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OZET

Bu arastirmanin amaci, lojistik yoneticilerinin doniisiimcii ve babacan liderlik 6zelliklerinin
yenilik¢ilik iklimine ve yenilik¢i is davranisina olan etkisini ortaya c¢ikarmaktir. Bu g¢alismada
doniistimeii liderlik ve babacan liderlik yenilikgilik ikliminin, yenilikcilik iklimi de yenilik yapma
davraniginin belirleyicisi olarak diisiiniilmiis ve bu duruma gore arastirmanin modeli olusturulmustur.
Bu amagla Onhon ve Turgut (2016)’un “Tiirkiye’de Telekomiinikasyon Sektériinde Isyerlerindeki
Yenilikgilik Iklimi ile Calisanlarin Yenilik Yapma Davranislar1 Arasindaki iliski ve Bu Iliskiye Liderlik
Algilarinin Etkileri” baslikli tezinde kullandiklar1 doniisiimcii liderlik, babacan liderlik, yenilikeilik
iklimi ve yenilik yapma davramisi dlgekleri kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Mersin ilinde
faaliyet gosteren forwarder sirketler olugturmaktadir. Aragtirmada tam sayim yontemi kullanilmis olup
114 personelden elektronik ortamda yapilan anket yontemiyle veri toplanmistir. Toplanan bu 114
anketin 7’si hatali dolduruldugundan dolayr 107 anket degerlendirmeye alinmustir. Arastirma
kapsaminda elde edilen veriler SPSS 20.0 (Statistical Package for Social Sciences) ve AMOS 24.0
(Analysis of Moment Structures) programlar1 kullanilarak degerlendirilmistir. Aragtirmada Slgeklerin
giivenilirlik diizeyleri ve yap1 gegerlilikleri test edilmistir. Olceklerin yap1 gegerliligini test etmek icin
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Dolayisiyla arastirmada kullanilan dlgeklerin yiliksek
dizeyde guvenilir olduklar1 ve yap1 gegerliligini sagladiklar1 goriilmiistiir. Aragtirmanin hipotezleri
korelasyon ve regresyon analizi ile incelenmistir. Doniislimcii liderlik ile babacan liderligin yenilikgilik
iklimine ve yenilikgilik ikliminin de calisanlarin yenilik yapma davranigina anlamli bir sekilde ve
pozitif yonde etki ettikleri saptanmistir. Demografik degiskenlerin ise g¢alisma pozisyonu hari¢ diger
gruplari arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir. Bu ¢aligma, 6rgiit iginde uygulanan liderlik
tarzinin yenilik¢ilik iklimini ve dolayistyla oOrgiitiin devamliligi agisindan olduk¢a Onemli olan
calisanlarin yenilik yapma davramisim etkiledigini uygulamacilara gosterme agisindan iyi bir rehber
olma niteligi tasimaktadir. Ileride yapilacak calismalarda rgiitlerin gerek yonetim tarzini gerekse orgiit
yapisini etkileyecek degisimler sonucu ortaya ¢ikabilecek yeni liderlik tarzlar1 ve bu liderlik tarzlarinin
neden olabilecegi yenilikcilik iklimi ve bu iklimin bir yansimasi olan yenilik yapma davraniginin

sonuclarinin incelenmesi ayr1 bir calisma konusu olabilir.

Anahtar Kelimeler: Doéniisiimecii Liderlik, Babacan Liderlik, Yenilik¢ilik Iklimi, Yenilik

Yapma davranisi, Liderlik, Inovasyon

Damisman: Dog¢. Dr. Oya KORKMAZ Tarsus Universitesi, Uluslararas1 Ticaret ve Lojistik

Anabilim Dali, Tarsus.



ABSTRACT

The aim of this study was to determine the effect of transformational and paternalistic
leadership characteristics of logistics managers on innovation climate and innovative business behavior.
In this study, transformational leadership and paternalistic leadership were thought to be the
determinants of innovation climate, that is the determinant of innovation behavior, and the model of the
research is developed accordingly. For this purpose, transformational leadership, paternalistic
leadership, innovation climate and innovation behavior scales which were used in Onhon and Turgut
(2016)’s thesis titled "The relationship between organizational climate for innovation and employees'
innovative work behavior; the moderating effects of leadership behavior; ICT sector in Turkey" were
performed in this study. The sample of the study consists of forwarding companies operating in Mersin.
Complete census method was used in the study and data were collected from 114 personel by electronic
survey method. By reason of seven of these 114 questionnaires were filled out incorrectly, 107
guestionnaires were taken into consideration. SPSS 20.0 (Statistical Package for Social Sciences) and
AMOS 24.0 (Analysis of Moment Structures) were used to evaluate the data. The reliability and
construct validity of the scales were tested. Confirmatory factor analysis (CFA) was performed to test
the construct validity of the scales. Therefore, the scales used in the study were found to be highly
reliable and provide construct validity. The hypotheses of the study were examined by correlation and
regression analysis. It was determined that transformational leadership and paternalistic leadership had
a significant and positive effect on innovation climate and innovation climate had same effect on
innovative work behavior. There was no significant difference between the groups according to
demographic variables except for the working position. This study is a good guide to demonstrate for
the practitiones that the leadership style applied within the organization affects the climate of innovation
and hence the innovation behavior of the employees, which is very important for the continuity of the
organization. In the future studies, new leadership styles that may arise as a result of changes that affect
both the management style and the organizational structure of the organizations, and the climate of
innovation that these leadership styles may cause and the results of the innovation behavior which is a

reflection of this climate may be a new study subject.

Keywords: Transformational Leadership, Paternalistic Leadership, Innovation Climate

Innovation Behavior, Leadership, Innovation.

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Oya Korkmaz Department of Int Trade and Logistics., University of

Tarsus, Tarsus.
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1. Giris Mehmet Berat Bozkurt

1. GIRIS

Degisimin ve gelisimin her gegen giin daha fazla yasandig1 ¢agimizda, kiiresellesmeyle farkli
ilkelerden karsilikli Uiriin, bilgi ve hizmet alisverisi gerceklesmektedir. Ulkelere bu imkani1 saglayan
sektor ise lojistik sektoriidur. Kiiresellesme ve lojistik birbiri ile baglantili ve birbirini destekleyen
kavramlardir. Lojistik sektorli rekabetin en yogun oldugu sektorlerin basinda gelmektedir. Lojistik
sektoriinde c¢alisan firmalar meydana gelen gelismeleri ve yenilikleri takip etmek suretiyle ancak

varliklarini ve gelecekteki yerlerini koruyabilmektedirler.

Firmalarda calisanlarin olusturdugu orgiite yonelik beklentiler ve talepler de degismektedir.
Bugiine kadar orgiit iklimi konusunda bir¢ok tanim yapilmis olmasina ragmen, o6rgiit ikliminin tanimi
konusunda hala bir fikir birligine varilamamustir. En basit ve anlasilir sekliyle orgut iklimi; 6rgit
hayatin1 karakterize eden hissiyatlar, yaklasimlar ve davranis tipleri olarak tanimlanmaktadir (Ozger,

2005, s. 14).

Yenilik, dinamik bir ig ortaminda canli, etkili ve rekabetci kalmak isteyen kuruluslar tarafindan
uzun zamandir benimsenmistir. Yenilikleri tesvik eden, c¢alisanlarin1 6diillendirerek destekleyen ve
onlarin gelisimini saglamak i¢in yeni fikirleri gelistiren liderlerin; orgiitiin basarili olmasinda blyik
katkilar1 oldugu goriilmektedir. Bir 0rgitin zorlasan piyasa kosullarinda sarsilmadan ayakta
kalabilecek, dinyadaki rakipleriyle mucadele edebilecek, firmay:1 gelecege tasiyabilecek misyon ve
vizyon sahibi gu¢li lidere ihtiyaci vardir. Bu tip liderlerin, yenilik yapmada ve yenilikgi is davraniginin
yiiksek oldugu firmalarda, rekabetin ve kosullarin zor oldugu pazarlarda 6rgutu ileriye goturecek itici
bir gii¢c oldugu soylenebilir. Bu nedenle her firma rekabet kosullarini dikkate alarak inovatif davranmak

zorundadir.

Babacan (Paternalist) lider c¢alisanlarinin 6zel yasamlarina girerek onlara “baba” gibi
yaklasirken, doniisimcu liderler ise, tyelerini etkili ve verimli olma konusunda motive ederek onlari
olumlu degisikliklere yonlendirmekte ve ¢aliganlarint motive ederek is yerine bagliliklarinin artmasini

saglamaktadir.

Bu ¢alismada, Mersin ilinde faaliyet gosteren lojistik firmalarinda calisan beyaz yakali
calisanlar arasinda yenilik¢ilik iklimi algilariyla yenilik yapma davranislari arasindaki iliskiye,
calisanlarin doniistiiriicii ve babacan liderlik tarzi algilarinin bir etkisinin olup olmadig1 arastirilmistir.

Mersin ilinde faaliyet gosteren lojistik firmalarinda bu konuyla ilgili daha énceden yapilmis herhangi
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yer alan tagimacilik sektorii, yenilik ve inovasyon sayesinde rekabete hazir hale gelebilmektedir. Bu

nedenle yeniligi ve rekabeti ¢ok fazla barindiran bu sektoriin incelenmesi bu ¢alismada tercih edilmistir.

Bu tez ¢alismasi, bes boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde, yenilikgililik
iklimi konusu ele alinmis ve drgiit iklimi hakkinda bilgiler verilmistir. ikinci béliimde ise, yenilikgi is
yapma davranisi ve ¢alisanlarin yenilik yapma davranist ve bu davranisi etkilyen faktorler agiklanmustir.
Uciincti boliimde liderlik ve liderlik gesitleri ele alinmustir. Dordiincii boliimde arastirmanin amaci,
hipotezleri ve veri ¢cozimleme yontemleri anlatilmistir. Besinci ve son béliimde ise bu aragtirmandan
elde edilen sonuglar daha 6nce yapilmis baska arastirmalarin sonuglari ile karsilastirlmis ve bu
karsilastirmadan ¢ikan sonuglara gore benzerlik ve farkliliklarin nerelerden kaynaklanmig olabilecegi

konusunda yorumlar yapilmustir.

Bu galigmadan elde edilen sonuglarin, tiim lojistik sektorii caliganlarina yenilikgiligi tesvik eden
bir i ortam1 saglamasi ve onlarin yenilik¢ilik davraniglarina olumlu yonde etki edecek liderlik tarzinin
ne oldugunun belirlenmesi, sirkete ve yoneticilere deger katmasi agisindan olduk¢a 6nemli oldugu

diistintilmektedir.
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2. YENILIKCILIK IKLiMi

Ekvall’e gore (1996) organizasyonel yapiy1, yenilikgi iklimi 6lgme ihtiyacini gidermesi icin bir
arag olarak gorur (Ekvall, 1996, s. 119). Yeniligin belirleyicileri; bireysel (bireyci yaklasim), ¢cevresel
ve Orglitsel (yapisal yaklasim) olmak iizere {i¢ faktor altinda toplanmaktadir. En fazla ilgiyi ¢eken grup
orgutsel faktorlerdir. Clnki bu faktorler o6rgiitsel yeniligin ana unsurlarini igermektedir. Son
zamanlarda, bu gruplar icerisinden Ozellikle o6rgiit iklimi kavramina daha fazla odaklanildig

goralmektedir (Montes, Moreno ve Fernandez, 2004, s. 168).

2.1. Orgiit Iklimi

Orgiit, ortak ve herkesce anlasilir bir amacin gergeklesmesi igin ¢alisan insan topluluklarinin
etkinliginin bir koordinasyonudur (Terzi, 2000, s. 1). insanlarin tutum ve davranislarini 6ngérmemize
olanak saglayan 6zelikler oldugu gibi orgiitlerin de insanlar gibi; iyi, arkadas canlisi, yenilik¢i ya da
geleneklerine bagli gibi benzer terimlerle ifade edilebildigi 6zellikleri bulunmaktadir. Belirtilen bu

ozellikler 6rgiitiin psikolojik yanini olusturmaktadir (Robbins, 1994, s. 299).

Orgiit iklimi birgok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanmustir. Moghimi ve
Subramaniam (2013) orgtsel iklimini, ¢alisanin davranis ve eyleminde gorlnir olmayan, ancak var
olan degerler ve inanglar olarak tanimlamaktadir (Moghimi ve Subramaniam, 2013, s. 3). Owens (2004)
orgut iklimini, bireylerin is ¢evrelerine iliskin algilar1 ve bunun sonuglari olarak tanimlanustir. Orgiit
iklimi, bireylerin veya orgiit liyelerinin, bir kurulus i¢indeki ¢esitli yonlerini, faaliyetleri hakkindaki
algisini ve Orgut icerisindeki bireysel davranislarii ifade etmektedir. Yalin bir halde tanimlamak

gerekirse Orgiit iklimi, orgiitiin ¢alisanlarinin islerini yaptig1 bir ortamdir. (Owens, 2004, s. 25).

Orgiit iklimi, liderin tarzindan veya kisilik dzelliklerinden ok daha énemlidir. Lider, otokratik
veya demokratik, sicak veya soguk, yakin veya uzak, kolay veya sert olabilir; ancak liderin bu kisisel

oOzellikleri, ¢alisanlarin yanit verdigi tutum derecesinden daha az 6nem tagimaktadir (Tsai, 2014,s. 375).

Orgiitsel iklim farkindalig1 yiiksek olan calisanlarin, ¢alistiklar1 &rgiitleri benimseme ve
orgutlerine sadik kalma dereceleri artmakta dolayisiyla c¢alisanlarin yaptiklart is iizerindeki
verimlilikleri de daha yiiksek olmaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 1982, s. 14). Orgitsel iklim, bir
Orgut icindeki giinliik hayat1 karakterize eden tutum, duygular ve tekrarlayan davranis modeli olarak

tanimlanmaktadir (Ekvall, 1996, s. 106 ).

Orgiit iklimi kavranu en az ii¢ degisken grubu icermektedir. Bu degiskenler sdyledir (Halis ve
Ugurlu, 2008, s. 106):
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* Cevresel Degiskenler: Bireysel olmayan, orgiit iyelerine digardan etki eden degiskenlerdir.

* Kisisel Degiskenler: Calisanlarin, yaklasimlari, ise karsi ilgileri, ve karakteristik nitelikleri

gibi bireysel olarak sahip oldugu 6zelliklerdir.

» Sonu¢ Degiskenler: ¢evresel ve kisisel degiskenlerin bir araya gelmesi sonucunda

olusmaktadir.

2.1.1. Orgiit iklimi Olusum Siireci

Orgiitsel iklim kisilerin ve toplumun birbirini etkilemesi sonucunda olusur (Ekvall, 1987, s. 43).
Orgiit ikliminin ortaya ¢ikmasi diizenli bir déngiidiir. Bu déngii, diizenli iliskilerin ve bunlarin geri

doniislerinin yarattig1 etki sonucunda olusan unsurlardir (Evan, 1968, s. 114).

Orgiit tiyelerinin rol performanslari sonucunda aldiklar1 odiiller, birimler arasi edindikleri
tecribeler érgltun karakterini ifade eder. Bu degerlendirme, kisilerin benimsemis oldugu rolden, kendi
birimine ve biitiin 6rgiite olan bagliligindan etkilenmekte ve bu degerlendirme sonucunda bireyin

algiladig1 6rgiitsel iklim olusmaktadir (Halis ve Ugurlu, 2008, s. 105).

Orgiit iklimi orgiitsel yapiy1 ve orgitsel siireci kapsamaktadir. Kisiler arasi iliskiler, iicret
ybnetimi, ¢alisan davranisi, performans beklentisi ve biiyiime firsatlar1 gibi faktorler orgiit iklimini

olusturmaktadir ( James vd., 2008, s. 6).

Orgiit iklimi; orgiitteki personelin drgiitsel davranisina etkide bulurken, &rgiitsel yapi, iicret
diizeni, orgut duzeni, catigma gibi bazi unsurlar da orgiitteki personelin orgiitsel davranigina etkide
bulunmaktadir (Arslan, 2004, s. 212).

Orgiit iklimi psikolojik olarak calisanlar tatmin etmekte, calisanin yaratici yoniinii ortaya
cikarmakta ve calisanlarin iy doyumu elde etmesini saglamaktadir. Calisan kisinin is doyumuna
ulagsmasi ise, caliganlarin performans ve basar1 durumlarinin yiikselmesine, is durumlarinin
stirekliligine ve bununla birlikte de 6rgiitsel bagliliklarinin artmasina yol agmaktadir (Shalley, Gilson,
ve Blum, 2000, s. 217).
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2.1.2. Orgiit iklimi Tiirleri

Litwin ve Stringer (1968) orgit iklimini iyeleri tarafindan deneyimlenen, iiyelerin
davraniglari etkileyen ve organizasyondaki belirli bir grubun degerleri agisindan tanmimlanabilen
nispeten istikrarli bir 6zellik olarak tanimlamaktadir. Ayrica orgiitsel iklim, kritik durumlara bagl
degisikliklere ragmen, caligma ortamu ile iliskisini siirdiiren ve uzun bir siireyi kapsayan bir 6zellige

sahiptir (Litwin ve Stringer,1968, s. 98).

Orgiit iklimi tipleri, konuyla ilgilenen bilim adamlar: tarafindan gesitli sekilde tammlanmis ve

gruplara ayrilmustir. Alt1 6rgiit iklimi tipi ve 6zellikleri asagidaki gibidir (John ve Taylor, 1999, s. 32):

e Acik Iklim: Bu iklim tiiriinde yonetici ve calisanlar i¢ icedir ve birlikte uyum igerisinde
calismaktadirlar. Grup igerisinde kavga ve ¢ekisme minimum seviyededir. Grupta dostca
yasarlar ancak aralarinda ¢ok fazla samimiyet olmaz. Calisanlarin isten keyif alma seviyeleri

ve moralleri yiiksektir. Yoneticiler ve ¢alisanlar ¢alistiklari isletmeleri ile gurur duyarlar.

e Bagimsiz (Otonom) iklim: Agik iklim ¢alisanlar1 kadar olmasa da moral ve isten keyif alma
dizeyleri yuksektir. Sosyal tatmini ve sosyal ihtiyaglar1 on plana ¢ikarir. Yonetici kesim
tarafindan calisanlarina is cevrelerini belirleme ve kontrol etmeleri konusunda esneklik

saglanmaktadir.

e Kontrollii iklim: Iklim tipinde is odag1 &nceliklidir. Calisan morali acik iklim tipine gdre
diigiiktiir. Calisanlar ve idareci kisiler dostca iliskiler kurmazlar. Yardimlagma ve ilgi azdir.

Idareci kisi etkili ve ydneten olarak nitelendirilir.

e Samimi (Ailesel) Iklim: Agik iklim tipinde oldugu gibi hem ¢alisan hem de yonetici kesim
dostea iligkiler kurabilir. Sosyal ihtiyaglar 6nceliklidir. Calisan kesimin morali orta diizeydedir.

Yonetici kesim ¢alisanlarina mutlu bir aile olduklarini hissetirir.

e Babaerkil Iklim: Yénetici hem ¢alisanlar1 yonetmek, hem de sosyal ihtiyaclarini karsilamak
ister, ancak her ikisinde de basarili olamaz. Bu iklim tipi kapal1 iklim tipine yakindr. Is gorenler
uyum iginde degildir. Arkadaglik iliskisi kurulmaz. Yonetici her seyi bilmesi gerektigini

diistinerek her yerde bulunur, izleyici ve kontrolcud(ir.

e Kapali Iklim: Bu iklim tipinde grup icerisinde ¢ok fazla miinakasa ve catisma vardir.

Calisanlarin 6rgiit i¢in higbir hedefi yoktur. Yonetici ve ¢alisanlar arasinda aile iliskileri yoktur.
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Yonetici emredici niteligindedir ve calisanlarin basarili olmasi i¢in kolaylik saglamaz.

Verimlilik vurgusu yiiksektir ancak uygulamada verim ¢ok diistiktir.

2.1.3. Orgiit iklimi Boyutlar

Orgiit iklimi, orgiitleri kiyaslamak igin kullanilan temel yap taglarindan birisidir. Calisanlarmn
psikolojik ozellikleri ile belirlenen orgit iklimi; prosedirleri ve stratejileri olusturur (Balachandran ve
Thomas, 2007, s. 28).

Orgiit iklimi, bir kurulusun niteliklerinin ve alt sistemlerinin ortak algilarindan ve bu alginm
orgut Gyeleri ve ilgili gruplartyla olan iligkisi tizerindeki etkisinden olusur. Boylece, lider Uzerinde
gucli bir etkiye sahip olan 6rgiit iklimi, liderin 6zellikleriyle ilgilidir. Iklim, iscilerin motivasyonunu,
is performansin1 ve sagligini, is yerinde verimliligi, memnuniyeti, algilanan sevgiyi ve is yerinde
devamsizlik diizeyini etkiler (Uribe, 2010, s. 9).

Orgiitlerde yaraticilik ve girisimcilik; bireylerin kisilik yapilarma, ozelliklerine ve
motivasyonlarina; diger taraftan ise orgiitsel yapiya, is gorme fonksiyonlarinin niteliklerine, kisacasi

orgiit kiiltiiri ve 6rgiit ikliminin niteligine bagh olarak degismektedir (Yahyagil, 2001, s. 16).

Zammuto ve Krakower (1991)’e go6re orglt iklimini 6lgmek ve orgutsel 6zelliklerle
iliskilendirmek igin rakip firmalarin degerleri kullanilmalidir. Ayrica Zammuto ve Krakower (1991)
farkli Orgutsel iklimlerin farkli orgiitsel 6zelliklerle iligkili oldugunu, ayn1 zamanda ikisi arasinda bir
uyum oldugunu sdylemektedir (Zammuto ve Krakower 1991,5.90-92). Zammuto ve Krackover (1991)
asagidaki boyutlart kullanarak orgiitsel iklim Olgiitlerini agiklamaya c¢alismigtir (Zammuto ve
Krakower, 1991, s. 90-92):

o Gulven: bireyleri agik, paylasimci ve dogru bir sekilde ¢alisan orgiitler yiksek gliven seviyesine,
bireyleri kapali, korunaksiz, endiseli ve glvensiz olan orgutler ise diisiik glven diizeyine

sahiptirler.

e (Catigma: bir orgiitte bireyler arasinda siirtiisme ve anlagsmazlik yasayan giiglerin varligina olan
inancin yiiksek oldugu durumlardir. Kisiler arasinda bir igbirligi ruhu ve inanclarinda belirli bir
uyum var ise o orgiit diisiik bir catisma seviyesine sahiptir denilebilir. Orgiitte kisiler arasinda
yasanan birlik ve ortak amaca gore hareket eden insan toplulugunun varligi da ¢atisma diizeyini

azaltmaktadir.
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Moral: bir organizasyon, bireylerinin kendinden emin ve hevesli olmasi durumunda yiksek
diizeyde ¢alisan moraline sahip olmaktadir. Bireylerin organizasyon hakkinda duydugu glven
ve cosku eksikligi ve gelecek hakkindaki ama¢ birligi ve giiven duygusu eksikligi

organizasyondaki ¢alisanlarin diisiik moral seviyesine sahip oldugunu gostermektedir.

Odiiller: bir organizasyonda, 6dullerin tarafsiz ve dnyargi olmadan bireylere dagitilmast,

bireylerde mutluluk duygusu yaratmakta ve bu durum orgiitsel iklime pozitif yansimaktadir.

Degisime Direng: bir kurum veya 6rglt, degisim ihtiyacini1 anlamakta zorlaniyor ise degigime
kars1 yiksek bir dirence sahip olur ve bu durumu savunan kisi veya kuruluslar, “isleri yarin da
bugiin yaptigimiz gibi yapacagiz” anlayisin1 benimsemekte ve bu durumu arzu etmektedirler.
Calisanlarin “yarin farkli olacak” anlayisim1 benimsedigi orgutlerde ise direnis oram diisiik

olacaktir.

Liderin giivenirligi: bireylerin liderlerine giiven duymalar1 ile dogru orantili bir kavramdir.
Liderin kararlarinin ve eylemlerinin kisiler arasindaki kabulll yuksektir. Bireylerin ve drgtin
liderlerine saygisi olmadiginda veya otoritenin mesruiyetinin kabul edilmedigi durumlarda

lider giivenilirligi minimum seviyeye iner.
Bagkasini suglama: bir organizasyonda bireyler eylemlerinin sorumlulugunu baskalarina ({ist
diizey yonetim, personel, ¢alisanlar veya paydaslar) yikleyebileceklerine inandiklarinda, 0

organizasyon, yiksek oranda baskalarini suglama seviyesine sahip olmus olur.

Bunlarla birlikte James ve Sells (1981) drgutsel iklimi ve bireyin psikolojik halini yansitan

durumsal olaylari bilimsel temellere bagh olarak olusturdugu asagidaki 7 farkli boyutta ele almistir
(James ve Sells, 1981, s. 282):

Yonetim stili: bu degisken yoneticilerin iletisim siireglerinde esneklik ve kabullenme algisinin
bir ifadesidir.

Kisisel gelisim: duygusal sagligi yerinde olan bir bireye kendi bilinci ile 6grenme, 6zerk
diistinme, 6zgiir irade kullanma ve kendi liderligini yaparak sorumlu bir 6zgiirliige hilkmetme,
diisiinme ve bu diigiincesini gerekli yerlerde kullanma yeteneklerinden yararlanma imkani
vermektedir.

Yonetim modeli: Orgiitsel yapr algisinin ve tasariminin iyi bir ¢alisma ortamina nasil izin

verdigini ifade etmektedir (Echevarria, 2007, 5.24-25).
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e Isin seviyesi: isverenlerin is miktari, ama¢ ve hedeflere ulasma baskisi, harcanan siire ve

belirlenen siirelerde hedeflere ulasma olasilig1 gibi konular1 igermektedir.

o Kigileraras: iligkiler: organizasyon igerisindeki bireyler arasinda olusan etkilesimlerden

beslenilmesi durumunu ifade etmektedir.

e Orgiitsel iletisim: 6rgiitiin resmi iletisim sistemlerine sahip oldugu algisini uyandirir. Ayni
zamanda bir Orgutiin, bir sahsin veya bir kismin bagka bir bolimii ile temas ettigi bir siireci

ifade eder.

e Kurumsal imaj: kurulusun konumlandirilmasi ve 6znel etkisinin algilanmasidir.

2.2. Orgiit ikliminin Yenilikle Olan liskisi

Orgiitsel yenilik ortamu yenilik¢i davranis i¢in olmazsa olmaz kosullardandir. Bu nedenle
Yenilikgilik ikliminin, yenilik¢i davranigla pozitif iliskili oldugunu gosteren birgok arastirma
bulunmaktadir. (Ren, ve Zhang, 2015,s. 16).

Orgitsel iklimin, calisanlar yenilik¢i davranis gostermesi icin tesvik etmesi ve ddiillendirmesi
gerekmektedir. Calisanlar1 yenilikgiliklerini siirdiirmeleri i¢in motive etmek ve Odiillendirmek, bir
yenilikgilik ortami saglamak ve siirdiirmek icin oldukga 6nemlidir. Uretken olmak, yeni fikirler
gelistirmek, calisanlarin basarisizliklarina tolerans gostermek, onlar1 giiglendirmek igin farkli 6grenme
firsatlar1 saglamak, yenilik¢i davraniglar tesvik etmek i¢in uygun bir orgiitsel iklim olusturmak

organizasyonlarda 6nemli ve faydali idari uygulamalardir (Solomon, 2002, s.10).

Bir yeniligin gelismesine katkida bulunan calisanlar igin gerekli olan sorumluluk, ¢alisma
sartlari ile kisisel ihtiyag¢ ve yeterliliklerin gereklilikleri arasinda daha iyi bir uyum saglama durumunu
ifade etmektedir. Bu sorumluluk drgiit tiyeleri arasinda isbirligi ve iletisim ile dogru orantili olup; daha

yiksek diizeyde is memnuniyetini saglamaktadir (Janssen, 2000, s. 289-297).

Baer ve Frese (2003) orgiitsel iklim, bireysel eylemler i¢in 6rgiitsel baglami tanimlayan ve
orgiitten oOrgiite degiskenlik gosteren bir kavramdir. Ayni sekilde, “yenilikgilik iklimi”, yenilikgi

davranisi tesvik eden orgiitsel bir kavram olarak ifade etmektedir (Baer ve Frese, 2003,5.47-48).



2. Yenilikgilik Tklimi Mehmet Berat Bozkurt

2.3. Yenilikcilik Iklimi

Yeniligi etkileyen orgltsel faktorlerden birisi orgiitsel iklimdir. Yeniligi tesvik etmek icin
psikolojik agidan tehdit olusturmayan, risk almayi destekleyen ve c¢alisanlari insiyatif kullanma
yoéninde motive veya tesvik eden bir ortam yaratmak yenilikgilik iklimi olusturmak ac¢isindan oldukga

onemlidir (Parzefall, Seeck ve Leppénen, 2008, s.177).

Yenilik, son bes yilda tiim kuruluslar i¢in temel bir kavram haline gelmistir. Clinkl her giin
gelisen teknoloji giinliik yasamin normal bir pargasi haline gelmistir. Ancak, hangi yeniligin ne anlama
geldigini ve ilk dnce neyin temel amag oldugunu anlamak olduk¢a énemlidir. Yenilik yapmanin ana
gbrevi organizasyonlarin uzun siire hayatta kalmasini saglamaktir (Ancona ve Caldwell, 1987, s. 197-
200). Bu nedenle siiregelen diizeni reddedip ¢agin teknolojik stireclerine ayak uyduran firmalar, uzun

stre boyunca ayakta kalmayi basarabilenlerdir.

Yenilik¢i iklim kuruluslarda yeni fikirlerin tretilmesini, benimsenmesini ve hayata
gecirilmesini iceren bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Van de Ven, Angle ve Poole, 1989, s. 156-164).

Orgiit i¢in faydali olan bu siireg 6rgitsel faktorlerden etkilenmektedir (Amabile, vd, 1996, s1170-1175).

Bir kurulus yenilikgilik iklimi kapsaminda ¢alisanlarina insiyatif alma ve inovatif yaklagimlari
kesfetme konusunda ne kadar destek olursa, o kurulustaki ger¢ek inovasyon derecesi de o kadar yiksek
seviyede olacaktir (Parzefall, Seeck ve Leppéanen, 2008, s.177-178).

“Yenilik” bazen “yaraticilik” yerine kullanilsa da, kullanilsa da, yenilik ve yaraticilik arasinda
kiicik bir ayrim bulunmaktadir; Yenilik yaratict fikirlerin basarili bir uygulamasi olarak
tanimlanmaktadir. Yaraticilik ve yenilik kendiliginden gerceklesen bir sey degildir; bunlar

gerceklestiren kuruluslarin ¢alisanlaridir (Cummings ve Oldham, 1997, s. 25-26)

Yenilik¢ilik, tim organizasyonlarin amagladigi uzun bir siiregtir. Yenilikgi kultlrde yeni
fikirler yeni fikirler cogkulu bir destek atmosferi ile desteklenir ve bu fikirlere katkida bulunma arzusu
ortaya ¢ikar. Yenilikei sirketler bu fikirlerin ¢ogunun piyasaya siiriilmeyecegini bilseler de, bu iklimi
surekli olarak desteklemektedirler (Buckler ve Zien, 1996, s.396-398). Ayrica yenilik, kurumlarda
nitelikli kadrolasma ile de ilgilidir. Kadrolasma, ¢alisanlarin birlikte kararlar almasini saglamakta ve bu
durum da kurumlarin is hayatina devam etmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (EI-Ghamry, 1995, s.
21).

2.4. Yenilikcilik Tklimi Modelleri



2. Yenilikgilik Tklimi Mehmet Berat Bozkurt

Yenilikgilik iklimi kavrami bir¢cok aragtirmact tarafindan tanimlanmaya ¢alisilmistir.
Yenilik¢ilik kavramu ile ilgili ilk ¢alismanin 1961 yilinda Tom Burns ve George M. Stalker tarafindan
yapildig1 kabul edilmektedir (Mclean, 2005, s. 230-231).

Insan psikolojisiyle ilgilenen arastirmacilar yenilik¢i ve yaratici iklim Uzerinde cok fazla
durmuslardir. Yaratict iklim, yeni diisiince veya fikirlerin olusturulmasina ve artirilmasina yardimci
olurken, yenilik¢i iklim yeni fikirlerin olusmasi ve uygulamaya konmasi ig¢in gereken durumlari ifade

etmektedir. (Janssen, 2003, s. 351).

Yenilikgilik kavrani hakkinda bilinen ilk ¢alisma Ekval (1996)’in Yaratic1 Iklim Anketidir
(Creative Climate Questionnaire-CCQ). ikincisi, Amabile ve ekibi tarafindan 1996 yilinda ortaya konan
Yaratict iklimin Degerlendirilmesi (KEYS) &lgegidir. Yaraticilik Ortamini Degerlendirme (KEYS)
Olgegi, baslangicta Calisma Ortami Anketi olarak adlandirlmistir. Uglinciisii ise Siegel ve Kaemmerer
(1978) tarafindan agiklanan Yenilige Destek Algist Olgegi (SSSI), dordiinciisti ise Anderson ve West
(1996) tarafindan gelistirilen Takim iklimi Envanteridir (TCI).

2.4.1. Siegel ve Kaemmerer (1978) Orgiitlerde Yenilige Destek Algisi

Asagida belirtilen bes boyut Siegel ve Kaemmerer (1978)  tarafindan yenilikgi
organizasyonlarin ve orgiitlerin 6zelligi oldugu diisiiniilerek gelistirilmistir. Bu bes boyut; liderlik,
sahiplik, farklilik veya gesitlilik normlari, siirekli gelisim ve tutarliliktir (Siegel ve Kaemmerer, 1978,
s. 554-556):

o Liderlik: yenilik¢i organizasyonlarin karakteristigi olan liderlik, yeni fikirlerin baslatilmasini
ve gelistirilmesini destekleyen ve sistem boyunca giiciin yayilimini saglayan bir boyuttur.

e Sahiplik: orgut UGyelerinin tizerinde ¢alistiklart projeleri ve benimsedikleri fikirleri
oztimseyerek gelistirmeye calistiklarinda bir organizasyona biiyiik katkilar saglayabilecek bir
kavram olarak gortlmektedir. Sahiplik mevcut oldugunda, grup iiyeleri kendilerini daha 6nce
belirlenmis ¢oziimlere bagli hissetmezler, kendi benimsedikleri ¢oziimlere odaklanirlar. (Siegel
ve Kaemmerer, 1978, s.554-556)

e Farklhlik veya cesitlilik formlari: benzer sekilde yenilikgi bir organizasyonda sistemin
tiyelerinin gesitlilige karst olumlu bir tutum sergiledigini, sistemin kendisinin ise yaraticiliga

kars1 olumlu bir tepki verdigini gostermektedir. Bireysel dzerklik igin belirli bir norm vardir,
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bdylece ayni sorun veya gorevle ugrasan liyeler arasinda ¢esitli yaklasimlar mevcuttur (Siegel
ve Kaemmerer, 1978, s. 554-556).

e Siirekli gelisim: yenilik¢i bir organizasyonda degisimin siirekli oldugu da onerilmektedir.
Orgiit iiyeleri sistemin temel varsayimlarina karsi sorgulayict bir tutum sirdirirler.
Karakteristik olarak yenilikgi bir organizasyon yaklasimlarin, sorunlarinin ve/ veya
gorevlerinin alternatif kavramlartyla siirekli olarak deney yapar ve sorunlarina alternatif
cozumler arar. Bununla birlikte o6rglt Gyeleri yeni yaklasimlarla, sorunlar ile ugrasmanin
dogasinda var olan hayal kirikligiyla basarili bir sekilde basa ¢ikmaktadirlar (Siegel ve
Kaemmerer, 1978, s. 554-556).

e Tutarhhk: son olarak, yenilik¢i organizasyonun siirecleri ile istenen iriinler arasinda bir
tutarliligin mevcut oldugu varsayilmaktadir. Yenilikgi bir sistemin tyelerinin, herhangi birseyi
basarmalar i¢in, faaliyetin amaci ile ¢akisabilecek acil ve istenmeyen sonuglarla karsilagsma

olasiliklarina karsi duyarli olmalar1 gerekmektedir (Siegel ve Kaemmerer, 1978, s. 554-556)

2.4.2. Ekvall (1996) Yaratici iklim Modeli

Orgiitler kendilerini yaraticiliga tesvik eden yaratici iklim ile ilgilenmislerdir. Orgiit iklimi;
baglilik, problem ¢dzme, motivasyon, yaraticilik ve Ogrenme gibi bireysel psikolojik suregleri
etkilemekte, bu siirecler ise orgutsel iklimi ve orgitiin genel verimliligini etkilemektedir (Isaksen vd.,
2001, s.174-180).

Calisma ortamlarinda yaraticiligl tesvik eden ve engelleyen durumlari tanimlamak icin birgok
arastirma yapilmistir. Orgiit calisanlarinin, yaraticilifn ortaya ¢ikarmaya calisan orgiit iklimine dnem
verdikleri ortaya konmustur (Mathisen ve Einarsen, 2004, s.121). Ekvall’e gore (1996) yaratici iklim
modeli bircok siireci etklilemektedir. Bunlar; problem ¢6zme, karar verme, iletisim, koordinasyon,
kontrol, 6grenme, yaraticilik, motivasyon ve baglilik siiregleridir. Ekvall meydan okuma, 6zgurlik, fikir
destegi, dinamizm, mizah, gliven, miizarekeler, uyusmazlik, risk alma ve fikir zamani gibi boyutlardan
olusan yaratici iklim modelini olusturmustur. Ekvall (1996)’e gore yaratici iklim 6lgegi, 10 boyut ve 50
maddeden olugmaktadir. Bu boyutlar su sekildedir (Ekvall, 1996, s. 107):

e Miicadele - Meydan okuma: Orgiit icindeki iiyelerin orgiitiin islemlerine ve hedeflerine
duygusal ve enerjik olarak yaklasmasidir. Bu boyuta enerji yiiksek oldugunda, calisanlar
gorevlerinin heyecan verici ve anlamli oldugunu hissederler. Tam tersi durumda ise ¢alisanlar
kendilerini gorevlerine yabancilasmus ve ilgisiz hissederler.

e Ozgurlik: Orgiit icindeki iiyelerin davramslarindaki bagimsizlik anlanina gelmektedir. Bir

kurumda 6zgiirliigiin yiiksek diizeyde olmasi insanlarin kolayca yeni iletisim kurmalar1 ve
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bilgilerin kurum iginde aktarilmasi ve yayilmasi anlamina gelmektedir. Diigiik 6zgiirliik ise
insanlarin yerlesik cergeveleri icerisinde kaldiklarinmi, pasif ve kurallara bagli olduklarini
gostermektedir.

o Fikir destegi: yeni fikirlerin yapici olarak ne 6lgiide ele alindigini gosteren faktordir. Bu boyut
yeni fikirlerin nasil karsilandigini1 gostermektedir. Fikirlerin desteklendigi bir iklimde, hem is
arkadaslarindan hem de yoneticilerden 6zenli ve destekleyici tepkilerle yeni fikirler alinir. Son
derece yaratici iklim, fikir testini miimkiin kilar ve tesvik eder. Fikir destegi diisiik olan yeni
fikirlerde ise sliphe ve hata oraninin yiiksek olmasinin yanisira fikir olusumunda ve
argiimaninda da distisler yasanir.

e Glven/agiklik: Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu kurumlarda insanlarin fikirlerini sunmaya
cesaret ettikleri, iletisimin basit ve acik oldugu bir orgiitsel iklim yasanmaktadir. Diisiik
orgiitsel glivenin yasandigi orgiitlerde ise, diger insanlara karsi siiphe, basarisizlik korkusu ve
basarisiz sonuglar ile iyi fikirlerden yoksun olma korkusu bas gostermektedir.

e Dinamizm: Organizasyon igerisindeki hem sosyal hem de isle ilgili etkinlik ve olaylarin
miktarin1  agiklamaktadir. “Tam hiz”, “siirekli hareket eden vb.” olarak tanimlanan
organizasyonlar yliksek puan alirken, diisiik puanlara sahip organizasyonlar ise genellikle yavas
hareket eden ve "her zamanki gibi” ifadelerle tanimlanmaktadirlar.

o Sakacihik/mizah: Organizasyonda goriilebilen ve kendiliginden olusan rahatlik ve kolayliktir.
Sakaci organizasyon sakalarla dolu rahat bir organizasyon atmosferini ifade etmektedir.
Organizasyonda saka olmadigini1 gésteren, daha ciddi bir karaktere sahip organizasyonlarin
sakacilik diizeyi ise diistiktiir.

e Muzakereler: Goriis agilari, bakis agilari, fikirler, farkli deneyimler ve bilgiler arasindaki fikir
aligverisidir. Miizakere esnasinda birgok ses duyulur ve insanlar fikirlerini ortaya koyma
konusunda isteklidirler. Tartisma konulara ve fikirlere odaklidir. Tartigmalarin eksik oldugu
yerlerde insanlar sorgulamadan otoriter kaliplar1 izler.

e Uyusmazhk: Orgit icerisindeki fikirlerde kisisel ve duygusal gerilimlerin varligini ifade
etmektedir. Uyusmazlik Kisisel ve duygusal gerginlik miktar1 olarak adlandirilmaktadir. Hem
grup hem de bireyler birbirlerinden hoslanmayabilir bu nedenle is arkadaslar1 ve meslektaslar
icin tuzaklar kurulabilir. Diistik derecede bir gatigma olmas1 mutlaka insanlarin birbirinden daha
¢ok hoslandigr anlamina gelmez, aksine bu durum insanlarin duygularini daha profesyonel bir
sekilde kontrol etme egiliminde olduklarini gosterir.

e Risk alma: Orgit icerisinde ortaya cikan belirsizlik ve belirsizlik toleransin ifade etmektedir.
Yiiksek riskli iklimlerde, sonuglar bilinmiyor olsa bile cesur yeni girisimler baglatilabilir. Bir
organizasyon hizli karar verip harekete gectikce ve yeleri ¢igir agan fikirlere sahip olmaya

cesaret ettikce o organizasyonda risk ylkselir. Aksi organizasyonlarda ise riskler sirecin
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yavaglamasi ile 6nlenmis yani yeni kararlar alinmadan once diger faktorler nedeniyle azaltilmig
veya ortadan kaldirilmis olabilir.

Fikir zamam: Insanlarin fikirleri olusturmak ve detaylandirmak icin kullandiklari zaman
miktaridir. Fikir zamani ¢alisanlarin yeni fikirler iiretmesi ve analiz etmesi i¢in ayrilan bir
stredir. Fikir zaman1 yiiksek olan organizasyonlarda, calisanlarin fikirlerini séylemeleri ve
smamalart saglanir. Fikir zamam diisiik olan organizasyonlarda ise, Galisanlar diizenli

gorevlerini yerine getirmekle ugrastiklarindan yeni fikirlere ayiracak zamanlari kalmaz.

2.4.3. Anderson ve West (1996) Takim iklimi Envanteri

Anderson ve West (1996) Takim iklimi Envanterini (TCI) baslangigta yenilik igin takim

ikliminin bir 6l¢tsi olarak tasarlamigtir. Bu model, mevcut ¢aligmalarda belirgin olan dort iklim

faktorii ile galisma grubu yenilikeiligi arasindaki hipotez iliskileri ve demografik yapisal 6zellikler ile

birlikte gelistirilmistir. Anderson ve West (1996)’in Takim iklimi Envanterinde kullandig1 dort

boyut; vizyon, katilimcilik, gliven ortami, géreve yonelim ve yenilik¢ilige olan destektir. (TCI)

Katilmar giivenlik; ekibin karar verme prosediirlerinde ne kadar katilimci oldugunu ve
giivenli ekip iiyelerinin bir seyler yapmanin yeni ve gelistirilmis yollarin1 6nerme konusunda
kendilerini nasil hissettiklerini anlamaya yonelik bir uygulamadir.

Yenilikcilige destek; yenilik girisimleri i¢in {ist yonetimin ¢alisanlarina gosterdigi yaklasim ve
tutumlardir.

Vizyon: takimin hedefleri dogrultusunda 6nceden belirlenen tutum, davranis ve ¢alismalardir.
Goreve yonelim veya yonlendirme: Yapici gelisim izleme prosediirlerinin kullanimi da dahil
olmak tizere, ekibin miimkiin olan en yiiksek ¢aligma perfomansi standartlarina ulagmasidir.
Sosyal cazibe: katilimcilarin asirtya kagan davraniglarinin izlenim yontemini gosteren kontrol

Olcegidir.

2.4.4. Amabile vd., (1996) KEYS Modeli

Dordiincu yenilikgi iklim modeli Amabile ve digerleri (1996) tarafindan gelistirilen KEYS

modelidir. KEY'S Amabile ve Center For Creative Leadership sirketinin patentli Griinidir bu nedenle

hakkinda ¢ok fazla bilgi bulunmamaktadir. KEYS, c¢alisma ikliminin is yerindeki yaraticiliga

uygunlugunu degerlendirmeyi amaglamaktadir. Fakat KEYS yenilikgiligin ¢ekirdegi yaraticilik oldugu

icin yenilikgilik iklimi ile de ilgilidir. KEYS bireysel yaraticiligin uzmanliga, yaratici becerilere ve
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bireylerin gbérev motivasyonuna bagli oldugunu varsayar. KEYS vyaratildigi sirada ¢alisan
motivasyonunun sirket igindeki yenilik derecesinde en 6nemli faktor oldugu belirtilmistir. KEY'S ayni
zamanda ¢alisma grubunda yaraticiligi tanimlayan bes ¢evresel olgu ifade etmistir. Bunlar; yaraticiligin
cesaretlendirilmesi, 6zgiirliik/6zerklik, olanaklar, baski ve 6rgutsel engeller olarak adlandirilmistir
(Amabile vd., 1996, 5.1160-1170). Sekiz cevre 6lgegi KEYS anketini olusturmaktadir. Ilk alt1 tanesi
yiiksek ve diigiik yaraticilik iklimleri arasindaki farklilig1 gosteren 6lgeklerdi. Diger iki 6lcek ise is yiikii
baskisint ve kurumsal zorlugu &lgen Slgeklerdi. (Mclean, 2005, s. 232). Bunlar asagidaki sekilde

aciklanmigtir

e Orgutsel (kurumsal) tesvik: adilligi, fikirlerin yapic1 yargisini, yaratici ¢alisma icin 6diil ve
tanimay1, yeni fikirleri gelistirme mekanizmalarini, aktif bir fikir akigin1 ve organizasyonun ne
yapmaya calistigina dair ortak bir vizyon yoluyla yaraticilig: tesvik eden bir orgiit kiiltiiriinQ
icermektedir.

o Denetleyici tesvik: iyi bir is modeli olarak gorev yapan bir danigman, uygun hedefleri belirler,
caligma gruplarini destekler, bireysel katkilar1 ve degerleri gosterir.

e Cahsma grubu tesviki: insanlarin iyi iletisim kurdugu, yeni fikirlere agik, birbirlerinin
caligmalarina yapic1 bir sekilde meydan okuyan, birbirlerine giivenen ve birbirlerine yardim
eden ve yaptiklari ise kendini adamis hisseden gesitli yeteneklerden olusan bir ¢alisma grubunu
ifade etmektedir.

e Ozgurliuk: ne yapilacagina ya da nasil yapilacagina karar vermede kisinin isi iizerindeki
kontrol duygusunu tanimlamaktadir.

e Kaynaklar: fonlari, malzemeleri, tesisleri ve bilgiler de dahil olmak tizere uygun kaynaklara
erisim imkanin ifade etmektedir.

e Zorlu iy (baski); Zorlu gorevler ve 6nemli projeler Gzerinde ¢ok ¢alismak zorunda kalma
duygusunu icermektedir

e 15 yukii basiner: asirt zaman baskisin, Uretkenlik icin gercekci olmayan beklentileri ve dikkat
dagitici yaratici ¢aligmalar1 kapsamaktadir.

e Kurumsal engeller: 6rgut ici sorunlari, yeni fikirlerin sert elestirisini, yikici i¢ rekabeti, riskten
kaginmay1 ve aligila gelene vurgu yaparak yaraticiligi engelleyen bir orgiit kiiltiriinQ ifade

etmektedir.
2.4.5. Diger Yenilikcilik Tklimi Modelleri
Birgok arastirmaci orgiitsel iklimin yaraticilik ve yenilik ile olan iliskisini incelemistir. Bazi

arastirmacilar sadece bireysel etkilere bakarken, Oldham ve Cummings (1996) ¢alisanlarin yaraticilik

ve yenilik¢ilik yonlni arastirmis ve modellemistir. Bunlar; yiiksek is karmasikligi, ¢alisan ihtiyaglari
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icin destekleyici denetim, bilgilendirme geribildirimi, 6zgiirliik ve diisiik dizeyde denetimdir. Bu
kavramlar, ¢alisanin yaratic1 ve yenilik¢i davranislarini kolaylastirmaktadir (Oldham ve Cummings,
1996, 5.616-617)

Rao ve Weintraub (2013) tarafindan gelistirilen yenilikgilik anketi katilimci bireylerin istihdam
edildigi organizasyondaki inovasyon kiiltiirii algilarin1 degerlendirmektedir. Anket yenilik iklimini 6
performans bashigr altinda 6l¢mektedir. Bunlar; 6rgiit degerleri, davranislar, 6rgut iklimi, kaynaklar,
stirecler ve basaridir (Rao ve Weintraub, 2013, s.30).

Aiman-Smith vd., (2005) “Yenilik Kapasitesi iklimi Ol¢egi (The Innovation-Capacity Climate
Survey)” adi ile dokuz adet boyut olusturmustur. Bu boyutlar; isin anlami, risk alma kiiltiirii, miisteri
odakliligi, hizli karar verme, is zekasi, agik iletisim, gliglendirme, is plan1 ve 6grenen orgittir (Aiman-
Smith vd. 2005, s.39)

Yuan ve Woodman (2010) ekstra ve orgiit ici etkileri igeren genis bir iklim degiskenleri seti
sunmuslardir. Etkilesimci yaraticilik modelinde, baglamsal sosyal etkiler ile biligsel ve biligsel olmayan
yonler olarak karakterize edilen karmasik bir bireysel davranis seti sunulmustur. Bu model yaraticilik
ve yeniligi kolaylastirir veya engeller. Bu modelin Onciil kosullar1 yani yedi boyutu; bilissel stil,
yetenek, kisilik, bilgi, motivasyon, sosyal ve baglamsal etkilerdir (Yuan ve Woodman, 2010, s. 325).

Moultrie ve Young (2009) Yaratict Iklim (CCQ) ve Yaratic1 iklimin Degerlendirilmesi (KEYS)
Anketinin iklimin tamamlayic1 yonlerini kapsadigina inandiklari i¢in bu disiinceden hareketle CCQ ve
KEYS' birlestiren bir anket hazirlamiglardir. Bu ankete yaraticihigin 6nemini 6lgmek igin her bir
ozellige yonelik sorular eklemiglerdir. Ayrica ¢alismalarin bulgulari, bu modellerin farkli boyutlarinin
da yaraticilik agisindan goreceli bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, farkli
ozelliklerin iklimi farkli sekilde etkiledigini gosterme agisindan hiyerarsik nitelik modelinin diger

modellere gore daha iyi sonug verecegini savunmaktadirlar.( Moultrie ve Young, 2009, s.300-305)

Wikhamn (2011) yaptiklar1 bir ¢aligmada, Patterson vd., (2005) o6rgit iklimi konusunda
yaptiklar1 bir aragtirmada kullandiklart agik sistem ve agik inovasyon ikliminin boyutlarini aynen
kendileri de kullanmiglardir. Bu boyutlar; esneklik, yenilik, disa odaklilik ve refleks olmak tizere dort
boyutta incelenmistir (B.Wikhamn ve W.Wikhamn, 2011, s.176)
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3. YENILIKCI iS YAPMA DAVRANISI

Janssen (2000) yenilikgi is davranisini, bir grup veya organizasyon i¢inde yeni fikirlerin kasitli

olarak olusturulmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi olarak tamimlamustir (Jannsen, 2000, s. 294-295).

3.1. Yenilikci Is Yapma Davramsimin Tanim

Yenilik, belirli bir is igeriginin sorunlarini ve zorluklarini ele almak ve bu igerigin mevcut
durumunu siirdiirmek veya iyilestirmek ic¢in uygulanan yeni ve potansiyel olarak faydali iiriin veya
streclerdir (West ve Farr, 1990, s. 9). Literatiirde yenilik¢i ¢alisma davraniglariyla yakindan benzerlik
gosteren birka¢ kavram bulunmaktadir. Bu kavramlardan birisi bireysel yenilikgiliktir. Bireysel
yenilikgilik, c¢alisanlarin yaraticiligindan farklidir. Bireysel yenilik¢ilik; yeni Grlinler, hizmetler,

stiregler ve is prosediirleri i¢in bireysel fikir Gretimini gerektirmektedir (Amabile ve Conti, 1994).

Yenilik, destekleyici bir ¢alisma ortamu olusturmak i¢in gerekli ve 6nemli olan bir unsurdur.
Karsilikli yenilik¢i giiven, sirketin yenilik¢i ve yenilik¢i olmayan calisanlar tarafindan ortaya konan
farkli esikleri asmasina yardimci olur. Bu nedenle yenilik¢i olarak nitelendirilen bir ortam, ¢alisanlar
arasinda yeni goriislere katkida bulunma istegini kolaylastirir (Bysted, 2013, s.269). Yenilik¢i is
davranigi tipik olarak firsatlarin arastirilmasini ve yeni fikirlerin Oretilmesini igermektedir. Aym
zamanda yenilik¢i is davranisi kisisel is performansini arttirmak i¢in degisimin ve yeni bilgilerin
uygulanmasini veya siireglerin iyilestirilmesine yonelik davranislar1 kapsamaktadir. Onceki
calismalarin cogu ¢alisanlarin yaraticiligina, yaratici fikirlerin iiretilmesine diger bir deyisle yenilikgilik
strecinin ilk asamalarina odaklanmislardir. Bazi arastirmacilar yapiyr genisletmeye ve fikirlerin
uygulanmasina daha fazla bilimsel 6zenin gosterilmesi yoniinde ¢agrida bulunmuslardir ( Zhou ve
Shalley, 2003, s.182). Ayrica yenilikg¢i is davranigi bireysel veya ¢alisan davramisini gelistirmek igin
degisim ve iyilestirme siireglerinin gelistirilmesine yonelik davraniglari da i¢ermektedir. Grubu
olusturan tiim kisiler yenilik¢i i3 davramisimi tiim organizasyona fayda saglayacak degerli bir
organizasyonel davranis olarak kabul etmelidirler. Bu davranmisin grupta kabul edilmemesi halinde
yenilik islevsiz hale gelecek ve isle ilgili ¢atismalar 6rgiitsel atalete neden olacaktir (Bysted, 2013, s.
270).

3.2. Yenilikci is Yapma Davramsim Etkileyen Faktorler
Yenililik ile harmanlanan ve yenilik ile karakterize edilen bir ortamda yiiksek derecede is

doyumuna sahip calisanlar daha fazla yenilik¢i ¢aligma davranisi gostereceklerdir. Dogru kosullar
altinda yenilik¢i is davranisi hem yenilikgilik hem de is tatmini agisindan orgiite buylk fayda
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saglayabilecektir (Bysted, 2013, s.269). Yenilik¢i is davranisinda ilk hedef, orgut veya isletme
igerisinde yeni diisiincelerin istekli ve farkli bir bigimde ortaya ¢ikmasini saglamaktir. Burada amag
orgite fayda saglamaktadir. Bu sayede calisanlar yeni diisiinceler gelistirerek isin gereklerine uyum
saglamakta, kendilerini ve ayn1 zamanda &rgiitlerini gelistirebilmektedirler (Ceylan ve Ozbal, 2005,
5.169).

Calisanlarin yenilik¢i is davraniglari kismen diger insanlarla olan etkilesimleri tarafindan
belirlenmektedir. Clnkl ¢alisma ortamindaki diger insanlar yenilikci cabalara destek vererek ya da
vermeyerek yenilik¢i is davranisimi etkileyebilmektedirler. Ayni zamanda liderler galisanlarin yenilikgi
is davranis1 gostermesinde Onemli bir rol oynamaktadirlar. Eger liderler orgiit icerisinde yeniligi
desteklemekten vazgecerlerse, ¢alisanlarin yenilik¢i ¢abalarinin da sona erme riski ile karsilasilabilirler
(Krause, 2004, s. 87).

3.2.1. Bireysel Faktorler

Orijinal bir fikir bireysel olarak ortaya ¢ikmis olabilir, daha sonra da sosyal olabilecek bir
yenilikte yon bulabilir. Yenilik fikrinin gruptaki diger insanlarla siirekli olarak yeniden ele alinmasi,
uygulama siirecinin oldugu bir mizakereye dontismesi ve nihayet sonunda bir (riine ya da sonuca
evrilmesi gereken bir siire¢ oldugu ortaya ¢ikabilir. Bu goriise gore orijinal fikir bireysel bir faktor

olarak gorulebilir (Pisanu ve Menapace, 2014, s. 145).

Normal davranig sergileyen bireyler yeniligi ekstra rol davramis1 olarak goriirken, proaktif
davranis sergileyen bireyler ise yeniligi siradan bir davranis olarak gérmektedirler (Seibert, Kraimer ve
Liden, 2001,s. 230).

Yeniligi sadece bireylerin ozellikleri etkilemez. Calisanlarin performanslarinin sonuglari,
istlendikleri riskleri ve kazanimlariyla ilgili beklentileri de yenilikgi is davramisini etkilemektedir
(Yuan ve Woodman, 2010, s. 326).

3.2.2. Gorev/is ile Ilgili Faktorler
Yaratici sonuglar, ig akisindaki veya iiriinlerindeki kiigiik degisikliklerden buyiik yeniliklere ve

yeni iiriin veya islemlerin gelistirilmesine kadar genis bir yelpazede degisebilir (Mumford ve Gustafson,
1988, 28-29).
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3.2.2.1. Isin Kompleksligi

Is kompleksligi, bir isteki gorevlerin ne kadar karmasik ve gergeklestirilmesi zor oldugu
anlamina gelir (Morgeson ve Humphrey, 2006 5.1328). Karmasik gorevleri iceren ve ¢ok sayida iist
diizey becerinin kullanilmasini gerektiren bir caligma genellikle yaraticiligi tesvik eder ve bu sayede de
calisanin 6z yeterliligi geligir. Cevrede artan kom pleks ve degisim neticesinde olusan belirsiz ortam,
orgdtler icin ¢evrelerine duyarli olmay1 ve daha biiyiik uyum kapasitesine sahip olmalarini gerektirir
(Naktiyok ve Kok, 2006, s. 82).

Oldham ve Cumming (1996) karmasik bir gérevin ¢alisanin ise olan ilgisini gii¢lendirecegini
ve ¢aliganlarin yiiksek performans elde etmesi i¢in yaratici olmalar1 konusunda onlar1 daha fazla motive
edecegini belirtmislerdir (Oldham ve Cummings, 1996, s.610-611).

3.2.2.2. Acik Hedefler

Acik hedefler, yonetici kisilerin amag ve hedefler belirleyerek bu hedeflere ulagmasini saglayan
kisiler sayesinde yenilikgi ¢alisma davranislari, yeni Urln fikirleri, teknolojiler de dahil olmak tizere, is
yapma yontemleriyle ilgili yeni fikirlerin tretilmesi, islenmesi ve uygulanmasina y6nelik tiim bireysel
eylemler olarak tanimlanabilir. Kurulusun etkinligini ve basarisin1 artirmak i¢in prosediirler veya is

strecleri ayr1 ayri incelenmelidir (Nijenhuis, 2015, s. 49).

Yaraticilik hedeflerinin yaraticilik performansini etkili bir sekilde gelistirdigi varsayilmuigtir.
Carson ve Carson (1993) kendisine yaraticilik hedefi koyan bireylerin kendisine yaraticilik hedefi
koymamus bireylere gore daha yaratici bir performans gosterdigini belirtmistir. Ayni zamanda kendisine
yaraticilik i¢in hedef koymamig ancak tiretim miktar: gibi diger performans gostergeleri i¢in kendisine
hedef koymus bireylerin ise yaratici performansinin ortaya ¢ikma olasiligimin daha diisikk oldugunu
ifade etmiglerdir (P. Carson 1993, s. 40 )ve (K.Carson, 1993, s. 40).

Yonetim kadrosunda bulunan kisiler, farkli ve yaratic1 diisiinceleri destekleyerek ve iiyeler
arasindaki iletisimi artirarak acik hedeflere ulasmada Kkisilere sinir koymadan yenilik ikliminin
olusmasini saglamaktadirlar (Stoner ve Wankel, 1986, s. 385).

3.2.2.3. Kaynaklar

Calisanlarn islerini yapabilmeleri i¢in gerekli kaynaklara erismeleri olduk¢a 6nemlidir, ancak

kaynaklara yiiksek erisebilirligin yaraticilig1 bogma tehlikesiyle de karsilasilabilinir (Shalley ve Gilson,
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2004, s42). Spreitzer vd. tiim calisan bireylerin uyumlarini ve yenilik¢i davranislarini artirmak igin

pozitif kaynaklar1 olusturmak gerektigini belirtmislerdir (Spreitzer, vd. 2005:540).

3.2.2.4. Odul

Calisan motivasyonu, bir girketin gelisimi ve basarisindaki en énemli parcalardan biridir. Bir
igverenin, sirketin performansini iist diizeye ¢ikarmak i¢in c¢alisanlarinin neyin motive ettigini ve is
memnuniyetini nasil arttiracagini anlamasi ¢ok dnemlidir.Bu nedenle uygun 6diil tiirii, sirketin 6diil
felsefesine, stratejisine ve politikasina uygun olarak gelistirilir. Odiil ve ¢alisanlarin motivasyonu
lizerine yapilan giincel calisma, calisanlarin organizasyonda elde ettikleri oOdiillerin niteliginin,
motivasyon anlayisinin 6nemli bir pargast oldugunu gostermektedir (Chandra, Tripathi ve Chaubey,
2018, s. 4).

Parasal odiiller ile yenilik¢i is davramisi arasindaki iliski ¢alisanlarin bu 6diilleri nasil
algiladigryla baglantil olabilir. igsel motivasyon ile parasal ddiiller gibi dissal motivasyonun yenilikgi

is davranisim gelistirdigi unutulmamalidir (Jong ve Hartog, 2007 s.55).

3.2.2.5. Yonetici Destegi

Degisiklik yapmamak, caliganlarin isinin monoton hale gelmesine ve ¢alisanlarin bunalima
girmesine neden olabilir ve bu durum ¢alisanlarda potansiyel olarak devamsizliga, istifalara, moral
diisiikluigiine ve miisteri hizmet seviyelerinin diismesine neden olabilir (Subramony ve Holtom, 2012,
s. 463). Uzun vadede hayatta kalmak ve basariy1 siirdiirmek amaciyla deger yaratma ¢abalarini artirmak
isteyen kuruluslar c¢alisanlar arasindaki yenilik¢iligi tesvik etmek zorundadirlar (Prahalad ve

Ramaswamy, 2012, s. 15).

Yoneticiler, c¢alisanlarinin yaratici olmalar1 i¢in yeterince zaman saglama ve onlarin
stkilmalarmin 6niine gegerek islerini yapmalari i¢in motive olmalar1 konusuna daha fazla zaman
aywrarak bu iki gorev arasinda dogru bir denge kurmada karmasik bir role sahiptirler. Bu iklim gz
oniine alindiginda yoneticiler i¢in bugiiniin diiz orgiitsel yapilarinda geleneksel liderlik rollerinin

cogunun yeniden tanimlanmasinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Shalley ve Gilson, 2004, s42).
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3.2.2.6. Takim/Cahsma Grubu Ile flgili Faktérler

Liderler galisanlarinin yenilik¢i davraniglarini tesvik etmek istediklerinde, hangi davraniglarin
yararli oldugunu, bireylerin is arkadaslari ile etkilesime girdigini, miisteriler ve tedarikgiler gibi kurum
disindan insanlarla girilen etkilesimde tercihlere ve yenilikgi ¢abalara yonelik olarak alian geri
bildirimleri goz 6niinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Bu durum c¢alisanlar1 yenilik¢i is davranisi
g6sterme konusunda hem cesaretlendirebilir hem de glgclendirebilir. Bu sayede ¢alisanlar, sosyal bir
bakis agis1 yakalamakta ve bu sayede liderin is yerinde karsilastigi sorunlart rahat bir sekilde

cozlimleyebilme kapasitesi artmaktadir (Jong ve Hartog, 2007, s. 45).

3.2.3. Organizasyonel Seviyede Faktorler

Yenilik¢i is davramigini etkileyen g¢evresel kosullar aslinda bitlin organizasyonu etkileyen
faktorlerdir. Yoneticilerin yenilik siirecini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorleri tanimasinda ve etkili
bir sekilde yonetmesinde yarar vardir. Bu faktorler; yenilige verilen 6nem, belirsizlik, adalet, riske kars1

tolerans vb.’dir (Shalley ve Gilson, 2004, s. 44).

3.2.3.1. Yenilige Verilen Deger

Temel olarak, eger yaraticilik degerli bir sonugsa ve g¢alisanlar bunun dogru olduguna
inaniyorlarsa yeni fikirleri denemeye istekli olmalidirlar. Diger taraftan ¢alisanlar baska insanlarla yeni
fikirler elde etmek icin iletisim kurmali, daha agik fikirli olmali ve yaratict sonuglara yol agacak sekilde
davranmalidirlar. Orgiitiin yapist yaraticiigin gelistirilmesinde veya engellenmesinde kritik bir rol
oynamaktadir. Orgtsel yap: ve yaraticilik arasindaki bag gz 6niine alindiginda, liderlerin drgtitlerinin,
boliimlerinin veya genel ¢alisma alanlarinin ikliminin yaraticiligi destekleyen bir ortam sunmasini

saglamak i¢in yapabilecekleri pek ¢ok sey bulunmaktadir (Shalley ve Gilson, 2004, s. 44).

3.2.3.2. Belirsizlik

Beceri ve beceri ¢esitliligi, isteki davramislarin ve becerilerin genisligi ile ilgili iken, uzmanlik
gerekli bilgi ve becerilerin derinligi ile ilgili bir kavramdir. Bu bilgi ve beceriyi ¢alisanlarin yenilik
yapma davranigina doniistiirebilmek igin belirsizligi ortadan kaldirmak gerekmektedir. Belirsizlik
durumu, yaraticiligi etkileyen en 6nemli faktorlerden birisidir (Humphrey, Nahrgang ve Morgeson
2007, s. 1342).
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3.2.3.3. Gorev Catismasi

Yapici gatisma performans igin, gorev gatismasi ise yaraticilik i¢in oldukca énemlidir. Gorev
catigmasinin, bireylerin igin nasil yapilacagi konusunda yasadiklari ¢atisma ve anlagmazliklarin sonucu
olarak yeni fikirler ve yeni ¢oziimler tiretmesi bakimindan yaraticiliga yol actigi goriilmektedir. Grup
olusturma ve catisma lizerine yapilan arastirmalar ise, farkli gruplarin daha yiiksek diizeyde gorev
catigmas1 yasadigini ve bu catismanin yenilik¢i performansla olumlu ydnde iliskili oldugunu

gostermistir (Pelled, 1996, s. 620).

3.2.3.4. Adalet iklimi

Yapilan aragtirmalarda adalet dagiliminin isletmelerdeki ¢iktilar tizerinde ¢ok gu¢lu bir etkiye
sahip oldugunu gostermistir(Akkog 2012, s. 24). Orgiitsel adalet, giiven, ise katilm ve yenilik¢i is
yapma davranig1 arasindaki iligki nedeniyle, caliganlarin psikolojik olarak; imajlari, Statlileri veya
kariyerleri icin olumsuz sonuclardan korkmadan kendinlerini gdstermeye olanak saglmaktadir
(Agarwal, 2014, s. 48).

Kurulislarda ¢alisanlar ne zaman, kimin ne sekilde 6diillendirilecegini, terfi edecegini, terfi
edecegini veya isten ¢ikarilabilecegini anlarsa o kurumdan daha giiclii bir adalet duygusu tesis edilmis

olur (Shalley ve Gilson, 2004, s. 45).

3.2.3.5. Riske Karsi Tolerans

Calisanlar giivenle ¢aligmak igin alabilecekleri risk seviyelerini bilmek isterler. Bu durum
onlara gii¢lii bir sekilde maksimum hareket firsati sunmaktadir. Riske karsi tolerans, ¢alisanlarin yenilik
yapmaya davraniglariyla dogru orantilidir. Risk almayla motive edilen orgutlerde yenilik yapma

davraniglar1 daha fazla 6nem kazanmaktadir (Ahmed, 1998, s.40).

Arastirmalarda 6nemli olabilecek is performansinin diger boyutlarindan olan liderlik tarzinin,
takim performansini etkiler ve ortak risk alma davranisinin tamamini etkilemektedir (Cameran, Campa
ve Francis 2018, s. 30).
3.2.3.6. Biirokratik Orgiit Tklimi

Hage ve Aiken (1969) fazla otoriter ve biirokratik baglarin giiglii oldugu o6rgiitlerin daha az

yenilik¢i olma egiliminde oldugunu ifade etmislerdir. Biirokratik bir organizasyon yapisi calisanlari

islerini yapmanin yeni yollarin1 denemeye imkan vermeyebilir. Ancak daha genis kontrol alanina sahip
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daha yalin bir 6rgut yapisi ¢alisanlarin yaraticiligina daha fazla katki sunacaktir (Hage ve Aiken, 1969,
s. 372).

Cummings ve Oldham (1997) yaraticiliklar1 fazla olan bireylerin, yalnizca yaraticilig
kolaylastiran organizasyonel bir baglamla ¢evrelendiklerinde daha az yaratici kisilige ve organizasyonel
baglama sahip olanlara gore daha fazla yaratici fikirler ileri siirdiiklerini belirtmislerdir (Cummings ve
Oldham, 1997, s. 28).

3.2.3.7. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 (Srnegin; oduller, kaynaklar, hedefler ve performans
degerlendirmeleri vb.) yaratici sonuclar ortaya ¢ikmasinda olduk¢a 6nemli bir parametredir (Oldham
ve Cummings, 1996, s. 615). Kuruluslar, ¢alisanlarin uzmanliklarina, i¢sel motivasyonlarina ve
yaraticilik i¢in gerekli bilissel becerilerine dayanarak calisanlar ise almaya odaklanabilirler. Bu
kisilerin uygun pozisyonlarda yaraticiliklari nedeniyle daha fazla verimli olabilecekleri anlamina
gelmektedir. Yaraticiligin isin bir geregi olabilecegi diisliniildiigiinde, daha fazla yaraticilik gerektiren

islerle yaratici kisilerin eslestirilmesi faydali olacaktir (Shalley ve Gilson, 2004, s. 46).
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4. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik, herhangi bir organizasyonda siirekli iyilesmenin strdirilebilmesi icin kritik basari
faktorlerinden biri olarak gorilmektedir (Taffinder, 1995, s. 4).

Liderlik topluluklarin, gruplarin ve takipgilerin davraniglarin1 dogrudan etkileyen ve insanlar
arasinda uzun siiredir ilgi duyulan bir kavramdir. Bu nedenle liderlik kavrami ¢ok farkli arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde tanimlanmuis olsa da, en gegerli tanimini hala arastirmacilar bulamamuslardir.
Yine de liderlikle ilgili arastirmacilarin yapilmis oldugu tanimlardan birkag¢i su sekildedir. Liderlik,
grup faaliyetlerinin amaclar dogrultusunda bireysel olarak yonetilmesi davramisidir (Bogenschneider,
2016, s.11). Baska bir deyisle liderlik, rutin isler disinda gergeklesen ve organizasyonun mekanik yapisi
yoniinden degerlendirildiginde ¢ok fazla etkilesim i¢eren bir kavramdir (Zaccaro ve Klimoski, 2002,
s.13). Liderlik, aslinda bir grubun iiyeleri arasindaki etkilesimdir. Liderler degisim ajanlaridir.
Eylemleri, insan topluluklarin1 diger insanlarin eylemlerinden daha fazla etkileyen kisilerdir (Bass,
1985, s. 16). Liderler, tyelerinin olusturdugu grubun bagliligin1 kazanan, daha sonra onlar1 hedeflerine
ulagmalar1 i¢in motive eden, aktif bir grupta ¢alisana yon veren bireylerdir (Conger, 1992, s.18).
Liderlik, bir veya birden gok kisi icin amag veya yon belirleyen, onlarin tam yetki ile birlikte hareket

etmelerini saglayan bir surectir (Jaques ve Clement, 1994, s.4).

Bazi arastirmacilar i¢in lider dogulmaz, yaratilir. Bununla birlikte, iyi bir lider olabilmek ve
hedeflere ulasabilmek icin bir liderin bagkalariyla miizakere etme ve birlikte ¢aligma becerisine,
deneyime, bilgiye, bagliliga ve her seyden onemlisi sabira sahip olmasi gerekmektedir. Bu durum
liderligin dogustan degil, sonradan kazanilan bir 6zellik oldugunu gostermektedir. Iyi bir liderlik hig

bitmeyen bir bireysel ¢alisma, egitim, 6gretim ve tecriibe ile gelisir (B. Bass ve R.Bass, 2008).

Liderlik, ¢alisanlarinin ihtiyag¢larini anlamak ve onlarla fikir birligi kurmak ve etkin bir sekilde
harekete ge¢cmek icin ¢alisanlarini etkileme stirecidir ve ayni zamanda ortak amaglara ulasmada bireysel

ve kolektif ¢cabalarin tamamini igermektedir (Yukl, 2012, s.78).

Liderlik kelimesini bir grup c¢alisanin degerlerini, inanglarini ve davramslarini etkileme
yetenegi olarak tanimlayabiliriz. Tyi liderlerin genellikle sirket i¢in net bir vizyona sahip olduklari ve
bu nedenle oOnlerinde duran sorunlar1 ve engelleri kolaylikla asabildikleri ve orgiitiin amaglarini
rahatlikla belirleyebildikleri sdylenebilir. Bu sekilde iyi liderler is diinyasindaki ¢agdas degisimlere
ayak uydururken, sirketi gelecege tasiyacak gerekli reformlar: etkin ve verimli bir sekilde yerine

getirirler (Hao ve Yazdanifard, 2015, s.3).
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4.1. Liderlik Yaklasimlarmin Tarihsel Gelisimi

Medeniyetin baslangicindan itibaren tarih, liderlerin ve liderligin arastirmasiyla stregelen aktif
bir arastirma alaniyla ilgilenmektedir. Aslinda liderlik genellikle kurumun basarisinda veya
basarisizliginda en kritik faktor olarak kabul edilir (Bass, 1990, s. 31 ).

Stogdill (1974), “lider” kelimesinin 1300'lere ve “liderlik” kelimesinin ise 1800'lere
dayandigini hatirlatir. Dogrudan liderlikle ilgili 3.000'den fazla ¢alismay1 gdzden gegirerek liderligin
birgok farkli tanimi olabilecegini sOylemistir (Stogdill, 1974, s. 7 aktaran Fairholm, 2002, s. 3)

Tek bir kisiye bagli olan tek bir liderlik modeli, i¢inde yasadigimiz bilgi toplumunun neye
ihtiya¢ duyduguna artik cevap verememektedir. Bugin ihtiya¢ duyulan liderlik modeli, yasamin tiim
yonlerini icine alan ve her seviyeye niifuz eden bir modeldir. Bu nedenle liderlige yonelik eski

yaklasimlar, genislemeye elverisli olan yeni yaklasimlarla degistirilmistir (Iraz, 2003, s 145-146).

Liderlik teorileri tarihsel stre¢ igerisinde ozellikler teorisi, davranigsal liderlik teorisi ve

durumsallik (kosul bagimlilik) teorisi seklinde bir kronolojik sira izlemistir.

4.1.1. Ozellikler Yaklasim

Diinya 20. yiizyilin baglarindan itibaren farkli liderlik asamalarindan ge¢mistir. Tarihsel siirece
baktigimizda, ilk olarak 1980'erde hakim olan liderlik yaklasiminin “komuta ve kontrol”, 2000'lerin
ortalarinda “gii¢lendirme ve takip etme” ve son olarak da “baglan ve besle” oldugu goriilmektedir
(Gandolfi ve Stone, 2013, s. 263).

Ozellikler yaklasim liderlik konusunda ortaya atilan ilk yaklasimdir. Liderligin dogustan
geldigi ve liderligin digerlerine gore digerlerine gore farkli Gzelliklere sahip olduklari belirtmistir

(Kogel, 2003, 5.588).
4.1.1.1. Kisilik ve Ozellikler

Gardner (1989) lider hakkinda yaptigi bir calismasinda, bir liderin her durumda basarili
olabilmesi icin gerekli olan bazi niteliklerin neler olmasi1 gerektigi konusunda bir sonucuna varmustir.

Bu dzellikler (Gardner, 1989, s. 58):

e Fiziksel canlilik ve dayaniklilik,
e Zeka ve eylem odakli yargi,

24



4. Liderlik Kavrami Mehmet Berat Bozkurt

e  Sorumlulugu kabul etme,

e QGorev yeterliligi,

e Takipgilerinin ve ihtiyaglarinin anlasilmasi,
e Insanlarla ilgili beceri,

e Basar igin ihtiyag,

e Insanlar1 motive etme kapasitesi,
e Cesaret ve ¢cozunirlik,

e Guvenilirlik,

e  Kararhlik,

e Ozgiiven,

o Atilganlik,

e Adaptasyon / esneklik.

Bagska bir kaynakta ise modern bir liderde olmas: gereken temel liderlik 6zelliklerinin bazilar
asagida su sekilde siralannustir (Sahin, Temizel ve Orselli 2004, s. 660-661):

e Lider kendisini tanimal1 ve bagkalarini dinlemesini bilmelidir.

+ Isinde uzman olmali ve isleri basitlestirmelidir.

e Grup tiyelerini iyi tamimal1 ve onlara giivenmelidir.

e Amaglari, hedefleri ve standartlar1 belirlemelidir.

¢ Dogru ve hizli kararlar almalidir.

» Demokratik olmali, grup iyelerini ortak karar vermeye odaklamali ve zit gorisleri
dinlemelidirler.

e Lider gelecegi gorebilmeli, gelecegin getirecegi olumsuzluklara karsi siirekli olarak tetikte
olmal1 ve sagduyulu planlar yapmalidir.

+  QOdiin vermeyecegi amaglar icin sabirla, kararlilikla ve yiireklilikle direnmelidir.

* Enzor kosullarda bile umutsuzluga kapilmamali, ¢evresine siirekli giiven vererek ¢alisanlarinin
moralini yiiksek tutmalidir.

* Tasarimci olmali, varsayimlari test etmeli ve aciga ¢ikarmalidir.

» Diirtist, erisilebilir ve algak goniillii olmalidir.

¢ Caliganlarinin moralini yiiksek tutmali, takim ¢aligmasini ve birlikteligi 6zendirmelidir.

e Gerektigi zaman risk almali, asir1 denetleme yapmamali ve zamani iyi kullanmalidir.

¢ Elestirilmekten korkmamali ve sonuglari denetlemelidir.
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4.1.1.2. Lider Gudileme Profili

Liderlik tarzinin katilimci olmasi ve lidere bagh merkeziyet seviyesi ne kadar yogun olursa,
takim 6zerkligi derecesi ve bu giicii kullanmak i¢in gereken kaynak seviyesi de 0 kadar yogun olur, bu

yuzden ekip daha etkili ¢alisir (Moreno, Giner ve Luzon, 2008, s. 46).

4.1.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlar

Davranissal Liderlik yaklagimlarinin gelismesinde bir¢ok farkli uygulamali aragtirma ve teorik
caligmalarin katkist olmustur. Bu ¢alismalarin sonucu olarak cesitli liderlerin tarzlar1 belirlenmis ve
bunlarin etkinlikleri arastirilmistir. Bu ¢aligmalar sirasiyla; 1945 yilinda baglayan ve amaci liderin nasil
tamimlandigini tespit etmek olan Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari, 1947 yilinda yapilan ve
verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterlerin
kullamldig1 Michagan Universitesi Liderlik Tiplemesi’dir. Ayrica bu teorinin ayn1 zamanda Ohio State
calismalarinda oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplandigi goriilmiistiir. Bu faktorler; kisiye yonelik
davranis ve ise yonelik davranis seklinde ifade edilmektedir. Bu caligmaya gore ise yonelik lider, grup
uyelerinin (izleyicilerin) 6nceden belirlenen ilke ve yontemlere gore galisip ¢alismadiklarini yakindan
kontrol eden, biiylik 6l¢iide cezalandirma ve mevkiye dayanan resmi (formal) otoritesini kullanan bir
davranig gosterir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini esas alan, grup liyelerinin tatminini
arttiracak ¢alisma kosullariin gelistirilmesine ¢alisan ve izleyicilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile
yakindan ilgilenen bir davranig gosterir. Bu ¢alismalarin ulastig1 genel sonug kisiye yonelik bir liderlik
davranisinin  daha etkin oldugudur. Teorinin agirlik noktasi liderlerin izleyicilerine karsi nasil

davrandiklar1 olmustur (Cetin ve Beceren, 2007, s. 127).

Liderlik literatirinun analizine dayanarak, liderlikle ilgili ¢alisma yelpazesi en az 5 agik
yaklasimla yonetilmektedir. Ana akim literatiire hakim olan sdylemler; liderlik 6zellikleri, liderlik
davranislari, liderlik durumlari, doniisiimsel liderlik, karizmatik liderlik ve liderlik kavramlar1 olarak

tanmimlanabilir. (Northouse, 2010, s. 207).

4.1.2.1. Kurt Lewin’in Klasik Ayrimi

Almanya dogumlu Amerika vatandasi psikolog Kurt Lewin ve ekibi (1939) aragtirmalarinda
liderligin dogustan degil, sonradan kazanilabilecek bir 6zellik oldugunu ifade etmislerdir. Kurt Lewin
ve ekibi klasik bir liderlik ¢alismasi yaparak, ¢alisma sonucunda ti¢ liderlik tarzi tanimlamiglardir.
Bunlar; otokratik, demokratik ve tam serbesti taniyan liderlik modelleridir (Manning ve Kurtis, 2009,
s. 20).
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4.1.2.2. Otokratik Liderlik Modeli

Otoriter lider karar verirken herhangi bir gruba veya uyelere danigsmaz (Long, Thean, ve
Kowang, 2013, s. 1476). Bu davrans tiirii genellikle klasik yaklasim tarzi olarak kabul edilir. Otoriter
lider miimkiin oldugunca fazla giic ve karar verme Yyetkisini elinde bulundurur. Bu tip liderler
calisanlarina damismaz ve kendisine herhangi bir girdi verilmesine izin vermez. Caligsanlarindan
herhangi bir agiklama yapmadan emirlerine uymalarini ister. Bu tip liderlikte motivasyon ortami

yapilandirtlmis bir 6diil veya ceza setinden olusur (Chowhan ve Shekhwat, 2015, s. 84).

Otokratik lider ¢alisan kisileri yonlendirmektedir. Yonetici kesim, resmi ve idari yapinin
devamliligini esas almaktadir. Yonetici ve ¢alisanlarin is rolleri tamimlanmustir ve onlardan yiiksek
performans beklenmektedir. Kisiler arasindaki statli keskin ¢izgilerle ayrilmistir. Yonetici ve ¢alisan
kisiler pozisyon disina ¢ikmalari halinde cezalandirilmaktadir. Kisiler arasindaki iletisim ve is ile ilgili
konular resmi bir sekilde yapilir. Otokratik iklim tipinde is tatmini diisiik dlizeyde olup, ¢alisanlar

otoriteyi temsil edenlere karsi her zaman tepkilidirler (Jones ve Spamer, 2011, s. 344).

4.1.2.3. Demokratik-Katihmer Liderlik Modeli

Demokratik liderlik tarzi, ¢alisanlari karar vermenin bir pargasi olmaya tesvik ettigi igin
katilimer bir stil olarak adlandirilir. Demokratik yonetici ¢alisanlarin ¢alismalarini etkileyen her sey
hakkinda onlar1 bilgilendirir. Onlarin karar verme ve problem ¢6zme sorumluluklarini paylasir
(Chowhan ve Shekhwat, 2015, s. 85). Demokratik lider tiirii, ekip tliyelerine danisir ve nihai karara
varana kadar onerileri dikkate alir (Long, Thean, ve Kowang, 2013, s. 1476). Demokratik liderligin
grup performansi ac¢isindan diger iki stile gore daha etkili oldugu savunulmaktadir. savunmustur. Bunun
nedeni olarak da liderin davranis tarzinin yarattigi etki etkiyi ve liderin katilimc1 yonetim anlayisina
sahip olmasi gosterilmektedir. Demokratik lider, hedeflerini otokratik lider gibi gruba dayatmaz.
Demokrasideki politika kararlilig: bir biitiin olarak grup tarafindan yapilir. Yine de demokratik lider bu
gruba liderlik yapmalidir (Barker, 2001, s. 475).

Otokratik liderlik tarzinin tersi olarak demokratik liderlik tipinde gayri resmi bir yapi
mevcuttur. Calisan ve yonetici kesiminde takim caligmasi, ekip sadakati ve dayanigma hakimdir.
Yonetici kesim ¢aliganlarina ceza yerine, yardim ve 6diil yontemini tercih etmektedir. Calisanlarin
kisisel ve mesleki gelisimlerini 6n planda tutmaktadir. Calisanlarin baglilik ve birlikteligini 6n plana
koymalar1 nedeniyle ¢alisanlarin birbirlerini daha yakindan tanimalarina neden olmaktadir. Bu tip
liderlikte kisilerarast iligkilerde kusursuzluk, is miikemmelliginden daha fazla onemsenmektedir.
Demokratik liderlik tarzinda is tatmini yiiksektir, ¢alisanlar otoriteyle dayanisma halindedir (Ferguson,
vd., 2006, s. 43).
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4.1.2.4. Tam Serbesti Taniyan Liderlik Modeli

Tam serbesti tantyan liderlik tarzi, Kararin sonucundan hala sorumlu olabilmelerine ragmen,
karar vermede minimum girdiye sahip olmaktan dolayr kendisini mutlu hisseden liderleri
cezbetmektedir. Bu liderlik tarzi elestirel diisiinme becerilerini gelistirmenin yan1 sira grubun problem
¢ozme yetenegini de arttirmaktadir. Ancak yuksek nitelikli ve etkili katilimcilarin yoklugunda bu
liderlik tarzinin kullaniminin verimlilikte diisiise, artan maliyetlere ve zamanin etkin kullanilmamasina

yol agtig1 goriilmektedir (Lewin, Lippit ve White, 1939, s. 273).

Bu iklim tipinde verimlilik 6n planda tutulur. Her calisanin kendi amacina ulasmasi ve
sorumluluk sahibi olmasi hedeflenir. Bu liderlik tarzinda yonetici kesim tarafindan inovatif ve kreatif
(yaratici) ¢alismalar desteklenir. Hedefe giden yollar karsilastirilarak en iyi yol belirlenir. Calisanlarin
yiiksek performansi ddiillendirilir. Caliganlar arasinda resmi iletisim yiiksektir ve yardim her zaman
tesvik edilir. Yonetici kesimden ¢alisanlarina stirekli performans arttirma ve daha iyisini yapabilme
vurgusu yapilir. Alti temel liderlik stili vardir. Her biri farkli duygusal zeka yetkinliklerinden ortaya
cikmigtir ve orgiitsel iklimi farkli sekillerde etkilemektedir. Bunlar; zorlayici, otoriter, katilimei,

demokratik, basariya yonelik liderlik ve kogluktur (Goleman, 2000, s. 81).

4.1.2.5. Mc Gregor X-Y Kuram

Douglas McGregor (1960) insan dogasi, kisiligi ve davranislari {izerine bazi varsayimlarda
bulunarak iki liderlik tipi gelistirmistir. Bunlar X ve Y teorisidir. X teorisine gore ydneticiler, insanlarin
tembel olduklarini, sorumluluktan kagindiklarini ve sadece hayatlarini siirdiirmek igin ¢alistiklarini
varsaymaktadir. Bu teori ayn1 zamanda is¢ilerin kontrol, ceza ve tehdit yolu ile ¢alistirilabilecegini
savunmaktadir. Douglas McGregor (1960) X teorisinde insanlarin galismaktan hoslanmadiklarini,
tembel olduklarini, sorumluluktan kagindiklarini, ancak zorunlu isleri gergeklestirdiklerini
belirtmektedir. Ayn1 zamanda X teorisi, tiim eylemlerin izlenmesi gerektigine ve sorumlu kisiye
eylemin sonuglarina gére dogrudan bir 6dul veya kinama cezasi verilmesi gerektigini ifade etmektedir.
Ayrica bu yonetim tarzinin, motive olmayan bir isgiliciinii motive etmek i¢in kullanmldiginda daha etkili

bir yontem olacag da belirtilmektedir (M. Durham, R. Durham ve A. Durham, 2005, s. 69).

Y teorisi ise X teorisinin aksine insanlarin orgutle ilgilendigini, sorumluluk aldiklarini ve kendi
kendilerini kontrol ederek caligtiklarini varsaymaktadir. Y teorisi ¢aliganlarin yaratici olmalarini,
sorumluluk almalarinm1 ve belirlenen hedef ile kendi hedeflerini biitiinlestirmeyi saglayarak kisisel
gelisimlerini gerceklestirmeleri gerektigini savunmaktadir (Robbins ve Judge, 1993, s. 205). Y
teorisinin, c¢aligsanlarin karsilasabilecekleri zorluklar iizerinde gelistigi ve kisisel performanslarini

iyilestirmeye neden oldugu belirtilmektedir. Ayrica bu teoriye gore isgiler, isleri igin tam sorumluluk
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alma egilimindedirler. Calisanlarin kaliteli ve daha yiksek bir standarttda Urun Gretmek igin Ustleri
tarafindan slrekli denetime gereksinim duymamaktadirlar (Mc Gregor, 1960, 33-34; M.Durham, R.
Durham ve A.Durham 2005, s. 69)

4.1.2.6. “Z” Kuram veya “Z” Teorisi

Z teorisi William Ouchi tarafindan yeni alfabetik organizasyon ve yonetim teorisi olarak ortaya
atilmistir.1980'lerin Asya ekonomik patlamasi sirasinda popiiler olan yonetim tarzi Japon yonetim
tarziydi. Bu yonetim tarzinin ABD ortaminda uygulamalarina dayanan Z teorisinin 6zl ¢aliganin refahi
uzerine glclu bir sekilde odaklanma ile onlara yasam i¢in bir is saglayarak sirkete olan bagliliklarini

artirmay1 igeriyordu (Aithal ve Kumar, 2016, $.2457).

Bu teorinin galisanlar hakkinda ileri siirdiigli baz1 varsayimlar1 bulunmaktadir. Bu varsayimlar

ise su sekildedir (Aithal ve Kumar, 2016, s. 2457):

e Calisanlar, ¢alistiklar kigilerle mutlu ve samimi bir ¢aligma iligkisi kurma egilimindedirler.

e (Calisanlar, sirketleri tarafindan desteklenmelerini beklemektedirler.

e Caliganlar aile kiltarinin, geleneklerin ve sosyal kurumlarin isin kendisi kadar 6nemli
oldugunu kabul eden bir ¢alisma ortamina deger verirler.

e Yonetim, calisanlarina ylksek derecede giiven duymali ve calisanlarinin karar verme

kapasitelerinin gelismesini saglamalidir.

4.1.2.7. Ohio State Universitesi Arastirmalar

Liderlik davranis teorileri ile 6ne ¢ikan Ohio State calismalari, Ohio State Universitesinde uzun
yillar yonetim ve liderlik arastirmalarinda 6ncii otorite olmustur. 1945 yilinda, Ohio State Universitesi
caligmalari liderlik davranisi boyutlarini belirlemek amaciyla yapilmistir (Robbins, 1998, s.12). Ohio
State Universitesi'ndeki arastirmacilar, arastirmalar1 sirasinda dikkate aldiklar1 ve baslatic1 yap: olarak
adlandirdiklari iki lider davranis tiirii tanimlamiglardir. Bunlardan ilki; bir liderin astlara kars1 ne kadar
hassas oldugunu, fikirlerine ve duygularina saygi duydugunu ve karsilikli giiven olusturdugunu agiklar.
Takdir etmek, sorunlar dikkatle dinlemek ve astlardan dnemli kararlar hakkinda girdi almak, dikkate
alinmas1 gereken lider davranis 6rneklerdir. Tkincisi ise bir liderin ne kadar gorev odakli oldugunu ve
astlarin ¢alisma faaliyetlerini hedefe ulagsma yolunda ne 6lgiide yonlendirdigini aciklar. Bu tiir liderlik
davranisi, astlarin performanslarini, ¢ok calismaya yonlendirmeyi, is faaliyetleri icin net kurallar
koymay1 ve siki kontrol saglamayi igerir. Ohio State ¢alismalarinda liderlik faaliyetlerinin yiksek
oldugu c¢alisma gruplarinda is tatmininin daha yliksek diizeyde oldugunu ortaya koymustur (Nystrom,
1978, s. 328).
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4.1.2.8. Michigan Universitesi Aragtirmalari

Michigan Universitesi'nde Rensis Likert 6nciliigiinde yapilan caligmalar, bir organizasyonun
tiyeleri arasinda yiiksek diizeyde motivasyonun gerekli oldugunu ortaya c¢ikarmustir. Michigan
Universitesi’nde ve Ohio Universitesindekine benzer liderlik ¢aligmalar: yiiriitiilmiistir. Bu calismalar
sonucunda Ohio Universitesindeki calismaya benzer bigimde lider davranislarinin kisiye yonelik olma

ve ige yonelik olma gibi iki faktor etrafinda toplandigi goriilmistiir (Luthans, 2008, s.426).

Johns ve Moser’e gore (2001) ise yonelik lider, ast durumdaki ¢alisanlarin kurallar ile belirlenen
ilke ve yontemlere gore calisip ¢alismadiklarini kontrol eder, Ayrica bulundugu makamin kendisine
verdigi cezalandirma yetkisini kullanir. Kisiye yonelik lider ise ¢alisan ve ast durumundaki kisilerin
kisilik 6zelliklerine bakar ayrica her astin kisisel ihtiyaglarina odaklanan davramislar sergiler (Johns ve
Moser, 2001 s.116).

4.1.2.9. YOnetim Bigimi Matrisi

Blake ve Mouton (1962) Ohio ve Michigan Universitesi caligmalarina dayanan "yonetim
bicimleri”, “yonetim tarzi matriksi” ve “yonetimsel 1zgara modeli” gibi ¢esitli adlarla adlandirildigs ikKi
boyutlu bir liderlik teorisi gelistirmistir. Liderlik davranisini; tiretime ve kisiler arasi iligkililere yonelik
olmak Uzere iki farkli temele dayandirmuslardir. Blake ve Mouton'un (1962) liderlik 1zgarasinin iki
ekseni bulunmaktadir. Y ekseni insanlar i¢in olan endiseyi, X ekseni ise Uretim icin olan endiseyi
gostermektedir. Yatay eksen yani X ekseni; sonuglar, performans kari1 ve misyon gibi konulari i¢erirken,
dikey eksen (Y ekseni) insanlarla ilgili endiseyi, Uyelere destek olmayi, ¢alisanlarin is giivenligi igin
duyduklar1 endiseyi, giizven ve saygiya dayali sonuclari kapsamaktadir (Blake ve Mouton, 1991, s.
26).

Liderlik kilavuzundaki liderlik stilleri Blake ve Mouton (1978) tarafindan asagidaki sekilde
aciklanmaktadir (Blake ve Mouton, 1978, s. 11):

1.1 Tip: Etkili olmayan lider, hem iiretim hem de insanlar i¢in diisiik endiseye sahiptir;

9.1 Tip: Gorev lideri, Uretim i¢in yiiksek bir endiseye ve insanlar i¢in diisiik bir endiseye

sahiptir;

e 1.9Tip: Klip lideri, insanlar i¢in yiiksek bir endiseye ve liretim i¢in diisiik bir endiseye sahiptir;

e 5.5 Tip: Orgiit lideri, dengelidir, hem dretim hem de insanlar icin orta derecede endiseye
sahiptir;

e 9.9 Tip: Ekip lideri, hem iiretim hem de insanlar igin yiiksek bir endiseye sahiptir. Bu lider

maksimum performans ve ¢alisan memnuniyeti igin gaba gostermektedir.
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Blake ve Mouton’a gore (1985); Ekip lideri (9,9) genellikle en etkili stil olarak kabul edilir.
Cinkii calisanlart gorevlerini yerine getirmek icin birlikte ¢alismaya tesvik eder ve en tatmin edici
caligma ortamini onlara saglar. Kliip lideri (1,9) ise sonuglara ulagsmak yerine insanlara en ¢ok vurgu
yapildig1 durumda ortaya ¢ikar. Sonuglar i¢in disiik, insanlar iginse yiksek endise duyulan bir durumu
vurgular. Bu tip liderler astlarina 6Gnem veren, basariya kayitsiz bir davranig sergiler. Gorev lideri (9,1)
ise operasyonel verimlilik ana odak noktasi oldugu durumda ortaya ¢ikar. Astlarina emir vererek
calisma yapar. Orgiit lideri (5,5) hem insanlar hem de verimlilik i¢in 1limli bir endise derecesini yansitir.
Yoksul yonetim yani etkili olmayan lider (1,1) hem kisilerarasi iliskiler agisindan hem de is basarisi
acisindan ¢ok az caba sarf edildigi durumda kendisini gosterir. Bu liderin kayitsiz dogasi,

calisanlarinlarindan ¢ekingen yapisi nedeniyle basar1 orani diisiiktiir (Blake ve Mouton, 1985, s. 13)

Tablo 4.1. Y6netim Bigimi Matris Tablosu (Blake ve Mouton, 1991 s.29).

Yinetim Bicimi Matrisi

Kisi | 5
ilgilsi

L%
th
th

1 2 3 4 5 6 7 g )
Yapiyr Harekete Gecirme

4.1.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Davranigsal yaklagimlar da zamanla degisen c¢evresel kosullart agiklamak igin yeterli
olmayinca, durumsal yaklasimlar ileri stirilmistiir. Durumsal yaklagima hakim olan genel goriis liderin
etkinligini i¢inde bulunulan kosullarin belirlemesidir. Goriildiigii tizere liderlik; lider, izleyiciler ve
kosullar arasindaki iligkilerden olusan bir siireci kapsamaktadir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010, s.

140).
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4.1.3.1. Durumsallik Yaklasimi-Liderlik Iliskisi

Durumsal liderlik, hem emir verici hem de destekleyici boyutlart birlestiren bir liderlik
teorisidir. Bu nedenle boyutlarin her biri belirli bir durumda dogru bir sekilde uygulanmalidir. Durumsal
liderlik teorisi altinda faaliyet gosteren liderler, belirli bir gorevi yerine getirme konusundaki
bagliliklarin1 gostererek ¢alisanlarini  degerlendirmek zorundadirlar. Bu tir liderlik, liderlerin
davraniglarini ve liderlik tarzlarini astlarinin taahhiidiine gore degistirmelerini talep eder (Kindle, 2009).
Ozetle, icinde bulunan duruma gore hareket eden bir lider, hem yeni hem de aniden ortaya gikabilecek

olan fikirlere kars1 daha duyarli, hem de bagkalarina karsi daha 1limlidir.

Durumsallik yaklagimi liderlik kavramini yiizeysel bir modelden Gteye tasiyarak soyut bir
kavram haline getirmistir. Bu tip yaklagimin ana fikrini her durum igin gegerli sayilabilecek tek bir
liderlik tarzinin var olamayacagi diistincesi olusturmaktadir. Diger bir deyisle bu yaklasim lider

etkinliginin durumlara bagl olarak gelisebilecegi diisiincesini savunmaktadir (Naktiyok, 2009, s. 23).

Durumsal liderler, istenen hedefleri basarili bir sekilde gerceklestirmek igin astlarina uygun
rehberlik ve gorev destegi vermeleriyle bilinirler. Bu tip liderler sorunlari agsmak i¢in bu sorunlari
yenilikci ve hizli bir sekilde ele alirlar. Boylelikle ¢alisanlarinin verimliligini arttirmis olurlar (Cnaff ve
Wright, 2013, s. 6).

4.1.3.2. Fred Fiedler’in Durumsallik Kurami

Fred friedler ilk olarak, Deneysel Sosyal Psikolojideki Gelismelerden (1964) ve daha sonra
Liderlik ve Etkili Yonetim’in (1974) onerilerinden yararlanarak, 12 yillik arastirmasinin sonucunda
1974°te tek bir etkili liderlik tarzi fikrini ortaya koydu. Ona goére liderlik duruma bagli olarak
degiskenlik gosterebilir. Liderlik tarzi ile durum arasindaki etkilesim, liderlik davranisinin etkinligini
tahmin eder. Bagka bir deyisle, her iki liderlik davranis: tiirii de etkili olabilir, ancak liderin faaliyet
gosterdigi durum, bir davranis tiiriiniin digerinden daha etkili olup olmayacagini belirler. Liderlik

davranigini gérev ve iliski odakli olmak uzere bi iki ikilem Gzerinden yurur ( Kuhn, 2007, s. 3)

Bu kuram, bir bireyin, bir grup igerisinde lider olarak ortaya ¢ikmasinin ya da basarili bir lider
olmasinin, yalmzca kendi kisisel Ozellik ve yeteneklerine yalmzca kendi kisisel ozelliklerine,
yeteneklerine ve grup iiyeleri ile olumlu iligkiler gelistirmesine bagli olmadigini 6ne siirer (Erdogan,
1991, s. 340).
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4.1.3.3. Yol-Ama¢ Kurami

Martin Evans ve Robert House (1971) tarafindan gelistirilen yol-amag liderlik teorisi, iyi
performans seviyelerini tesvik etmek igin liderlerin etkinliginin lider ve takipgiler arasindaki
tamamlama derecesi ile iliskili oldugunu belirtmektedir. Yol-Amag teorisini dort ¢esit liderlik davranisi

belirlemektedir. Bunlar1 agagidaki sekilde d6zetlemek miimkiinddr (Organ ve Bateman, 1986, s.335):

* Yonlendirici Lider: Astlardan beklentilerinin neler oldugunu agiklar, goérevleri nasil
bagaracaklar1 konusunda rehberlik eder, is programlar yapar ve astlara bagar1 standartlarmin
tanimini yapar.

* Destekleyici Lider: Astlara arkadasca davranarak onlarin statiilerine ilgi gosterir. Astlarin
kendilerini iyi hissetmelerini saglar.

e Katilimc1 Lider: Kararlart vermeden once astlarin fikirlerine bagvurur. Onlarin istek ve
diistincelerini dikkate alir.

* Basartya Yonelik Lider: Bu lider ise, amaglara ulasmada astlardan yiiksek performans

bekleyen, bu performansi gostermeleri i¢inde gereken destegi saglayan bir liderlik tipidir.

4.1.3.4. Vroom-Yetton Normatif Kurami

Bir diger durumsallik yaklasimn Vroom-Yetton-Jago modelidir. Ilk olarak Victor Vroom ve
Philip Yetton tarafindan one siiriilmiis, Victor Vroom ve Arthur G. Jago tarafindan gelistirilip
yaygimlastirtlmistir. Bir liderin astlarin1 karar verme stirecine dahil etmesi ve karar verme boyutunun
hem normatif hem de betimleyici tarzda incelenmesinin gerekliligi konusunda bir baglangi¢ yapmustir.
Ekip olarak karar verme siirecine katilmak mantikli bir baslangi¢ olarak kabul edilmektedir.
Mekanizmalar birbirinden bagimsiz olarak kabul edilemez, ¢iinkii etkilesimleri karmagiktir. Astlarin
karar verme katkisi kurulus tarafindan kabul edilirse, drgutsel performans artar (Vroom ve Jago, 1973,
s. 324).

Liderligin Vroom-Yetton normatif modeli yoneticiler i¢in oldukga dnemlidir. Bunun nedeni bu
modelin liderlerin farkli durumlarda farkli karar verme yontemlerini nasil kullanmalar1 gerektigine dair
bir model saglamasidir. Bu modeli 6rneklemek gerekirse, lider kisi, iki veya daha fazla alt ¢alisan

kapsayan bir alt ve grup problemine ait bireysel sorunlarla ilgilenir (Celik, 1999, s. 24).

Modele gore bes ¢esit karar verme bi¢imi bulunmaktadir (Celik, 1999, s. 24). Bu karar verme

bicimleri Tablo 4.2°de verilmektedir.
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Tablo 4.2. Vroom ve Yetton'un Lider-Katilma Modeli (Celik, 1999, s. 24).

Karar Tarz1 Kodu Tanim
Yetkici Al Yonetici karari tek basina alir.
yetkici All Yonetici astlarindan bilgi alir, ancak karar1 tek basina alir. Astlarim

durumla ilgili olarak isterse bilgilendirebilir.

Yonetici durumu astlarina agiklar, bilgi toplamalarin1 ve degerlendirme

Danismali CI yapmalarini ister. Astlar grup olarak toplanmazlar ve yonetici tek basina
karar alir.
Danismali CII Yonetici ve astlar durumu tartigmak igin toplanirlar ancak karar1 yonetici

tek basina alir.

Grup Gl alnir.

Yonetici ve astlar durumu tartismak igin toplanirlar ve karar grup halinde

Vroom ve Yetton'da (1973) normatif modellerin tartismasinin hemen hepsi grup sorunlarina

yoneliktir; Bununla birlikte, modelin daha fazla g6zden gecirilmesi ve genisletilmesi konusundaki

tartigmalarinda, hem bireysel hem de grup problemleri i¢in bir model olasiligini tartigsmak ve her iki tip

icin de karar sireclerinin secimini dizenleyen gecici bir model sunuyorlar. Jago ile yuruttikleri

arastirma ile bu agig1 kapattiklarini 6ne stirmiistiir (Vroom ve Jago, 1973, s. 325).

Vroom ve Yetton’un kuraminda yer alan sekiz durumsallik sorusu aracilifi ile 6zel bir yol

onerilmektedir. Lider bu sorular1 evet ya da hayir seklinde yanitlayarak sekiz karar verme bigiminden

hangisini tercih edecegine karar verir. Lider kullandig1 karar verme bi¢imiyle astlarini ne 6lgiide karar

verme surecine katacagini da belirler (Celik, 1999, s. 25).

A w0

Kalite Gereksinimi: Kararin teknik kalitesi ne kadar énemlidir?

Katilma Gereksinimi: Karara astlarin katilmasi ne kadar 6nemlidir?

Liderin Bilgisi: Lider yiksek kalitede karar verebilmesi icin yeterli bilgiye sahip mi?
Problemin Yapilandirilmasi: Problem iyi bir sekilde yapilandirilmig midir? (6rnegin; tanimli,
acik, organize olmus, ¢6zlime katkida bulunabiliyor mu, zaman sinir1 var mi? vs.).

Katilma Olasiligi: Eger lider karar1 tek basina alirsa bu kararin astlar tarafindan kabul edilmesi
kesin midir?

Amag¢ Uygunlugu: Problemin ¢6ziimiine ulasmak i¢in astlar organizasyonun amaglarini
paylasiyor mu?

Astlarin Catigmasi: Astlarin paylastigi orgiitsel hedefler, bu sorunun ¢oziimiine yardimci
olabilir mi?

Astlarmn Bilgisi: Astlar yiksek kalitede karar verebilmek igin yeterli bilgiye sahip mi?
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Tablo 4.3. Karar Agac1 Modeli (Vroom ve Jago 1973)

1 2 3 4 5 6 7 B8
5 All
3 5 13 8 Gll
2 4 6 (w]]
5 7 & Gll
1 4 6 cn
3 6 All
2 7 Cl
ci
5 Al
Gl

4.1.3.5. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi

Hersey ve Blanchard’in durumsallik teorisi gorev ve iliski odakli olmak iizere iki boyutta
tanimlanmaktadir (Yukl, 1989, s. 264). Hersey ve Blanchard bu iki boyutlu modelin her kosulda en iyi
liderlik tarzi olmadigini belirtilmistir. Hersey ve Blanchard’in bu iki boyutlu modelin gorev ve iliski
arasindaki etkilesimin 6nemli bir degisken olarak diisiiniilmesi gerektigini ima ettigi asikardir (Hersey

ve Blanchard,1977, s.).

Hersey ve Blanchard'in durumsal liderlik teorisi yo6netsel liderlik alanindaki en iyi bilinen
teorilerden birisidir. Hersey ve Blanchard’a gore bir lider bir ¢alisanin veya astin olgunluk seviyesine
gore farkli liderlik stilleri uygular. Teori, etkili yoneticilerin bir takim stillere sahip oldugunu ve
karsilagtiklar1 cevresel degiskenlere cevap olarak stillerini degistirebileceklerini 6nermektedir. Ayrica,
teori, yoneticilerin teorinin kendisini anlayarak yonetim yeteneklerini gelistirmeyi 6grenebileceklerini
savunur. Gorevle ilgili olgunluk seviyesi terimi, 1970'lerde durumsal liderlik teorisinin ilk konsolide
baskilarinda tamtilmigtir (Graeff, 1997, s. 154).

4.1.3.6. Reddin’in Ucboyutlu Liderlik Kuram
William J. Reddin, Hersey ve Blanchard’in durumsallik yaklagiminin gorev ve iligki
boyutuna bir tglincl boyut olarak etkililik boyutunu eklemistir. Reddin (1971) bir liderin resmi anlamda

gercekten bir yonetici olmadigini belirtmistir. Lider, grup hedeflerine ulasmak i¢in sorumlu olan

oncelikli kigi olarak tanimlanmigtir. Liderin etkinligi, grup hedeflerine ulagmak i¢in takipgilerini
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etkiledigi 6lgiide yuksektir. Bu teori; goreve yonelim, ise yonelim ve etkililik olmak iizere {i¢ boyutu

birden yapisinda bulundurdugu i¢in 3D teorisi olarak adlandirilmaktadir (Reddin, 1971. s.3)

Reddin (1970) goérev kaygisinin yarattigi kisilik unsurlarinin ve insanlarin durumu ile ilgili
taleplerinin her yerde etkili olamayacagini diisiinmiis ve olaya etkililik boyutunu ekleyerek literatire,
yeni bir yaklasim getirmistir. Sonugta, dordii etkisiz dordi etkili olmak {izere sekiz liderlik yaklasimi
ortaya ¢ikmustir. Etkililik boyutu tizerinde siralanan bu sekiz tiir liderlik yaklasiminin 6zelliklerini
asagidaki sekilde aciklamistir (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005, s. 95):

e Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden-Deserter): Kurallara uyar, en az ¢iktiyla yetinir, karismamayi
tercih eder, kaginir. Onerilerde bulunmayip, distincelerini gizler, yaraticiliktan yoksundur.
Ishirligi ve haberlesmeden kacinir. Engelleyici bir davranis sergiler.

e Etkili Kopuk Lider (Burokrat-Bureaucrat): Komuta ve kurallara uyar, kendisine glvenir, dirlst
ve esitlikgidir. Ussal ve 6z denetim taraftar: olup ayrintilara dikkat eder.

e Etkisiz Adamig Lider (Otoriter-Autocrat): Tum Kararlari tek basina veren, celiski ve
uyusmazliklari baski altinda tutan, kendisine boyun egilmesini isteyen elestirici ve tehditkar bir
lider olup, bagkalarina danigmaya yeltenmedigi gibi, asagidan yukariya iletisime de inanmaz.
Bu liderler genelde is hayatinda yeni fikirlere ¢ok agik olmadigi gibi, baskalarini dinleme
konusunda da isteksizdirler.

e Etkili Adams Lider (Babacan otoriter-Benevolent Autocrat): Ne istedigini ve bu isteklerini
diren¢ yaratmaksizin nasil elde edebilecegini bilen bu liderlik tarzi, ¢aliskan, girisimci, zaman
degerlendirici ve israf onleyici bir yapidadir. Kisa ve uzun dénemde verimlilige yonelmis bir
liderdir.

e Etkisiz Ilgili Lider (Gérevci-Missionary): Celiskilerden ve huzursuzluk yaratan siirtiismelerden
kacinan, benimsenmeye 6nem veren pasif kisilerdir. Hos ve naziktirler. Isleri kolaylastirarak,
ahenk yaratmak isteyen bu yoneticiler denetimle ilgilenmezler.

e Etkili Ilgili Lider (Gelistirici-Developer): Kisiler tarafindan giiven duyulan, bireyleri
gelistirmeyle ilgilenen bu lider, karsisindakileri dinlemeyi ve haberlesme kanallarini agik
tutmay1 tercih eder. Isbirligine, anlayis ve destege yoneliktir. Calisanlar giidiileme ve onlarin
yeteneklerini gelistirmede etkilidir.

o FEtkisiz Bitiinlestirici Lider (Uzlastirict -Compromiser): Kotl kararlar veren, belirli bir
durumda kendini etkileyecek cesitli baskilara agik olan bu lider, uzun dénemde Uretimi en (st
diizeye c¢ikarma egiliminden ¢ok, gii¢lii ani baskilari en alt diizeye indirme taraftaricir. Bu
nedenle katilim: gereginden fazla kullanir ve direng géstermeden hemen teslim olur. Gorev ve

iliskilere yonelmenin zamanini ve yerini yanlis Seger.
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o Etkili Biitiinlestirici Lider (YUrutmeci-Executive): EKip ¢alismasina énem veren bu yonetici,
amaclara bagliligi saglar. Anlasmazlik ve celiskileri hos karsilayarak bunlarin, dogal ve
gereginde yararli olabileceklerini diisindr. Yaraticilhigi, katilimeiligi ve potansiyellerden

yararlanmay1 saglama cabas icerisindedir.

4.2. Modern (Cagdas) Liderlik Yaklasimlari

Modern liderligi karakterize eden iki faktor davranislarin gogunda bulunmaktadir. Isi baslatan
ve organize eden bir faktor, gérevleri yerine getirmeye odaklanir. Calisanlar i¢in dikkat ¢eken ikinci

faktor ise iyi is yapanlarin 6z-gikar tatminine odaklanir (Bass ve Avolio, 1990, s. 24).

Gerek 6zellik teorileri, gerekse davranis teorilerindeki eksikliklerden dolay, liderlik konusunda
daha gercekei bir yaklasima olan ihtiya¢ kendisini hissettirmis ve aragtirmacilar diger teorilerin
karigimindan olusan ve isin nitelikleri ile durumun gereklerini de dikkate alan "modern" yaklasimi

geligtirmislerdir (Zel, 2001, s. 113).

4.2.1. Déniistiiriicii (Transformational) Liderlik

Doniistiiriicti liderlik kuram ilk olarak 1978'de James McGregor Burns tarafindan yaymlanmis
ve daha sonra Bass (1985) tarafindan gelistirilmistir. Dontistirticti liderler, tyelerini etkili ve verimli
olma konusunda motive ederek bir takim olumlu degisikliklere yoénlendirme yetenegine sahip olan
kisilerdir (Luthans, 1995, s.357). Doniistiiriicii lider vizyon sahibi ve uzun vadeli hedef odaklidir.
Daoniistiiriicii lider kisisel inang ve deger sistemini ifade etmektedir. Bass (1985) donistiirticii liderlerin,
beklentilerin Uizerinde performans gosterdiklerini, daha basarili ve uyumlu takimlar olusturduklarini ve
bu takimlarin Gyelerinin kisisel ve mesleki gelisimiyle ayr1 ayr ilgilendiklerini ifade etmektedir
(Luthans, 1995, s. 358).

Ustiin liderlik performans: ile doniistiiriicii liderlik vasiflarina sahip liderler; galisanlarimin
cikarlarimi genisletip yiikselttiginde, grup igin bir amag belirlediklerinde, misyonu olusturup onlara
benimsettiklerinde ve ¢alisanlarini grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarinin Stesine bakmaya yonelttikleri
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Doniistiiriicii liderler istedikleri sonuglari bir veya daha fazla yolla elde
edebilmektedirler. Doniistiiriicii liderler takipcileri igin karizmatik olabilmekte bdylece onlara ilham
verebilmektedirler. Her ¢alisanin duygusal ihtiyaglarini karsilayabilmekte veya entelektiiel olarak
caliganlar1 uyarabilmektedirler. Calisanlarini kendileriyle 6zdeslestirmekte ve kendilerine ylksek

derecede guven duyulmasini saglamaktadirlar (Bass ve Avolio, 1990, s. 24).
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Déniistiiriicti liderlerin uyguladiklart bes belli bagli yonetim tarzi bulunmaktadir (Luthans,
1995, s. 428):

e Karizma (charisma): Bu bilesen; degerler, inanglar ve misyon duygusuna odaklanan liderin
karizmatik eylemlerini ifade etmektedir Bu karizmatik eylemler; en 6nemli degerler ve inanclar
hakkinda konugmak, kolektif misyon ve amaca vurgu yapmak ve kararlarimin etik etkilerini g6z

oniinde bulundurmaktir (Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003, s. 271).

o Ideallestirerck Etkileme (idealized influence): Bir liderin karizmatik, giiclii ve kendinden emin

olup olmadigin1 géstermektedir.

e ilham Verme (inspiration): Bir liderin astlar1 igin rol model olarak hareket etme kapasitesini,
ilham verici motivasyon ise liderlerin takipgilerinin hem kisisel hem de 6rgutsel hedeflere

ulagmasi i¢in onlara rol model olma durumunu ifade etmektedir.

e Entellektiel Uyarim (intellectual stimulation): Bu bilesenin, takipgilerde zekd, rasyonellik,
dikkatli problem ¢6zme, yaratici diisiinme ve zor sorunlara ¢éziim bulma konusunda meydan

okuma firsat1 verdigini ifade etmektedir.

o Bireysel ilgi (individualized consideration): bu boyut sadece bir grubun Uyelerini degil bireysel
olarak takipcileri gelistirmekten bahsetmektedir. Lider, takipgilerin bireysel ihtiyaglarina
dikkat ¢cekerek, danismanlik yaparak ve destek olarak takipciyi tatmin edecek ve kendilerini
gelistirmeye Imkan verecek firsatlar yaratarak onlari motive edecektir. Buradaki liderin amac1
sadece takipgilerin ihtiyaclarin1 tanimak ve tatmin etmek degil, ayn1 zamanda onlarin tam

potansiyellerine ulasmalari i¢in onlara rehberlik etmek ve kogluk yapmaktir.

Bireysel ihtiyaglarin bir organizasyonun ihtiyaglari ile uyumu, ilham verici motivasyonun temel
bir stratejisidir. Dontistiiriicti liderler, organizasyonun vizyonunu, misyonunu ve stratejik hedeflerini
acikliga kavusturarak ve calisanlar arasinda gii¢lii bir kararlilik duygusu yaratarak ekip caligsmasi ve

baglilik ruhunu beslemeye ¢alisirlar (Renjith, Renu ve George, 2015, s. 115-117).

Donistiiriicti liderler ilham verici bir ortam yaratarak, ¢alisanlarin1 motive edecek ve onlarin

motivasyon seviyelerini yikseltecektir (Rowold ve Heinitz, 2007, s. 121). Donistiiriicii liderler
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rekabetci, performans odakli bir orgiit kiiltlirli tizerinde olumlu bir etkiye sahip olacak dolayisiyla

orgiitte pozitif bir inovasyon iklimi olusacaktir (Sarros, Cooper ve Santora 2008, s. 148).

4.2.2. Babacan (Paternalistic) Liderlik

Babacan yani Paternalist liderlik, glgclu disiplini ve otoriteyi babacan yardimseverlik ve ahlaki
batunlikle birlestiren bir liderlik tarzidir. Babacan liderlik anlayisi, karsisindaki kisiye giic ve itibar
sunmaktadir (Farh ve Cheng, 2000, s. 93).

Babacan liderlik ¢aligmalarinin baglangici, Tayvan’daki igletme sahibi ve yoneticilerin liderlik
anlayislar1 ve davranig stillerinin bati tilkelerindeki yoneticilerinkinden oldukga farkli oldugunu tespit
eden Silin’in (1976) ¢alismalarina kadar uzanmaktadir. Tayvan’daki yoOneticilerin didaktik (6gretici),
ahlaki, astlarina karst mesafeli ve merkezi otoriteye sahip davramslar sergiledikleri goriilmiistiir
(Gergek, 2018, s. 111). Westwood ve Chan (1992) paternalizmi, glcli otoritenin baba sefkati ile
birlestirildigi bir liderlik tarz1 olarak tanimlamistir (Westwood ve Chan, 1992, s. 125). Babacan tavir
sergileyen liderler ¢alisanlarinin 6zel yasamlarina kadar girerek onlara “baba” gibi ilgili ve saygili

davranmaktadirlar (Pellegrini ve Scandura, 2006, s. 269).

Paternalistlik liderlig ti¢ unsura ayirmustir. Bu unsurlar; hayirsever, ahlaki ve otoriter liderlik

stillerini icermektedir (Dedahanov, Bozorov ve Sung, 2019 s. 3).

o Hayirsever Liderlik: Calisanlarinin ve ailelerinin refahi, ihtiyaglar1 igin igsellestirilmis bir
lider davranisi olarak ifade edilmektedir (Farh ve Cheng, 2000, s. 104-105)

e Ahlaki Liderlik: Ustiin kisisel erdemleri, 6z disiplini ve bencilligi gdsteren bir liderin davranist
olarak tamimlanir (Dedahanov, Bozorov ve Sung, 2019, s. 3).

o Otoriter Liderlik: Liderin astlar1 iizerinde mutlak otorite ve kontrol iddia eden ve alt
calisanlarindan Kesintisiz bir itaat talep eden davranis olarak tanimlanir (Cheng vd., 2004, s.
91).

Sinha (1990)’a gore babacan liderlik, yoneticilerin bireyler icin bir otorite sembolli olan
“baba”nin is yerindeki bir kopyasi oldugu varsayimini igermektedir. Babacan liderligin hakim oldugu
kiiltiirlerde, sorumlulugu altinda bulunan kisilerin korunmastyla ilgilenme ve karsiliginda sadakat

bekleme egilimi bulunmaktadir (Sinha, 1990, s.72).
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5. MATERYAL VE METOD

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, liderlik tarzinin yenilik¢ilik iklimine, yenilik¢ilik ikliminin ise
caliganlarin yenilik yapma davranisina olan etkisini incelemektir. Gergeklestirilen bu arastirma; is
yerinde yenilikgilik ikliminin, calisanlarin yenilik yapma davraniglari ve liderlik tarzlarinin yenilikgilik

iklimine etkilerinin incelenmesi agisindan énem tagimaktadir.

5.2. Aragtirmanin Evreni

Arastirmanin evrenini, Mersin ilinde lojistik alaninda faaliyet gosteren 19 Forwarder firmasi
olusturmaktadir. Bu arastirmada, 19 Forwarder firmasinda calisan beyaz yakali tim personele tam
sayim yontemi ile anket uygulanmig ve 114 beyaz yakali ¢alisandan veri elde edilmistir. Ancak 7 anket
hatali dolduruldugundan degerlendirme dis1 birakilarak 107 anket degerlendirmeye alinmigtir. Bu
arastirmada, Mersin ili kiiresel ¢apta uluslararasi ticaretle ugrasan birgok forwarder firmasinin

bulunmasi nedeniyle tercih edilmistir (Utikat, 2019).

5.3. Aragtirmanin Veri Toplama Metodu ve Metodoloji

Bu ¢alismada, yenilikgilik iklimi ile ¢alisanlarin yenilik yapma davranislari arasindaki iligkiye
liderlik algilarinin etkileri hakkinda yapilan ¢aligmalarla ilgili ulusal ve uluslararasi alanda yapilmis
caligmalar1 kapsayan kapsamli bir literatiir aragtirmasi yapilmis ve bu konular hakkinda bilgi verilmeye
calisilmistir. Aragtirmay1 sade bir sekilde ifade edecek tarzda hipotezler 6ne sirllmiis ve one siiriilen
bu hipotezlerin sinanmasi i¢in gerekli olan verilerin toplanacagi Olgekler belirlenmistir. Arastirmada
kullanilan veriler elektronik ortamda anket yontemi uygulanarak elde edilmistir. Veri elde etmede
kullanilan anket; yenilik¢ilik iklimi, yenilik yapma davranisi, doniistiiriicii liderlik ve babacan liderlik
olmak tiizere 5’li Likert yapisindaki 4 Olgekten olusmaktadir. Ayrica arastirmada kullanilan bu
Olceklere; yas, medeni durum, ¢alisma pozisyonu, aylik gelir diizeyi, egitim diizeyi ve is deneyimi

olmak tizere alt1 demografik soru eklenmistir.

Arastirmada, Onhon ve Turgut (2016)’un “Tirkiye'de Telekomiinikasyon Sektoriinde Is
Yerlerindeki Yenilikgilik Tklimi fle Calisanlarin Yenilik Yapma Davranislar1 Arasindaki iliski ve Bu
Mliskiye Liderlik Algilarinin Etkileri” baslikli tezinde kullandiklar1 anket kullanilnusgtir.

Yenilik¢ilik iklimi 6lgegi 16 maddelik yenilik icin destek ile 6 maddelik yenilik icin kaynak

olmak iizere 2 boyuttan ve toplam 22 maddeden olugmaktadir. Yenilik yapma davranis1 dl¢egi ise 3
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maddelik fikri tretme, 3 maddelik fikri yayma ve yine 3 maddelik fikri hayata gecirme olmak tizere 3
boyuttan ve toplam 9 maddeden olusmaktadir. Babacan liderlik 6l¢egi ise tek boyuttan ve 24 maddeden

olusmaktadir. Déniistimcii liderlik 6lgegi de tek boyuttan ve 24 maddeden olusmaktadir.

5.4. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Tarama modelinin kullanildig1 arastirmanin ana bagimh degiskeni yenilik yapma davranisi, alt
bagimh degiskenleri fikri liretme, fikri yayma ve fikri hayata gecirmedir. Arastirmanin ana bagimsiz
degiskeni yenilik¢ilik iklimi, alt bagimsiz degiskenleri ise yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in kaynaktir.

Diger bagimsiz degiskenler ise babacan liderlik ve doniisiimcii liderliktir.

Déniisiimcii | Yoneticinin Ya@ll .
Liderlik ———— L Cmi‘ﬂl .I Yoneticinin
Babacan T I Isyerindeki l | Yas : _|__] Egitim Durumu )
Liderlik . Cahsma Stiresi |- e . —
“Q Egitim Durumu '. _— ‘ g v "‘.l Yoneticinin Cinsiyeti )
YEN'LIKGILIK | YENILIK YAPMA 19' Cahsma Pozisyonu |
o dkuimi WL,
: -| Fikri Uretme _yansan sayist
Yenilikgilik Igin Destek] — : _— :
. < -/ Fikri Yayma N
Yenilikgilik Igin Kaynak 4 ———___ o y ) { Yéneticiyle ‘
> | Fikri Hayata Gecirme | Cahisma Siiresi |

Sekil 5.1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Arastirmanin Hipotezleri;

H1a: Doniisiimcii liderlik ile yenilik¢ilik iklimi arasinda anlamli bir iligki vardir.
H1p: Babacan liderlik ile yenilikgilik iklimi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1c: Doniisiimcii liderlik 6zelligi arttikca yenilikgilik iklimi artar.

H14: Babacan liderlik 6zelligi arttik¢a yenilikgilik iklimi artar.

Hie: Yenilikgilik iklimi ile yenilik yapma davranisi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hji+. Yenilikgilik iklimi arttik¢a yenilik yapma davranisi artar.

H1g: Yenilikeilik iklimi arttik¢a fikri tiretme davranisi artar.

H1n: Yenilikgilik iklimi arttik¢a fikri yayma davranisi artar.

H1k: Yenilikgilik iklimi arttikca fikri hayata ge¢irme davranisi artar.

Him: Yenilik yapma davranisi ¢alisanin cinsiyetine gore farklilik géstermektedir.

H1n: Yenilik yapma davranisi yoneticinin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.
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H1o: Yenilik yapma davranisi ¢alisanin yasina gore farklilik gostermektedir.

H1p: Yenilik yapma davranisi yoneticinin yasina gore farklilik gostermektedir.

H1r: Yenilik yapma davranisi ¢alisma pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.

H1s: Yenilik yapma davranisi firmadaki ¢alisan sayisina gore farklilik gostermektedir.
H1:: Yenilik yapma davranisi ¢alisanin egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H1yx: Yenilik yapma davranisi yoneticinin egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
Hiy: Yenilik yapma davranisi is yerindeki ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

H1.: Yenilik yapma davranisi yoneticiyle ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

5.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 20.0 (Statistical Package for Social Sciences)
ve AMOS 24.0 (Analysis of Moment Structures) programlari kullanilarak degerlendirilmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yapisal gecerliginin tespitinde Dogrulayict Faktér Analizi (DFA), i¢
tutarliliginin tespitinde givenirlik analizi, frekans analizi, degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve
siddetini saptamak amaciyla pearson koreldsyon analizi, degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla basit dogrusal ve ¢oklu regresyon analizi, farkliliklar1 saptamak amaciyla da Independent

Sample T Testi ve One-Way ANOVA Testleri uygulanmustir.

5.5.1. Frekans Analizi

Tablo 1’de arastirmaya katilan galiganlara ait betimleyici istatistikler yer almaktadir. Bu tabloya
gore; orneklemin 9%58,9’u erkek, %41,1’i ise kadin ¢alisanlardan olusmaktadir. Yas dagilimi
incelendiginde; orneklemde %83,2°lik bir ¢cogunlukla 21-40 yas araligindaki calisanlarin yer aldig
goriilmektedir. Calisma pozisyonlar1 incelendiginde ise satis, operasyon ve sef pozisyonunda ¢alisanin
daha yogun oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin bagli olduklar1 isletmelerin
%87,9’unda 10 ve daha fazla calisgan bulunmaktadir. %92,5°1 iiniversite mezunu olan drneklemin
%85,1’1 bir yildan daha fazla is deneyimine sahiptir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin %68,2’si
yoneticisinin erkek oldugunu, %98,1°1 ise yoneticisinin 28 yasindan daha biyiik oldugunu, %25,3’l
yOneticisinin lisansiistii egitime sahip oldugunu ve %80,4’1 ise yoneticisiyle 1 yildan daha uzun bir

siiredir birlikte calistigini ifade etmistir.
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Tablo 5.1. Betimleyici Istatistikler

Frekans Yiizde Oram
Cahisanin Cinsiyeti
Erkek 63 % 58,9
Kadin 44 % 41,1
Cahisanin Yasi
21-30 51 % 47,6
31-40 38 % 35,6
41-50 12 % 11,2
51-60 4 % 3,7
61 ve lzeri 2 % 1,9
Calisamin Calisma Pozisyonu
Satig 27 % 25,2
Insan Kaynaklari 4 % 3,7
Muhasebe 4 % 3,7
Sef 15 % 14,0
Fiyatlandirma 6 % 5,6
Operasyon 19 % 17,8
Dokiimantasyon 5 % 4,7
Is Gelistirme Departmani 3 % 2,8
Gumrik 3 % 2,8
Satin Alma 3 % 2,8
Depolama 2 % 1,9
Diger 16 % 15,0
Firmadaki Calisan Sayisi
0-9 13 % 12,1
10-49 35 % 32,7
50-249 27 % 25,2
250 ve Uzeri 32 % 30,0
Cahisamin Egitim Durumu
Lise 8 %75
On Lisans/Meslek Y iiksekokulu 11 % 10,3
Lisans/Universite 65 % 60,7
Yiksek Lisans 23 % 21,5
Calisanin Isyerindeki Calisma Siiresi
1 yildan az 16 % 14,9
1-5yil 51 % 47,6
6-10 y1l 22 % 20,6
11-15 yil 14 % 13,1
16-20 yil 2 % 1,9
21 yil ve lizeri 2 % 1,9
Yoneticinin Cinsiyeti
Erkek 73 % 68,2
Kadmn 34 % 31,8
Yoneticinin Yasi
28'den az 2 % 1,9
28-35 21 % 19,6
36-43 50 % 46,7
44-51 24 % 22,4
52 ve daha fazla 10 % 9,4
Yoneticinin Egitim Durumu
Lise 6 % 5,6
On Lisans/Meslek Y iiksekokulu 9 % 8,4
Lisans/Universite 65 % 60,7
Yiksek Lisans 25 % 23,4
Doktora 2 % 1,9
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Tablo 5.1. (devami) Betimleyici Istatistikler

| Frekans Yiizde Oram
Yoneticiyle Calisma Siiresi
1 yildan az 21 % 19,6
1-5yil 53 % 49,5
6-10 y1l 22 % 20,6
11-15 yil 9 % 8,4
21 yil ve lizeri 2 % 1,9

5.5.2. Gegerlik ve Guvenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan olgeklerin yap1 gegerliginin tespiti i¢in Dogrulayict Faktor Analizi
(DFA) uygulanmus, 3 boyut ve 9 maddeden olusan yenilik yapma davranisi 6l¢egine yonelik olarak

gerceklestirilen faktor analizi sonucunda elde edilen Onerilen uyum degerleri Tablo 5.2°de ifade

edilmistir.

Tablo 5.2. Yenilik Yapma Davranis1 Olgegi / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum Kriteri 1 p y?/sd RMSEA CFI SRMR NFI  GFI

Onerilen Uyum
30,310 0,016 1,894 0,089 0,971 0,044 0,942 0,937

Degerleri

Tablo 5.2°de yer alan onerilen uyum degerleri incelendiginde ki-kare degeri 30,310; p degeri
0,016; RMSEA degeri 0,089; GFI degeri 0,937; ki-kare/serbestlik derecesi 1,894; SRMR degeri 0,044;
CFI degeri 0,971 ve NFI degeri 0,942 olarak saptanmustir. Sekil 5.2°de test edilen yenilik yapma

davranisi 6lgegine iliskin standardize edilmis ¢6ziim degerleri belirtilmistir.
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# @ o\ Gegime

Sekil 5.2. Yenilik Yapma Davramisi Olcegi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

Dogrulayic1 Faktor Analizi sirasinda fikri yayma boyutundan 1 madde 6lgekten cikartilmis ve
revize edilmis yenilik yapma davranisi 6l¢eginin boyutlarina yonelik glivenirlik analizi sonuclar1 Tablo

5.3te ifade edilmistir.

Tablo 5.3. Yenilik Yapma Davranis1 Olgegi - Givenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
0l¢egin Tiimii 0.900 8
e  Fikri Uretme Boyutu 0.874 3
e Fikri Yayma Boyutu 0.770 2
e Fikri Hayata Gecirme Boyutu 0.806 3

Gergeklestirilen analizler sonucunda; Cronbach’s Alpha katsayisi1 fikri {iretme boyutu igin
0.874, fikri yayma boyutu i¢in 0.770, fikri hayata gecirme boyutu i¢in 0.806 ve 6lgegin tiimii i¢in 0.900
olarak saptanmustir. Elde edilen bu degerlere gore; dlgegin ve 6lgegin li¢ boyutunun i¢ tutarliliga sahip

oldugu belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan 2 boyuttan ve 22 maddeden olusan yenilikgilik iklimi 6l¢egine
Dogrulayici1 Faktor Analizi uygulanmasi sonucunda elde edilen Onerilen uyum degerleri Tablo 5.4°te

ifade edilmistir.
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Tablo 5.4. Yenilikgilik Iklimi Olgegi / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum Kriteri 7 p y2/sd RMSEA CFI SRMR NFI  GFI

Onerilen  Uyum
48,263 0,000 2,681 0,122 0,954 0,048 0,930 0,904
Degerleri

Tablo 5.4’te ifade edilen 6nerilen uyum degerleri incelendiginde; Ki-kare degeri 48,263; p
degeri 0,000; RMSEA degeri 0,122; GFI degeri 0,904; ki-kare/serbestlik derecesi 2,681; SRMR degeri
0,048; CFI degeri 0,954 ve NFI degeri 0,930 olarak saptanmustir. Sekil 5.3’te test edilen yenilikgilik

iklimi 6l¢egine iligskin standardize edilmis ¢6ziim degerleri belirtilmistir.

~ Venl i
Kaynak

Sekil 5.3. Yenilik¢ilik Iklimi Olcegi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri
Dogrulayict Faktor Analizi sirasinda yenilik i¢in destek boyutundan 12 madde ile yenilik icin

kaynak boyutundan 2 madde ¢ikartilmig ve revize edilmis yenilik¢ilik iklimi 6l¢eginin boyutlarina

yonelik giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.5’te ifade edilmistir.
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Tablo 5.5. Yenilik¢ilik Tklimi Olgegi - Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
Olgegin Tiimii 0.928 8
e VYenilik I¢in Destek 0.874 4
o VYenilik I¢cin Kaynak 0.887 4

Gergeklestirilen analizler sonucunda; Cronbach’s Alpha katsayis1 yenilik igin destek boyutunda
0.874, yenilik icin kaynak boyutunda 0.887 ve 6lgegin tiimii i¢in 0.928 olarak saptanmustir. Elde edilen

bu degerlere gore; 6lgcegin timinin ve 6lgegin iki boyutunun i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan tek boyuttan ve 24 maddeden olusan doniistiiriicii liderlik 6l¢egine
Dogrulayic1 Faktor Analizi uygulanmasi sonucunda elde edilen 6nerilen uyum degerleri Tablo 5.6°da

ifade edilmistir.

Tablo 5.6. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum Kriteri 12 p y?/sd RMSEA CFI SRMR NFI  GFI

Onerilen Uyum
64,246 0,012 1,567 0,071 0,975 0,034 0,935 0,910

Degerleri

Tablo 5.6’da ifade edilen onerilen uyum degerleri incelendiginde ki-kare degeri 64,246;
p degeri 0,012; RMSEA degeri 0,071; GFI degeri 0,910 ki-kare/serbestlik derecesi 1,567; SRMR degeri
0,034; CFI degeri 0,975 ve NFI degeri 0,935 olarak saptanmugtir. Sekil 5.4’te test edilen doniistiiriicii

liderlik dlgegine iliskin standardize edilmis ¢6ziim degerleri belirtilmistir.
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Déndstiricd
Liderlik

Sekil 5.4. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

Dogrulayic1 Faktor Analizi sirasinda 13 madde 6lgekten ¢ikartilmis ve revize edilmis Glgege

yonelik giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.7’de ifade edilmistir.

Tablo 5.7. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi - Guvenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
Olgegin Tiimii 0.949 11

Gergeklestirilen analizler sonucunda; Cronbach’s Alpha katsayisi 6lgegin tiimii icin 0.949

olarak saptanmigtir. Elde edilen bu degere gore; 6lgegin i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.
Aragtirmada kullanilan tek boyuttan ve 24 maddeden olusan babacan liderlik Olgegine

Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmasi sonucunda elde edilen 6nerilen uyum degerleri Tablo 5.8’de

ifade edilmistir.
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Tablo 5.8. Babacan Liderlik Olgegi / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum Kriteri 32 p  y2/sd RMSEA CFI SRMR NFI GFlI

Onerilen Uyum
69,945 0,040 1,371 0,057 0,980 0,036 0,930 0,906
Degerleri

Tablo 8’de yer alan Onerilen uyum degerleri incelendiginde; ki-kare degeri 69,945; p degeri
0,040; RMSEA degeri 0,057; GFI degeri 0,906; ki-kare/serbestlik derecesi 1,371; SRMR degeri 0,036;
CFI degeri 0,980 ve NFI degeri 0,930 olarak saptanmustir. Sekil 5’te test edilen babacan liderlik

6lcegine iligskin standardize edilmis ¢6ziim degerleri belirtilmistir.

Babacan
Liderik

Sekil 5.5. Babacan Liderlik Ol¢egi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

Dogrulayic1 Faktor Analizi sirasinda 12 madde 6lgekten ¢ikartilmis ve revize edilmis Glgege

yonelik giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.9’da ifade edilmistir.
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Tablo 5.9. Babacan Liderlik Olgegi - Glivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

Olgegin Tiimii 0.946 12

Gergeklestirilen analizler sonucunda; Cronbach’s Alpha katsayisi Glgegin tiimii icin 0.946

olarak saptanmustir. Elde edilen bu degere gore; 6lgegin i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 5.2’de yer alan yenilik yapma davranisi 6lgegine, Tablo 5.4’te yer alan yenilikgilik iklimi
Olgegine, Tablo 5.6’da yer alan dontstiiriicii liderlik 6l¢egine ve Tablo 5.8’de yer alan babacan liderlik
6lcegine ait Onerilen uyum degerlerinin Meydan ve Sesen (2011) tarafindan yayimlanan uyum iyiligi
istatistiklerine uygun oldugu ve bu olgeklerin yap1 gecerliginin kabul edilebilir diizeyde oldugu

saptanmistir.

5.5.3. Normallik Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilere yonelik gerceklestirilen normallik testi sonucunda
saptanan Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk degerleri Tablo 5.10°da ifade edilmistir. Orneklem
biiyiikliigi (n=107) nedeniyle Kolmogorov-Smirnov degerleri dikkate alinarak sonuclar
yorumlandiginda, biitlinlesik olarak yenilik¢ilik iklimi Ol¢eginden, detaylandirildiginda her iki
boyutundan, yenilik yapma davranisi dl¢eginin {i¢ alt boyutundan ve doniisiimcii liderlik Slgeginden
elde edilen verilerin normal dagilim gostermedigi (p<0.05) goriilmektedir. Bu nedenle de analiz

icerisinde ek olarak skewness (¢arpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerleri incelenmistir.

Tablo 5.10. Normallik Test Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
Yenilikgilik | Tum Olgek 0091 107 0029 | 0975 107 0.044
Iktimi Yenilik cin Destek 0140 107 0000 | 0962 107 0.004
Olgegi Yenilik icin Kaynak 0135 107 0000 | 0970 107 0.016
Tum Olgek 0071 107 0200 0977 107 0.062
igg'r::: Fikri Hayata Gegirme 0161 107 0000 0943 107 0.000
Davramsi | Fikri Uretme 0139 107 0000 0958 107 0.002
Fikri Yayma 0.88 107 0000 0942 107 0.000
Déniistiiriicii Liderlik Olcegi 0095 107 0020 @ 0977 107 0.065
Babacan Liderlik Olgegi 0.076 107 0.144* | 0.986 107  0.307
*p>0.05
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Arastirmada kullanilan 6l¢eklerden elde edilen verilerin skewness (carpiklik) ve kurtosis
(basiklik) degerleri Tablo 5.11°de detaylandirilmistir. Bu tablo incelendiginde; Kolmogorov-Smirnov
degerine gore normal dagilim gdstermeyen Olgeklere ve boyutlara iliskin setlerine ait ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda oldugu ve George ve Mallery’nin (2003) siniflandirmasina gore

bu veri setlerinin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Tablo 5.11. Normallik Testleri — Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Statistic Std. Error

] . Skewness 0.062 0.234

Yenilik¢ilik Iklimi Olgcegi ]
Kurtosis -0.694 0.463
. Skewness -0.007 0.234

o Yenilik Icin Destek .
Kurtosis -0.517 0.463
. Skewness -0.038 0.234

o Yenilik Icin Kaynak .
Kurtosis -0.541 0.463
. Skewness -0.071 0.234

Yenilik Yapma Davranist Olgegi ]
Kurtosis -0.105 0.463
o ) Skewness -0.274 0.234

o Fikri Hayata Gegirme .
Kurtosis -0.081 0.463
. Skewness -0.336 0.234

e  Fikri Uretme .
Kurtosis 0.315 0.463
Skewness -0.466 0.234

o Fikri Yayma .
Kurtosis -0.059 0.463
. Skewness -0.335 0.234

Doniigtiiriicii Liderlik Olcegi .
Kurtosis -0.258 0.463
. Skewness -0.144 0.234

Babacan Liderlik Olcegi .
Kurtosis -0.390 0.463

5.5.4. Korelasyon Analizi

Kolerasyon, olasilik kuraminda, iki farkli degisken arasindaki iliskinin dogrusal guci ve
yonuni gostermektedir. Tablo 5.12°de arastirmanin dondstiiriicii liderlik ve babacan liderlik ile
yenilik¢ilik iklimine yonelik Pearson korelasyon analizi sonuglar goriilmektedir. Bu tabloya gore;
dontstiirticti liderlik ile yenilikgilik iklimi arasinda ve babacan liderlik ile yenilikgilik iklimi arasinda

pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.
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Tablo 5.12. Korelasyon Analizi Sonuglari-1

Yenilik¢ilik Tklimi
Correlation 0.512
Doniisiimcii Liderlik . .
Sig. (2-tailed) 0.000
L Correlation 0.457
Babacan Liderlik . .
Sig. (2-tailed) 0.000

Tablo 5.13’te yenilikgilik iklimi ve yenilik yapma davranigi degiskenlerine yonelik Pearson

korelasyon analizi sonuglari goriilmektedir. Bu tabloya gore; ana bagimsiz degisken yenilikgilik iklimi

ile ana bagiml degisken yenilik yapma davranisi arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir

iligski saptanmistir. Alt bagimsiz degiskenler yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in kaynak ile ana bagimh

degisken yenilik yapma davranisi arasinda da pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir.

Tablo 5.13. Korelasyon Analizi Sonuglari-2

Yenilik Alt Boyutlar
Yapma Fikri Hayata | . o
] Fikri Uretme [Fikri Yayma
\Davranist (Gegirme
L Correlation 0.678 0.618 0.534 0.634
Yenilikcilik Iklimi . .
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
Yenilikgilik Icin Correlation 0.605 0.573 0.442 0.586
f_§ Destek Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
>
g Yenilikgilik Icin Correlation 0.667 0.588 0.557 0.606
< |Kaynak Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
*p > 0.05

5.5.5. Regresyon Analizi

Tablo 5.14’te doniistiriicii liderlik ve babacan liderlik ile yenilikgilik iklimine yonelik basit

dogrusal regresyon analizinin ANOVA sonuglar1 gériilmektedir. Gergeklestirilen regresyon analizleri

sonucunda; olusturulan her iki modelin de p degerinin 0.05’ten kiigiikk olmasi nedeniyle regresyon

modellerinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi saptanmustir.
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Tablo 5.14. Déniistiiriicii Liderlik / Babacan Liderlik & Yenilikgilik Iklimi - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Déniistiiriicii Liderlik [Regression 1112.099 1112.099
Residual 3122.667 29.740 37.394  0.000
Toplam 4234.766
Sum of Squares Mean Square F Sig.
Babacan Liderlik Regression 884.425 884.425
Residual 3350.342 31.908 27.718  0.000
Toplam 4234.766

Enter yontemiyle gerceklestirilen regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5.15te ifade edilmistir. Bu
tablo incelendiginde; yenilik¢ilik iklimindeki degisimin %25,6’sin1 doniistiiriicti liderlikteki degisimin
acikladig1 ve bu iliskiden bagimsiz olarak yenilikgilik iklimindeki degisimin %Z20,1’ini babacan
liderlikteki degisimin agikladigi saptanmustir. Bu sonuglara gore yenilikgilik ikliminin alabilecegi

degerler asagidaki sekilde formiile edilmistir:

“Yenilikgilik Iklimi = 11.514 + (0.383 x Déniistiiriicii Liderlik)” (5.2)
“Yenilikgilik Iklimi = 14.223 + (0.303 x Babacan Liderlik)” (5.2)

Tablo 5.15. Déniisiimcii Liderlik / Babacan Liderlik & Yenilikgilik Iklimi - Model

B t Sig. R?  Adjusted R?
, Constant 11.514 2.579 0.000
Yenilik¢ilik Iklimi o 0.263 0.256
Déniistiiriicii Liderlik ~ 0.383  0.063 0.000
, Constant 14.223 2.479 0.000
Yenilikc¢ilik Tklimi onstan 0.209 0.201
Babacan Liderlik 0.303 0.058 0.000

Regresyon analizi sonucunda elde edilen formiillere gore; doniistiiriicii liderlikteki 1 birimlik
artigin yenilikgilik iklimi {izerinde 0.383 birimlik bir artisa ve babacan liderlikteki 1 birimlik artigin ise

yenilik¢ilik iklimi tizerinde 0.303 birimlik bir artisa neden oldugu saptanmustir.

Tablo 5.16°da yenilikgilik iklimi ile yenilik yapma davranisina yonelik olarak ayri ayri
gerceklestirilen coklu regresyon analizlerinin ANOVA sonuglart goriilmektedir. Gergeklestirilen
regresyon analizleri sonucunda; olusturulan dort modelin de p degerinin 0.05’ten kiiciik olmasi

nedeniyle bu regresyon modellerinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi saptanmustir.
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Tablo 5.16. Yenilik¢ilik Tklimi & Yenilik Yapma Davranisi - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Regression 1497.888 748.944
Yenilik Yapma Davranisi Residual 1717.739 16.517 83.323 0.000
Toplam 3215.626
) Regression 183.036 91.518
e Fikri Uretme Residual 405.225 3.896 91.401 0.000
Toplam 588.262
Regression 129.250 64.625
e Fikri Yayma Residual 192.152 1.848 3.551 0.000
Toplam 321.402
Regression 199.402 99.701
o Fikri Hayata Gecirme |Residual 323.140 3.107 3.551 0.000
Toplam 522.542

Gergeklestirilen dort farkli coklu regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 5.17’de ifade edilmistir.
Bu tablo incelendiginde; yenilik yapma davranigindaki degisimin %45,6’sin1 yenilikgilik ikliminin
yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in kaynak boyutlarindaki degisimin acikladigi, fikri iiretme boyutundaki
degisimin %29,8’ini yenilikg¢ilik ikliminin yenilik i¢in kaynak boyutundaki degisimin ag¢ikladig, fikri
yayma boyutundaki degisimin %39,1’ini yenilik¢ilik ikliminin yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in kaynak
boyutlarindaki degisimin agikladigi, fikri hayata gegirme boyutundaki degisimin %37’sini yenilik¢ilik
ikliminin yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in kaynak boyutlarindaki degisimin agikladigi tespit edilmistir.

Bu sonuclara goére yenilik yapma davranisinin alabilecegi degerler asagidaki sekilde formiile edilmistir;

a) “Yenilik Yapma Davramgt = 13.216 + (0.384 x Yenilik¢ilik I¢in Destek) + (0.782 x Yenilikgilik I¢in
Kaynak)™

b) “Yenilik Yapma Davrams: = 5.712 + (0.361 x Yenilik¢ilik Icin Kaynak)”

) “Yenilik Yapma Davranisi = 2.395 + (0.157 x Yenilik¢ilik I¢in Destek) + (0.191 x Yenilikgilik I¢in
Kaynak)™

d) “Yenilik Yapma Davranisi = 5.109 + (0.202 x Yenilik¢ilik I¢cin Destek) + (0.230 x Yenilik¢ilik Icin
Kaynak)™
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Tablo 5.17. Yenilikgilik Tklimi & Yenilik Yapma Davranisi - Model

B t Sig. R? Adjusted R?
- Constant 13.216  7.557 0.000
Yenilik Yapma .
Yenilik I¢in Destek  0.384 2.021 0.046 0.466 0.456
Davranisi .
Yenilik I¢cin Kaynak 0.782 4.400 0.000
Constant 5.712 6.724 0.000
o  Fikri )
. Yenilik I¢in Destek  0.025 0.266 0.791* 0.311 0.298
Uretme

Yenilik I¢in Kaynak 0.361  4.177 0.000

Constant 2395  4.094  0.000
e Fikri Yayma | Yenilik i¢in Destek 0157 ~ 2.472  0.015  0.402  0.391
Yenilik i¢cin Kaynak 0.191  3.212  0.002

Constant 5.109 6.735 0.000
Yenilik I¢in Destek  0.202 2.456 0.016 0.382 0.370
Yenilik I¢cin Kaynak 0.230 2.990 0.003

o Fikri Hayata

Gegirme

*p>0.05

d)

Dort modelden olusan regresyon analizi sonucunda elde edilen formiillere gore;

Yenilikg¢ilik i¢in destek boyutundaki 1 birimlik artisin yenilik yapma davranisi {izerinde 0.384
birimlik bir artisa, yenilik¢ilik i¢in kaynak boyutundaki 1 birimlik artisin ise yenilik yapma
davranisi lizerinde 0.782 birimlik bir artisa neden oldugu,

Yenilikgilik icin kaynak boyutundaki 1 birimlik artisin fikri iiretme tizerinde 0.361 birimlik bir
artisa neden oldugu,

Yenilikgilik i¢in destek boyutundaki 1 birimlik artigin fikri yayma lizerinde 0.157 birimlik bir
artisa, yenilik¢ilik i¢in kaynak boyutundaki 1 birimlik artigin ise fikri yayma Uzerinde 0.191
birimlik bir artisa neden oldugu,

Yenilikgilik i¢in destek boyutundaki 1 birimlik artigin fikri hayata gegirme iizerinde 0.202 birimlik
bir artisa, yenilikgilik i¢in kaynak boyutundaki 1 birimlik artigin ise fikri hayata gegirme izerinde
0.230 birimlik bir artisa neden oldugu tespit edilmistir.

5.5.6. Independent-Sample T Testi

Tablo 5.18’de yenilik yapma davranisi ile arastirmaya katilanlarin cinsiyeti ve birlikte ¢alistigi

yoneticinin cinsiyeti arasindaki iligki aragtirllmigtir. Bu tablo incelendiginde; ¢alisanin cinsiyetine ve

yoneticinin cinsiyetine yonelik test sonucunda elde edilen anlamlilik degerlerinin 0.05’ten biiyiik
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oldugu saptanmistir. Buna gore, calisanlarin yenilik yapma davraniginin ¢alisanin cinsiyetine ve

yoneticinin cinsiyetine gére anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Tablo 5.18. Calisanin Cinsiyeti / Yoneticinin Cinsiyeti & Yenilik Yapma Davranisi

Levene's Test

for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Std.
_ Sig. _Mean  Error
©%e E I aited) P pifferen
e
alisanin
gins§iyeti Mean | Equal 1.77
variances 1.248 0.266 105 0.079 1.89863 1.07136
29.603 2
Erkek 5 assumed
Equal
Kadin 27.704 |variances 1.83 101.92 0.070 189863 1.03599
5 not 3 1
assumed
Yoneticini
n Mean |Equal 128
Cinsiyeti variances 0.004 0948 '4 105 0.202 1.46414 114011
assumed
Erkek 29.287
7
Equal
Kadin 2823 |variances 127" 63560 0206 146414 1.14683
5 not 7
assumed

5.5.7. One-Way ANOVA Testi

Tablo 5.19°da yenilik yapma davranisi ile arastirmaya katilanlarin yasi arasindaki iliski analiz

edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05°ten biiyiik oldugu ve

yenilik yapma davranisinin ¢alisanlarin yasina gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Tablo 5.19. Yenilik Yapma Davranisi - Yas

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.

21'den kiglk 1 24.0000

21-30 50 29.3000 4.82447 0.68228
31-40 38 27.8684 6.38059 1.03507

1.100 0.365

41-50 12 28.3333 4.09730 1.18279
51-60 4 32.0000 6.97615 3.48807
61 ve Uzeri 2 34.0000 8.48528 6.00000

Tablo 5.20°de yenilik yapma davranisi ile ¢alisanlarin egitim durumu arasindaki iligki analiz

edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05°ten biiyiik oldugu ve

yenilik yapma davranisinin ¢alisanlarin egitim durumuna goére anlamli bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.

Tablo 5.20. Yenilik Yapma Davranist — Egitim Durumu

Std. )
N Mean o Std. Error F Sig.
Deviation
Lise 8 28.3750 3.99777 1.41342
On Lisans/ Meslek
24.8182 7.71775 2.32699
Yuksekokulu 2.324 0.079
Lisans/Universite 65 29.3846 5.36101 0.66495
Yuksek Lisans 23 29.3043 459679 0.95850

Tablo 5.21°de yenilik yapma davranigi ile ¢aliganlarin bagl olduklari firmadaki ¢alisan sayist

arasindaki iligki analiz edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin

0.05’ten biiylik oldugu ve yenilik yapma davranisinin ¢alisanlarin bagli olduklar1 firmadaki ¢alisan

sayisina gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Tablo 5.21. Yenilik Yapma Davranisi — Firmadaki Calisan Sayisi

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
0-9 13 26.6154 4.94197 1.37066
10-49 35 28.7429 5.64823 0.95473
0.884  0.452
50-249 27 29.4444 5.41603 1.04231
250 ve Uzeri 32 29.2813 5.66389 1.00124

Tablo 5.22°de yenilik yapma davranisi ile is yerindeki ¢aligma siiresi arasindaki iligki analiz

edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05’ten biiyiik oldugu ve is

yerindeki caligma siiresine gore yenilik yapma davraniginin anlaml bir farklilik gostermedigi tespit

edilmistir.

Tablo 5.22. Yenilik Yapma Davranisi — Isyerindeki Calisma Siiresi

Std.
N Mean o Std. Error F Sig.
Deviation
1 yddan az 16 27.3750 3.73943 0.93486
1-5yil 51 29.5686 5.84553 0.81854
6-10 yl 22 27.0909 5.51974 1.17681
1.962 0.091
11-15yu 14 28.7143 454767 1.21542
16-20 yu 2 36.0000 5.65685 4.00000
21 yil ve iizeri 2 34.0000 8.48528 6.00000

Tablo 5.23’te yenilik yapma davranisi ile ¢alisilan yoneticinin yasi arasindaki iligki analiz

edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05°ten biiyiik oldugu ve

yenilik yapma davranisinin caligilan yoneticinin yagina gore anlamli bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.
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Tablo 5.23. Yenilik Yapma Davranisi — Yoneticinin Yast

N Mean Std. Deviation  Std. Error F Sig.
28-35 21 27.9048 6.03245 1.31639
36-43 50 29.3200 5.11277 0.72305
0,511 0,728
44-51 24 29.3333 5.55343 1.13359
52vedahafazla 10 27.4000 6.80196 2.15097

Tablo 5.24’te galisanlarin bagli bulunduklar1 yoneticinin egitim durumu ile yenilik yapma

davranisi arasindaki iliski analiz edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik

degerinin 0.05’ten biiyiikk oldugu ve yenilik yapma davraniginin yoneticinin egitim durumuna goére

anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Tablo 5.24. Yenilik Yapma Davranisi — Yoneticinin Egitim Durumu

N  Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.

Lise 6 26.5000 5.12835 2.09364
On

29.7778 6.55320 2.18440
Lisans/Y Uksekokul

. 1.326 0.265

Lisans/Universite 65 28.3846 5.45061 0.67606
Yuksek Lisans 25 29.6400 5.16301 1.03260
Doktora 2 35.5000 6.36396 4.50000

Tablo 5.25’te yenilik yapma davranisi ile yoneticiyle ¢aligma siiresi arasindaki iliski analiz

edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05’ten biiylik oldugu ve

yoneticiyle ¢aligma siiresine gore yenilik yapma davranigimin anlamli bir farklihik gostermedigi

belirlenmistir.
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Tablo 5.25. Yenilik Yapma Davranisi — Y6neticiyle Calisma Siiresi

N  Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
1 yildan az 21  28.4762 4.21449 0.91968
1-5 yul 53 29.0943 5.86471 0.80558
6-10 yil 22 28.4091 5.52621 1.17819 0.581 0.677
11-15 yul 9  27.8839 5.98841 1.99614
21 yul ve iizeri 2 34.0000 8.48528 6.00000

Tablo 5.26’da yenilik yapma davranigi ile arastirmaya Katilanlarin g¢alisma pozisyonu
arasindaki iliski analiz edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin
0.05’ten kii¢iik oldugu ve is yerinde 6grenmenin ¢alisanlarin yasina gére anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Ancak hangi ¢alisma pozisyonlari arasinda anlamli farkliligin oldugunun saptanabilmesi

i¢in Post-Hoc analizi yapilmustir.

Tablo 5.26. Yenilik Yapma Davranisi — Calisma Pozisyonu

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
Satis 27 29.2963 5.42654 1.04434
insan

4 25.7500 6.07591 3.03795
Kaynaklar
Muhasebe 4 22.5000 4.65475 2.32737
Sef 15 30.0667 5.16121 1.33262
Fiyatlandirma 6 26.3333 5.57375 2.27547
Operasyon 19 29.5789 6.58547 1.51081 2.035 0.033
Dokimantasyon 5 24.4000 3.71484 1.66132
Is Gelistirme

32.3333 1.52753 0.88192

Departmani
Gumrik 3 34.3333 6.65833 3.84419
Satin Alma 3 30.3333 4.04145 2.33333
Depolama 2 35.5000 0.70711 0.50000

Post-Hoc analizi igerisinde segilecek teknigin belirlenmesi igin gergeklestirilen homojenlik test

sonuglar1 Tablo 5.27’de ifade edilmistir.
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Tablo 5.27. Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.

1.168 11 95 0.320

Tablo 5.27°de yer alan sonuglar incelendiginde varyanslarin homojen oldugu goériilmektedir.
Bununla birlikte gruplardaki dagilimlarin esit olmadigi da dikkate alindiginda Post-Hoc analizi
igerisinde Scheffe testi tercih edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda anlamlilik degeri 0.05’ten
kiigiik saptanmistir. Ancak detayli incelendiginde; tiim ¢alisma pozisyonlar1 arasindaki eslestirmelerde
anlamlilik degeri 0.05’ten yiiksek ¢iktig1 belirlenmis ve buna bagli olarak da saptanan farkliligin gruplar

arasindan (Sum of Squares: 613.211) degil grup i¢inden (Sum of Squares: 2602.415) kaynaklandigi
tespit edilmistir.
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6. SONUC

Gunimiiz is diinyasinda yasanan hizli degisimlerin yol agtig1 kizisan rekabet ortami orgiitleri
surekli olarak yeni Urtnler Gretmeye ve bu Uriinleri piyasaya surerek yeni pazarlar ya da daha ¢ok pazar
pay1 elde etme yarigina itmektedir. Bu nedenle bir 6rgiitiin pazarda lider olabilmesi i¢in yeniligi yasam
bicimi haline getirmesi gerekmektedir. Yeniligin ortaya ¢ikmasinda ve siirekli hale gelmesinde ise insan
kaynagi olduk¢a 6nemli bir unsuru teskil etmektedir. Bu unsurdan en {ist diizeyde yararlanmak igin
liderlik tarzinin yarattign orgiit ikliminin yenilik¢i olmasi ve galisanlari yenilik yapma davranisi
konusunda motive etmesi ve onlara ilham vermesi gerekmektedir. Yenilikgi is davraniginin érgutlerin
stirdiriilebilirligi agisindan oldukga 6nemli oldugunu diisiindiigiimiiz bu ¢alismada asagidaki su 6nemli

sonuglara ulagilmigtir.

Yapilan frekans analizi sonucunda drneklemin %58,9 unun erkek, %41,1’inin ise kadin oldugu
tespit edilmistir. Yas dagilimi incelendiginde; O6rneklemde %83,2°lik bir cogunlukla 21-40 yas
araligindaki ¢alisanlarin, ¢alisma pozisyonlar1 acisindan incelendiginde ise satig, operasyon ve sef
pozisyonunda calisanlarin daha yogun oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya katilan calisanlarin bagh
bulunduklar isletmelerin %87,9’unda 10 ve daha fazla calisan bulunmaktadir. %92,5’i iiniversite
mezunu olan drneklemin %85,1°1 bir yildan daha fazla is deneyimine sahiptir. Arastirmaya katilan
calisanlarin %68,2’si yoneticisinin erkek oldugunu, %98,1°1 ise yoneticisinin 28 yasindan daha biiytlik
oldugunu, %25,3’1 ise yoneticisinin lisansiistii egitime sahip oldugunu ve %80,4’inlin ise yoneticisiyle

1 yildan daha uzun bir siiredir birlikte calistigini ifade etmistir.

Iki farkli degisken arasindaki iliskinin dogrusal giiciinii ve yoniinii gdstermek amaciyla yapilan
korelasyon analizi sonucunda ise doniistiirticii liderlik ile yenilikg¢ilik iklimi arasinda ve babacan liderlik
ile yenilik¢ilik iklimi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki oldugu saptanmustir.
Ayrica ana bagimsiz degisken yenilikgilik iklimi ile ana bagimhi degisken yenilik yapma davranigi
arasinda ise pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Alt bagimsiz
degiskenler yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in kaynak ile ana bagimli degisken yenilik yapma davranist
arasinda da pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Doniistiiriicii ve
babacan liderlik vasfinin yiiksek oldugu isletmelerde bu tarz yoneticiler ¢alisanlarin yenilik¢i ruhunu
ortaya cikaracak yaratici bir 6rgit iklimini kurumlarinda olusturmakta ve bu sayede onlarin farkli
diistince tarzlarimi Orgiite yansitmalarina imkan vererek oOrgiitte degisimi ve donisimi

gerceklestirmektedirler.

Enter yontemiyle gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore ise yenilikgilik iklimindeki

degisimin %25,6’s1in1 dontistiirticii liderlikteki degisimin agikladigi ve bu iliskiden bagimsiz olarak
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yenilik¢ilik iklimindeki degisimin %20,1’ini ise babacan liderlikteki degisimin agikladigi saptanmustir.
Regresyon analizi sonucunda elde edilen formllere gore ise; dontstiiriicii liderlikteki 1 birimlik artigin
yenilikgilik iklimi tizerinde 0.383 birimlik bir artisa ve babacan liderlikteki 1 birimlik artism ise

yenilikgilik iklimi Gzerinde 0.303 birimlik bir artisa neden oldugu belirlenmistir.

Gergeklestirilen dort farkli ¢oklu regresyon analizinin sonuglarina gore ise; yenilik yapma
davranigindaki degisimin %45,6’sim1 yenilikgilik ikliminin yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in kaynak
boyutlarindaki degisimin agikladigr , fikri tiretme boyutundaki degisimin %29,8’ini ise yenilikgilik
ikliminin yenilik i¢in kaynak boyutundaki degisimin, fikri yayma boyutundaki degisimin %39,1’ini ise
yenilikgilik ikliminin yenilik icin destek ve yenilik icin kaynak boyutlarindaki degisimin, fikri hayata
gecirme boyutundaki degisimin %37 sini ise yenilik¢ilik ikliminin yenilik igin destek ve yenilik igin
kaynak boyutlarindaki degisimi acikladig: tespit edilmistir. Ayrica dort modelden olusan regresyon

analizi sonucunda elde edilen formiillere gore;

a) Yenilik¢ilik i¢in destek boyutundaki 1 birimlik artigin yenilik yapma davranigi iizerinde 0.384
birimlik bir artiga, yenilik¢ilik icin kaynak boyutundaki 1 birimlik artisin ise yenilik yapma
davranisi tizerinde 0.782 birimlik bir artisa neden oldugu,

b) Yenilikcilik igin kaynak boyutundaki 1 birimlik artigin fikri {iretme tizerinde 0.361 birimlik bir
artisa neden oldugu,

c) Yenilik¢ilik i¢in destek boyutundaki 1 birimlik artigin fikri yayma tizerinde 0.157 birimlik bir
artisa, yenilikgilik i¢in kaynak boyutundaki 1 birimlik artisin ise fikri yayma {izerinde 0.191
birimlik bir artiga neden oldugu,

d) Yenilik¢ilik i¢in destek boyutundaki 1 birimlik artigin fikri hayata gegirme {izerinde 0.202
birimlik bir artisa, yenilik¢ilik i¢in kaynak boyutundaki 1 birimlik artigin ise fikri hayata

gecirme iizerinde 0.230 birimlik bir artigsa neden oldugu tespit edilmistir.

Yapilan Independent-Sample T Testi analiziyle yenilik yapma davranisi ile arastirmaya
katilanlarn cinsiyeti ve birlikte ¢alistig1 yoneticinin cinsiyeti arasindaki iliski arastirilmistir. Buna gore,
calisanlarin yenilik yapma davraniginin ¢alisanin cinsiyetine ve yoneticinin cinsiyetine gére anlamli bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Yapilan One-Way ANOVA testi sonucuna gore ise yenilik yapma davraniginin; arastirmaya
katilanlarin yasina, egitim durumuna, bagli bulunduklar1 firmadaki ¢alisan sayisina, is yerinde ¢calisma
siiresine, calisilan ydneticinin yasina, yoneticinin egitim durumuna, yoneticiyle ¢alisma siiresine gore
anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenirken, yenilik yapma davraniginin ¢alisanlarin pozisyonuna
gore anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ancak belirlenen bu farkliligin gruplar arasindan

degil, grup i¢inden kaynaklandig1 saptanmustir.
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Gerek Independent-Sample T Testi gerekse One-Way ANOV A testi sonuglari yeniligin ¢alisma
pozisyonu disinda her kesimden esit oranda gelebilecegini gostermektedir. Bu durumun nedeni
giiniimiizde bilgi iletisim teknolojisinde yasanan gelismelerin sagladigr imkanlarin ve onun yarattigi
etkilesimlerin herkese mesleki anlamda esit oranda kendini gelistirme firsati sunmasidir. Dolayisiyla
bu durum yenilikci davranis gésterme egiliminin her demografik 6zellik i¢in esit dUzeyde ger¢eklesmesi
anlamina gelmektedir. Yapilan analizler gostermektedir ki yenilik¢i davranista bulunma egiliminin
demografik faktorlerle olan iliskisinden daha cok, bilgi iletisim teknolojisinde yasanan hizli
degisimlerle ve bilgiye erisebilirligin kolay olmasi gibi ¢evresel faktorlerle ilgili bir durum oldugunu

ortaya koymaktadir.

Yapilan literatiir arastirmalar1 sonucunda ¢alismamizdan elde edilen bu sonuglarin daha 6nce
yapilmis calismalarla benzerlik gosterdigi saptanmistir. Bu kapsamda Korku ve Kaya (2018) Ankara
bolgesinde faaliyet gosteren 19 hastahanede 263 kisi ilizerinde yapmis oldugu bir calismasinda
yenilik¢ilik iklimi ile yenilik¢i is yapma davranisi arasinda pozitif yonli bir iligki oldugunu tespit
etmistir (Korku ve Kaya, 2018). Sénmez ve Yildirim (2019) ise istanbul bolgesinde faaliyet gdsteren 2
devlet hastahanesinde 332 hemsire iizerinde yapmis oldugu bir arastirmada yenilikgilik iklimi ile
yenilik¢i is yapma davranisi arasinda yine pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugunu saptamstir (SGnmez
ve Yildirim, 2019, s. 55).

Orgiit iklimi aslinda 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasidir. Orgit ikliminin en 6nemli belirleyicisi ise
liderin gosterdigi davranistir. Eger bir lider yeniligi orgiitiin tutumu ve davranisi haline getirebilirse
yenilikgi bir 6rgut iklimini kurumunda insa etmis olur. Boyle bir érgitsel iklimde ¢alisan personelin
orgutsel gelisime ve yenilige olan katkisina deger verilir. Calisanlarin yenilik siirecine ¢esitli sekillerde
katkida bulunmasina ise izin verilir. Ciink{i bugiiniin 6rgitleri artik diiniin 6rgitleri degildir. Buglinin
Orgiitleri yepyeni problemlerle karsi karsiya kalmaktadir bu problemlerin ¢oziilebilmesi igin farkli
diisiinen yaratic1 ¢aligsanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle giiniimiizde farkli diisiinen yaratici
caliganlar tesvik eden liderlere, onlarin insa ettigi yenilik¢ilik iklimine ve bu iklimin pozitif sonucu

olan yenilikgi is davranigina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Yine yapilan literatiir aragtirmalar1 sonucunda ¢aligmamizda oldugu gibi babacan liderlik ile
yenilik¢ilik iklimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Bu baglamda Kurt
(2013) farkl: is sektorlerinde ¢alisan 176 beyaz yakali kisi ile yapmis oldugu bir arastirmada babacan
liderlik ile yenilikgilik iklimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir (Kurt,
2013).

Bu arastirmanin sinirliligini; sadece Mersin ilinde c¢alisan bireylerin degiskenler konusundaki

egilimlerinin 6l¢iilmeye calisilmis olmasi, diger sehir veya bolgelerdeki ¢alisanlarin bakis agilarinin
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yansitilmamis olmasi olusturmaktadir. Ayni zamanda gelecekte bu konuda galigma yapacak
arastirmacilara bu ¢alismanin farkli sektorlere 6zellikle de bilgi teknolojileri sirketlerine uygulamalari
tavsiye edilmektedir. Bu ¢alismanin farkli sektorlere uygulanmasi halinde farkli sonuglarin elde
edilecegi diisiiniilmektedir. Bu calismada bahsedilmeyen farkli sektor g¢alisanlarinin ve yoOnetim
kademelerinin yenilik yapma davraniglarina hangi faktorlerin etki ettiginin arastirilmasi yine bu ¢aligma

kapsaminda bu konuda ¢alisma yapacak arastirmacilara onerilmektedir.
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EKLER
EK-1. Calismada Kullanilan Anket

Sayimn Katilimei,
Bu arastirmay1 “Liderlik Tarzinin Yenilikgcilik iklimine, Yenilik¢ilik Ikliminin ise Calisanlarin
Yenilik Yapma Davranisi Uzerine Olan Etkisinin Incelenmesi" baslikli yiiksek lisans ¢caligmam
icin yapmaktayim. Bu amagla hazirlamis oldugum asagidaki anket formunda sizden ricam,
anketi sadece kendi fikirlerinizi ve yaklagimlarinizi dikkate alarak doldurmanizdir.

Liitfen cevaplarinizi anket formu tizerinde isaretlemeden once aciklamalar1 ve ifadeleri
dikkatlice okuyunuz. Asagidaki ankete vereceginiz cevaplar sadece bilimsel aragtirma amaclh
kullanilacaktir. Yiiksek lisans tezime vereceginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Mehmet Berat BOZKURT
Tarsus Universitesi
Lisanststli Egitim Enstitiisii Yiiksek Lisans Ogrencisi
Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Anabilim Dal1

A KISISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz:

( ) Kadin ( ) Erkek
2. Yasimz:

()2ldenkigik  ()21-30  ()3140 () 41-50 ()51-60 ()61 ve izeri

3.Pozisyonunuz:
() Satis

() Fiyatlandirma

( ) Operasyon

( ) Dokiimantasyon
() Sef

( ) Muhasebe

() Insan Kaynaklar
( ) Satin Alma

() Is Gelistirme Departmani
( ) Glmruk

( ) Depolama

( ) Diger

4. Firmamzdaki Cahisan Sayis1*:
()09

() 10-49

( ) 50-249

() 250 ve lzeri
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5.Egitim Durumunuz:
() Lise

( ) On Lisans/Y iiksekokul
() Lisans/Universite

() Yuksek Lisans

( ) Doktora

6.Su Anki Is Yerinizde ka¢ Yildir Cahsiyorsunuz?*:
() 1 yildan az

()1-5y

()6-10yil

()11-15y1l

() 16-20 y1l

()21 yil ve tizeri

7.Dogrudan Bagh oldugunuz Yoneticinizin Cinsiyeti:
( ) Kadin ( ) Erkek

8.Dogrudan Bagh Oldugunuz Yoneticinizin Yaklasik Yasi:
() 28'denaz

()28-35

()36-43

()44-51

( ) 52 ve daha fazla

9.Dogrudan Bagh Oldugunuz Yoneticinizin Egitim Durumu:
() Lise

( ) OnLisans/Yuiksekokul

() Lisans/Universite

() Ylksek Lisans

( ) Doktora

10.Su Anki Dogrudan Bagh Oldugunuz Yoneticinizle Ka¢ Yildir Beraber
calistyorsunuz?:

() 1 yildan az

()1-5y

()6-10y1l

()11-15y1l

() 16-20 y1l

()21 yil ve tizeri
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B. Asagidaki Boliimde, is yeriniz ile ilgili ¢esitli konulardaki diisiincelerinizi 6grenmek
iizere ciimleler verilmistir. Ciimlelerde gecen ifadelerin su anda calismakta oldugunuz is
yerinizi ne kadar tammmladigim asagidaki siklar1 goz oniine alarak degerlendiriniz.
Liitfen Cevaplarin Dogru Olmasina Ozen Gosteriniz.

=t
25 |8
2 2 | = = =
- o8 £ |E 5 o2
No IFADELER ~ E s | & 89 =g
S X | v |35 EZ
882 |2 |2§588
N -V /M O M X ¥
1 | Buis yerinde yaraticilik tesvik edilir
2 | Yaratici bir sekilde calisabilme becerimiz, iist yonetim
tarafindan takdirle kargilanir.
3 | Bu 1§ yerinde calisan insanlarin, ayni problemleri farkli
yollarla ¢6zmelerine izin verilir.
4 | Bu firmada calisanlarin temel gorevi, cesitli kanallar
aracilifiyla yonetimden asagiya gelen emirlere uymaktir.
5 | Bu is yerinde, genel kaliplarin disina ¢ikarak farkli diisiinen
ve davranan bir kisinin basi ¢ok derde girebilir.
6 | Bu firma esnek ve degisime siirekli uyum saglayabilen bir
yer olarak tanimlanabilir.
7 Bu is yerinde ¢alisan bir kisi, ¢alisirken rutin disina ¢ikarak
orijinal ve 6zgiin isler yaptiginda tepki goriir.
8 | Bu firmada diger ¢alisanlarla iyi gecinmenin yolu onlarla
ayni sekilde diistinmektir.
9 | Buis yerinde ¢alisanlardan, problemlere ayni yoldan ¢oziim
uretmeleri beklenir.
10 | Bu firma degisime karsi1 agik ve duyarlidir.
11 | Buis yerindeki bir ¢alisan, diger ¢alisanlarin fikirlerini kabul
ettiginde sevilir.
12 | Biz bu firmada daha 6nce denenmis ve dogru olan yollar1
takip etmek isteriz.
13 | Bu is yeri degisimden ziyade, daha ¢ok mevcut durumu
siirdiirme ¢abasindadir.
14 | Bu firma yeni fikirleri gelistirmeye siirekli destek verir.
15 | Bu firmada yenilik yapmak icin tahsis edilmis yeterli
derecede kaynak vardir.
16 | Buis yerinde yaratici fikirler liretmeye yeterli zaman ayrilir.
17 | Yaratict fikirlerin arastirilmasi icin gereken kaynaklarin
yetersizligi, bu firmanin bir problemidir.
18 | Bu firmada eleman kaynaginda yapilan kisitlamalar,
yenilikler yapilmasi 6niinde bir engeldir.
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19 | Bu firma, yaratic1 fikirler liretmem i¢in bana bir is glinii
icerisinde yeterli zamani verir.

20 | Bu is yerindeki odiillendirme sistemi yenilikler getirmeyi
tesvik eder.

21 | Bu firma yenilik getiren ¢alisanlarin1 agik bir sekilde takdir
eder.

22 | Bu firmadaki o&diillendirme sisteminden agirlikli olarak,
firmanin genelinde kabul goéren fikirleri destekleyenler
faydalanir.

C. Asagidaki boliimde cahisanlarin is yerlerinde sergiledikleri davranislar1 iceren
birtakim ifadelere yer verilmistir. Liitfen ciimlelerde gecen davramslar1 asagidaki

seceneklere gore degerlendiriniz. Liitfen Cevaplarin Dogru Olmasina Ozen Gésteriniz

No iFADELER

Hicbir Zaman
Nadiren
Bazen
Siklikla

Her Zaman

1 | Isin gelistirilmesi igin yeni fikirler iiretilmesi icin yeni
fikirler Gretirim.

2 Yeni ¢alisma yontemlerini, tekniklerini veya araglarini
aragtiririm.

3 Sorunlarin ¢6ziimii i¢in daha 6nce denenmemis fikirler
uretirim,

4 | Yenilik getiren fikirleri desteklemeleri i¢in diger
caliganlar1 harekete gegciririm.

5 | Yenilik getiren fikirlerim icin takdir edilirim.

6 | Firmamizda kilit rollerde bulunan kisileri yenilik¢i
fikirler Gretmeleri icin heveslendiririm.

7 | Yenilik getiren fikirleri faydali uygulamalara
dontistiiriirim.

8 | Yenilik getiren fikirleri sistematik bir sekilde is
ortamina uygularim.

9 | Yenilik getiren fikirlerin yararlarin1 gézden geciririm.

D. Asagidaki boliimde su anda dogrudan bagh oldugunuz yoneticinizle ilgili yargilara
yer verilmistir. Liitfen bu yargilar 15181inda size uygun gelen secenegi isaretleyiniz.
Liitfen Cevaplarin Dogru Olmasia Ozen Gosteriniz.

82




Ozgegmis Mehmet Berat Bozkurt
=
i
z >
No IFADELER o 8 E § °
X~ = © X~
85% | £ 253
N4 ¥ ®m | OM X
1 | Calisanlarinin hayatlarinin her yoniiyle ilgilidir.
2 | Is yerinde bir aile ortam1 yaratir.
3 | Isle ilgili konularda ¢alisanlarinin fikirlerini alir ancak
son karar1 kendisi verir.
4 | Calisanlar1 icin bir aile biiyiigii (Baba/Anne,
Agabey/Abla) gibidir.
5 | Bir aile biiyligii gibi c¢alisanlarina cesitli konularda
ogiitler verir.
6 | Calisanlarinin onayin1 almadan, onlarin adina kararlar
Verir.
7 | Her bir ¢aliganin1 yakindan tanir ve ilgilenir. (Ornegin:
Aile hayati, kisisel problemleri vb.)
8 | Calisanlartyla olan iligkilerinde duygularini belli eder;
nese, keder, otke gibi duygularin1 ¢ekinmeden ifade
eder.
9 | Calisanlarinin  &zel giinlerine (Ornegin: Diigiin,
Cenaze, Mezuniyet toreni vb.) katilir.
10 |Is disindaki konularda da (Ornegin: Ev kurma,
cocuklarin egitim masraflari, saglik vb.) ¢alisanlarina
yardimci olmak i¢in hazirdir.
11 | Calisanlarina gosterdigi 6zen ve ilgi karsiliginda
onlardan sadakat ve saygi bekler.
12 | Calisanlan diisiik performans gosterdiginde, onlara
kendilerini gelistirmeleri i¢in bir sans verir.
13 | Calisanlar1 i¢in neyin en iyi oldugunu sadece
kendisinin bildigine inanir.
14 | Calisanlarina kars1 sanki ¢ocuklartymis gibi, kendini
sorumlu hisseder.
15 | Disaridan gelen elestirilere karsi ¢alisanlarini korur.
16 | Her calisani ile birebir iligki kurmaya 6nem verir.
17 | Calisanlarinin gelisimlerini ve ilerlemelerini yakindan
izler.
18 | Gerektiginde kendi ¢aligsanlar1 adina hemen harekete
gecer.
19 | Bir ¢alisanin 6zel yasaminda sorun (Ornegin: Evlilik
sorunlar1 vb.) oldugunda arabuluculuk yapmaya
hazirdir.
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20

Calisanlar1 hakkinda (Ornegin: Terfi, isten ¢ikarma
vb.) bir karar verirken performans disindaki kriterleri
de dikkate alir.

21 | Calisanlar1 degerlendirirken sadakate, performanstan
daha fazla 6nem verir.

22 | Disiplinli ve ayn1 zamanda sefkatlidir (tatli-serttir).

23 | Tim isleri kontrolii altinda tutmak veya isler hakkinda
bilgi sahibi olmak ister.

24 | Calisanlanyla yakin iligki kurmakla birlikte aradaki
mesafeyi de korur.

25 | Onunla ¢alismak zevklidir.

26 | Onem verdigi degerleri ve inanglarmi bizimle
paylasir.

27 | Gelecege iyimser bakar.

28 | Kabul edilmis varsayimlarin uygunlugunu tekrar
g0zden gegirir.

29 | Bana grubun herhangi bir {iyesi olarak degil de, bir
birey olarak davranir.

30 | Grubun iyiligi i¢in kendi 6nceliklerinden vazgecer.

31 | Giiclii bir amaca sahip olmanin 6nemini belirtir.

32 | Hedeflerimize ulasabilecegimize giivendigini belli
eder.

33 | Problem ¢ozerken farkli bakis agilari arar.

34 | Gii¢li yonlerimi gelistirmem igin beni yonlendirir.

35 | Davraniglar1 ona saygi duymama neden olur.

36 | Kararlariin ahlaki ve etik sonuclarini dikkate alir.

37 | Ulagsmamiz gereken hedefleri biiyiik bir sevkle anlatir.

38 | Isimizi nasil yaptigimiza farkli yonlerden bakmamizi
onerir.

39 | Bagkalarmi1 yetistirmek, onlara yeni birseyler
ogretmek onun igin 6nemlidir.

40 | Tavirlan gii¢ ve giiven hissi verir.

41 | Ortak bir misyona/amaca sahip olmanin Gnemini
vurgular.

42 | Gelecekle ilgili diisiinceleriyle bizi pesinden siirtikler.
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43 | Sorunlara ¢ok farkli agilardan bakmami saglar.

44 | Her birimize farkli ihtiyaclari, yetenekleri ve hedefleri
olan bireyler olarak yaklagir.

45 | Benim i¢in konulan performans standartlarini
tutturdugumda ne beklemem gerektigini acikca sdyler.

46 | Isimdeki cabayr ve hevesi gordiigiinde bana destek
olur.

47 | Performans hedeflerimize ulastigimizda uygun
sekilde ddiillendirilmemizi saglar.

48 | lyi bir is yaptigimda beni takdir eder.
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