya ¢ikan gergek veya c¢ikarimda bulunulan olaylara, uygulamalara
ve prosediirlere dayandirilmistir (Schneider, 1975:473). Orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii
gibi orgiitlerin kendilerine has 6zelliklerini yansitirlar. Bu farklilik orgiitiin birimleri
i¢in de gegerlidir. Orgiit iklimi orgiitiin psikolojik yapisii ifade eden algilarin
biitiinii oldugu icin fiziksel yapidan farkli olarak bireylerin sayis1 kadar farklilik
gosterebilir (Tutar ve Altindz, 2014:197).

Iklim kavrami genel anlamda, organizasyon icerisindeki hayat hakkinda
ipuglar1 veren, bireyin tekrar eden davranig, tutum ve diislinceleridir. Bireysel
diizeyde analiz edildiginde psikolojik iklim kastedilirken, organizasyonun
icerisindeki genel hava ile ilgili ortak algilar s6z konusu oldugu zaman orgiit iklimi

kastedilmektedir (Isaksen v.d., 2001).

Schneider (1975:474) iklimi su sekilde tanimlamstir:

“Iklim algilamalar: bireylerin sistem uygulama ve prosediirlerini niteleyebilecegi
psikolojik olarak anlamli molar (biitiine ait) tammlardir. Uygulamalari ve
prosediirleri ile bir sistem bir¢ok iklim yaratabilir. Bireyler iklimleri algilarlar ¢iinkii
molar algilamalar, bireyin gosterecegi davranig ile sistemin uygulama ve
prosediirleri arasindaki uyumun saglanmasi i¢cin referans cercevesi olarak islev
goriir. Ancak iklim bireysel farkhiliklar: destekleyen bir iklim ise ayni sistem

icerisinde bulunan bireyler benzer sekilde davranmaz. Ayrica tatmin, sistem
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uygulama ve prosediirlerinin bireysel bir degerlendirmesi oldugundan iklimi

tammlamalarina nazaran tatmin diizeyleri konusunda daha farkl diisiineceklerdir.”

Orgiitlerde, otoriterlik, katilimcilik, destek vb. farkli yonetsel tarzlar bireyler
tarafindan farkli orgiit algilamalarina neden olur. Burada orgiit iklimini belirleyen
temel faktor bireylerin psikolojik ortama iligskin alg1 benzerlikleridir. Bu benzerlikler
bir Orgiitiin iklimini digerinden ayiran O6zellikleri olusturur (Tutar ve Altindz,

2014:196).

Axelsson ve Sardari (2011), iklimi, bir organizasyonun temelinde yatan
deger, inang ve varsayimlarm davranissal tezahiirii olarak tammlamislardir. Orgiit
iklimi, Orgiit bireylerinin Orgiit icerisindeki davranislarina rehberlik eden,
organizasyon amag ve hedeflerini gosteren, bireylerin Orgiitsel siire¢ ve uygulamalari

ile ilgili ¢cikarimlaridir (Axelsson ve Sardari, 2011).

Tarihsel olarak iklim aragtirmalarina bakildiginda, iklimin 6l¢iim diizeyi ve
iklimin spesifik konular i¢in ele alinip Olcililmesi noktalarinda bir doniisiim ve
gelisim gosterdigi goriilebilir. 1klim ile ilgili ilk zaman &rgiit ve ydnetim literatiiri,
6l¢iim ve analiz i¢in bireylere degil topluluklarin tiimiine odaklanmislardir. 1960’1
yillarda endiistriyel psikologlar tarafindan bireysel farkliliklara odaklanilmaya
baslanmigtir. Iklim 6rgiitiin bir 6zelligi midir ve/veya bireylerin deneyimleri ile ilgili
bir olgu mudur sorusu arastirmacilarin cevap aradigi soru olmustur (Schneider v.d.,

2013:363).

Iklim literatiirii ile ilgili diger gelisme orgiit iklimi teorisi, arastirma ve
uygulamalarmin odak noktas1 olmustur. Orgiit iklimi arastirmacilari, ilk zamanlarda
genel olarak refah veya mutluluk diizeylerini 6lgmeye odaklanmiglardir (1975
aktaran Schneider v.d., 2013:365). Schnedier bu genelleyici yaklagimin spesifik
konular 6lgmede yetersiz kaldigini farkederek olciilmesi gereken kapsam ile 6lgiim
kapsaminin birbiriyle uyumlu olmasi gerektigini belirtmistir. Yani neyin iklimi
Olglilmek isteniyorsa ona gore Olglim araglarinin kullanilmasi gerektigini ifade

etmistir. Daha sonraki iklim aragtirmalar1 spesifik konulara odaklanilarak yapilmistir.
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Miisteri menuniyeti iklimi veya giivenlik iklimi gibi iklim arastirmalari buna 6rnek

olarak verilebilir (Schneider v.d., 2013:365).

2.2.1. Orgiit iklimi Olusum Siireci

Orgiitlerde meydana gelen tiim siirecler gibi orgiit iklimi de siirekli ve
sistemli bir dongiiden olugmaktadir. Bu dongii temel olarak girdi, siireg, ¢ikti ve
geribildirim seklinde gerceklesmektedir (Halis ve Ugurlu, 2008:105). Orgiit
ikliminin olusum siireci ile ilgili meydana getirilen modellerden biri Sekil-2’de

gosterilmistir.

Sekil-2 : Orgiit iklimi Olusum Siireci

C
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Kaynak: (Evan, 1968:118 aktaran Halis ve Ugurlu, 2008:105)

Sekil-2’de gosterilen dongiiye gore, orgiit amaclart yonetimin aldig1 kararlara
yon vermektedir. Yonetim kararlar1 da, {iretilecek {iriin ve hizmetler i¢in kullanilacak
teknolojilerin belirlenmesinde, organizasyonel alt birimlerin olusturulmasinda ve

birey davraniglarini1 diizenleyen normlarin olusmasinda da etkili olmaktadir. Y6netim
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kararlarinin sekillendirdigi bu 3 siirecin sonunda Orgiitiin hiyerarsik yapilanmasi
gerceklesmis olmaktadir. Hiyerarsiye yeni katilacak bir iiye bir rol iistlenerek bu yap1
igerisinde astlari, iistleri veya takim arkadaslari ile belirli bir etkilesim ¢emberinin
igerisine dahil olacaktir. Organizasyonda role dayali bu iliskiler birey performansi ve
6diil mekanizmalarmna etkide bulunmaktadir. Orgiit bireyleri, rol performanslari
karsiliginda aldiklar1 odiiller, birim i¢i ve birimler arasi edindikleri tecriibeler
15181nda Orgilitlin karakterini degerlendirirler. Bu degerlendirme, bireyin sahip oldugu
rolden, kendi birimi ve biitiin Orgiite olan baghligindan etkilenmekte ve bu
degerlendirme sonucunda bireyin algiladigi orgiitsel iklim olusmaktadir (Halis ve

Ugurlu, 2008:105).

2.2.2. Orgiit iklimi Tiirleri

Orgiit  iklimi, yapilan ¢alismalar sonucunda ¢esitli  sekillerde
siiflandirilmistir. Literatiirde siklikla atifta bulunan siniflandirma referanslarindan
biri Halpin ve Croft’'un (1963:3) okullarda orgiitsel iklim adli galigmalarinda
belirledikleri orgiit iklimi tiirleridir. Bu ¢aligmada Halpin ve Croft orgiit iklimini 6
kategoride smiflandirmislardir. Bu alti orgiit iklimi tiirii asagida 6zet bir sekilde

belirtilmistir:

1. Ack Iklim: Acik iklim, amaglarma dogru yol alirken grup iiyelerinin
sosyal ihtiyaglarini gozeten enerjik ve canli bir organizasyon iklimini
ifade eder. Boyle bir ortamda karar alma lider ve grup tarafindan
paylasilabilir. Grup iyeleri, gérev basaris1 veya sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmas1 konusunda endise etmezler. Boyle organizasyonlarda giiven

en Onemli unsurlardandir.

2. Bagimsiz Iklim: Bagimsiz iklimin hakim oldugu organizasyonlarda
liderlik eylemleri genelde grup tarafindan kolektif bir bicimde
gergeklestirilir. Lider c¢ok az ¢aba sarfeder. Grubun sahip oldugu

enerjisinin temel kaynagi sosyal ihtiyag¢larin tatminidir.
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3. Kontrollii iklim: Boyle bir iklimde bireyler degil gérevler 6n plandadir.
Gruplardan beklenen esas eylem gorevlerin tamamlanmasidir. Bireylerin
sosyal ihtiyaclari ¢cok az g6z 6niinde bulundurulur. Gruptan beklenen esas

hedef gorevlerin tamamlanmasi oldugundan bagimsizlik yoktur.

4. Yakin (Arkadasca) iklim: Bu iklim tipinde kontrol altinda bir
bireysellik vardir. Arkadasca iligkiler ve sosyal ihtiyaglarin giderilmesi

gorevlerin tamamlanmasina nazaran 6n plandadir.

5. Babacan Iklim: Bu iklim tipinde lider, grup iiyelerinin liderlik
kabiliyetlerinden faydalanmaz, liderlik eylemlerini tek basina
gerceklestirir. Boyle bir ortamda bireyler sosyal ihtiyaglar ve gorevlerin

tamamlanmasi konusunda tatmin olmazlar.

6. Kapal Iklim: Kapali iklimin hakim oldugu organizasyonlarda bireylere
karsi ilgi olmadigindan nesesiz, cansiz bir ortam vardir. Bireyler ne sosyal
ihtiyaglarin giderilmesi konusunda ne de gorevlerin tamamlanmasi
konusunda tatmin olurlar. Birey davranislar1 genelde yapaydir ve durgun

bir orgiit s6z konusudur.

Iklim tiirleri iizerine yapilan bir baska ¢alisma da Litwin ve Stringer’in (1968
aktaran Halis ve Ugurlu 2008:107) liderlik o6zelliklerine gore yaptiklar
siniflandirmadir. Litwin ve Stringer yaptiklar1 ¢aligmada 3 iklim tiirii belirlemislerdir.

Bunlar:

1. Otokratik Yapih iklim: Bu tiir iklimlerde roller kesin ¢izgilerle
tanimlanmis ve bireylerden rollerinin digina ¢ikmamalari ayrica hiyerarsik
yaptya uygun olarak emir komuta icerisinde faaliyet gdstermeleri
beklenir. Resmiyet ve otorite 6n planda oldugundan bireylerin is

tatminleri son derece disiiktiir.
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2. Demokratik Yapih Iklim: Bu iklim tiiriinde resmi olmayan bir iletisim
ortami1 vardir. Takim ¢aligmast ve dayanigmasi 6n plandadir. Lider orgiit
bireylerinin kararlara katilimini saglar, riske karsi cesaretlendirir, kisisel
olarak bireyler ile ilgilenir. Lider, dayanismayi, kaynasmayi Orgiit
bireyleri arasinda iletisimi giiclendirir ve birlik ve beraberlik vurgusu
yapar. Bu tiir iklimlerde bireyler hem sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi

hem de is konusunda tatmin olurlar.

3. Basariya Yonelik Iklim: Bu tiir iklimlerde yiiksek verimlilik &n
plandadir. Amaglarin gerceklestirilmesi i¢in bireylere otonomi saglanir.
Boylece bireyler kendi hedeflerini planlar ve sorumluluk iistlenir. Bu
iklimin hakim oldugu organizasyonlarda énem verilen hususlardan biride
yenilik faaliyetleridir. Yonetim yenilik¢i ve yaratict ¢alismalart destekler.
Liderler orgiit bireyleri arasinda yardimlasma ve dayanismay1
amacladiklarindan dolay1 gayri resmi bir iletisim hakimdir. Odiil gibi

motivasyonel araglar siklikla kullanilir.

Litwin ve Stringer’in yaptiklar1 aragtirma, lider 6zelliklerinin 6rgiit iklimine

etkisini agiklayan 6nemli bir ¢aligmadir (Ertekin, 1978:21).

2.2.3. Orgiit iklimi Boyutlar

Yonetim literatiirii aragtirmalarinda orgiit iklimi ile ilgili yapilan ¢aligmalarda
bir¢ok farkli boyut belirlenmistir. Bir¢ok farkli boyutun ortaya ¢ikmasinin veya farkh
boyutlarin kullanilmasinmn sebebi 6rgiitlerin baglamiyla ilgili bir durumdur. Orgiit
iklimi, bireylerin orgiitsel konumuna, demografik durumlarina, mesleklerine, orgiitiin
gelenek goreneklerine, siyasal durumuna, yapilan ise gore sekillenen bir olgu
oldugundan tiim bu baglamsal faktorlere gore kullanilacak boyutlar da bu nedenle
degisiklik gosterebilmektedir. Orgiit iklimi boyutlar1 ile ilgili yapilan calismalar
ozellikle 6zel ya da kamu kurulusu olmasina gore bir farklilik gdstermektedir

(Ertekin, 1978:21).
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Ertekin (1978), geleneksel biirokratik bir kamu kurulusu olan Icisleri
Bakanlig1 ve teknik bir kamu kurulusu olan Devlet Su Isleri Genel Miidiirliigii (DSI)

lizerine yaptig1 ¢calismada orgiit iklimini agsagidaki boyutlar agisindan incelemistir:

Is gevresinin fiziksel kosullar

Isten duyulan hosnutluk

Isi degistirme istegi

Biirokratik ayricaliklardan yararlanma
Bildirisme

Takdir edilme

Ise 6zendirme

Arkadasca iliskiler

© oo Nk whPE

Orgiitte yiikselme ve ilerleme olanaklari

[EEN
o

. Isin en az doyum saglayan yonleri

[EEY
[EEY

. Is giivenligi

[EEN
N

. Is baginda yetistirme ve egitim olanaklarindan yararlanma

[HEN
w

. Isin ilgingligi

[HEN
IS

. Disiplin diizeni

. Ucret durumu

= e
o O

. Yapilan isin 6nemine karst duyulan inang

[EEN
\‘

. Kararlara katilma

[EEN
oo

. Orgiit amaglarina ulasma
. Calisma ve dinlenme saatleri

N
o ©

. Astlarin sorunlarina kars1 yoneticinin tutumu

N
[T

. YOneticinin nitelikleri ve astlarinca algilanisi

N
N

. Astlarin denetimi algilayist

N
w

. Orgiit i¢i catisma

N
N

. Orgiitsel imge (imaj)

Her iki kurulusta da orgiit ikliminin yukarida belirtilen boyutlardan
etkilendigi goriilmiis ve oOrglit ikliminin baglamsal oOzellikleri ve Oncelikleri
birbirlerinden farklilik gosterdigi icin yukaridaki boyutlar agisindan orgiit iklimi
durumlar1 beklenildigi gibi farkliliklar gdsterebilmistir. Oregin isin dnemine kars
duyulan inan¢ konusunda, Igisleri Bakanlig1 calisanlar1 yaptiklari isi 6nemsiz ve
ortalama bir is olarak goriirken, DSI ¢alisanlari yaptiklari isin énemli olduguna
inanmaktadirlar. DSI ¢alisanlar1 yaptiklari isin toplumsal ve ekonomik agidan énemli

sonuglar doguran, {ilkenin kalkinmasinda katkida bulunan bir is olarak
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gormektedirler. Bu inan¢, doyumu arttirict bir etmen olarak ortaya ¢ikmaktadir

(Ertekin, 1978).

Bir bagka calismada orgiit iklimi ¢aligmalarinda en ¢ok kullanilan boyutlar

asagidaki gibi belirtilmistir (Coda v.d., 2015 aktaran Solmaz, 2016:75):

25.
26.
217.
28.
29.
30.
ol
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.

Uyum

Sorumluluk

Zorluk ve dis odaklanma
Odiil

Personel arasi iligki
Birlesme

Catisma

Liderlik, yoneticilik
Organizasyonel netlik
Katilim

Taninma

Kimlik / adanma

Adalet

Kariyer / firsatlarin biiylimesi
Insan1 diisiinme

[letisim

Girigimci olgunluk / gelenek
Isin dogas1

IKY politikasi egitimi

Is durumu

Is yiikii

Mutluluk

Yenilik ve esneklik
Diistinceli

Verim ve ¢aba

Performans tlizerine geri doniis
Kalite

Bilgi yonetimi

Schneider ve arkadaslar1 (1996:4) 4 kategori altinda asagidaki boyutlar1 6rgiit

iklimi boyutlar1 olarak belirtmistir:
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Bireyler arasi iliskiler

e Giliven mi var, giivensizlik mi?

e Karsiliklr igbirligi mi var yoksa rekabet mi?

e Orgiit, yeni bireylerin sosyallesmesi faaliyetleri icin destek veriyor mu,
yoksa kendi hallerine mi birakiyor?

e Bireyler, orgiitiin kendilerine deger verdigii hissediyor mu?

Hiyerarsik Yapi
e Kararlar merkezi bir sekilde mi alintyor, yoksa katilimcilik var m1?
e Isler takim ruhu ile mi yapiliyor yoksa bireysel mi?

e Bazi bireyler icin 6zel imtiyazlar var m1?

Is Yapma Sekilleri
e Isler sikici m1 yoksa, ¢ekici mi?
e isler kat1 kurallara m1 bagli, yoksa esnek mi?

e Sorumluluk verilen iglerde yeterli kaynak saglaniyor mu?

Destek ve Odiiller

e Birey veya grup performanslari hangi agilardan takdir ediliyor veya
odiillendiriliyor?

e Ne tiir proje ve faaliyetler destekleniyor?

e lsin yapilmasi m1 yoksa sogru yapilmasi m1 ddiillendiriliyor?

e Hangi siklikta calisanlar isten ¢ikariliyor?

Zammuto ve Krackover (1991 aktaran Tutar ve Altindz, 2014) iklimi giiven,

catisma, birlik ruhu, odiller, degisime direng, lider giivenilirligi, baski, orgiitsel

cesaretlendirme ve tesvik, yonetim destegi, takim destegi, isin iddiali olmasi

boyutlariyla belirlemeye calismiglardir. Orgiit iklimi ¢alismalarinda daha birgok

arastirmact farkli boyut kiimeleriyle c¢alismislardir. Bu bolimde oOrgiit iklimi

boyutlart icin verilen 6rnekler yeterli goriildiigiinden daha fazla kaynagin referans

gosterilmesi gerekli goriilmemistir.
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2.3. ORGUT IKLIMI ve ORGUT KULTURU ILISKiSI

Iklim kavrami meteorolojiden alintilanan ve soyal c¢evreyi tanimlamak igin
kullanilan bir metafordur. Havanin sicak/soguk, rlizgarli/durgun, yagmurlu/giinesli
veya bulutlu/agik vb. durumlari gibi sosyal hayat veya sosyal iligkilerin durumu da
benzer sekillerde nitelenebilir (Ekvall, 1999:403). iklim, érgiitiin molekiillerinde
olmayan fakat Orgiitin tamamina ait algilanan olgular olarak kabul edilen bir
kavramdir. Diger bir deyisle orgiit iklimi, orgiit igerisindeki sosyal-psikolojik realite
ile ilgili var olan olgulardir. Orgiitte var oldugu konusunda fikir birligi saglanan
realitenin igerigi veya iklimin tanimi konusunda arastirmacilar farkli tanimlar
yapmiglardir. Birgok arastirmaci, iklimi, orgiitii niteleyen davraniglar, tutumlar ve
gortigler olarak tanimlamuslardir (Ekvall, 1996; Ekvall, 1999; Isaksen v.d., 2001). Bu
tanima gore benzer durumlarda o6rgiit bireylerinin tutum, davranis ve goriisleri asagi
yukar1t ayni olacaktir. Diger bazi aragtirmacilar, iklimin daha cok belirleyici
etmenleri olan liderlik, odiil sistemleri, stratejiler gibi daha formal uygulama ve

prensipler olarak tanimlamiglardir (Ekvall, 1999).

Kiiltiir ve iklim kavramlarmin birbirleri ile olan iliskisi literatiirde iizerinde
sOzbirligi yapilmis bir konu degildir. Literatiirde bu iki kavramin tamamen farkh
olgular m1 oldugu yoksa birbirleri ile iligkili fakat farkli bakis acilari ile ele alinan
olgular m1 oldugu sorularinin cevabi heniiz netlik kazanabilmis degildir. Fakat Grgiit
kiltiri ve oOrglit iklimi kavramlari incelendiginde kiiltir ve iklimin hem
farkliliklarinin hem de benzerliklerinin oldugu iddiasinin giiclendigi goriilmektedir
(Denison, 1996:625-626). Tablo-2’de teorik, igerik, metodolojik, epistemolojik

acilardan bu iki kavram arasindaki benzerlikler gosterilmistir.

Her iki literatiir de orgiit igerisindeki sosyal psikolojik ortami bir biitiin

olarak, kolektif bir sekilde olusturulan sosyal bir baglam olarak ele alirlar.
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Tablo-2 : Kiiltir ve iklim Literatiriinde Cakisma Alanlari

Cakisma Alanlar: Cakisma Ornekleri

Olgunun Tanimi Her iki literatiir de orgiit igerisindeki
sosyal psikolojik ortami1 bir biitiin
olarak, kolektif bir sekilde olusturulan
sosyal bir baglam olarak ele alirlar.

Temel Teorik Konular Ortak  Ikilem: Baglam etkilesim

sonucunda  olusur fakat baglam
etkilesimi belirler.

Igerik ve Esas Nicel kiiltiir arastirmacilar1 ve iklim

arastirmacilar1  tarafindan  kullanilan
boyutlarin ¢ok cakigmasi

Epistemoloji ve Yontemler Nicel kiiltiir arastirmalar1 ve nitel iklim

arastirmalari

Teorik Temeller Kiiltliir aragtirmalarinin temeli sosyal

konstriiktivizme dayanir.

Iklim arastirmalarinin temeli Lewinian
alan teorisine dayanir.

Her iki alanda yeni birgok arastirma bir
digerinin gelenegini kullanmakta ve her
ikisini birlikte kullanmaktadir.

Kaynak: (Denison, 1996:627)

Orgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii, literatiirde bazen aym kavramlar olarak
kullanilmasina ragmen, s6z konusu yaraticilik ve yenilikgilik olunca bu iki kavram
arasindaki farklilk ©nemli hale gelmektedir (McLean, 2005). Iklim orgiit
calisanlarinin orgiitiin isleyisi ve amaclari ile ilgili ¢ikarimlaridir. Giinliik isler esnek

ve yenilik¢i bir sekilde mi yapiliyor yoksa monoton ve hantal bir tarzda m1? Veya
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orgiitiin amaglar1 nelerdir? Orgiit iiyelerinin bu vb. ¢ikarimlari, drgiitiin politika,
uygulama, prosediir ve rutinlerine, ayni sekilde beklenen veya desteklenen

davraniglara dayanir (Schneider v.d., 1996:2).

Orgiitsel davranis literatiiriine bakildig1 zaman 6rgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi
kavramlarmin birbirleri ile olan iligkileri noktasinda arastirmacilarin ortak bir goriise
sahip olmadigim1 gérmekteyiz. Kiiltiir, orgiitiin isleyisi ile ilgili paylasilan varsayim
ve anlayislar biitiiniidiir. iklim kavrami kiiltiir ile iliskili fakat farkli bir kavramdir.
Iklim, orgiitiin beklentileri gerceklestirme derecesi hakkinda, bireylerin algilar ile

ilgilidir (Deshpande ve Webster, 1989:5).

Tablo-3 : Klltirun 3 Seviyesi

Kiiltiiriin 3 Seviyesi

1. Yapilar/Eserler

+ Gorinen ve hissedilen yapive sirecler
« Gozlemlenen davranislar
-Cozmesi zor

2. Benimsenen inancg ve Degerler

+ Idealler, amaclar, degerler, arzular
+ ideclojiler
« Rasyonellestirmeler
-Davranig veya diger yapilar ile uyumlu olmayabilir

3. Temel Varsayimlar

« Bilingsizce, sorgulamadan kabul edilen degerler, inanclar
-Davramiglan, algilan, diisiinceleri ve duygulan belirler

Kaynak: (Schein, 2010:23)

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi arasindaki iliski ve farki anlamak igin
Schein’nin orgiit icerisinde Kkiiltiiriin nasil goriindiigi ile ilgili orgit kiiltiiri
seviyelerine bakmakta yarar vardir (Schein, 2010:23). Schein yaptig1 ¢alismada orgiit
kiiltiirlinlin yapisal ¢ercevesini modellemistir. Schein’in modeline gore, orgiit kiiltiirii
3 farklin seviyeden bilesenlerden olusmaktadir (Bkz. Tablo-3). Orgiit ortamina

yabanci bir birey girdigi zaman gozlemlenen, goriinen veya hissedilen yapi, siireg ve
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davraniglar1 goriir ve hisseder. Bunlar yabanci bir bireyin gozlemleyebilecegi kiyafet
kurallar, fiziksel diizen, ortamin kokusu ve verdigi his, bireylerin birbirlerine hitap
sekli, ortamin duygu yogunlugu veya kurumsal misyon ifadeleri gibi somut varlik
veya olgulardir. Yani Orgiitsel kiiltiiriinlin c¢alisanlara aktarilabilen kismidir orgiit

iklimi (Schein, 2010:23; Ekvall, 1999:404).

Schneider’in (1996:4) belirttigi iklim boyutlarina goz atildiginda, iklim ve
kiiltiir iliskisi biraz daha netlesecektir. Orgiit bireyleri bu durumlar1 gozlemleyerek
orgiit iklimi ve temelde yatan kiiltiir hakkinda bilgi sahibi olurlar. Schneider 4

kategori altinda siniflandirilan asagidaki ifadeleri iklim boyutlar1 olarak belirtmistir:

Bireyler arasi iliskiler

e Giiven mi var, glivensizlik mi?

e Karsiliklr isbirligi mi var yoksa rekabet mi?

e Orgiit yeni bireyler sosyallesmesi ve faaliyetleri icin destek veriyor mu,
yoksa kendi hallerine mi birakiyor?

e Bireyler, orgiitiin kendilerine deger verdigii hissediyor mu?

Hiyerarsik Yapi
e Kararlar merkezi bir sekilde mi alintyor, yoksa katilimcilik var m1?
e Isler takim ruhu ile mi yapiliyor yoksa bireysel mi?

e Baz bireylere 6zel imtiyazlar var mi1?

Is Yapma Sekilleri
e Isler sikici m1 yoksa, ¢ekici mi?
e Isler kati kurallara m1 bagli, yoksa esnek mi?

e Sorumluluk verilen iglerde yeterli kaynak saglaniyor mu?

Destek ve Odiiller

e Birey veya grup performanslari hangi agilardan takdir ediliyor veya
odiillendiriliyor?

e Ne tiir proje ve faaliyetler destekleniyor?

e Isin yapilmasi m1 yoksa sogru yapilmas1 m1 ddiillendiriliyor?

e Hangi siklikta ¢alisanlar isten ¢ikariliyor?
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Yukaridakiler, bireye iklim ve temelde yatan kiiltiir hakkinda bilgi veren
parametrelerdir. 3M firmasi ¢alisanlarina bireysel olarak yeni bir seyler yapmasi igin
zaman verdikten sonra ¢alisanlarin birbirlerinin projelerine katilmalar1 ve projelerini
birbirleri ile paylasmalarin1 desteklemistir. Bu uygulama ve destek (iklim),
calisanlara, yoneticilerinin yenilige deger verdigine (kiiltiir) inanmalarini saglamistir.
Dolayistyla kiiltiir, iklim sayesinde bireylerin deneyimlerinden ¢ikardiklart bir

gercekliktir denebilir (Ahmed, 1998:32).

2.4. YENILIKCI ORGUT iKLIMi

Bugiin meydana gelen ¢evresel degisimler, belirsizlikler, hiz ve esnekligin
onemli hale gelmesi gibi durumlar daha yenilikgi iklimleri gerekli hale getirmektedir.
Yenilik¢i iklimlerin hakim oldugu orgiitlerde iklimden beklenen, kiiresellesen
diinyada orgiitiin hizli degisimlere uyum saglayabilmesidir. Yenilik¢i iklimin hakim
oldugu orgiitlerde beklenen lider profili de uyumlu olarak, girisimci, degisimden

hoslanan, yenilik ve basari i¢in hirsli olmasidir.

Yenilikgilik, kiiltiir ve iklim perspektifinden bakildiginda yeni fikirlere agik
olma durumu igin kullamlan bir kavramdir. Orgiitii yenilige yonlendiren giic
paylasimi, destek ve igbirligi, katilime1 karar verme, 6grenme gibi orgiit kiiltiirti
ozellikleri yenilik¢ilik oncelleridir (Hurley ve Hult, 1998:44) Yeniligi amaglayan
yoneticiler, yaraticilik, problem ¢6zme, risk alma ve denemeye agik olan ve tesvik
eden orgiit kiiltiiriinii gelistirirler (Bass, 1999:16). Orgiitiin yeniliklere acik olma
durumunu ifade eden yenilik¢ilik, yenilik¢i is davranisini etkileyen gii¢ paylagimi,

katilimei karar verme, risk alma vb. faktorlerin durum gostergesidir.

Yenilik¢i  bir iklimin etmenleri konusunda heniiz kesin bir sonuca
vartlamamasina ragmen, en belirleyici faktorlerin neler oldugu, bunlarin nasil bir
etkilesim igerisinde oldugu ve bu faktorlerin hangi diger baglamsal etmenlerden
etkilendigi sorular1 arastirmalarin konusu olmaya devam etmektedir. Fakat

arastirmalar s6z konusu faktorlerin belli basli bazi alanlar etrafinda birlestigini
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gostermektedir. Tablo-4’de bazi arastirmacilarin Orgiitlerin yenilik faaliyetlerini

etkiledigini one siirdiikleri bilesenler listelenmistir.

Tablo-4 : Yenilikgilige Etki Eden Orgltsel Bilesenler

(Ekvall, 1999:408)

(Axelsson ve Sardari,

Ahmed (1998)

e Amag ve stratejiler | e Isin karakteristigi
e Liderlik tarzlar ¢ Yonetim destegi

e Yonetim ve kontrol | e Is arkadaslarinin

politikalar e Dinamizm / risk

sistemleri gibi

orgiitsel yapilar e Giivenlik
e insan kaynag e Kaynaklar
o Kaynaklar
o Isyiikii e Cesitlilik

e Sistem ve siire¢ler

e Meydan okuma ve eylem
inanct

e Ozgiirliik ve riske kars
tolerans

e Dinamizm ve gelecek
odaklilik

e Disa odaklilik

e Giiven ve agik sozliiliikk

e (Catisma, tartisma ortami

¢ Fonksiyonel birimler arasi
etkilesim

e Mit ve hikayeler

e Lider baglilig1 ve adanmislik

e Qdiiller

¢ Yenilik i¢in ayrilan zaman

e Kurumsal kimlik ve birlik

o Ozerklik ve esneklik

Bagka caligmalarda, yaratic1 iklimin fakoérleri olarak, isin niteligi, yonetim

destegi, ¢alisma arkadaslarinin destegi, glivenlik, kaynaklar, dinamizm/risk alma,

cesitlilik, sistemler ve siiregler gibi faktorler ifade edilebilir (Axelsson ve Sardari,

2011). Asagida belli baslt yaratici iklim faktdrlerinden kisaca bahsedilmistir.

2.4.1. Amac ve Stratejiler

Orgiitiin ana stratejisi, mevcut iiriin ve hizmetlerin devamin1 saglamaya

yonelik ya da yeni {irlin hizmetlerin iiretilmesi veya mevcut lirlin ve hizmetlerin
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gelistirilmesi seklinde olabilir. Ust yonetim tarafindan dile getirilen amag ve
stratejiler yeniligi isaret ediyorsa, orgiit bireyleri yaraticilik veya yenilik konusunda
daha istekli ve rahat davranirlar. Mevcut durumun daha verimli bir sekilde devam
ettirilmesine vurgu yapilmasi durumunda bireyler daha c¢ok hiz ve rutinlere
odaklanirlar ve yaraticihik konusunda motivasyonlarii kaybederler (Ekvall,

1999:409; Kanter, 1988:181).

2.4.2. Liderlik Tarzlar

Her ne kadar bazi durumlarda yoneticiler kendi davraniglarini hakim iklime
uydursalar da, yapilan arastirma ve uygulamalar ¢ogu durumda yoneticinin iklim
tizerinde etkide bulundugunu gostermektedir. Yaratici iklimi meydana getiren lider
davraniglari, degisimi, insan1 ve insan ilisiklilerini 6n plana ¢ikaran davraniglardir.
Bu sekilde tanimlanan bir lider plan ve fikirlerini astlariyla paylastig1 gibi sorunlarin
¢Oziimiinde onlarin katilimim1 da saglar. Boyle liderler tartisma ortamlarini ve
karsitliklar1 desteklerler (Ekvall, 1999:409). Riske karsi tolerans ve hatalara karsi
miisamaha, yaratici iklimi destekleyen onemli lider davraniglarindandir (Shalley ve
Gilson, 2004:45; Amabile, 1988:154; Ekvall, 1999:409). Biirokrasi yaratici iklim
tizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Yenilik¢i iklimi destekleyen liderler biirokratik

ve kontrolcii olmaktan uzak dururlar (Shalley ve Gilson, 2004:46; Ekvall, 1999:409).

2.4.3. Yonetim ve Kontrol Sistemleri gibi Orgiitsel Yapilar

Merkeziyet, resmilestirme, diizen ve sadelik, hedeflerin netligi ve heterojenlik
vb. yapu ile ilgili 6zellikler, yaratici iklim tizerinde olumlu veya olumsuz etkiye sahip

orgilitsel etmenlerdir (Ekvall, 1999:410).

Birgok aragtirma, merkezilestirmenin yaratict iklim iizerinde olumsuz bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Ekvall, 1999:410; Amabile, 1988:153). Diizen
ve sadelik resmilestirme ile negatif, yaratici iklim ile pozitif bir korelasyona sahiptir.
Plan, koordinasyon, agik roller ve sorumluluklar, geri bildirim sistemleri, adil ve

uyum personel politikalar1 gibi diizen durumlar1 ¢alisanlarin psikolojik olarak rahat
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ve gilivende olmalarin1 dolayisiyla yaratict davranmalarini saglayan etmenlerdir

(Ekvall, 1999:410).

Her ne kadar bazi arastirmalarda hedeflerin netligi ile yaratici iklim arasinda
bir korelasyon ¢ikmasa da, ¢ogu arastirma sonucuna goére hedeflerin net olmasi
yaratict iklim iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Ekvall, 1999:410; Shalley ve
Gilson, 2004:37).

Aragtirmalar farkli iirlin, siire¢ ve yeteneklerin oldugu heterojen orgiitlerin,
ayni alanda calisan ve benzer is ve tecriibeye sahip bireylerin oldugu orgiitlere gore

daha yaratic1 bir iklim meydana getirdigini gostermektedir (Ekvall, 1999:410).

2.4.4. Insan Kaynag Politikalari

Bir organizasyonda bireyler birbirileri i¢in ¢evresel faktorler dolayisiyla
bireyin i¢inde bulunduklar1 iklimi etkileyen etmenlerdir. Bireylerin psikolojik
ozellikleri, diirtiileri, motivasyonlart ve hirslart iginde bulunduklar1 iklimi etkileyen
ozelliklerdir. Bireyin 6zellikleri, yaraticilik agisindan hem kendi davranislari hem de
icinde bulunduklari iklim {izerinde etkiye sahiptir. Bu nedenlerden dolay1 personel
politikalar1 orgiitiin yaratict iklimi ile lizerinde etkilidir (Ekvall, 1999:410). Shalley
ve Gilson (2004:46) insan kaynagi uygulamalarini iklim bileseni olarak degil, fakat

bireyin yaraticiligi izerinde 6nemli bir faktor olarak belirtmislerdir.

2.4.5. Kaynaklar

Kaynaklarin yeteri kadar olmasi, bireylerin yeni fikirleri denemeleri, risk
almalar1 yenilik¢i davranmalarina yol agan motivasyonun saglanmasi i¢in son derece
onemlidir. Her ne kadar cogu zaman kaynaklarin olmasi yaraticilik tizerinde olumlu
bir etkiye sahip olsa da bazi durumlarda kaynak azligi veya yoklugu bireylerin
yaratict olmasma sebep olabilmektedir. (Ekvall, 1999:411; Shalley ve Gilson,
2004:39; Amabile, 1988:154).
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2.4.6. I yiikii

Is yiikkii ve yaratict iklim arasinda iliskinin arastirildig1 arastirmalarin
bazilarinda pozitif bir iliski ortaya ¢ikmasina ragmen bazilarinda negatif iliski s6z
konusudur. Bazi isler agir olsa dahi, basar1 giidiisii, otonomi, 6zgiiven gibi olumlu
diisiinceler bireye isin iistesinden gelebilecegi inancini kazandirir. Bunun tam tersi
de mimkiindiir. Dolayisiyla yiliksek is yiikii yaraticiligi destekleyen bir iklim
meydana getirebildigi gibi aksi de miimkiindiir (Ekvall, 1999:412).

Isaksen ve arkadaslarmin (2001) orgiitsel degisim modelinde orgiit ikliminin
etkide bulundugu psikolojik siireclerinden birkag¢i 6grenme, bireysel problem ¢ézme,
yaraticilik ve motivasyon olarak belirtilmistir. Bu siire¢ler yenilik¢i is davranisi
dolayisiyla orgiit yenilikgiligini dogrudan etkileyen psikolojik siireglerdir (Bkz.
Sekil-3).

Sekil-3 : Orgutsel Degisim Modeli

Dig Cevre

4

Misyon ve Strateji Liderlik Davraniglar

Yapi ve Biiyiiklitk Orgiit Kaltiiri

Kaynaklar ve Teknoloji

is Gereksinimleri

Orgutsel Iklim Yénetim Uygulamalan

Sistem, Politika
ve Prosediirler

Bireysel Beceri
ve Yetenekler

Bireysel Ihtiyag,
Motivasyon ve Tarzlar

¢y ¥ ¥ 33
t ¢+ & ¢ ¢

4

Orgiitsel ve Psikolojik
Siiregler

g

Bireysel ve Orgiitsel
Performans ve Zenginlik

Kaynak: (Isaksen v.d., 2001)
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Modelde 6rgiit iklimi ara degisken olarak konumlandirilmistir. Bu modelde
iklim organizasyonel ve psikolojik stiregler lizerinde etki sahibi oldugundan orgiit
performansi ve bireysel performansi etkilemektedir. Modele gore orgiit iklimi orgiit
icerisindeki bir¢ok faktdrden etkilenir ve yine orgiitsel ve psikolojik siiregleri etkiler.

Modele gore iklimin etkide bulundugu orgiitsel siiregler sunlardir:

e  Grup problem ¢6zme
e Karar verme

o [letisim

e Koordinasyon

Modele gore iklimin etkide bulundugu psikolojik stirecler sunlardir:

e (Ogrenme

e Bireysel problem ¢dzme
e Yaraticilik

e Motivasyon

e Sadaka
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UCUNCU BOLUM
LIDERLiIiK KURAMI VE DONUSUMCU LiDERLIK

Calismanin bir dnceki boliimiinde kiiltiir, orgiit kiiltlirt, orgiit iklimi, orgiit

kiiltiiri ve orgiit iklimi arasindaki iliski ve yenilikgilik iklimi kavramlari incelendi.

Bu boliimde genel olarak liderlik kavramui, liderlik teorileri ve daha detayli bir
sekilde doniisiimcii liderlik kurami ele alinacaktir. Boliimiin son kisminda
yenilik¢ilik iklimi ile yenilik¢i is davranisi ve dontisimcii liderlik ile yenilikgi is
davranig1 arasindaki iligskileri smmamaya yonelik yapilmis c¢alismalara Ornekler

verilecektir.

3.1. LIDERLIK KAVRAMI VE TANIMI

Liderlik kavrami ile ilgili bir¢ok calisma olmasina ragmen arastirmacilar
halen iyi lider nasil olur, etkili lider nasil olur sorularina net ve sabit cevaplar
bulamamislardir. Yapilan arastirmalar sonucunda liderligi agiklayan cok cesitli
kuramlar ortaya ¢ikmistir. Bazi arastirmacilar liderligi insan karakteri veya davranisi
olarak ele alip aciklarken bazilar1 ise bir bilgi islem perspektifi olarak ele alip
aciklamistir. Liderlik ile ilgili bir baglamda hem nitel hem de nicel yontemler ile
arastirmalar yapilmistir. Liderlik konusunda yapilan biitiin bu c¢alismalar liderlik
kavraminin bazi popiiler liderlik kitaplarinin belirttiginin aksine ¢ok daha karmagsik

bir kavram oldugunu gostermektedir (Northouse, 2013:1).

Liderlik ¢ok boyutlu karmasik bir siire¢ oldugundan bir¢ok tanimi da
mevcuttur. Ornegin 1930’larda bireysel o6zellikler liderligi tanimlamanin odak
noktasint olusturmus, liderlikte otorite ve baski yerine etkileme 6n plana ¢ikmustir.
Bu dénemlerde liderlik bireylerin kisisel 6zellikleri ile grup 6zelliklerinin etkilesimi
olarak aciklanmigtir. 1950’1l yillarda liderlik tanimlar1 3 baglam c¢ergevesinde

olusturulmustur. “Grup teorisi” baglaminda liderlik, bireyin bir grup icerisindeki
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davraniglari olarak, “ortak amaglari gelistiren iliskiler” baglaminda, liderlik liderin
davranig1 olarak, “etkinlik” baglaminda, liderlik liderin tiim grubun etkinligini
etkilemesi olarak tanimlanmistir (Northouse, 2013:2). 21. Yiizyila girerken daha
onceki yillarda yapilan tim arastirmalar ve bilim adamlarinin liderlik tanimlar1 ortak
bir tanimda mutabik olmalarinin zor oldugunu gdstermektedir. Giiniimiizde halen bir
taraftan liderlik ve yoneticiligin ayri seyler olup olmadig: tartisilirken diger taraftan
arastirmacilar liderlik 6zellikleri, yetenekler ve liderligin iliskisel yonlerini

vurgulamaya devam etmektedirler (Northouse, 2013:4).

Tiim bunlarin 151nginda liderlik ile ilgili su sekilde tanimlar yapilabilir:

Bireylerin, kendi kisisel ve grup amaglarimt gergeklestirmek iizere takip ettikleri,
emir ve talimati dogrultusunda davrandiklar: kisi liderdir (Kogel, 2007:445). Veya,
Liderlik ortak amaclart gergeklestimek amaciyla bireylerden olusan gruplari

etkileme stirecidir (Northouse, 2013:5).

Drucker (1992), etkin bir liderlik i¢in su sartlari siralamigtir:

e Etkin lider organizasyonun misyonunu tanimlar ve agik bir sekilde ortaya

koyar. Hedefleri, dncelikleri ve standartar tespit eder.

e Etkin lider bulundugu pozisyonu bir ayricalik degil bir sorumluluk olarak
goriir. Lider isler yolunda gitmediginde sorumlulugu bagkasina atmayip
sorumlulugu sahiplenir. Nihai sorumlulugu kendilerinde gordiikleri icin
liderler etrafinda giiclii ve yetenekli calisanlarin olmasindan rahatsiz

olmazlar tam tersine bireylerin gelisimini isterler.

e Etkin bir lider, liderligin nihai 6devinin insanlart motive ederek insanlarda

dinamizm olusturmak ve insanlarin goriis ufkunu genisletmek oldugunu

bilir.
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Drucker’a gore etkin liderligin son sart1 ise giivendir. Giivenin olmadigi
bir iligkide kimse liderin pesinden gitmeyecektir. Lidere giivenmek ig¢in
onu begenmek veya onunla ayni fikirde olmak sart degildir. Giiven liderin
soyledigini gercekten kastettigine duyulan inanctir. Liderin soyledikleri ile

davraniglar1 birbiriyle tutarli olmalidir. Bu tutarlilik giiveni tesis eder.

Bennise (1999:43) gore fizyolojik Ozellikleri ve karakterleri farkli olsada

liderler asagida belirtilen 6zelliklerin ¢ogunu paylasirlar:

Vizyon rehberligi: Liderler hem kisisel hem de mesleki olarak ne
yapmak istedigini c¢ok iyi bilir ve amacina ulasmak i¢in gerekli

kararliliga sahiptirler.

Tutku: Liderler ulasmak istedikleri amaca ve bu amag igin yaptiklar ise

kars1 isteklidirler.

Biitiinliik: Bennis biitiinliik 6zelligini de kendi igerisinde kendini
tanimak, ictenlik ve olgunluk olmak {izere 3’e ayirmustir. Bir lider
kendini, zaaflarini, giiglii yonlerini ne yapmak istedigini ve bunu neden
istedigini bilmedikce gercek basariya ulasamaz. Ictenlik, diisiince ve
eylemdeki diirtistliige prensiplere olan bagliliga dayanir.  Liderin
olgunlugu ise tepe de olmasina ragmen kendisini kisilerden {istiin
gormemesi ve onlardan biriymis gibi olgunluk gdstermesidir. Biitiinliik
ayni zamanda giiveni olusturan bir ortamdir. Liderler ve calisanlar
arasinda karsilikli giiven olmadan bir amag etrafinda motivasyon

saglanamayacagindan bir liderin biitiinliigii bu anlamda ¢ok onemlidir.
Merak ve Meydan Okuma: Liderler herseyi merak ederler, 6grenmek

isterler. Bu nedenle risk almaktan ve yeni seyler denemekten ¢ekinmez,

hata yapmaktan ve basarisizliktan korkmazlar.
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3.1.1. Lider ve Yonetici

Giliniimlizde halen bir taraftan liderlik ve yoneticiligin ayr1 seyler olup
olmadig1 tartisilan bir konudur (Northouse, 2013:4). Bennis (1999:49) lider ile
yonetici arasindaki temel farki, icinde bulundugu kosullara hakim olanlar ile ona
teslim olanlar olarak belirttikten sonra diger Onemli farkliliklar1 su sekilde

siralamistir:

e Yonetici, sadece yonetir, lider ise yonetirken yenilikler yapar.

e Yoneticiler, birer kopya gibidir, liderler ise kendilerine 6zgiidiir ve
orijinaldirler.

e Yonetici, mevcut durumu muhafaza etmeye calisir, lider ise onu
gelistirmek icin ugrasir.

e Yonetici, sistemler ve yap1 lizerine odaklanir, lider ise kisiler iizerine.

e Yonetici, baski ve kontrol ile yonetir, lider ise onlara giiven verir.

e Yonetici, kisa vadeli diisiiniir, lider ise uzun vadeli bakis agisina sahiptir.

e Yonetici, “Nasil” ve “Ne zaman” sorularina cevap arar, lider ise “Ne” ve
“Neden” sorularina cevap arar.

e Yonetici, alt siirlart asmamayr tercih eder, lider ise en iyisinin
pesindedir.

e Yonetici, taklit eder, lider icat eder.

e Yonetici, var olan statilkoyu kabullenir, lider ise ona meydan okur.

e Yonetici, isleri dogru yapar, lider ise dogru isleri yapar.

Kogel’de (2007:447) benzer bir karsilagtirma yapmistir. Yonetici iginde
bulundugu kosullar altinda organizasyonun en iyi sonucu lretebilmesi i¢in i ve
faaliyetlerin gerceklestirilmesini saglar. Buna karsin lider ise organizasyonun
degisimlere uyabilmesi i¢in gerekli yenilik ve diizenlemeleri yapar ve bu amagla
organizasyona bir vizyon katar. Buna karsin hem yonetici hem de lider insanlar belli
hedeflere dogru yonlendirirler ve bunu gergeklestirmek igin bir gili¢ kullanirlar.

Ayrica yonetici ve lider birlikte calistiklar insanlar ile yakin iligki igerisinde olurlar.
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Koter’e gore liderlik ile yoneticilik her ikisi de kendine 6zgii ve birbirini
tamamlayan unsurlardir. Her birisinin kendi fonksiyonlar1 ve karakteristik faaliyetleri
vardir.Her ikisi de karmasik ve degisken is ortaminda basari i¢in gereklidir. Koter,
liderlik ve yonetim arasindaki farkliligi askeri bir ornek ile su sekilde agiklamistir
(Koter, 2001:3-4):

“Baris zamaninda ordunun devamliligi igin kendi hiyerarsik yapisi ve kurallari
icerisinde iyi bir yonetimle saglanabilir. Béyle bir durumda yoneticinin yonetim
fonksiyonlarimin yiiksek diizeyde ortaya ¢ikmast liderlik fonksiyonlarimin ¢ok yiiksek
diizeyde gerekmedigi bir ortamdwr. Fakat bir savas durumunda yonetici ¢ok
degisken kosullarla karsi karsiya kaldigindan bu degisimlere cevap verebilecek
liderlik fonksiyonlarmin yogun bir diizeyde kullanimi gereklidir. Bir savasta
askerlerin vermli kullanimindan ziyade ordunun stratejileri ve degisimlere verdigi

tepki daha énemlidir.”

3.2. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik teorileri asagida kronolojik siralarina gore kisaca incelenmistir.
3.2.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasimia gore bazi bireyler dogustan gelen bazi 6zel 6zelliklere
sahiptirler. Bu yaklagima gore liderlik bazi bireylere mahsustur ve sonradan lider
olunamaz (Lang, 2010:2). Yapilan ¢alismalar hangi 6zellikler bireyi daha iyi bir lider
yapabilir yada hangi 6zellikler lideri bireylerden ayirir sorularina cevap baglaminda
yapilmistir. Ozellikler yaklasimi teorisyenleri yaptiklari arastirmalar sonucunda lideri

bireyden ayiran baslica liderlik 6zelliklerini su sekilde siralamislardir (Northouse,
2013:23):

o Zeka
e Ozgiiven

e Kararlilik
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e Dogruluk/Diiriistliik
e Sosyallik

3.2.2. Yetenekler Yaklasimi

Ozellikler yaklasiminda oldugu gibi yetenekler yaklasimi da lider-merkezli
bir yaklasimdir. Ozellikler yaklasiminda dogustan gelen ve genelde sabit olan kisisel
ozelliklere odaklanilirken, yetenekler yaklasiminda ise sonradan kazanilabilen ve

gelistirilebilen yeteneklere odaklanilir (Northouse, 2013:43).

Yetenekler yaklasimi arastirmacilari igin asil itici giic Robert Katz’in 1955
yilinda yayinladigr “Skills of An Effective Administration” adli makalesi olmustur.
Katz’in yaklasimi liderligi gelistirilebilir yetenekler seti olarak ele almak ve
ozellikler sorununu ¢ézmekti. Daha sonra yapilan calismalar karmasik Orgiitsel
problemleri ¢cozmek i¢in yetenege dayali lider etkinligini arttirmaya yonelik olmustur

(Northouse, 2013:43).

Sekil-4 : Cesitli Yonetim Kademelerinde Gerekli Yonetim Yetenekleri

IHTIYAC DUYULAN YETENEKLER

~ . BESERI
UST KADEME YOMETIM . ? RAVRAMSAL
TEENIE
ORTA KADEME YEINETIM TEKNIK BESERI KAVRAMSAL
ALT KADEME YONETIM TEENIK BESERI
KAVREAMSAL

Kaynak: (Katz, 1955:34)
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Katz (1955:34), calismalarinin neticesinde etkili yonetim ve liderlik igin
teknik, sosyal ve kavramsal yetenekler olmak iizere 3 temel yetenege dayanan bir
model gelistirmistir (Bkz. Sekil-4). Bu yeteneklerin O6nem oranlar1 yonetim
kademelerine gore degisiklik gosterir (Northouse, 2013:44). Katz’in ¢aligmalarina
dayanan bagka arastirmacilarin olusturdugu yetenekler modelleri de vardir

(Northouse, 2013), fakat fazla detaya girilmesi gerekli goriilmemistir.

3.2.3. Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklasim, liderin yaptiklarina ve nasil davrandigina odaklananan
liderlik yaklasimidir. Davanigsal yaklagim liderin astlarina kars1 davraniglarini da ele
alir. Bu alanda yapilan arastirmalar liderligin, gorev davraniglar1 ve sosyal
davranilart olmak tizere iki ¢esit davranistan olustugunu belirlemislerdir. Gorev
davranislar1 6rgiit amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in gosterilen davranislardir. iliski
davraniglar1 ise astlarin kendileri ile ilgili, i¢cinde bulunduklart durumla ilgili ve
birbirleri ile rahat hissetmeleri igin liderin gosterdigi davranmislardir (Northouse,
2013:75).

3.2.4. Durumsallk Yaklasim

Durumsallik yaklasimi, lideri i¢inde bulundugu durumlara goére inceler.
Yaklasimin varsayimi, degisik durumlar degisik liderlik ¢esitlerini gerektirir.
Durumsallik yaklasimi penceresinden bakildigi zaman etkili lider degisen durumlara

davraniglarin1 adapte edebilen liderdir (Northouse, 2013:99).

Durumsallik yaklasimina gore liderligin hem yonlendirici hem de destekleyici
boyutlar1 vardir ve duruma gore uygun olan davranis uygulanmalidir. Calisanlarin
yetkinlik ve kararliligina ve bu ozelliklerin degisebilecegi varsayimina gore lider
yonlendirici veya destekleyici liderlik davraniglarini gostermelidir (Northouse,
2013:99).
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3.2.5. Kosul Bagimh Yaklasim

Durumsallik  yaklagimi, liderin astlarinin  gelisim durumlarmma goére
davraniglarin1 degistirmesini Oneren bir yaklagim iken kosul bagimlilik teorisi
kosullara gore lider eslestirilmesini Oneren bir yaklasimdir. Burda durumsallik
yaklasiminda oldugu gibi davramiglarin degil liderin kendisinin kosullara gore
degismesi s6z konusudur. Kosul bagimlilik teorisinde s6z konusu is baglaminda lider
tarzinin ne kadar uyumluluk gosterdigi sorusu sorulur. Bu yaklagimda, liderlik gorev-
gidiimli ve iliski-giidiimli olarak iki kategoride siniflandirilmistir. Bunun karsisinda
isin baglami da, lider-iiye iliskileri (LMX), gorev/is 6zellikleri ve pozisyon giicii
olarak 3 kategoride siiflandirilmistir. Kosul bagimlilik teorisine gore is baglaminin
3 kategoriden hangisi oldugu ve liderin hangi liderlik tarzinin yiiksek oldugu
belirlenerek s6z konusu iste etkili olup olamayacagi belirlenebilir (Northouse,
2013:124).

3.2.6. Amac-Yol Teorisi

Amag-yol teorisi belirlenen amaglara ulagilabilmesi i¢in  ¢alisan
motivasyonunun saglanmasi ile ilgilidir. Bu teoride amag¢ hedeflere ulasma yolunda
calisanlarin motivasyonunun saglanmasi amaci ile calisan Ozelliklerine ve isin
Ozelliklerine en uygun liderlik davranisi nedir sorusuna cevap bulmaktir (Northouse,
2013:137). Amaca giden yolu, isin o&zellikleri ve liderin davraniglart olarak
diistintirsek liderin amac1 astlarin motivasyonu icin bu yoldaki engelleri kaldirmasi

olarak diisiinebiliriz.
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Tablo-5 : Amacg-Yol Teorisi

Liderlik Davramis
Yanlendiric

Rehberlik eder,
psikolojik yapi saglar

Destekleyici

Duygusal doygunluk saglar

Astlann Ozellikleri

Dogmatik
Qtoriter

Tatminsiz
Mensubiyet ihtiyaci hisseden
Beseri iliski ihtiyac hisseden

Géarevierin Ozellikleri

Belirsiz/Muglak
Acik olmayan kurallar
Karmasik

Tekrar edici
Basit
Siradan

Katiimao COtonom/Ozerk Belirsiz/Muglak
Miidahil eder Kontrol edilmesi gereken Acik olmayan
Acik/anlagilabilir olmas: gereken Yapisal olmayan
Basarn Odakh Yiksek beklentili Belirsiz/Muglak
Zorlu is/girev sunar Basarma ihtiyaci hisseden Zorlu
Karmasik

Kaynak: (Northouse, 2013:143)

Tablo-5de, astlarin ve islerin 6zelligine gore astlarin motivasyonuna uygun

liderlik 6zellikleri gosterilmistir (Northouse, 2013:143).

3.2.7. Lider-Uye iliskisi (LMX) Teorisi

LMX teorisi lider ve bireyler arasindaki ikili iliskileri liderlik siirecinin
merkezine alir. Durumsallik yaklagiminda ve amag-yol teorisinde liderin tiim
astlarma ortalama bir liderlik davranisi gostermesi varsayimi vardir. Yani lider
astlarin hepsine aymi sekilde davranir. LMX teorisi astlar arasinda bireysel
farkliliklar ~ olabilecegini dolayis1 ile herkese ayni liderlik davranisinin
uygulanmadigini soyler (Northouse, 2013:161). LMX teorisine gore lider her ast igin

ayr1 liderlik davranis1 gosterir.

Lider ast arasindaki iligkilerin sonucunda karsilikli iyi iligkilerin olusmasi
veya olugsmamast durumunda grup-i¢i ve grup-disi yapilar olusur. Lider ile karsilikli
iyi iligki kurabilen astlar grup-i¢i iiyeler, resmi is iliskisi disina ¢ikamayanlar ise
grup-dis1 tiyeler olarak ifade edilirler. Liderle iyi iliskiler kurmak isteyen astlar resmi
isin disinda cesitli faaliyetlerde bulunurken, lider de bunun karsiliginda asta,

digerlerine gore daha cok ilgi gosterir, daha ¢ok birlikte calisir ve daha ¢ok bilgi
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paylasir, onlar1 daha ¢ok motive edecek davraniglarda bulunur (Northouse,
2013:163). (Bkz. Sekil-5)

Sekil-5 : Grup-ici ve Grup-dig! iligkiler

GRUP-iCi GRUP-DISI
L L L L L L
+sl I*-s +sl }-3 +3l }3 Oi IO ol IO ul Tﬂ
A, A, A A, A A,

Kaynak: (Northouse, 2013)

LMX teorisine gore lider grup-i¢i iyeler ile isleri daha etkili bigimde
yapabilir. Grup-i¢i tiyeleri kendilerinden beklenenden daha fazlasini yaparlarken ayni
zamanda grup amaclarinin iyilestirilmesi icin yenilik¢i yollar ararlar. Lider ekstra
caba ve fedakarliga karsilik olarak daha ¢ok sorumluluk ve kaynak sunar. Grup-disi
tiyeler orgiitsel rollerinin disina ¢ikmazlar ve kendilerinden beklenen islerin disinda
bir faaliyette bulunmazlar. Lider bunlara formal anlasmanin gerektirdigi sekilde esit

davranir fakat bunlara resmiyetin diginda bir ilgi gostermez (Northouse, 2013:168)

3.2.8. Hizmetkar Liderlik Kuram

Hizmetkar liderlik kurami liderlik ile ilgili genel kaniya ters diisen bir
kuramdir. Liderin ayn1 zamanda hizmetgi olmasi bir ¢eliskidir. Hizmetkar liderlikte,
lider astlarin1 en 6n plana koyar. Hizmetkar liderlik kurami konusunda yapilan
arastirmalarin ¢ogu ideal Hizmetkar liderin nasil olmasi gerektigini dneren Kural
koyucu ¢aligmalardir, mevcut bir liderlik tiirlinii agiklayici-tanimlayici arastirmalar

degillerdir (Northouse, 2013:219).
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3.2.9. Otantik Liderlik Kuram

Son yillarda meydana gelen 11 Eyliil olaylar, biiylik sirketlerde meydana
gelen kurumsal skandallar, bankacilik sektoriindeki olumsuzluklar toplumda bir
korku ve belirsizlik meydana getirmistir. Insanlar olan bitenler konusunda kaygili ve
giivensiz hissetmektedirler. Sonug olarak giivenebilecekleri diiriist bir liderligi arzu
etmektedirler. Insanlarin giivenilir liderlik talepleri otantik liderlik arastirmalarini
ihtiya¢ haline getirmistir. Otantik liderlik, liderligin i¢ten ve gergek olup olmadigina
odaklanir. Diger ¢ogu liderlik teorilerine gore gelisim asamasinda olan bir teoridir

(Northouse, 2013:253).

Otantik liderlik kuramina gore, lider kendisini tanmimali, kendisini
denetlemelidir. Otantik lider igtendir ve 6zgiindiir. Otantik liderlik sadece liderin
kendi cabalar1 sonucu degil ayn1 zamanda astlarin tepkileri ile birlikte olusur. Lider

ile astlarin karsilikl1 etkilesimleri sonucunda meydana gelir (Northouse, 2013:254).

3.3. DONUSUMCU LIDERLIK TEORISI

1980’lerin baglarindan beri lizerinde arastirmalar yapilan popiiler liderlik
teorilerinden biri doniisiimcii liderlik teorisidir. Burns 1978 yilinda yazmis oldugu
“Liderlik” adli eserde doniisiimcii liderlik kavramini literatiire katmistir (Arslantas,
Pekdemir, 2007:62). Doniisiimeti liderlik adindan da anlagildigi gibi bireyleri
degistirme ve doniistiirme siirecidir. Bireylerin duygulari, degerleri, standartlari,
uzun donemli amaglari ile ilgilidir. Dontlisimcti liderlik, birey motivasyonunun
arttirllmasini, ihtiyaclarinin karsilanmasini ve diger sosyal ihtiyaglarinin goz ontinde

bulundurulmasini amaglar (Northouse, 2013:185).

Gecen ylizyilda sanayilesmis bati iilkelerinde, biiylimenin kaynagi, celik ve
otomobil sanayisi gibi sermaye yogun endiistrilerden bilisim hizmetleri, finansal
hizmetler ve lojistik gibi endiistri alanlarma kaymistir. Bilgi cagina girerken
biliyiimenin, istihdamin ve para elde etmenin en Onemli kaynaklar1 bilgisayar

yazilimlari, bio-teknoloji gibi yenilik odakli endiistriler olmaya baslamistir. Bu yeni
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biiyiime, istthdam ve zenginlesmenin kaynagi olan endiistrilerde rekabet kaynagi
olarak yenilik, esneklik, taleplere hizli cevap verebilme ve pazarlarin yaratici-
yenilik¢i bir sekilde yeniden tanimlanmasi gibi faktorler 6n plana ¢ikmaya

baslamistir (Dess ve Picken, 2000:18).

Endiistriyel degisimle beraber stratejik onem kitle pazarlardan ve maddi
varliklardan yenilige, bilgi ve insan kaynagmin etkin bir sekilde kullanilmasina
kayarken oOrgiitlerin ve liderlerin degisimi de elzem hale gelmistir. Bilgi ¢aginda
sadece yoneticilerin veya liderlerin yetenekli olmasi yetmemis, organizasyonlarin
rekabet edebilmesi i¢in tiim calisanlarin bilgi, yetenek, tecriibe ve diisiincelerinden
yararlanmasi ihtiya¢ haline gelmistir (Dess ve Picken, 2000:18). Bunun neticesinde
insan kaynagi niteligi de degismis, egitimsiz is¢ilerin yerini daha egitimli
uzmanlardan olusan ekipler almaya baglamistir. Calisan profilinde meydana gelen
bu degisim neticesinde, is giivencesi, diizenli 6deme ve is giivenligi gibi ¢alisan
acisindan daha once 6nemli faktorler artik 6nemini kaybetmeye baslamis, otonomi

gibi faktorler daha 6nemli hale gelmeye baslamistir (Bass, 1999:10).

Yonetsel anlamda klasik yonetim uygulama ve teknikleri, resmi planlama
stirecleri, merkezi karar alma, hiyerarsik Orgiit yapilari, standart siiregler ve sayi
odakl1 kontrol sistemleri endiistriyel degisimin ihtiya¢ duydugu esneklik, yenilik ve
degisimi kisitlayan veya engelleyen faktorlerdir. Yeni rekabet ortamina uyabilmek
icin Orgiit liderlerinin organizasyonu bu faktorler agisindan gevsetmesini, yeniligi

ozendirmesini ve siirekli degisimi yonetebilmesini gerektirmistir (Dess ve Picken,
2000:19).

Calisan profilinde meydana gelen degisim i¢in Bass soyle bir o6rnek
vermektedir (Bass, 1999:10). Birlesmis devletlerde 1950’lerde anne-babalar
cocuklarina, otoriteye saygi duymayi, kiliseye saygi duymayi, herhangi birilerinin
yonetimine saygi duymay1 ve otoriteyi sorgulamaktan kagimmalarini 6gretirlerken,
giiniimiizde aileler cocuklarina kendi eylemlerinden sorumlu olmayi, zorluklar
karsisinda kendilerinden emin ve miicadeleci olmayr ve gerekirse otoriteyi

sorgulamayr Ogretmektedirler. 1950’lerde calisanlar tamamen organizasyona
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adanmis ve otoriteyi sorgulamazken, 1990’larda kuskuculuk ve bireyin 6zgiirligii ile
bagimsizligr gibi degerler 6n plana ¢ikmistir.Bu nedenle de bireye bu tiir degerleri

sagladigindan dolayi, doniisiimcii liderlik giinlimiizde ¢ok 6nemli hale gelmistir.

Orgiitlerin 21.ci yiizy1l bilgi caginda rekabet iistiinliigii elde edebilmesi icin,
liderlerin klasik kontrol ve yapilardan ziyade c¢abalarini asagidaki 5 oOncelige

odaklamasi ihtiyag haline gelmistir (Dess ve Picken, 2000:19).

e Motivasyon ve ilham vermek icin stratejik vizyonu kullanma
e Her seviyedeki calisanlar1 gligclendirme

e Dahili bilgiyi biriktirme ve paylagsma

e Harici bilgilerin toplanmasi ve entegrasyonu

o Statiikoya meydan okuma ve yaraticiligl saglama

Déniistimcii lider, karizma, ilham verme, zihinsel tesvik ve bireysel diizeyde
ilgi ile kendisini takip eden bireyleri kisisel ¢ikarlarinin disinda harekete gegirebilen
liderdir. Doniistimcii lider, ¢alisanlarinin olgunluk diizeylerinin, basar1 isteklerinin,
kendilerini  gergeklestirme diizeylerinin, organizasyonun ve toplumun refah

seviyesinin yiikseltilmesi i¢in ¢aba gosteren liderdir (Bass, 1999:11).

Liderlik davraniglarinin lider ile ¢alisanlar arasindaki etkilesime bagh oldugu
liderlik tipi etkilesimci liderliktir. Etkilesimei liderlikte basarili ¢alisanlar, {icret
artis1, takdir etme ve terfi gibi mekanizmalarla ddiillendirilirken, basarisiz olan
calisanlar ise cezalandirilir. Yani basarili performans i¢in 6diil, zayif performans icin
ise cezanin oldugu bu tiir etkilesim etkilesimci liderligin 6zelliklerindendir (Bass,

2014:20).

Etkilesimci liderlik, lider ile astlar1 arasindaki aligverise odaklanir. Lider ile
astlar arasinda yapilacak olan gorevlere karsilik birseyler vaat edilir. Doniisiimcii
liderlikte ise liderin astlari ile arasinda siki baglar kurmasi ve hem astlarin hem de

liderin motivasyon ve moral diizeylerinin arttirilmasi amaglanir (Northouse,
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2013:186). Doniistimcii liderler, astlarin1 amagladiklarinin  ve miimkiiniin daha
fazlasin1 yapmalart i¢in motive ederler. Astlarinin beklentilerini, performanslarini
arttirirlar.  Ayrica  doniisimcii  liderler astlarim  giiclendirir, onlarin  kisisel
ihtiyaclarina ve gelisimlerine duyarlilik gosterir ve onlarin liderlik potansiyellerini
gelistirmelerine yardimci olurlar. Doniisiimeii  liderlik bir bakima etkilesimci
liderligin daha genis halidir. Etkilesimci liderlikte, lider ile astlar arasinda,
beklentiler ve miikafatlar olmak tizere bir aligveris vardir. Doniisiimcii liderlikte,
lider bu aligverisi daha da ilerleterek astlarin Orgiitiin ortak vizyon ve amaglara
kendilerini adamalarini, karsilastiklar1 problemler karsisinda yenilik¢i davranmalarini
ve astlarin kendi potansiyel liderlik kapasitelerini gelistirmelerini saglar (Bass ve
Riggio 2006:4). Sekil-6 etkilesimci liderlik ile doniistiimcii liderlik arasindaki farki
aciklar (Northouse, 2013:194).

Sekil-6 : Dénlstimcu Liderligin ilave Etkisi

DOMUSUMCU LIDERLIK

idealize Etki + ilham Verici Motivasyon +  Zihinsel Tesvik 4+ Bireysel ilgi

ETKILESIMCi LIDERLIK

Kosullu Odal Beklenen seklentilerin
. + — Ciktilar I Otesinde
Istisnalarla Yanetim Performans

Kaynak: (Northouse, 2013:194)

Bass (1985, aktaran Kuhnert ve Lewis, 1987), etkilesimci liderlerin
cogunlukla performansin niceligini ve kalitesini marjinal diizeyde nasil
gelistirecegini  ve siirdiirecegini, belirli durumlarda olusacak direnci nasil
diisiireceklerini ve kararlar1 nasil uygulayacaklarimi diisiindiigiinti belirtmistir. Buna
karsin doniisiimcii liderler meslektaglarinin, astlarinin, takipgilerinin, miisterilerinin

veya sponsorlarinin sonuglar konusunda farkindaliklarini yiikseltmeye calisirlar.
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Bass, farkindaligi yiikseltmek icin liderde olmasi gereken nitelikler olarak vizyon,
kendine giliven ve dogru bildiklerini karsi tarafa iletmek i¢in manevi giliciin oldugunu

ifade etmistir.

Kellerman (1984, aktaran Kuhnert ve Lewis, 1987), etkilesimci liderlikte,
lider ile takipgileri arasinda karsilikli ¢ikara dayanan bir iligki oldugunu belirtmistir.
Boyle bir iligkide takipgiler liderin tam olarak liderin kendilerinden istediklerine
odaklanirlar. Doniisiimcii liderlikte ise karsilikli ¢ikardan ziyade, etik durumlarla
ilgili bilinglerini yiikseltmek ve harekete gegirmek icin takipgilerinin ahlaki
degerlerine hitap ederler (Yukl, 1981:321). Boylelikle doniisiimcii lider takipgilerinin
enerjilerini mevcut durumu iyilestirmeye kanalize etmis olurlar. Seidman ve
McCauley, 2011:46), doniisimcii liderligin  takipgileri motive ederek
performanslarini etkiledigini belirtmistir. Bunu yapabilen liderler bilgi, tecriibe ve
cesitli yeteneklere sahip kisilerdir. Doniisiimcii bir liderin asagidaki kabiliyetlere

sahip olmasi gerekir:

e Insanlara ilham verecek ve bdylece insanlar1 beklentinin iizerinde harekete
gecirebilecek vizyon sahibi

e Dogru bilgi ve yeteneklere sahip bir ekip kurabilen

e Dengeli bir motivasyon ve destek ile bu ekibi yonetebilen

e Dontistim yaparken etkilesimi en iyi sekilde basarabilen

Serbest birakict liderlik doniisiimcii veya etkilesimci lider ozelliklerinin
olmadig1 liderlik olarak tanimlanabilir. Bu tarz liderler sorumluluklardan kacar,
kararlar1 erteler, geri doniis yapmaz ve astlarinin ihtiyaglarini karsilamalari i¢in ¢ok

az ¢aba gosterir (Northouse, 2013:196; Bass ve Riggio, 2006:6).
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3.3.1. Doniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik ve Serbest Birakici Liderlik

Faktorleri

Tablo-6’da doniistimcii liderlik, etkilesimei liderlik ve serbest birakici liderlik

modellerinin faktorleri yer almaktadir (Northouse, 2013:191).

Tablo-6 : Dénasimcu Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Serbest Birakici Liderlik
Faktorleri

Déndistimeil Liderlik Etkilesimci Liderlik Serbes Birakio Liderlik
Faktdr 1 Faktdr 5 Faktdr 7

idealize Etki Kosullu Miikafat Serbest Birakma
Karizma 1‘\|"aF|||:| Etk”.:_t;]m Etk-lll:_‘_S-lm Yok

Faktor 2 Faktdr 6

ilham Verici Motivasyon istisnalarla Yanetim

Alkti ve Pasif Dizeltici Etkilesim
Faktdr 3

Zihinsel Tesvik

Faktdr 4
Bireysel Ilgi

Kaynak: (Northouse, 2013)

Karizma ve ilham verici 0zellik, lider, arzu edilen bir gelecegi tasavvur
ettiginde, bu amaca giden yolu agikca ifade ettiginde, yiiksek performans standartlar
olusturdugunda ve astlarina kararlilik ve giiven izlenimi verdiginde ortaya ¢ikan
dontisiimcii lider Ozelligidir. Bireyler, bdyle liderler ile 6zdeslesmek isterler.
Zihinsel tesvik ozelligi, lider, calisanlarin daha yenilik¢i ve yaratict olmalarina
yardimcr oldugunda ortaya cikar. Bireysel diizeyde ilgi 6zelligi, lider, ¢alisanlarin
gelisimlerine dikkat ettiginde, bu konuda c¢alisanlarin1 yonlendirdiginde, onlarin

kisisel problemleri ile ilgilendiginde ortaya ¢ikar (Bass, 1999:11).
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3.3.1.1. Karizma

Karizma rol model olarak davranan lideri tanimlar. Astlar1 karizmatik
liderleri istiin kabiliyetli, kararli ve metanet sahibi olarak gordiiklerinden dolay:
kendilerini bu tiir liderler ile 6zdeslestirir ve onlar gibi olmaya calisir. Karizmatik
liderler yiiksek moral ve etik davranislara sahip olup astlari kendilerine hem giiven
hem de sayg1 duyarlar (Northouse, 2013:191; Bass ve Riggio, 2006:6).

Dontistimcti liderligin karizma faktoriinde eksik olan yada kaygi veren
durum, karizmanin kotii amaglar i¢in de kullanilabilecegi gercegidir. Kotii niyetli
fakat karizmatik liderler astlarini veya takipgilerini zararl ve yikici isler yapmalari
yoniinde tesvik edebilirler. Hitler ve Pol Pot gibi liderler karizmatik liderler idi fakat
topluma zarar vermislerdir. Bu liderler sahte doniisiimcii liderler olarak
adlandirilabilir. Bu liderler, doniisiimcii liderlerin ¢ogu 06zelligini tagimalarina
ragmen, liderligi, kotii emellerini gerceklestirmek i¢in kullanmislardir. Bu nedenle
dontisiimcii liderlik kavramindan bahsedilirken genelde otantik doniisiimcii liderlik

kastedilir (Bass ve Riggio, 2006:5).

3.3.1.2. Ilham Verici Motivasyon

[lham verici motivasyon, astlara beklentileri aktarabilen ve &rgiitiin ortak
vizyonuna kendilerini adamalari1 motive eden liderleri ifade eder (Northouse,
2013:193). Dontisiimcti liderler iglere ve amaglara bir anlam yiikleyerek takipgilerini
motive eder ve ilham verirler. Takim ruhunu canlandirir, coskulu ve iyimser bir
ortam olustururlar. Takipcilerin gelecek ile ilgili tasavvurda bulunmalarini, amag ve

misyona kendilerini adamalarini saglarlar (Bass ve Riggio, 2006:6).

3.3.1.3. Zihinsel Tesvik

Doniistimcii liderler, astlarini yenilik¢i ve yaratict olmalar i¢in tesvik ederler.
Astlarinin karsilastiklart sorunlara ¢éziim bulup ¢ozmeleri konusunda kendilerine

destek olurlar. Zihinsel olarak tesvik edilen ¢alisanlar daha yenilik¢i, yaratict ve
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sorun ¢ozme odakli distiniirler (Northouse, 2013:193). Doéniisiimcii liderler
takipgilerini, olasiliklar1 sorgulayarak, problemlere farkli acilardan yaklagmalarini,
yenilik¢i ve yaratici ¢aba gostermelerini tesvik ederler. Takipgilerin yenilik¢i

olmalar1 noktasinda cesaretlendirirler (Bass ve Riggio, 2006:7).

3.3.1.4. Bireysel Diizeyde Ilgi

Bireysel diizeyde ilgi faktori, liderin astlarinin ihtiyaglarina karsi duyarlilik
gosterdikleri destekleyici bir ortam olusturabilen liderleri tanimlar. Bu tarz lider,
astlarinin bireysel farkliliklarin1 g6z 6niinde bulundurup ihtiyaclarini karsilamalari ve
kendilerini gelistirmeleri konusunda kendilerine yol gosterirler (Northouse,
2013:193; Bass ve Riggio, 2006:7).

3.3.1.5. Kosullu Miikéafat

Etkilesimeci liderlik faktorlerinden kosullu miikafat, lider ile ast arasinda astin
cabasma karsilik liderin miikafat verdigi karsilikli iligkidir. Bu liderlikte lider ile
astlar arasinda astlarin yapmalar1 gerekenler ve karsiliginda alacaklart miikafata dair
anlagma vardir (Northouse, 2013:195). Lider-ast arasindaki bu yapici etkilesim tarzi,
doniistimcii liderlik 6zellikleri gibi olmazsa da gelisim ve performans i¢in takipgileri
motive ettiginden az da olsa olmasi tercih edilen bir durumdur (Bass ve Riggio,

2006:6).

3.3.1.6. Sapmalara Gore Yonetim

Sapmalara gore yonetimin, aktif sapmalara gére yonetim ve pasif sapmalara
gore yonetim olmak iizere 2 formu vardir. Aktif sapmalara gore yonetimde lider,
astlarini takip ve kontrol ederek yapilan yanliglari, standartlardan sapmalar1 aninda
diizeltme yoluna gider. Pasif sapmalara gore yonetimde ise lider problemlerden sonra
ise karisir. Verdigi tepki ise negatif geri doniis veya negatif destek olarak astlara etki

eder. Pasif sapmalara gore yonetimde lider asti ile herhangi bir sekilde durumu
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konusmayabilir, fakat ortaya ¢ikan olumsuz durum asti etkiler (Northouse, 2013:195;
Bass ve Riggio, 2006:6).

3.3.1.7. Serbest Birakic1 Liderlik

Serbest birakici liderlik faktorii aslinda liderligin olmadigini aciklar. Bu tarz
lider sorumluluklardan kagar, kararlar1 erteler, geri donilis yapmaz ve astlarinin
ihtiyaclarimi karsilamalar1 i¢in ¢ok az caba gosterir (Northouse, 2013:196; Bass ve
Riggio, 2006:6).

3.4. YENILIKCILIK IKLIMIi, YENILIKCI iS DAVRANISI VE
DONUSUMCU LIDERLIK ARASINDAKI ILISKi

Asagida sirasiyla  “yenilikgilik iklimi ile yenilik¢i is davranis1” ve

2

“dontisiimeii liderlik ile yenilik¢i i davranisi arasindaki 1iligkiyi test etmek

amactyla yapilan ¢aligmalara 6rnekler verilmistir.
3.4.1. Yenilikcilik iklimi ve Yenilik¢i Is Davramis1 Arasindaki iliski

Risk almanin tesvik edildigi bir orgiit iklimi, c¢alisanlarin amaglar
gerceklestirmek adina yeni yontemler denemeleri agisindan onemlidir. Yoneticilerin,
risk alma konusunda calisanlarini cesaretlendirmeleri, yenilik¢ilik i¢in yoneticilerin
dikkat etmesi gerecken onemli bir orgiitsel iklim bilesenidir (Shalley ve Gilson,
2004:45; Amabile, 1988:154).

Kurumsal bir yenilik¢i felsefe olusturabilmek, orgiitiin biiylimesi ve gelismesi
icin yeni {irlin ve hizmetler gelistirebilecegi bir atmosfer meydana getirir. Ayrica
yenilik¢i bir felsefeye sahip bir ortam, hem bagarili bireylerin ortaya ¢ikmasina hem

de orgiitte kalmalarina yol agan bir motivasyon olusturur (Kuratko v.d., 2012:4).

Bireylerin yenilik¢i is davranislari, icinde bulunduklari sosyal ortamdan

etkilenir. Bireylerin i¢inde bulunduklari takim veya gruplarin yapilari, iklimi, liderlik
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tarz1 ve takim tiyeleri arasindaki etkilesim vb. faktorler bireysel yaraticilik {izerinde
etkili olan sosyal faktorlerdir (Shalley ve Gilson, 2004:43). Ornegin iiyelerin
farklilig1 birden fazla bilgi, yaklasim, yetenek ve ¢06ziim anlamina geldiginden
dolay1, takim ortamindaki yapicit miinakasalar farkli fikirlerin ortaya ¢ikmasina ve
bunlar arasindan en iyi fikrin segilmesine imkan saglayabilir (Tjosvold ve Yu,
2001:14; Shalley ve Gilson, 2004:44). Benzer sckilde Woodman ve arkadaslari
(1993:302), iiyelerin farkli alanlardan ve fonksiyonel ge¢misten olmasi, takim
yapisinin mekanikten ziyade organik olmasi gibi faktorlerin yaraticiligi arttirdigin
belirtmistir. Orgiit iklimi ile ilgili olarak belirsizlik seviyesi yaraticili1 belirleyen
faktorlerdendir. Bireyler belirsizlik durumunda yeni bir seyler denemekten ¢ekinirler.
Aksine islerin yapilis sekli ile ilgili olarak toleransin oldugu ve yeni seyler denemek
icin imkanlarm oldugu durumlarda bireyler daha yaratici davranmiglar gosterirler
(Shalley ve Gilson, 2004:44). Bu nedenle orgiitlerde, amaglarin veya bu amaclara
gotiirecek yollar belli olmamasi yaraticilik ve yenilik oniindeki engellerden biridir
(Soken ve Barnes, 2013). Bir kurum igerisinde goérev ve is ile ilgili var olan ihtilaf
kiiltiirli, gorev/igin ifa edilmesi i¢in yeni fikir ve yeni ¢oziimlere yonlendirdiginden

dolayi yaraticilik iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Shalley ve Gilson, 2004:45).

Graen ve Scandura (1987) arastirmalarinda, ¢alisanlara verilen ilgi g¢ekici
gorevler, riskli durumlarda saglanan destek, gorevler ile ilgili saglanan kaynaklar ve
calisanlara karsi gosterilen duyarlihik gibi iligkilerin ¢alisanlarin  bireysel

yenilik¢iligini kolaylastirdigini géstermislerdir.

Bysted ve Jespersen (2014) kamu ve 6zel sektorde yonetsel mekanizmalarin
yenilik¢i is davranigt iizerindeki etkisini arastirmislardir. Bu aragtirmanin sonucuna
gore finansal mekanizmalarin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini negatif yonde
etkiledikleri ortaya c¢ikmustir. Finanslar mekanizmalarin, yenilik¢i is davraniginin
bilesenlerinden olan fikir iiretmeye etki etmedigi fakat fikirlerin uygulanmasina
(gergeklestirilmesine) negatif yonde etki ettigini ortaya ¢ikarmislardir. Ornek olarak,
ikramiyelerin ¢alisanlarin yaraticiliklarina etki etmedigi fakat yenilik uygulamalarina
kars1 direng olasiligini ortaya ¢ikardigini ortaya ¢ikarmislardir. Kamu ve 6zel sektor

calisanlart moderator olarak ele alindiginda, kamu sektoriinde calisanlarin 6zel
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sektore nazaran ikramiye durumunda yeni fikirler liretme konusunda daha motive
olduklar1 anlagilmigtir. Aragtirmada yetkilerin dagitilmast mekanizmalarindan,
otonomi ve yeteneklerin gelistirilmesi bilesenlerinin, ¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniglarint nasil etkiledigi arastirllmistir. Arastirma sonucunda karar almanin
otonomi vasitasiyla dagitilmasinin, yenilik¢i is davranigimi her iki adimda da
arttirdig1 goriilmiistiir. Kamu ve 6zel sektor calisanlari karsilastirildiginda fikirlerin
uygulanmasi/gerceklestirilmesinin kamuda daha yiiksek oldugu bunun nedenin ise
secilen Orneklemde kamu calisanlarinin egitim diizeylerinin daha yiiksek oldugu
anlagilmistir. Fakat fikirlerin {iretilmesi siirecinde kamu ve 6zel sektdrde birbirine

benzer oldugu goriilmiistiir (Bysted ve Jespersen, 2014).

Bysted ve Jespersen’in (2014) arastirdigi diger bir hipotez ise katilimci
mekanizmalarin  yenilik¢i is davranigina etki edip etmedigidir. Yoneticiler
calisanlarin yenilik¢ilik siirecine katilmalari i¢in yenilik¢ilik giiven ve yenilikleri
kabul etme/yeniliklere a¢ik olma mekanizmalarin1 kullanirlar. Arastirmada

yenilikgilik giiveninin yenilik¢i is davranisini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Malezya’da farkli sektorlerden kobiler lizerinde yapilan bir calismada orgiit
iklimi boyutlar1 ve ¢alisanin yaraticit davranisi arasindaki iligki aragtirilmis ve orgiit
ikliminin c¢alisanin yaratict davranigt lizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Bu
caligmanin sonuclarina goére kaynak saglamanin ve ardindan gorevlerin acgik
olmasinin yaraticilik iizerinde en etkili 6rgiit iklimi bilesenlerinden oldugu ortaya

cikmistir (Moghimi ve Subramaniam, 2013).

3.4.2. Déniisiimcii Liderlik ve Yenilikci is Davramis1 Arasindaki Tliski

Iyi liderler insanlari gesitli sekillerde motive ederler. ilk olarak, hedef
kitlelerinin degerlerini vurgulayan igletme vizyonunu acik bir sekilde ifade ederler.
Bu, calisanlara yaptiklar isin degerli oldugu duygusunu verir. Yine liderler, isletme
vizyonunun gerceklestirilmesi konusunda, ara sira ¢alisanlart karar alma
mekanizmalarina dahil ederler. Bu da ¢alisanlara kontrol duygusu verir. Diger

onemli bir motivasyon teknigi de liderin ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve
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kendilerine olan saygi ve giivenlerinin arttirilmasina katkida bulunarak, c¢alisanlarin
isletmenin misyonunu gergeklestirme cabalarini desteklemesidir. Liderin basariyi
odiillendirmesi, ¢alisana sadece basari duygusunu degil, kurumun kendilerine deger

verdigi duygusunu da verir (Koter, 2001:8).

Risk almaya hevesli olmayan bir calisan yeni yontemler, yollar denemek
yerine isleri her zamanki gibi yapmaya devam eder. Bu sebeple, ¢alisanlari yenilik¢i
davranmalarina yonelik motive ederken, 6nemli olan faktorlerden biri ¢alisanlarin
rahat hissedebilecekleri, risk almaktan korkmayacaklart bir ortam olusturmaktir

(Shalley ve Gilson, 2004:37).

Yenilik¢ilik agamalari siralamasinda yeni fikirlerin olugsmasi adimindan sonra
destek bulma siireci gelir (Kanter, 1988:169). Yonetici destegini alacagini hisseden
bireyler, yenilik¢i davranis siirecinde yonetici ve organizasyondaki diger aktdrlerin
destegini elde etmek icin motive olacak ve yenilik¢i davranis noktasinda g¢aba

gosterecektir (Janssen, 2005:574).

Andrews (1967) yoneticiler ¢alisanlarin sorunlart ile ilgilendikleri ve
kendilerini 1ilgilendiren kararlar konusunda kendilerine danisildigt durumlarda
yaraticiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmustur. Ayrica yoneticilerin bireylerin
cabalar1 ile ilgili olarak yapici ve destekleyici geri doniisleri yaraticilig etkileyen
yonetimsel faaliyetler olarak belirtilmistir (Amabile, 1988; Oldham ve Cummings,
1996:629). Amabile (1988) ve Woodman ile arkadaslarimin (1993), kavramsal
calismalarinda yoneticinin risk konusunda bireyleri cesaretlendirmesi ve

desteklemesinin yaraticilig: arttirdigini goriiyoruz.
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Tablo-7 : Lider Davranislarina Genel Bakis

Fikir Fikir
Uretme | Uygulama

Yenilik¢i Rol-Modeli N N
Zihinsel Tesvik N

Bilgi Paylasimi Tesviki N

Vizyon Olugturma N N
Danigmanlik N N
Yetki Vermek N v
Yenilikgiligi Desteklemek N N
Geri-Bildirimlerin Y&netimi v
Farkinda Olmak N N
Odiiller N
Kaynak Saglama N
Izleme N N
Gorev Atama N

Kaynak: (De Jong ve Den Hartog, 2007)

De Jong ve Den Hartog (2007) calismalarinda liderlerin, ¢alisanlarin yenilikg¢i
davraniglarini ortaya ¢ikarma ve gelistirmedeki rollerini arastirmiglardir. Calisanlarin
yenilik¢i davraniglarini gelistiren liderlik davramislarimi ortaya g¢ikarmaya yonelik
aragtirma yapmiglardir. De Jong ve Den Hartog arastirmalari neticesinde, Tablo-7’de
belirtilen liderlik davraniglarinin hepsinin yenilik¢i is davranisina etki ettigini
bulmuslardir. Belirlenen lider davranmislarinin bir kismi, liderin ¢alisan yenilik¢i
davranigin1 ortaya ¢ikarmak amaci ile gosterdigi davramiglar olurken bir kismu
yenilik¢i davranisa etki eden giinliik faaliyetlerinden olugsmaktadir (De Jong ve Den

Hartog, 2007:49).

Shin ve Zhou (2003), arastirmalarinda doniisiimcii liderligin galisanlarin
yaraticiliklarini olumlu yonde etkilediklerini bulmuslardir. Afsar ve Badir (2014)

doniistimcii liderlik ile yenilik¢i i¢ davranis1 arasindaki iligkide, psikolojik
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giiclendirmenin aract rolii ve kigisel bagimsizlik/bagimlilik durumunun ise
diizenleyici rolii {izerine bir ¢alisma yapmuslardir. Arastirma sonucunda psikolojik
giiclendirmenin doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide araci
rol etkisinin oldugunu ve dontistimcii liderligin yenilik¢i is davranisi tizerinde pozitif
bir etkisinin oldugunu bulmuslardir. Yine doniisimcii liderlik ve yenilik¢i is
davranisi arasindaki iliskinin kisisel olarak bagimsiz 6zellik gosteren caliganlarda

daha giiglii oldugu ortaya ¢ikmustir.

Basgarili yenilik¢i aktivitelerin iyi bir ekip calismasina, ¢alisana karsi ilgiye,
yaraticilik i¢in pozitif bir ortama ve maddi-manevi acgidan g¢alisanlarin c¢abalarini
takdir/tasdik etmege bagl oldugu ispatlanmistir (Navickas ve Juzenas, 2013; Webb,
2001:201). Bu da calisana kars1 ilgi gibi yonetsel faaliyetlerin birey yenilik davranisi

icin 6nemini gostermektedir.

Bu boéliimde liderlik kavrami ve liderlik teorilerinden bahsedildikten sonra
yenilikg¢ilik iklimi, lider ozellikleri ve yenilik¢i is davranis1 arasindaki iliskiyi
arastirmak iizere yapilan calismalardan Ornekler verildi. Caligmanin son bolimi
arastirma calismasindan olugmakta olup, arastirma boliimiinde uygulanan anket

verileri iizerinde istatistiki analizler uygulanip yorumlanacaktir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA

Calismanin ilk boliimiinde yenilik¢i is davranist kavrami ve yenilikei is
davranisin1 etkileyen bireysel ve baglamsal faktorler incelendi. Ikinci béliimde drgiit
kiltirt, orgit iklimi, orglt kiltirt ile iklim iliskisi ve yenilikgilik iklimi
kavramlarindan bahsedildi. Uciincii béliimde ise liderlik kavrami ve doniisiimcii
liderlik teorilerinden bahsedildikten sonra yenilik¢ilik iklimi, doniisiimeii liderlik ve
yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik yapilan ¢aligmalardan

ornekler verildi.

Calismanin bu béliimiinde, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi Islem
Miidiirliigii’nde uygulanan anket verileri {izerinde istatistiki analizler incelenerek
yenilik¢ilik iklimi, doniisiimcii liderlik o6zellikleri ve yenilik¢i is davranisi

degiskenleri arasindaki iliski incelenmistir.

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Arastirmanin ana amaci, yenilik¢ilige agik olma veya yenilikgilige egilim
olarak ifade edilen yenilikgilik iklimi ile bireyin yenilik¢i is davranisi arasinda bir
iliski olup olmadigini Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi Islem Miidiirliigii'nde
aragtirmaktir. Yenilik¢ilige acik olma kiiltiiriiniin oncellerinden biri de destek ve
isbirligidir. Destek ve isbirligi yonetimsel bir fonksiyon oldugundan dolay,
yenilik¢ilik iklimi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide doniisiimeii lider

ozelliklerinin diizenleyici etkisi de ayrica ele alinacaktir.

Yenilik¢ilige egilim veya yenilik¢ilige agik olma durumu olarak ifade edilen
yenilikgilik iklimi baz1 Tiirk¢e ¢aligmalarda “yenilik¢ilik iklimi” (Turgut, 2013) veya
“yenilik¢ilik kiltird” (Aksay, 2011) olgeklerinin bir alt boyutu olarak ele
almmislardir. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi Islem Miidiirliigii’nde yapilan

uygulama ¢alismasi ile kurumlarin yenilik¢ilik iklimi ile bireylerin yenilik¢i is
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davraniglar1 arasindaki iliski {izerine yapilan calismalara katkida bulunulmasi

amaglanmstir.

4.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

Yeni hizmetler, yeni iirlinler ve yeni yaklasimlar {iretmenin, en Onemli
rekabet unsurlarindan oldugu giiniimiiz kosullarinda, isletmelerin  yenilik
faaliyetlerinde bireyin roliinii anlamalar1 6nemlidir. Her tiirli yenilik, bireylerin
fikirlerinden dogar ve bireylerin istegi ile yeni fikirlerin hayata gecirilmesi
gerceklesir. Bireylerin, sorunlara ¢oziim aramasi, mevcut is yapis sekillerini
gelistirmek icin arayis igerisinde olmasi, kisaca yeni fikirler iiretme istegi, birgok
kisisel ve ¢evresel faktorden etkilenir. Yenilik¢i bir felsefe benimseyen kurumlar ve
yoneticiler, bireyin yaratict davranmasi i¢in ne tiir organizasyonel ve yonetsel

mekanizmalardan faydalanabilir 6nem kazanmaktadir.

Bireyin yenilik¢i is davranisi iizerinde etkili olan ¢evresel faktorlerden
bazilari, katilimcilik, riske karsi tolerans, otonomi, kaynak, yonetici destegi, bireysel
diizeyde ilgi, ilgi ¢ekici isler ve hedefler vb. iklim ve lider 6zellikleri ile ilgilidir. Bu
caligmada yapilan anket ¢alismasi ile yenilikgilik ikliminin ¢alisanin yenilik¢i is
davranigina etkisi arastirilmistir. Ayrica doniistimci lider davranisinin yenilikgilik
iklimi ile yenilik¢i is davranis arasindaki iligskide diizenleyici etkisinin olup olmadigi

arastirmanin amaglarindan bir tanesidir.

4.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI, VARSAYIMLARI VE
SINIRLARI

Arastirmanm  evrenini Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi Islem
Miidiirligi’niin  yazilim, sistem ve veri yoOnetim birimleri olusturmustur. Bu
birimlerde ¢alisan miithendis ve teknik personel sayisi 15.02.2017 tarihi itibari ile
95°dir. Orneklem evrenin hepsi olacak sekilde planlanmis ve 95 adet anket formu
dagitilmistir. 70 adet anket sonucu doniis yapmis ve diizgiin doldurulmus 64 adet

anket formu degerlendirmeye alinmistir. Ankete cevap veren personelin, ifadelere
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hir ve igten cevap verdikleri varsayilmistir. Arastirmanin sonuglar1 sadece

uygulamanin yapildigi igyeri birimi i¢in gegerlidir, genellenemez.

4.4. ARASTIRMANIN MODELI ve HIPOTEZLERI

Bu ¢alismada, yenilikg¢ilik iklimi ve ¢alisanin yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliski ve doniistimcii liderligin bu iliskideki diizenleyici rolii arastirilmistir.

Arastirmanin hipotezleri asagida, modeli ise Sekil-7’de gosterilmistir.

HI: Yenilikcilik Iklimi ve calisanlarin Yenilikci is Davranislart arasinda anlamly bir
iliski vardur.
H2: Yenilik¢ilik Iklimi ile calisanlarin Yenilik¢i is Davranislar: arasindaki iliskide

Doniistimcii Liderlik ozelliklerinin diizenleyici bir etkisi vardir.

Sekil-7 : Arastirmanin Kavramsal Modeli

DONUSUMCU
LIDERLIK
YENILIKCILIK N > YENILIKCI i$
IKLIMi DAVRANISI

45. VERIi TOPLAMA ARACLARI

Veri toplami araci olarak yazili anket yontemi kullanilmig, uygulanan anket
formu EK-1’de belirtilmistir. Anket, degiskenleri 6lgmek icin kullanilan 6lgekler ve
demografik sorular ile birlikte toplam 56 ifadeden olusmaktadir.
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Orgiitiin  yenilik¢ilige egilimi veya yenilikcilige agik olma durumu,
Tiirkiye’de daha oOnce “Yenilik¢ilik Kiiltiri”(Aksay, 2011) veya “Yenilik¢ilik
Iklimi” (Turgut, 2013) &lceklerinin bir boyutu olarak &lgiilmiistiir. Bu ¢alismada
Gumislioglu (2005) tarafindan doktora ¢alismasinda kullanilan ve 12 maddeden
olusan “Yenilik¢iligi Etkileyen Orgiit Iklimi” 6l¢egi kullamlmustir. “Yenilikgi is
davranigin1” 6lgmek igin Kor (2015) tarafindan Doktora tezi ¢alismasinda kullanilan
ve 17 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. “Donitisiimcii Liderlik™ tarzini 6lgmek i¢in
Bozkir’in(2014) yiiksek lisans ¢aligmasinda kullanmis oldugu ve 23 ifadeden olusan
Olgek kullanilmigtir. Tiim o6lgeklerin giivenilirligini belirlemek amaci ile SPSS

uygulamasi kullanilarak Cronbach’s Alpha degerleri bulunmustur.

45.1. Yenilikciligi Etkileyen Orgiit Iklimi Olgegi

Yenilik¢iligi etkileyen orgiit iklimi Olgegi, 5’li Likert tipinde (1) Higbir
Zaman, (2) Cok Nadir, (3) Ara sira, (4) Genellikle, (5) Her Zaman seklinde
hazirlanmistir. Calisanlardan calistiklar1 kurumu diisiinerek kendilerine en uygun
secenegi segmeleri istenmistir. Yenilikgiligi etkileyen orgiit iklimi 6lgegi maddeleri

Tablo-8’de gosterilmistir.

Tablo-8 : Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit iklimi Olgegi

Madde Madde

Numarasi
1 Yaraticilik bu kurumda cesaretlendiriliyor.
2 Yoneticilerimiz bizim yaratici diislincelerimize saygi gosteriyor
3 Bu kurum esnek ve siirekli degisime adapte olan bir kurumdur.
4 Bu kurum degisime agik ve uyumludur.
5 Bu kurumda 6nceden denenmis ve dogru sayilan yontemlere sadik kaliyoruz.
6 Bu kurumda yeni fikirlerin gelistirilmesine her zaman destek verilir.
7 Bu kurumda yenilik i¢in yeterli kaynaklar ayrilmaktadir.
8 Bu kurumda yaratici fikir gelistirmek i¢in yeterli zaman mevcuttur.
9 Bu kurumda yaratici fikirlerin degerlendirilmesi icin yeterli mali kaynak olmamasi bir
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problemdir.

10 Bu kurumda yeterli personel olmamasi yaraticiligi engelliyor
11 Bu kurumda yaratici fikir iiretebilmem i¢in bana mesai saatlerinde bos zaman veriyor
12 Bu kurumda 6diil sistemi yaraticilig1 cesaretlendiriyor

4.5.2. Yenilikci Is Davrams1 Olgegi

Yenilik¢i is davranis dlgegi, 5’1i Likert tipinde (1) Higbir Zaman, (2) Cok

Nadir, (3)

Ara sira, (4) Genellikle, (5) Her Zaman seklinde hazirlanmistir.

Calisanlardan ¢alistiklart kurum baglaminda kendilerini diisiinerek kendilerine en

uygun segenegi segmeleri istenmistir. Yenilik¢i is davranisi 6lgegi maddeleri Tablo-

9’da gosterilmistir.

Tablo-9 : Yenilikci is Davranisi Olgegi

Madde Madde
Numarasti
1 Yeni iirtinleri ve hizmetleri aragtirma konusunda ¢aba gosteririm.
Giinliik isimin bir pargasi olmasa da dolayli olarak isimi etkileyebilecek konularla
2 ilgilenirim.
3 Bir seyleri gelistirmek i¢in firsat arayisina girerim.
4 Ne tiir yenilikg¢i firsatlar olabilecegi tizerine diisiiniiriim.
5 Bir seylerin nasil gelistirilecegini merak ederim.
Isime yonelik olarak yeni ¢aligma yontemlerini, tekniklerini veya
° enstriimanlarini/araglarini arastiririm
7 Sorunlar igin orijinal ¢éziimler bulmaya ¢aligirim.
8 Yeni fikirler tiretirim.
9 Gorevlerimi veya islerimi yerine getirirken yeni yaklasimlar bulurum.
10 Yenilikg¢i fikirlere her tiirlii destegin verilmesini saglarim.
11 Yenilikgi fikirlerin kabul gérmesi igin destek arayigina girerim.
12 Kurumun 6nemli tiyelerinin yenilikei fikirlere kars1 heyecan duymasini saglarim.
13 Yenilikgi fikirlerin desteklenmesi i¢in bagkalarini ikna etmeye ¢aligirim.
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14 Yenilikgi fikirleri faydali olacak bir sekilde uygulamaya koyarim.

15 Yenilikgi fikirleri, is yapilirken sistematik bir sekilde uygulamaya koyarim.
Yeni fikirlerin yerine getirilmesine, isleme konulmasina veya uygulanmasina

10 katkida bulunurum.

17 Yeni bir seyin uygulanma agsamasinda gelistirilmesi i¢in ¢aba sarf ederim.

4.5.3. Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Olgek 5°1i Likert tipinde (1) Higbir Zaman, (2) Cok Nadir, (3) Ara sira, (4)

Genellikle,

(5) Her Zaman seklinde hazirlanmistir. Calisanlardan yoneticileri

diisiinerek kendilerine en uygun segenegi segmeleri istenmistir. Doniisiimcii liderlik

0lcegi maddeleri Tablo-10’da gdsterilmistir.

Tablo-10: Dénugtimci Liderlik Olgegi

Madde
Madde
Numarasi
1 Yoneticilerim, Kurumun gelecekteki durumuna iligskin net bir fikre sahiptir.
2 Yoneticilerim, caliganlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek olur.
3 Yoneticilerim, kurum amaglarinin olusturulmasina ¢alisanlarin katilimini saglarlar.
4 Yoneticilerim, bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikga sOyler ve belli eder.
5 Yoneticilerim, benim duygularimi dikkate alarak davranir.
6 Yoneticilerim, beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis agisi ile ¢ozmeye tesvik eder.
7 Yoneticilerim, kurumun gelecekteki durumunu ¢alisanlara anlatmaya ¢alisir.
8 Yoneticilerim, benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir.
9 Yoneticilerim, kurum i¢i takim ¢aligmalarinda igbirligini siirekli hale getirir.
10 Yoneticilerim, bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler.
11 Yoneticilerim, benim kisisel duygularima saygi gosterir.
12 Yoneticilerim, beni diislinmeye sevk eden sorular sorar.
13 Yoneticilerim, kurum igin daima yeni firsatlar arar.
14 Yoneticilerim, basarilara ve amaglara ulasmay1 sembollestirir.
15 Yoneticilerim, ¢aligsanlarin, "takim oyuncusu” olmalarini saglamaya ¢alisir.
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16 Yoneticilerim, faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basari olarak gérmez.

17 Yoneticilerim, benim kisisel ihtiya¢larimi géz 6niine alarak davranir.
Yoneticilerim, isleri gerceklestirme bi¢imimi siirekli gozden gecirmem igin beni

18 uyarir.

19 Yoneticilerim, caligsanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye calisir.

20 Yoneticilerim, ¢aliganlar1 (birimi) ayn1 amaca doniik olarak ¢aligmaya sevk eder.
Yoneticilerim, isime ve kariyerime iligskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya

2t calisir.

22 Yoneticilerim, caliganlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina 6nem verir.
Yoneticilerim, ¢aliganlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olugmasini saglamaya

& calisir.

45.4. Veri Analiz Yontemi

Aragtirma verileri SPSS (Versiyon 22) uygulamasi yardimi ile analize tabi

tutulmustur. Kullanilan 6lgeklerin dogrulanmasi amaci ile dogrulayici faktor analizi

uygulanmis ve degiskenlere ait tanimlayici istatistikler kapsaminda ortalama ve

standart sapmalar1 incelenmistir. Degiskenleri arasi iligkileri saptamak amaci ile

Pearson Korelasyon katsayilar1 hesaplanmigtir.

45.5. Verilerin Hazirlanmasi

Degerlendirmeye alinan anketlerin tiimiinde sadece 5 tane eksik degisken

degerinin eksik oldugu belirlenmis ve “Eksik Deger Analizi” ile eksik verilerin

atanmaya uygun oldugu saptanmistir. Daha sonra ortalama ydntemi ile eksik veriler

tamamlanmaistir.
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4.6. ANALIZ VE BULGULAR

4.6.1. Frekans Analizleri

Anket formundaki demografik sorulara yonelik frekans analizleri Tablo-11’de

Ozet olarak belirtilmistir.

Tablo-11: Frekans Analizi Sonuglari

Kurumdaki Calisma Siireleri Frekans % Kiimiilatif %
1 yildan az 1 1,6 1,6
1-5yil 19 29,7 31,3
6-10 y1l 27 42,2 73,4
11 yil ve iizeri 17 26,6 100,0
Total 64 100,0

Egitim Durumu Frekans % Kiimiilatif %
Lise 3 47 4.7
On lisans 11 17,2 21,9
Lisans 36 56,3 78,1
Yiiksek Lisans - Doktora 14 21,9 100,0
Total 64 100,0

Yas Arahig Frekans % Kiimiilatif %
18-24 3 4,7 4,7
25-31 11 17,2 21,9
32-39 35 54,7 76,6
40 ve Ustii 15 23,4 100,0
Total 64 100,0

Gelir Diizeyi Frekans % Kiimiilatif %
3000 TL ve alt1 4 6,3 6,3
3000 TL -5999 TL 58 90,6 90,6
6000 TL ve iistii 2 3,1 100,0
Total 64 100,0
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4.6.2. Faktor Analizleri

Bu calismada her bir degisken i¢in “temel eksen faktorlemesi” (Principal

AXxis Factoring) yontemi kullanilarak faktor analizleri yapilmstir.

4.6.2.1. Yenilik¢iligi Etkileyen Orgiit iklimi Olcegi Faktor Analizi

Yenilik¢iligi etkileyen orgiit iklimi Giimiisliioglu’nun (2005) doktora tezinde
kullanmis oldugu, 12 ifadeden olusan 6lgek ile dlgiilmiistiir. Olgek icin faydalanilan
kaynakta Ol¢egin tek faktor olarak olusturulmasi goz oniinde bulundurularak faktor
sayist onceden SPSS uygulamasinda belirtilmistir. Faktor analizi neticesinde, toplam
faktorii, 0,4 degerinden daha az etkileyen 5,8,9,10 ve 12 ifadeleri olgekten
cikartlmigtir. Bunun sonucunda olusan tek faktoriin toplam varyansi agiklama
yiizdesi 51,125 olarak gergeklesmistir. Analiz sonucu KMO degeri ve madde yiikleri
Tablo-12 ve Tablo-13’de belirtilmistir.

Tablo-12: Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit iklimi Olcedi, KMO and Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 264

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 172.173

Sphericity df 21
Sig. .000

Tablo-13: Yenilikgiligi Etkileyen Orglit iklimi Olgegi, Madde Y ikleri

Madde Madde Yiikii
e Yoneticilerimiz bizim yaratici diisiincelerimize saygt gosteriyor ,815
e Bu kurum esnek ve siirekli degisime adapte olan bir kurumdur ,7136
e Bu kurumda yeni fikirlerin gelistirilmesine her zaman destek verilir 124
e Yaraticilik bu kurumda cesaretlendiriliyor. ,7107
e Bu kurum degisime agik ve uyumludur ,686
e Bu kurumda yenilik i¢in yeterli kaynaklar ayrilmaktadir ,664
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e Bu kurumda yaratici fikir {iretebilmem igin bana mesai saatlerinde 659
bos zaman veriyor ’

4.6.2.2. Doniisiimcii Liderlik Olcegi Faktor Analizi

Doniisiimcii liderlik 23 ifade ile Olgiilmiistiir. Faktor analizi sonucunda birden
fazla faktore etki eden ve yiik degerleri arasindaki fark %10°dan fazla olan binisik
ifadeler 6l¢ekten cikarilmis (5,6,11,13,19) ve 4 boyutlu bir sonug¢ olusmustur. Bunun
sonucunda olusan faktorlerin toplam varyansi agiklama yiizdesi 65,906 olarak
gerceklesmistir. Calismada faktor ifade sayilari, 6lgegin alindigi kaynaktaki (Bozkir,
2014) ifade sayisi ile ayn1 ¢itkmamustir. Calismada boyutlar ile calisilmayacagindan
bu durum ¢aligmayi etkilememektedir. Analiz sonucu KMO degeri ve madde yiikleri
Tablo-14 ve Tablo15’de belirtilmistir.

Tablo-14: Dénlstimci Liderlik Olgegi, KMO and Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 833
Adequacy. ’
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 662,452
Sphericity df 153
Sig. ,000
Tablo-15: Dénlisiimcl Liderlik Olgegi, Madde Yukleri
Madde 1 2 3 4
e Yoneticilerim, kurum i¢i takim ¢aligmalarinda igbirligini 766
stirekli hale getirir
e Yoneticilerim, ¢alisanlarda takim diisiincesinin ve 716
ruhunun olugsmasini saglamaya caligir
e Yoneticilerim, kurum amaclarimin olusturulmasina 709
calisanlarin katilimini saglarlar
e Yoneticilerim, ¢alisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini 691
saglamaya caligir
e Yoneticilerim, bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca 596
sOyler ve belli eder
e Yoneticilerim, isleri gergeklestirme bigimimi siirekli 475
gbzden gecirmem igin beni uyarir
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e  Yoneticilerim, Kurumun gelecekteki durumuna iliskin net 851
bir fikre sahiptir

e Yoneticilerim, ¢alisanlara sézlerinden ¢ok davraniglarryla 810
ornek olur

e Yoneticilerim, beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar 659

e Yoneticilerim, kurumun gelecekteki durumunu ¢alisanlara 647
anlatmaya calisir

e Yoneticilerim, benim kisisel ihtiyaclarimi goz oniine 570
alarak davranir

e Yoneticilerim, benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir 487
liderdir

e Yoneticilerim, ¢alisanlarin belirlenen amaclara baglilik 877
duymalarina 6nem verir

e Yoneticilerim, ¢alisanlari (birimi) aynt amaca doniik 713
olarak ¢alismaya sevk eder

e Yoneticilerim, bagarilara ve amaglara ulasmay1 699
sembollestirir

e Yoneticilerim, isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi 574

yiikseltmemi saglamaya calisir

e Yoneticilerim, faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en 824
iyiyi bagar1 olarak gérmez

e Yoneticilerim, bizden her zaman en iyisini, daha iyisini 668

yapmamizi bekler

4.6.2.3. Yenilik¢i Is Davramisi Olcegi Faktor Analizi

Yenilikei i davranisi, Kor’iin (2015) doktora tezinde kullanmis oldugu ve 17
ifadeden olusan 6lcek ile Ol¢lilmiistiir. Faktor analizi sonucunda 3 boyut olusmus ve
hicbir ifade Olcekten g¢ikarilmamistir. Bu sekilde olusan 6lge§in toplam varyansi
aciklama yiizdesi 69,658 olarak gerceklesmistir. Analiz sonucu KMO degeri ve
madde yiikleri Tablo16 ve Tablo-17’de belirtilmistir.

Tablo-16: Yenilikgi is Davranigi Olgegi, KMO and Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 861

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 769,658

Sphericity df 136
Sig. ,000
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Tablo-17: Yenilikci is Davranigi Olgcegi, Madde YUkleri

Madde

Bir seyleri gelistirmek i¢in firsat arayisina girerim

,907

Ginliik igsimin bir pargast olmasa da dolayli olarak igimi

etkileyebilecek konularla ilgilenirim

,765

Yeni tiriinleri ve hizmetleri arastirma konusunda ¢aba

gosteririm

, 154

Isime yonelik olarak yeni ¢aligma ydntemlerini, tekniklerini

veya enstriimanlarini/araglarini arastiririm

,750

Ne tiir yenilikei firsatlar olabilecegi tizerine diigiiniiriim

, 726

Bir seylerin nasil gelistirilecegini merak ederim

,618

Yeni bir seyin uygulanma asamasinda gelistirilmesi i¢in

caba sarf ederim

478

Yenilikgi fikirlerin desteklenmesi i¢in bagkalarini ikna

etmeye ¢aligirim

,863

Yenilikg¢i fikirleri faydali olacak bir sekilde uygulamaya

koyarim

844

Yenilikei fikirleri, is yapilirken sistematik bir sekilde

uygulamaya koyarim

,837

Kurumun 6nemli tiyelerinin yenilikgi fikirlere karsi heyecan

duymasini saglarim

,803

Yenilikgi fikirlerin kabul gérmesi i¢in destek arayigina

girerim

,673

Yeni fikirlerin yerine getirilmesine, isleme konulmasina

veya uygulanmasina katkida bulunurum

,643

Yenilikgi fikirlere her tiirlii destegin verilmesini saglarim

,601

Sorunlar i¢in orijinal ¢oziimler bulmaya ¢aligirim

,867

Yeni fikirler tiretirim

,801

Gorevlerimi veya islerimi yerine getirirken yeni yaklagimlar

bulurum

,686
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4.6.3. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Giivenilirlik elde edilen verinin 6l¢iilmek istenen degiskenleri, her defasinda
Olcebilmesi ve bu oOlgiimlerin tutarli olmasidir. Ayn sartlarda tekrar eden 6l¢iimlerin
benzer sonuglart vermesi beklenir. Ayni 6lgme yontemi kullanilarak tekrarlanan
Ol¢iimlerde ayni sonuglar aliniyorsa bdyle oOlgiimler giivenilirdir.  Arastirmada
Cronbach Alpha degeri kullaniliyorsa, Cronbach Alpha katsayisinin 0.70’den biiyiik
olmasi giivenilirlik i¢in yeterlidir (Arikan, 2013:93).

Tablo-18: Degiskenlere Ait Ortalama Deger, Standart Sapma ve Cronbach’s Alpha
Degerleri

Olgekler Madde Sayis1 | Cronbach’s
Alpha
Katsayisi(a)
Yenilik¢iligi Etkileyen Orgiit Iklimi 7 0,833
Doniisiimcii Liderlik 18 0,912
Yenilikgi Is Davranist 17 0,930

Arastirmada kullanilan 3 6lgek, faktor analizinden sonra giivenilirlik analizine
tabi tutulmustur. Tiim Olgeklerin Cronbach’s Alpha degerleri giivenilirlik kabul
diizeyi olan 0,7 nin {istlinde ¢cikmistir. Yani kullanilan 3 6lgek de 6l¢iilmek istenilen
degiskenleri smnamak ic¢in giivenilirdir. Degiskenlerin Cronbach’s Alpha degerleri

Tablo-18’de gosterilmistir.

4.6.4. Normallik Testleri

Korelasyon Analizi gibi parametrik testlerin uygulanabilmesi i¢in saglanmasi
gereken varsayimlardan biri verilerin normal dagilmasi kosuludur. Bu nedenle
“Yenilik¢iligi Etkileyen Orgiit Iklimi Olgegi”, “Déniisiimcii Liderlik Olgegi”,
“Yenilik¢i Is Davramis1 Olgegi” ile elde ettifimiz veriler normallik testine tabi

tutulmustur.
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Tablo-19: Normallik Testi Sonucu

Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit Iklimi Skewness ,046
Kurtosis -,615
Doniisiimcii Liderlik Skewness ,041
Kurtosis -,566
Yenilikci Is Davrams: Skewness -,124
Kurtosis ,069

Normallik Testi sonucu Tablo-19°da gosterilmistir. Carpiklik (Skewness) ve
basiklik (Kurtosis) degerlerinin, sosyal bilimler 6lgekleri igin Tabachnick ve Fidell’e
(2013) gore +1.5 - 1.5 deger aralifinda olmasi normallik i¢in yeterlidir. Yine George
ve Mallery’e (2010) gore bu deger +2.0 - 2.0 araliginda ise yine verilerin normal
dagildig1 sdylenebilir. Goriildigii gibi her 3 6lgek verisi icin Carpiklik (Skewness) ve
basiklik (Kurtosis) degerleri +1.5 - 1.5 araligindadir. Bu nedenle, verilerimiz normal
dagilim kosulunu sagladigindan, degiskenler arasinda korelasyon gibi parametrik
testler uygulanabilir.

4.6.5. Bagimh ve Bagimsiz Degisken Arasindaki iliskinin incelenmesi
Yenilikg¢ilik iklimi ve calisanlarin yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkiyi
belirlemek amaci ile korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Bunun igin

hazirlanan hipotez asagidadir:

H1: Yenilik¢ilik Iklimi ve calisanlarin Yenilik¢i is Davranisi arasinda anlamli

bir iliski vardir.
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4.6.5.1. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskiyi olgmek amaciyla Pearson Korelasyon

Katsayis1 yontemi kullanilmistir. Calismada yenilikgilik iklimi ve yenilik¢i is

Davranis1 degiskenleri arasindaki iligki incelenmistir.

Tablo-20: Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit iklimi ve Yenilikgi is Davranigi arasindaki
Korelasyon Analizi

YEOI YD
Yenilikciligi Etkileyen Orgiit Pearson Correlation 1 4817
iklimi(YEOI) Sig. (1-tailed) ,000
N 64 64
Yenilikci s Davramsi(Y D) Pearson Correlation 4817 1
Sig. (1-tailed) ,000
N 64 64

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

Tablo-20’de goriildigi gibi yenilikgilik iklimi ve yenilik¢i is davranisi

arasindaki iliskinin %99 giivenilirlik diizeyinde (Sig.,0,000) anlamli oldugu

goriilmektedir. Iki degisken arasindaki Pearson Korelasyon Katsayis1 0,481 ¢ikmustir.

Bu deger iki degisken arasinda pozitif yonde diisiik ile orta diizey arasinda bir

iligkinin oldugunu gostermektedir. Bu durumda Hz hipotezi kabul edilmistir.

4.6.5.2. Regresyon Analizi

sonuglar Tablo-21, Tablo-22 ve Tablo-23’de gosterilmistir.

Tablo-21: Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit iklimi ve Yenilikci is Davranisi arasindaki

regresyon analizi-model Ozeti

Model R R? Diizeltilmis R? | Standart Hata
1 ,481° 231 ,219 ,57213
a. Badgimsiz Degisken: Yenilik¢iligi Etkileyen Orgiit iklimi

Yenilikgiligi iklimi ve yenilik¢i is davranisi arasindaki regresyon analizine ait
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Tablo-21"de de goriildigi gibi “yenilikgilik iklimi” degiskeni ile “yenilik¢i is
davranig1” degiskenleri arasindaki korelasyon katsayist 0,481 ¢ikmis ve “yenilikgilik
iklimi” degiskeni ile “yenilik¢i is davramisi” degiskeni arasindaki diizeltilmis
regresyonu gosteren Diizeltilmis R? katsayis1 0,219 olarak olusmustur. Bu sonuca
gore “yenilik¢ilik iklimi”, “yenilik¢i is davranisinin™ %21,9°sim1 agiklayabiliyor
diyebiliriz.

Tablo-22: Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit iklimi ve Yenilikgi is Davranigi arasindaki
regresyon analizi - anova tablosu

Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Degeri | Anlamhilik
1 Regresyon 6,104 1 6,104 18,648 ,000b
Artik 20,295 62 ,327
Toplam 26,399 63

a. Bagimh Degisken: Yenilikci Is Davranis
b. Bagimsiz Degisken: Yenilik¢iligi Etkileyen Orgiit Iklimi

Tablo-22’te anlamlilik degeri (Sigma)=0,000 oldugundan iki degisken

arasindaki regresyon iligkisinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo-23: Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit iklimi ve Yenilikci is Davranigi arasindaki
regresyon analizi

. Standart Olmayan Standartlastirilmig
Bagimsiz
Degisken Katsayilar Katsayilar
B Standart Hata Beta T P
Sabit 1,842 383 4,805 ,000

Yenilikgiligi

Etkileyen 578 134 481 4,318 ,000
Orgiit iklimi

Bagimli Degisken: Yenilikci Is Davrants
R?=,231 (p=,000)

Tablo-23,  degiskenler arasindaki iliskinin  formiil  katsayilarimi
gostermektedir. “Yenilikgilik iklimi” degiskeni O olsa bile calisanin “yenilik¢i is
davranig1” diizeyi 1,842 olacaktir. “Yenilikgilik iklimi” degiskenindeki bir birimlik
artis, “yenilik¢i is davranis1” degiskenini 0,578 birimlik arttirmaktadir.
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4.6.6. Arastirma Modelinin Testi

Arastirmanin 2.nci hipotezi doniisiimcii liderligin diizenleyici roliinii 6lgmeye

yonelik hazirlanan asagidaki hipotezdir.

H2: Yenilik¢ilik IKlimi ile calisanlarin Yenilikci is Davranmislart arasindaki iliskide

Doniistimcii Liderlik 6zelliklerinin diizenleyici bir etkisi vardir.

Diizenleyici ya da bigimlendirici etki iki degisken arasindaki iliskinin yoni
veya siddetinin ti¢lincii bir degiskenin farkli diizeylerinde degismesidir. Bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki bu iliskinin yon ve siddetini degistiren
tiglincii degisken diizenleyici degisken olarak adlandirilmaktadir (Baron ve Kenny,
1986). Calismamizda “donitisiimcii liderlik” degiskenin, “yenilik¢ilik iklimi” ve
“yenilik¢i is davranisi” arasindaki iligki tizerindeki diizenleyici etkisi arastirilmistir.
Diizenleyici etki, Hayes’in (http://processmacro.org/index.html) SPSS uygulamasi
i¢in gelistirdigi PROCESS yazilimi kullanilarak test edilmistir.

Diizenleyici etkiden bahsedebilmek icin diizenleyici degisken ve bagimsiz
degiskenin ¢arpimui ile etkilesim degiskeni diye adlandirilan yeni bir degiskenin elde

edilmesi ve bu degiskenin anlamli olmas1 gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Tablo-24: Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit iklimi ile Yenilikgi is Davranis Arasindaki
lliskide D6nlsumci Liderligin Dlzenleyici Etkisi

Stand.

Edilmemis | Stand.
Model B Hata t p LLCI ULCI
Doniistimcti Liderlik | -1,1599 ,5700 -2,0348 | ,0463 | -2,3001 | -,0197
Yenilik¢i Orgiit -1,0981 5725 -1,9181 | ,0599 | -2,2434 | ,0471
Kiilttrt
Etkilesim Degiskeni | ,4989 ,1901 2,6249 | ,0110 |,1187 ,8792

R*=3617 F=11,3334 P=,0000

Bagimli Degisken="Yenilikci Is Davranis

**| L CI (Lower-limit of confidence interval), ULCI (Upper-limit of confidence interval)
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Tablo-24 incelendiginde etkilesim degiskeninin anlamliliginin p=0,0110 ve
LLCI-ULCI araliginin alt ve st smirlar1 sifirin iistiinde oldugundan dolay1
“doniistimcti liderligin”, “yenilik¢ilik iklimi” ve “yenilik¢i is davranisi” arasindaki
iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Bu sonuca gore Hz hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo-25: Duzenleyici Degiskenin Farkli Degerlerine Gore Bagimsiz Degiskenin
Bagimli Degisken Uzerindeki Etkisi

Déniisiimcii Liderlik
Degiskeni Farkh Stand.
Degerleri Etki Hata t p LLCI ULCI
1.9565 -.1220 2390 | -5104 | .6116 | -.5999 .3560
2.3913 .0950 .1858 5112 | 6111 | -.2766 4665
2.8261 .3119 1599 | 1.9502 | .0558 | -.0080 6318
3.3588 5777 1824 | 3.1679 | .0024 2129 9425
3.7826 .7891 2324 | 3.3956 | .0012 .3243 1.2540

“Doniisimcii liderligin” farkli diizeyleri i¢in “yenilikgilik iklimi” degiskenin
“yenilik¢i is davranig1” degiskeni tizerindeki etkisi farkli olabilir. Tablo-25’te
goriildiigl gibi “doniisiimcii liderlik™ degiskeninin 1.9565, 2.3913 ve 2.8261 degerleri
icin LLCI-ULCI alt - iist sinirlart sifir1 igermektedir. Bu nedenle bu 3 deger igin
“yenilik¢ilik iklimi” ile “yenilik¢i is davranig1” arasindaki iligkinin “dontisimcii
liderlik” degiskeninden etkilenmedigini soyleyebiliriz. Fakat “doniisimcii liderlik”
degiskeninin 3.3588 ve 3.7826 degerleri i¢in, LLCI-ULCI araliginin alt ve {ist
siirlart sifirin Ustiinde oldugundan dolayr “doniistimcii liderligin” “yenilikg¢ilik
iklimi” ve “yenilikgi is davranis1” arasindaki iliskide pozitif yonde diizenleyici etkiye
sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Ozetle déniisiimcii liderlik davranislar1 arttikca
yenilikgilik ikliminin bireylerin yenilik¢i is davraniglari iizerindeki etkisi daha da

giiclenmektedir.
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Aragtirma bulgulart anket ¢alismasinin uygulandig: Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi Bilgi Islem Miidiirliigii ile ilgili 6nemli ipuglar1 sunmaktadir. Oncelikle
yenilik¢ilik ikliminin ¢alisan personelin daha yenilik¢i ve daha yaratici olmasini
tesvik ettigi goriilmektedir. Dontisiimcii liderlik davranislarimin  yiiksek olmasi
durumunda, yenilikgilik iklimi ile bireylerin yenilik¢i is davraniglari arasindaki

iliskinin pozitif yonde gii¢lendigi yapilan diizenleyici etki analizi ile ortaya ¢ikmustir.

4.6.7. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Bu arastirmada anket uygulamasinin yapildigi istanbul Biiyiiksehir Belediyesi
Bilgi Islem Miidiirliigii'nde algilanan “Yenilikcilik Iklimi” ile “Yenilikci Is
Davranis1” arasindaki iligki olgiilmeye ¢alisilmistir. Ayrica algilanan “déniisiimcii

liderlik” 6zelliklerinin bu iliski tizerindeki diizenleyici rolii incelenmistir.

Arastirma Istanbul’da bulunan istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi Islem
Midiirligii‘nde 2017 yili Ocak — Subat aylar1 arasinda 64 miihendis ve teknik
elemanla gergeklestirilmistir. Biitiin analizler ayn1 6rneklem sayisiyla yapilmistir.
Elde edilen anket verileri lizerinde yapilan demografik analizde ortaya ¢ikan

istatistikler asagida 6zetlenmistir:

e Katilimcilarin 35’i (%54.7) 32-39 yas grubunda, 15’1 (%23.4) 40 ve Ustil
yas grubunda, 11°1 (%17.2) 25-31 yas grubunda, 3’ (%4.7) 18-24 yas
grubundadir. 32-29 yas grubunda bulunan ¢alisanlar %54.7 ile ¢cogunlugu

olusturmaktadir.
e Katilimeilarin 36’s1 (%56,3) lisans mezunu, 14’1 (%21.9) yiiksek lisans-
doktora mezunu, 11’1 (%17.2) oOnlisans mezunu ve 3’1 (%4.7) lise

mezunudur. Lisans mezunlar1 %56.3 ile cogunlugu olusturmaktadir.

e Katililmcilarin 27’°si (%42.2) 6-10 yil arasi siiredir calismakta, 19°u
(%29.7) 1-5 yil arasi siiredir ¢alismakta, 17’si (%26.6) 11 yil ve iizeri
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stiredir ¢alismakta ve 1’1 (%1.6) 1 yildan az siiredir ¢calismaktadir. 6-10

yil arasi siiredir calismakta olanlarin oran1 %42.2 ile cogunluktadir.

e Katilmeilarin 58’1 (%90.6) 3000 TL-5999 TL arasi aylik bir gelire
sahiptir, 4’1 (%6.3) 3000 TL ve alt1 aylik bir gelire sahip ve 2’si (%3.1)
6000 TL ve istii bir gelire sahiptir. 3000 TL-5999 TL arast aylik bir

gelire sahip olanlarin oran1 %90.6 ile en fazladir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligini test etmek i¢in Cronbach’s
Alpha analizi yapilmistir. 7 maddeden olusan “Yenilikgiligi Etkileyen Orgiit iklimi”
Olceginin giivenilirlik katsayis1 0,833, 18 maddeden olusan “Dontisiimcti Liderlik”
dlgeginin giivenilirlik katsayist 0,912 ve 17 maddeden olusan “Yenilikci Is
Davranist” dlgeginin giivenilirlik katsayis1 0,930 ¢cikmistir. Ug dlgegin de giivenilirlik

katsayilar1 giivenilirlik kabul diizeyi olan 0,7 nin iistiinde ¢ikmuistir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaci ile korelasyon analizi, regresyon
analizi ve diizenleyici degiskenin etkisini Olgmek igin Hayes’in gelistirdigi
PROCESS yazilim1 kullanilmistir.

Regresyon analizi sonucunda, “Yenilikgilik Tklimi” degiskeni ile “Yenilikgi Is
Davranis1” degiskenler1 arasindaki korelasyon katsayisi 0,481 ¢ikmis ve
“Yenilik¢ilik 1klimi” degiskeni ile “Yenilik¢i Is Davranisi” degiskeni arasindaki
diizeltilmis regresyonu gosteren Diizeltilmis R? katsayist 0,219 olarak olusmustur.
Bu sonuca gore “Yenilik¢ilik Iklimi”, “Yenilik¢i Is Davramsinin® %21,9’sim
aciklayabildigi soylenebilir. Anlamlilik degeri (Sigma)=0,000 oldugundan iki

degisken arasindaki regresyon iliskisinin anlamli oldugunu gériilmiistiir.

Diizenleyici etki analizi sonucunda “Doniisiimcli Liderlik” degiskeninin
“Yenilik¢ilik Iklimi” ve “Yenilik¢i Is Davranmisi” arasindaki iliskide diizenleyici
etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Analiz sonucu ortaya ¢ikan degerlere bakildiginda

“Doniistimcli  Liderlik” degiskeninin 1.9565, 2.3913 ve 2.8261 degerleri igin
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“Yenilik¢ilik Tklimi” ve “Yenilik¢i Is Davranis1” arasindaki iliskinin “Déniisiimcii
Liderlik” degiskeninden etkilenmedigi, fakat bu deger yiikseldikce (Ornek: 3.3588
veya 3.7826) etkilendigi goriilmiistiir. Yani “Doniisiimcii Liderlik” davranislari
arttig1 zaman “Yenilik¢ilik ikliminin”, “Yenilik¢i Is Davranis1” iizerindeki etkisi

daha da giiclenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calisma 4 bdliimden olusmustur. Birinci boliimde yenilik¢i is davranisi,
ikinci bolimde orgiit kiiltiirti, orgiit iklimi ve yenilik¢ilik iklimi, Gigiincii boliimde
liderlik ve doniigiimcii liderlik ele alinmig, son bolimde ise yenilikgilik ikliminin
yenilikgi is davranigina etkisi ve bu etkide dontisiimcii lider 6zelliklerinin diizenleyici

etkisi arastirilmustir.

Yenilik¢i rekabet kabiliyetinin, Orgiitlerin en Onemli ihtiyaclarindan biri
oldugu giinlimiizde, bu kabiliyetin nasil kazanilacagi orgiitlerin en biiyiik
sorunlarindan biri haline gelmistir. Bu nedenle yenilik, yonetim literatiiriinde son
zamanlarin en ¢ok ¢alisilan konularindan biri olmustur. Yapilan arastirmalar yenilik
faaliyetinin  bireylerin fikirleri ile basladigi1 ve yine bireylerin fikirleri
gerceklestirme cabalar ile yeniligin gergeklestirildigini gostermektedir. Dolayisiyla
yeniligi amaglayan Orgiitler i¢in sorulan ilk soru bireyin yaratict davranmasini
saglayacak bir ortam nasil saglanir? sorusu olmaktadir. Yapilan arastirmalar bu
soruya cevap olacak tamamlanmis bir ¢ergeve sunmus olmasa da, belli bash
baglamsal faktorlerin yenilik faaliyetlerini etkiledigi bir¢ok arastirmacinin fikir

birligi yaptiklar1 bir konudur.

Yenilik¢i is davranmisinin dolayisiyla orgiitiin yenilik faaliyetlerin en ¢ok
etkileyen faktorlerin basinda orgiitiin iklimi ile ilgili faktorler gelmektedir. Yapilan
arastirmalar, katilimecilik, kaynak, riske karsi tolerans, otonomi, esneklik, o6diil
sistemleri, yonetim destegi, yenilik vurgusu gibi iklim unsurlarinin yeniligi olumlu

yonde etkileyen faktorler oldugunu gostermektedir.

Bireyin davranisin etkileyen 6nemli bir faktor lider veya yonetici tarzlaridir.
Dontistimeii lider ozellikleri bireyin ihtiyaclarmin karsilanmasini ve diger sosyal
ithtiyaclarim1 g6z tniinde bulundurdugundan dolay1 birey motivasyonu iizerinde

olumlu bir etkiye sahiptir. Boylece doniisiimcii lider bireyleri ¢ikarlarimin diginda
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harekete gecirebilir, tutumlarin1 degistirebilir, yaratict davranis konusunda daha

istekli davranabilirler.

Bu ¢alismada yenilikgilik ikliminin bireyin yenilikg¢i is davranisi iizerindeki
etkisi test edilmis, yenilik¢ilik iklimi ile bireyin yenilik¢i is davranigi arasinda,
literatiiri destekleyecek sekilde, anlamli bir iligki ortaya ¢ikmigtir. Doniistimcii lider
davraniglarinin  diisiik oldugu bir iklimde bu iliskinin doniisiimcti lider
Ozelliklerinden etkilenmedigi, fakat doniistimcii lider 6zelliklerinin yiiksek oldugu

durumlarda bu iliskinin pozitif yonde gii¢lendigi goriilmiistiir.

Sonuglara bakildiginda, bireyin yenilik¢i davramis sergilemesini arzu eden
dolayistyla yeniligi hedefleyen orgiitlerin katilimcilik, kaynak saglama, riske karsi
tolerans gosterme, ¢alisanlara islerinde otonomi verme, kuralct olmayip esnek bir
ortam sunma, 0diil sistemlerini kullanma, yenilik vurgusuna 6nem verme, yenilik
konusunda yonetim destegi saglama gibi faktorleri dengeli bir sekilde yonetmesi
gerektigi sOylenebilir. Ayrica doniisiimcii lider 6zellikleri yiliksek olan yoneticilerin
s0z konusu baglamsal faktorleri bireyin yenilik¢i davranigini yiikselttiginden dolay:
yeniligi hedefleyen isletmelerin, insan kaynagi politikas1 olarak doéniisiimcii olan

yoneticilere yatirim yapmasinin isabetli olacagi sdylenebilir.

Yenilikeilik iklimi ile yenilik¢i 1s davranis arasindaki iliski ve bu iliskide
dontisiimeti lider ozelliklerinin diizenleyici etkisi ile 1ilgili gelecekte yapilacak
calismalarda boyutlu 6lcekler ile bir galisma yapilmasi ve bu calismanin farkli

sektorlerde yer alan isletmelerde yapilmasi dnerilmektedir.

Arastirmada kullanilan Olgekler sadece calisanlara sorulan sorulardan
olusmus, dolayisiyla bazi ifadeler sadece ¢alisanlarin algilarina gore cevaplanmistir.
Bu durumun g6z ardi edilmemesi O6nemlidir. Sadece calisan algilar1 degil belki
yonetici degerlendirmeleri ile birlikte ¢alisan degerlendirmelerinin birlikte dlciilecegi
yontemlerin kullanilmasinin da gelecekte yapilacak caligmalarda tercih edilmesi

Onerilmektedir.

86



Bu arastirmada elde edilen sonuglar Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Bilgi
Islem Miidiirliigii'nii kapsamaktadir, bu nedenle genellenemez. Test edilen modelin
daha kapsamli ve tesadiifi olarak sec¢ilen bir 6rnek hacmi ile test edilmesi baska bir

arastirmanin konusu olabilir.
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olusturulmustur. Bu ¢alisma ile yonetici 6zellikleri, kurumun yenilik¢ilige agik olma
durumu ve c¢alisanin yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskinin aragtirilmasi
amaglanmaktadir. Bu nedenle cevaplarmiz bu g¢alisma icin son derece degerlidir.
Anketi cevaplayan caliganlarin kimligini belli edecek herhangi bir bilgi veya bilgi
kombinasyonu bulunmamaktadir. Ayrica herhangi bir kisisel bilgi istenmemektedir.

Katkilarimizdan dolay tesekkiir ederim.Seyh Halil BAYRAM

1.Kurumunuzdaki 2.Egitim 3.Yas
4.Aylik Geliriniz
Calisma siiresi Durumunuz Arahgimiz
. ) 3000 TL ve
] 1 yildan az o llkogretim o 18-24 o
alt1
o 15wyl o Lise o 25-31 o 3000-5999 TL
) 6000 TL ve
o 6-10y1l o On lisans o 32-39 O
usti
) 40 ve
] 11 y1l ve iizeri o Lisans i
usti
Yiiksek Lisans-
m
Doktora
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Kurumunuzu diisiinerek sorulari degerlendiriniz. E SIS | & o T
1 | Yaraticilik bu kurumda cesaretlendiriliyor. m O O O m
Yoneticilerimiz bizim yaratici diislincelerimize saygi
2 _ O m m m O
gostertyor
Bu kurum esnek ve siirekli degisime adapte olan bir
3 i i o o i
kurumdur.
4 | Bu kurum degisime acik ve uyumludur. i i o o i
Bu kurumda 6nceden denenmis ve dogru sayilan
5 i mi mi mi i
yontemlere sadik kaliyoruz.
Bu kurumda yeni fikirlerin gelistirilmesine her zaman
6 B i mi mi mi i
destek verilir.
Bu kurumda yenilik i¢in yeterli kaynaklar
7 i mi o o i
ayrilmaktadir.
Bu kurumda yaratici fikir gelistirmek i¢in yeterli
8 i o o O m
Zaman mevcuttur.
Bu kurumda yaratici fikirlerin degerlendirilmesi igin
9 . . ) ) O O O O O
yeterli mali kaynak olmamasi bir problemdir.
Bu kurumda yeterli personel olmamasi yaraticiligi
10 ) i i o o i
engelliyor
Bu kurumda yaratici fikir liretebilmem igin bana
11 ) ) ) O O O O O
mesai saatlerinde bos zaman veriyor
12 | Bu kurumda 6diil sistemi yaraticilig1 cesaretlendiriyor | ©O i o o i
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Yoneticilerinizi diistinerek degerlendiriniz. E SIS &2 |6 | T
Yoneticilerim, Kurumun gelecekteki durumuna iliskin
1 o o i i o o i
net bir fikre sahiptir.
Y oneticilerim, ¢alisanlara sdzlerinden gok
2 i i o o i
davranislartyla drnek olur.
Y oneticilerim, kurum amaglarinin olusturulmasina
3 i i mi mi i
calisanlarin katilimini saglarlar.
Yoneticilerim, bizden ¢ok sey bekledigini, bize acikca
4 . m m m m m
sOyler ve belli eder.
Yoneticilerim, benim duygularimi dikkate alarak
) i i o o i
davranir.
Yoneticilerim, beni, rutin sorunlari yeni bir bakis agisi
6| . O O O O O
ile cozmeye tesvik eder.
Yoneticilerim, kurumun gelecekteki durumunu
7 i i o o i
calisanlara anlatmaya ¢alisir.
Yoneticilerim, benim i¢in izlenecek, drnek alinacak bir
8| . ] m m m O m
liderdir.
Yoneticilerim, kurum i¢i takim c¢alismalarinda
9 . . . . . . . . D D D D D
isbirligini stirekli hale getirir.
Yoneticilerim, bizden her zaman en iyisini, daha iyisini
10 i i o o i
yapmamizi bekler.
Yoneticilerim, benim kisisel duygularima saygi
11 ) O O O O O
gosterir.
12 | Yoneticilerim, beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. | O i o o i
13 | Yoneticilerim, kurum i¢in daima yeni firsatlar arar. i i o o i
Y oneticilerim, basarilara ve amaglara ulagmay1
14 o O O O O O
sembollestirir.
Y oneticilerim, ¢alisanlarin, "takim oyuncusu"
15 | | O mi i
olmalarini saglamaya calisir.
16 | Yoneticilerim, faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci i i o o i
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en iyiyi basar1 olarak gormez.

Yoneticilerim, benim kisisel ihtiyaglarimi géz 6ntine

17 i i o o i
alarak davranur.
Y oneticilerim, isleri ger¢eklestirme bigimimi siirekli
18 . o . m m O O m
gbzden gecirmem i¢in beni uyarir.
Yoneticilerim, ¢alisanlara, gelecege iliskin planlariyla
19| O O m m O
ilham vermeye caligir.
Yoneticilerim, ¢alisanlar1 (birimi) ayni1 amaca doniik
20 i i o o i
olarak galigmaya sevk eder.
Yoneticilerim, isime ve kariyerime iligkin
21 B . m m O O m
beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya caligir.
Yoneticilerim, calisanlarin belirlenen amaglara baglilik
22 ) m m m m m
duymalarina 6nem verir.
Yoneticilerim, ¢alisanlarda takim diigtincesinin ve
23 i i o o i
ruhunun olugsmasini saglamaya calisir.
S C
5 s 2|8
Asagidaki sorulari size gore en uygun secenegi E d| 2 2 |3 S
R E| = = = =
isaretleyerek cevaplayiniz. F ﬁ 6 2 O | T
Yeni tiriinleri ve hizmetleri arastirma konusunda ¢aba
1 o m m m m m
gosteririm.
Giinliik isimin bir pargasi olmasa da dolayl olarak isimi
2 Lo ol oo |o|o
etkileyebilecek konularla ilgilenirim.
3 | Bir seyleri gelistirmek icin firsat arayigina girerim. | O O | O
4 | Ne tiir yenilik¢i firsatlar olabilecegi iizerine diigtintirim. [ O o mi i mi
5 | Bir seylerin nasil gelistirilecegini merak ederim. O O O O O
6 |Isime yonelik olarak yeni ¢alisma yontemlerini, | O O | O
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tekniklerini veya enstriimanlarini/araglarini arastiririm

Sorunlar i¢in orijinal ¢6ziimler bulmaya ¢aligirim.

Yeni fikirler Gretirim.

Gorevlerimi veya iglerimi yerine getirirken yeni

yaklagimlar bulurum.

10

Yenilikg¢i fikirlere her tiirlii destegin verilmesini

saglarim.

11

Yenilikgi fikirlerin kabul gormesi i¢in destek arayisina

girerim.

12

Kurumun 6nemli iiyelerinin yenilik¢i fikirlere karsi

heyecan duymasini saglarim.

13

Yenilikgi fikirlerin desteklenmesi i¢in bagkalarini ikna

etmeye galigirim.

14

Yenilikei fikirleri faydali olacak bir sekilde uygulamaya

koyarim.

15

Yenilikei fikirleri, is yapilirken sistematik bir sekilde

uygulamaya koyarim.

16

Yeni fikirlerin yerine getirilmesine, isleme konulmasina

veya uygulanmasina katkida bulunurum.

17

Yeni bir seyin uygulanma asamasinda gelistirilmesi igin

caba sarf ederim.
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