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Kiiresellesme siirecinde degisen tiiketici talepleri ve artan kalite beklentileri
dikkate alindiginda farklilig1 yaratacak en 6nemli etkenin yenilikgi is davranislarina sahip
calisanlar oldugu ifade edilmektedir. Ciinkii yenilik¢i sonuglart {ireten ve nihai olarak
yeniligi gerceklestiren bireylerdir. Hizmet sektorii icerisinde yeri olan turizm
isletmelerinde, calisanlarin yogunlukla es zamanli iiretim ve tiikketim gergeklestirmeleri
diger isletme alanlarina gore yenilikgi is davraniglarinin Onemini artirmaktadir.
Calisanlarin yenilik¢i is davranislar1 ise birgok faktor tarafindan etkilenmektedir. Bu
calismanin amaci, doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i is davramist iligskisinde psikolojik

gii¢lendirilmelerinin aracilik etkisini incelemektedir.

Arastirma Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin yiyecek
igecek bolimlerinde gorev alan 700 c¢alisan1 Uzerinde anket yontemi ile
gergeklestirilmistir. Caligmanin Sonucunda, arastirma kapsamina alman isletmelerde
yenilik¢i is davraniglarina doniisiimcii liderin etkisi bulunmus ve bu etkilesimde
psikolojik gliglendirmenin aracilik rolii gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica degiskenler
arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugu saptanmigtir. Elde edilen bu sonuglar
dogrultusunda misafirlerine deger sunan ¢iktilar elde etmek isteyen isletmeler, yenilikei is
davranmiglarini artirmada dontisiimcii  lider, psikolojik giiglendirme degiskenlerinin

Onemini kavramalar1 gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yenilik, Yenilik¢i Is Davranisi, Déniisiimcii Lider, Psikolojik

Gii¢lendirme, Turizm
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Considering the changing consumer demands and increasing quality expectations
in the globalization process, it is stated that the most important factor that will create
difference is the employees who have innovative business behaviors. Because they are
individuals who produce innovative results and ultimately realize innovation. In tourism
enterprises that have a place in the service sector, the simultaneous production and
consumption of the employees increase the importance of innovative business behaviors
according to other business areas. The innovative work behaviors of employees are
influenced by many factors. The aim of this study is the Mediating Role of Psychological
Empowerment In The Relationship Between Transformational Leadership and Innovative
Work Behaviour In The Food and Beverage Staff.

The study was carried out with the survey method of 700 employees working in
food and beverage departments of five star hotels operating in Antalya province. As a
result of the study, the effect of transformational leader on innovative business behaviors
was found in the enterprises included in the research and it was found that psychological
empowerment played an intermediary role in this interaction. In addition, a positive and
significant relationship was found between the variables. In line with these results, the
enterprises that want to produce outputs that offer value to their guests, the
transformational leader in increasing innovative business behaviors, need to comprehend

the importance of psychological empowerment variables.

Keywords: Inovation, Innovative Work Behaviour, Transformational Leadership,

Psychological Empowerment, Tourism



ONSOZ

Turizm sektoriinde yer alan isletmelerin basarisinda ve siirekliliginde 6nemli bir
kavram olan yenilik¢i is davranigi 6gesini ve dnemini vurgulayan bu ¢aligmada, yiyecek-
icecek calisanlarmin yenilik¢i is davraniglarina doniisiimeti liderin etkisi ve psikolojik
gliclendirmenin aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmaktadir. Antalya ilinde yer alan 5
yildizli otel isletmelerinin yiyecek-igecek alanlarinda goérev alan c¢alisanlarindan elde
edilen analiz sonuglarina gore, arastirma degiskenleri arasinda pozitif ve anlamli iliski
oldugu gozlenmistir. Calismanin sonucunda, incelenen isletmelerde yenilik¢i is
davraniglarina dontisiimeii  liderin etkisi bulunmus ve bu etkilesimde psikolojik

gliclendirmenin aracilik rolii gosterdigi belirlenmistir. Son halini alan bu g¢alismada

emegi gegen tiim kisi ve kuruluglara tesekkiirii borg bilirim.

Oncelikle doktora tez danismanim Sayin Prof. Dr. Ahmet Ferda CAKMAK ’a,
yardimlari, anlayisi, destegi, tecriibeli damismanligi ve degerli goriisleri ile bana yol
gosterdigi i¢in sonsuz tesekkiir ederim. Tez izleme jiirisinde bulunarak, tezin olusumunda
yapict yorum ve degerli yardimlari esirgemeyen Saym Dr. Ogr. Uyesi Miijdat
BASARAN’a, Dog. Dr. Gokhan OFLUOGLU’na tesekkiir ederim. Doktora tez
anketlerinin yiritilmesinde vakitlerini ayiran degerli otel ve yiyecek-igecek boliimii
yoneticisi arkadaglarima ve otel calisanlarma goriisleri igin tesekkiirlerimi sunarim.
Egitim ve &gretim hayatim boyunca bilgi birikimimin, 6grenme merakimin ve §gretme
arzumun olugmasinda emeklerini esirgemeyen hocalarima tesekkiir ederim. Doktora
calisma siiresinde her tiirlii destegini esirgemeyen esim Dr. Hasan ARSLAN’a, degerli
vakitlerini aldigim ¢ocuklarim Enes Emir ARSLAN, Ela ARSLAN’a ve bu giinlere

gelmemde fedakarliklar1 ve 6zverilerinden dolay1 tiim aileme tesekkiir ederim.
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GIRIS

Glinlimiiziin siirekli degisen is yasaminda, isletmelerin ayakta kalmasin
saglayan en onemli faktoriin tiiketici gereksinmelerini en iyi karsilayan yenilikgi
doniistimler oldugu vurgulanmaktadir. Turizm sektoriiniin ekonomik gelismedeki
onemi, llkelere sagladigi sosyal ve Kkiiltiirel yonli etkisi, sektoriin rekabet
giicliniin arttirllmasin1 onemli hale getirmektedir. Tim isletmecilik alaninda
oldugu gibi turizm, otelcilik ve yiyecek-igecek yonetiminde de, rekabet avantaji
elde etmede; misafir ihtiyag, beklenti ve isteklerini karsilamanin 6tesine gegen bir

anlayisa sahip olmanin olduk¢a 6nemli oldugu ifade edilmektedir.

Porter, rekabet istiinligiiniin siirdiiriilmesinin bir kosulu olarak siirekli
yenilik ve iyilestirmeyi ongormektedir. Ciinkii ¢cagimiz verimlilik ve kalitenin
otesinde “yenilik ¢ag” olarak nitelendirilmektedir. Isletmelerin yeniligi
gerceklestirmeleri hem iilke ekonomisine hem de isletmelerin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde etmesine olduk¢a 6nemli katki sagladigi belirtilmektedir.
Yeniligi gergeklestirebilmenin en 6nemli unsurlarindan birinin  yenilik¢i is
davranigina sahip c¢alisanlar oldugu ifade edilmektedir. Yenilik¢i is davranisi,
calisanlarin yeni iriin, hizmet, siire¢ ve prosediirlere iliskin yeni ve faydali
fikirlerin olusturulmasini ve olusturulan fikirlerin uygulanmasini igeren genis bir
kavrami agiklamaktadir (Janssen, 2000: 288; Dorenbosch, vd., 2005: 129;
Reuvers, vd. 2008: 228; De Jong ve Den Hartog, 2010: 24; Leong ve Rasli, 2013:
593).

Turizm sektoriiniin emek yogun nitelikte sektor olmasi, es zamanli {iretim
ve tiiketimin gerceklesmesi, iriinlerin soyut nitelik tagimast gibi nedenlerden
dolay1 turizm sektoriinde insan kaynagi, yenilik i¢in en Onemli kaynak olarak
belirtilmektedir (Zontek, 2016; Carvalho ve Costa, 2011; Hu, vd., 2009; Hall ve
Williams, 2008; Novelli, vd. 2006; Fache, 2000). Yenilik¢i is davranislarinin
bircok degiskenden etkilendigi varsayilmaktadir. Yenilik¢i is davraniglarinin
artmasinda veya azalmasinda liderlik modelinin 6nemli bir etken oldugu ifade
edilmektedir. Bu siireci yoneten lider, yenilik¢ilik ozelligi gosterirken, ayni
zamanda bu davranis sekillerini 6gretmeye calisan olarak ifade edilmektedir.

Doniistimeii  liderlerin - sahip oldugu nitelikler ile degisimi ve yeniligi



gerceklestirebilecegi bu yonde gergeklestirilen ¢aligmalarda (Reuvers, vd., 2008;
Pieterse, vd., 2010; Jung, vd, 2003; vd.) gézlenmektedir.

Bass ve Avolio (1994) doniistimcii liderlik olgusunun dort benzersiz ancak
birbiriyle iligkili davranissal bilesenden olustugunu belirtmektedir. Bunlar; ilham
verici motivasyon, idealize edilmis etki, entellektiiel tesvik ve kisisellestirilmis
degerlendirme olarak ifade edilmektedir. Ampirik ve teorik bazi caligmalarda
(House ve Shamir, 1993; Jung ve Avolio, 2000, vd.), bu dort davranisi sergileyen
liderlerin takipgilerinin degerlerini ve normlarini yeniden diizenleyebilme, kisisel
ve organizasyonel degisiklikleri tesvik edebilme ve takipgilerin baslangig
performans beklentilerini agmalarina yardimci olabildikleri belirtilmektedir (Jung,
vd., 2003: 528). Ayrica doniisiimcii liderin, takipgilerini problemlerle basa ¢ikma
konusunda farkili diisiinmeye, sorunlar1 yeni yollarla kesfetmeye sevk etmesi ve
calisanlarmin bireysel niteliklerini ve yetenekte ¢esitliligi vurgulamasinin
yenilik¢i is davraniglarmi tetikledigi ifade edilmektedir (Reuvers, vd., 2008: 230;
Jung, vd, 2003: 528; Pieterse, vd., 2010: 611).

Calisanlarin yenilik¢i is davranislarinda diger onemli faktoriin psikolojik
giclendirme algilar1 oldugu vurgulanmaktadir. Speitzer (1995) psikolojik
giiclendirmeyi anlam, yetkinlik, kendi kaderini tayin etme ve etki gibi dort bilis
alaninda ortaya cikan bir siire¢ veya psikolojik durum olarak tanimlamaktadir.
Pieterse, vd. (2010: 610), ¢alismalarinda doniisiimcii liderligin ilham verici ve
motive edici dogasi, takipgilerini etkileyebilmeleri, psikolojik giiclendirme algisi
yiiksek oldugu zaman yenilik¢i is davranigi yaratmada daha etkili oldugunu ortaya

koymaktadir.

Bu calismanin temel amaci; yiyecek-igecek c¢alisanlarinda donilisimcii
liderlik ve yenilik¢i is davranislar iliskisinde psikolojik gii¢lendirilmenin araci
etkisini incelemektir. Bu tez calismasi turizm sektoriinde faaliyet gosteren otel
isletmelerinin  yiyecek-icecek departmanlarinda gbrev alan ¢alisanlari
kapsamaktadir. Bunun temel nedeni yiyecek-icecek olgusunun 6nemli bir seyahat
motivasyonu ve gastronomi turizmi adi ile adlandirilan yeni bir ilgi turizmi haline
gelmesi ve bu dogrultuda popiiler uygulamalarin varligmin goézlenmesi olarak
aciklanmaktadir. Tiim hizmet sektoriinde oldugu gibi yiyecek - i¢cecek alaninda da

farklilig1 yaratmada en Kilit nokta insan faktorii olarak belirtilmektedir. Bu alanda



misterilerin  beklentilerine uygun meniileri yaratan, yenilikgi mutfak
uygulamalarini gerceklestiren temel giic ¢alisanlardir. Ayrica hizmeti alan ve
sunan kiginin “insan” olmasi, {iriin tiretiminin miisteri gozii oniinde gerceklesmesi

personel tutum ve davraniglarini 6nemli kilmaktadir.

Turizm igletmelerinde yenilik siireglerine calisanlarin katilimi ve yenilikei
davranisi gergeklestirmeleri kolay olmamaktadir. Bunun i¢in isletmede var olan
orgiit ortami isletmedeki yonetim anlayisi gibi degiskenler 6nemli bir rol
oynamaktadir. Diger bir ifade ile turizm sektoriinde deger yaratan ¢iktilar elde
etmek isteyen isletmeler, yenilik¢i is davraniglarini artirmada dontistimcti lider,
psikolojik gliclendirme degiskenlerinin Onemini kavramalar1 gerekmektedir.
Ayrica bir otel isletmesinde, isin akis hizi, hizmetin yogunlugu, miisteri sayisinin
fazlalig1 ve Ozellikle miisterilerin en fazla zaman harcadiklar1 alanlarin yiyecek-
icecek departmanlari oldugu goz Oniine alindiginda, liderin kendi basina igsleri
gerceklestirebilmesini  imkansizlastirmaktadir. Literatiir dogrultusunda (Li ve
Zheng, 2014; Pieterse, vd., 2010) turizm sektorii degerlendirildiginde, yenilikgi is
davranig1 gosteren c¢alisanlarin miisteri sikayetlerini ¢oziimlemede, miisteri
isteklerini karsilamada isletme basarisina katkisinin oldukca Onemli olacagi

distiniilmektedir.

Bu ¢alismada ilk olarak, turizmde yenilik¢i is davranigi, doniisiicti lider,
psikolojik gii¢clendirme ve bu degiskenler arsindaki iliski literatiir dogrultusunda
ele alinmakta ve kavramsal g¢erceve olusturulmaya c¢alisilmaktadir. Calismada
ikinci olarak, arastirma amaci dogrultusunda gergeklestirilen arastirma 6rneklemi
izerinden anket yonteminden faydalanarak elde edilen birincil verilere
basvurulmaktadir. Gergeklestirilen alan arastirmasi Antalya ili Lara-Kundu, Serik-
Belek, Kemer-Beldibi-Goyniik bolgelerinde yer alan bes yildizli otel isletmelerini
igermektedir. Arastirmanin zaman sinirliliklart ve otel isletmelerinin anket
caligmalarini gergeklestirmeyi kabul etmemesi nedenleriyle sadece yukarida ifade
edilen Antalya bolgelerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin Antalya ilinde
gerceklestirilmesinin nedeni 1980°1i yillardan sonra turizm hizinin yogunlugu ile
otelcilik sektoriiniin 6nemli bir gelisme gostermesi olarak belirtilebilmektedir.

Yenilik¢ilige uygun faaliyet gostermeleri nedeniyle anket uygulamalarmnin 5



yildizli otel igletmeleri ve yiyecek icecek departmanlarinda gerceklestirilmesine

karar verilmistir.

Bu dogrultuda hazirlanan tez ¢alismasi li¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
bolimde “Turizmde Yenilik¢i Is Davranis1”, calismanin ikinci boliimiinde
“Déniisiimeii Lider, Psikolojik Giiglendirme ve Bu Olgularin Yenilik¢i Is
Davranist ile Iliskisi” ve ¢alismanin {igiincii boliimiinde ise arastirma metodolojisi

yer almakta, analiz ve bulgular tartisilmaktadr.

Birinci bolim “Turizmde Yenilikgi Is Davramis1”, ii¢ alt baslikla
incelenmektedir. Bunlar: “Yenilik Kavrami1”, “Yenilik¢i Is Davranis”, “Turizm,
Otel Isletmeleri, Yiyecek-igecek Alaninda Yenilik ve Yenilik¢i Is Davranisi”dir.
Yenilik kavrami bagligr altinda; yeniligin tanimi1 yapilmakta, diger kavramlarla
iligkisi ve tiirleri agiklanmaktadir. Yenilik¢i is davranisi baghigr altinda; yenilikei
is davranisinin tanimi, 6nemi ve siirecine iliskin 6ncelikle yer verilmekte ve bunu
takiben yenilik siirecinde calisanlarin yenilik¢i is davranisina etki eden orgiit
faktorleri ve yenilik¢i is davranisinin dl¢limii alt basliklar yer almaktadir. Turizm,
otel isletmeleri ve yiyecek-igecek alaninda yenilik ve yenilik¢i is davranigi bashigi
altinda ise; Oncelikle turizm sektoriine yonelik olgular kavramsal g¢evrede
aciklanmakta ve bunu takiben turizm sektoriinde yenilik ve Onemi, yeniligin
kaynag1 olarak calisanlarin yenilik¢i is davranisi ifade edilmektedir. Son olarak
turizmde ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini artirmanin yollart incelenmeye

calisiilmaktadir.

Ikinci boliim “Déniisiimeii Lider, Psikolojik Giiglendirme ve Bu Olgularin
Yenilik¢i Is Davrams1 ile Iliskisi” ise ii¢ alt baslhkla incelenmektedir:
“Déniisiimeii Liderlik”, “Psikolojik Giiglendirme”, “Kavramlar Aras1 Iliski”.
Doniigtimeii liderlik basliginda: liderlik kavrami ve Onemi, lider ve ydnetici
arasindaki farkliliklar, liderlik teorileri, doniisiimcii liderlik ve boyutlar yer
almaktadir. Psikolojik giigclendirme baslig1r altinda; gili¢clendirme kavrami ve
onemi, psikolojik giiclendirme kavrami ve boyutlari, giiclendirmede baglam
faktorleri agiklanmaktadir. Son olarak kavramlar arasi iliski bashginda:
donilisimcii liderin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarina etkisi; psikolojik

giiclendirmenin aracilik rolii: ¢alisanlarin yenilik¢i 13 davranisina etkisinde



dontisiimcii lider ve son olarak kavramlar arasi iligkinin literatiir dogrultusunda

incelenmesi konular1 aktarilmaya ¢alisilmaktadir.

Calismanin iiglincii boliimiinde ise, c¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarina
doniistimcii  liderligin etkisi ve psikolojik gili¢clendirmenin aracilik roliiniin
incelenmesi amaciyla gergeklestirilen alan aragtirmasi iizerinde durulmaktadir.
Calismanin arastirma boyutu iki basliktan olusmaktadir. Bunlar: “Arastirma
Metodolojisi” ve “Arastirma Bulgu ve Analizleri” olarak incelenmektedir.
Aragtirma Metodolojisi baslig1 altinda aragtirmanin amaci ve gerekliligi, evreni ve
orneklemi, kapsam ve sinirliliklari, aragtirma modeli, hipotezleri, yontem ve
Olcekleri aciklanmaya calisilmaktadir. Arastirma bulgu ve analizleri alt bagliginda
ise, arastirma Orneklemine iliskin Oncelikle demografik bulgular 6zetlenmekte,
arastirma degiskenlerine yonelik temel istatistiki veriler ve normallik testi tablolar
araciligi ile aktarilmaktadir. Bunu takiben arastirma kapsamina alinan degiskenler
arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in gergeklestirilen korelasyon ve hipotezlerin test
edilmesi i¢in yapisal esitlik modellemesi analizleri aciklanmaya c¢alisilmaktadir.
Her bir baslik altinda incelenen analiz sonuglar1 tablolar halinde 6zetlenmekte ve

elde edilen bulgular yorumlanmaktadir.

Sonug basliginda ise, gergeklestirilen arastirma sonuglarina iligkin yorum ve
Onerilere yer verilmektedir. Bu dogrultuda, arastirma bulgularina yonelik sonuglar
degerlendirilmekte ve elde edilen sonuglarin literatiirle iligkisi belirtilmektedir.
Son olarak turizm isletmelerine ve bu yoOnde gercgeklestirilecek c¢aligmalara

onerilerde bulunulmaktadir.



1. TURIZMDE YENILIKCi IS DAVRANISI

Kiiresellesme, hizli degisim ve tiiketicilerin artan yenilik arayisi, turizm
sektorliinde faaliyet gosteren isletmeleri siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmede, yenilik¢i is davranist kavramini anlamaya yoneltmistir. Yenilikgi is
davranisi, bireylerin yeni bir fikir, tirtin veya hizmeti iiretmesini ve uygulanmasini
kapsayan bir siireci ifade etmektedir. Yenilik¢i is davranisina sahip ¢alisanlar,
hizmet odakli sektér olan turizm isletmelerine Onemli bir rekabet avantaji

kazandirmaktadir.

Calismanin bu bolimiinde bu dogrultuda ilk olarak, yeniligin tanimi
yapilmakta, diger kavramlarla iligkisi ve tiirleri agiklanmaktadir. Bunu takiben
yenilik¢i i3 davraniginin tanimi, Onemi, siireci ve calisanlarin yenilik¢i is
davranigina etki eden orgiit faktorleri ve yenilik¢i is davranisinin olgtimii ifade
edilmektedir. Son olarak turizm sektoriine yonelik olgular kavramsal ger¢evede
aciklanmakta, turizmde yenilik ve Onemi, yeniligin kaynagi olarak calisanlarin
yenilik¢i 1s davranist ve calisanlarin yenilik¢i is davraniglarini artirmanin yollar

incelenmeye calisiimaktadir.
1.1. Yenilik Kavram

Latince “innovatus” sozciigiinden tiireyen ve Ingilizce “innovation”
sOzcligli'niin Tiirkge karsiligr “yenilik-inovasyon” olarak kullanilmaktadir. Tiirk
Dil Kurumu (TDK); “Varolan bilgi birikiminden yola ¢ikilarak daha gelismis,
daha kaliteli, daha islevsel yeni iiriinler, iiretim siiregleri, Orgiitlenmeler ve
yonetim uygulamalarinin gelistirilmesi; Degisen kosullara uyarlanmak iizere
toplum yasaminda olusan yeni bir 6ge ya da o zamana degin yiiriirliikkte olan
uygulayimlardan degisik bir uygulayim” olarak yenilik kavramini ifade
etmektedir.

Yenilik, algilanan bir firsatin yeni bir fikir haline gelmesi ve daha sonra
yaygin bir pratik uygulama buldugu siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Zontek, 2016:
55). Damanpour (1991: 556) yeniligi, yeni bir iiriin veya hizmet, yeni bir {iretim
stireci teknolojisi, yeni bir yap1 ya da idari sistem, ya da organizasyon {iyelerine

iliskin yeni bir program ya da plan seklinde tanimlamaktadir. OECD



(Organisation for Economic Co-operation and Development - Ekonomik
Kalkinma ve Isbirligi Kurumu) ve Avrupa Komisyonu tarafindan hazirlanan
kaynak olan Oslo Kilavuzu’nda (2005: 50), yenilik kavrami: “isletme i¢i
uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni veya onemli
derecede iyilestirilmis bir iirtin (mal veya hizmet) veya siirecin, yeni bir pazarlama
yonteminin; ya da is uygulamalarinda, isyeri organizasyonunda veya dis
iliskilerde yeni bir organizasyonel yoOntemin gergeklestirilmesi” seklinde

tanimlanmaktadir.

Literatiirde, yenilik olgusunun onciisii  kabul edilen Joseph Alois
Schumpeter ve yeniligin O6nemini ortaya koyan Peter Drucker tarafindan
gelistirilen ¢aligmalara biiyiik dnem verilmektedir. Schumpeter (1912)’in “iktisadi
Gelisme Teorisi- Theorie der wirtschaftlichen” adli kitabinda ilk defa “Yenilik”
terimini telaffuz etmektedir. Bu kitabin 1934 yilinda ingilizceye ¢evrilerek “The
Theory of Economic Development” adini aldigi ve Schumpeter’in bu yonde
diislinceleri genis kitlelere ulastigi ifade edilmektedir. Bu dogrultuda yenilik
kavraminin ekonomik boyutta Schumpeter tarafindan tanitildig: belirtilmektedir.
Schumpeter (1912, 1934), yenilikleri “bir seyler yapmanimn yeni yollar1” ya da
“Uretim faktorlerinin daha iyi, essiz kombinasyonlar1” olarak tanimlar ve bunlari
bir girisimecinin eserinin ¢ekirdegi olarak addeder (Babaita, vd., 2010: 526).
Bunun en oOnemli nedeni yeniligin firsatlarin arandigi girisim faaliyetleri

sonucunda gergeklesen bir olgu olarak ifade edilmesi olarak agiklanmaktadir.

Schumpeter (1912, 1934) bu eserde yeniligi, yeni iriinlerin, yeni siireglerin,
yeni pazarlarin ve yeni hammadde kaynaklarinin gelistirilmesi, diger bir deyisle
endiistriyel organizasyonu yeniden sekillendirme olarak ifade etmektedir.
Schumpeter, yeniligi ekonomide, yeni bir ekonomik dongii kaynagi olarak
“yaratict1 yitkim - creative destruction” olarak tamitmis ve yeniligi ekonomik
biiylime ile iligkilendirmektedir (Carvalho ve Costa, 2011: 24). Bu goriise gore,
yeniligi gerceklestiren girisimci kuruluslar, yaratict yikima neden olmakta ve
ekonomik gelismenin  hizin1  arttirmaktadir. Degisen ¢evre kosullarinin
isletmelerin degismesini ve yeniligi gergeklestirmelerini gerekli kilmakta oldugu
sOylenmektedir. Bu degisimi gerceklestiren isletmeler yarattiklar1 “deger” ile

onemli bir rekabet avantajini saglamaktadir.



Schumpeter, tiim degisikliklerdeki ortak noktanin, nitelikli, dnemi olan ve
dinamik is diinyas: liderleri tarafindan veya "girisimciler" tarafindan tanitilan
“yeni kombinasyonlarin uygulanmasi”ni igermesi oldugunu belirtmektedir.
Siirecin belirsiz/riskli niteligi ve nihai tiiketiciler tarafindan deger yaratilmasini
saglayacak olan yenilik ihtiyacinin mutlaka hesaba katilmasi gerekli oldugunu
ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica deger yaratma siirecinin sadece miisterilere,
rakiplere yonelik olarak degil, ayn1 zamanda kurulusun ¢alisanlar1, hissedarlari,
dis ortaklar1 gibi diger paydaslarimi da igerecek sekilde tasarlanmis bir siireg
olmasi gerektigini belirtmektedir (Decelle, OECD, 2004: 1-2). Schumpeter (1912)
tarafindan ifade edilen bu goriis deger yaratan yeniligin gergeklesmesini saglayan

bir ¢erceve ¢izmektedir.

Drucker (1985) ise yeniligi, “girisimcilige 6zgii bir unsur” olarak ifade
etmektedir. Diger bir ifade ile yenilik¢i davranislarin girisimciligin bir 6zelligi
oldugunu belirtmektedir. Drucker (1985), yeni veya farkli bir {iriin veya hizmet
yaratilarak yeniligin, girisimciler igin bir “firsat” yarattigin1 belirtmektedir
(Babaita, vd., 2010: 527). Yenilik, esas olarak yeni iiriinler, hizmetler veya is
uygulamalar1 yaratma firsatlarin1 tanimlama ve kullanmakla ilgili bir kavramdir
(Subramaniam ve Youndt, 2005:451). Yenilik, toplumsal baglam ile bireysel
ozelliklerin etkilesimi olan yeni, pratik ve degerli {irlinler, siirecler, yontemler ve
fikirler tretimini ifade etmektedir (Li ve Zheng, 2014: 446). Basarili yeniligin
0z, yeniligi pratige dokebilmektir. Farkli bir deyisle bir isletmenin yeni bir iiriinii
veya hizmeti, yeni bir siireci, organizasyon veya pazarlama yontemini mevcut
faaliyetinde kullanabilmesi olarak ifade edilmektedir (Zontek, 2016: 56).
Amabile, vd. (1996:1155) ise yeniligi, yaratici fikirlerin isletmede basarili bir

sekilde uygulanmasi seklinde tanimlamaktadir.

Literatiirde, Yyeniligin genis ve dar anlamda tamimlanabilecegi
vurgulanmaktadir. Yenilik dar yaklasimla Freeman'a (1982: 7) gore, yeni bir
tirlin, siire¢ veya sistemin ilk ticari taniimidir. Bu ise iiretilen yeniligin ticari bir
olusuma doniigmesi gerektigi anlamima gelmektedir (Zontek, 2016: 56). Bu
aciklama dogrultusunda herhangi bir bulusun, yaratici fikirin sadece

ticarilestirilebilirse yenilik olarak ifadesi miimkiin olmaktadir.



Porter (1990: 45) vyenilik kavramini; teknolojik gelismeler, bir seyleri
yapmanin daha iyi yontemleri ve yollari, degisen siiregler, yeni pazarlama gabalari
ve yeni dagitim sekillerini igeren genis anlamda kullanmaktadir. Yine ayni
dogrultuda (Babaita, vd., 2010: 527) yenilik; bir birey tarafindan yeni olarak
algilanan ve bir problemin ¢dziimiine iligkin uygulamaya donustiiriilmiis bir fikir,
slire¢ veya uriin olarak ifade edilmektedir. Daha genis bir perspektifte, yenilik,
yalnizca birey veya isletme diizeyinde degil, ayn1 zamanda isletmenin faaliyette
bulundugu pazarda, toplumda veya diinyada yeni olarak diistiniilen yenilikler
gergevesinde tamimlanmaktadir (Zontek, 2016: 56; Damanpour ve Schneider,
2006: 216). Rogers (2003)’ da yeniligi bir birey, orgiit veya toplum tarafindan
yeni olarak algilanan fikir veya uygulama olarak tanimlamaktadir (Roger, vd.,
2005: 3). Bu dogrultuda bireyin ilk kez karsilastigi her sey o birey i¢in yenilik

olarak adlandirilmaktadir.

Yenilik olgusu farkli disiplinlerde farkli inceleme alanlart geregi degisik
perspektiflerden  tamimlanmaktadir. Ornegin, psikoloji alaninda  yenilik
caligmalarinin ¢ogu “birey” diizeyinde incelenmekte iken, iktisat biliminde yenilik
olgusu firma ve endiistri diizeyinde incelenmektedir. Bu dogrultuda birey, grup,
orgiit, endiistri, toplum diizeyinde tanimlar s6z konusu olmaktadir (Damanpour ve
Schneider, 2006: 216). Bu c¢alismada yeniligin gergeklestirilmesinde bireylerin

yenilik¢i is davraniglar: incelenmektedir.

Yenilik kavrami bazi akademisyenler (Hage, 1980; Rogers, 1995; Van de
Van, Angle ve Poole, 2000; Zaltman, Duncan ve Holbek, 1973) tarafindan
“slire¢” olarak kavramsallastirilirken, diger ¢alismacilar (Germain, 1996;
Kimberly ve Evanisko, 1981; Nystrom, Ramamurthy ve Wilson, 2002) ise
yeniligi bir olay ya da sonug olarak incelemektedir (Damanpour ve Schneider,
2006: 2015). Sonug¢ odakli yaklasimda sadece yeniligin gerceklestigi durum ve
kosullar belirlenirken siire¢ odakli yaklasimda yeniligin gerceklestigi siirece vurgu

yapilmaktadir.

Bir siire¢ olarak yenilik, bir fikrin veya bulusun olusturulma asamasindan,
ticarileserek yeni bir drline doniismesi asamasina kadar gecen siireci
kapsamaktadir. Asil olarak yenilik, “hem siireci hemde bu siire¢ sonucunda elde

edilen sonucu” ifade etmektedir. Jones (2001: 404), yeniligin siirekli bir faaliyet



olarak goriilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Yenilik, yeni ve essiz bir bilgi
birikimine sahip olmak i¢in siirekli bir arayis olarak belirtilmektedir

(Subramaniam ve Youndt, 2005:451).

Yenilik, isletme cevresindeki degisikliklere yanit olarak
gerceklestirilebilecegi gibi, bir ¢evreyi etkilemek igin alinan onleyici bir eylemde
olabilmektedir. Hangi amacgla gergekletirilirse gerceklestirilsin yenilik, bir
organizasyonu degistirmek i¢in Onemli bir ara¢ olarak ifade edilmektedir. En
istikrarl1 ortamlarin bile degistigi dusiiniildiigiinde, kuruluslarin yenilikleri
gerceklestirmeleri ve zamanla benimsemeleri gerekmektedir (Damanpour, 1991:
556). Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda bu tez ¢alismamizda yenilik kavrami,
yeni ve degerli bir iiriin, hizmet, fikir veya yontem iiretimi ve iretilen bu fikirlerin
isletmede uygulanmasinda ¢alisanin 6nemini vurgulayan bir olgu olarak ele
alinmaktadir. Bu dogrultuda yenilik, degisen c¢evre kosullar1 ve miisteri

beklentileri dogrultusunda bir kez yaratilan bir sonug¢ degil, deger yaratan siirekli

bir faaliyet olarak anlam ifade etmektedir.
1.1.1. Yeniligin Diger Kavramlarla iliskisi

Yenilik konusunun g¢alisma alaninin oldukga genis olmasi, bu kavramin
bir¢ok alanda incelenmesi gerekliligine yol agmaktadir. Literatiirde yeniligi farkli
boyutlarda ifade eden yazarlar tarafindan kavramlar arasinda ayrim yapildigi
izlenmektedir. Yazarlar “yenilik¢ilik” ile “yenilik yapmak” kavramlar1 arasinda
ayrim yaptigt gibi “yeniligin benimsenmesi” ile “yeniligin yayilmas1” kavramlari

arasinda da ayrim yapmaktadir (Damanpour, 1991: 556).

Yenilik kavrami, yaraticilik, bulus, degisim, teknoloji gibi benzer
kavramlarla iligki i¢cinde olan bir olgu olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle
yenilik ile diger kavramlar arasindaki iliskinin ve farkin belirtilmesinin
gerekmekte oldugu diisiiniilmektedir. Bu amagla asagida yer alan alt bagliklarda

bu kavramlar agiklanmaktadir.
1.1.1.1. Yenilikgilik

Yenilikgilik, bireylerin ve orgiitlerin yaratici diisiinceye sahip olma, yeni ve

orijinal  fikir/ler tiretme, bunlart uygulama istegi ve becerisi olarak
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tanimlanabilmektedir (Comez, 2012: 19-20). Yenilik¢ilik, organizasyonlarda var
olan bilgilerin farkli sekilde Kkullanimimi veya yeni bilgi iretilerek deger
yaratmanin nasil yapilacagini agiklayan bir kavrami ifade etmektedir (Jamrog vd.,
2006: 10°dan Akt. Aksay, 2011: 7). Yenilik ya da “yenilik yapmak” daha énce de
tanimlandig1 iizere, yeni bir iiriin, hizmet veya siirecin gerceklestirilmesi ve

ticarilestirilmesi olarak agiklanmaktadir.

Isletmelerin {irettigi {irettigi {iriin veya hizmetlerin belirli dmiirleri vardir.
Omiirleri sona eren {iriin veya hizmetlerin yerine yenilerini ¢ikaran yenilikgi
isletmeler hayatlarini devam ettirebilmektedir (Urper, vd. 2018: 29). Bu
dogrultuda yeniligi gerceklestirebilen isletmeler yenilikgi olarak ifade
edilmektedir. Yenilik¢i olabilme ise kolaylikla sahip olunabilecek bir nitelik

olarak goriilmemektedir.
1.1.1.2. Yeniligin Benimsenmesi

Damanpour (1991) yeniliklerin benimsenmesi kavramini; yeni fikirlerin
veya davraniglarin olusturulmasi, gelistirilmesi ve uygulanmasini kapsayan bir
siire¢ olarak ifade etmektedir. Yeniligin benimsenmesi yeniligin cesitli kitleler
tarafindan kabul gérme siirecini agiklamaktadir. Yenilik kavrami ise ¢ok genis bir
kavram olup, isletme i¢inden veya disindan gelen “yeni bir iiriin veya hizmet, yeni
bir tiretim siireci teknolojisi, yeni bir yap1 veya idari sistem ya da orgiit liyeleri ile
ilgili yeni bir plan veya program” seklinde olabilmektedir. Ancak yeniligin
benimsenmesi yalnizca yeniligi kabul eden kurulusun performansina veya

etkinligine katkida bulunmay1 amaglamaktadir (Damanpour, 1991: 556).

Yeniligin benimsemesi, organizasyonda degisim yaratmanin bir aracidir ve
organizasyonun performansini veya etkililigini iyilestirecek sekilde degistiren
olgu olarak belirtilmektedir (Damanpour ve Schneider, 2006: 217). Yeniligin
benimsenme hizi ve diger degisle yeniligin kabul goérme diizeyi farklilik
gostermektedir. Herhangi bir yenilik bir birey veya orgiit tarafindan erken
benimsenebilirken, baska bir birey veya Orgiit tarafindan ise kabul

gormeyebilecegi ifade edilmektedir.
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1.1.1.3. Yeniligin Yayilmasi

Yeniligin yayilmasi, bir sosyal sistem iginde yer alan iiyeler tarafindan yeni
olarak algilanan fikir veya uygulamanin belli kanallar yoluyla iletilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Rogers, vd., 2005:3). Bagka bir ifade ile yeniliklerin yayilmasi
“yeniliklerin, piyasa veya piyasa dis1 kanallar yoluyla, ilk uygulanan halinden,
cesitli tiiketicilere, lilkelere, bolgelere, sektorlere, pazarlara ve firmalara dagilma
seklidir.”  Yeniligin ekonomik etkiye sahip olabilmesi i¢in yayilmasi
gerekmektedir. Bir firmanin iiriin veya fonksiyonlarindaki bir degisikligin yenilik
olarak nitelendirilebilmesi, firma i¢in yeni veya onemli derecede iyilestirilmis
olmasini gerektirmektedir (OECD Oslo Kilavuzu, 2006: 21; Sahin, 2015: 80).

Rogers (2003), yeniligin yayilmasi teorisini bir toplum tarafindan kabul
veya reddedilmesini agiklamasi yoniinde yaygin kabul goren bir teori olarak
aciklamaktadir. Ancak yeniligin yayginlasmasi bir sosyal diizen iginde yayildikca
yeni olma 6zelligini zamanla kaybeden bir olgu olarak belirtilmektedir.

1.1.1.4. Yaraticihk

Yaraticilikla ilgili literatiirde goriis birligine varilan ortak kavram, “iirlinler,
hizmetler, siiregler ve prosediirlerle ilgili yeni ve faydali fikirlerin tiretilmesi”
olarak ifade edilmektedir (Zhou ve Shalley, 2003: 167; Adler ve Chen, 2011: 65).
Amabile’ye gore yaraticilik yeni, faydali fikirlerin veya problem ¢6ziimlerinin
tiretilmesi olarak agiklanmaktadir (Amabile, vd, 2005: 368). Torrance (1974),
yaraticiligi sOyle tanimlamaktadir; bozukluklara, sorunlara, uyumsuzluga, kayip
ogelere, bilgi eksikligine kars1 duyarl olabilme, giigliigii ifade etme, ¢dziim arama
ve tahminlerde bulunma veya eksikliklere iliskin denemeler gelistirebilme, bu
denemeleri yeniden sinama daha sonra bunu bagkalarina iletmektir (Torrance

1974: 8; Sungur, 1997: 1).

Guilford, yaraticiligin tiim insanlarda stirekli bir 6zellik oldugunu ve
yaratici yetenek sahibi bireylerin "hepimizin sahip olduklarindan daha fazlasina"
sahip olduklarin1 savunmaktadir (Guilford, 1950: 446). Yaratic1 birey; yeniye
kars1 ilgi duyan, kendisini ¢evreleyen sinirlart asmak ve kirmak igin ¢abalayan
“diinyaya ag¢ik” olan bir varlik olarak tanimlanmaktadir (Sungur, 1997: 60). Farkli

bir ifade ile yaratici insanlar siirekli 6grenme odakli olup, kendilerinin farkinda
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olan c¢alisanlar olarak goriilmektedir. Yukarida ifade edilen agiklamalar 15181nda
yaraticilik ve yenilik kavramlarinin farkli kavramlar oldugunu ifade edilmektedir.
Yaraticilik, yeni fikirlerin, yeni yaklagimlarin ve icatlarin iiretilmesine atifta
bulunurken yenilik, yeni ve yaratici fikirlerin veya icatlarin “uygulanmasina”
karsilik gelmektedir (Decelle, OECD, 2004: 2; Amabile, vd, 1996: 1155). Yenilik,
yaratici diigiincenin, yeni bilginin veya bulusun ticarileserek yeni bir iiriine
doniismesi olarak ag¢iklanmaktadir. Yaraticilik olgusu ise bu noktada yeniligi

stirekli kilan bir unsur ve rekabette anahtar 6ge olarak belirtilmektedir.
1.1.1.5. Bulus

Bulus, iriin, hizmet veya siire¢ igin yeni bir fikrin yaratilmasi olarak
aciklanmaktadir. Diger bir tanimla bulus, daha 6nce bilinmeyen bir {iriiniin ortaya
cikmasidir. Yeni bilginin veya bulusun ticarileserek bir iiriine donilismesi ise
yenilik olarak ifade edilmektedir. Schumpeter buluslar ve yenilikler arasinda
ayrim yapmaktadir. Buluglar temel bilimsel veya teknolojik aragtirmalarla
baglantilidir ve ticari kullanimlari amaglamamaktadir. Ancak yenilikte buluslar
daha da gelistirilerek faydali triinler haline getirilmektedir (Hall ve Williams,
2008:5). Bu nedenle yenilik, mevcut driinlerin ve hizmetlerin kiigiik
uyarlamalarini da igerebilen uygulamaya dontik bir terim olarak kullanilmaktadir
(Hjalager, 2002: 465). Ornegin, dikis makinesini Elias Howe tarafindan icat
edilmesine ragmen Singer firmasi bu icad1 daha da gelistirerek, girisime ve ticari

bir sekle doniistlistimiinii sagladig ifade edilmektedir.
1.1.1.6. Arastirma-Gelistirme (AR-GE)

Arastirma kavrami, bilinmeyen bir bilgiyi bulmaya ve uygun durumlarda
uygulamaya yonelik olarak gergeklestirilen bilimsel ve teknolojik bir faaliyet
olarak tanimlanmaktadir. Gelistirme, mevcut olan bilgi veya teknolojinin
diizenlenerek  daha  kullanish ~ sekle  yonlendirilme  faaliyeti  olarak
nitelendirilmektedir (Aygen, 2006: 9). Amerikan Ulusal Bilim Vakfi gelistirmeyi
“Uirtinler, hizmetler, siirecler ya da yontemlerde ticarilesmenin ilerletilmesi amaci
ile temel ve uygulamali arastirmalardan elde edilen bilgilerin sistematik ve

metodolojik kullanim1” olarak tanimlamaktadir (Aksay, 2011: 23).
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Gelisme bu dogrultuda yeniliklerin oldugunu anlatmaktadir. Arastirma-
Gelistirme (Ar-Ge) kavrami OECD raporunda; “bilimsel ve teknik bilgi birikimini
arttirmak amaciyla sistematik bir temele dayali olarak yiiriitiilen yaratici ¢caba ve bu
bilgi birikiminin yeni uygulamalarda kullanmilmasi1” seklinde tamimlanmaktadir
(Aygen, 2006: 9). Ar-Ge, yenilikte dnemli bir faaliyet olarak belirtmektedir. Fakat
yukarida da ifade edildigi iizere Ar-Ge sonuglar ticarilesmenin ilerletilmesi amaci ile

kullanilamiyor ve girisime doniistiiriilemiyorsa yenilik gerceklestirilememektedir.
1.1.1.7. Degisim

Genel anlamda degisim; “herhangi bir seyi bir diizeyden baska bir diizeye
getirmeyi” ifade etmektedir. Orgiitlerdeki degisim de orgiit faaliyetleriyle ilgili
konularda mevcut olan konumdan baska bir konuma gelmeyle ilgili bir kavramdir
(Kogel, 1998: 477). Degisim, yeni seylerin ortaya ciktigini, orgiitsel yapida,
stratejilerde, orgiitsel yonetim boyutunda dis ve i¢ ¢evreden etkilesim sonucunda
meydana gelebilecek herhangi bir tehlikeyi agiklamaktadir. Bu tehlikenin en az
zararla atlatilabilmesi, isletmelerin ¢evrelerindeki degisimlere orgiitsel bilgilerini
en iyi ve dogru bi¢cimde kullanarak cevap vermeleriyle miimkiin olabilmektedir
(Aygen, 2006: 9).

Degisim hem kisisel hemde orgiitsel diizeyde ifade edilen bir kavram olarak
aciklanmaktadir. Degisimin nedenleri digsal (teknoloji, gibi) veya i¢sel nedenler
(diisik motivasyon diizeyi, diisiik verimlilik gibi) olabilmektedir (Kogel,
1998:479-481). Ozetle degisim herhangi bir degisimle (6rgiitsel yapu, stratejilerde,
vb.) iliskili durumu ifade etmektedir. Orgiitsel boyutta biitiin degisimler yenilik
degildir ancak biitiin yenilikler degisim olarak belirtilmektedir. Ornegin, biitge
kisitlar1 nedeniyle ¢alisanlarin isten g¢ikartilmasi degisimdir ancak bir yeniligi

agiklamamaktadir.
1.1.1.8. Teknoloji

Teknoloji, bilimsel ilkeler temelinde birbiriyle uyumlu bilgi ve uygulamalar
araciligryla iretilen bilimsel bilginin, belirli bir alanda insan yasamina hizmeti
amaci ile gerek endiistride, gerekse ticaret ve diger alanlarda kullanilmasi ve
uygulanmasini ifade etmektedir. Teknoloji kavrami, fiziksel ara¢ ve makinalari,

miihendislik teknolojilerini kapsadigr gibi; kurumsal sorun ¢ézme, organizasyon
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gelisgtirme ve arzulanan hedeflere ulagsmada kullanilan soyut yoOnetim

teknolojilerini de igermektedir (Ogiit, 2003: 170).

Teknoloji, yeniligi zorunlu kilan bir gérev tasimasi ile yenilikle ilgili diger
kavramlardan farklilasmaktadir. Orgiitiin kullandig1 teknoloji ile ¢evre unsurlari
iligkili degiskenler olarak bir isletmeyi etkilemektedir (Kogel, 1998: 234).
Isletmelerin yeni teknolojiler ile karsilasmasi ve bunlari orgiit seviyesinde

uygulamasi, yeniliklerin gergeklestirilmesine neden olmaktadir (Aygen, 2006: 9).
1.1.2 Yenilik Tiirleri

Yenilik olgusunun bir¢ok bigimde (lirlin, siireg, hizmet, pazarlama,
teknolojik yenilik, vb. gibi) oldugu ifade edilmektedir. Geleneksel yenilik
smiflandirmasina ek olarak, yeni is modelleri, yeni is yapma bigimleri, tasarim
yeniliklerinden de bahsedilmektedir (Babaita, vd., 2010: 527). Oslo Kilavuzunda
(2005) yenilik tiirleri; iriin, siireg, pazarlama ve organizasyonel yenilik olmak
lizere dort bashikta ele alinmaktadir. Babaita, Sipos, Ispas ve Nagy (2010)
yenilikleri, {irlin ve hizmet yeniligi seklinde belirtmektedir. Vila ve Kuster (2007:
20) ise yeniligi; driin yeniligi, siire¢ yeniligi, strateji yeniligi ve pazar yeniligi

olarak smiflandirmaktadir.

Yenilik faaliyetlerinin, benzer seylerin gelistirilerek daha iyi yapilmasi
fikrine odaklanilan artimsal (kademeli) yenilikten, orgiit adina veya sektor igin
yeni olani ortaya koyma fikrine odaklanan radikal yenilige uzanan araliksiz siireci
aciklamaktadir (Aksay, 2011: 32). Bu siire¢ ¢esitli yenilik tiirlerini igermekte
oldugu belirtilmektedir.

Literatir dogrultusunda yenilik tiirleri genel olarak asagida yer alan

basliklar altinda siniflandirilmaktadir. Bunlar;

e Temel Yenilik Tiirleri: Uriin-Hizmet Yeniligi, Siire¢ Yeniligi, Pazarlama
Yeniligi, Organizasyonel Yenilik

e Boyutlarma ve Etki Derecelerine Gore Yenilikler: Radikal Yenilik,
Artimsal Yenilik,

e Meydana Getirdikleri Degisim ve Farkliliklara Gore Yenilikler: Yikict
Yenilikler, Destekleyici Yenilikler,
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e Yapilma Sekline Gore Yenilikler: Acgik Yenilikler, Kapali Yenilikler,

e Teknoloji Yogunluguna Gore Yenilikler: Teknolojik ve Teknolojik
Olmayan Yenilikler,

e Diger Yenilik Tiirleri: Orgiitsel Yenilikler, Toplumsal Yenilikler, Nesne

veya Ozne Temelli Yenilik, vb. gibi olarak ifade edilmektedir.
1.1.2.1. Temel Yenilik Tiirleri

Temel yenilik tiirleri dort baslik altinda incelenmektedir. Bunlar; Uriin-
Hizmet Yeniligi, Siire¢ Yeniligi, Pazarlama Yeniligi ve Organizasyonel Yenilik

olarak siralanmaktadir.
1.1.2.1.1. Uriin - Hizmet Yeniligi

Eski bir {irlin veya hizmetin gelistirilmesi veya tamamen yenisinin {iretimi
ile ilgili bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Babaita, vd., 2010: 527; Hjalager,
2002: 465). Yenilikler tiiketici, tedarik¢i, rakipler tarafindan agik¢a goriilecek
sekilde degistirilmis veya tamamen farklilagtirilan yeni hizmetler veya iiriinlerden
olusmaktadir (Hjalager, 2002: 465). Uriin-hizmet yeniligi ekonomik ve toplumsal
deger yaratmak icin gerceklestirilen faaliyetleri kapsamaktadir. Isletmelerin var
olus amaglart1 dogrultusunda iiriin veya hizmet yeniligi kavramlari
tanimlanmaktadir. Uriin odakli isletmeler yeniligi, ihtiya¢ ve beklentileri
karsilayacak diizeyde yeni olan veya Onemli Olc¢lide 1iyilestirilen {iriinlerin
gelistirilmesini ve sunumunlarmi kapsayan bir olgu olarak agiklanmaktadir

(Ozdevecioglu ve Bickes, 2012: 26).

Hizmet yeniligi ise, insan kaynagina, organizasyon yapisina ve miisteri
hizmetlerine (pazarlama, dagitim kanallar1 gibi) deger katan faktorlere bagli bir
yenilik seklinde tanimlanmaktadir (Carvalho ve Costa, 2011: 25). Hizmet yeniligi
ile ilgili genis arastirma dizisi Oncelikli olarak "hizmet kavrami" tanimina
odaklanmaktadir. Edvardsson ve Olsson (1996:149) hizmet kavramini bir
"miisterinin ihtiyac¢larini ve hizmetin tasarimini kapsayan hizmet i¢in bir prototip”
olarak tanimlamaktadir. Hizmet konsepti, miisterinin neye ihtiyact oldugunu ve
kurulusun hizmeti nasil verilecegi hakkinda ayrintili bir agiklama getirmektedir

(Victorino, 2005: 6-7).
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1.1.2.1.2. Siire¢ Yeniligi

Bir diriiniin yapilis ya da hizmet faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde ¢esitli
diizenlemeler ve degisimler yapmak olarak tanimlanmaktadir. Siire¢ yeniliginde,
eski teknolojinin yeni bir teknolojiyle degisimi s6z konusu olabilmektedir
(Babaita, vd, 2010: 527). Siire¢ yeniligi, mevcut iiriinlerin tiretiminin daha hizli,
daha az maliyetli ve daha kaliteli olmasini1 saglayan uygulamalarin gelistirilmesi
olarak a¢iklanmaktadir. Baska bir ifade ile siire¢ yeniligi, bir endiistride, 6rgiitde
veya boliimde yeni olan ve girdi faktorlerini ¢iktilara doniistiirme asamasinda
kullanilan teknolojideki bilgi, arac, cihaz olarak ifade edilmektedir (Ozdevecioglu
ve Bigkes, 2012: 26). Bu yenilik tiiriinde yeni ve gelistirilmis teknoloji ile mevcut
operasyonlarin performansi artirilabildigi gibi tlim {iretim hattinin yeniden
tasarimi da soz konusu olabilmektedir. Siire¢ yenilikleri, miiteakip {iriin
yenilikleriyle birlestirilebilmektedir. Siire¢ yenilikleri, bilgisayarli yonetim ve
izleme sistemlerini, temizlik ve bakim robotlarini, self servis cihazlar1 6rnekleri
icermektedir (Hjalager, 2002: 466).

Siire¢ yeniliginde iriin veya hizmetin gelisimi, kalite ve giivenirligin
iyilestirilmesi dogrultusunda tiiketiciye sunulmakta olan degerin artirilmasina
onemli bir katki saglanmakta oldugu ifade edilmektedir (Uyar ve Kiligarslan,
2015: 161). Son yillarda yonetim alaninda 6nemli bir agama olarak kabul edilen
degisim miihendisligi siire¢ igerisinde yeni teknolojilerin adapte edilerek
kullanilabilmesi konusunda buna ornek olarak gdsterilmektedir. Siire¢ yeniligi,
orgiitlerin gelisimine stirekli olarak katki saglamakla birlikte orgiitlerin kendisini
stirekli olarak iyilestirmesine de olanak yaratmakta oldugu belirtilmektedir
(Aygen, 2006: 32-33).

1.1.2.1.3. Pazarlama Yeniligi

Pazarlama yeniligi, triiniin tasariminda, ambalajlanmasinda,
konumlandirilmasinda, dagitiminda, tutundurulmasinda ve fiyatlandirilmasinda
degisiklikler iceren yeni olan pazarlama ydnteminin uygulanmasindan
olusmaktadir (Yildirim, 2015: 95; Ozdevecioglu ve Bickes, 2012: 26). Pazarlama
yeniligi satiglar artirabilmek i¢in miisteri gereksinimlerini yeni agilan pazara veya

yeni bir pozisyona konumlandirmayr hedeflemektedir. Fark edilen pazar
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bosluguna dogru bir strateji ile giris yapan isletme uzun vadede rekabet avantajini

da elinde bulunduracaktir.

Pazarlama yeniligi siireci sirasiyla kesfetme, gelistirme ve dagitim olmak
lizere lic asamada ele alinmaktadir. Kesfetme asamasinda hedef pazarin sorunlar
lyice irdelenmekte ve bu pazara nelerin sunulabilecegi analiz edilmektedir.
Gelistirme asamasinda ise iyice analiz edilmis sorunlara ¢oziim olacak iiriinler
gelistirilmektedir. Son olarak dagitim asamasinda bu isin siirekliliginin
saglanmasini igcermektedir. Analiz sonucu girilen pazarlara uygun sekilde
gelistirilen pazarlama stratejileri ile dogru yenilik fikirleri birlesti§inde, basarili

pazarlama yeniliginin de dogacagi ifade edilmektedir (Yildirim, 2015: 95).
1.1.2.1.4. Organizasyonel Yenilik

Oslo kilavuzu (2005)’da organizasyonel yenilik, “Firmanin ticari
uygulamalarinda, igyeri organizasyonunda veya dis iliskilerinde yeni bir

organizasyonel yontemin uygulamasidir” seklinde tanimlanmaktadir.

Organizasyonel yenilikler, islem veya idari maliyet kalemlerini azaltmak,
isyeri memnuniyetini iyilestirmek, ticari olmayan varliklara (Grnegin
kodlanmamis harici bilgilere) erisim saglamak ya da gereclerin maliyetlerini
diisiirmek yoluyla bir firmanin performansini artirmak amaciyla yapilabilmektedir
(Oslo, 2005: 55). En 6nemli ayirt edici 6zelligi daha dnceden kullanilmayan bir

yontemin uygulanmasini igermesidir.
1.1.2.2. Boyutlarina ve Etki Derecelerine Gore Yenilikler

Boyutlarina ve etki derecelerine gore yenilikler “Radikal ve Artimsal
Yenilik” olarak belirtilmektedir. Subramaniam ve Youndt (2005: 452), yenilikle
ilgili en kokli siniflandirmanin boyutlarina ve etki derecelerine gore siniflandirma
oldugunu ifade etmektedir. Buna gore boyutlarina ve etki derecelerine gore
yenilikler: radikal yenilik ve artimsal (kademeli) yenilik olarak ikiye

ayrilmaktadir.
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1.1.2.2.1. Radikal Yenilik

Mevcut iirin, hizmet ya da teknolojileri geride birakarak eskimis hale
getiren biiyiik doniistimler radikal yenilik olarak tanimlanmaktadir (Subramaniam
ve Youndt, 2005: 452). Diger bir ifade ile radikal yeniliklerde koklii bir degisim
s0z konusu olup, mevcut iirlin veya hizmetlerin talepleri karsilamada yetersiz

kalmasi sonucunda olusan yenilikleri ifade etmektedir.

Radikal yenilik; taklit edilmeksizin bir fikrin icatta somutlastirilarak
gelistirildigi bir yenilik tiirii olup, genis bir yelpazede etkileri olmaktadir (Babaita,
vd., 2010: 527). Ag¢iklamalardan anlasildig: gibi, radikal yenilikler, onu uygulayan
birey, toplum, isletme gibi hedef kitlelerin yasamlarinda ve davranis tarzlarinda

onemli derece degisime ve doniisiime neden olmaktadir (Sahin, 2015: 86).
1.1.2.2.2. Artimsal (Kademeli) Yenilik

Artimsal (kademeli) yenilik, {iriin, hizmet ve siire¢lerin mevcut unsurlarini
degistiren farkliliklar ekleme ve ¢ikarmalar ile yeni Ozellikler kazandiran bir
yenilik tiirli olarak tanimlanmaktadir (Babaita, vd., 2010: 527). Farkli bir ifade ile
artimsal yenilikler, mevcut lirlin, hizmet ya da teknolojileri iyilestiren ve iizerinde
yapilan yeni degisimlerle potansillerini  giliglendiren yenilikler olarak

agiklanmaktadir.

Gatignon, Tushman, Smith ve Anderson'un (2004: 1107) gozlemledigi gibi,
artan yenilikler “mevcut bir teknolojik yoriingenin iyilestirilmesi ve kullanilmas1”
ni1 igerirken, radikal yenilikler “var olan bir teknolojik gidisati bozmas1” seklinde
ifade edilmektedir. Radikal yenilik¢i yetenek ve artimsal yenilik¢i yetenek farkli
kavramlar1 aciklamaktadir. Abernathy ve Clark ”(1985: 5)’in ifade ettigi lizere,
artimsal yenilik mevcut bilgi birikiminin avantajlarindan yararlanarak gelistiren,
radikal yenilik ise, mevcut bilgi tabaninin degerini yok eden ve eski bilginin
onemli Olclide yeni bir seye donlismesini saglayan yenilik tiirii olarak
degerlendirilmektedir (Subramaniam ve Youndt, 2005: 452). Artimsal yenilikler
radikal yeniliklerin tamamlayicis1 ve devamu olarak belirtilmektedir. Farkli bir
degisle artimsal yenilikler Sahin (2015: 87) tarafindan, radikal yeniliklerin
gelismesini ve olgunlasmasini ve daha ¢ok katma deger yaratmasini saglayan bir

olgu olarak aciklanmaktadir.
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1.1.2.3. Meydana Getirdikleri Degisim ve Farkhiliklara Gore Yenilikler

Meydana getirdikleri degisim ve farkliliklara gore yenilikler, “Yikic1 ve
Destekliyici Yenilik” olarak ikiye ayrilmaktadir.

1.1.2.3.1. Yikia Yenilik

Yikict yenilikler, mevcut olan {iriin  veya hizmetleri tamamen
farklilastirmakla beraber yasadigimiz, O6grendigimiz ve ¢alistigimiz sosyal
yasantimiza iliskin davraniglarimizi ve algilarimizi da kokten degistiren yenilikler
olarak ifade edilmektedir. Bu tiir yeniliklere genellikle az rastlanilmaktadir
(Sahin, 2015: 87-88). Yikici yenilikler radikal yeniliklere benzer bir ozellik

gostermektedir.

Schumpeter (1912, 1934) yenilikleri yaratict yikim “creative destruction”
olarak ifade etmektedir. Schumpeter’in goriisleri ve yukaridaki agiklamalar
dogrultsusunda bu sekilde gergeklesen yeniliklerin eskilerini tamamen ortadan
kaldirdig1 ve onceki var olanin gecerliligini yitirdigi sonucunu ortaya ¢iktig ifade

edilebilmektedir.
1.1.2.3.2. Destekleyici Yenilik

Destekleyici yenilik, var olan iiriinlerin performansini artirmayr amaglayan
yenilik tiirii olarak kavramlastirilmaktadir. En 6nemli amaci ise, faaliyet halinde
olunan pazardaki ana miisteri gruplarinca kullanilmakta olan mevcut iriin ve
hizmetlerin, yeni ihtiyaglar1 Kkarsilayabilecek nitelikte performans artigini
saglayabilmektir. Bu tiir yenilikler artimsal niteliklere sahip olacag: gibi radikal
niteliklere de sahip olabilmektedir (Demirci, vd., 2013: 20).

Radikal ve artan yenilikler arasindaki iliskiye benzer bir iligki yikic1 ve
destekleyici yenilik arasinda s6z konusu olmaktadir. Yikict bir gelismeyle
baslayan yenilik siireci destekleyici yeniliklerle gelistirilmekte ve degeri

artirtlmaktadir.
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1.1.2.4. Yapilma Sekline Gore Yenilikler

Yapilma sekline gore yenilikler agik veya kapali yenilik olarak iki baslik

altinda incelenmektedir.
1.1.2.4.1. Acik Yenilik

Acik yenilik, isletme disindan yenilik girdilerinin alindig1 ve ¢iktilarin ise
firma disina verildigi yenilik tiiriidiir. isletmeler disaridan yaratic1 bir fikir, patent,
icat veya proje alabilirken isletme disina da bunlar1 verilebilmektedir. Bu sekilde
isletmeler 6nemli Glgiide yenilik gelirleri elde edebilmektedir. Bu yenilik tiirii ile
isletme ¢i1gir acan bir yenilik gerceklestirememektedir. Acik  yenilik
uygulamasinda firmalar baska kisi ya da isletmelerle isbirligi yoluyla onlarin
kaynak ve gii¢lerinden yarar saglamaktadirlar (Urper, 2019: 81). Schroll ve Mild
(2011: 475-495), Avrupa’da acik yeniligin kullanimi, benimsenmesi ve
isletmelerin  Ar-ge faaliyetlerinin acik yenilige goére roliinii arastirdiklari
calismalarinda, 180 Avrupali sirketin ylizde 30,3 iiniin yenilige ¢ok agik ve yiizde
38,7’sinin ise yar1 acik oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug agik
yeniligin isletmelerin Ar-Ge c¢alismalarini tamamlayici rol oynadigmi ve agik

yenilik yoluyla Ar-Ge faaliyetlerini azaltabilecegini gostermektedir.
1.1.2.4.2. Kapah Yenilik

Kapali yenilik, isletmelerin tiriin/hizmetlerini kendilerinin gelistirdigi, bunu
gerceklestirirken sadece kendi i¢ kaynaklarini kullandigi, iretilenlerin igletme
i¢inde bile gizli tutuldugu ancak disariya da benzemeye calisilan ve yaratici insan
kaynaklarina sahip olma giicii ile piyasada oncli firma olmanin hedeflendigi

yenilik tlirtidiir.

Gizlilik bu yenilik tiriinde 6nemli olup taklit az veya ge¢ bir siiregte
gerceklesmektedir. Yaratict insan kaynagi yetenegine sahip, bu yonde
calisanlarin1 egiten ve motive eden ve bunu kurum Kkiiltiiri haline getiren
isletmeler kapali yenilikte daha basarili olabildigi belirtilmektedir. Bu yenilik
tiriinde Ar-Ge faaliyetleri sonucunda elde ettigimiz bilgi, aldigimiz patentler
isletme hedeflerine uygun olmamasi1 gerekcesiyle atil kalabilmekte ve bir¢ok

fikrin ¢dpe gitmesine de neden olabilmektedir (Urper, 2019:81).
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1.1.2.5. Teknoloji Yogunluguna Gore Yenilikler

Teknoloji yogunluguna gore yenilikler “Teknolojik Yenilikler ve Teknolojik
Olmayan Yenilikler” olarak ikiye ayrilmaktadir. Teknoloji, bilimsel ilkeler
temelinde firetilen bilimsel bilginin, belirli bir alanda kullanilmasi ve
uygulanmasini ifade etmektedir (Ogiit, 2003: 150). Burada teknoloji ile belirtilen,
Orgiitiin  amaglarmin  gerceklestirilmesi  dogrultusunda  gerekmekte olan
faaliyetlerin icrasinda kullanilan arag-gere¢ ve makinalarla ilgili stire¢ ve bilgileri
aciklamaktadir. Isletme icin biiyiik firsatlar sunan teknolojik degisiklikler, onun
var olusunu da tehlikeye sokabilen Onemli bir faktor olarak belirtilmektedir.
Ciinkii yeni teknolojiler yeni iirlin veya hizmetin dretimini de beraberinde
getirmektedir (Dinger, 1997: 51).

Teknolojik yenilikler, 6nemli derecede teknolojik agirliga sahip olan ve var
olan teknolojinin veya tamamen yeni gelistirilen teknik ilerlemeye bagli olarak
gelistirilen yenilikleri ifade etmektedir (Demirci, vd,, 2013: 21). Yeni {iriinler,
yeni siiregler, yeni yasam big¢imleri gelisen teknolojilerin eseridir. Cok kiigiik bir
bulusun farkli alanlarda iirin ve siirecleri degistirmesi; daha sonra da bu
yeniliklerin farkli alanlarda yeni gelismelere yol agmasi ve bu yeniliklerin bir
zincirin halkalar1 gibi biribiri ardina etkilesimleri sonucunda hemen hemen her
alanda gelismeler yasanmaktadir (Ulger ve Mirze, 2007: 88). Isletmeleri
etkilemekte olan teknolojik yenilikler iki ag¢idan diisiiniilmektedir. Bunlar; {iriine
ilisgkin ve siirece iliskin olarak ikiye ayrilmaktadir. Siirece iliskin teknolojik
yenilikler iirliniin {iretim asamasindaki yenilikleri ifade ederken, iirline iliskin
yenilikler {irlinlin tamamen fakli ya da varolan iirline yeni bir nitelik ilavesi olarak
tanimlanmaktadir (Hitt, Black ve Porter, 2005°den Akt. Urper, vd., 2018: 43).
Teknoloji, yeniligi gerekli kilan 6nemli bir olgu olarak belirtilmektedir. Is
hayatinda var olan teknolojik gelismeler, iiriin ve siireglerde farkliliklar1 yarattig
gibi beraberinde rekabet tstiinliigiiniin de orgiitler arasinda gidip gelmesine de
neden olmaktadir. Teknolojik gelismelere ayak uyduramayan isletmeler rekabet
avantajim kaybetmektedir (Ulger ve Mirze, 2007: 88-89). Teknolojik yenilikler
isletmelere firsatlar yarattigi gibi tehditleri de yaratabilmektedir. Bu nedenle
orgiitler siirekli olarak g¢evresini analiz etmeli, firsatlar1 gorebilmeli ve degisimi

rakiplerinden 6nce gerceklestirebilme yetenegine sahip olabilmelidir.
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1.1.2.6. Diger Yenilik Tiirleri

Diger yenilik tiirleri bashigi altinda, orgiitsel yenilik, toplumsal yenilik,

nesnel ve 6znel yenilikler incelenmektedir.
1.1.2.6.1. Orgiitsel Yenilik

Orgiitsel yenilik, orgiit diizeyinde, yeni bir iiriin, hizmet, siireg, teknoloji,
politika, yap1 veya yoOnetim sisteminin benimsenmesi olarak tanimlanmaktadir
(Damanpour ve Schneider, 2006: 216). Bu yenilik tiiriiniin diger organizasyonel
degisikliklerden temel farki, yOnetim tarafindan alinan stratejik kararlarin bir
sonucu olarak gelistirilen bir yontem olmasi ve bu yontemin bundan Once
kullanilmamasidir (Vatan, 2010: 52-53). Oslo Kilavuzu (2006)’nda orgiitsel
yenilik ti¢ sekilde ifade edilmektedir. Bunlar; yeni ya da tamamen degistirilen
stratejilerin uygulanmasi; orgiitsel yapmin 6nemli 6lglide degistirilmesi ve ileri
yonetim  tekniklerinin  uygulanmasi1  organizasyonel yenilik  seklinde

olabilmektedir.

Orgiitsel ~ yenilik islem maliyetlerini  diigiirerek ~ 6rgiitiin ~ mevcut
performansini arttirma, arz etmenin maliyetini diisiirme ya da is tatminini ve
dolayisiyla insan kaynaklart verimliligini arttirmay1 hedeflemektedir (Uyar ve
Kiligarslan, 2015: 161). Ornegin, yeni bir i¢ haberlesme sistemi (intranet)
aracilifiyla, orgiit calisanlarini yonetime katkida bulunmaya tesvik eden ve karar
almada onlara daha ¢ok Ozerklik taniyan bir Orgiitsel model uygulanmaktadir.
Vatan (2010: 52-53) orgiitsel yenilige verilecek en bilinen 6rnek olarak
1990’lardan itibaren oOncelikle Komatsu ve Toyota gibi Japon firmalarinda
uygulanmaya baslanan, bunu takiben diger iilkelerde de yayginlasan “siirekli
iyilestirme” (kaizen) anlayisini belirtmektedir. Bu anlayista, bir orgiitte tiim
calisanlar, yaptiklan isle ilgili siirecleri iyilestirmede s6z sahibidir ve siirekli bir
sekilde bu 1yilestirme fikirlerine odaklanmaktadir. Toyota, 50 yil1 agkin bir siiredir
Kaizen anlayigi sayesinde diinyanin en yiiksek kaliteli ve en diisiik maliyetli

otomobil treticisi firmasi olarak belirtilmektedir.
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1.1.2.6.2. Toplumsal Yenilik

Insanlarin yasam standartlarini yiikseltmek ve topluluklarmn baskilanan daha
once karsilanmayan ihtiyaglarin1 karsilamasina doniik olarak ¢abalar1 kapsamakta
olan yeni fikirler ve uygulamalar olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2015: 91).
Toplumsal yenilik bir toplumu igermesi yonilyle kapsamli yenilik tiirii olarak

ifade edilmektedir.

Toplumsal yenilikte, toplumun belirli bir kismmin veya tamaminin
yasamlarin1 kolaylastiracak nitelikte tirtin, hizmet ve bunlarin sunulus bigimleri
olabilmektedir (Demirci, vd. 2013: 21). Ayrica yeniligin algilanmasi ve 6nemi de
toplumdan topluma degisebilen nitelik tasimaktadir. Ornegin, bilgisayar bizim
toplumumuz da yasayan bir¢ok birey igin yenilik olmasa da teknolojinin
gelismedigi baska bir toplumda yasayan birey i¢in yenilik olarak

goriilebilmektedir.
1.1.2.6.3. Nesne veya Ozne Temelli Yenilik

De Jong ve Vermeulen yeniligi, nesne temelli ve 6zne temelli yenilik olarak
ikiye ayirmaktadir. Nesne-temelli yenilik yeni iirtinler, hizmetler, siirecler radikal
degisimlerle yeni teknoloji transferini igerirken, &zne-temelli yenilik, yeniligi
gerceklestiren aktorler {izerine odaklanarak; bu aktorlerin nasil daha fazla
yenilikgi, etkin ve etkili olabilecegini aragtirilmaktir (Capraz, vd, 2014: 51). Bu
calismanin ana konusu olarak incelenen yenilik¢i is davranigi kavrami, 6zne esasli
yenilik olarak ifade edilsede aslinda nesne esashi yeniligin de yenilik¢i i1

davraniglarinda etkileri bulunmakta oldugu goriisii altinda incelenmektedir.
1.2. Yenilik¢i Is Davramis1 Kavram

Yenilik, orgiitlerin diger isletmelerle isbirliginin veya yeni bilginin satin
alinmasinin sonucu olabilecegi gibi (Zontek, 2016: 56), bireysel yenilikgi is
davraniglarinin da bir sonucu olabilmektedir. Birgok arastirmaci (Amabile, 1988;
Axtell ve digerleri, 2000; Unsworth ve Parker, 2003, vd.), bireysel diizeyde
yeniligin orgiitsel basariy1 elde etmede dnemli bir olgu oldugunu ifade etmektedir.
Bu tez calismasinda da birey diizeyinde yenilik¢i is davramisina atifta

bulunulmaktadir. Ciinkii yenilik¢i iyilestirmelerin temelleri fikirlerdir (Scott ve
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Bruce, 1994) ve “fikir gelistiren, tagiyan, tepki veren ve degistiren” calisanlar
oldugu ifade edilmektedir (Van de Ven, 1986: 592’den Akt. Janssen, 2000: 287).
Yeniligin diger bir isletme uygulamalarmi taklit etmeksizin isletme iginden
gerceklestigi yenilik faaliyeti ise rekabatte siirdiiriilebilirligi saglamasi yoniinde

Onem tasidig1 ifade edilmektedir.

Kuruluslarin daha yenilik¢i olmasinin bir yolu, ¢alisanlarinin yenilik yapma
yeteneklerinden faydalanma derecelerine bagli olmaktadir. Siirekli bir yenilik
akisint  gergeklestirmek icin isletmeler c¢alisanlarin  yeniligi {iretme ve
gerceklestirme konusunda istekli yapmalari gerekmektedir. Katz (1964:132):
"sadece Ongoriilen davranis planlarina dayanan bir organizasyonun ¢ok kirilgan
bir toplumsal sistem™ olarak belirtmektedir (Akt. De Jong ve Den Hartog, 2007:
41). Bu baglamda, ¢alisanlar fikir tiretme ve bunlari yeni ve daha iyi iiriin, hizmet
ve ig siiregleri i¢in temel taslar olarak kullanma becerileri sayesinde is
performansini iyilestirmeye yardimci olabilmektedirler (De Jong ve Den Hartog,
2007: 41). Bireysel yenilik, toplam kalite yonetimi (McLoughlin ve Harris, 1997,
Ehigie ve Akpan, 2004), siirekli iyilestirme semalar1 (Boer ve Gieskes, 1998),
Kaizen (Imai, 1986), sirketin girisimciligi (Elfring, 2003) ve orgiitsel 6grenme
(Senge, 1990) gibi bir¢ok ¢alismanin odak noktasinda yer almaktadir (De Jong ve
Den Hartog, 2007: 41-42).

Literatiirde yer alan arastirmalarda (Mumford ve Gustafson, 1988; Van de
Ven, 1986; West ve Farr, 1989; West, 1989; Farr ve Ford, 1990; Scott ve Bruce,
1994; Scott ve Bruce, 1998; Axtel, vd. 2000; Janssen, 2000; Dorenbosch, vd,
2005; Reuvers, vd., 2008; De Jong ve Den Hartog, 2010; Leong ve Rasli, 2013)
yenilik¢i is davranisini; bireylerin yeni ve yararh fikirleri, siiregleri, iiriinleri veya
prosediirlerin olusturulmasini, bir grup veya Orgiit icerisinde kasitli olarak
tanitimin1 ve olusturulan fikirlerin uygulanmasini kapsayan bir olgu olarak ifade

etmektedir.

Yenilikle ilgili literatiir incelendiginde yeniligin ¢ok yonlii ve karmasik bir
siire¢ oldugu aciklanmaktadir. Bu siiregte, yenilik ve yaraticilik kavramlarindan
birlikte bahsedilmektedir (Reuvers, vd, 2008: 228). Bu siireg; fikir iiretme, fikir
tesvik etme ve fikir gerceklestirme asamalarini igeren kabul edilebilir birgok

asamali siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Leong ve Rasli, 2013: 593; Janssen, 2000:
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288; Reuvers, vd, 2008: 228-228). Bu dogrultuda, yenilik¢i is davranisi genis bir
davranig kiimesini kapsamaktadir (Reuvers, vd., 2008: 228-229; De Jong ve Den
Hartog, 2010: 23).

Yenilik kavramini agiklarken yenilik ve yaraticilik olgularinin farkli oldugu
ifade edilmektedir. Ayni dogrultuda ¢alisanlarin "yenilik¢i is davranigi ile
calisanlarin yaratici is davranislari da farkli olgular1 agiklamaktadir. Baska bir
ifade ile yenilik, ¢alisanlarin yeni ve yararl fikirleri, tirinleri, hizmetleri, islemleri
ve prosediirleri (Amabile, 1988) iiretmesinden farklidir; c¢linkii fikirlerin
uygulanmasin1 da igermektedir. Yaraticiliktan farkli olarak, “Yenilik¢i Is
Davranigi”nin bir ¢esit fayda saglamasi amacglanmakta ve yenilik¢i ¢iktiya neden

olmasi beklenmektedir.

Yaraticilik, sorunlarin veya performans bosluklarinin fark edildigi ve yenilik
icin algilanan bir gereksinime yanit olarak fikirlerin iiretildigi yenilik siirecinin
baslangicinda en belirgin olan, yenilikgi is davraniginin 6nemli bir bileseni olarak
ifade edilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24 ). Yeniligi arastiran
arastirmacilar, fikir liretmenin, bir¢ok sosyal faktoriin iizerinde bulundugu ¢ok
asamal1 bir islemin sadece bir safhasi oldugunu ifade etmektedir (Scott ve Bruce,
1994: 581). Yenilikgi is davranisi, yenilik¢i bir ¢iktiya yol agan ve uygulamaya
yonelik bilesenlere sahip olan bir olgudur. Bireylerin bu davranislarin herhangi bir
kombinasyonuna her an katilmalari 6nemli olmaktadir (Scott ve Bruce, 1994).
Kanter (1988) tarafindan belirtildigi gibi, basit yenilikler genellikle bireysel is¢iler
tarafindan tamamlanirken, daha karmasik yeniliklerin basarilmasi genellikle
cesitli uzmanlik bilgisi, yetkinlik ve is rollerine dayali ekip ¢aligmasini

gerektirmektedir (Janssen, 2000: 288).
1.2.1. Yenilik¢i is Davranisinin Onemi

Gilinlimiiziin hizla degisen is ortaminda rekabet avantaji elde etmek 6nem
kazanmaktadir (Pieterse, vd., 2010: 609). Gittik¢e artan sayida uygulayicit ve
akademisyen (Amabile, Conti, Coon, Lazenby and Herron, 1996; Axtell, Holman,
Unsworth, Wall, Waterson and Harrington, 2000; Bunce ve West, 1995; Janssen,
1998; Unsworth ve Parker, 2003, vd.), orgiitlerin basarisi1 i¢in bir arag olarak

calisanlarin yenilik potansiyelini kesfetmesi, gelistirmeleri ve kullanmalari
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yoniinde tesvik edilmesi gerektigi fikrini desteklemektedir (Dorenbosch vd, 2005:
129; Janssen, 2000: 287; Scott ve Bruce, 1994: 580). Hem uygulayicilar hem de
bilim adamlar: 6rgiitsel basari igin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarinin dnemini
vurgulamasina ragmen yenilik¢i is davranisinin dl¢iimiinii hala evrim agamasinda

oldugunu ifade etmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 23).

Yeniligin temelleri fikirlerdir ve bu fikirleri tireten, gelistiren ve yenilikgi
davranisa motive eden bireyler olarak belirtilmektedir (Van de Ven, 1986:
592’den Akt. Janssen, 2000). Bununla birlikte, West ve Farr (1989: 17) “bireysel
ve grup diizeyinde yenilige az miktarda ilgi gosterildigini” belirtmektedir (Scott
ve Bruce, 1994: 580). Bu nedenle bu tez calismasinda bireysel diizeyde yani
calisan diizeyinde yenilik¢i davranisin test edilmesi amaclanmis ve c¢esitli

onciillerle iligkisi arastirilmaya ¢alisiimistir.

Bireylerin eylemleri siirekli yenilik ve iyilestirme i¢in hayati dneme sahip
olmaktadir. Bu anlayis sadece yenilik alanindaki literatiirde degil (Van de Ven,
1986; Janssen, 2000), ayni zamanda toplam kalite yoOnetimi caligmalarinda
(McLoughlin ve Harris, 1997) ve kurumsal girisimciligi de igeren ilgili yonetim
caligmalarinda (Sharma ve Chrisman, 1999) da vurgulanmaktadir (De Jong ve
Den Hartog, 2010: 23). Isgiiciindeki yenilik¢i potansiyelin ortaya c¢ikarilmasinin,
genellikle kalite yoOnetimine ve “siirekli iyilestirme” girisimlerine yansityan
rekabet avantaji kazanilmasinda Onemli bir unsur oldugu belirtilmektedir

(Dorenbosch vd, 2005: 129).

Yeniliklerin yalnizca bulus veya Ar-Ge yatirimlarindan kaynaklanmadigini,
orgiit ¢aliganlarinin 6nemli bir rol iistlendigi vurgulanmaktadir. Bu nedenle orgiit
caliganlarin yenilik¢i yonde davranisa sevk edilmesi yoneticiler, insan
kaynaklari uzmanlar1 ve sosyal bilimciler tarafindan amaglanmaktadir (Turgut ve
Begenirbas, 2015:149). Calisanlarin yenilik¢i is davranislar ise isletmenin
yasamasi ve etkinligi i¢in olduk¢a 6nemli bir unsur olmaktadir (Pieterse, 2010:
609). Bu goriis birgok aragtirmaci tarafindan desteklenmektedir (Woodman,
Sawyer ve Griffin, 1993; Scott ve Bruce, 1994; Bunce ve West, 1995; Spreitzer
1995; Oldham ve Cummings, 1996; Janssen, 2000; Krause, 2004; Dorenbosch,
VanEngen ve Verhagen 2005; De Jong ve Den Hartog, 2010).
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Orgiitlerin, rekabet avantaji elde etmesi ve siirdiirebilmesi icin siirekli
yeniligi gergeklestirmeleri gerekmektedir. Calisanlar orgiitlerin baslica giiclidiir ve
onlarin yenilik¢i davraniglari bir organizasyonun yenilik performansi i¢in hayati
Oneme sahip olmaktadir. Bu nedenle kuruluglar, c¢alisanlarin inovasyon
istekliligini ve yenilik davraniglarini tesvik etmek i¢in Onlemler almalari
gerekmektedir (Li ve Zheng, 2014: 446). Bu dogrultuda calisanlarin daha
yenilik¢i davraniglarinin nasil tesvik edilecegi bir¢ok bilim insani ve girisimci i¢in
olduk¢a onemli bir konu haline gelmektedir. Calisanlarin yenilik¢i diisiinme
bicimlerini kullanmalarinin  saglanmasi, ayrica Orgiitlerin  miisteri  talep
degisikliklerine hizli ve dogru bir sekilde cevap verme imkani vermektedir (Li ve
Zheng, 2014:447). Yonetimin ¢alisanlarin  yenilikgi  davraniglarini  nasil
etkileyebilecegini belirlemek rekabet iistiinliigli kazanmasini saglayan énemli bir
unsur olarak goriilmektedir. Bu anlamda liderlik arastirmalari, liderligin
calisanlarin yenilik¢i davraniglarini nasil tesvik edebilecegini arastirmaktadir
(Pieterse, vd., 2010: 609). Yenilik¢i is davranisi ise yaraticilik {izerine insa
edilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin oncelikle yaraticiligi tesvik eden ve
yaratict sonuglarin  kulanilabilir ¢iktilara doniistiiren siireci  desteklemeleri

gerektigi savunulmaktadir.

Calisanlarin  iclerindeki yaraticiligi ortaya ¢ikarabilmesi isletmelerin
yenilige yatkinliklarini artirabilen bir etken oldugu belirtilmektedir. Isletmelerin
yaratict olmasit miimkiin olmamaktadir. Bununla birlikte isletmelerin ¢alisanlar
yaratici olabilmektedir Calisanlarin yaraticiliklarini arttiracak orgiit ortamai, esitligi
koruyan, sezgi yetenegini gelistirmesine katki saglayan, agik fikirlilige 6nem
veren ve onlari cesaretlendiren nitelikte olmasi yenilik acisindan oldukc¢a nemli
oldugu belirtilmektedir. Isletmeler aras1 rekabet arttikca, yaratict diisiincenin de
gelismesi gerekmektedir. Giiniimiizde yaptigimiz isi daha iyi yapmak yeterli
olmamaktadir. Hatta problemleri ¢ozebilmek ve etkili olmakta yeterli
olmayabilmektedir. Calisma yasami, asil rekabetin yasandigi on sathalarda ve
stratejik diizeyde yaratict diisiinceyi gerektirmektedir (Cetin Giirkan, 2013: 188).
Bir isletmede yaraticiligin artmasi yenilikte siirekliligi saglamasi yoniinde oldukg¢a

onemli oldugu ifade edilmektedir.
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Birgok arastirmanin (Amabile, vd. 1996; Shalley, Zhou, ve Oldham, 2004)
temel gorisii ¢alisanlarin yaraticiligiin orgiitsel yenilik, etkinlik ve isletmenin
yasamasina katkida bulunabilecegi yoniinde oldugu belirtilmektedir. Yaraticilik,
bir birey ya da birlikte ¢alisan bir grup insan tarafindan yeni ve yararl fikirlerin
tiretilmesine atifta bulunmaktadir (Amabile, 1988; Madjar, Oldham, ve Pratt,
2002; Shalley, Gilson, ve Blum, 2000; Zhou ve Shalley, 2003).
Organizasyonlarda yaraticiligin ortaya c¢ikabilmesi i¢in yoneticilerin, hangi
calisanlarin ¢alisma sonuglarinin yaratict ve bu ¢alisanlarin  yaraticiliginin
olusabilecegi konusunda en bilgili bireyler olmaktadirlar. Bu nedenle yoneticiler,
caliganlarini desteklemeleri ve onlar1 yaratici olma yoniinde tesvik etmeleri
gerekmektedir (Zhang ve Bartol, 2010: 107).

1.2.2. Yenilik¢i Is Davrams Siireci

Yenilik¢i is davranig siireci birbiri ile iligkili davranis asamalarini ve
boyutlarin1 igeren bir olguyu ifade etmektedir. Genel anlamda yenilikgi is
davranig1, yeni ve yararli fikirlerin, siireglerin, irlinlerin veya prosediirlerin
baslatilmas1 ve bir is rolli, grubu veya organizasyonun i¢inde uygulanmasini
iceren bir davranis siireci olarak tanimlanmaktadir. Yenilik¢i is davranis siirecini
daha iyi tanmimlamak i¢in bu alanda gergeklestirilen arastirmalar asagida

incelenmektedir.

Literatiirde yer alan ilk ¢aligmalar (Scott ve Bruce, 1994; Janssen, 2000,
vd.), calisanlarin yenilik¢i is davranigini tek boyutlu bir yap1 olarak ele almaktadir
(De Jong ve Den Hartog, 2007: 43-44). Scott ve Bruce (1994), Janssen vd.,
(1997), Janssen (2000) calismalarinda teorik cergevede yenilik¢i is davranigini
birbiri ile iligkili davranigsal faaliyet kiimesinden olusan karmasik bir davranig
stireci olarak ifade etmekte ancak ampirik olarak tek boyutla incelenmektedir. Bu
yonde gergeklestirilen ilk ¢alismalar (Mumford, 2000; McAdam ve McClelland,
2002), cogunlukla yaratict fikirlerin iretilmesi tizerine yogunlasirken, son
zamanlarda arastirmalar kapsamini genisleterek, tiretilen fikirlerin uygulanmasina
dikkat ¢ekmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 23). Bu dogrultuda yenilikgi is
davranig siireci, sadece yaratici fikirlerin gelisimini degil, aym1 zamanda bu
fikirlerin uygulanmasini da kapsayan bir olguyu ifade etmektedir (Dorenbosch
vd., 2005: 129).
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Zaltman vd., (1973) ve Axtell, vd., (2000) yenilik siirecinin iki asamadan
olustugunu belirtmektedir. Bunlar: baslatma ve uygulama asamalar1 olarak
tanimlanmaktadir. Birinci asamada bir fikir iretilir, ikinci asamada ise fikir
uygulanmaya baslanmaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 43). Kanter (1988)
yenilik¢i is davranigini yeni fikir iiretme, koalisyon kurma ve uygulama konularini
iceren asamalardan olustugunu ifade etmektedir. Janssen (2004) ise yenilik¢i is
davranig1 siirecini fikir tiretme, fikre destek¢iler bulma ve fikri uygulama olmak

iizere 3 asamada acgiklamaktadir.

Dorenbosch, vd. (2005) siireci dort asama ile agiklamasina ragmen siireci iKi
boyutlu model ile belirtmektedir (Leong ve Rasli, 2013: 593). Asagidaki Sekil
1.1°de Dorenbosch, vd. (2005) tarafindan 6nerilen yenilik¢i is davranis siireci yer

almaktadir.

Sekil 1.1: Yenilik¢i Is Davrramisin Dort Asamasi

Problem Fikir Fikir
Tanimlama Fikir Uretimi > Sponsorlugu Gergeklestirme
(Problem (Idea (Idea (Idea
Recognition) Generetion) Promotion) Realization)
Yaraticilik Odakli Is davranis: > Uygulama Odakli Is Davranist
(Creativity-Oriented Work Behavior) (Implementation-Oriented Work Behavior)

Kaynak: Janssen, Schoonebeek and Van Looy (1997)’den Akt., Luc Dorenbosch, , Marloes L.
Van Engen and Marinus Verhagen(2005); “On-the-job Innovation: The Impact of Job Design and
Human Resource Management Through Production Ownership,” On-The-Job Innovation, Cilt: 14,
Say1: 2, 5.130.

Sekil 1.1°de, yenilik¢i is davranis1 stirecinde, ilk iki davranis yaraticilik
odakli davranis kavramini kapsamaktadir. Bu davraniglar; bireyin isine iliskin
problemlerin tanimlamanin ve anlasilmasi ile baslayip, ardindan kendi c¢alisma
baglaminda yeni ve yararh fikirlerin {iretilmesi agamalarini izlemektedir. Sekilde
izlenmekte olan son iki davranig asamasi ise, yeni bir fikrin tanitimini
(meslektaslari, yoneticileri, vb.) ve sonug olarak bir is rolii, grubu veya toplam
organizasyon icerisinde uygulanabilecek gergek fikirleri gergeklestirmeyi igeren
uygulama odakli davranis oldugu goriilmektedir (Dorenbosch vd, 2005: 130).

Tiim bu davranis siireci ise yenilikg¢i is davranis siirecini olusturmaktadir.
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De Jong ve Den Hartog, (2010) fikir tiretmenin, hem fikir kesfetmek hem de
tiretmek yoniinde davranislart icermesi agisindan ¢ok genis oldugunu belirtmekte
ve yenilik¢i is davranisini, dort boyutla tanimlamaktadir. Bu boyutlar; fikir kesfi,
fikir tretme, fikir sampiyonlugu ve fikir uygulamasi olarak belirtilmektedir.
Benzer sekilde, girisimcilik literatiiriinde, firsat kesfi fikir iiretmeden oOnce
goriilmektedir. Her iki davramisin da ayn kisilik ve cevresel belirleyiciler

bulunmaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24).

Sonug olarak son yillarda alanda gergeklestirilen arastirmalara (Reuvers, vd,
2008; De Jong ve Den Hartog, 2010, vd.) yenilik¢i is davranist dort asamali
davranig kiimesi olarak belirtilmektedir (Pieterse, vd., 2010: 610). Bunlar;

e Fikir Kesfi/Problem Tanimlama

e Fikir Uretimi

e Fikir Tegvigi/Sponsorluk/Sampiyonluk
e Fikir Gergeklestirme/ Fikir Uygulama

1.2.2.1. Fikir Kesfi/Problem Tanimlama

Yenilikei i davranis siirecinde yer alan bu ilk asamada, firsatlar kesfedilir
ya da bir problemin olugmasi s6z konusu olmaktadir. Yenilik siirecinin
baslangicinda genellikle bir sans unsuru bulunmaktadir. Bulunan firsat, ortaya
¢ikan bir sorun veya derhal yanit bekleyen bir tehdit olabilmektedir (De Jong ve
Den Hartog, 2010: 24). Orgiitlerin, ¢alisma hayatini siirdiirebilmelerinin kosulu
gevresinin istek ve ihtiyaglarina cevap verebilmesi oldugu belirtilmektedir.
Giiniimiizde siirekli degisen gevre faktorii, isletmeleri degisime zorlamaktadir.
Cevredeki bu degisim isletmelere firsatlar sundugu gibi, tehlikeleri de
barindirabilmektedir (Dinger,1997: 40). Ancak isletmeler ve ¢alisanlar firsatlari

orglit yararina gormeli ve tehlike/problemleri de tanimlamasi gerekmektedir.

Drucker (1985) vyedi firsat kaynagini belirlemektedir. Bunlar: 1.
Beklenmedik basarilar, basarisizliklar veya olaylar; 2. “Olan ile olmas1 gereken”
arasindaki bosluklar; 3. Tanimlanan sorunlara veya basarisizlia tepki olarak
siirec ihtiyaclari; 4. Endiistriyel veya piyasa yapilarindaki degisiklikler; 5. Isgiicii
kompozisyonu/bilesimi gibi demografik degisiklikler; 6. Algidaki degisiklikler ve

nihayet 7. Yeni bilgiler olarak siralanabilir. Bu asamada mevcut iiriin, hizmet veya
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stiregleri iyilestirmenin yollar1 veya alternatif yollarla diisiinmeye c¢alismak igin

fikir aragtirmasi yapilmaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24).

Hem girisimcilik literatiiri hem de yaraticilik ¢alismalarinda “fikir tiretme”
asamas1 firsatlarin kesfedilmesini 6n hazirlik olarak degerlendirmektedir (West,
2002:357°den Akt. Capraz, vd, 2014: 53). Yenilik siirecinin baslayabilmesi i¢in
oncelikle yenilige ihtiyag duyulmasi gerekmektedir. Tiiketicilerin istek ve
beklentileri bu asamada ilk olarak tanimlanmakta ve bunu takiben yenilikler
arastirilmaktadir (Aygen, 2006: 53). Farkli bir ifade ile degisen tiiketici tercihleri,
artan rekabet, teknolojideki degisimlere isletmenin uyum siireci yeniligi
dogurmaktadir. Kisaca is ile ilgili problemlerden oOrgiitsel bir baglamda yeni
fikirler ortaya ¢ikmaktadir (Reuvers, vd. 2008: 229). Yeniligi gelistiren kaynaklar
orgiit digindan veya isletme i¢inden (Know-How, vb.) olabilmektedir. Yeniligin
stirekliligi ise daha insan kaynaginin yaraticiligini ve yenilik¢i is davraniglarini

gerektirmektedir.
1.2.2.2. Fikir Uretimi

Bireysel diizeyde yenilik¢i is davranisini arastiran onceki arastirmacilar
(Scott ve Bruce, 1994; Janssen; 2000; Kanter, 1988) yenilik¢i davranisin fikir
tiretimi ile basladigini belirtmektedir (Scott ve Bruce, 1994: 581). Ancak De Jong
ve Den Hartog (2010) ve Dorenbosch, vd, (2005) yenilik¢i davranis siirecinin

problem tanimlama ya da fikir kesfi asamasi ile basladigini belirtmektedir.

Fikir {retimi, Orgiitsel davranisa yararli yeni fikirlerin formiilasyonu ile
ilgili oldugu belirtilmektedir (Reuvers, vd., 2008: 229). Algilanan isle ilgili
sorunlar, uyumsuzluklar, siireksizlikler ve ortaya c¢ikan egilimler (miisteri
egilimlerindeki degismeler, mevcut calisma yontemindeki sorunlar gbi) yeni
fikirlerin {iretilmesini saglamaktadir (Janssen, 2000: 288). Fikir {iiretmenin
anahtari, sorunlart ¢ozmek veya performansi artirmak ic¢in bilginin, mevcut
konseptlerin kombinasyonu ve yeniden diizenlenmesi olarak goriilmektedir. Diger
bir ifade ile olusturuln iyi fikir, sorunlar1 veya performans bosluklarini farkli bir
acidan ele almaktadir. Kanter (1988) fikir iiretimini mevcut parcalari yeni bir
biitiin haline getirmeye benzetmektedir. Fikir tiretimi, yenilik¢i is davranisi’nin

onerilen bir unsurunu ifade etmektedir. Fikirlerin iiretilmesi, yeni iriinlere,
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hizmetlere veya siireglere, yeni pazarlara girmeye, mevcut is siireglerinde
iyilestirmelere veya genel anlamda tanimlanan sorunlara yonelik ¢oziimlere iligkin

de olabilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24).

1.2.2.3. Fikir Tesviki / Sampiyonluk/ Sponsorluk

Fikirleri iireten ¢aligsanlar, uygulama asamasinda bu fikirlerine destek
aramaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 43). Literatiirde bu kavram fikir
tesviki, sponsorluk veya sampiyonluk seklinde de ifade edilmektedir. Janssen,
(2000: 288) ve Reuvers, vd. (2008: 229) calismasinda fikir tesvigini, ¢alisanlarin
fikri irettikten sonra bu fikre destek olacak arkadaslar, destekgiler veya
sponsorlart bulmak icin faaliyette bulunmasi ya da arkasinda gerekli giicii
saglayanlar ile koalisyon kurmasi olarak tanimlamaktadir. Fikir tesvigi (Kanter,
1983, 1988), bir calisanin bir fikri {rettikten sonra yaptigi is olarak

agiklanmaktadir.

Siirecin bu asamasinda, yenilik¢i birey bir fikir i¢in sponsorluk arar ve
bunun i¢in destekgiler ile koalisyon kurmaya ¢alismaktadir (Scott ve Bruce, 1994:
581). Bir fikir olustugunda, fikir sampiyonlugu 6nem kazanmaktadir. Fikirlerin
faydalarinin veya bir performans boslugunu doldurdugu goriilse bile, pek ¢ok
fikrin gelistirilmesi ve uygulanmasi maliyet olgusunu asip Ustyiizeye c¢ikip
cikarmayacagi belirsiz olmakta veya degisim direnci soz konusu olabilmektedir
(Kanter, 1988).

Sampiyon, yaratici fikirleri kuruluslarinda barikatlarin Gtesine iten ve
yenilik¢i fikirlerin gergeklestirilmesine yardimci olan rollerdeki kisilerden destek
bulan olarak ifade edilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Calisanlar, bu
asamada yenilik siirecinde degerli bir rol oynamaktadir. Ciinkd, bir fikri
gelistirmek, test etmek ve pazarlamak i¢in biiyiik ¢aba harcamalarinin yaninda bir
fikri giiclii bir sekilde kisisel olarak taahhiit ederek digerlerini ikna etmeleri de
gerekmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 43).

1.2.2.4. Fikir Gerceklestirme/Uygulama

Siirecin  son asamasinda, yenilik¢i birey, fikrini “dokunulan veya

deneyimlenebilir, yayginlastirilabilir, kitlesel iiretilebilir, verimli hale getirilebilir
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bir yenilik veya benzeri bir prototip veya model iiretimi” ile somutlagtirmaktadir
(Kanter, 1988: 191). Yenilik siirecinin nihai gorevi, bir is rolii, bir grup ya da
toplam organizasyon iginde uygulanabilen bir yenilik modelinin iretilmesi
yoluyla fikrin gergeklestirilmesi yani uygulanmasidir (Janssen, 2000: 288). Baska
bir degisle yenilik¢i davranis siireci, ilk asamada ortaya g¢ikan disiincenin
gerceklesmesi ile son buldugu siireci ifade etmektedir (Reuvers, vd, 2008: 229).
Bu yenilik sayesinde isletmeler mevcut sektordeki diger isletmelerden ayrilarak

tiiketicileri kendine ¢ekebilmektedir.

Fikirlerin gergeklesmesi i¢in biiyilk ¢aba ve sonu¢ odakli bir tutum
gerekmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Ozetle, yenilik¢i is davranisi,
burada her asamada farkli faaliyetler ve farkli bireysel davraniglar gerektiren ¢ok
asamal1 bir siire¢ olarak goriilmektedir. Yenilikgi is davranisi, aslinda birbirinden
ayrik, sirali asamalardan ziyade silireksiz faaliyetlerle karakterize oldugundan,
herhangi bir zaman siirecinde bireylerin bu davranislarin herhangi bir
kombinasyonuna dahil olmalar1 beklenmektedir (Scott ve Bruce, 1994: 581).
Gergeklestirilen fikirlerin yenilik olarak islem gorebilmesi yenilik¢i bu fikrin
ticarilestirilmesi ile miimkiin olur. Aksi takdirde bu siireci “yenilik” olarak ifade

etmek miimkiin olamamaktadir.
1.2.2.5. Fikrin Ticarilestirilmesi

Yeniligin, ticari bir forma kavusturuldugu bu asamada, yenilik hedef pazara
sunulmakta ve tanitilmaktadir. Dolayisiyla bu asamada {iriin kullanicisina,
yeniligin giderecegi problemler ve gereksinimlere yonelik bilgiler etkili bir
sekilde aktarilmasi gerekmektedir. Ticarilestirme, yeni bir tiretim metodu ya da
irliniin piyasaya tanitilmasi olarak tanimlanmaktadir (Aksay, 2011: 29-30). Bu
asamanin tiim siire¢ yoniinden oldukca onemli oldugu ifade edilebilmektedir.
Ciinkii yaratilan yenilik piyasaya etkili sekilde tanitilamazsa yenilik basarisizlikla
sonuglabilmektedir. Sonug olarak yenilikgi is davranis siirecinin ilk asamasinda
yaratici diisiince ile ortaya ¢ikan yeni bir fikir veya bulus pazarlanabilir bir olgu

haline getirilmesi ile “yenilik olarak ifade edilebilmektedir.
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1.2.3. Yenilik Siirecinde Calsanlarin Yenilik¢i Is Davramisina Etki Eden
Faktorler

Literatiirde yenilik yonetim siirecinde, c¢alisanlarin yenilik¢i davranislarina
etki eden bir¢ok degisken incelenmektedir. Yenilikgi is davranis siirecini baslatan,
fikirleri tireten ve nihai sekilde bu fikirleri uygulayan bireyler oldugu
diisiiniildiigiinde, bireylerin bu davranigina etki eden faktorlerin incelenmesi

olduk¢a 6nem tagimaktadir.

Scott ve Bruce (1994) bireysel yenilik¢i davranis modelini gelistirmek ve
test etmek i¢in yenilik Onciilleri tizerine gergeklestirdikleri ¢alismada, yenilik¢i is
davraniglarina etkisinde; orgiitsel iklim, liderlik, bireysel problem ¢6zme, ¢alisma

grubu iligkileri faktorlerinin etkili oldugu belirtmektedir.

Li ve Zheng, (2014)’in yenilik¢i davranis yonetimi i¢in énemli bir bakis
acist sagladigi calismada, calisanlarin yenilik¢i davraniglarini etkileyen ana
faktorler, i¢csel motivasyon, psikolojik sermaye, liderlik, organizasyonel yenilik
atmosferi, isin ozellikleri, sosyal sermaye olarak belirtmektedir (Li ve Zheng,

2014: 446). Asagida yenilikg¢i is davraniglarin etkileyen faktorler;

e Birey ve ise iliskin faktorler,

e (Cevresel ve Orgiitsel Faktorler alt basliklarinda ele alinmaktadir.
1.2.3.1. Birey ve ise Iliskin Faktorler

Bireylerin yasi, egitim diizeyi, uzmanlik bilgisi, ¢alisma yili, isletmedeki
statiisii gibi bireysel unsurlar ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarin1 6nemli derece
etkiledigi gibi; ¢alisanlarin ise yonelik motivasyonun da yenilik¢i is davraniglarini
etkiledigi varsayilmaktadir. Hebenstreit (2012), yenilik¢i is davranigsinin
calisanlarin yasi, akademik derecesi, is statiisii Ve kidemine gore farklilik
gostermekte oldugunu savunmaktadir. Ayrica benzer cinsiyetteki ast-iist
ikililerinde daha fazla olumlu yenilik¢i performans sergilendigi ifade edilmektedir
(Capraz vd, 2014: 53).

Capraz, vd. (2014) yaptiklart arastirmada, yenilik¢i is davraniginin

olusumunda c¢alisanlarin bireysel oOzelliklerinin Orgiitsel 6zelliklerin  Oniine
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gectigini belirtilmektedir. Bunce ve West (1995)’in Ingiltere’de ulusal bir saglik
hizmetinde c¢alisan 435 farkli meslek grubunu igeren kisiden elde -ettigi
calismasinda bireysel yenilik onctilleri olarak kisisel algilar1 ve grup iklimini test
etmektedir. Sonuglar bireysel isgiicii yeniliginin grup iklimi algilamalarindan
ziyade kisilerin kisilik faktorlerine veya yaraticiliga daha fazla dayanmasi

gerektigini gostermektedir.

Yenilik¢i is davraniglart ile kisilik 6zellikler olan yaratici olma, iyimser
olma, gibi) arasinda iligki literatiirde belirtilmektedir. Yuan ve Woodman,
(2010:323) yaraticiligin yenilikgi is davranisinin en temel belirleyicisi oldugunu
belirtmektedir. Diger bir degisle yaraticilik yenilik¢i is davranisini etkileyen
onemli bir degiskendir. Yaraticilik isletmelerin iriin-hizmet, siireg¢ gelistirmesini
saglamasi ile isletmelere 6nemli rekabet avantaji yaratmaktadir. Bu gelisme, ayni
zamanda, uygulayicilar ve akademisyenleri gruplardaki ve organizasyonlarda
yaratict davraniglart tetikleyebilecek faktorlerin belirlenmesi icin motive ettigi
belirtilmektedir (Jung, vd., 2003:526). Ote yandan, Li (2011) ¢alisanlarin iyimser
olmalart ile yenilik¢i is davranisi sergilemeleri arasinda olumlu bir iliski oldugunu
ifade etmektedir (Tore, 2017:16). Bireylerin ise iligskin yenilik¢i is davraniglarini
etkileyen o6nemli bir 6ge motivasyon faktoriidiir. Motivasyon, Kisinin isini
yaparken tiim ¢abasini igini en iyi sekilde yapmaya yonlendirmesini saglayan en
onemli unsur olarak aciklanmaktadir. Calisanlarin motivasyonunu artirmada
kullanilan araglara literatiirde (Scott, 1988, vd.) siklikla iicret, 6diil, gibi 6rneklere

atif yapilmaktadir.

Wang (2013:491), yenilikgi is davranisi ile igsel motivasyon arasinda pozitif
yonlii iligski oldugunu belirtmektedir. Zhu, vd. (2016), yiiksek i¢sel motivasyonun
yaraticiliga yol agtigini ¢aligmalarinda ifade etmektedir. Mitchell (1979); Deci
veRyan (1987), Hirts (1988) ig¢sel motivasyonu, calisanlarin gorevleri ile
kurduklar1 bag olarak tanimlamaktadir. Igsel motivasyonu artiran unsurlari;
destekleyici ¢alisma ortami, calisma ortamindan memnun olma, deger algisi
olarak belirtilmektedir (O'Reilly, 1991; 431-432). Geleneksel orgiit yaklagimi,
odiilii performans igin yapilan bir arag olarak kabul etmektedir. Insan kaynaklari

anlayisina sahip olan ve c¢alisanlarin1 gizli 6dil sistemleri ile odillendiren
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kurumlarda ise yiiksek motivasyon yiizdeleri gozlendigi sonucuna ulagmaktadir
(Rousseau, 1997: 520-521).

Yenilik¢i oOrgiitler, ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratici davranislart artirma
dogrultusunda odiillendirme yollarin1 arayan yapilar olarak ifade edilmektedir.
Campion (1988)’in c¢alisanlarin motivasyonlarini artirmada is tasarimini
incelemektedir. Dorenbosch vd, (2005) tarafindan gergeklestirilen ampirik
calisma is tasarimi ve algilanan insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini yenilik¢i
is davranmisini destekleyip desteklemedigi sorusu ele almaktadirlar. Bulgular, ¢ok
islevli bir is tasariminin ve algilanan insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin, isle
ilgili konular ve sorunlar igin artan sahiplik duygulari yoluyla yenilik¢i
faaliyetlere c¢alisanin katilimini tesvik ettigini ortaya koymaktadir. Farr (1990)
calisanin yaraticiliginin ve yenilik¢i is davraniglarinin is tasarimi miidahalelerinin

sonucu olarak goriilebilecegini savunmaktadir (Dorenbosch vd, 2005: 129-130).
1.2.3.2. Cevresel ve Orgiitsel Faktorler

Calisanin yenilik¢i is davranist ve bu siirece katilma diizeyleri iginde
bulunulan ¢evreden etkilenmekte oldugu ifade edilmektedir. Baska bir ifade ile
calisanlarin yenilikg¢i is davranisi motivasyonu, ¢alisanlarin yenilik¢i etkinligi ve
yaratici istekliligi bir¢ok i¢ ve dis faktorlerden etkilenmektedir (Li ve Zheng,
2014: 447). Bu anlamda yenilik, bireysel, toplumsal baglam ile kisisel 6zelliklerin
etkilesimi olan yeni, pratik ve degerli lrlinler, siirecler, yontemler ve fikirler

tiretmesini ifade etmektedir (Li ve Zheng, 2014: 446).

Cevre kavrami genel anlamda, isletmeyi ilgilendiren her olguyu
kapsamaktadir. Isletmenin dis cevresi, isletmeyle ilgili olan ancak kendi disinda
var olan faktdrlerden olusmaktadir. Isletme ile ilgili dis cevre faktorleri is cevresi,
genel cevre ve uluslararasi cevreden olusmaktadir. Isletmenin is gevresi ise yakin
cevresi olup, isletmeyi dogrudan dogruya etkilemekte olan ve is iligkisi i¢inde
bulundugu unsurlardan olugsmaktadir. Miisteriler, saticilar, finansman kuruluslari,
rakipler, ig¢i piyasasi bu faktorler arasinda sayilabilmektedir. Genel gevre, sosyo-
kiiltiirel, teknolojik, ekonomik, tabii ¢evre ve hukuki-politik faktorlerden olusan
ve isletmeyi genel anlamda etkileyen ¢evreyi ifade etmektedir (Dinger, 1997: 41-

43). Ornegin, teknoloji diizeyi organizasyonda yenilenmeyi saglayan (Aygen,
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2006: 9), calisan davraniglarina (yenilikg¢i i davranisi, gibi) etki eden bir faktor
olarak belirtilmektedir. Johns (2006: 397) ¢alismasinda teknolojinin galigsanlarin is
davraniglarin1  etkiledigini, mesleklerin  ihtiyag  yapisimm  ve  meslegi
sekillendirdigini savunmaktadir. Uluslararasi gevre ise isletmenin faaliyet halinde
bulundugu genel ¢evresini ve toplumu etkilemekte olan ¢evreyi ifade etmektedir
(Dinger, 1997:42).

Stratejistler isletmenin dis ¢evresinde var olan g¢evre unsurlarinin
analizlerini yaparak olas1 firsat ve tehdit faktorlerini belirlemeye g¢aligsmaktadir.
Yukarida ifade edilen dis cevre (is ¢evresi, genel gevre ve uluslar arasi gevre)
analizinin yan1 sira igletmeler kendi i¢ine donerek isletme analizini yani gii¢li ve
zayif yanlarin1 belirlemelidir. Ciinkii isletmelerin  rekabet istlinligiint
saglayabilmesinin kosulu sahip oldugu yetenek ve varliklaridir. Bu yetenek ve
varliklar ise miisteriler goziinden degerli goriilmelidir. Isletmenin varliklart maddi
(bina, arsa, makine, finasal varliklar) ve maddi olmayan varliklar1 (marka, patent,
teknolojik sirlar, bilgi ve deneyim, giivenlirlik) olarak belirtilmektedir.
Yetenekleri ise isgliciiniin niteliksel 6zellikleri (yaratici ve yenilikgi olmasi gibi),
kabiliyeti, ustalig1 gibi unsurlar oldugu belirtilmektedir (Ulger ve Mirze, 2007:
116-118). Isletmeler sahip oldugu varliklarindan ziyade kendine has yeteneklerini
gelistirilmelidir. Clinkii isletmelerin sahip oldugu maddi kaynaklar kolaylikla
taklit edilebilmektedir. Ancak niteliksel is giiclinlin yaraticiligi ve yenilik¢i is
davranislar1 kolay kolay taklit edilemeyecegi belirtilmektedir. Ornegin bir otel
isletmesinin meniisiinde bazen benzer corbalar yaratic1 ve farkli yeteneklere sahip
ustalar tarafindan farkli nitelikte hazirlanabilmektedir. Bu dogrultuda igletmeler
bireyin yeteneklerini artirmak igin orgiit ¢evresini ve bireyin i¢inde bulundugu

durumu iyi analiz etmesi 6nem tagimaktadir.

Tidd ve Bessant (2013: 115), yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasina yardimci
olacak orgiitsel yapilarin olusturulmasi gerekliligini vurgulamaktadir. Yapilar
gerekli gorevler igin uygun olmaktadir. Yenilik i¢in 6zellikle, acik, esnek orgiitsel
yapilar uygulamay daha kolaylastirmaktadir (Zontek, 2016: 60). Burns ve Stalker
(1961), mekanik ve organik orgiit yapilarinin rutin ve yenilik¢i gérevler icin farkl

bicimde uygun olduklarini belirtir ve mekanik yapilarin duragan kosullar, organik
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yapilar ise dinamik ve degisken kosullar i¢in uygun oldugunu belirtmektedir

(Comez, 2012: 14).

Montani vd. (2014), psikolojik iklim ve is gesitliliginin yenilik¢i is davranisi
tizerinde etkili oldugunu belirtmektedir. Hedef temelli 6§renmenin yiiksek oldugu is
ortaminda; planlama, yenilik¢i is davranisi daha ¢ok etkilemektedir. Ayrica yenilik¢i
orgiit iklimi, bilgi paylasimi, yapisal ve psikolojik personel gliglendirme ile yenilik¢i
is davrams arasinda olumlu iliski oldugu vurgulanmaktadir (Hebenstreit, 2012; Knol
ve Linge, 2008; Yu vd., 2013’dan Akt. Tére, 2017: 19-20). Orgiitler, ¢alisanlarm
yenilik yapma yeteneklerine yatinm yaptiklar takdirde, ¢alisanlar daha yenilik¢i
olabilme dogrultusunda davrams gostermektedir (Capraz vd., 2014). Yenilikgi
anlayis1 benimseyen isletmeler biirokratik bir yapiyr degil degisime ayak uyduran
yaptyl ve buna uygun lideri bilinyesinde bulundurmasi gerekmekte oldugu ifade
edilmektedir.

Yenilik¢i is davramslart liderlik modeli tarafindan etkilenmektedir. Reuvers,
vd. (2008: 230) tarafindan gerceklestirilen ¢caligmada doniisiimcii liderlik ile yenilik¢i
is davraniglar1 arasinda iliski oldugu sonucu elde edilmektedir. Bass (1985)’da
dontistimsel liderin daha yenilik¢i, daha yeni fikirlere sahip oldugunu ve Gnemli
degisiklikler getirebilecegini teorik olarak 6nermektedir (Pieterse, vd., 2010: 611). Bu
calisgmada da yenilik¢i is davramslarma etkisinde domiisiimcii liderin etkisi ve

psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii incelenmektedir.

1.2.4. Yenilik¢i Is Davramisimin Olciimii

Literatiir incelendiginde (Scott ve Bruce, 1994; Janssen, 2000; Bunce ve West,
1995), teorik gergevede yenilik¢i is davramigimin ¢ok boyutlu olarak ifade edilmekte
oldugu ancak bir boyutla 6l¢limlendigi gozlenmektedir. Ayrica, yenilik¢i is davranis
Olgeklerinin gecerliligi i¢in ampirik kamtin smirli oldugu izlenmektedir. Cogu
arastirma yalnizca tek bir kaynak verisine dayanarak ve daha ¢ok ¢alisanlar tizerinde
bireysel diizeyde yenilik¢i is davramist ile cesitli Onciiller arasindaki iliskiyi
incelemektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 23). Scott ve Bruce (1994) tarafindan
fikir tiretme, koalisyon kurma ve fikir gerceklestirmeyi igeren alti soruluk tek boyutlu
Olcek kullanilmaktadir. Scott ve Bruce (1994) “Determinants of Innovative Behavior:
A Path Model of Individual Innovation in the Workplace” baglikli galismada bireysel

diizeyde yenilik¢i is davranist modelini gelistirmek ve test etmek icgin yenilik
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onciilleri tlizerine ¢aligmalarini gergeklestirdigi goriilmektedir. Bu ¢alismada, yenilik
onciilleri olarak; liderlik, bireysel problem ¢dzme, calisma grubu iligkileri, inovasyon
icin iklim algilamalar1 ele alimmmaktadir. Jannssen (2000)’in ilk kez yenilik¢i is
davranisinin fikir tiretme, fikir tanitimi ve fikir uygulama asamalari ile Glgen ¢ok
boyutlu bir 6lgek gelistirmeye ¢alistigi izlenmektedir. Ancak Scott ve Bruce gibi
Jannssen’in de ampirik olarak gergeklestirdikleri ¢alismada yenilikei i davranigini

tek boyut altinda yenilikgi is davramisini 6l¢timlendigi goriilmektedir.

Krause (2004) ve Dorenbosch, vd. (2005) ilk olarak Yenilik¢i Is Davranislarmi
iki boyutlu olarak sunmaktadir. Dorenbosch vd, ¢alismalarinda kullandig1 bu 6lgek
Janssen vd (1997)’nin yenilik¢i is davranis siireclerine (problem tanima, fikir liretme,
fikir tesvik etme ve fikir gergeklestirme) dayanmaktadir. Anket 16 sorudan ve iki
boyuttan (yaratict odakli is davranisi ve uygulama odakli is davranist) olusmaktadir.
Yaratic1 odakli is davranigina (problem tanima ve fikir liretme) iliskin on madde,
uygulma odakli is davranisina (fikir tanitimini ve 'fikir gergeklestirmeyi') yonelik alti
madde ile 6l¢iilmektedir. Reuvers vd. (2008)’de teorik cercevede fikir tiretme, fikir
tesviki ve gerceklestirme boyularini belirtmis olsa da dl¢iimlemeyi tek olgek ile test
etmektedir. Bu galismada, doniisiimsel liderlik ve galiganlarn yenilikgi is davranislart
arasindaki iligki ve ayrica yoneticinin cinsiyetinin ve ¢aligan personelin cinsiyetinin

moderator etkisi incelenmektedir.

De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma yenilik¢i is
davranigin1 dort boyutta dlgiimlenmektedir. Calismanin amaci, yenilik¢i is davranigini
Olgen ¢ok boyutlu bir dlgiit gelistirerek bireysel yenilik arastirmalar1 alanina katkida
bulunmaktadir. Bu amagla gerceklestirilen ¢alisma yenilikgi is davramislarinin bu dort
boyutlu 6lgek dogrultusunda olgiilebilecegini dogrulamak amaciyla dncelikle pilot
calisma gergeklestirilmis bunu takiben ana ¢aligma gergeklestirildigi gortilmektedir.
Ayrica ¢alisma Yenilik¢i is davranisinin katilimer liderlik, is dis1 temas ve yenilikgi
ciktilarla iligkisini test etmektedir. Aragtirma sinirliliklart dogrultusunda literatiirde
ulasilan caligmalar gergevesinde, Tablo 1.1°de yenilik¢i is davranisi 6l¢eginin gelisimi
ve arastirma Ozetleri sunulmaya c¢alisiimaktadir (Scott ve Bruce 1994; Bunce ve
West, 1995; Janssen, 2000, Krause, 2004; Dorenbosch,vd. 2005, De Jong ve Den
Hartog, 2010).
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Tablo 1.1: Yenilik¢i is Davramsi Olceginin Gelisimi ve Arastirma Ozetleri

*Scott ve Bruce (1994)
gibi Bunce ve West’de
yenilik¢i is davraniglarini
fikir tiretme, fikir tesviki

saglik hizmetinde caligan
farkli meslek gruplarma
ait 435 kisiden olusan
orneklem tizerinde test

igyerinde
yenilik

olan; kisisel algilar
ve grup iklimi ile

bireysel
onciilleri

Boyut - Soru Sayisi Arastirma Arastirma Arastirma Sonuglari

ve Literatiire Katkisi Orneklemi Amacg/lari

1 Boyut, 6 soru Arastirma verileri | Calismanin  amaci, | Degiskenler — arasinda

* Tek boyutlu olgek | Amerika’da bir Ar-GE | bireysel yenilik¢i is | anlamlt iliski

bircok arastirmaci | firmasinda calisan | davranis modelini | gbzlenmigtir Liderligin,
& | tarafindan gegcerliligi test | mithendis, bilim adamu, | gelistirmek, test | bireysel problem
% edilmis ve literatiire | teknisyenden olusan 172 | etmek ve bireysel | ¢bzme = stilinin = ve
o | onemli katki sagladigi | calisandan elde edilmistir. | diizeyde yenilikgi is | ¢aligma grubu
§ belirtilmektedir.  Teorik | (Tek Kaynak) davranigmin  gesitli | iligkilerinin ~ dogrudan
M | olarak  yenilikgi 1§ degiskenlerle veya dolayll olarak
S davranisi (Liderlik, is grubu, | yenilik¢i davranigt
£ | asamalandirmasima bireysel tutumlar) | etkiledigi
? | ragmen  dlekte  bu iliskisini belirtilmektedir(r=0,33,

stiregleri  tek  boyutla incelemektir. p <.001). Alpha= 0,89,

bulguladigi

izlenmektedir

1 Boyut, 5 madde Ingiltere’”de  ulusal  bir | Cahismanmn amaci, | Sonuglar, bireysel

isgiicli  yenilik¢iliginin
grup iklimi
algilamalarindan

ziyade kisilerin kisilik

41

stirecinde
calisanlarina
Ozgiirliik  vererek
niifuz sahibi olup
olamayacaklarini
aragtirmaktadir.

davranislar ile pozitif
yonlii iligkisi oldugunu
tespit edildi. Alpha=
0,78 (birinci boyut) ve
0,81(ikinci boyut).

)
S
o
g ve gerceklestirmeyi | edilmektedir. bireysel isgiicti | faktorlerine veya
o | kapsayan asamalarla | ( Tek kaynak) yenilikgiligi yaraticihiga daha fazla
= | ifade etmektedir. Ancak iliskisini test | dayanmast gerektigini
§ yenilik¢i i davramgini etmektir. gOstermektedir.
m | tek boyutlu olgekle test Alpha=0.75; Gegerlilik
etmektedir. bildirilmemektedir.
1 Boyut, 9 soru Hollanda gida | Kisi-cevre uyum | Iki  olcek  arasmda
*Yenilikgi Is Davrams | sektoriindeki bir endiistri | teorisi ve sosyal | anlamli iliski
Olgegini  ¢ok boyutlu | firmasindaki 170 calisan, | degisim  teorisine | gozlenmistir (= 0,35)
olarak gelistirmeye | 110 yonetici  iizerinde | dayali olarak | Sonuglar, c¢alisanlarin,
calisan ilk | gerceklestirilmistir.Veriler | caliganlarin  ¢aba- | yetersiz odiil
S arastirmacilardandir. hem c¢alisanlardan hem de | 6diil adaleti | haksizhigindan ziyade
g | Janssen (2000)’de Scott | yoneticilerinden elde | algilamalari, is | caba ile odiill arasinda
& | ve Bruce gibi yenilikci | edilmektedir. talepleri ve | adalet algiladiklarinda,
é davranigi teorik | (Coklu kaynak) yenilik¢i is | i talepleri ile yenilikgi
& | cercevede ayr ele almis davranislar1 is davranislar1 arasinda
& I S . S
= | olsa da Olgegi davranigi arasindaki iligkiyi | olumlu  bir iligki
tek boyut ile ele alan bu c¢alisma | oldugunu
Olemektedir. yenilikgi belirtmektedir.
davraniglarin Alpha= 0,95 (calisan),
6l¢timlenmesini Alpha= 0,96 (yonetici).
amaglamaktadir.
2 Boyut, 8 madde (5 | Farkli Alman | Yenilik¢i is | Faktoriyel ayrim
madde yaraticihk, 3 | organizasyonlarmdan 399 | davranislarmnda, gozlenmigtir. Ozgiirliik
madde uygulama) orta diizey yoneticiden | Liderin  etkilerini | ve 6zerkligin fikirlerin
* jlk olarak Yenilikci Is | arastrma  verileri  elde | incelemeyi tiretilmesi, test edilmesi
g Davraniglarmi iki | edildi. amaglayan Krause | ve  uygulanmasi da
@ boyutlu olarak sunan | (Tek kaynak) (2004), dahil olmak {izere
% aragtirmacilardandir. yoneticilerin yenilik | ¢esitli yenilik¢i
o
X




2 boyut, 16 madde (10

Bir  Hollanda  verel

Bireysel inovasyon

Bulgular, ¢ok islevli bir

De Jong ve Den Hartog (2010)

edilmektedir.

Hollanda'daki 94 kiiciik
Oleekli  bilgi  hizmet
firmasinda 703 galisanlar1
ve yoneticilerinden
olusmaktadir. (Coklu
kaynak)

calisma yenilik¢i i
davraniginin

katithimei liderlik, is
dist  temas  ve
yenilik¢i  ¢iktilarla
iligkisini test
etmektedir.

madde yaraticilik, 6 | yonetim kurulusunda 132 | siireglerini test | i tasarmmnin  ve
madde uygulamaya | ¢alisandan veriler elde | etmesi yoniinde | algilanan insan
yonelik) . Teorik olarak | edilmistir. literatiire ~ Onemli | kaynaklar yonetim
| Janssen  (2000)  gibi | (Tek kaynak) katki saglamaktadir. | sisteminin, isle ilgili
& | yaraticthk  odakli s Calismada, is | konular ve sorunlar i¢in
8, davraniglari  ve  alt tasarimi  ve insan | artan sahiplik duygular
S | boyutlarmi, yenilikgi is kaynaklar1 yonetimi | yoluyla yenilikci
& | davraniglan  ve  alt faaliyetlerinde, daha | faaliyetlere  ¢alisanin
g boyutlarin ayri fazla esnekligin | katilmni tesvik ettigini
> | incelesede  Olgegi 2 bireysel yenilik¢i is | ortaya koymaktadir.
£ | boyutlu incelemektedir. davranigini Alpha =0,90 (birinci
g destekleyip boyut) ve 0,88 (ikinci
g desteklemedigi boyut) degerleri rapor
S sorusu ele | edilmistir.  Her  iki
> almmaktadir. boyuttun  giivenilirligi
é Alpha =0,92;Gegerlilik
2 bildirilmedi.  'Yaratic
] Odakli  Yenilik¢i s
] Davranigt' ve
'uygulama odakli
Yenilik¢i Is Davranist'
arasindaki  korelasyon
0.67 ' olarak ¢alismada
bulunmustur.
1 Boyut, 4 madde Dort Avustralya | Bu galisma, | Bulgular, doniisiimsel
*Teorik gergevede fikir | hastanesinde 335 | doniigiimsel liderlik | liderlik ve yenilikgi is
& | tiretme, fikir tesviki ve | katilimci ve calisanlarin | davranisi arasmda
g | gergeklestirme boyularmi | (Tek kaynak) yenilik¢i is | pozitif ve anlamli bir
\Nf belirtmis olsa da davranislari iligki oldugunu ortaya
<< | olglimlemeyi tek 6lgek arasindaki  iliskiyi | koymaktadir.  Alpha
ff, ile test etmistir. arastirmakta ve | =0,86; Gegerlilik
o ayrica  yoneticinin | bildirilmemistir.
g cinsiyetinin ve
3 calisan  personelin
@ cinsiyetinin
moderator  etkisini
incelemektir.
4 boyutlu, 10 soru (2 | Arastrma iki Orneklem | Yenilik¢i is | Calismanin
soru fikir arastirmasi, 3 | tizerinde gerceklestirildi. | davramisimi  Olgen | gegerliligini test etmek
soru fikir tiretimi, 2 soru | 1. Ormeklem: | cok  boyutlu  bir | icin iki calisma
fikir sampiyonlastirmasi, | Hollanda’daki bir | dlglit  gelistirerek | gerceklestirilmistir.
3 soru  uygulama). | enstitide 81 c¢ahisan ve | bireysel inovasyon | Pilot caligmada
Literatiirde ilk kez 4 | yonetici lizerinde | arastirmalari uygulanan 17  soru
boyutlu olarak yenilik¢i | gergeklestirilmistir alanina katkida | faktor analizi
davranis boyutlar1 test | 2 Orneklem: | bulunmaktir. Ayrica | sonucunda 10 soru

olarak  belirlenmistir.
Analiz sonuglart pilot
calismadaki benzer
sonuglari
gostermektedir. Alpha>
0.70,Ortalama
Korelasyon > 0.40.

Yukaridaki tablo verileri incelendiginde, yenilik¢i is davranislart daha ¢ok

tek boyutla 6l¢iildiigii goriilmektedir. Yenilik¢i is davranisi ilk olarak bir boyutlu

model ile 6lglimlenmekte (Scott ve Bruce 1994, 1998; Spreitzer 1995; Bunce ve

West, 1995; Janssen, 2000), bunu takiben iki boyutlu model O6nerildigi
goriilmektedir (Krause, 2004; Dorenbosch,vd. 2005).
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Gergeklestirilen ¢aligmalar da (De Jong ve Den Hartog, 2010) galisanin
yenilik yapma yetenegini artiracak davranigsal faaliyetlerin birbiriyle iliskili dort
boyutla incelenmektedir. Ayrica, bircok c¢alismada sadece tek kaynak verileri
kullanildigi ~ gozlenmektedir.  Yani  ¢alisanlarn  ya  kendi  kendine
derecelendirmeleri ya da yoneticilere c¢alisanlarin ne diizeyde yenilikgi is

davranig1 gosterdiklerinin derecelendirmesi istenmektedir.

Bu tez ¢alismamizda De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen
bu 6lgek kullanilmistir. Bu anlamda gergeklestirilen bu tez ¢calismasinin, De Jong
ve Den Hartog (2010) tarafindan olusturulan dlgegi test etmesi yoniinde yenilik¢i

is davranigi yazinina da olduk¢a 6nemli katki sundugu diistiniilmektedir.

1.3. Turizm, Otel Isletmeleri, Yiyecek icecek Alaninda Yenilik ve Yenilikgi Is

Davranislar:

Turizm sektorii, iilke ekonomilerinde Onemli bir rol oynayan hizmet
yogunluklu bir sektordiir. Bununla birlikte turizm sektoriiniin tilkelerin ekonomik
biliylimesine katkida bulunmasi, istihdam ve gelir saglamasi yoniindeki 6nemi, bu
sektoriin rekabet giictiniin arttirilmasini gerektirmektedir (Carvalho ve Costa,
2011: 24). Degisen tiiketici talepleri ve artan kalite beklentileri dikkate
alindiginda bu beklentilere uyulmasi, fikirlerin yenilik¢i sonuglara doniistiigii bir
orgiit olabilme ve bunu gerceklestiren insan girdisine yatirim yapmakla

saglanabilecegi diistintilmektedir.

Bu dogrultuda ¢alismanin bu baghigi altinda 6ncelikle turizm alanina yonelik
kavramlar aciklanip, turizm sektdriinde yenilik, 6nemi, turizmde yeniligin kaynagi
olarak calisanlarin yenilik¢i is davramisi ve turizmde calisanlarin yenilik¢i is

davraniglarini artirma yollar1 aktarilmaya ¢alisiimaktadir.
1.3.1. Turizm, Turizm Sektérii ve Turizm Uriinii

Turizm, Latince’de donme, hareket etme, doniip dolasma anlamlarimni
karsilayan “tournus” sozciigiinden tiiredigi belirtilmektedir. Turizmin ilk tanimin
yapan Guyer-Feuler (1905)’e gore turizm; “giderek artmakta olan hava degisimi
ve dinlenme gereksinmeleri, doga ve sanatla beslenen goz alici giizellikleri tanima

istegine; doganin insanlara mutluluk verdigi inancina dayanan ve ozellikle ticaret
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ve sanayinin gelismesi ve ulasim araglarinin kusursuz hale gelmelerinin bir
sonucu olarak uluslarin ve topluluklarin birbirine daha ¢ok yaklagsmasina olanak
veren modern caga 0Ozgii bir olay” seklinde tanimlanmaktadir. Uluslararasi
Bilimsel Turizm Uzmanlar1 Birligi (AIEST) tanimima goére turizm, “insanlarin
devamli ikamet ettikleri ve calistiklari ve her zamanki olagan ihtiyaglarini
karsiladiklar1 yerlerin disina seyahatleri ve buralardaki, genellikle turizm
isletmelerinin trettigi mal ve hizmetleri talep ederek, gegici konaklamalarindan

dogan olaylar ve iliskiler biitiinii” seklinde tanimlanmaktadir.

Turizm tanimlanirken, literatlirde siklikla turizm ifadesini “seyahati igerir,
rekreasyon faaliyetidir, bos zamani degerlendirme unsurudur” seklinde
tamimlamalarla karsilasilmaktadir. Turizm olgusunu tanimlamak aslinda oldukga
zor olmaktadir. Ciinkii tiim turizm hareketleri seyahati kapsamakta ancak tim
seyahatler turizmi ifade etmemektedir. Yine aymi sekilde turizm rekreasyon
faaliyetlerini kapsamakta ancak tiim rekreasyon faaliyetleri turizm olarak
adlandirilamamaktadir. Turizm bos zamani degerlendirme faaliyetidir. Fakat tiim
bos zamanlar turizm faaliyetine katilmak ic¢in harcanmasi s6z konusu
olamamaktadir. Bu dogrultuda turizm, insanlarin eglence veya is amagh en az 24
saat konaklamalarindan dogan bir faaliyet olarak kisaca tanimlanabilmektedir
(Burns ve Holden, 1995: 5). Ancak bu seyahatleri para kazanma veya egitim
amaghi olmamali ve turizm isletmelerinin {rettigi {irlin ve hizmetlerin satin

alinmasini gerektirmektedir.

Turizm olgusu, “turist, turistik isletmeler, turizm organizasyonlarinin
olusturdugu alt sistemlere ve bu alt sistemlerin ekonomik, sosyal, politik, hukuki,
teknolojik ve ekolojik ¢evre ile olan iligkilere dayanan global bir sistemdir (Tung
ve Sag, 1998: 15; Olali, 1986: 5). Bu sistem igerisinde faaliyet gdsteren turizm
sektorli, turistlerin, ikamet ettikleri yerlerden ayrilarak tekrar ayni yere gelene
kadar gegen siire i¢erisinde seyahatleri sirasinda gereksinme duyduklari ulastirma,
konaklama, yeme-igme, eglence ve diger ihtiyaglarin1 karsiladiklar1 faaliyetler
alanlarmin timiidiir. 1950’11 yillardan sonra ekonomik, sosyo-kiiltiirel yonlii artan

Onemi turizm sektoriinii onemli bir endiistri haline getirmistir (Akinct, 2016: 5-6).
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Turizm faaliyetine konu olan turistik iiriin/lerin {iretimi veya pazarlanmasi,
endistriyel lriinlerden farkli anlam tasimaktadir. Turizm irilinleri soyuttur,
depolanamaz (iiretildigi yerde tiiketilir), genellikle biiyiik sermaye (havayollari,
otel zincirleri vb.) gerektirmektedir. Turizm {irtinii, konaklama, yiyecek icecek
hizmetleri, seyahat acenteleri, ulasim sistemleri ve turizm deger zinciriyle ilgili
tim isletmelerdeki turizm hizmetlerini kapsamaktadir (Hjlager, 2002:470;
Weiermair, OECD, 2004: 3). Turizm iiriiniin pazarlama o6zelligi geregi, tiretildigi
yerde diger ifade ile turizm bolgesinde tecriibe edilir. Genel ifade ile turizm iiriinii,

turistin evden ayrildigi andan donene kadar gegen tecriibesini kapsamaktadir.

Kotler, vd (2006:304) gore turistik iiriin, turizm pazarina sunuldugunda bir
istek veya ihtiyaci1 karsilayarak tiiketicide tatmin duygusu yaratan bir kavram
olarak ifade edilmektedir. Bir {irliniin turizm firiinii olarak algilanabilmesi ise
onun bazi dzelliklere sahip olmasi ile miimkiin olabilmektedir. Bunlar ¢ekicilik,
ulasilabilirlik, etkinlikler, imaj ve turizm isletmeleridir. Cekicilik, turistin seyahat
etmek istedigi bir yeri, diger bir yere tercih etmesini etkileyen unsurlardir.
Ulasilabilirlik, turizm bolgelerine ve turizm isletmelerine kolay ulasilabilmesini
saglayan altyapr olanaklarmin varligidir. Etkinlik(festivaller, vb.), turistik
bolgelerde gesitli amaglarla yiiriitiilen faaliyetleri ifade etmektedir. Bir diger unsur
olan imaj, turistlerin turizm faaliyetleri ve bolgeleri ile ilgili algilamalari olarak
ifade edilebilir (Kozak, 2012: 68). Turizm olayma y6n veren turizm isletmeleri,
“Turistik ihtiyag¢larin karsilanmasi ve kar elde etmek amaciyla, tiretim faktorlerini
bir araya getiren, turistik mal ve hizmetleri ekonomik bir sekilde iireten,
pazarlayan ve sonugcta iilke ekonomisine katma deger yaratan ekonomik birimler”

olarak tanimlanmaktadir.

Turistlerin temel gereksinimlerini kargilamaya yonelik turizm igletmeleri,
“asli konaklama isletmeleri, yiyecek-icecek isletmeleri, seyahat igletmeleri,
rekreasyon  isletmeleri, ulastirma isletmeleri”  seklinde genel olarak
belirtilmektedir. Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesi ve Niteliklerine iliskin
Yonetmelik kapsaminda, “asli konaklama isletmeleri”, otel, motel, tatil koyleri,
pansiyon, kamping, apart oteller, hosteller olarak smiflandiriimaktadir. Bu
calismanin konusu geregi konaklama isletmeleri igerisinde en 6nemli grubu

olusturan otel isletmeleri agiklanmaktadir.
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1.3.2. Otel isletmeleri ve Siniflandiriimasi

Turizm Tesisleri Yonetmeligine gore; Otel isletmeleri, “asli fonksiyonlari
miisterilerin geceleme ihtiyaglarini saglamak olan, bu hizmetin yaninda, yeme-
igme, spor ve eglence ihtiyaglar1 igin yardimecr ve tamamlayici birimleri
biinyelerinde bulundurabilen tesislerdir” seklinde tanimlanmaktadir. Turizm
sektoriinii  diger sektorlerden ayiran en Onemli Ozellik turizm {irlintiniin

Ozelliklerinden kaynaklanmaktadir.

Otel isletmeleri, saglikli ve modern yasam felsefesini benimseyen, devamli
olarak degisiklik gosteren, giiniin 24 saati hizmet sunan, hizmet sunum yoniinde
emek-yogun olan, zamana duyarli ve iirlinlerinin stoklanamadigi ve birbirine
bagimli boliimlerden olusan ekonomik ve sosyal birimlerdir (Akinci, 2016: 84-
85). Otel isletmeleri, pek ¢ok arastirmaci tarafindan ¢esitli siniflandirmalara tabi
tutulmaktadir. Kozak (2012) otel isletmelerini; biiyiikliigiine, miilkiyet durumuna,
faaliyet siiresine, bulundugu yere, konaklama amacma gore genel olarak
gruplandirilmaktadir. Diinyada kabul goren otel siniflandirmalari; karsiladiklar
konaklama gereksinimine gore, biiyiikliigiine gore, miilkiyetine gore ve yasal

agidandir.

Uygulamada otel isletmeleri gelir getiren (yiyecek-igecek, odalar bolimdi,
vb.) ve gelir getirmeyen (muhasebe, satis-pazarlama, vb.) ya da misafir ile iligskide
olan ve olmayan olarak da smiflandirilmaktadir (Denizer, 2012:5). Bu c¢aligmada
otel isletmeleri siniflandirmasi gesitli arastirmacilarin ¢alismalarindan (Akinc,
2016: 86-96; Kozak, 2012: 59-60; Unliiénen ve Tayfun, 2001: 27) yararlanarak
asagidaki sekilde simiflandirilmistir. Bunlar: Karsiladiklar1 konaklama ihtiyacinin
tirti bakimindan, biyiikliigiine gore, statiileri bakimindan, hukuki agidan, fiyat

diizeyi bakimindan, miilkiyet durumuna ve faaliyet siiresine goredir.

Karsiladiklart konaklama ihtiyacimin tiirii bakimindan otel isletmeleri;
sehir otelleri, dag otelleri, kaplica otelleri ve kiy1 otelleri olarak
siralanabilmektedir. Sehir otelleri sehir merkezinde bulunan is amagli seyahat
ihtiyacin1  karsilayan tesislerdir. Dag otelleri dagcilik ve kayak sporu ile
ilgilenenlerin kaldiklar1 otellerken, kaplica otelleri kaplica sularindan tedavi, vb.

nedenlerle yararlanan turistlerin kaldiklari isletmelerdir. Kiy1 otel isletmeleri ise,
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deniz, kum, gilinesten faydalanmak, eglenmek, dinlenmek, doga ile i¢ ige olmak
isteyen turistlerin tercih ettigi isletmelerdir. Bu ¢aligmanin kapsamini Antalya ili

kiy1 sahil seridinde yer alan otel isletmeleri olusturmaktadir.

Biiyiikliigiine gore otel isletmeleri; Kugik, orta, biiyiikk olarak
ayrilmaktadir. Kiiciik igletmeler 10-50 odasi bulunan, 30-50 personel calistiran,
orta biyiikliikteki otel isletmeleri 60-100 odasi bulunan, 50-100 personel
calistiran, biiyiik oteller ise 120 ve tlzeri odali tesislerdir. Statiileri bakimindan
otel isletmeleri; bagimsiz ve zincir grup otel isletmeleri olarak ayrilmaktadir.
Bagimsiz oteller, hi¢bir kuruma bagli olmayan kararlarin1 kendi alan ve
uygulayan otellerdir. Zincir otel isletmeleri ise, belirli planlar ve politikalar

cer¢evesinde merkezden yonetilen kuruluslardir.

Hukuki bakimdan otel isletmeleri; belediye belgeli ve turizm isletme
belgeli olarak ikiye ayrilmaktadir. Belediye belgeli oteller yerel yonetimlerin
belirledigi siniflandirmaya tabi tutulan (1. sinif, 2. sinif, 3. smif, A sinif, B siif ve
liks oteller) ve denetimleri yerel yonetimlerce yapilan isletmelerdir. Turizm
isletme belgeli oteller “Turizm Yatirim ve Isletmeleri Nitelikleri Yénetmeligi”ne
gore Tirkiye’de otel isletmeleri bir yildizly, iki yildizli, ti¢ yildizli, dort yildizli ve
bes yildizli olmak iizere siniflandirmaya tabi tutulmustur. Bu ¢alismada 5 yildizli
ve kiyr otel isletmeleri incelenmektedir. Turizm tesislerinin Belgelendirilmesine
ve Niteliklerine iliskin Y&netmelik geregi bes yildizhi oteller; “yerlesme durumu,
yapi, tesisat, donanim, dekorasyon ve hizmet standardi olarak {istiin 6zellikler
gosteren ve toplam personelinin en az yiizde yirmi besi konusunda egitim almis

personelden olusan en az yiiz yirmi odali otellerdir”.

Fiyat diizeyi bakimindan otel isletmeleri; ekonomik oteller, orta diizeye
hitap eden oteller ve liiks oteller olarak siniflandirilmaktadir. Miilkiyet durumuna
gore otel isletmeleri, kamu ve 0Ozel sektor isletmeleri olarak ifade edilirken,
faaliyet siiresine gore tim yil acik olanlar (yilin 365 gilinii hizmet veren) ve
mevsimlik oteller (genellikle kis veya yaz olarak tek bir sezon agik olan oteller)

olarak siniflandirma sdz konusu olmaktadir.
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1.3.3. Yiyecek-I¢cecek Hizmeti ve Otel Isletmelerinde Onemi

Insanlarin siirekli ikamet ettikleri yer disina seyahatlerinde en onemli
ihtiyaclar1 konaklama ve yeme-igme ihtiyacidir. Gliniimiizde yiyecek-icecek
sadece fizyolojik bir olguyu ifade etmemektedir. Sosyal, kiltiirel, psikolojik
birgok yonii olan ve bunun da 6tesinde 6nemli bir seyahat motivasyonu olarak
goriilmektedir. Bu ihtiyaglarin karsilanma gerekliligiyse bu sektdrde yer alan otel
isletmeleri  ve bolgelerinde yiyecek-icecek boliimleri ve isletmelerini

gerektirmistir.

Tiirkiye’de yiyecek-i¢ecek boliimleri, ti¢ yildizli otel statiisiinden baglayarak
konaklama tesisleri biinyesinde zorunlu olarak bulunmasi gereken birimleri ifade
etmektedir. Bununla birlikte, turizm endiistrisinde yeme-igme hizmeti veren bu
kuruluslar her zaman bir otelin biinyesi kapsaminda bulunmamaktadir. Otel
isletmesinden bagimsiz bir sekilde ticari kuruluslar olarak, farkli siniflarda hizmet
vermekte olan yiyecek-igecek isletmeleri de yer almaktadir. Yiyecek-igecek
isletmeleri; yeme ig¢me ihtiyaclarinin karsilanmasi amaciyla {iretim yapan
kuruluslardir (Akinci, 2016:27; Kozak, 2012: 62). Yiyecek-icecek isletmeleri,
yapisi, teknik donanimi, konforu, personelin hizmet kalitesi gibi insanlarin
beslenme ihtiyaglarini karsilamayi meslek olarak kabul etmis ekonomik, sosyal ve
disiplin altina alinmis isletmelerdir (S6kmen, 2010: 1-2, Kogak, 2012: 1).
Yiyecek-igecek igletmelerinin bir otel isletmesi biinyesinde veya bagimsiz bir
isletme olarak acilabilmesi “Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve
Niteliklerine Iliskin Yonetmelige” ile miimkiin olabilmektedir. Otel isletmeleri,
yiyecek-icecek hizmeti sunmak igin bir veya daha ¢ok restorana, bara, ziyafet
salonuna, mutfak departmanma sahiptir. Bu boliimlerin  sayist ise otel
biiytikligiine gore degismektedir. Yiyecek-igecek genel orgiit yapisinin kurulmasi
ve saglikli bir sekilde calismasiyla amaclarin gergeklesmesi saglanabilmektedir.
Yiyecek-icecek hizmeti otel isletmeleri agisindan oldukga onemli bir faaliyet ve

calisma alanidir.

Yiyecek-igecek boliimii, otel de misafirlerin yiyecek ve igecek ihtiyaglarini
oda servisi ve ziyafet gibi faaliyet birimlerini de kapsayan bir sekilde karsilamakta
olan 6nemli bir departman olarak belirtilmektedir. Otel isletmelerinde oda

gelirlerini takiben %25-50 aras1 oraninda en fazla gelir getirmekte olan bolim
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yiyecek-icecek bolimiidiir. Ciinkii otelde konaklayan her misafir, otele giris
islemlerini yaptirdiktan sonra, odasina c¢ikarak yerlesir ancak daha sonra
gereksinimleri dogrultusunda tiim tatil siiresince yiyecek-igecek departmanlarinda
zamaninin onemli bir boliimiinii gegirmektedir Restoran/lara giderek yemegini
yer, bar/lara gecerek bir seyler iger. Daha genis ifade ile bir misafire yiyecek-
icecek ile ilgili sunulan tim hizmetler, misafirin uyanmasiyla baslamakta ve
uyumasina kadar devam eden bir siireci kapsamayan hizmet biitiinii olarak
goriilmektedir (S6kmen, 2010: 43; Denizer, 2012: 5). Otel isletmeleri
restoranlarinda misafirlerine farkliligi ortaya koyan yiyecek-icecek hizmetleri
sunmast rakiplerine gore daha fazla miisteriyi c¢ekebilmelerini saglamaktadir
(Geng, 2014: 16). Otellerde yiyecek-icecek hizmetinin karsilanmasi igin self
servis, a la carte servis, oda servisi gibi farkli hizmetler sunulmaktadir (Tiirksoy,
2015: 14). Otel isletmelerinin yiyecek ve icecekler alanlarindan beklentilerini
karsilayan misafirler hem isletmeyi tekrar tercih edecegi gibi hemde otelin

tanitimin1 gergeklestirecektir.

Ulkemizde yiyecek ve icecek boliimii érgiitlenme yapisi, Amerikan kokene
sahip uluslararasi zincir otel isletmeleri olan Hilton ve Sheraton ile basladig
belirtilmektedir. Giiney sahillerinde kiyr otelciligi olarak hizmet sunan tatil
koyleri (1000’in tizerinde yatak kapasitesi) ve otellerde yatak kapasitesinin kiigiik
ve orta Olgekli isletmelere gore fazla olmasi bu isletmelerde yiyecek-igecek
boliimiiniin organizasyon yapisinin genis ve kapsamli olmasina neden olmustur.
Genel olarak biiyiik o6lgekli isletmeler 5 yildizli otel niteliginde faaliyet
gostermektedir. Turizm Bakanlifi mevzuati dogrultusunda 5 yildizli otel
statiisiinden itibaren oda servisi zorunlulugu bulunmaktadir (Denizer, 2012: 11).
Otel isletmelerinde yiyecek icecek departmanindan sorumlu olan yetkili yiyecek-
icecek midirii olup, onun altinda yiyecek-igecek miidiir yardimcisi ve diger
yiyecek-icecek departman miidiirleri gorev almaktadir. Biiyiik 6l¢ekli bes yildizli
otel isletmesinde yiyecek-icecek miidiiriine bagli olan ydneticiler; restoran
miidiirti, as¢1 basi, bar miidiirli, oda servisi miidiirii, ziyafet miidiirii, bulasikhane
sefi, depo sefi olarak belirtilmektedir (Sekil 1.2). Bu departman yoneticileri
altinda da yonetimin gereksinme duydugu departman sefleri ve calisanlari

hiyerarsik diizeyde yer almaktadir.
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Sekil 1.2: Biiyiik Olgekli Otel Isletmesinde Yiyecek-icecek Boliimiiniin Yeri
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Otel isletmeleri organizasyon yapisi iginde yiyecek-igecek bolimiiniinii yeri
ve Onemi, otelin biylikligine ve niteligine gore degisiklik gostermektedir
(Sokmen, 2010: 45). Kiy1 otelleri ile sehir otelleri arasinda da bazi farklar
bulunmaktadir. Ornegin, sehir otel isletmelerinde oda servisi ve ziyafet boliimleri,
kiyr otellerine kiyasla daha yogun bir sekilde g¢alisabilmektedir. Biiyiik 6lcekli
otellerde barlarin, alakart restoranlarin, ziyafet ve kongre salonlarinin kapasite ve
sayilarinin fazla olmasi yiyecek icecek gelirlerinin de daha fazla olmasina neden

olmaktadir (Denizer, 2012: 11-12).

Restoran boliimii hiyerarsik diizeyde; restoran miidiirii, restoran sefi, kaptan,
garson, komi ve stajyer gorev almaktadir. Bu departmanda gorev alan diger servis
personeli; sarap garsonu, transor (et, balik, tavuk gibi yemekleri kesip
porsiyonlar) ve yine restoran miidiiriine bagli hostes gorev almaktadir. Bar
departmaninda; bar miidiirii, sef barmen, barmen, bar komisi ve stajyer gorev
almaktadir. Mutfak departmaninda; Asc1 basi, Age¢r yardimcisi, kisim sefleri,
komi, stajyer gorev almaktadir (Sokmen, 2010: 48-59).

Ziyafet miidiirii altinda ziyafet miidiir yardimcisi, ziyafet servis sefi, ziyafet
kaptani, ziyafet garsonu, komi ve stajyer goérev almaktadir. Ziyafetin yogunluna

gore extra servis personeli de isttihdam edilebilmektedir. Oda servis sefi, oda
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servis garsonu, oda servis komisi, siparis gérevlisi ve mini bar gorevlisi gorev alir.
Bulasikhane sefi altinda bulasik yikayici personel gorev almaktadir (Altinel, 2017:
21-29). Muhasebe ve yiyecek-icecek boliimleri entegrasyonunda yiyecek-icecek
kontrolorii ¢alisaninin ve yiyecek-igecek departmani altinda depo sefi ve
depocularin gorev aldigr alan arastirmasi kapsamina alinan otel isletmelerinde ve

sektorde yer aldig izlenmistir.
1.3.4. Turizmde Yenilik ve Onemi

Piyasa taleplerinde radikal degisiklikler ve yeni teknolojilerin etkili sekilde
uygulanmasi tim Orglitlerin iriin, hizmet ve siireclerinin yenilemesini bir
gereklilik haline getirmektedir (Dorenbosch vd, 2005: 129). Turizmde yeniligi
gerekli kilan faktorleri; arz ile ilgili belirleyiciler, talep, rekabetin diizeyi ve hizi

olarak ifade edilmektedir (Weiermair, OECD, 2004: 4).

Guiniimiizde turist profili siirekli degismektedir. Bilgi ve iletisim
teknolojileri, tiiketicilerin bilgiye erisimini kolaylastirmakta ve turistleri daha
deneyimli ve bilgilendirilmis hale getirdigi belirtilmektedir. Turistler artitk daha
bagimsizdirlar ve kendi tatillerini kendi kendilerine organize edebilmektedir
(Carvalho ve Costa, 2011: 26). Turistler “yeni” ve “benzersiz” deneyimler
aramaya her zamankinden daha fazla 6nem vermektedir. Bu dogrultuda turizm
endiistrisi, gittikce artan derecede turistlerin farkli taleplerini karsilayabilme ve
yeni miisterileri ¢ekebilme konusunda daha fazla rol iistlenmektedir (Hu, Horng
ve Sun, 2009: 41). Ornegin, giiniimiizde turistler, etik ve / veya siirdiiriilebilirlige
artan bir ilgi duymaktadir. Miisterilerin yeni olarak algiladiklar1 faaliyetler,
uygulamalar ya da fikirler yeniliklerdir ve etik tatil davramsi tiiketici
yenilik¢iliginin bir isareti olarak ifade edilmektedir (Ganglmair, Wooliscroft ve
Wooliscroft, 2015: 1).

Otel endiistrisi, insan odakli ve maddi olmayan "iirlinler" endiistrisi olarak
aciklanmaktadir. Turist beklentileri ve misterilerin talep degisimi karsisinda
yenilik olgusu turizm sektoriinde bir gereklilik haline geldigi gorilmektedir
(Babaita, vd.,2010: 528). Turizm sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmeleri
birgok zorluk yasamaktadir. Bunlardan ilki hizmet sunumu yoniinde benzerlik

gosteren ve kolayca ikame edilebilen {iriin ve hizmetlere sahip olmalari
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goriilmektedir. Ikincisi, turistler bugiin, daha énce oldugu gibi, ger¢ekten markaya
sadik bir davranisi sergilememektedir. Seyahat edenler, mevcut biit¢e kisitlamalari
altinda en iyi fiyat teklifi sunan otellerden yana tavir kullanmay1 se¢gmektedir.
Ucgiinciisii ise, bilgi teknolojilerindeki gelismeler otelcilik sektdriinii de hizla

degistirmektedir (Victorino, vd, 2005: 4).

Siirekli degisen miisteri tercihleri ve seyahat motivasyonlar1 her gecen giin
yeni turizm faaliyetini ve motivasyonunu giindeme getirmektedir. Ornegin,
giniimiizde "yemek turizmi®, "gastronomi turizmi" gibi adlarla anilan 6zel ilgi
turizm tiirleri ortaya ¢ikmistir. Gastronomi turizmini Hall ve Sharples (2003’den
Akt. Uyar, 2015:363); ozel nitelikli bir yiyecegi tiikketme istegi ve belirli bir
yoreye ait bir iriinii tiiketme istegi olarak belirtmektedir. Bu seyahate katilan
gastronomi turistleri hem bir yoreye ait o kiiltiire 6zgii yoresel yiyecek ve
icecekleri deneyimlemek istemekte hemde bunun 6tesinde gidilen destinasyonda

sunulmakta olan farkli, 6zgiin ve yeni tatlar1 da deneyimlemek istemektedir.

Yukarida ifade edilen zorluklarin asilmasi ve degisen tiiketici taleplerine
cevap verebilmenin en 6nemli adimi, miisterilerin beklentilerine uygun yenilikler
gerceklestirmektir. Yoreye ait yore yemeklerinin, fiizyon mutfagi “fusion
cuisine”, molekiiler mutfak gibi mutfak akimlarinin ve farkli uygulamalarin otel
isletmeleri ve bolgelerinde yer alan cesitli yiyecek-igecek isletmelerinde varliginin
isletmelere rekabet acisindan onemli bir avantaj saglayacagi diisliniilmektedir.
Yoresel mutfak ve yore yemeklerini otel isletmeleri ve bolgelerinde yer alan
cesitli yiyecek icecek isletmelerinde varligi, turizm {irtini ¢ekiciligine katki
saglayacagi gibi turistler acisindan da yeni deneyim elde edilmesini

saglamaktadir.

Giiniimiizde yeni, 6zgiin ve farkli tat arayisinda olan gastronomi turistlerini
bir destinasyona g¢ekebilmede flizyon mutfagi uygulamalarinin 6nem kazanmaya
baslandigini belirtebilmektedir (Can, vd, 2012: 873). Fiizyon mutfagi, “diinya
mutfaklarina ait farkli yemek anlayislarinin sentezlenip, yeni mutfaklar, yeni
yemekler, yeni lezzetler” yaratilma olgusu olarak tanimlanmaktadir. Diger bir
yenilik¢i gastronomi yaklagimi ise molekiiler mutfak uygulamasi olarak ifade
edilmektedir Molekiiler gastronomi molekiiler mutfagin temelini olusturmakta

olup, molekiiler gastronomi 1988 yilinda Hervé This (France) ve Nicholas Kurti
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(Ingiltere)’in  gerceklestirdikleri arastirmalar sonucunda ortaya ciktigini
belirtilmektedir. Hervé This (2002) “Molekiiler Gastronomi: Lezzetin Bilimini
Kesfetme” adli kitabinda, molekiiler gastronominin yiyecek ve igeceklerin fiziki-
kimyasal ve biyokimyasal siire¢lerden gegirilerek farkli tat ve sekillerde

hazirlanilip sunulmasi olarak ifade edilmektedir.

Temel oOzelligi teknolojiyi siirece dahil ederek kullanilan malzemelerin
molekiiler yapilar1 degistirilmekte ve bir araya getirilmesini diisiinmeyecegimiz
malzemeleri bir arada sunmaktir. Ayrica yenilik¢i ve yaratic1 6zellik tasimaktadir.
Ozetle molekiiler gastronomi; kimya ve fizik bilimleri ile mutfak uygulamalarin
birlestirmekte olan yenilik¢i bir gastronomi akimi ve yaklasimi olarak ifade
edilmektedir. Ornegin suda kizartilmis balik, lavanta kokulu istiridye ve kizarmis

dondurma uygulamasi gibi (Kizilirmak ve Albayrak, 2013: 59).

Yeni talep ve beklentilerin gastronomi ve gurmelige yonelik etkisi, endiistri
ve teknoloji alanlarindaki gelismeler dogrultusunda, mutfaklarda yeni ve farkli
yaklagimlar1 olusturmaktadir. Bu durum sektorde sanatgi, yaratici, arastirict asci
kavramimi dogurmakla birlikte, bu akim yaraticilarinin ise fenomenler haline
doniismesine neden oldugunu ifade edilmektedir. Yeni akimlar vasitasiyla diinya
genelinde farkli turizm destinasyonlar1 ve mutfaklarinin ortaya ¢iktigi ve dolayli
olarak yiyecek igecek sektoriiniin de gelismesine 6nemli katki sagladigi ifade
edilmektedir (Tirkoglu ve Kozak, 2015:217).

Otel isletmelerinin yiyecek igecek alanlarinda farkli miisteri beklentilerine
uygun moniilerin, mimari yeniliklerin, yaratici ve yenilik¢i mutfak akimlarinin
varligi hem destinasyon ¢ekiciligine katki saglayacagi gibi hemde turistler
acisindan da yeni deneyim elde edilmesini saglamaktadir. Antalya’da faaliyet
gosteren otel isletmeleri aragtirma siirliliklar gercevesinde incelendiginde bu
alanda yenilik¢i Orneklerle karsilagilmaktadir. Bunlar; farkli mimariye sahip
restoranlar, flizyon ve molekiiler mutfak uygulamalari, farkli yas gruplarina ve
ihtiyaglarina yonelik (¢ocuk meniisii, vejeteryan menii, diyet miinii, vb.) menii
alternatifleri, sessiz otel lobisi, farkli bar konseptleri gibi uygulamalardir.
Yukarida ifade edilen turizmde yaratilan yeni iiriin, hizmetler otel isletmelerinin
web sayfalarinda ve tamitiminda Onemli bir pazarlama aract olarak

kullanilmaktadir.
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Turizm alaninda gergeklestirilen yenilikleri inceleyen Aldebert, vd. (2011)
turizm de inovasyonun ii¢ sekilde olabilecegini sdylemektedir. Bunlar: “Uriin
Inovasyonu, Siire¢ Inovasyonu ve Pazarlama Inovasyonu”dur (Aldebert vd, 2011:
1209). (Ayrintilara bakimz Bashk 1.1.2. Yenilik Tirleri). Aldebert vd (2011)
gerceklestirmis oldugu calismada en fazla %70 ile {irlin ve hizmet inovasyonunun,
%20 stire¢ inovasyonun ve %10 ile pazarlama inovasyonun oldugu gorilmiistiir.
Asagida yer alan Sekil 1.2°de Weiermair (OECD, 2004:7)’1n ¢alismasinda incelenen

turizmde yenilik olgusu genel hatlar1 ile izlenmektedir.

Asagida yer alan Sekil 1.3’de turizmde yeniligin amaci, bu amaci
gergeklestirmeyi engelleyen ve destekleyen unsurlar ve bu siirecin sonunda ortaya
cikan yenilik tiirleri agiklanmaktadir. Bu ¢alismada turizmde {iriin ve siire¢ yenilikleri
tizerinde durulmaktadir. Bu sekil dogrultusunda turizm alaninda gerceklestirilen tiriin

ve stire¢ yeniligine biitiinsel yonde bakis agis1 saglanmaktadir.

Sekil 1.3: Turizmde Yenilik Modeli (Uriin ve Siire¢ Yeniligi)

Amag
Diisiik maliyetler
Kari artirmak
Miisteri degerini arttirmak

— T~

Tasiyicilar Engelleyiciler
Miisteriler Zaman, para ve know-how eksikligi
Rekabet Riskten kaginma
Sektordeki lider Teknoloji korkusu (personel, miisteriler) Biirokrasi

Geleneksel diisiince, vb

S\,

Uriin Yeniligi Siirec Yeniligi
Yemek salonunda yeni iiriinler, miisteri sadakat programlari, Internet, bilgi & rezervasyon sistemlerinde yeni kontrol
yeni mimari tasarim, sistemleri, sirketin yeniden yapilandirilmasi, yeni pazarlama ve
yeni saglikli yasam donanimi ve uygulamalari, dagitim sistemleri, ¢esitli alanlarda is birligi, personelin daha
fiyat yenilikleri, yeni varig noktalari, otel odasinda sik / daha ileri egitimi, hizmet optimizasyonu

konforlu donanim

/

TURIZMDE YENILIiK

Kaynak: Weiermair, Klaus (2004); “ Product Improvement or Innovation: What is The Key To
Success in Tourism?" , OECD, Innovation and Growth in Tourism: Conference Papers, s:7.
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1.3.5. Turizmde Yeniligin Kaynag Olarak Cahsanlarin Yenilik¢i

Davranislan

Turizmin diinyadaki en umut verici endiistrilerden biri olmasi bu sektore
verilen onemi artirmakta (Carvalho ve Costa, 2011: 23) ve bu sektorde yenilik
olgusunu 6nemli bir arastirma konusu haline getirmektedir (Peters ve Pikkemaat,
2006; Carvalho ve Costa, 2011; Hjalager, 2000; Richards ve Carson, 2006, vd.).

Isletmelerin yenilik¢i performans gelistirmelerindeki en &nemli husus
calisanlar1 ve onlarin fikir gelistirebilme, tepki verme ve degisiklik yapma gibi
yenilik¢i faaliyetleri olmaktadir (Li ve Zheng, 2014:446, Scott ve Bruce,
1994:581-582). Turizm sektoriinde yenilik disaridan alinabilecegi gibi Orgiit
icinde calisanlar tarafinda da yaratilabilmektedir. Turizmin emek yogun bir sektor
olmasi, iiriinlerin soyut nitelik tasimasi gibi nedenlerle teknoloji yeniliginden
ziyade davranis degisikligini gerektirmektedir. Ayrica Ulgen ve Mirze (2007)
tarafindan belirtildigi gibi, isletmenin sahip oldugu isgoren sayisindan ziyade
onun nitelikleri isletmeler i¢in daha 6nemlidir. Clinkii insan kaynaginin niteliginin
(yenilik¢i is davranigi, gibi) isletme yeteneklerini artirdigini ve bunun ise

isletmelere 6nemli bir rekabet giicli avantaji saglamakta oldugu belirtilmektedir.

Turizmde en Onemli iretim faktori “insan”dir. Bu nedenle “turizm
sektoriinde, insan kaynaklari  yenilik icin en onemli kaynak” olarak
belirtilmektedir. Ciinkii turizmde hizmette farkliligi yaratan, farkli menii
alternatiflerini  gelistiren, Yyaratict ve yenilikci mutfak uygulamalarini
gerceklestiren ¢aliganlarin oldugu belirtilmektedir. Diger bir degisle turizm
sektorliinde caligsanlarin yenilik¢i is davraniglart olduk¢a Onemli olmaktadir.
Yenilik¢i is davramisi (De Jong ve Den Hartog, 2010; Reuvers vd. 2008;
Dorenbosch vd, 2005; vd.), fikir kesfi problem tanimlama ile baslayan fikir
tretimi ve fikir tesvigi ile devam eden ve son olarak fikir gergeklestirme ile

sonlanan bir davranis siirecini agiklamaktadir.

Zontek (2016), Polonya, Silezya'nin Giiney Alt Bolgelerinde faaliyet
gosteren turizm isletmelerinin yenilik¢i faaliyetlerinde insan kaynaklarinin
kullanim diizeyini incelemektedir. Makale, turizm isletmelerinin yoneticilerinin

yaklasimini degistirmek ve calisanlara yenilik¢i ¢oziimler bulmak igin atfedilen
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rollerinin gerektigine isaret etmekte ve turizmde c¢alisanlarin Onemini

vurgulamaktadir.

Ottenbacher vd. (2005)’nin 184 Alman otel midiirii arasinda yaptig
arastirmada, bir otelin basarisinda etkili olan yenilik unsurlarini belirlemeye
caligmaktadir. Arastirma verileri bir otelin bagarisini saglayan yenilik unsurlarini
“teknolojik™ yenilikler degil, otelin basarisinin vazgecilmez unsuru olan insan
kaynaklarinin modern, basarili yonetim yontemleri ve ¢alisanlarin egitimi oldugu
sonucunu gostermektedir. Turizmde yenilik alaninda literatiir incelendiginde
Hjalager (2002), “Repairing Innovation Defectiveness In Tourism” baslikli
calismasi; Victorino, vd (2005) yilinda “Service Innovation and Customer
Choices in the Hospitality Industry” baslikli ¢alismasi; Carvalho ve Costa (2011)
“ Tourism Innovation-A Literature Review Complemented By Case Study
Research” basliklt ¢alismasi turizmde yeniligi yaratma ve gelistirme yOniinde

katkida bulunmaktadir.

Victorino, vd (2005) “Service Innovation and Customer Choices in the
Hospitality Industry” adli c¢alismasinin amaci: yeniligin turizme katilan
miisterilerin otel tercihlerine olan etkisini arastirmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda
otel konuklarinin yenilik¢i hizmet tercihleri incelenmektedir. Bu makale, otel
hizmet konseptinde yenilik ¢alismalarini incelemesi ve en 6nemlisi yoneticilere
hangi yenilikleri uygulayacaklar1 dogrultusunda karar vermelerinde miikemmel
bir araci ifade etmektedir. Arastirma, ABD'de web tabanli bir veri toplama

kullanarak yaklagik 1.000 kisiden alinan sonuglara dayanmaktadir.

Cevaplayicilardan elde edilen veriler, turistlerin is ve bos zaman amacglh
turizm faaliyetine katilmasi ve gesitli otel hizmeti yenilikleri i¢in miisteri tercihleri
yoniiyle analiz edildigi goriilmektedir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular
cevaplayicilarin hizmet yeniligini 6nemsedigini géstermektedir. Buna ek olarak,
hizmet yeniliginin ekonomi otellerinde kalan miisterilerin, orta diizey otellerde
kalan miisterilerine gore se¢imler iizerinde daha fazla etkisi oldugu sonucuna
ulasilmaktadir. Ayrica, bos zaman faaliyeti olarak tatile katilanlarin is amagh
seyahat edenlere gore, cocuk hizmetlerini ve oda i¢inde kiigiik mutfaklar gibi
yenilik¢i olanaklardan 1s seyahati disinda daha fazla Onem verdikleri

goriilmektedir. Miisterilerin se¢imlerini anlama, yoneticilerin hizmet sunumlarini
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daha iyi tasarlamalarina ve miisteri ihtiyaglar1 dogrultusunda ilgili operasyonel
stratejileri formiile etmelerine olanak tanimasi yoniinde onemli bir c¢alisma

olmaktadir.

Carvalho ve Costa (2011) tarafindan gergeklestirilen c¢alisma, turizm
sektoriinde yenilik aragtirmalar1 yaratma ve gelistirme yoniinde katkida bulunmay1
amaglamaktadir. Bu calisma turizmde inovasyonu aciklamakta ve bu sekilde
turizmde yeniligin daha iyi anlasilmasina olanak tanimaktadir. Hjalager (2002),
“Repairing Innovation Defectiveness In Tourism” baslikli ¢alismasi turizmde
yenilik eksikligini gidermek adina 6nemli bir ¢alismadir. Bu g¢alismada temel

tanimlar yapilarak, turizmde yenilik i¢in yapisal 6n kosullar aktarilmaktadir.

Fache (2000) “Methodologies for Innovation and Improvement of Services
in Tourism”, adli literatiir incelemelerinin yer aldigi calismasinda, turizmde
misteri tercihlerinde yeniligin 6nemi vurgulanmakla birlikte rekabet avantaji elde
etmede kilit faktor oldugu belirtilmektedir. Calismada miisterileri tercihinde
nelerin 6nemli oldugu incelemis ve gelecek boyutuyla da beklentileri ele
almaktadir (Fache, 2000: 356-366). Calismanin bu bagliginda aktarilan calismalar
degerlendirildiginde gergeklestirilen bu ¢alismalarda yeniligin turizm sektoriine
saglayacag katkilar1 ifade etmekte ve insan kaynaginin 6nemini vurgulandigi

goriilmektedir.
1.3.6. Turizmde Cahsanlarin Yenilik¢i Is Davramislarim1 Artirmanin Yollar

Turizm isletmeleri diger isletmelere kiyasla yenilik yaratmada insan
kaynaklarinin  kilit roliinii algilamali (Zontek, 2016: 55) ve isletmeler
calisanlarinin yenilik¢i yeteneklerini gelistirmek icin entelektiiel sermayesine
yatirim yapmalar1 gerekmektedir (Subramaniam ve Youndt, 2005:450). Ancak
turizm isletmelerinde yenilik siireglerine ¢alisanlarin  katilimi ve yenilikei
davranig1 gerceklestirmeleri kolay olmamaktadir. Turizm isletmelerinde lider veya
isletme sahibinin bakis agist ve tutumu gibi unsurlar da son derece 6nemli

olmaktadir (Zontek, 2016: 62).

Daha oncede belirtildigi gibi turizm sektoriinde iiriinlerin soyut nitelik
tagimasi, emek yogun sektdr olmasi gibi nedenlerle teknoloji yeniliginden ziyade

davranis degisikligini gerektirmektedir. Bu dogrultuda yeniligi tesvik etmek
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konusu hem akademisyenlerin hem de yoneticilerin karsilastigi 6nemli bir insan
kaynaklart yonetimi zorlugu sunmaktadir. Arastirmalar (De Leede ve Looise,
2005; Shipton, West, Dawson, Birdi ve Patterson, 2006, vd.) orgiit kiiltiiriiniin ve
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yenilik¢i davranista onemli rol
oynadigini ortaya koymaktadir (Jafri, 2010: 62; Damanpour ve Schneider, 2006:
215).

Calisanlarin yenilik¢i diisiinme bigimlerini kullanmalarin1 saglayan bir
ortam, bireyin ve organizasyon performansini artiracagi gibi, miisteri talep
degisikliklerine hizli ve dogru bir sekilde cevap verme imkani saglamaktadir
(Scott ve Bruce, 1994; Woodman vd., 1993; Robert, 2001). Yenilik¢i is
davranislar i¢ ve dis etmenlerden etkilenmektedir. Bunlar; kisisel 6zellikler, acik
takim ortami, liderlerin destegi olarak belirtilmektedir. I¢ ve dis faktdrlerin
karsilikli etkilesimi c¢alisanlarin yenilik¢i etkinligini ve yaratict istekliligi

gelistirebilmektedir (Li ve Zheng, 2014: 447).

Calisanlarin yenilik¢i is davranislarimi artiran ve onlart yaraticiliga sevk
eden uzmanlik giiciinii gelistiren egitim almalari saglanmasi gerekmektedir.
Omegin, beyin firtinalari, problem ¢oziimii, gibi uygulama calismalari
gerceklestirilmelidir. Ancak caliganlarin sadece bilgi diizeyini artiran egitim
almasi bu noktada yeterli olmamaktadir. Bunun da 6tesinde yenilik siirecine dahil
olan uygulamalarin olmasi gerekmektedir. Farkli bir ifade ile ¢alisanlar yalnizca
yiiksek diizeyde hizmet sunmak icin etkili bir sekilde egitilmemeli ayn1 zamanda
yenilik siirecine tam olarak dahil olmalar1 gerekmektedir. Ornegin, calisanlarim is
yerinde yaratici diisiinmeyi Kkullanan diger profesyonellerle etkilesim
saglanabilmesi gerekmektedir (Zontek, 2016: 61).

Calisanlarin i¢sel motivasyonunu artiran ve c¢alisanlar yenilikgilige tesvik
eden bir orgiit iklimi dnem tasimaktadir. Isletmedeki uygun "iklim", calisanlarin
yenilik¢i fikirleri yaratmaya tesvik eden, organizasyonlarda karsilikli iliskilerin
kolaylastiran, basarisizligi hosgorii ile yaklasan, net hedefler belirlenmesi ve
bunlara ulagsmada 6zgiirliik saglanmasi gibi 6zellikler tasimaktadir (Zontek, 2016:
61). Orgiit iklimi, ¢alisanlarin isletme iginde ¢alismanin nasil olmas1 gerektigine
yonelik beklentileri ile bu beklentilerinin ne o6lglide gergeklestigine yonelik

algilarmin sonucunda ortaya ¢ikan havay: ifade etmektedir. Orgiit iklimi 6rgiit
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kiiltiriinden  etkilenmektedir. Calisanlar orgiit  kiiltiirini  benimsemeleri
sonucunda orgiit iklimi iyi olmaktadir. Orgiit kiiltiirii ise, orgiitiin igindeki insan
davraniglarin1 yonlendiren degerler, normlar, aligkanliklar ve inanglar biitiini
olarak ifade edilmektedir (Dinger, 1997: 209-210). Rekabet avantaji elde etmek
isteyen oOrgiitler ¢alisanlarinin yenilik¢i is davraniglarint artiran bir orgiit iklimi
yaratmalar1 gerekmektedir. Iklim, bireylerin orgiit hayatini anlamasi igin bir
referans gergevesi saglar, davranislari ve tutumlarmi sekillendiren bir olguyu
aciklamaktadir. Boylece, giiclenmenin bilislerini (psikolojik giiglendirme)

kolaylastirmak i¢in katilimci bir iklim olusturulmalidir (Speitzer, 1996: 490).

Block (1987) biirokratik ve otoriter yonetim tarzlarinin, bagimli ¢aliganlar
yaratan, kendini ifade etmeyi reddeden, olumsuz manipiilasyon bi¢imi sergileyen
ve daha az anlaml Orgiitsel hedefleri tesvik eden bir ydnetim olarak
belirtmektedir. Bu sekilde giigsiiz ¢alisanlar yaratilmaktadir (Conger ve
Kanungo,1988: 476). Bu nedenle isletmeler Amabile (1998) tarafindan ifade
edildigi gibi calisanlarinin bilgi diizeyini, yaraticilifi ve motivasyonunu artiran
mekanizmalar gelistirmeli ve isletmede var olan liderlik modelini, orgiit
yapilarini, Orgiit iklimini, vb. mutlaka buna uygun hale getirilmeleri
gerekmektedir. Bunu saglayan en 6nemli Kilit faktor ise “lider” faktorii olarak

ifade edilmektedir.

Isletmelerdeki yiiksek egitim diizeyi ve kurumlar arasi egitim programi
caligmalari, yeniligi tesvik eden bir ortam yaratmaktadir. Hjalager (2010: 5)
bilginin yenilik¢iligin kritik bir faktorii oldugu ve “insan iligkileri ve kurumlar
arasit yapilarin Ozellikle 6nem tasidigim1” vurgulanmaktadir. Dahili  bilgi
kaynaklar1 onemli olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii yenilikler dis kaynaklar
tarafindan kolayca ve cabuk taklit edilebilmektedir (Zontek, 2016: 62). Bir
isletmede uygulanan kurallara uyan, denileni harfiyen yapan galisanlardan ¢ok
fikir iireten, diisiinen ¢alisanlar olusturulmalidir. Bu nedenle calisanlar psikolojik
yonde giiclendirilmelidir. Gii¢lendirildigini hisseden c¢alisanlarin orgiit amag ve
hedeflerini  gerceklestirme  dogrultusunda daha ¢ok istekli  olacagi
varsayllmaktadir. Calisanlarin igsel/ psikolojik motivasyonlarini saglamak adina;

yonetim destegi saglanmalidir.
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Yaraticilign gelistiren ortamlar: esitligi koruyan, bireyleri gelistiren ve
cesaretlendiren, fikirlerin paylasimini 6nemseyen, onlara uygun kaynak saglayan,
calisanlarina yetki veren ve en dnemlisi yonetsel destek saglayan bir ortami ifade
etmektedir. Bu dogrultuda isletmeler ¢alisanlarin yenilikgi is davranislarini artiran
unsurlari artirmali ve bunun tam tersi bu davranigi engelleyen hususlar1 da ortadan
kaldirmalidir (Amabile, 1997, 48). Bu konuda yapilan arastirmalarda yiiksek
orgiitsel yaraticilik igin alt1 kosulun olmasi gerektigi vurgulanmaktadilar. Bunlar;
orgilitsel cesaretlendirme, yonetici destegi, kaynaklara kolay erisim ve kullanima,

isin miicadele gerektirmesi, 6zgrliktiir (Balay, 2010: 50-51).
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2. DONUSUMCU LIDER, PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME VE
BU OLGULARIN YENILIKCi IS DAVRANISI ILE ILiSKiSI

Yeniliklerinin temel kaynagi olarak oOrgiitlerin yenilik¢i is davraniglarina
verdikleri Onemin artmasi, bu davranisa neden olan faktorlerin arastirilmasini
gerektirmistir. Cagimizin rekabet ortaminda degisime ayak uymamizi saglayan ve
calisanlarini yenilik¢i yonde davranisa sevk eden en onemli etkenin dontisiimcii
lider ve insan girdisi lizerine yogunlasan psikolojik giiclendirme uygulamalarinin

varligi oldugu belirtilmektedir.

Bu dogrultuda calismanin bu boéliimiinde Oncelikle dontisiimcii lider,
psikolojik giiclendirme kavramlari agiklanmakta ve bunu takiben doniisiimcii
lider, psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranist kavramlari arasindaki

iliskiye yonelik literatiir incelemeleri aktarilmaya ¢alisilmaktadir.
2.1. Doniisiimcii Liderlik

Calismanin bu basliginda, dontisiimcii liderlik olgusunu agiklamak adina
liderlik kavrami ve Onemi, liderlik ve yoneticilik arasindaki farklar, liderlik

teorileri, doniisiimcii liderlik ve boyutlar1 incelenmektedir.
2.1.1. Liderlik Kavram ve Onemi

Diinyada lider ve liderlikle ilgili en eski kaynaklarmm Misir Hiyegroglif
yazitlar1 oldugu bilinmektedir. Bu konuda eski Yunan filozoflarindan Plato ve
Aristo’nun lider egitimi ve 0zellikleri hakkindaki goriisleri 6nemli yer tutmaktadir
(Giil, 2003: 3). Liderlik kavrami sosyal hayatta ortaya ¢ikan ekonomik, siyasi,
askeri gibi ¢esitli degisimlerden etkilendigi ve bu etkilerin de liderlik tanimlarinda
kendini buldugu goézlenmektedir (Demir, vd, 2010: 130). Liderlik, yillarca
arastiritlan  bir olgu olmasina karsin literatiir dogrultusunda caligmalar
incelendiginde heniiz iizerinde anlam birligine varilmis bir tanim bulunmadigi

izlenmektedir.

Her ne kadar liderligin nihai tanim1 mevcut olmasa da (Yukl, 2002), liderlik
tanimlariin ¢ogunlugu "grup" "etki" ve "hedef" de dahil olmak {izere baz1 temel

Ogeleri yansitmaktadir. Liderlik, bagskalarin1 birtakim istenilen sonuglara



ulastirmaya yonelik bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (De Jong ve Den Hartog,
2007: 44). En basit anlamiyla liderlik, bagkalarin1 belirli amaglar dogrultusunda
davranmaya yoneltme yetenegi olarak ifade edilmektedir (Eren, 2014: 431; Kogel,
1998: 396). Liderlerin digerlerinin hareketlerini ve duygularimi etkileyebildigi
genel kabul goren bir goriis olmasina karsin liderlerin orgiitleri ve kurumlari nasil
etkiledigi yeterince agiklanmadigi izlenmektedir (Monday ve Sutton, 1993: 211).
Yukl (1994)’da ayni dogrultuda “Liderlik tanimlarinin ¢ofu bir grup veya
organizasyondaki faaliyetlerin ve iligkilerin bigimleri i¢in diger insanlar iizerinde
bir Kkisi tarafindan uygulanan amagsal etki sayesinde sosyal bir etkileme siirecini

iceren varsayimlari yansitmaktadir” seklinde ifade etmektedir.

Bass (1981) liderlik kavrami {izerine 5.000 den fazla arastirma
yaymlandigini tahmin etmektedir (O’Reilly, 1991: 443). O’Reily (1991) liderlik
ile ilgili arastirmalarin Orgiitsel davranis alaninda en ¢ok ilgi ¢eken konulardan
biri oldugunu ifade etmektedir. Literatiirde 6nemli ¢alismacilardan olan Mary
Parker Follett, liderlik konusunda gerceklestirilen onceki caligmalarda liderligin
dogustan geldigini, liderligin bir yeterlilik oldugunu ve elde edilemeyecegi
yoniindeki anlayisa karsi, liderligin Ogrenilebilecek bir olgu oldugunu ifade
etmektedir (Duerst-Laht ve Graham, 2003:175). Liderlik ¢esitli disiplin

alanlarinda ¢alisilmaktadir.

Liderlik olgusu yiizyillar 6ncesinde toplumsal yasamda kullanilan bir olgu
olmasina karsin endiistri devrimi sonrasinda énem kazandigini belirtilmektedir.
Ozellikle 1950’1i yillardan sonra yasanan teknolojik gelismeler, artan talep ve
rekabet gibi Onemli gelismeler isletmelerd liderlik kavraminin farkli
tanimlanmasina neden olmustur. 1950°1i ve 1980’1 yillara kadar olan donemde
liderlik literatiirii incelendiginde ¢aligmalar amir ve orta diizey yoneticiler iizerine
odaklanmaktadir. 1980°den sonra liderlik literatiirii incelendiginde, liderlik
arastirmalart yenilik ve degisime wugrayarak farkli bir boyut kazandigi
goriilmektedir. 1980°li yillarin ortalarindan itibaren yonetsel lidere iliskin
caligmalar, Orgiitiin iist kademe yoneticilerine ve stratejik liderlige iliskin
caligmalar seklinde degisim gostermektedir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 124).
Organizasyonlar igin lider olduk¢a 6nemli bir olguyu ifade etmektedir. Bunu iig

ana sebeple agiklarsak: ilk olarak, lider kurumun etkinliginden sorumlu kisi olarak
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goriilmektedir. Ciinkii isletmelerin basar1 veya basarisizliklar1 genel olarak {ist
kademe ¢alisanlarinin benimsedikleri kalite anlayisiyla ve liderlik davranislariyla
ilgili goriilmektedir. Ikinci ise, liderler ¢alisanlarina giiven ve amag saglamaktadir.
Ucgiinciisii ise, isletmelerinin saglamlig, giivenilirligi liderin elinden ge¢mektedir

(Bayram, 2013: 7).

D’Aveni ve Man Millan’in iflasin1 agiklayan 57 firma ve iflasi
aciklamayan 57 firmayr karsilastirdigi calismasimin sonuglart sunu ortaya
koymaktadir; son 5 yil iginde iflas eden sirketlerin liderleri iriinlerine ya da
hizmetlerine olan talep eksikligini gbz ardi ederek sadece kreditorlerin taleplerini
yerine getirmeye ve i¢ Orgiitsel degisiklikler yapmaya odaklandigini ifade
etmektedir. Buna karsin hayatta kalan firmalarin liderleri hem ig¢sel hem de digsal
faktorleri birlikte degerlendirerek Ornegin bir talep eksikligi krizinde dissal
etmenlere daha fazla dikkat ederek i¢ ve dis etkileri dengelemeye c¢alismakta
oldugunu gozlemlenmektedir (Mowday ve Sutton, 1993: 211). Uluslararasi
rekabetin yasandigi giiniimiiz kosullarinda isletmelerin basarisinda gerekli
dontigiimleri gergeklestirmede lider son derece dnemlidir. 21. yiizyil liderlerinin
yenilik¢i, yaratici, gelecegi ongorebilen ve bunu bir vizyonla sekillendiren;
takipgilerinin diisiincelerine 6nem veren, esnek bir organizasyon yapisinin gerekli
olduguna inanarak bu organizasyon yapisini olusturan ve girisimcilik faaliyetlerini
bu unsurlarla desteklemek yoluyla gerekli doniisiimleri saglayan liderler olmalari

gerekmektedir.

Bireysel, organizasyonel ve toplumsal diizeylerde doniisiimii basarili
kilmak, liderlerin ¢evreyi algilamalarina, c¢evreye adapte olma yeteneklerine,
sahip olduklar1 bilgi, beceri ve tecriibe diizeylerine bagli olmaktadir. Liderlerin
sahip olduklar1 ozellikler, firsat ve tehdit algilamalarini sekillendirmektedir.
Dolayisiyla liderler, sahip olduklar1 6zelliklerin bir sonucu olarak firsatlar1 ve
tehditleri algilayarak faaliyetlerine yon verip basarili olmaya caligmaktadir.
Liderlerin Onemi, isletmelerin faaliyetlerindeki belirleyici ve yoOnlendirici
roliinden kaynaklanmaktadir (Kaygin, 2011: 4). Benzer bir acidan liderlik tanimi
gecmis calismalardan farkli olarak ele alinmasi gereken baglamsal bir etki olarak
goriilmektedir. Geleneksel yaklasim, liderlik karakteristiklerini 6nemliden

onemsize dogru siralayarak ele almaktadir. Ote yandan 6zellikle genis Slgekli
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orgiitlerde liderligin karizma, vizyon, karar alma yetisi gibi nitelikleri alt
yoneticilere de yayilmaktadir (Mowday ve Sutton, 1993: 224). Steckler, bu lider-
alt yonetici iliskisini ilging bigimde ele almaktadir. Steckler’e gore lider, mal ve
hizmet {iireten Orgiitiini firtinalardan koruyan ve bir tampon gorevi yapan
“semsiye” gibi iken, alt yoneticiler, ¢cevreden gelen baskilari dogrudan etrafina

13

ileten ve bir kriz atmosferi olusturabilen huni” ler olarak olarak

tamimlanmaktadir (Mowday ve Sutton, 1993: 225).
2.1.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhihklar

Liderlik ve yoneticilik arasindaki farkliliklar ortaya konulmasi tartigilmaya
devam eden bir konu olarak ifade edilmektedir. Bir kisi yonetici olmadan lider
olabilecegi gibi yonetici oldugu halde lider olmayabilmektedir (Yukl, 1989: 253).
Farkli bir ifade ile bir organizasyonda yonetici 6nemli yetkilerle gérev almasina
ragmen bu yetkilerini gerektigi yonde kullanamazken, higbir yetkisi olmamasina
karsin bir grubu kendi yoniinde siiriikleyebilen liderler de olabilmektedir. Bunun
yani sira liderlik yalnizca organizasyonlarin iist kademelerinde var olan bir
ozelligi tastmamaktadir (Kogel, 1998: 397).

Liderligin yonetim ve girisimcilikten nasil ayrildigi konusunda c¢esitli
gorlsler vardir. Liderlik, yonetsel faaliyetlerin bir alt kiimesi olarak goriiliirken,
bu kavramlar1 farkli siiregler olarak tanimlayan ¢aligmalar da bulunmaktadir.
Ornegin, Kotter (1990) amaglanan sonuglara gore bu iki olguyu ayirt etmektedir.
Kotter’e gore, yonetim Ongoriilebilirlik ve diizen iiretmeye ¢aligir; liderlik ise
degisim yaratmayir amaglamaktadir. Kotter, “liderler ve yoneticiler farkli kisiler
degil, farkli rollerdir” seklinde agiklamaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 45).

En 6nemlisi bir 6rgiitlin basarisi icin her ikisi de gerekli olmaktadir.

Liderlik ve yoneticilik birbirinden farkli ve ayni zamanda tamamlayict
eylemler sistemini belirtmektedir. Hem liderligin hem de yoneticiligin kendine
yonelik islevleri ve isin gerektirdigi nitelikte ugraslar1 olmaktadir (Ugurluoglu ve
Celik, 2009: 138). Yoneticilikte ve liderlikte insanlarin belli hedefler
dogrultusunda yoneltilmesi, bu yoneltme isini yaparken gii¢ kullanmasi ve ayrica
birlikte calistiklar1 insan grubu arasinda yakin iliski icerisinde olmasi

gerekmektedir (Kirilmaz, 2012: 79).
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Glinlimiiziin is yasaminda isletmelerin yalnizca gorevlerine odakl
yoneticilerle degil, ayn1 zamanda liderlik yetenegine sahip olan kisilerle ¢calismasi
beklenmektedir (Demir, vd., 2010: 131). Yonetici, pozisyonun gerektirdigi
sorumluluk ve gorevleri yerine getirirken, lider baglilik yarattigi belirtilmektedir
(Yukl, 1989: 253). Kirilmaz (2012)’1n ¢alismasinda da belirtildigi gibi; Y onetici;
idarecidir, kopyacidir, siirdiiriir, kontrol odaklidir, kisa donemli bakis agisina
sahiptir, statiikoyu kabul eder, sistem ve yapi tizerine odaklanir, nasil ve ne zaman
sorularini sorar, taklit eder, klasik “iyi bir asker”dir ve bir seyleri dogru yapan
olarak belirtilmektedir. Lider ise, yenilikgidir, orijinaldir, giiven verir, gelistirir,
insanlara odaklanir, ne ve ni¢in sorularmi sorar, uzun dénemli bakis acisina
sahiptir, orijinaldir, statiikoya meydan okur, kendine 6zgii kisiligi vardir, dogru

seyleri yapan olarak agiklanmaktadir (Kirilmaz, 2012: 80).

Kotter (1990), yoneticilik ve liderlik ayrimini temel siire¢ ve hedeflenmekte
olan sonuglardan kaynaklandigini belirtmektedir. Kotter ¢alismasinda yonetimi,
belirlenen hedefler yoniinde yonetim fonksiyonlarini yerine getiren ve istikrari
siirdiiren olarak tanimlarken; liderligi ise calisanlarda ilham ve motivasyon
yaratarak, paylasilan bir vizyon cergevesinde stratejiler olusturup degisimi
gerceklestiren olarak ifade etmektedir (Ozsahin, 2011: 12). Kisaca mevcudu
devam ettirene yonetici, bir degisimi basarana ve degisimi harekete gecirene ise

lider denilmektedir.

Mohammadi, Alaie ve Pourghaz (2012) tarafindan okul miidiirleri ve
Ogretmenlerin  gorlislerine  gore yoneticilik ve liderlik  davraniglarinin
karsilagtirilmas1 amaciyla yapilan calismada, rastsal yontemle segilen 59 okul
miudiirii ve 118 6gretmen 6rneklem kapsamina alinmaktadir. Katilimcilarin anket
sorularia verdikleri cevaplar “t testi” ile analiz edilmis ve analiz sonucunda
yireklerin  cesaretlendirilmesi  yoniiyle liderligin  yoneticilikten ayrildigi
belirtilmektedir. Arastirma sonuglarindan elde edilen diger Gnemli sonug ise
bayan yoneticilerin erkek yoneticilere gore yoneticilik ve liderlik davranislarina
daha ¢ok dikkat ettigi yoniindedir (Mohammadi, vd, 2012: 130). Giinlimiiziin
isletmecilik anlayis1 ise lider yoneticilik anlayisini gerekli kilmaktadir. Gary Yukl
(1989) “Managerial Leadership: A Review of Theory and Resarch” baslikli

calismasinda liderlikle ilgili temel teorileri gézden gecirip degerlendirmesi ve
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liderlikle ilgili ampirik arastirmalar1  Gzetlemesi yoniiyle, bu konuda

gerceklestirilen arastirmalara temel kaynak olusturdugu ifade etmektedir.

Lider yonetici, arzulanan gergegin fotografi ¢ercevesinde vizyon
yaratabilen, ulasilmak istenen bu amag ve hedeflerin gorlintirligiinii saglayabilen,
bu gorintiiyii erisebilir kilabilen ve en Onemlisi bunlar1 yasatabilmeyi
saglayabilen olarak tanimlanmaktadir (Bayram, 2013: 9). Lider yonetici sadece
yonetici olarak belirtilmemesi gerekmektedir. Bunun o&tesinde izleyicilerinin
karsilastiklar1 zorluklar1 asmalarmma yardimci olan onlara yon veren Kkisiyi
aciklamaktadir. Yonetsel lider her seyi en iyi bildigini diisiinmez stirekli
Ogrenilmesi gerektigini diisiiniir ve bu dogrultuda izleyicilerine olanak

saglamaktadir.
2.1.3. Liderlik Teorileri

Liderligin ne oldugunu anlayabilmek ve gelecegin liderlerini hazirlamak
adina ¢esitli teoriler gelistirildigi goriilmektedir. Liderlik teorilerinde, liderligin ne
oldugunu anlamak amaciyla siirecin farkli degiskenlerini inceledigi ifade
edilmektedir. Liderlik siirecinde yer alan degiskenler; “lider, izleyiciler ve
kosullar”dir. Fakat biitiin bu teori ve yaklasimlara ragmen su ana kadar liderlik
olaymn1 tam olarak ifade eden kapsamli bir teori ve yaklasim bulunmadigi
goriilmektedir (Kogel, 1998: 397). Literatiirde liderlik konusu etkileyici bir
bicimde bir¢ok yazar tarafindan calisildi ve zaman ic¢inde bir¢ok liderlik sekli
literatiirde yer almaktadir (Babaita, vd., 2010: 527-528).

Gilintimiizde liderlik teorilerine karsi gosterilen dnemin sebebi; Orgiitlerin
degisen ¢evre kosullarinin etkisiyle lider vasiflarina sahip olan kisilere duyulan
ihtiyactan kaynaklanmaktadir (Sahin, 2009: 100). Liderin etkinliginde kiiltiiriin
etkilerini arastirdigi calismada Bryne ve Bradley (2007), liderin isletme
performansini artirmada ve rekabette olduk¢a 6nemli oldugunu gerceklestirdigi
arastirmayla ortaya koymaktadir (Yesil, 2013: 77). Liderlik orgiitsel etkinlikte
onemli bir kavrami agiklamaktadir. Ancak burada unutulmamasi gereken faktor
orgiitsel etkinlikte Pfeffer (1977)’inde belirtigi gibi liderligin 6tesinde ekonomik
kosullar, piyasa kosulari, hiikiimet politikalari, teknolojik degisiklerin de g6z
Oniine alinmasi gerekmektedir (Yukl, 1989: 275).
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Liderlik teorileri ile ilgili ¢esitli siniflandirmalar bulunmaktadir. Liderlik
Teorileri genel olarak; Ozellikler Teorisi (1), Davranissal Liderlik Teorisi (2),
Durumsal Liderlik Teorisi (3) ve Modern Liderlik Yaklasimlar1 (4) olarak
smiflandirilabilir  (Kirtlmaz, 2012: 82; Kogel, 1998: 398). Bu teorilerden
“Ozellikler teorisi”, liderligi 6zellikler yoniiyle aciklamaya c¢alismaktadir. Lideri
grubun diger bireylerinden {istiin kilan 6zelliklerinin ne oldugunu agiklamaya
calisan ozellikler teorisi, 1940’11 yillara kadar olan donemde 6nem kazanmaktadir
(Ozsahin, 2011: 7). Ozellikler teorisine gdre gerceklestirilen ilk ¢alismalarda
fiziksel, kisisel ve dogustan var olan 6zellikler incelenmektedir. Fiziksel 6zellikler
lizerine gergeklestirdigi on iki calismanin dokuz tanesinde Stodgill (1981),
liderleri uzun boylu olmasiyla gruptan ayrildigi sonucuna ulasilmaktadir. Liderleri
lider olmayanlardan ayiran en 6nemli 6zellik zeka ve liderlik arasindaki iligki
oldugu gozlenmektedir (Demir, 2010: 132). Teorinin liderligi ifade etmede yeterli
olmamasi konunun yoniinii liderlik siirecini agiklayan diger bir degisken olan

izleyiciler tizerine ¢evirdigi goriilmektedir (Kogel, 1998: 399).

Arastirmalar, etkili olan liderlerin etkili olmayanlara kiyasla davranislarinda
ne tir farklhiliklar oldugunu belirlemeye ¢alismaktadir. Davranigsal liderlik
teorileri, etkili liderler tarafindan kullanilan belirleyici stilleri agiklamaya calistigi
ifade edilmektedir (Kirilmaz, 2012: 86). 1940’larin sonundan 1960’larin sonuna
kadar olan donemde var olan liderin davranislar1 kuram, liderin ozelliklerinden

cok onun davramislarina 6nem vermektedir.

Davranigsal yaklasimlarin gelismesinde uygulamali arastirmalarin ve teorik
caligmalarin katkilar1 oldugu vurgulanmaktadir. Bunlar daha 6ncede ifade edildigi
izere; 1945 yillinda baslayan Ohio State University Liderlik Aragtirmalari, 1947
civarinda Michigan University Liderlik Arastirmalari, Blake ve Mauton’un
Yonetim Tarzi Matriksi, McGregor'un X ve Y Kurami, Likert’in Sistem 4
Yaklasimi (Bayram, 2013: 15; Kogel, 1998: 400-405) olarak belirtilmektedir.
Davranigsal ~yaklagimin amaci, liderlik etkinligini saglamasinda liderin
davraniglarinda ne yapmasi gerektigine cevap bulmaya caligmaktadir. Davranigsal
liderlik teorileri, gérev odakli ve insan odakli lider tarzlarimi ortaya ¢ikarmaktadir.

Insana déniik liderlik tarzi yiiksek saygiya sahipken géreve doniik liderlik tarzi
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teknik yone 6nem vermesi ile bilinmektedir. iki tarz liderlik sekli de calisan

performansi ve memnuniyeti iizerinde etkili oldugu belirtilmektedir (Giil, 2003: 10).

1960’11 yillara gelindiginde, liderligin duruma bagl oldugu ve her durumda
en iyi bir liderlik stilinin olmadigi goriisi kabul edilmeye baslandig
izlenmektedir. Bu dogrultuda liderlik paradigmasimnin durumsallik bakis agisina
doniistiigli belirtilmektedir. Durumsal liderlik teorileri, liderlik stilinin lider,
takipgiler ve duruma gore degistigini ifade etmeye ¢alismaktadir. Teori, durumsal
faktorlerin 6nemine, dissal gevre ve takipgilerin 6zelliklerine vurgu yapmaktadir
(Kirilmaz, 2012: 87). Bu konuda arastirmalar yapan 6énemli teorisyenlerden olan
Fred Fiedler’in gelistirdigi durumsal liderlik anlayisi, liderin davranis seklinin
bulundugu ortam ile sahip oldugu kisiliginin bir sonucu oldugunu belirtmektedir.
Fred Fiedler’in teorisi, liderin basarisinda ve etkinliginde, organizasyonda yer
aldig1 mevki ve kosullarin etkili oldugunu belirtmektedir. Bu bakis acgistyla bazi
liderler durumsal kosullara bagli olarak kendi oOrgiitlerinde basarili olmasina
ragmen bagka bir orgiitte basarili olamayabilmektedir (Yesil, 2013: 62). Liderlik
stirecini etkileyen belli bagh faktorler; amacin 6zelligi, izleyicilerin nitelikleri,
orgiit kiltiirt, lider ve takipgilerinin deneyimleri, ulusal ve uluslararasi teknolojik,
ekonomik, mali, ticari, hukuki ve politik gelismeler gibi ¢evresel faktorler olarak
ifade edilmektedir (Giil, 2003: 11). Durumsal liderlik teorileri: 1. Friedler’in
Durumsallik Yaklasimi, 2. House-Mitchell Amag-Yol Kurami, 3. Hersey-
Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi, 4. Vroom-Yetton Lider Katilim Modeli
olarak belirtilmektedir.

1980’li yillarin basinda, liderlik ile ilgili konular1 belirlemede Fiedler’in
Durumsallik Teorisi, Amag-Yol Teorisi gibi durumsallik yaklagimlarinin
yetersizligi  yeni  liderlik  yaklasimlarinin  gelistirilmesini  gerektirdigi
goriilmektedir (Kirel, 2000-2001: 45). Bunun nedenlerini genel anlamda;
teknolojik yonlii ilerlemeler, ekonomik yapidaki degisimler ¢evresel kosullar ve
sosyo-kiiltiirel anlayis olarak belirtilebilmektedir. Modern yaklagimlar olarak da
adlandirilan bu yeni liderlik modeli, lider etkinligini lider merkezli olmaktan
cikartip lider-izleyen etkilesimli temele oturtmaktadir. Burns, McCall ve Bass gibi
arastirmacilar davranigsal ve durumsal liderlik yaklasimlarini lider-izleyen arasi

iliskileri basit cer¢evede ele aldiklar1 igin elestirdiler ve “Modern Liderlik
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Yaklagimlari”nin temellerini attig1 goriilmektedir (Comez, 2012: 44). Yukarida da
ifade edildigi gibi liderlik teorilerinin gelisimi 6zetlendiginde; oncelikle liderin
Ozellikleri iizerinde yogunlasildigi, bunu takiben davranigsal liderlik teorilerinin
gelistirildigi ve durumsal oOzelliklerin lider etkililigi tizerindeki etkisini
incelenmektedir. Ancak 6zellikle son 20 yilda, modern liderlik yaklasimlari olan
dontisimsel liderlik, karizmatik liderlik gibi yaklasimlarin popiilerite kazandigi
gozlenmektedir (De jong ve Den Hartog, 2007: 44).

Bu yeni veya modern yaklagimlar, ge¢mise baghh gelenek¢i olan
transaksiyonel (etkilesimci) liderlik ile degisimi, yeniligi ve gelecegi ongéren
transformasyonel (doniistimcii) liderlik tirlerini icermektedir (Bayram, 2013: 31).
Bu anlamda iki ana yonetim sitili olan doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
konusunda birgok farkli ¢alisma gerceklestirildigi belirtilmektedir (Kuchynkova,
2013: 18). Etkilesimci liderler ge¢misle bugiinii bagdastiranlardir ve gelecegi
sekillendirmekten ziyade mevcut durumu koruma amaci tasirlar; donistiiriicii
liderler ise bugiin ile gelecegi bagdastiranlardir ve 6rgiitii mevcut durumundan
daha ileri seviyeye tasimayi hedeflemektedir (C6zmez, 2012: 44). Bass, Burns’iin
ileri stirdligli gibi doniistimsel ve etkilesimsel liderligi birbirinin aksi bir kavram
olarak gormeyip liderin hem ise doniik hem de doniisiimii saglayabilen 6zellikler
gosterebilecegini ve birbirinin lizerine yapilandirilabilecegini ifade etmektedir
(Can, vd. 2006: 325). Modern liderlik teorileri incelendiginde; transaksiyonel,
transformasyonel, karizmatik liderligin 6tesinde birgok liderlik  modeli
gelistirildigi goriilmektedir. Bunlardan 6zellikle arastirma literatiiriinde one ¢ikan
basliklar; transformasyonel (doniisiimcii) liderlik, transaksiyonel (etkilesimci)
liderlik, karizmatik liderlik, hizmetkar liderlik, vizyoner liderlik, duygusal zekaya
dayali liderlik olarak siralanabilmektedir Bu ¢alismada, calismanin amaci

dogrultusunda doniisiimcii liderlik modeli incelenmektedir.
2.1.4. Doniisiimcii Liderlik Kavram

Ozellikler teorisi, davranissal liderlik teorileri, durumsal liderlik teorilerinin
giinimiiz i§ yasamina yeterince cevap verememesi farkli liderlik modellerini
gerektirdigi  ifade  edilmektedir.  Bu  liderlik  modellerinden  biri

dontisiimcii/transformasyonel liderliktir.
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Doniistimcii liderlik literatiiriinde 6nemli ¢alismacilar olan J.M. Burns ve
B.M. Bass, 1978 yilindan itibaren gerceklestirdigi arastirmalar yogunlukla
dontistimcii lider ve etkilesimci lider tizerine oldugu goriilmektedir. Doniisiimcii
liderlik, 1990’11 yillarda 6nemli bir liderlik tarz1 olarak popiilerlik kazandigi kabul
edilmektedir. Doniisiimsel liderlik ilk olarak Burns (1978) tarafindan literatiire
kazandirilip, Bass (1985) tarafindan gelistirdigi belirtilmektedir. Ancak Burns
sadece literatiire doniisiimcii ve etkilesimci liderlik anlayisimi kazandirmis ve

bunu 6l¢ecek teknigi onermedigi ifade edilmektedir.

Bass tarafindan olusturulan, Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen Cok
Faktorlii Liderlik Anketi (Multi Factor Leadership Questionnaire), Burns
tarafindan ortaya atilan liderlik modellerinin egitim, kamu ve 0zel sektor
kuruluslar1 olarak bir¢ok alanda etki ve etkinliklerinin olgiimiini olanakl
kilmaktadir. Genis capli anket uygulamalari sonucunda Bass, etkilesimei ve
dontigiimcti liderlik davraniglar arasindaki farklari belirledigi kabul edilmektedir
(Comez, 2012: 45). Doniisiimeii liderlik tarzi, yonetici ve galisanlar arasindaki
iliskide en ¢ok aranan stilden biri olarak ifade edilmektedir. Ciinkii doniisiimcii
liderin katilimci, gliglendirmeye yonelik bir liderlik stili oldugu belirtilmektedir
(Babaita, vd., 2010: 527-528).

Dontigiimeti lider takipgilerinin misyon ve degerlerini orgiitiin veya grubun
misyon ve degerleri dogrultusunda degistiren ve izleyicilerini bu yodnde
etkileyebilen ve ¢alisanlar1 beklenen is performansi diizeyinin Stesinde motive
etme kapasitesine sahip liderlik modeli olarak tanimlanmaktadir (Reuvers, vd.,
2008: 229; Babaita, vd., 2010: 527-528). Bass (1985) ve Yukl (1999) déniisiimcii
liderligi benzer sekilde tanimlamaktadir. Bu tanima gore; doniisiimcii lider,
takipgilerinin ideallerini, ¢ikarlarini, degerlerini degistirerek kendi alanlarinda
doniistiiren ve beklenenden daha iyi performans gostermeleri dorultusunda
calisanlarint motive eden liderlik tarzi olarak ifade edilmektedir (Pieterse, vd.
2010: 610). Bu dogrultuda izleyiciler, is tatmini ve ekstra gayret gibi istenen is
sonuglarii gelistirmektedir (Babaita, vd., 2010: 527-528).

Calisanlarda bireysel farkliliklara 6nem veren doniistimsel lider, grup
tarafindan “gelecekte de paylasilan bir vizyon” yaratarak izleyicilerini “zihinsel”

yonlii eyleme gegiren liderdir (Kaygm, 2011: 70). Bu liderlik modelinde
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izleyenler, liderlerine karsi hayranlik, sadakat, giiven ve saygi duymaktadir
(Reuvers, vd., 2008: 229). Doéniistimcii liderlik kavrami, son on yilda (Laure,
Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996) diger liderlik stillerine kiyasla, takipgileri
motive etmede niteliksel olarak farkli yaklasimlarindan otiirii, liderlik
arastirmalar1  arasinda  (GardnerveAvolio, 1998; HowellveAvolio, 1993;
Yammarino, Spangler, veBass, 1993) genis bir popilerlik kazandig
goriilmektedir (Jung, vd, 2003: 528).

2.1.5. Doniisiimcii Liderlik Boyutlari

Bass ve Avolio (1994) doniisiimsel liderligi dort benzersiz ancak birbiriyle
iliskili davranissal bilesenden olustugunu belirtmektedir (Jung, vd., 2003: 528).
Teorinin orijinal kavramsallagtirmasi ilk olarak ii¢ boyut icerdigi (Bass, 1985) ve
dordiincti boyutun ise Bass (1990) tarafindan eklenerek oOlgegin dort boyutu
kapsayan bir yapi haline getirildigi belirtilmektedir (Avolio, vd., 1999: 441;
Reuvers, vd. , 2008: 229). Bu boyutlar asagidaki sekilde siralanmaktadir:

Idealize Edilmis Etki-Karizma

[lham Verici Motivasyon

Entelektiiel Tesvik

Bireysellestirilmis Diisiince

Idealize Edilmis Etki-Karizma: idealize edilmis etki karizmatik bir rol
modeli olarak (Jung, vd., 2003: 528) takipgileri ayni seyi yapmak igin tegvik
edebilme ozelligidir (Pieterse, vd., 2010: 610). Idealize edilmis etki-karizma,
liderin hayranlik duyuldugu, saygi duyuldugu ve giivenilir bulundugu bir rol
modeli olarak hareket etme kabiliyetidir. Lidere duyulan giiveni ise, karar verme
ve davranislarindaki tutarlilign ve kisisel riskleri alma istegi kazandirilir. Bu
noktada doniisiimcii liderin, kendisine bagli kalan takipgilerini ¢ok 1yi tanimasi

onem tasimaktadadir (Reuvers, vd., 2008: 229).

Ilham Verici Motivasyon: Doniisimcii liderin, ilham verici motivasyon,
cekici ve/veya enerji veren bir vizyonu ifade etme 6zelligidir (Jung, vd., 2003:
528; Pieterse, vd., 2010: 610). Bass (1990) ve Bass ve Avolio (1994), ilham verici
motivasyonu, doniisiimcii liderin ilham verici, motive edici, inandiric1 ve cazip bir

gelecek vizyonu yaratma yetenegi ile ilgili oldugunu belirtmektedir. Bunun i¢in
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doniistimcii lider; semboller kullanir, takipgilerinin sonuglar1 gergeklestirme
kabiliyetine olan inancin1 dile getirir, iyimser davranir, giiciinii kullanir (Reuvers,
vd., 2008: 230). Akilct bir amag¢ duygusu ile lider, takipgilerine etik davranisiyla
bir rol modeli olur ve bu sekilde izleyicilerinin isletme vizyon ile 6zdesim
kurmasini saglamaktadir (Avolio, vd., 1999: 443).

Entelektiiel Tesvik: Entellektiiel tesvik, statiikoyu sorgulamaya (Pieterse,
vd., 2010: 610) ve zorlayicit gorevlerle basa ¢ikmaya tesvik etmektir (Reuvers,
vd., 2008: 230). Entelektiiel tesvik ile dontisiimcii lider, takipgilerini sorunlarin
¢Oziimiinde denenmis yollar1 sorgulamalarini saglar ve onlara kullandiklar
yontemleri iyilestirmek igin tesvik eder (Avolio, vd., 1999: 443). Bu dogrultuda
entelektiiel tesvik ile yaraticilik ve yenilik tesvik edilir (Jung, vd., 2003: 528).
Liderler yeni yaklasimlar ¢er¢evesinde astlarin diisiince bigimlerini gelistirerek
yaraticiligr arttirmaktadir (Kuchynkova, 2013: 22; Sahin, 2009: 103). Entelektiiel
tesvikte yaraticiligin ve yenilikgiligin gelisebilmesi igin, destekleyici bir orgiit

iklimi gelistirilmelidir (Bass ve Avolio, 1994).

Bireysellestirilmis Diisiince: Her takip¢inin ihtiyaclarini anlama {izerine
yogunlasir ve onlarin potansiyelinin tamaminit kullanmalart yoniinde stirekli
calisir (Avolio, vd. 1999: 443). Kogluk ve danismanlik olarakta ifade edilen
Kisisellestirilmis degerlendirmede (Jung, vd, 2003: 528), basari igin liderler
astlarin gelisiminde ihtiya¢ duyulan bireysel ihtiyaglarina da 6zen gostermektedir
(Kuchynkova, 2013: 22; Sahin, 2009: 103). Ozetle lider izleyicilerine kisisel ilgi
gosterir, herkesle ayri ayri ilgilenir, kogluk edip tavsiye vermektedir. Bu 6zelligi
takipgilerin bireysel gelisim ihtiyaclar i¢in destek saglamayi gerektirmektedir
(Pieterse, vd., 2010: 610). Bireysellestirilmis diisiince, liderin farkliliklarini goz
Oniine alarak takipgilerine kisisel ilgi gosterdigi bir ozelliktir. Lider, takipgilerin
thtiyaclarin1 orgiit misyonuna baglayan kog¢luk ve geri bildirim siirecine stirekli
olarak katilir ve kendini gerceklestirme ve kisisel biliylime icin firsatlar

saglamaktadir (Reuvers, vd., 2008: 230).

Ampirik ve teorik baz1 ¢aligmalar (House ve Shamir, 1993; Jung ve Avolio,
2000), bu dort davranisi sergileyen liderlerin takipgileri degerlerini ve normlarini
yeniden diizenleyebilmelerini, kisisel ve organizasyonel degisiklikleri tesvik

edebilmelerini ve takipgilerin baslangic performans beklentilerini agmalarina

72



yardimci olabildiklerini belirtmektedir (Jung, vd., 2003: 528). Doéniisiimci
liderlerin is gorenleri motive ederek basariya ulagmasinin altinda kisisel gili¢ ve
Ozelliklere sahip olunmasi ifade edilmektedir (Kirel, 2000-2011: 49). Boylece,
astlarinin ¢alisma istekleri canlandirilir, yeni fikir ve yaklasimlar ortaya koymalar1

da saglanmis olmaktadir (Eren, 2014: 465).

Doniistime agik liderligin taniminda ileri yonli olmak, karizmatik ve vizyon
sahibi olmak gibi kavramlar yer almaktadir. Ornegin, Rock miizik yildiz1 Bob
Geldof, vizyon sahibi olmak yetenegini kullanarak Etiyopyali aileler igin 100
milyon dolar toplanmasiyla sonlanan kiiresel bir konser organize etmesi yukarida
ifade edilen liderlik giiclinli kullanabildigini gostermektedir. Bu 6rnekte Geldof’a
ikili iliskilerinde etkinligi, miizik sektorii {izerindeki etkisinin, ge¢misteki
eylemlerinin de yardimei olduguda ifade edilmektedir (Monday ve Sutton, 1993:
213). Gil (2003: 772)’e gore Doniisiimeii Lider; orgiitlerde gergeklestirilmesi
amaglanan degisim c¢abalarina Onderlik edilmesini igeren bir kavramdir.
Doniistimcii  lider, izleyicilerini yapabileceklerinin ¢ok ilerisinde birseyler
yapmaya motive edebilen, biiyiik ve gerceklestirilmesi zor hedefler belirleyen ve
onlari  bununla birlestirerek  degisimi  gergeklestirebilen  kisi  olarak
aciklanmaktadir. Ozalp ve Ocal (2000: 211)’mn yaptiklar: bir diger tanima gore
doniistimcii liderlik, cesaret, giiven, sayginlik uyandiran 6zelliklerle izleyicilerin
inang, tutum ve degerlerini etkileyebilen, organizasyonun degisen ¢evre
kosullarinin gereklerine uygun bir doniisiim siireci baglatacak olan yapiyr harekete

gecirebilmektedir.

Kuchynkova (2013)’nin cinsiyet degiskenine bagli olarak liderlik sekillerini
inceledigi calisma, her iki cinsiyetinde liderlik seklini etkiledigini One siiren
arastirmalar1 destekler niteliktedir. Liderlik sahasinda sonuglarin derecesini ortaya
koyabilecek kabul edilebilir kesin deger olmadig: belirtilmektedir. Elde edilen bu
verilere gore, bayanlarin erkeklere oranla doniisiimcii liderlik 6zelliklerini daha
cok tasidigr belirtilmektedir. Buna gore bayan yoneticiler; astlar1 agisindan drnek
modellerdir, ¢aligma ortamimin anlamli hale getirirler, yaraticiligi artirirlar ve
birey olarak c¢alisanlarina daha fazla deger vermektedir. Sonug¢ olarak bayan
yoneticilerin liderlik sekillerinin alt kademe ¢alisanlarin memnuniyeti {izerinde

pozitif etkiler yarattigi sdylenmektedir. Herhangi bir isletmenin temel amaci
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karint maksimize etmektir. Bunun sonucu olarak {ist yonetim, performansi

artirmaya ¢alismakta oldugu ifade edilmektedir.

Rekabetin siirekli oldugu bir ¢evrede isletmelerin devamliligini saglayan
onemli degiskenlerin “yenilik, yaraticihik, degisim, doniisim” oldugu
diistintildiigiinde tranformasyonel (doniisiimcii) liderlik anlayisi ile istenilen bu

sonuclar saglanabilecegini kabul edilmektedir.
2.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Rekabet olgusunun ortaya ¢ikardigi kavramlardan biri olarak ifade edilen
psikolojik gliclendirme, bireyin isine ve is rolliine yonelik algilarint ifade
etmektedir. Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilamalarinin olumlu ¢iktilar
dogurmasi bu kavrama verilen 6nemi artirmaktadir. Giiclendirme olgusunun
biligsel boyutunu olusturan psikolojik giiclendirme, anlam, yeterlilik, 6zerklik ve
etki boyutlart ile tanimlanmaktadir. Bu yonde giiglendirme kavrami, 6nemi,
psikolojik giiclendirme ve boyutlar1 ve giiclendirmede baglam faktorleri bu
baslikta agiklanmaya ¢alisilmaktadir.

2.2.1. Giiclendirme Kavram ve Onemi

Giiclendirme kavramini incelemeden Once giic kavrami aciklanmalidir. Giig,
bir bireyin digerine goreceli iistiinliigiinii ifade eden bir kavramdir. Orgiitsel
diizeyde, bir aktoriin giiciiniin baslica kaynaklari: (a) pozisyon / orglitteki
konumu, (b) kisisel ozellikleri, (¢) uzmanhigi ve (d) bilgiyi kontrol ve bilgiye
erisme firsatidir. Aktorlerin hangi kaynaklari kontrol edildigine bagli olarak,
onlarin gii¢ ara¢lart /temelleri (giicii kullanma sekli): yasal/zorlayic1 (cezanin
kontrolii), odiillendirme (maddi 6diillerin kontrolii), ikna/normatif (sembolik
odiilleri kontrol etme) ve bilgi/uzmanlik (bilgi denetimi) olarak tanimlanmaktadir.
Gili¢ sahibi aktorlerinin istenen sonucglara ulasmalarinin daha yiiksek oldugu ve
glicsiiz aktorlerin ise gili¢ sahibi kisiler tarafindan engellendikleri i¢in arzulanan
sonuglara ulasamadig varsayilmaktadir. Arastirmalar (Hills ve Mahoney, 1978;
Kotter, 1977, 1979; Lodahl ve Gordon, 1972; Pfeffer, 1981; Salancik ve Pfeffer,
1974, 1977), aktdr gilicinin kaynagma odaklanmaktadir. Bu amagla
gerceklestirilen caligmalart ile giigsiiz olanlarin giicilinii arttirma ve daha gii¢li

taraflarin  gliclini azaltmak icin kaynak tahsisi stratejileri ve taktiklerinin
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gelistirilmesine de yol agtiklar1 gozlenmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 472).
Giliglendirme kavrami ise literatiirde yoOnetim perspektifinden ele alinan bir

kavram olarak ifade edilmektedir.

Giiclendirme kavramini, ¢alisan ve yonetim agisindan degerlendirdigimizde;
bir liderin veya yoneticinin astlari ile giiclinii paylastig slire¢ haline gelmektedir.
Giig, bu baglamda, orgiitsel kaynaklar iizerinde resmi otorite veya kontrol sahibi
olarak yorumlanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988: 473). Giiglendirme kavrami
literatiirde ilk kez 1983°te Harrison ve Kanter, 1985°te Bennis ve Nanus, 1986’da
Burke ve Nielsen ve 1987°de Block tarafindan kullanildigi belirtilmektedir.
Giiglendirme olgusu Block’un ¢aligmalariyla, yeni bir yonetim sekli olarak kabul
goérmiis ve adeta bir slogan haline geldigi belirtilmektedir. Bandura 1986’da
giiclendirmeyi, calisanlarin fayda yaratabildiklerini hissetmeleri olarak
belirtmekte, 1988’de Conger ve Kanungo ise ¢alisanlarin “motivasyon siiregleri”
ile tanimlamak gerektigi fikrini 6ne siirerek gliglendirmeyi ¢aliganlarin gayret-
performans beklentilerinde artis seklinde tamimlamaktadir (Temel, 2016: 64).
Giiglendirme konusundaki literatiir incelendiginde, giliglendirme olgusunun
hedeflere gore yonetim, kalite gevreleri ve astlarin gii¢ paylasma veya yetki devri
araci olarak hedef belirleme gibi katilimc1 yonetim teknikleriyle iliskilendirildigi
goriilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 473). Ancak gii¢lendirme olgusu diger
kavramlardan farklilik arz etmektedir. Bu dogrultuda yetki devri ile gliclendirme

olgular1 ayni seyi agiklamamaktadir.

Giiglendirme kavrami yetki devrinden g¢ok daha genis bir anlami ifade
etmektedir. Bununla birlikte, giliclendirme yetki devrinin bir uzantisi olarak
nitelendirilebilmektedir. Giliglendirmede, isi bizzat yapan c¢alisanin firsatlari
gormesini, gerekli kararlari vermesini saglayabilmek, uzmanlik bilgisini, ve ise
karst tutumunu degistirmek, Ozetle; “calisani isin sahibi haline getirmek” s6z
konusu olmaktadir. Yetki devrinde ise, lider yetkilerini isin sonucundan sorumlu
kisi olarak, daha iyi sonug¢ alabilecegi varsayimiyla veya gerekli gordiigli igin
astlarma devretmektedir (Simsek, 2003: 18). Alan literatiiriinde giliclendirme is

zenginlestirmesi kavrami ile de iliskilendirildigi goriilmektedir.

Giiglendirme kavraminin iy zenginlestirme teorisi (Lawler, 1992) ile ortak

kokenleri olmasina ragmen, giiclenme kavramu farkli anlam tagrmaktadir. Ilk
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olarak giiclendirmede birey orgiitsel faaliyetleri sekillendirmek ve etkilemek igin
yiiksek bir etki diizeyine sahiptir. ikincisi, bireylerin "nesnel" meslek dzellikleri
zenginlesmemis olsa bile giiclenmelerini ve tersini deneyimlemeleri miimkiin
olmaktadir. Ugiinciisii, giiclendirme, kendi calisma ortamiyla ilgili olarak
(Hackman ve Oldham, 1980), bireyin seviyesine odaklanmakta ancak is
zenginlestirme kavramlari hem birey hem de ekip seviyesine odaklanmaktadir
(Speitzer, 1996: 484-485).

Gli¢lendirmenin tarihi gelisimine bakildiginda geg¢misinin sanayi devrimi
oncesine dayandigini sdylenmektedir. 1950’lerde ve 1960’larda neo-klasik
gorligiin  etkisi altinda yoOnetimin temelini olusturan verimlilik disilincesi
dogrultusunda, McGregor, Argyris ve Likert gelistirdikleri yaklagimlari ile;
orgiitlerde insan kaynaginin Onemini vurgulamis ve c¢alisanlarin moral,
motivasyon ve Orgiite baglhliklarmin verimlilikle dogru orantili  olarak
degisecegini savunmaktadir. 20. yiizyil ve sonrasinda ise modern yonetim anlayisi
ile birlikte artitk personel giiclendirme kavrami isletmelere niifuz ettigi
izlenmektedir (Yildirim, 2015:56-57). Orgiit arastirmacilar1  giiclendirmeyi
kavramsallastirma konusunda goriis birligine (Spreitzer, 1995; Thomas ve
Velthouse, 1990) varmis olsalar da, ¢ok az arastirma (Conger ve Kanungo, 1988),
Orgiitsel baglamin bireysel giliclenme iizerindeki etkisini agik bir sekilde

incelemektedir (Speitzer, 1996: 483).

Gii¢lendirme kavrami liderlik ve yonetim calismalarinda artan bir ilgi
uyandirmaktadir. Bunun ¢esitli nedenleri vardir. Ilk olarak, astlar1 yetkilendiren
uygulamalarin idari ve Orgiitsel etkinligi artirmakta (Bennis ve Nanus, 1985;
Kanter, 1979, 1983; McClelland, 1975), ikincil olarak iist diizey yoneticilerin
astlar1 ile iktidarin ve denetim paylagiminda Grgiitsel giiciin ve etkililigin toplam
iretken bigimlerinin arttigini ortaya koymakta (Kanter, 1979; Tannenbaum, 1968)
ve son olarak da kuruluslardaki giiclendirme tekniklerinin grup gelistirme
bakimindan ¢ok 6nemli bir rol oynamaktaoldugu (Beckhard, 1969; Neilsen, 1986)
ileri siiriilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988:471). Gii¢lendirme kavrami
calisanlara kendi eylemlerinin sorumluluklarini alma veya kendi kararlarini verme
olanagin1 veren bir olgu olarak ifade edilmketedir. Son 20 yilda, literatiirde

giiclendirmeyle ilgili birbirini biitinleyen iki yaklasim gelistirildigi goriilmektedir.
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Bu yaklagimlardan ilki, is yerlerindeki sosyo-yapisal durumlara odaklanan daha
makro bir bakis agisina sahip olan giiglendirme tiiriidiir. Digeri ise is yerlerindeki
calisanlarin giiclendirme algilar1 ya da kendilerinin gii¢lendirildiklerine iliskin
algilarma odaklan daha c¢ok mikro bir bakis agisina sahiptir. Giiglendirmenin
makro ve mikro bakis agilari ayn1 zamanda “davranigsal” ve “biligsel” olarak da

aciklanabilmektedir.

Giiclendirmeyi “davranigsal” acidan ele alan c¢alismalar, yoneticilerin
calisanlarin1 giiclendirmedeki roliinii temel almaktadir. Giiclendirmenin “bilissel”
yonde ele alan c¢alismalar bu olguyu “psikolojik” agidan incelemekte ve
calisanlarin algilamalar1 iizerine odaklanmaktadir. Giiglendirmenin temelde,
bireylerin kendi varliklar1 ve algillamalar1 ile ilgili oldugu bakis acisi, iist
yonetimin giiglendirmeye yonelik davraniglarinin veya olusturdugu calisma
kosullarinin yalniz basina yeterli olmadigini belirtmektedir (Aydogmus,vd., 2015:
256-257). Bu tez calismasinda giiglendirmenin bilissel boyutu ifade eden

psikolojik gliclendirme olgusu incelenmektedir.
2.2.2. Psikolojik Gii¢clendirme Kavram ve Onemi

Psikolojik giiclenme kavrami, bireyin is roliine yonelimini yansitan, bireyin
igsel gborev motivasyonunu arttiran  “anlamlilik,  yetkinlik/6z-yeterlilik,
ozerklik/kendi kaderini tayin etme ve etki” olmak {iizere dort temel biligsel
kavramdan olusan bir biitiin olarak tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1996: 484).
Psikolojik giliclendirme, bireylerin i¢cinde varolan ve igine yonelik aktif yonelimi
yansitan psikolojik bir durumunu ifade etmektedir (Pieterse, vd., 2010:612).
Psikolojik giiclendirme kavrami, yetki devri {izerinde odaklanan bir dizi
yonetimsel uygulama anlayisindan ayrilmaktadir. Ciinkii psikolojik giliglendirme
(Spreitzer, 1995, Thomas ve Velthouse, 1990), bir ¢alisanin eylemini baslatma ve
denetleme konusunda se¢ime sahip olma algisi, isi 1yi yiiriitebilme (6z yeterlik) ve

cevreyi etkileme kabiliyetine sahip olan motivasyonel bir yapiy: agiklamaktadir.

Kavramin literatiirde gelisimi incelendiginde siire¢ icinde psikolojik
giiclendirmenin farkli unsurlariyla kavrami tanimladiklar1 izlenmektedir. Conger
ve Kanungo (1988: 474), hem resmi hem de gayri resmi teknikler yoluyla

glicsiizliigii arttiran kosullarin ve uygulamalarin belirlenmesi gerektigini ifade
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eder ve psikolojik giiclendirmeyi, calisanlarin 6z yeterlik duygularinmi yiikseltme
aract olarak tanmimlamaktadir. Farkli bir ifade ile Conger ve Kanungo (1988)
calisanlarin 6z yeterlilik duygusunun artirilarak psikolojik giiglendirmenin

saglanacagini belirtmektedir.

Thomas ve Velthouse (1990) ise bu yaklasimi genisleterek is¢ilerin icsel
gorev motivasyonunu belirleyen daha kapsamli bir olgu olarak psikolojik
giiclendirmeyi agiklamaktadir. Thomas ve Velthouse (1990) giiglendirmenin
psikolojik yoniine vurgu yapip algilamalara dayandigimi ve personeli motive
etmede Onemli bir etken oldugunu ileri siirmektedir. Thomas ve Velthouse (1990)
giiclendirmeye iliskin “Biligsel Gliglendirme Modeli”’ni 6nermektedir (Thomas ve
Velthouse 1990: 666).

Spreitzer (1995) ise, Conger ve Kanungo (1988) ve Thomas ve Velthouse
(1990)’1n ¢alisamlarina dayanarak psikolojik giiclenmeyi, “anlam, yetkinlik, kendi
kaderini tayin etme ve etki” gibi dort bilis alaninda ortaya ¢ikan bir siire¢ veya
psikolojik durum olarak tanimlamaktadir (Zhang ve Bartol, 2010: 110). Spreitzer
(1996) calismasinda oldugu gibi bu tez ¢alismasinin odak noktasi, gliclendirmenin

psikolojik yonlii incelenmesidir.

Conger ve Kanungo (1988) psikolojik giiglendirmenin 5 asamadan olusan
bir slire¢ oldugunu belirtmektedir. Bunlar; 1) Giigsiizliik duygusuna neden olan
psikolojik durumlarin organizasyon iginde tespit edilmesi, 2)Yoneticilerin
giiclendirmeyi saglayan strateji ve faaliyetlere yer vermesi, 3) Astlarin 6z
yeterliginin saglanmasinda yoneticilerin bilgi destegi vermesi. Boylece yoneticiler
sadece baz1 dis kosullarin ortadan kaldirilmasi degil, ayn1 zamanda (ve en
onemlisi) astlarin kisisel yetkinligi de saglamaktadir, 4) Yeterli diizeyde bilgi
saglanmasiin bir sonucu olarak 6z yeterlige ulasan ¢alisanlarin gili¢lendirmeyi
hissetmesi, 5) Bu son asamada ise giiglendirmenin davranissal etkileri fark
edildigi asamay1 ifade etmektedir (Conger ve Kanungo,1988: 474). Aydogmus,
vd. (2015: 257) psikolojik gii¢lendirme yaklasiminda iist yonetimin neler yapmasi

gerektigine degil, yapilanlarin c¢aliganlar tarafindan nasil algilandiginin

giiclendirmenin gergeklesebilmesinde 6nemli oldugunu belirtmektedir.
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Psikolojik giiglendirmede algilama 6nemli bir olgudur. Bireylerin gii¢ sahibi
hissetmesi i¢in rol ortaminin sinirlayict olmaktan ziyade Ozgiirlestirici olarak
algilanmas1 gerekmektedir. Dolayisiyla, bireylerin ¢alisma ortamlariin algilari,
baz1 objektif gergeklikten ziyade giiglenmeyi sekillendirmektedir. Dahasi,

giiclendirme, bir dizi bilis olarak tanimlandigindan, algilamalar yoluyla da

degerlendirilmelidir (Speitzer, 1996: 486).

Psikolojik giiclendirme konusu, son yillarda literatiirde 6nemle arastirilan ve
dikkat ¢eken konulardan biri olarak kabul edilmektedir. Psikolojik giiglendirme
olgusu diger pek ¢ok calisma alami gibi, kisi, ¢evre, organizasyon yapisi,
meslektaglar gibi Onciillerle iliskisi bulunmaktadir (Pieterse, vd., 2010: 613).
Bireylerin giiclendirici bir ¢evre algilamalari, olumlu davranislarinin artmasin
saglamaktadir (Speitzer, 1996: 486). Conger ve Kanungo (1988)’da ifade ettigi
gibi giiclendirme yoneticilerin ¢alisanlarini motive etme acisindan kullandig1 bir
aractir. Giiclendirme, bireyin kendi 6z yeterlili§ine olan inancinin arttirildig: bir
islemi ifade etmektedir. Bu agidan giiclendirmenin davranissal boyutlar1 orgiite
birgok diizeyde fayda saglamaktadir. Giiclendirme uygulamalari, astlar1 zor olan
cevresel engellere ragmen i1srar etmeye motive etmek i¢in de yararl
olabilmektedir (Conger ve Kanungo,1988: 476). Kisinin gii¢lendirildigini
hissetmesine yardimeci olacak faktorler belirlendiginde, gii¢lendirmeye yonelik
uygulamalarinda etkinliginin artacagimni belirtilmektedir. Bu tez ¢aligmasinda
calisanlarin yenilik¢i 1 davranislarina etkisinde doniisiimcii lider ve psikolojik

giiclendirmenin aracilik rolil incelenmektedir
2.2.3. Psikolojik Giiclendirme Boyutlar:

Spreitzer (1995) psikolojik giiclendirme kavramini “anlam, yeterlilik,
ozerklik ve etki” olmak iizere bu dort boyuttan olusan bir kavram olarak
aciklamaktadir. Spreitzer (1995) psikolojik giiglendirmede her boyutun
birbirinden bagimsiz bir sekilde ele alinmasi gerekliligini ifade etmektedir.
Thomas ve Velthouse (1990) ise, bu dort boyutun birlikte diistiniilmesi gerektigini
(Speitzer, 1996: 484) belirtmektedir. Bu boyutlar asagidaki sekilde

tanimlamaktadir.
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1.

Anlamhhk (Meaning): Anlamlilik, kiginin isinin kisisel olarak onemli
oldugunun hissi ile ilgili bir kavramdir (Zhang ve Bartol, 2010: 110). Bir
gorevin yapilis amaciin isgéren i¢in tasidigi deger olan anlamlilik;
calisanlarin yaptiklar1 isi 6nemseme ve islerinin 6nemli oldugunu diisiinme
diizeyleriyle ilgili olarak degerlendirilmektedir (Siirgevil, vd., 2013:5374).
Ozetle bir is rolii ile bir kisinin inanglar1, degerleri ve davranislari arasinda bir

uyumu ifade etmektedir (Speitzer, 1996: 484).

Oz-Yeterlilik / Yetkinlik (Competence): Ozyeterlilik, kisinin yapmasi
gereken islerini iyi yapabilmeleri konusunda kendilerine ve yeteneklerine
duyduklar1 giiven diizeyiyle ilgili bir olgu olarak aciklanmaktadir. Oz
yeterlilik veya yetkinlik, bir kisinin gorevlerini basariyla yerine getirme

kabiliyetine inanmasi anlamina gelmektedir (Zhang ve Bartol, 2010: 110).

Ozerklik (Self-determination): Ozerklik, ¢alisanin isleri iizerinde kontrol
sahibi olmasmi ve islerini nasil yapacaklart konusunda karar verme
ozgiirliiklerini ifade etmektedir. Ozerklik, bireyin gorevlerini baslatabilme ve
yiriitme 1ile ilgili olarak kullanilacak yontemleri belirlemesinde {ist
yonetimden bagimsiz se¢gme Ozgiirligiine iliskin algilarin1 belirtmektedir

(Zhang ve Bartol, 2010: 110).

Etki (Impact): Etki, kisinin davramiglarinin is sonuglarinda fark yaratma
derecesini temsil etmektedir (Zhang ve Bartol, 2010: 110). Ashforth (1989)
etki kavramini, bir kisinin is yerindeki stratejik, idari veya isletme sonuglarini
etkileme derecesi olarak ifade etmektedir Etki kavrami, 6grenilen caresizlik
lizerine yapilan aragtirmalarda ortiik bir faktor olarak incelenmekte oldugu
goriilmektedir (Martinko ve Gardner, 1982); 6grenilen garesizlik ise, gegmis
deneyimler iizerine kurulan igyeri giigleri iizerinde algilanan etki eksikliginin

altim1 ¢cizmektedir.

Yukarida ifade edilen bu dort bilis, bir is roliine iliskin genel bir durumu

yansitmaktadir. Gii¢lendirme arasindaki iliski tek yonli olmayabilmektedir.
Zamanla, yetkili kisiler, proaktif davranislar yoluyla ortamlarin1 da
etkileyebilmektedir (Thomas veVelthouse, 1990). Spreitzer (1995) ve Thomas ve
Velthouse (1990) psikolojik olarak yetkili kisilerin, islerini ve ¢alisma ortamlarini
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anlaml yollarla etkilediklerini, insiyatif kullandiklarini, bagimsiz hareket edecek
yetenekte olduklarimi ve proaktif davranis gostermekte olduklarini belirtmektedir
(Pieterse, vd., 2010: 613).

2.2.3. Giiglendirmede Baglam Faktorleri

Yonetim teorisyenleri (Block, 1987; Conger, 1986; Kanter, 1979, 1983),
baglam faktorlerinin orgiit liyeleri arasinda 6z yeterlik veya kisisel giicii azattigini
ileri siirmektedir (Conger ve Kanungo,1988: 476). Thomas ve Velthouse (1990),
orglit ortaminin gliclenmenin bilisler lizerinde gliclii bir etkiye sahip olabilecegini
belirtmektedir (Speitzer, 1996: 485). Gii¢lendirici bir tasarim, davraniglarda
kisitlamalar yerine firsatlar sunan (Torbert, 1991), yiiksek doniisim (Lawler,
1992) veya bagliliga dayanan (Walton, 1985) bir yaklasim biitiiniidiir. Bu
yaklagimlar, orgiitsel karar almada calisanlarin kararlara katiliminda etkilesimini
saglamak igin genis bir bilgi, kaynak ve gii¢ iletimini desteklemektedir (Lawler,
1992).

Yiiksek katilimli sistemlerin yetkilendirme iizerindeki etkisi hem bilissel
hem de motivasyonel bir unsur olarak agiklanmaktadir (Locke ve Schweiger,
1979). Bilingli, yiiksek katilimli sistemler, ¢alisanlarin daha iyi bilgi
kullanmalarin1 ve orgiitsel etkinlikleri nasil etkileyebileceklerini anlamalarim
saglamaktadir (Miller veMonge, 1986). Motivasyonel bir perspektiften, yliksek
katilmli sistemler, ¢aliganlarin bir organizasyona olan giivenini saglar, onunla
Ozdeslesmelerini  arttirmaktadir  (Speitzer, 1996: 485). Yiiksek katiliml
sistemlerde, alt1 is birimi sosyal yapisal 6zelliklerinin gliclenmeyi kolaylastiran bir
calisma baglami olusturdugu 6nerilmektedir. Bunlar: (1) diisiik rol belirsizligi, (2)
kontrol araligi (3) sosyopolitik destek, (4) bilgiye erisim, (5) kaynaklara erisim ve
(6) katilimci iklim olarak belirtilmektedir (Speitzer, 1996: 486-487).

Giiclendirmeyi kolaylastiran yiiksek katilimli bir sistemde ¢alisanlarin
gorevlerine yonelik rol belirsizligi olmamakla birlikte, yaptiklart isin kontrol
derecesi ve etkileme algilamalar1 olduk¢a dnemli olmaktadir. Kontrol araligi bir
yoneticinin denetledigi kisilerin sayisini belirtmektedir. Denetgileri izlemek igin
az sayida calisant olmasi nedeniyle, dar araliklarla astlarin yakin kontrolii

saglanmalidir. Bunun tersine, genis bilgi kontrol araliklari, bilgi isleme siirlari
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nedeniyle alt kararlarin izlenmesini zorlastirmaktadir (HillveHoskisson, 1987).
Dar kontrol kapsami merkezi karar alma ile iligkili bir kavramdir (Lawrence
veLorsch, 1967). Merkezi olmayan kontrol, astlarin sorumluluk alanlarinda karar
verme hissi vermelerine yardimci olur ve kendi kaderini tayin hakkini
geligtirmektedir. Diger degisle merkezi olmayan kontrol, ¢alisanlara,
organizasyonlarinin operasyonlarina katkida bulunduklarini hissettirmekte ve etki

yaratma konusundaki duygularini arttirmaktadir (Martinko ve Gardner, 1982).

Onceki arastirmalar dar kontrol kosullar1 altinda calisan kisilerin kisisel
yetersizlik hissine sahip olduklarini, yonetimin becerilerine ve yeteneklerine
giivenmedigi duygulariyla sonuglandigini belirtmektedir (Lawler, 1992). Dahasi,
dar denetime sahip denet¢ilerle calisan kisiler, genis denetim alanlarinda calisan
kisilerden daha az diizeyde kendiliginden motive olduklari izlenmektedir. Bu
nedenle, astlarin giiglenmelerine iliskin biliglerini kolaylastirmak ic¢in genis bir
denetleyici denetim yelpazesi tartisilmaktadir. Sosyal aglar, bir organizasyonun
sosyal dokusunu tanimlamaktadir. Ilgili destek ag1 bir kisinin patronunu,
meslektaslarini, astlarin1 ve calisma grubu iiyelerini igermektedir. Destek agi
tiyeligi, onemli orgiitsel segmenlerle sosyal aligverisini arttirir ve boylece kisisel

giic duygusunu arttirmaktadir.

Giiglendirmeyi kolaylagtiran bir ¢alisma baglami, bilgiye ve kaynaklara
erigsimi ve kullanma giictiniin oldugu, katilimer bir 6rgiit iklimini ifade etmektedir.
Iklim, bir organizasyonun iiyelerinin davraniglarini etkileyen ve organizasyonun
kisiligini ifade eden nitelikleri olarak tanimlanabilmektedir. Katilimc1 olmayan
iklimlerde kontrol, diizen ve ongoriilebilirlik degerlenirken, katilimer iklimlerde,
bireysel katki ve inisiyatif vurgulanmaktadir. Katilimci bir iklim, rekabet¢i bir
ortamda bir organizasyonun basarisi i¢in insan sermayesinin kritik degerini ve
calisanlarin yaraticiliklarinin 6neminin farkindadir (Speitzer, 1996: 487-489).
Conger ve Kanungo (1988: 477) calismasinda gili¢lendirmeyi etkileyen faktorleri
4 grupta incelemektedir Bunlar: 1.Orgiitsel Faktorler, 2. Yonetim/Liderlik Modeli,
3. Odiil Sistemleri, 4. Is Dizayn1 olarak belirtilmektedir.

Orgiitsel faktorler, yonetim/liderlik modeli giiclendirmeyi etkilemektedir.
Bu baglamsal faktorlerin teshis edilmesi ve calisanlar arasinda giigsiizlik

kaynaklarini diizeltilmesini amaglayan miidahaleler olmasi gerekmektedir. Blok
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(1987) ve Kanter (1983), biirokrasinin ve “boliimselciligin™ orgiitsel giiciin
dagiliminda ciddi esitsizlikler yarattigimi ve g¢alisanlar igin 6z yeterlilik
duygusunun azalmasina neden oldugunu belirtmektedir. Biirokratik ve otoriter
yonetim tarzlar1 astlarin kendini ifade etmeyi reddetmesi, kontrol ve takdir
yetkisini astlardan uzaklastirarak isciler i¢in gligsiizlik duygusunu arttiran bir
ortam yaratmaktadir. Giiglendirici lider ve /veya denetim uygulamalarini ifade
etmemiz gerekirse: Bunlar; (a) yiiksek performans beklentileri esliginde astlara
olan giiveni ifade etme (Burke, 1986; Conger, 1986; House, 1977; Neilsen, 1986);
(b) firsatlarin tegvik edilmesi (Block, 1987; Burke, 1986; Conger, 1986; House
1977; Kanter, 1979; Neilsen, 1986; Strauss, 1977); (c) biirokratik kisitlama yerine
Ozerklik saglanmasi (Bennis ve Nanus, 1985; Block, 1987; Burke, 1986;
McClelland, 1975; TichyveDevanna, 1986) ve (d) ilham verici ve/veya anlamlh
hedefler olarak ifade edilmektedir. Ayrica House (1977), liderlerin / yoneticilerin
iktidar: olumlu bir sekilde kullanma egilimleri temel alinarak se¢ilmesi gerektigini

Onermektedir.

Odiillendirme sistemleri (Kanter, 1979; Kanungo, 1987; Lawler, 1971,
1977; Vroom, 1964) ve is dizayni/tasarim1 (Hackman, 1978; HackmanveLawler,
1971; Hackman, Oldham, Janson, ve Purdy, 1975) ile ilgili literatiirde Orgiit
tiyelerinin Oz-yeterlik oranlarini diistiren kosullar belirtilmektedir. Kuruluslar
calisanlar tarafindan deger verilen Odiilleri sunmadiginda ve yenilik¢i is
davraniginda c¢alisanlarin yetkinligi, inisiyatifleri ve kaliciligi i¢in odiiller
sunulmadiginda, ¢alisanlarin giigsiizlik duygusu artmktadir (Sims, 1977, Szilagyi,
1980). Dahasi, yapilan isler az anlam ve zorluk ifade ettiginde, ayrica rol
catigmasi, rol belirsizligi ve asir1 rol yiikii s6z konusu oldugunda, calisanlarin
kisisel etkililiklerine olan inanglar1 zarar gormektedir. Yenilik¢i/alisiimadik
performans1 ve yliksek tegvik edici degerleri vurgulayan o6dil sistemlerinin
kendilik etkinligi konusunda daha biiytlik bir duygu gelistirdikleri savunulmaktadir
(Kanter, 1979). Gorev c¢esitliligi, uygun 6zerklik ve kontroliin oldugu, kisisel ilgi,
diisiik seviyeli yerlesmis rutin kurallar ve yiiksek ilerleme umutlar1 saglayan
islerde astlar1 giiglendirme diizeyinin daha yiiksek oldugunu arastirmacilar (Block,
1987, Kanter, 1979; Oldham, 1976; Strauss, 1977) tarafindan ifade edilmektedir
(Conger ve Kanungo,1988: 478-480).
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Conger ve Kanungo (1988) astlar1 giiclendirmek i¢in ne yapmalar1 gerektigi
konusunda c¢alismalarinda birgok gligsiizliik kosullarint  ve pratiklerini
belirlemektedir. Ayrica gii¢lendirme siireci, motivasyonel bir yap1 olarak
giiclendirmeyi agiklamakta ve 0z yeterlilik olgusuna bu dogrultuda vurgu

yapmaktadir.
2.3. Kavramlar Arasi Iliski

Yukaridaki bagliklarda aciklandigi gibi bir¢ok faktor calisanlarin yenilik¢i
davraniglarini etkilemektedir. Bu faktorlerin hepsi 6nemli oldugu gibi rekabetgi is
yasaminda belirli lider davraniglart ve calisanlarin giiglendirilme algilarinin
yenilik¢i is davraniglarinin belirleyicisi oldugu literatiirde vurgulanmaktadir. Bu
baslik altinda doniisiimcii liderin galisanlarin yenilik¢i is davranislarina etkisi,
psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii: yenilik¢i i davranislarina etkisinde
doniistimcii lider ve son olarak kavramlar arasi iliski ve bu yonde gergeklestirilen

arastirmalar 6zetlenmektedir.
2.3.1. Déniisiimeii Liderin Cahsanlarin Yenilik¢i is Davramslarma Etkisi

Liderlerin (Yukl, 2002) ¢alisanlarin davranislari tizerinde giiglii bir etkisinin
oldugu belirtilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 42). Scott ve Bruce
(1994), astlarinin yenilik¢i is davranislar {izerinde bir amirin rol beklentilerinin
olumlu bir etkisi oldugunu belirtmektedir. Benzer bir sekilde, Hage ve Dewar
(1973) ve Maier (1970), demokratik, diisiinceli ve katilimci lider davranisglar ile
astlarin yaraticilig1 arasinda olumlu iliski oldugunu goézlemlemektedir (Jung, vd,

2003: 528).

Liderlik tarzi, bir organizasyonda yeniligi gergeklestirmede kilit rol
oynamaktadir Diger bir ifade ile ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglart liderlik modeli
tarafindan etkili uyarilmaya bagli olmaktadir (Mumford, vd., 2002). Ayrica bir
organizasyonda var olan yenilikgilik iklimi, Gist diizey yoneticilerin “kisisel ve
konumsal olarak dogrudan bir sonucu” olarak belirtilmektedir. Lider, dogrudan
tesvik veya calisanlar igin yenilik hedefi belirleyerek c¢alisanlarin yenilikgi
davraniglarin1 gelistirebilmektedir (Wang Duanxu vd., 2010). Ayrica astlarinin
duygusal bilgilerini bilir, degerlendirme yapabilir ve 6vebilir, ¢alisanlarin yeniligi
icin destek ve begenisini gosterebilmektedir (Li ve Zheng, 2014: 448). Krause
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(2004), Almanya’da faaliyet gosteren isletmelerdeki 399 orta kademe yoneticiden
elde ettigi veriler dogrultusunda o6zellikle bagimsizlik ve otonominin yenilikei
davraniglar1 etkiledigini belirtmektedir. Krause, algilanan 6zgiirliik ve 6zerkligin
bireylerin yenilik¢i davraniglarini arttirdigini savunmaktadir (De Jong ve Den
Hartog, 2010: 27). Bu dogrultuda belirli lider davranislari veya liderlik tarzlari ile
organizasyonda yenilik¢i is davraniglari arasinda etkilesimin olabilecegi

belirtmektedir.

Basadur (2004: 103) en etkin liderlerin, yeni sorunlarin siirekli kesfeden,
tanimlayan, problemin ¢oziilmesini ve yeni ¢oziimlerin uygulanmasini igeren bir
yaraticilik stirecini koordine eden olarak ifade etmektedir. Basadur (2004),
liderlerin bireysel yeniligi tetiklemedeki Oneminin anlasilmasina ragmen,
literatiirde liderlik ve yenilik iligkisini ve etkilesimini arastiran az calisma
oldugunu belirtmektedir. Cesitli yenilik ¢alismalari, performans sonuglarina, yani
yenilige iligkin sonuglar yerine etkinlik ve verimlilik gibi sonuglar1 etkileyen lider
davraniglarini ele almaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 42). Eylemlerinde
yenilik¢i olan ve 6rgiit vizyonlarini dogru bir sekilde olusturan liderler, calisanlar

arasinda giivenilirlik kazanmaktadir (Zontek, 2016: 59).

Otel endiistrisi bircok farkli kiiltiirden insanin bir arada oldugu, insan odakli
ve maddi olmayan "iriinler" endiistrisidir. Ayn1 zamanda g¢alisma ortaminin,
calisan davraniglarinin siirekli degismesi gereken bir hizmet endiistrisidir. Turist
beklentileri ve miisteriler bu endiistride siirekli olarak degismektedir. Yenilik bu
durumda bir gerekliligi ifade etmektedir. "Yenilik degisimin motorudur" ve
yenilikgi liderlik turizm sektoriinde mecburi bir olguyu ifade etmektedir (Babaita,
vd, 2010: 528).

Bireysel yenilik lizerine yapilan davranig arastirmalarimin biiyiik kismu,
liderlerin fikir {iretimini nasil tesvik edebilecegi lizerine yani yaraticiligi tesviki
tizerine odaklanmaktadir. Bununla birlikte, yaratici fikirlerin ne zaman ve nasil
uygulandigmi, yani uygulama asamalarimin  yeterince arastirilmadigi
izlenmektedir. Bu ise yenilik¢i is davranig siirecinin 6nemli bir pargasinin
yeterince arastirtlmadigi gostermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 42).

Yenilik¢i is davraniglarinin  biiyiik 6l¢iide motivasyonel bir mesele oldugu
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diisiiniildiiginde (Pieterse, vd., 2010: 610), yenilik¢i is davraniglari agisindan

doniistimcii liderligin diistiniilmesinin bir¢ok nedeni oldugu belirtilmektedir.

Dontigiimlii  liderlik  kavrami  varolan durumu  degistiren liderleri
aciklamaktadir (Bass, 1985, 1998; Burns, 1978, vd.). Bass (1985), doniisiimsel
liderlerin daha yenilik¢i, daha yeni fikirlere sahip olduklarini ve Onemli
degisiklikler getirebilecegini teorik olarak Onermektedir. Donilisim ve degisim
stireci lizerinde doniisiimlii liderlik merkezi tizerinde durmaktadir (Pieterse, vd.,
2010: 611). Jung, vd. (2003: 530), doniisimcii liderligin Orgiitsel yeniligi
artiracagimi beklentisi makul olmasina ragmen, az ampirik arastirma bu bagin
varligint ve dogasini arastirdigr tarafindan belirtmektedir. Yine ayni dogrultuda
Reuvers, vd. (2008: 230) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada da donistimci
liderlik ile yenilik¢i is davranmiglar1 arasindaki spesifik iligskiyi ortaya koyan az
ampirik calisma bulunmakta oldugu belirtilmektedir. Bu ise bu tez ¢aligsmasinin

literatiirde ki 6nemini artirmaktadir.

Bununla birlikte, literatiirde, doniisiimcii liderlerin potansiyel olarak
yenilik¢i is davramigini arttirdigi siireci tanimlamak igin arastirmalar (Bass ve
Avolio, 1990; Sosik, Avolio ve Kahai, 1997, Mumford ve digerleri, 2002)
gerceklestirilmektedir (Reuvers, vd., 2008: 230). Doniisiimcii liderlik kavramu,
diger liderlik stillerine kiyasla takipgilerini motive eden yaklagimlarindan Gtiirii
liderlik arastirmacilar arasinda calismalarda daha ¢ok Onem verildigi
belirtmektedir (GardnerveAvolio, 1998; Howell veAvolio, 1993; Yammarino,
Spangler, veBass, 1993).

Bass ve Avolio (1994) doniisiimsel liderligi dort benzersiz ancak birbiriyle
iliskili davranigsal bilesenden olustugunu belirtmektedir. Bunlar: ilham verici
motivasyon (cekici ve / veya cezp edici bir vizyonu ifade eder), entelektiiel tegvik
(varaticilik ve yeniligi tesvik ediliyor), idealize edilmis etki (karizmatik rol
modellemesi) ve bireysellestirilmis degerlendirme (kogluk ve danismanlik) olarak
siralanmaktadir. Bazi ampirik ve teorik ¢alismalar (House veShamir, 1993; Jung
ve Avolio, 2000), bu dort davranisi sergileyen liderlerin takipgileri degerlerini ve
normlarmi yeniden diizenleyebilmelerini, kisisel ve organizasyonel degisiklikleri
tesvik edebilmelerini ve takipgilerin baslangic performans beklentilerini

asmalarina yardimci olabildiklerini belirtmektedir (Jung, vd, 2003: 528).
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Dontigiimeti liderligin calisanlarin yaraticiligini ve yeniligini artiracagi
beklentisini destekleyen ¢esitli nedenler oldugu savunulmaktadir (Reuvers, vd.
2008: 230; Jung, vd, 2003: 528); Doniistimcii liderler, takipgilerin kisisel deger
sistemlerine aktif olarak katilmak suretiyle arzulanan performans i¢in sdzlesmeli
alis veriginin Otesine gecmektedir (Reuvers, vd. 2008: 230; Jung, vd, 2003: 528).
flham verici motivasyon kullanarak, déniisiimcii bir lider, takipgileri i¢inde kendi
yeteneklerini yerine getirme konusunda inang yaratabilmektedir. Yeteneklerini
basariyla uygulayabileceklerini bilen ve emniyetli olan ¢alisanlar yenilik¢i is
davraniglar1 sergileme egiliminde olmaktadir (Reuvers, vd., 2008: 230).
Takipgilerin kimliklerini orgiitin kolektif kimligiyle iliskilendiren ideolojik
aciklamalar yapar; bdylece takipgilerin igsel motivasyonlarini arttirmaktadir
(Jung, vd, 2003: 528). Doniisiimcii lider, takipgileri igsel yonlii motive ederek
beklenenden fazlasini yapmaya tesvik etmektedir (Reuvers, vd., 2008: 230).

Icsel motivasyona sahip insanlar, problem ¢dzmeye ydnelik yeni
yaklagimlari tercih etme egiliminde olmaktadir. Doniisiimcii liderler, 6rgiit icin
onemli bir vizyon ve misyonu dile getirerek, takipgilerinin arzulanan sonuglarla
iligkili 6nemi ve degeri anlamalarini, performans beklentilerini yiikseltmelerini ve
toplumsal varlik ugruna kendi menfaatlerini asmak i¢in istekliliklerini
arttirmalari1  saglamaktadir (Jung, vd, 2003: 528). Mumford, vd. (2002),
dontigtimeti  liderler tarafindan vizyon temelli bir motivasyon siirecinin
kullanilmasimin organizasyonel diizeyde yaraticilik gelistirmesi gerektigini

savunmaktadir (Jung, vd, 2003: 529).

Hater ve Bass (1988), Bass ve Avolio (1990) ve Bass (1990), doniisiimcii
liderin, izleyicileri entelektiiel tesvik yoluyla, olasi sorunlar1 ve yenilik¢i fikirlerin
biiyliyebilecegi calisma ortamlarint  yeniden degerlendirmelerine neden
olabilecegini belirtmektedir (Reuvers, vd., 2008: 230). Entelektiiel tesvikle
(BassveAvolio, 1997), doéniisiimcii liderler, takipgilerini "kutudan ¢ikarmay1"”
diisinmeye ve yaratict ve kesfetme diisiinme siireglerini benimsemeye tesvik
etmektedir (Sosik, Avolio ve Kahai, 1997). Doniistimci liderler bu sekilde,
takipcilerini eski problemleri yeni yollarla diisiinmeye ve onlar1 kendi degerlerine,
geleneklerine ve inanglarina karsi koymaya tesvik etmektedir ( Jung, vd, 2003:

529). Farkli bir degisle takipcilerinin sorunlar1 yeni yollarla kesfetmeye tesvik
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ederek potansiyellerini tam olarak gelistirmelerine yardimci olmaktadir (De Jong
ve Den Hartog, 2007: 44). Dontisiimcii bir lider, takipgilerin bireysel niteliklerini
vurgulamasi, Yetenekte c¢esitliligi  vurgulamasi, farkli bir ifade ile
bireysellestirilmis diisiince ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini tetiklemekte
oldugu (Reuvers, vd., 2008: 230) belirtmektedir. Son olarak doniisiimcii lider, rol
modelleri sunarak idealize edilmis etki ve karizma ile perspektif icinde bu
degisimi gergeklestirebilrmektedir (Jung, vd, 2003: 529). ideal lider; yaraticilik ve
yenilik¢ilik 6zelligi gosterirken, ayn1 zamanda bu davranis sekillerini 6gretmeye

calisan kisi olarak acgiklanmaktadir.

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda 6zetle doniisiimcii lider, ilham verici
bir vizyonunu ifade ederek takipcileri tesvik etmeleri, entelektiiel tesvikle
sorgulamaya, takipgilerini eski problemleri yeni yollarla diisiinmeye tesvik
etmeleri ve bireysel gelisim ve biiylimeye izin vererek takip¢i yenilikei
davranigini tesvik etmektedir (Pieterse, vd., 2010: 611). Dontisiimeii liderler,
takipgilerin yeteneklerine yiiksek beklenti ve giiven gostererek, takipcilerin uzun
vadeli hedefler, misyonlar ve vizyona olan baghliklarin1 gelistirmeye ve
odaklanmalarin1 kisa vadeli ve acil ¢oziimlerden ve hedeflerden uzun vadeli ve
temel seviyelere kaydirmaya yardimci olmaktadir (Jung, vd, 2003: 529). Dahasi,
doniistimcii lider, takipgilerin ihtiyaglarim1 ve arzularimi, orgiitlerin ¢ikarlariyla
(Bass, 1999) birlestirir ve bu sekilde yenilik¢i davranis i¢in gerekli olan ekstra
ilerlemeyi tesvik etmektedir.

Arastirmalar, doniisiimcii liderlerin, yenilikgilige diger liderlerden daha
fazla 6nem verdiklerini gostermektedir (Pieterse, vd., 2010: 611). Lieratiirde yer
alan caligmalar incelendiginde liderlerin yaraticilign tesvik etmesindeki rolii
lizerine yogunlasirken (Shalley ve Gilson, 2004), liderlerin yeniliklerin
uygulanmasinda rolii ¢ok az ilgi gérmekte (De Jong ve Den Hartog, 2007: 45)
oldugu gozlenmektedir.

Avusturya’da bir banka subesi yOneticileri iizerinde yapilan bir arastirmada,
Geyer ve Steyrer (1998), bu yoneticilerin kisa vadeli performansla
karsilastirildiginda dontistimsel liderin uzun vadeli performansi arasinda daha
kuvvetli bir pozitif iliskiyi buldugu ifade edilmektedir. Kuruluslardaki yaraticilik

siklikla zaman iginde takaslar gerektirdiginden, bu bulgu, doniistimcii liderligin
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yaraticilig1 artiracagi yoniinde bir beklenti i¢in temel olusturmaktadir ( Jung, vd,
2003: 529).

Soik, Kahai ve Avolio (1998) doniisiimli liderligin, bilgisayar aracili bir
beyin firtinas1 egzersizinde takipgilerin yaraticiligini  arttirdigi  sonucuna
ulagsmaktadir. Bu calismada, takipgilerin performansi kismen iiretilen yaratici
fikirlerin sayisina dayanarak degerlendirmektedir. Sonuglar bilgisayar aracili bir
beyin firtinas1 alistirmasinda doniisiimsel liderlik ve yaraticilik arasinda pozitif bir
iliski oldugunu gostermektedir. Yine Sosik (1997) ve Sosik, Kahai ve Avolio
(1998) tarafindan yapilan aragtirmalar benzer sonuglari belirtmektedir. Bununla
birlikte, Jaussi ve Dionne (2003) tarafindan yapilan bir deneyde, doniisiimsel
liderligin yaraticilik tlizerindeki etkisi ¢ok az oldugu sonucunu elde etmektedir.
Buna karsin, Kore'de Shin ve Zhou (2003) tarafindan yapilan alan arastirmasi,
doniistimcti liderligin takip¢i yaraticiligiyla pozitif yonde iliskili oldugunu

gostermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007: 44).

Kahai, Sosik ve Avolio (2003), doniisiimsel ya da islemsel liderlik
uygulanirken iretilen yaratict fikirlerin sayisinda O6nemli bir farkliligin
bulunmadigi sonucuna varan bir arastirma gergeklestirmektedir. Arastirma verileri
dogrultusunda yazarlar, ¢calisma ortamini ve organizasyon kiiltiiriinii degistiren ve
etkileyen bir liderin hem 0Orgiit iiyelerinin ¢aligma tutumlarin1 ve motivasyonunu
etkileyebilecegini ve bu da onlarin kolektif 6rgiitsel basarisini etkiledigi sonucunu
ifade etmektedir. Jaskyte'nin (2004) yaptig1 bir arastirmada doniisiimsel liderlik ve
orgiitsel yenilik¢ilik arasinda anlamli olmayan bir korelasyon ortaya ¢ikarmasi

yoniinde onceki ¢aligmalar1 desteklememektedir (Reuvers, vd., 2008: 231).

Wilson-Evered, Hértel ve Neale (2001, 2004) ¢alismalarinda, dontisiimcii
liderin, saglik ekiplerinde yenilik¢i is ortami1 ve davranislarla iliskisini incelemis
ve aralarinda iliskiyi  belirlemeye c¢alismaktadir.  Wilson-Evered ve
meslektaslarinin saglik bakim ekipleri tizerindeki ¢aligmalari, doniisiimcii liderlik
ve yenilik iklimi arasinda olumlu bir iliski yan1 sira doniisiimsel liderlik ile moral
ve moral ve uygulanan yenilikler arasinda iliskiyi bulgulamaktadir (Wilson-
Evered, Hartel ve Neale, 2001, 2004; Wilson-Evered, Dall ve Neale, 2001).
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Howell ve Avolio (1993)’un, 78 yonetici lizerinde yaptig1 ¢caligmada, liderin
sagladigi entelektiiel tesvik ile birimin performansi arasinda liderlik birimi iginde
yenilik i¢in bir iklim bulundugu zaman olumlu bir iliski oldugunu ifade
etmektedir. Bununla birlikte, inovasyona destek olmadiginda pozitif iliski
Oonemsiz hale geldigini buldugu izlenmektedir. Keller (1992), doéniisimci
liderligin biiyik bir AR-GE organizasyonundaki aragtirma gelistirme (Ar-Ge)
proje takimlarmmin performansint olumlu etkiledigi sonucuna ulagmaktadir.
Performans, st diizey  yoneticilerin  derecelendirdigi  yenilik¢ilik
derecelendirmelerine ve yenilik¢i oryantasyonlarinin tamamladiklar1 projelere
deger kattig1 6l¢iide 6l¢iilmektedir (Jung, vd, 2003: 529). Doniisiimsel liderlerin
takipgilerinin fikir yaratma gorevleri lizerinde daha yiiksek performansa sahip
oldugu Jung (2001), Jung ve Avolio, (2000) tarafindan gerceklestirilen
calismalarda ortaya konulmaktadir (Pieterse, vd., 2010: 612).

Reuvers vd. (2008)’in dort Avustralya hastanesinde 335 katilimci {izerinde
gerceklestirdigi ¢alismada, doniisiimsel liderlik ve c¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniglar1 arasindaki iligskiyi arastirmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgular doniisiimsel liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Daha yiiksek diizeydeki doniistimsel
liderlige maruz kaldiklarinda, daha fazla yenilik¢i is davranis1 sergiledikleri
sonucuna ulasilmaktadir. Bu etkinin anlamli oldugu goriilmektedir (t = 8.37, p
<0.001). Bu arastirma transformasyonel liderligin ¢esitli bilesenlerine (idealize
edilmis etki, entelektiiel uyarma, bireysellestirilmis diisiince ve ilham verici
motivasyon) iliskin agiklamalara dayanarak doniisiimsel liderlik ve yenilik¢i is
davranisi arasindaki iligski i¢in 6nemli sonuglar1 ortaya koymaktadir. Sonuglar,
Bass ve Avolio (1990) teorik perspektifi ve Janssen (2002), Wilson-Evered,
Hartel ve Neale (2001, 2004) ve Wilson-Evered, Dall ve Neale (2001) tarafindan
elde edilen ampirik bulgular ile benzerlik gosterdigi ortaya ¢ikmaktadir.

Konaklama endiistrisinde liderlik ve yenilik 6nemli rol oynamakta olan
degiskenlerdir. Bu, diger endiistrilerle  karsilastirildifinda  yeniligin
uygulanmasinda ¢ok dikkatli olunmasi gerektigini ifade etmektedir. Ciinkii iiriin
somut oOzelliklere sahip degildir. Konaklama endiistrisindeki liderler daima

calisanlarina ¢ok yakin olmali ve onlar1 cesaretlendirmelidir (Babaita, vd, 2010:
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526). Cunkii “gelecegin orgiitleri, 6grenmeyi dgrenmis, bunu siirekli ve dinamik
bir hale getirmis, Ogrenen ve diisiinen akilli Orgiitler olacaklardir. Bunun
sonucunda ise orgiitlerin en énemli zenginligi, bilgi ve yaratici insan bilesiminden
olusan diisiinsel sermayesi olacaktir’(Yilmaz ve Iraz, 2013: 839-840; Yildirim,

2007: 117).

2.3.2. Psikolojik Giiclendirmenin Aracihk Rolii: Yenilik¢i Is Davramislarina

Etkisinde Doniisiimcii Lider

Doéniisiimcii  liderin  takipgilerinin - yenilik¢i is davranisina etkisinde,
psikolojik gliclendirme algilama diizeyinin 6nemli oldugu belirtilmektedir.
Pieterse, vd., (2010: 610) ¢aligmalarinda doniisiimcii liderligin ilham verici ve
motive edici dogasi, takipgilerini etkileyebilmeleri psikolojik giiclendirme yiiksek
oldugu zaman yenilik¢i davramis yaratmada daha etkili oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayica ¢alismada psikolojik giliclendirme yiiksek oldugunda islemsel
liderlige gore doniisiimcii liderligin yenilik¢i is davranislarini yaratmada daha
etkin oldugu sonucuna ulagmaktadir. Bu dogrultuda c¢alismacilar, sadece
orgiitlerin liderlik hareketini cesaretlendirmemeleri, psikolojik giiclenme

faktoriinii de hesaba katmalar: gerekliligini savunmaktadir.

Yonetim gelistirme programlar1 sayesinde liderler takipgilerin psikolojik
gliclenis diizeyi hakkinda bilgi sahibi olabilmektedir. Doniisimcii liderligi tegvik
etmek ve bunun yaninda psikolojik giiclenmeyi tesvik etmeyide Onemli
gormektedir. Genel olarak, hem izleyicilerin psikolojik giliclenmesini, hem de
doniistimcii liderligi tesvik etmenin en faydali oldugu goriilmektedir. Giiglendirme
programlar1 aracilifiyla kuruluslar yenilik¢i davranig yaratmada doniistimsel
liderligin daha etkili kullanilmasi i¢in bir asama olustulabilecegini ve ayrica,
aragtirmalarin, doniislimcii liderligin G6grenilebilecegi egitim programlarinin
gelistirilebilecegini (Barling, Weber ve Kelloway, 1996; Dvir, Eden, Avolio ve
Shamir, 2002) gostermektedir. Bu ¢alisma ile takipgilerin psikolojik giiglenme
artirma c¢abalarmin, donilistimcii liderligin yenilik¢i is davranislarina etkisini
artirdigin1 ve bunun ig¢in liderlik gelistirme ¢abalari ile tamamlanmasi gerektiginin

onemini belirtmektedir.
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Liderler, takipgilerinin c¢aligma ortami iizerinde onemli bir etkiye sahip
olsalar da, kurulustaki birgok faktoére, Ornegin kurulusun kurallart ve
diizenlemelerine, insan kaynaklar1 politikalarna ve oOrgiitsel ve sosyal
diizenlemelere bagli olmaktadir. Bunlarin hepsi, takipgisinin liderlikten bagimsiz
olarak psikolojik giiclendirme duyusunu biiyiik oranda etkileyebilir. Daha 6nce
ifade edildigi gibi psikolojik olarak yetkili kisiler, kendilerini, iglerini ve ¢aligma
ortamlarin1 anlamli yollarla etkileyebilecek, proaktif davranisi kolaylastiracak,
inisiyatif kullanarak gosterebilecek ve bagimsiz hareket edecek yetenekte

gormektedir (Spreitzer, 1995; Thomas veVelthouse, 1990).

Pieterse, vd, (2010), takipgilerin, doniisimcii liderligin ilhami iizerinde
hareket etme yetenegine sahip olduklarina inanmak icin psikolojik olarak
giiclenmis hissetmeleri gerektigi savunmaktadir. Baska bir deyisle, doniisiimcii
liderlik onlar1 yenilik¢i olmaya goniillii yapabilir, ancak ayn1 zamanda eyleme
geemek ve yenilik¢i davranmak i¢in (psikolojik giiclendirme yoluyla) kendinde
bu yeniligi hissetmesi gerekmektedir. Bu nedenle, doniistimcii liderligin, inisiyatif
alma imkanindan faydalanmak igin psikolojik giicleniste yiiksek izleyenlere ilham
verdigi disiiniilmektedir. Bu, takipgilerinin daha yenilik¢i davranigina neden
olmaktadir. Buna karsin, disiik psikolojik giiclendirmeye sahip takipgilerine
ilham vermesi daha az etkili olmaktadir. Clinkii bu takipgiler inisiyatif kullanma
imkanma sahip olduklarina inanmamaktadir. Bu, takipgileri tahrip ederek
yenilik¢i davranislart engelleyebilecek sonuglar yaratmaktadir (Pieterse, vd.,
2010: 613). Kisacasi, yiiksek psikolojik yetkilendirme kosullarinda yenilikgi

davranig yaratmada doniisiimsel liderligin daha ¢ok etkili oldugu belirtilmektedir.

Doniistimeii lider, ortak gorevleri yerine getirme konusunda isbirliginin
Oonemini vurgulayarak, paylasilan deneyimlerden Ogrenme firsati taniyarak ve
takipgilere etkin performans i¢in gerekli tiim eylemleri yapma yetkisini devrederek
takipgilerinin katilimini genellikle istemektedir (Bass, 1985). Doniisiimcti lider,
bdylesi yollarla takipgileri, islerini yerine getirmek icin yenilik¢i yaklagimlar
aramaya yetkili hissettikleri bir ¢alisma ortami olusturmaktadir. Avolio ve Gibbson
(1988), doniisiimcii liderlerin 6nemli bir hedefinin, dogrudan denetleme veya

miidahale olmaksizin eylemlerde bulunmalarina ve uygulamalarma izin vererek
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takipcilerin  kendi kendini yonetme ve kendini gelistirme becerilerini

gelistirmelerini savunmaktadir (Jung, vd, 2003: 530).

Yargig, vd. (1997), yeni biyoteknoloji firmalarinin Ar-Ge yoneticileri, bilim
insanlar1 ve teknisyenleriyle rOportaj yaparak calisanlara isletme ozerkligi
kazandirmanin yenilik¢i bir kiltiirii tesvik ettigini bulgulamistir. Axtell, vd.
(2000)’nin bir imalat tesisinin calisanlar1 arasinda yapilan diger bir g¢alisma,
katilimcilarin - Onerileri ve uygulama ¢abalarmin kendi degerlendirmelerini
kullanarak Ol¢iilen katilimi ile ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar1 arasinda pozitif
bir iligki buldugu goriilmektedir. Benzer sekilde, Frischer (1993), iiriin gelistirme
midiirleri astlarina yetki verdiginde ve onlara sorumluluk duygusu verdiklerinde
astlar olumlu bir yenilik ikliminin farkinda oldugu sonucuna ulastigi
izlenmektedir ( De Jong ve Den Hartog, 2007: 44).

Genel olarak bir galisan kendi is gereksinimlerinin anlamli ve kisisel olarak
onemli oldugunu algiladiginda, calisan birden fazla perspektiften bir sorunu
anlamada, ¢oklu kaynaklardan gelen genis bir bilgi yelpazesine sahip bir ¢oziim
ararken daha fazla ¢aba sarf etmektedir. Bu dogrultuda gesitli bilgi kaynaklarini
birbirine baglayarak alternatiflerin sayisin1 belirleyecek oldugu (Gilson ve
Shalley, 2004; Jabri, 1991) belirtilmektedir. Buna ek olarak, bir ¢alisan, gérevi
basaril1 bir sekilde yerine getirebilme yetenegine sahip olduguna inandig1 zaman,
is yiiriitme konusunda belirli derecede kendi kaderini tayin hakkina sahiptir ve
davraniglarindan dolay1 arzulanan sonuglar1 sekillendirebilir; ¢alisanin odaklanma
olasilig: yiiksektir ve bir fikir veya problem ile ilgili daha uzun ve daha israrli bir
sekilde (Deci ve Ryan, 1991; Spreitzer, 1995) gorev sorumlulugu yiiklenmektedir.
Boyle bir ¢aligsanin risk almasi, yeni biligsel yollar kesfetme olasiligi daha yiiksek
olmaktadir (Akt. Zhang ve Bartol, 2010: 112).

Dontistimeti liderlik, psikoljik giiglendirme olgular1 ¢alisanlarin yenilikgi
davraniglarinin 6nemli bir davranigs asamasi olan yaratici odakli is davraniglari

tizerindeki etkisini inceleyen ¢aligmalar literatiirde izlenmektedir.

Zhang ve Bartol (2010), psikolojik giiclendirmenin, bir ¢alisanin yaratici bir
stirecte yer almaya istekli olmasi {izerinde Onemli derece etkili oldugunu

vurgulamaktadir (Zhang ve Bartol, 2010: 112). Amabile vd. gore (1996), 6zerklik
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veya Ozgiirliik, orgiitsel yaraticiligin 6nemli bir belirleyicisidir, ¢iinkii bireyler,
verilen gorevleri nasil yerine getirecegi konusunda daha kisisel kontrol sahibi
olduklarinda daha yaratici ¢alismalar yapmaktadir. Giiglendirilmis kisilerin de
kendiliginden motive olma olasilig1 daha yiiksektir ve bunu ise c¢alisanlarin

yaratici ¢abalari tesvik etmekte oldugu belirtilmektedir (Jung ve Sosik, 2002).

Dvir, Eden, Avolio ve Shamir (2002) tarafindan, 800'den fazla Israil askeri
ile yapilan bir alan denemesi, doniisimcii bir liderlik 6zelligine sahip liderle
calisan takipgilerin, daha fazla kendinden emin olduklar1 ve ¢alismalarinda diger
takipgilere gore daha kritik ve bagimsiz yaklagimlar aldigi sonucuna ulasildigi
belirtilmektedir. Zhou (1998), bireylerin yiiksek bir gorev oOzerkligine sahip
caligma ortaminda c¢alistiklarinda en yaratici fikirleri trettikleri belirtmektedir.
Damanpour (1991), ozerklik ve yetkilendirmenin tersi bir yap1 olan
merkezilesmenin, iist yonetimin karar alma otoritesinin yogunlasmasi olarak
tanimlandig1 ¢alismasinda, merkezilesme ve orgiitsel yenilik arasinda olumsuz bir

iliski oldugu sonucunu ulastig1 goriilmektedir (Jung, vd, 2003: 530).

Liderler, yaratict is sonuglarina olan ihtiyaci dile getirerek, kurulusun
degerlerini ifade ederek ve yaratici sonuglara yol agma olasilig1 bulunan siireglere
katilmanin etkinligine ve O©nemine dikkat c¢ekerek aktif katilimi tesvik
edebilmektedir. Liderin yaraticiliga tesvik etmesi, bir liderin yaratici olmaya ve
yaratict sonuglara yol acabilecek siireglere aktif olarak katilma vurgusunun
derecesi olarak tanimlanmaktadir. Bu vurgu muhtemelen c¢alisanlarin ilgisini
¢ekecek ve yaratici olmaya ¢alismaya yonelik ¢abayr kolaylastirmaktadir (Scott
ve Bruce, 1994; Wyer ve Srull, 1980). Bir¢ok c¢alisma, bireylerin islerinde
yaraticiligin 6nemini bildiklerinde, aslinda yaratict olma ihtimalinin daha yiiksek
oldugunu one siirmektedir (Carson ve Carson, 1993; Speller ve Schumacher,
1975). Ornegin, Shalley (1991, 1995) beklenen yaraticilik hedeflerinin isgdrenin
yaratict performansini etkili bir sekilde gelistirdigini belirtirken, beklenen
performans hedeflerinin (Ornegin, iiretim miktar1) yaratic1 performans: diisiirdiigii

izlenmektedir.

Pinto ve Prescott (1988)’da benzer sekilde, bir lider tarafindan agikca
belirtilen bir misyonun, yeni fikir gelistirmeye ve daha sonra basarili yenilige

daha fazla odaklanilmasimi sagladigi sonucuna varmaktadir. Bu nedenle,
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psikolojik giiclendirme ve lider yaraticiligin cesaretlendirilmesinin, c¢alisanlarin
egilimlerini yaratic1 siireglerle etkilesime sokmak iizere etkilesime girmesini
beklenmektedir (Zhang ve Bartol, 2010: 112). Psikolojik olarak yetkili bir
calisanin yaratici siire¢ katilimina daha yatkin olmasini beklemek i¢in kavramsal
ve ampirik sebepler olmasina ragmen, psikolojik giiglendirme, tanim geregi, bir
calisana verilen yetki ve 6zerkligin calisan tarafindan nasil algilandigi ile ilgili bir
olgudur. Bunun yanisira literatiirde psikolojik gii¢clendirmenin aracilik rolii

dontistimcii liderlik ile diger kavramlar arasinda incelendigi goriilmektedir.

Avolio, vd. (2004) “Transformational leadership and organizational
commitment: mediating role of psychological empowerment and moderating role
of structural distance” baslikli c¢aligmasi Singapur’da 520 hemsire iizerinde
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda doniistimcii lider ile orgiitsel baglilik
degiskenler arasinda psikolojik giiclendirmenin araci rolii gosterdigi sonucu
gozlenmektedir. Ayrica Bose ve Patnaik (2015)” de doniisiimcii liderlik degiskeni
ile Orgiitsel aidiyet arasindaki iliskide diger faktorler gibi psikolojik
giiclendirmenin aracilik rolii  istlendigini varsaymakta ve bu yonde

arastirmalarinda incelemektedir.
2.3.3. Kavramlar Arasindaki Iliskinin Literatiir Dogrultusunda incelenmesi

Yenilik olgusunu hizmet ve turizm sektdriinde inceleyen arastirmalarin
diger endiistrilere gore hala gelisim asamasinda oldugu izlenmektedir. Turizmde
yeniligi uluslararas1 (Hjalager, 2002; Wong ve Pang 2003; Novelli, Schmitz,
Spencer, 2006; Hall ve Williams, 2008; Hu, Horng ve Sun, 2009; Paget,
Dimanche, Mounet, 2010; Gonzalez, Tato ve Perez, 2011; Zontek, 2016) ve ulusal

diizeyde inceleyen ¢aligmalarin yer aldigi izlenmektedir.

Isik, vd, (2018: 59-60) caligmasi 2013-2018 yillarin1 arasinda ulusal
diizeyde gerceklestirilen 143 adet ¢alismay1 kapsamasi yoniinde literatiire 6nemli
bir veri sagladigi goriilmektedir. Bu calismada genel ¢ergevede turizm-yenilik
caligmalarinin; yeniligin kurum performansina etkisi (Zerenler ve Karakus, 2017,
Giirkan ve Giirkan, 2018; Sen ve Cetinkaya, 2017; Isik, vd., 2017; Cetintiirk, vd.,
2015; Peksoy ve Ersoy, 2016; Coskun, vd., 2015; Calhan, 2015; Kiigik ve
Kocaman, 2015; Cetintiirk, 2014; Erdem vd., 2013; Ayazlar, 2012; Oztiirk, 2012;
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Oncii, vd., 2012; Cetin, 2012; Erdem vd., 2011; Mesci, 2011; Eren, vd., 2010),
siirdurtilebilirlik ve yenilik iliskisi (Sagli, vd., 2018; Arslan, vd., 2017; Celiker ve
Dulupgu, 2017; Isik, vd., 2017; Kasap ve Yildirim, 2017; Cakici, vd., 2016; Vatan
ve Poyraz, 2016), yoneticilerinin yenilik yoniinde algilamalar1 (Isik ve Barlak,
2018; Vardar, 2018; Yildiz, 2017; Dogruyol, 2014), yenilik ve oOrgiit kiiltiiri
iliskisi (Cetin ve Topaloglu, 2018; Ozdemir ve Sonmez, 2018; Cetin, 2017; Tekin;
2012), yeniligin isletmelerde 6nemi (Karakas, 2018; Odemis, vd., 2017; Cetin ve
Gedik, 2017; Acar, 2017), bireysel yenilik¢ilik (Aslan ve Sii Eroz, 2018; Yildiz,
vd., 2018; Isik ve Hajiyeva, 2018; Isik, vd., 2016;, Isik ve Tirkmendag, 2016),
turizmde teknoloji yeniligi (Girgin, 2018), kentlerde yenilik (Coskun, 2018),
yenilik harcamalariyla turizm geliri iliskisi (Tirkmendag ve Isik, 2016), hizmet
yeniligi (Isik, 2018; Cetinkaya, vd., 2018; Ceylanlar vd., 2017; Ayazlar, 2012) ve

turizmde yenilik ve girisimcilik tizerine ¢alisildig1 goriilmektedir.

Liderlik ile yenilik/yenilik¢i is davranisi, doniisiimcii liderlik ile yenilik¢i
is davranisi, dontisimcii liderin yenilik¢i is davranigina iligkisinde psikolojik
gliclendirmenin aracilik rolii iizerine ¢alismalarin (Zhang ve Bartol, 2010; Jung,
vd 2003; Reuvers, vd, 2008; Pieterse, 2010; Comez, 2012, vd.; Temel, 2016; vd. )
literatiirde ve turizm sektoriinde gergeklestirilen ¢alismalarda yer aldigi (Babaita,
vd., 2010; Goral, 2012, Ogiit veAygen, 2007, vd.) gozlenmektedir. Ancak
literatiirde izlendigi tizere yiyecek-igecek alaninda yenilik (Sezgin, vd., 2008;
Birdir ve Yildiz, 2014; Calhan, 2015; Esitti ve Erdem, 2017; Cankiil, vd., 2018;
Cakici, vd., 2016), calisanlarin yenilik¢i is davranigi, dontsiimcii liderlik ve
psikolojik giiclendirme ve bu kavramlar arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarin
sinirli oldugu izlenmektedir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin literatiire 6nemli katk1
saglayacag: diisiiniilmekte olup, turizm ve yiyecek-icecek isletmeciligi alaninda
gerceklestirilecek calismalara ve sektore Onemli Olgiide yon verecegine

inanilmaktadir.

Turizmin hizmet sektorii olmasi, ¢alisanlarin isletme ¢iktilar1 tizerinde
dogrudan etkisi calisanlarin davranislarini 6nemli hale getirmektedir. Calisan
davraniglarint  olumlu yonde artiran liderlik modelinin olmasi, personeli

giiclendirme uygulamalarinin varligi turizm sektoriinde miisteri memnuniyeti,

hizmet kalitesi gibi ¢iktilar1 artiracagi diistiniilmektedir. Liderler farkli liderlik
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davraniglar1 sergileyerek is gorenlerini yenilik¢i yonde davranislarini artirabilicegi
ifade edilmektedir. Ancak literatiirde (Jung, vd 2003; Reuvers, vd, 2008, vd.) en
cok iliskilendirilen ve bu ydnde davramislara katkisi olan liderlik modeli
dontistimcii liderlik modeli oldugu belirtilmektedir. Ciinkii doniisiimcii lider
rekabet ortaminda isletmelerinin hayatta kalmasimi ve degisime adaptasyonunu

saglayan onemli bir unsur olarak diigiiniilmektedir.

Liderin transformasyonel yonlii roli calisanlarin  yenilikgi davranma
siirecinde olduk¢a dnemli bir faktor olarak ifade edilmektedir. Daha 6nce de ifade
edilen bilgiler 1s1g1inda déniisiimcii liderler, basarilmasi gereken amag ve hedefler
dogrultusunda calisanlarini i¢sel yonde biitiinlestiren, ¢alisanlarini giiclendiren ve
onlar1 yenilik¢i davranmalar1 yoniinde doniistiirebilen bir liderlik modeli oldugu
belirtilmektedir. Degisim ve yenilik siirecinde insan algilar1 {izerine yogunlasan
psikolojik giliclendirme olgusu ise donilisiimcii liderlerin  yenilik siirecini
yonetmelerinde onemli bir degiskeni ifade etmektedir. Yetki ve sorumluluk
calisanlarin  yaratict  ¢6ziim bulmalarina ve bu ¢oOziimleri yenilige

dontistiirmelerine katki saglayabilmektedir.

Doniistimei lider, yenilikei is davranisi, psikolojik giliclendirme kavramlari
ve bu kavramlar arasindaki iliski arastirma sinirliliklar1i dogrultusunda ulasilan
literatiir cergevesinde incelenmeye calisilirak, asagida calismalara yonelik kisaca

arastirma, bulgu ve sonuglari ifade edilmeye calisilmaktadir.

Reuvers, vd. (2008) tarafindan “Transformational Leadership and
Innovative Work Behaviour: Exploring the Relevance of Gender Differences” adli
calisma,  Avusturya’da  faaliyet =~ gOsteren  hastane  isletmelerinde
gergeklestirilmektedir. Calismada veri toplama yontemi olarak anket teknigi
kullanild1 ve veriler 335 hastane ¢alisanindan elde edildi. Elde edilen arastirma
verilerine gore, dontisiimeii liderlik ile yenilik¢i is davranislari arasinda pozitif

yonlii iligki oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

De Jong ve Den Hartog (2007) calismasi, calisanlarin yenilik¢i is
davraniglarin1 gelistirecek muhtemel lider davraniglarin bir envanteri saglamasi
yoniinde olduk¢a 6nemli bir ¢alisma olarak ifade edilmektedir. Yenilik ve liderlik

alanlar1 incelendiginde, liderlerin galisanlarini yenilige tesvik etmeleri igin
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kullanabilecekleri davranislara ayrintili bir bakis agist sunmamakta oldugu
gozlenmektedir. Bu caligma c¢alisanlarin fikir iiretme ve uygulama asamalarini
harekete geciren liderlik davraniglarini arastirarak bu boslugu dolduran nitelikte
oldugu diisiiniilmektedir. Calisma  bilgi yogun hizmet firmalarinda
yirlitilmektedir. Aragtirmacilar hizmet isletmelerinde Venilik¢i davranisin
olduk¢a 6nemli oldugunu ancak arastirmacilar tarafindan ¢aligmalarda ¢ok az ilgi
gosterildigini belirtmektedir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, liderlerin
calisanlarin yenilik¢i davranislarini  hem fikir {iretme hemde wuygulama

asamalarinda yer alan eylemleri ile etkileyebildiklerini gozlemlenmektedir.

Pieterse (2009), doniisiimcii ve etkilesimci liderlik modeli ile yenilik¢i is
davranisi1 arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii oldugunu
incelemek amaciyla, Hollanda’da 230 calisan iizerinde arastirma gergeklestirdigi
ifade edilmektedir. Bu ¢alisma dontisiimsel ve islemsel liderlik ile yenilikgi is
davranigi arasindaki iligkiyi anlamamiza, bu iliskilerin sarta bagli oldugunu ve bu
iliskilerin ne zaman pozitif veya negatif olacagii tahmin etmede 6nemli bir
caligma olarak belirtilmektedir. Ayrica bu iliskileri anlamada psikolojik
giiclendirmenin moderatér (araci) degisken olarak ele alinmasi, liderlik
davraniginin etkililiginin liderlik baglami igindeki faktorlere bagli oldugunu
savunan yaklasimlara da destek niteligindedir. Ozetle bu calisma, doniisiimsel
liderlik ile yenilik¢i davramis arasindaki iliskinin yam sira, islemsel liderlik ile
yenilik¢i davranisi arasindaki iliskiyi incelemekte ve bu iligkilerin psikolojik
giiclemeye bagli oldugu savunulmaktadir. Calismanin arastirma sonuglarina gore
sadece psikolojik yonlii giliclendirme oldugu zaman yenilik¢i davranms ile
doniistimcii liderlik arasindaki pozitif yonlii iliskinin oldugu sonucu ortaya
cikmaktadir. Ayni kosullar saglanmasina ragmen etkilesimei liderlik ile yenilik¢i

davranis arasinda iligski g6zlenmedigi sonucuna ulagilmaktadir.

Jung, Chow ve Wu (2003) tarafindan “The Role Of Transformational
Leadership In Enhancing Organizational Innovation: Hypotheses and Some
Preliminary  Findings”  bashkli  calismasi,  Taiwan’daki  elektronik/
telekominikasyon endiistrisindeki 32 isletmede gergeklestirilmektedir. Bu
calismadan elde edilen verilere gore doniisiimcii liderlik modeli ile orgiitsel

yenilik arasinda ve ayrica doniisiimcii liderlik ile giiclendirme ve yeniligi
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destekleyen oOrgiit iklimi arasinda pozitif yonlii iliski oldugu sonucu ortaya

cikmaktadir.

Gumusluoglu ve Ilsev (2009) “Transformational Leadership and
Organizational Innovation: The Roles of Internal and External Support for
Innovation” adli caligmasi, Tiirkiyede faaliyet gosteren mikro Olgekteki
yazilim/program isletmelerinde gergeklestirildigi gozlenmektedir. Arastirma
kapsaminda 163 alt kademe c¢alisan1 ve 43 yoneticiden elde edilen sonuglara gore
orgiitsel yeniligin doniistimcii liderlik modelinden etkiledigi sonucu ortaya
cikmaktadir.

Goral (2012), “Liderlik Tarzlarinin Yenilik Stratejilerine Etkisinin Otel
Isletmeleri Agisindan Degerlendirilmesi” baslikli calismasmin evrenini Ankara
ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir.
Calisma kapsaminda evrenin tamamina ulasilmaya ¢alisildig: belirtmektedir. Ust
yonetim diizeyinde gerceklestirilen arasgtirma liderlik tarzlarma, yenilik
stratejilerine ve demografik 6zelliklere iliskin ifadelerden olusan anket formu
araciligiyla toplandigr ifade edilmektedir. Arastirma verileri sonucunda
doniistimcti liderin firsatg1 ve saldirgan yenilik stratejisini, islemsel liderlik
tarzinin taklitgi ve geleneksel yenilik stratejisini, karizmatik liderlik tarzinin ise
savunmaci ve taklit¢i yenilik stratejisini etkilemekte oldugu sonuglarina ulagildig

izlenmektedir.

Cakici, Calhan ve Karamustafa (2016), “Yiyecek Icecek Isletmelerinde
Yenilik ve Siirdiiriilebilir Rekabet Ustiinliigii liskisi” bashkli makale;
stirdiiriilebilir rekabet Ustlinliigli ile yenilik olgular1 arsindaki iligkiyi arastirmayi
amaclamaktadir. Calismada oncelikle yenilik ve siirdiiriilebilir rekabete iliskin
alan yazinini incelenmektedir. Arastrma, Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’ndan turizm
yatirimi/iletme belgesi almis ve Istanbul’da faaliyet gosteren 153 yiyecek ve
icecek isletmesinden anket araciligla kolayda ornekleme yontemi ile toplandigi
ifade edilmektedir. Elde edilen verilerin analiz sonuglari incelendiginde, arastirma
kapsamina alinan yiyecek-icecek isletmelerinde yeniligin siirdiiriilebilir rekabet

istlinliiglinii dogrusal yonde etkiledigi tespit edilmektedir.
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Akdogan ve Kale (2011), “Konaklama Isletmelerinde Orgiit I¢i Faktorlerin
Yenilik ve Yaraticilik Performansina Etkisi” adli ¢calismasi, konaklama isletmeleri
orgiit i¢i faktorlerin, isletmenin yenilik performansina ve calisanlarin yaraticilik
performansina etkilerini belirlenmeyi amaglamaktadir. Calisma i¢ Anadolu
Bolgesi’'nde faaliyet gosteren dort, bes yildizli ve ozel belgeli konaklama
isletmelerinin tamamini arastirma kapsamina almaktadir. Veriler, list ve orta
diizey yoneticilerden toplanan 257 anket ile elde edilmektedir. Yenilik ve
yaraticiligl etkilemekte olan orgiit faktorleri yonelik 7 faktor grubu belirlendigi
izlenmektedir. Gergeklestirilen analiz sonuglara gore, yenilik odaklilik, proje
iiretme, bilgi paylagimu, iletisim, hedef odaklilik, tamamlayici yetenekler ve takim
ruhu, yenilik ve yaraticilik performansini pozitif yonde etkilerken, biirokratik yap1

negatif olarak etkilemekte oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Temel (2016), “Doniisiimcii Liderlik ve Psikolojik Gliglendirme Arasindaki
Mliskide Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Rolii: Nazilli’deki Kamu Kurumlarida
Bir Uygulama” adli aragtirmanin amaci, doniisimcti liderlik, psikolojik
giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlari arasindaki iliski demografik
faktorleri goz oniinde tutarak arastirilmasidir. Arastirma Aydin ili Nazilli ilgesinde
faaliyet gosteren 7 adet kamu kurumunda 147 kamu ¢alisaniyla gerceklestirildigi
belirtilmektedir.  Veriler anket teknigi kullanilarak elde edilmistirtir.
Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore doniisiimcii liderlik ile psikolojik
giiclendirme ve orgilitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve olumlu ilisiler oldugu
ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir. Demografik degiskenlerden cinsiyet, yas, egitim, is
yerinde calisma siiresi, bir iist yOneticiyle ¢aligma siiresi ve pozisyon kontrol

altinda tutuldugunda, Doniistimcii Liderlik ile Psikolojik Gli¢lendirme arasindaki

iliskide Orgiitsel Ozdeslesme’nin aracilik rol oynadigi sonucu elde edilmektedir.

Zhang ve Bartol (2010) “Linking Empowering Leadership and Employee
Creativity: The Influence Of Psychological Empowerment, Intrinsic Motivation,
And Creative Process Engagement” adli ¢aligmasinda liderlik, giiclendirme ve
yaraticilik teorilerini sentezlemektedir. Bu aragtirmada, liderlik ile yaraticilik
arasinda psikolojik giiclendirme ve birka¢ ara degisken kullanilarak teorik bir
model olusturularak test etmek amaglanmaktadir. Arastirma verileri Cin'deki

biiylik bir bilgi teknoloji sirketindeki profesyonel c¢alisanlarindan ve
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denetcilerinden anket yontemi ile elde edildi. Analiz sonuglarina gore, giiglii bir
liderlik giiclinin olumlu bir sekilde psikolojik giiclenmeyi etkiledigi
bulunmaktadir. Ayrica bu iki degiskenin yaraticilik tizerinde olumlu bir etkisi

oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Cekmecelioglu ve Eren (2007) “Psikolojik Giiglendirme, Orgiitsel Baglilik
ve Yaratict Davranis Arasindaki Iliskilerin Degerlendirilmesi” adli ¢alismanin
amaci, arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri incelemek ve giiglendirme alan
yazinina katki yapmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda gerceklestirilen korelasyon ve
regresyon analizi sonuglari, psikolojik giiglendirme boyutlarindan anlam, otonomi
ve etkinin yaratici davranisi pozitif yonde etkiledigi gostermektedir. Ayrica
psikolojik giiclendirme boyutlarindan otonomi ve anlamin orgiitsel bagliligi
pozitif yonde etkiledigini ve orgiitsel baglilik ile yaratici davranis arasinda pozitif
bir iliski oldugunu gostermektedir. Ogiit vd. (2007), otel isletmelerinde personel
giiclendirme ile yenilik¢ilik arasindaki iligkiyi inceledikleri aragtirma sonuglari
incelendiginde; miisterilerle yiiz yiize iletisimin yogun oldugu hizmet birimlerinde
calisanlarin  Ozellikle giiclendirildigi ve boylelikle miisterilerin istek ve

beklentilerinin ¢ok daha hizli bi¢imde karsilanabildigi saptandigi belirtilmektedir.

Capraz, vd. (2014), “Calisanlar Perspektifinden Inovatif Is Davranisimnin
Belirleyicileri: Izmir Ilindeki Oncelikli Sektorlere iliskin Bir Arastirma” adli
caligmanin amaci, yenilik¢i davranigi belirleyen degiskenlerin ne oldugunu ve bu
degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda
hazirlanan ¢alismada Izmir Kalkinma Ajansi tarafindan yenilik¢i is davranisina
ithtiya¢ duyuldugu diisiiniilen ve oncelikli sektorler olarak belirlenen bes sektorde
yer alan firma calisanlar lizerinde ¢alisma gergeklestirilmektedir. Gergeklestirilen
alan aragtirmasi verilerine gore birey bazli degiskenlerin daha fazla yenilikgi is
davranigini olusturdugu belirlenmistir. Bireyin yenilik¢ilikten bekledigi olumlu
imaj, i¢sel ilgisi, fikir tiretmesi ve farkindalik, yenilik¢ilikten beklenen performans

ciktilar1 caliganlar yenilik¢i yonde davranmaya yonlendirdigi gézlenmektedir.
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3. ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, yenilik¢i is davranislarinin doniisiimcii liderlik
ile iliskisinde psikolojik giliglendirmenin aracilik roliiniin incelenmesi amaciyla
gerceklestirilen alan arastirmasi tizerinde durulmaktadir. Calismanin arastirma
boyutu iki ana bagliktan olusmaktadir. Bunlar: “Arastirma Metodolojisi” ve

“Arastirma Sonug ve Bulgular1” olarak incelenmektedir.
3.1. Arastirma Metodolojisi

Arastirma Metodolojisi bagligi altinda, aragtirmanin amaci ve gerekliligi,
evreni ve oOrneklemi, kapsam ve smurliliklari, arastirma modeli, hipotezleri,

yontem ve Olgekleri agiklanmaya calisilmaktadir.

3.1.1. Arastirmanmin Amaci ve Gerekliligi

Bu calismanin amaci, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarina doniisiimcii
liderin etkisi ve psikolojik giiclendirilmelerinin aracilik roliinii belirlemektir.
Calismanin hem literatiire hemde var olan durumu yansitmasi ile turizm sektoriine
onemli katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda calismanin turizm
sektorliinde yer alan otel isletmeleri ve yiyecek-igecek alanlart uygulama ve

yonetim anlayisina 6nemli 6l¢lide yon verecegi varsayilmaktadir.

Arastirmanin bu baglikla literatiirde ve 6zellikle turizm sektdriinde faaliyet
gosteren 5 yildizli otel isletmelerinin yiyecek igecek boliimii ¢alisanlari iizerinde
yeterince arastirllmadigi goriilmektedir. Arastirma smirliliklar1 dogrultusunda
literatiir incelendiginde turizm sektoriinde yenilik (Hjalager, 2002; Wong ve Pang
2003; Akdogan ve Kale 2011; Novelli, Schmitz, Spencer, 2006; Paget, Dimanche,
Mounet, 2010; Zontek, 2016), liderlik ile yenilik/yenilik¢i is davranisi,
dontistimcii liderlik ile yenilik¢i is davranisi, doniisiimcii liderin yenilikei is
davranigina iliskisinde psikolojik giliclendirmenin aracilik rolii  {izerine
calismalarin (Zhang ve Bartol, 2010; Jung, vd 2003; Reuvers, vd, 2008; Pieterse,
vd., 2010; Babaita, vd., 2010; Cémez, 2012, vd.; Temel, 2016; Géral, 2012, Ogiit
veAygen, 2007, vd. ) yer aldig1 gézlenmektedir. Ancak literatiirde izlendigi iizere
turizm isletmelerinde ve ozellikle otel igletmelrinin yiyecek-igecek boliimlerinde

yenilik¢i i davranisi, doniisiimcii liderlik ve psikolojik giiclendirme olgularini ve



bu olgular arasindaki iligkiyi birlikte inceleyen calismalarin ise oldukg¢a sinirli

oldugu goriilmektedir.
3.1.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Aragtirma evreni, Antalya ilinde faaliyet gosteren, Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi’'ndan belgeli 5 yildizli otel isletmelerinden olusturmaktadir. Karasar
(2000) aragtirma evrenini; Arastirmacinin dogrudan gozleyerek ya da ondan
alinmis bir 6rnek kiimede yapilan gozlemlerden faydalanarak, hakkinda goriis

bildirecegi evren olarak tanimlamaktadir.

Arastirma orneklemini ise bu evren igerisinden basit olasilikli (Rastgele)
orneklem yontemi ile secilen 5 yildizli otel isletmeleri ve yiyecek-igecek
calisanlarindan olusmaktadir. Orneklem; ana Kitleyi (evren) nitelik ve nicelik
yoniinden temsil edebilecek bir kiimenin ¢ekilmesi islemidir (Islamoglu, 2013:
181; Karasar, 2005: 110). Islamoglu (2013) ve Karasar (2005) tarafindan
belirtildigi gibi Basit Olasilikli Ornekleme; evrenden arastirmaya katilanlarin

rastgele yontemle se¢ildigi 6rneklem tiiriine denilmektedir.

Bu calismanin arastirma evrenini Antalya bolgesinde yer alan otel
isletmeleri olusturmaktadir. Bu ¢alismanin teorik evrenini ise Akdeniz bdolgesi
kiyr sahil bandinda yer alan 5 yildizli otel isletmeler1 ve tatil koyleri
olusturmaktadir. Diger bir ifade ile arastirma evreninden elde edilen veriler
Akdeniz bolgesi kiy1 sahil bandinda yer alan 5 yildizli otel ve tatil kdylerine
genellenebilmektedir. ~ Antalya 1l  Kiiltir ve  Turizm  Miidiirliigi
(www.antalyakulturturizm.gov.tr/TR,93462/konaklama-tesisi-istatistikleri.html)
verileri ve sektor incelemelerinden elde edilen veriler 1s18inda, Antalya'da
ortalama 400 adet 5 yildizli otel oldugu belirtilmektir. Bu sayi arastirma
smirliliklart — dogrultusunda  degerlendirilmelidir.  Ciinkii  Antalya ilinde
yapilmasina devam eden otel isletme sayis1 her gecen giin artmaktadir. Orneklem
kapsamina ise Antalya ili Lara-Kundu, Beldibi, Serik-Belek, Kemer-Beldibi-
Goyniik’de yer alan toplam 17 otel isletmesi ve 700 yiyecek-igecek boliimi
calisan1 olusturmaktadir. 5 Yildizli otel isletmelerinin bolgelere gore dagilimi

asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 3.1: Arastirma Orneklemi ve Bolgelere Gore Dagilin

R . . . Geri
BOLGE Goriigiilen Bo}gede Analize Tabi Dénen Degelendirilen
Otel Sayisi Dagitilan Tutulan Otel Anket Anket Savisi
(5 Yildizly) Anket Sayis1 Sayisi y
Sayisi
Lara-Kundu 15 otel 1500 adet 10 otel 550 adet 448 adet
Serik — Belek 7 otel 700 adet 3 otel 290 adet 157 adet
Kemer-
Beldibi- 7 otel 700 adet 4 otel 165 adet 95 adet
Goyniik
Tekirova 2 otel 250 adet - - -
Manavgat 2 otel 200 adet - - -
TOPLAM 33 3350 adet 17 1005 700

Yukaridaki Tablo 3.1 incelendiginde, anketlerin yogun olarak Lara-Kundu
bolgelerinde yer alan otel isletmelerinden olustugu gozlenmektedir. Orneklem
kapsamina alinan 5 yildizli otel isletmeleri incelendiginde, bu isletmelerin kalite
standartlarin1 yakalamis, miisteri memnuniyetine ve insan kaynagina 6nem veren
kurumsal isletmeler oldugu izlenmektedir. Ayrica 6rneklem kapsamina alinan
bazi isletmeler zincir nitelikli otel isletmeleri olarak faaliyet gostermektedir.

Anket uygulamas1 2017 yili Mart-Ekim aylarinda gerceklestirilmistir.

Toplam dagitilan anket sayis1 3350 olup geriye donen anket sayist 1005
adettir. Yiizdesel olarak ifade edildiginde %30 oraninda doniis saglandig: ifade
edilebilir. Bu sayr arasindaki fark ise kayip, cevaplanmayan ve bazi otel
isletmelerinin sezon yogunlugunu ileri siirerek uyguladan vazgegmesi gibi
nedenlerden kaynaklanmaktadir. Ayrica aragtirmaya katilimin goniilliiliik esasina
dayandig1 i¢in birgok ¢alisanin anketi cevaplamaktan kagindigi goézlenmistir.
Aragtirmanin baglangi¢ asamasinda anket uygulamasini kabul eden isletme sayisi
33 adet olarak belirlenmistir. Ancak Lara-Kundu, Serik-Belek, Kemer-Beldibi-
Goyniik bolgelerinden 14 otelin ve ayrica Tekirova ve Manavgat bolgelerinden 4
otelin

sonraki siiregte geri donlis yapmamasi ve anket uygulamasidan

vazgecmesi nedeni ile 17°e inmistir.
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Arastirma kapsamima alman 17 otel isletmesinin insan kaynaklari
yoneticilerinden alinan bilgi dogrultusunda her otel isletmesinde ortalama 100
adet anket dagitilmistir. Geriye dénen 1005 adet ankete iliskin verilerin sisteme
girilisinde de bir¢ok ankette tespit edilen bos sorularin yogunlugu ve cevaplarin
tutarsizligi nedenleri ile 305 adet anket iptal edilmis 700 anket analize uygun

gorild.

Calismada kullanilan gézlenen degisken sayis1 42 oldugundan, 6rneklem
biiyiikliigii yeterli oldugu ve analizler igin yeterli oldugu belirlenmistir. Hair, vd.
(1998: 604-605) orneklem biyiikliigiiniin gozlenen degisken sayisinin 10 kati
olmasi gerektigini belirtmekte ve yapisal esitlik modelinde ise bu saymin en az

200 olmast gerekliligini vurgulamaktadir.
3.1.3. Arastirmanin Kapsami ve Simirhliklar:

Arastirmanin 6rneklemini, 5 yildizli otel isletmelerinin 700 adet yiyecek-
icecek calisan1 olugmaktadir. Yonetsel yapilarinin uygunlugu, toplam Kalite
yonetimi uygulamalarinin varligi, yenilige, Ar-Ge calismalarina, degisime ve en
onemlisi insan kaynaklarina verdikleri 6nem nedenleri ile bu ¢alismada 5 yildizli
otel isletmeleri tercih edilmistir. Bu nedenle arastirma kapsamina tiim otel
isletmeleri degil arastirmanin amacini daha 1yi yansitacagina inanilan ve yenilik¢i

uygulamalari barindiran 5 yildizli otel isletmeleri se¢ilmistir.

Aragtirma kapsamina 5 yildizli otel isletmelerinin yiyecek-igecek
deparmanlarinin  segilmesindeki temel neden, yiyecek-icecek departmani
calisanlarinin yonetici ile etkilesiminin fazla olmasi ve giinlimiizde en fazla
yenilik¢i anlayisin ve popiiler uygulamalarin (flizyon mutfak, molekiiler mutfak,

vb. gibi) bu boliimde gelismekte oldugunun goériilmesidir.

Arastirma sadece Antalya ili Lara-Kundu, Serik-Belek, Kemer-Beldibi-
Goyniik bolgelerinde yer alan toplam 17 adet otel isletmesini icermektedir. Bu
nedenle toplam 17 otel isletmesinden elde edilen veriler ve analiz sonuglar tiim 5
yildizl1 otel isletmelerinin sonuglarin1 yansitmayabilir. Bu nedenle arastirma
verileri arastirma sinirhiliklar ¢ercevesinde degerlendirilmesinin dogru olacagi

ongoriilmektedir.
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3.1.4. Arastirma Modeli

Bu c¢alismada Baron and Kenny (1986) tarafindan tavsiye edilen Araci
Degisken Modeli (Sekil 3.1) kullanilmistir. Bu modelde Bagimsiz Degisken (X)
ve Araci Degiskenin (M)- Bagimh Degisken (YY) lizerinde ayri ayri etkisi
olmaktadir (c ve b). Bunun yaninda araci degisken bagimsiz degisken tarafindan

etkilenmelidir (a). Sekil 3.2°de tez ¢aligmasi arastirma modeli yer almaktadir.

Aragtirma modeli; arastirma probleminin en giivenilir bilimsel yolla nasil
¢oziilecegini gosteren mantik diizeni yani yoludur. Modeli teknikle karistirmamak
gerekmektedir. Bir model birden g¢ok teknik icerebilmektedir. Model, bir nevi

gidis yolunun manti§a uygun oldugunu kanitlamaktadir (Islamoglu, 2013: 95).

Sekil 3.1: Baron ve Kenny Araci Degisken Modeli

(a) M (b)
(Araci Degisken)
X _ Y
(Bagimsiz Degisken) (c) (Bagimh Degisken)

Kaynak: Baron, Reuben M. ve David A. Kenny (1986); “The Moderator-Mediator Variable
Distinction in Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical
Considerations,” Journal of Personality and Social Psychology, Cilt: 51, Say1: 6, s. 1173-1182.

Sekil 3.2: Arastirma Modeli

(a) Psikolojik (b)

/ cromdme \

Doniisiimcii Lider Yenilikci is Davramsi

v

Bireyin yenilik¢i is davraniglarimi destekleyen olgularin varligi onu bu
yonde davranisa sevk eder. Ajzen (1991:181) “Planli Davranis Kurami”nda niyet
olgusunu en temel faktor olarak agiklanmaktadir. Niyetin gerceklestirilmesine

“Algilanan Davranis Kontrolii”, “Davraniga yonelik Tutum” ve “Kisisel Normlar”
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etki etmektedir. Planli davranis teorisinde niyetin giiclii olmas1 davranig1 ortaya
¢ikmasinda 6nemli bir etken olmaktadir. Planli davranis teorisinde, bir davranisi
basaril1 sonuca ulastirmak i¢in bireyin algiladigi davranigsal kontrol (yapilabilirlik
algis1) onun basarisimi artirdigi farkl ifade ile davranisa yonelik niyetini artirdigi
ifade edilmektedir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin yenilik¢i yonde davranislarini,
dontisimcii liderlik ve psikolojik yonde giiclendirilme algilarinin etkileyebilecegi

Ongoriilmektedir.
3.1.5. Arastirma Hipotezleri

Hipotez; olaylar1 bir nedene baglamak iizere tasarlanan ve gecerli sayilan bir
onermedir. Cogu kez, aragtirmada ileri siiriilen bir savin (tezin) dogrulugu, bu
Oonerme ya da onermelerin (hipotezin/hipotezlerin) dogrulugu ile kanitlanmaktadir

(Islamoglu, 2013: 104).

Reuvers, vd. (2008) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma doniisimceii liderlik
ile yenilik¢i is davranislar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu ortaya
konulmaktadir. Pieterse, vd., (2010) ¢alismalarinda doniistimcii liderligin ilham
verici ve motive edici dogasi, takipgilerini etkileyebilmeleri psikolojik
giiclendirme yiiksek oldugu zaman yenilik¢i davranis yaratmada daha etkili
oldugunu ortaya konulmaktadir. Avolio, vd. (2004) calismasinda psikolojik
giiclendirmenin aract roliini Baron ve Kenny (1986) modeli dogrultusunda
inceledigi calismasinda, psikolojik gii¢clendirmenin degiskenler arasinda araci rolii

oldugu sonucunu elde ettigi izlenmektedir.

Baron ve Kenny (1986) bir degiskenin araci roliiniin varligindan
bahsedebilmek i¢in, asagidaki hipotezlerin test edilmesi gerektigini

vurgulamaktadir:
a) Araci degisken bagimsiz degiskendeki degisimden etkilenmeli,
b) Bagimli degisken arac1 degiskendeki degisimden etkilenmeli,

c) Bagimsiz ve araci degiskenlerin bagimli degisken tlizerindeki etkileri birlikte
analiz edildiginde, bagimsiz degiskenin etkisinin tamamen ortadan kalkmasi araci

degiskenin tek ve giiclii bir arac1 degisken olduguna isaret etmektedir.
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Bagimsiz degiskenin etkisinin arac1 degiskenle birlikte azalmasi da
degiskenin kismi araci degisken oldugunu ve aracilik rolii {istlendigini
belirtmektedir. Fakat, bu etkinin giicli sekilde devam etmesi ise, baska araci

degiskenlerin de var olabilecegini gostermektedir.

Literatiir dogrultusunda ifade edilen kavramlar arasi iliski ve Baron ve
Kenny (1986) tarafindan ifade edilen araci degisken modeli dogrultusunda, bu

calismada bulgulanmaya calisilan hipotezler asagida yer almaktadir:
Hipotez 1: Dontisiimcii liderin psikolojik giiglendirme tizerinde etkisi vardir. (a).

Hipotez 2: Psikolojik gii¢lendirmenin yenilik¢i is davraniglari iizerinde etkisi
vardir (b)

Hipotez 3: Doniistimcii liderin yenilikgi is davraniglari tizerinde etkisi vardir. (C).

Hipotez 4: Doéniisiimcii liderlik modelinin yenilik¢i is davranigi tizerindeki

etkisinde psikolojik giiglendirmenin aracilik rolii vardir.
3.1.6. Arastirma Yontemi ve Olcekler

Arastirmada Oncelikle literatiir dogrultusunda ikincil verilere basvurularak
genel ¢ergeve olusturulmus ve bunu takiben birincil verileri elde etmek amaci ile
alan arastirmasi1 gergeklestirilmistir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak
anket teknigi kullanilmistir. Anket, birincil kaynaklardan bilgi toplamak igin,
hazirlanan sistematik bir soru formu olarak agiklanmaktadir. Amaci, arastirmanin
problemini ¢ozecek ve ele alinan hipotezleri test edecek bilgileri sistematik bir

bigimde toplamak ve saklamak olarak ifade edilmektedir (Islamoglu, 2013: 129).

Anketler 5 yildizli otel isletmelerinin egitim miidiirli, insan kaynaklar
midiirii, yiyecek-igecek departman yoneticileri (aggibasi, restoran miidiirii, gibi)
aracilifiyla ve yogunlukla yiiz yiize goriigme teknigi ile gerceklestirilmistir.
Anketlerin uygulanmasinda oncelikle anket sorulari ve ankete yonelik tiim igerik

hakkinda bilgi verilerek, bunu takiben katilimcilarin cevaplamalari istenmistir.

Anket uygulamas: sonucunda elde edilen cevaplara ait veriler AMOS

programi ile analiz edilmistir. Arastirma amaci ¢ercevesinde ele alinan
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degiskenlere iliskin Oncelikle demografik bulgular, temel istatistiki veriler
Ozetlenmekte, bunu takiben normallik testi ve arastirma bulgular1 bashig: altinda
gerceklestirilen analiz sonuglart agiklanmaya c¢alisilmaktadir. Bu analizler;
arastirma kapsamina almman degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek ig¢in
korelasyon ve hipotezlerin test edilmesi i¢in yapisal esitlik modellemesidir. Bu
baslikta son olarak farklilik analizleri (T testi ve ANOVA Analizi)
gergeklestirilmistir. Her bir baslik altinda incelenen bu sonuglar tablolar halinde

Ozetlenmekte ve elde edilen bulgular yorumlanmaktadir.

Arastirmada kullanilan anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
katilimeilarin demografik bulgularini belirlemeye yonelik sorular, ikinci bolimde
cevaplayicilarin  yenilik¢i is davranislarmi, tiglincli bolimde yoneticilerin
dontisiimcti lider ozelligi gosterip gostermedigine yonelik siklik ifadeleri yer
almaktadir. Anketin son bolimde ise calisanlarin kendilerini psikolojik

giiclendirilmis hissetmelerine yonelik katilim sorular1 yer almaktadir.

Olgme, belli bir 6zellige sahip olma derecelerini belirlemek icin kisilere,
nesnelere ve olaylara, belli kurallar gercevesinde sembolik degerler (say1, sekil,
harfler vb.) verme islemidir (Cakir, 2000: 13). Olgek, bir degiskenin boyutlarini
sayisal veya niteliksel olarak belirlemede, kullanilan 6nceden kabul edilmis
birimler sistemidir (Arseven, 2001: 77). Olgek belirleme, dl¢menin vazgegilmez
bir on kosuludur. Bu nedenle bir arastirma i¢in verilerin toplanmasindan once,
arastirmada ele alinan degiskenlerin ne tiir 6lgeklerle 6lcililecegine karar verilmesi
gerekir. Olgek secimi dnemli derecede degiskenin niteligi ile ilgilidir. Ornegin,
olgusal bir degisken olan cinsiyet yalniz ve yalmiz smiflama Olgegi ile
oOl¢iilebildigi halde, yargisal bir degisken olan “tutum” hem siniflama 6lgegi hem
de esit aralikli olcekle Olciilebilir. Hic siipesiz, secilen Olgegin niteligi ile
degiskenin niteligi arasinda bire-bir 6zdeslik saglanmasi, verilerin gegerlilik ve
giivenilirligi i¢in ¢ok dnemlidir (Arseven, 2001: 77-78). Bu ¢aligmada tutumsal ve

davranigsal verileri elde etmek i¢in 5 1i likert 6lgekleri kullanilmaktadir.

Likert Olgegi: Likert 6lgedi, cevaplayicinin bir arastirma ile ilgili yargilari
ne derecede tasvip edip etmedigini tespit etmede kullanilir. Bireylerin belirli
tutumlar karsisindaki tavirlarin1 derecelendirmektir. Cevaplayiciya yargi hakkinda

5 noktali ve dengeli (esit aralikli) bir dlgek verilir (Karagéz ve Ekici, 2004:39).
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Likert dlgeginde iki ¢esit durum vardir: (1) Istenen Durum. Tutum konusunda
kars1 olumlu bir tutumun var olmasidir. (2) Istenmeyen Durum. Konuya karsi
olumsuz bir durumu yansitir. Ornek verilecek olursa "isimden doyum sagliyorum"
istenen buna karsilik "isim yiiziinden ruh sagligim bozuluyor" da istenmeyen
durumdur. Likert dlgeklerindeki bu olumlu ve olumsuz durumlar, esit sayida
madde ile ifade edilirler. Likert dlgeklerinde Slgegin uygulandigi kaynak kisiler
her duruma cevap verirler. Tipik cevap segenekleri “Kesinlikle Katilmiyorum”,

“Katilmiyorum”, “Kararsizim” , “Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum” dur.

Demografik verilerin elde edilmesi amaciyla ankette yer alan sorular
arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Demografik verilere iligkin olusturulan
sorularin Ol¢ek sekli siniflama olgegidir. Swiniflama (nominal) dlgegi, belli bir
Ozellige gore, ayri nitelikleri tasiyan “seyler”in ayri semboller aldigi olgektir.
Sembol ya da sayilarin, nitel ayirimi belirleyici bir iglevi vardir; bunun 6tesinde
hicbir anlamlar1 yoktur (Karasar, 2002:143). Yani, smiflama Olgegine iliskin
degiskenlerin aldig1 degerler sayisal bir biiyiikliik ifade etmezler. Bu degerler ile
deneklere iliskin bazi 6zellikler isimlendirilir. Veriler rakamlarla bile kodlansa
birbirlerine iistiinliikleri olmamaktadir (Ural, vd., 2005:51-52). Ornegin, cinsiyete
gore bir ayirimda, kural, kizlara “1”, erkeklere “2” semboliinii vermek bigiminde
konulmussa, tiim kizlarin “1” numarali gruba, tim erkeklerin de “2” numarali
gruba girmesi s6z konusudur. Bu 6lgek ile ayrilan gruplar birbirinden bagimsiz
olurlar. Bir iinite (Birey, olgu vb.) ancak ve ancak bir gruba girebilir. Ornegin, bir

kimse ya erkektir ya da kadindir (Karasar, 2002: 143).

Arastirmada kullanilan 6lgekler literatiirde en sik kullanilan gegerliligi ve
giivenilirligi kanitlanmis olan arastirmacilarin; Speitzer (Psikolojik gliglendirme-
1995), Bass ve Avolio (Doniisiimeii Liderlik-1995), De Jong ve Den Hartog
(Yenilik¢i Is Davranisi-2010) calismalarma dayanmaktadir. Olgeklerin Tiirkce'ye
uyarlanmasinda Ingilizce diline hakim akademisyenlerin, dil bilimcilerin ve sektor
yoneticilerinin goriisleri alindi ve bu sekilde anlam birligine varildi. Bu goriisler
dogrultusunda orijinal Olgeklere sadik kalinarak yalnizca bazi ifadelerin

anlagililirligini artirmak igin sorular netlestirildi.
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3.1.6.1. Yenilik¢i Is Davramsi Olcegi

De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen anket Orneklem
kapsamina alinan cevaplayicilarin yenilik¢i is davramisini 6lgmek amaciyla
kullanilmistir. Arastirmacilar tarafindan olusturulan bu anket literatiirde bir¢ok
calismay1 temel almaktadir (Scott ve Bruce 1994; Janssen 2000, Dorenbosch, vd.
2005). Arastirmacilar oncelikle 6lgeklerini 17 soru ile olusturmus ve pilot ¢calisma
Holanda’daki bir arastirma enstitiisiinde gerceklestirildigi  goriilmektedir
(KMO=0,93, p<0,001, Cronbach Alpha= 0,70). Gergeklestirilen bu pilot ¢alisma
sonucunda anket on soru ile Holanda’da faaliyet gosteren bagka bir hizmet
isletmesinde gergeklestirildigi belirtilmektedir. Elde edilen sonuglar pilot ¢aligma

ile benzerlik géstermektedir.

Calismada De Jong ve Den Hartog (2010) c¢alismasina sadik kalindi ancak
otel isletmesi yiyecek icecek calisanlar1 tarafindan anlasilirh@ini artirmak
amaciyla bazi kelimeler netlestirilmistir. De Jond ve Den Hartog ¢alismasinda
sorular1 denet¢ilere yani yoneticilere sormaktadir. Ancak bu tez caligmasinda
sadece denetgilere degil tiim orgiit ¢alisanlarina 6lgek sorulari yoneltilmektedir.
Ciinkii bu ¢alismada amag tiim Orgiit tiyelerini kapsayan seviyede o6lg¢mektir.
Yenilik¢i is davranislar1 Olgekte “1.Hicbir Zaman, 2. Nadiren, 3. Bazen, 4.
Cogunlukla, 5.Her zaman” ifade araliginda degisen 5°li likert yontemi ile
degerlendirilmistir. Olcek 10 maddeden olusmakta ve yenilik¢i is davranigmnin
dort yoniini olgmektedir. Bunlar; fikir arastirmasi, fikir dretimi, fikir
sampiyonlugu ve uygulama adimlari olarak belirtilmetedir. Boyutlara iligkin soru

dagilimi asagida yer almaktadir:

1 ve 2. sorular “Fikir Arastirma”

3,4 ve5. sorular “Fikir Uretimi”

6 ve 7. sorular “Fikir Sampiyonlugu/Tesvigi”

8,9 ve 10. sorular “Fikir Uygulama” dir.

Bu boyutlara iligkin ifadeler Tablo 3.2’de yer almaktadir.
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Tablo 3.2: Yenilik¢i Is Davramsi Boyutlar ve ifadeleri

Soru| Boyutlar ifadeler
1 Gtlinliik iglerimin bir pargasi olmayan hususlara da dikkat ederim.
Fikir Arastirma

2 'Yaptigim islerin nasil gelistirilecegini merak ederim.
@ 3 Yeni ¢calisma yontemleri, teknikleri veya araglari arastiririm.
z
é 4 Fikir Uretimi [Problemler/sorunlar i¢in 6zgiin ¢oziimler iiretirim.
>
g 5 Gorevlerin yerine getirilmesinde yeni yaklagimlar bulurum.
—| 6 Yemhkg ﬁlquer icin onerpll orgiit pyglerml (yOneticimi, diger bolim
g' Fikir yoneticilerini, vb. ) hevesli hale getiririm.
= Sampiyonlugu e . o .
= 7 Yenilikci bir fikri desteklemeye digerlerini (mesai arkadaglarim, vb
= gibi) ikna etmeye ¢aligirim.
>

8 | Fikir Uygulama |Yenilik¢i fikirlerimi ¢alisma ortamina sistematik bir bi¢imde

tanitirim.
9 Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum.
10 'Yeni seylerin gelisimi i¢in emek harcarim.

3.1.6.2. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi

Psikolojik Gii¢lendirme Algisint 6lgmeye yonelik litaratiirde en fazla atif
yapilan Ol¢ek Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Olgek olarak ifade
edilmektedir. Olgek birgok arastirma ile gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanan ve
giiclendirme literatiirlinde oldukga kabul goren 6l¢ek olarak goriilmektedir. Bu
calismada kullanilan oOlgek Zhang ve Bartol (2010)’un Spreitzer (1995)
calismasina dayanarak kullandig1 6l¢ektir. Anket ¢alismasindan terciime edilerek

bu tez ¢alismasinda kullanilmistir.

Zhang ve Bartol’'un caligmasinda Spreitzer (1995)’in 6lcek boyutlarina
iliskin giivenilirlik degerleri sirayla a= .86, .77, .81, ve .87 olarak belirtilmektedir.
Avolio, vd. (2004) doniistimcii lider ve orgiitsel baglilik iliskisinde pisikolojik
giiclendirmenin araci roliinli inceledigi calismasinda Glgegin Cronbah Alpha
degerini 0,84 olarak belirtti. Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilar
“1.Kesinlikle Katilmiyorum, 2.Katilmiyorum, 3.Kararsizim, 4.Katiliyorum ve 5.
Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerinden olusan 5°li likert yontemi ile analiz

edilmistir. Olgekte psikolojik giiclendirme anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
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olmak iizere 4 farkli boyut ve 12 maddeden olugsmaktadir. Her bir boyut 3’er soru

icermektedir. Bu boyutlar 6l¢ekte asagidaki sekilde yer almaktadir. Bunlar:

e 1,2, 3.sorular “Anlamlilik Boyutu”,

e 4,5, 6.sorular “Yetkinlik Boyutu”,

e 7,8,9.sorular “Ozerklik Boyutu”,

e 10,11, 12. sorular “Etki Boyutu”.

Bu boyutlara iliskin ifadeler Tablo 3.3’de yer almaktadir.

Tablo 3.3: Psikolojik Giiclendirme Boyutlar1 ve ifadeleri

Soru | Boyutlar ifadeler
1 'Yaptigim isin 6nemli oldugunu disiiniiyorum.
2 |Anlamhiik isimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.
3 'Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.
E 4 [Yaptigim isle ilgili yeteneklerim konusunda kendime giiveniyorum.
" 5 .. [isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumu
Z Yetkinlik iisiini
= ligtiniiyorum.
:g 6 [simi yapmam icin gerekli beceriler konusunda kendimi gelistirdim.
M 7 [simi nas1l yapacagima karar vermede serbestiye sahibim.
H
S 8 Cizerklik [simi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.
E 9 [simi Ozgiir ve bagimsiz yapabilmem icin onemli firsatlar verildigini
6 diistiniiyorum.
10 Calistigim boliimdeki gelismeler tizerinde etkim bilytiktiir.
11 Calistigim bolimde gergeklesen olaylar iizerinde kontroliim oldukeal
Etki  [fazladir.
12 Calistigim boliimde gergeklesen faaliyetler {izerinde onemli Slgiide s6z
sahibiyim.

3.1.6.3. Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Dontisiimeti Liderlik davraniglarimi 6lgmek iizere literatiirde (Pieterse,vd.,

2008; Reuvers, vd. 2008; Avolio, Bass ve Jung, 1999, vd. ) en fazla uygulanan ve

bircok arastirma ile giivenirliligi kanitlanan, Bass ve Avolio (1995) tarafindan

gelistirilen MLQ-Coklu Faktorlii Liderlik  Anketi- Degerlendirici  Formu
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kullanilmaktadir. Arastirma anketinde orjinaline sadik kalinarak ifadeler anlagilir
hale getirilmis ve yonetici odakli sorular galisanlara yoneltilmektedir. Anket 20
maddeden olugsmakla ve Donilisimcii Liderlik davramislarini 6lgen dort ayr
boyutu icermektedir. ifadeler “I. Higbir Zaman, 2. Nadiren, 3. Bazen, 4.
Cogunlukla, 5. Her =zaman” seklindeki 5°li Likert Olgegi yapisinda

olusturulmaktadir.

Literatiirde Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen Olgege yoOnelik
gerceklestirilen ¢alismalarda Guivenilirlik katsayisi 0,81 ile 0,90 arasinda degistigi
gozlemlenmistir. Reuvers, vd. (2008) tarafindan gergeklestirilen aragtirmada
dontisimcii liderlik boyutlarina iligkin Cronbah Alpha giivenilirlik katsayilar1 0,82
ve 0,81 olarak belirtilmektedir. Avolio, vd. (2004) ¢alismasinda Glgege iliskin
Cronbah Alpha degerini 0,87 ve 0.82 olarak belirtmektedir. Temel (2016),
Doktora tez calismasinda da anket sorularinin ve ifadelerinin ayni sekilde yer

aldig1 gozlenmektedir. Donlistimcii liderlik boyutlarina yonelik anket soru ve

boyutlar1 agsagidaki sekilde 6l¢iilmektedir. Bunlar:
e 1,2, 3,4,5ve6. sorular “Ideallestiris Etki/ Karizma Boyutu”,
e 7,8,9,10ve 11. sorular “Ilham Verici Motivasyon Boyutu”,
e 12,13, 14,15 ve 16. sorular “Entelektiiel Tegvik Boyutu”,

e 17,18, 19 ve 20. sorular “Bireysel Ilgi Boyutu”.
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Tablo 3.4. Doniisiimcii Liderlik Boyutlar: ve ifadeleri

DONUSUMCU LIDER

E

= E Sorul

(@}

3 é‘ orular

m

1 Y 6neticim astlarinin kendilerini iyi hissetmesine yardimet olur.

2 'Yoneticim verdigi emirlerde ahlaki degerleri gozetir.

3 ldeallestirilmis Etki Y 6neticimin emirleri ¢alisanlar tarafindan saygiyla karsilanir.

4 Karizma 'Y Oneticim karizmatik 6zelliklere sahiptir.

5 Y 6neticim astlari i¢in iyi bir 6rnektir.

6 'Y oneticimle ¢caligmaktan gurur duyuyorum.

7 'Y 6neticim caliganlarina giivenmektedir.

8 'Y 6neticimin ¢izdigi vizyona inantyorum.

9 ) 'Yoneticim sembolleri ve sloganlar iyi kullanarak giiglii bir ortak

Ilham Verici amag olusturur.
Motivasyon

10 'Yoneticimiz bizi kurumdaki roliimiiziin ne kadar 6nemli oldugu|
konusunda ikna etmistir.

11 YOneticimizin biz ¢alisanlarina ilham verme konusundaki
becerileri yiiksektir.

12 'Yoneticimiz bizi alisilmis ya da rutin davranis kaliplarimizi
sorgulamaya yonlendirir.

13 'Yoneticimiz islerin yapilis bigimi ve mevcut problemler hakkinda
yeni bakis agilar olugturmamizi saglar.

14 | Entelektiiel Tesvik |YOneticimiz g¢alisanlarin is yerinde farkli goriisler agiklamalarinal
uygun ortam yaratir.

15 'Yoneticimiz astlarinin zihinsel yeteneklerini sergilemeleri igin
uygun kosullart saglar.

16 'Y 6neticimiz astlarini “yaraticilik” konusunda cesaretlendirir.

17 'YOneticimiz astlarini bireysel olarak gozlemlemek igin gaba sarf]
eder.

18 Kisisellegtirilmis/Bir 'Y oneticimiz ¢aliganlarin bireysel farkliliklarini dikkate alir.

19 eysel llgi 'Y 6neticimiz astlarinin yeteneklerini ve ihtiyaclarini dikkate alir.

20 'Yoneticimiz calisanlarin giiclii olduklari yonleri kesfederek bu

yonlerini gelistirmeleri noktasinda onlar1 yonlendirir.
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3.2. Arastirma Bulgu ve Analizleri

Calismanin bu bdliimiinde, aragtirma Orneklemine iligkin Oncelikle
demografik bulgular Ozetlenmekte, arastirma degiskenlerine yonelik temel
istatistiki veriler ve normallik testi tablolar araciligi ile aktarilmaktadir. Bunu
takiben arastirma kapsamina alinan degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek igin
gerceklestirilen korelasyon ve hipotezlerin test edilmesi ic¢in yapisal esitlik
modellemesi analizleri aciklanmaya c¢alisilmaktadir. Bu baslikta son olarak
farklilik analizleri (T testi ve ANOVA Analizi) gergeklestirilmistir. Her bir baslik
altinda incelenen bu sonuglar tablolar halinde ozetlenmekte ve elde edilen

bulgular yorumlanmaktadir.
3.2.1. Demografik Bulgular

Arastirma kapsamimna alman katilimcilarin  demografik 6zeliklerinin
belirlemeye iliskin frekans ve yiizde istatistikleri gergeklestirilmistir. Asagida yer
alan Tablo 3.5’de katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin frekans ve yiizde
istatistikleri sunulmaktadir. Calisanlarin demografik 6zellklerine yonelik; cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, isletmedeki pozisyon, ¢alistigi boliim, otelde
calisma yili, bulundugu pozisyonda ¢aligma siiresi, turizmde caligma siiresi ve
turizm egitimi alma durumuna yonelik sorular yer almaktadir. Ayrica ¢alisanlarin
turizm egitimini hangi diizeyde ve hangi kurumdan aldigini belirlemeye yonelik

acik uclu bir soru yoneltilmistir.
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Tablo 3.5: Demografik Bulgular

Cinsiyet Frekans  Yiizde % Calisilan Boliim Frekans Yiizde(%)
Bayan 263 37,6 Restoran 204 29,1
Bay 437 62,4 Ziyafet 97 13,9
Yas Mutfak 281 40,1
19 ve alt1 186 26,6 Bar 98 14,0
20-30 yas 281 40,2 Diger 20 2,0
31-39 yas 97 13,9 Bu Otelde Cahsma Yih
40-50 yas 121 17,3 1 yildan az 302 43,1
51 yas ve istii 15 2,1 1-4 yil 220 31,4
Medeni Drum 5-9 yil 132 18,9
Evli 335 479 10 y1l ve iistit 46 6,6
Bekar 365 52,1 Bulunulan pozisyonda caliyma Siiresi
Egitim Durumu 1 yildan az 189 27,0
[kdgretim 146 20,9 1-4 yil 245 35,0
Lise 394 56,3 5-9 yil 177 25,3
Onlisans 94 13,4 10 y1l ve tistii 89 12,7
Lisans 51 7,3 Turizmde Calisma siiresi
Lisans Ustii 15 2,1 1 yildan az 184 26,3
Isletmedeki Pozisyon 1-4 y1l 136 19,4
Miidiir 22 31 5-9 yil 192 27,4
Midiir Yard. 24 3,4 10 y1l ve iistii 188 26,9
Sef 160 22,9 Turizm Egitimi Alma
Calisan 494 70,6 Evet 484 69,1
Hayir 216 30,9

Tablo verileri incelendiginde ankete katilan katilimcilarin %62.,4 ile bay,
%37,6 ile bayanlardan olustugu, yas araliginin %26,6 ile 19 ve alt1, %40,2 ile 20-
30 yas, %17,3 ile 40-50 yas, %13,3 ile 26-30 yas, %13,9 ile 31-39 yas arasinda
yogunlastigl ve %2,1 ile 50 ve iistii oldugu gozlenmistir. Medeni durumlart %52,1
ile bekar, %47,9 ile evli oldugu, gorev alinan yiyecek-igecek bolimii ise %40,1 ile

mutfak ve bunu takiben %29,1 ile restoran boliimii oldugu gozlenmistir.

Katilimcilarin igletmedeki pozisyonlar1 yiizdesel yogunlukta departman
calisanlart %70,6 ve %22,9 ile departman seflerinden olustugu bulunmustur.
Bulunulan otel isletmesinde ¢alisma siireleri incelendiginde % 43,1 ile 1 yildan

az, %314 ile 1-4 yil arasi, %18,9 ile 5-9 yil arasinda oldugu, 10 yil ve iizeri
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calisanlarin ise %6,6 olarak bulunmustur. Bulunulan pozisyonda ¢alisma siiresinin
%35 ile 1-4 yil arasinda, %27,0 ile 1 yildan az, %25,3 ile 5-9 yil arasinda
yogunlastigr 10 yil ve istii calisanin ise %12,7 oldugu goézlenmekle birlikte
calisanlarin turizmde ¢alisma siiresinin ise %27,4 ile 5-9 yil, %26.9 ile 10 yil ve
iistii seceneklerinde oldugu gozlenmistir. Bu veriler dogrultusunda katilimcilarin

turizm sekotoriinde deneyimli oldugu belirtilebilir.

Cevaplayicilarin %69,1 ile turizm egitimi aldiklar1 ve turizm egitimini ise
nasil aldiklarina iliskin sorulan ac¢ik uclu soruya ise %50 yogunlukla lise egitimi
diizeyinde aldiklar1 gozlenmistir. Bunu takiben %12 ile Onlisans, %35 ile Lisans,
%2 ile Lisans iistii, %9 ile turem, %20 il Mesleki kurslan ve %2 ile diger mesleki
kurslan araciligi ile belirtilmistir. Katilimcilarin yilizdesel yogunlukla turizm
egitimi alan ¢alisanlardan olugsmasi hem sektér hemde egitim kurumlar1 adina
olduk¢a sevinidiricidir. Kalifiye istihdam ise emek yogun nitelik gosteren otel

isletmlerinde istenilen basarili sonuglar adina 6nemli bir etken olmaktadir.
3.2.2. Frekans Dagilimi ve Temel Ozet Istatistikler

Arastirma kapsamina alinan cevaplayicilardan elde edilen verilerin
Ozetlenmesi, verilerin tiimiinii temsil edecek degerlerin bulunmasi ve verilerin
adlandirilmasi i¢in betimsel istatistikler (Baykul, 1999: 36) gergeklestirilmistir.
Bu analizler; Frekans, Yiizde Dagilimi, Ortalama, Standart Sapma, Mod (tepe
degeri), Medyan (ortanca) degerleri olup, asagida yer alan tablolarda arastirma

kapsamina alinan her bir degisken i¢in 6zetlenmektedir.

Yenilik¢i Is Davranmisi ve Doniisiimcii Lider olceklerine yodnelik 6zet
tablolarda 1. Hicbir Zaman, 2. Nadiren, 3. Bazen, 4. Sik Sik, 5. Her Zaman
katilimlarin1 temsil etmekle birlikte psikolojik giiglendirme Olgeginde 1.
Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum ve 5.

Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir.

Frekans, verilerin belirli bir seri-dizi igerisindeki tekrarlanma sayisina denir
(Ural ve Kilig, 2005: 48). Ortalama, gozlem degerlerinin toplaminin gozlem
sayisina boliinmesi ile bulunan deger olup, sirali verilerde tam ortaya diisen
degere medyan, bir dagilimda en ¢ok tekrar eden ve en fazla frekansa sahip degere

ise mod denilmektedir. Standart Sapma, bir veri serisinde degerlerin aritmetik
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ortalamaya gore nasil yayilim gosterdigini ifade etmektedir (Istatistik Ders
Notlari, 2005-2006).
Tablo 3.6: Yenilik¢i Iy Davramsi Degerlendirmelerine iliskin Temel Ozet
Istatistikler

F|% |F | % F % F % F %
Soru | Ort. | Med | Mod SS;

1|1 2 |2 3 3 4 4 5 5
1 3,39 4 4 1,12 |59 |84 | 71| 10,1 | 217 | 31,0 | 246 | 35,1 | 107 | 15,3
2 3,81 4 4 0951319 (52|74 |163|233|301|430 171|244
3 3,77 4 4 099 1521|5883 |179 | 256|267 | 38,1 | 181 | 25,9
4 3,76 4 4 102142016999 |176 | 251 | 252 | 36,0 | 189 | 27,0
5 3,80 4 4 1011|1420 |54 | 7,7 |194 | 27,7 | 234 |33,4| 204 | 29,1
6 3,69 4 4 1,08 | 27 | 39| 71| 10,1 | 174 | 249 | 247 | 35,3 | 181 | 25,9
7 3,71 4 4 1,11 (28 | 4,0 | 75| 10,7 | 169 | 24,1 | 231 | 33,0 | 197 | 28,1
8 3,73 4 4 109 32|46 |62|89 | 157|224 | 262 | 37,4 | 187 | 26,7
9 3,57 4 4 1,18 | 40 | 5,7 | 93 | 13,3 | 180 | 25,7 | 202 | 28,9 | 185 | 26,4
10 3,72 4 5 1,10 1 19| 2,7 83| 11,9 | 184 | 26,3 | 206 | 29,4 | 208 | 29,7

Tablo verileri incelendiginde en fazla ortalamaya sirayla 2, 5 ve 3 iincii

sorularm sahip oldugu ve cevaplarin

sik

stk seceneginde yogunlastigi

goriilmektedir. Toplam 10 sorudan olusan Olgegin ortalamas: 3,69 olarak

hesaplanmustir.
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Tablo 3.7: Déniisiimcii Lider Degerlendirmelerine iliskin Temel Ozet

istatistikler

F |% |F | % F % F % F %
Soru | Ort. | Med. | Mod St.
Sp.

1 3,66 4 4 110 |33 |4,7|65|93 |192|27,4| 226|323 | 184 | 26,3

2 3,74 4 5 111 | 22| 31| 75| 10,7 | 187 | 26,7 | 194 | 27,7 | 222 | 31,7

3 3,80 4 5 110 | 23|33 |63 |90 | 181|259 | 196 | 28,0 | 237 | 33,9

4 3,78 4 5 109 |23 |33 |66 |94 | 174|249 | 213 | 30,4 | 224 | 32,0

5 3,78 4 5 111|127 |39|65|93 | 169 | 241|211 | 30,1 | 228 | 32,6

6 3,81 4 5 113 |28 | 40| 65|93 | 161 | 23,0 | 206 | 29,4 | 240 | 34,3

7 3,78 4 5 115|132 | 4,6 | 63|90 | 172 | 24,6 | 193 | 27,6 | 240 | 34,3

8 3,81 4 5 1152739 |72|103 | 164 | 23,4 | 182 | 26,0 | 255 | 36,4

9 3,77 4 5 116 | 32 | 46| 72| 10,3 | 162 | 23,1 | 195 | 27,9 | 239 | 34,1

10 3,75 4 5 1,17 {35 |50 | 67|96 |175| 250 | 182 | 26,0 | 241 | 34,4

11 3,75 4 5 111 |27 |39 |86 | 123 | 161 | 23,0 | 186 | 26,6 | 240 | 34,3

12 3,78 4 5 111122 |31|69|99 |185| 26,4 | 191 | 27,3 | 233 | 33,3

13 3,77 4 5 113 |28 |4,0| 72| 10,3 | 163 | 23,3 | 208 | 29,7 | 229 | 32,7

14 3,78 4 5 113|129 |41 |66 |94 | 173 | 24,7 |197 | 28,1 | 235 | 33,6

15 3,73 4 5 114|129 |41 |73|10,4 | 184 | 26,3 | 188 | 26,9 | 226 | 32,3

16 3,72 4 5 117 | 33| 4,7|79|11,3 | 167 | 23,9 | 191 | 27,3 | 230 | 32,9

17 3,79 4 5 113 |28 | 4,0|66 |94 | 167 | 23,9 | 202 | 28,9 | 237 | 339

18 3,76 4 5 117 | 33| 4,7 | 72| 10,3 | 168 | 24,0 | 183 | 26,1 | 244 | 349

19 3,75 4 5 1,16 | 28 | 40| 78 | 11,1 | 174 | 249 | 179 | 25,6 | 241 | 34,4

20 3,75 4 5 1,18 |34 |49 |81 | 116|152 | 21,7 | 192 | 27,4 | 241 | 34,4

Tablo verileri incelendiginde en fazla ortalamaya sirasiyla 8, 6 ve 3
sorularinin sahip oldugu izlenmekle birlikte 20 soruluk dlgegin ortalamasinin 3,76
oldugu bulunmustur. Cevaplarin yiizdesel yogunlukla en fazla sik sik ifadelerinde

yogunlastig1 bulunmustur.
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Tablo 3.8: Psikolojik Giiclendirme Degerlendirmelerine fliskin Temel Ozet
Istatistikler

F|%|F|% | F|% | F|%| F | %

SORU| Ort. | Med. | Mod | St. Sp.
11112 2 3 3 4 4 5 5

PG1 |3,7086| 4 5 ]1,25819| 61 8,761 | 8,7 |136|19,4|205|29,3|237|33,9

PG2 |38014| 4 4 11,09060| 26 |3,7|64| 9,1 [151|21,6|241|34,4|218|31,1

PG3 |38486| 4 4 11,07378| 26 |3,7|61| 8,7 |125|17,9|269|38,4|219|31,3

PG4 |39143| 4 5 11,09025| 26 | 3,7 |56 | 8,0 |124|17,7|240|34,3|254|36,3

PG5 [39200| 4 5 11,08278| 25 |3,6 |50 | 7,1 |140|20,0|226|32,3|259 | 37,0

PG6 [39343| 4 4 11,03098| 18 | 2,6 (54| 7,7 |126 | 18,0260 | 37,1 |242|34,6

PG7 |37071| 4 4 11,11625| 35 |50 67| 9,6 | 157 |22,4|250|35,7|191 | 27,3

PG8 |36114| 4 4 11,19147| 51 |7,3|77(11,0|148|21,1|241|34,4|183 26,1

PG9 |36571| 4 4 11,18992| 49 |7,0|71|10,1|149|21,3|233|33,3|198 28,3

PG 10 |3,7286| 4 4 11,12739| 38 |54 |58 | 8,3 | 163 |23,3|238|34,0|203|29,0

PG 11 3,7086| 4 4 |1,14384| 44 16,3 |53 | 7,6 | 166 | 23,7 |237|33,9|200 | 28,6

PG 12 3,5729| 4 4 11,22637| 56 [8,0(84|12,0(151|21,6|221|31,6|188]26,9

Tablo verileri incelendiginde en fazla ortalama degerlere 6, 5 ve 4.
Sorularin sahip oldugu ve cevaplarin katiliyorum segeneginde yogunlastig
goriilmektedir. 12 soruluk olgegin 3,76 oldugu bulunmustur. Ayrica 43 soruya

iliskin ortalamaninda 3,74 oldugu bulunmustur.

3.2.3. Normallik Testi

[statistik arastirmalarinda gerceklestirilen birgok testin uygulanabilmesi igin,
dagilimm normal veya normale yakin olmasi gerekmektedir. Normal dagilim
stirekli ve simetrik bir dagilimdir (Kalayci, 2016: 53). Verilerin dagilim1 hakkinda
ortalamalar ve degisim Olgilileri yardimiyla bilgi edinilse bile bunun yaninda
verilerin simetriden yani normallikten ne kadar uzaklastigin1 gésteren ¢arpiklik ve

basiklik 6lgiitleri hesaplanabilmektedir.

Carpiklik (Skewnes), dagilimin ortalama etrafinda simetriden ne kadar
saptigini yani, verilerin simetrisini belirleyen ol¢iittiir. Sifir degeri simetrik yani
ortalamada dengelenmis bir dagilima isarettir. Pozitif ¢arpiklik kiiciik degerlerin

fazlalikta oldugunu, negatif ¢arpiklik ise biiylik degerleirn fazlalikta oldugunu
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gosterir. Herhangi bir veri setinde ortalamanin medyandan biiyiik olmasi
durumunda saga carpik dagilim, ortalamanin medayndan kiigiik olmast
durumunda ise sola ¢arpik dagilim ortaya cikar. Basiklik (Kurtosis) dagilimin
“dikligi’nin veya “diizliigii”niin yani, verilerin tepe noktalarinin durumu hakkinda
bilgi veren olgiittiir. Basiklik i¢in pozitif bir deger, normalden daha dik bir
dagilima isarettir. Negatif bir basiklik degeri ise normalden daha diiz bir dagilima
isarettir (Kalayci, 2016: 58). Basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness)
degerlerinin literatiirde (Tabanchink ve Fidell, 2007, vd.) “-2 ile +2” veya “-1,5 ile
+1,5” araliginda olmasit durumunda ilgili degisken dagilimm normal kabul

edildigi belirtilmektedir.

Gergeklestirilen descriptive statistics analizi sonucunda ¢arpiklik ve basiklik
degerleri elde edilmistir. Elde edilen bu degerler Tablo 3.15°da sunulmaktadir.
Normallik testi parametrik testlerin uygulanabilmesinin 6n kosulu olmasi

dolayisiyla verilerin normal dagilimi 6nem tagimaktadir.

Tablo 3.9: Normallik Testi Tablosu

Olcekler
Tammlayic istatistikler Yenilikci is Psikolojik Déniisiimcii
Davranisi Giiclendirme Lider
Carpiklik (skewness) -0,210 -0,449 -0,215
Basiklik (kurtosis) -0,480 0,092 -0,678

Yenilik¢i Is Davranisi, Psikolojik Giiglendirme ve Déniisiimeii Liderlik
degiskenlerine iliskin carpiklik ve basiklik degerlerinin literatiirde ifade edilen
degerleri arasinda degistigi gozlenmistir. Ger¢eklestirilen analizler dogrultusunda
verilerin normal ve normale yakin dagilim gosterdiginin ve yapilacak analizler

icin uygun oldugunu séylenebilir.
3.2.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki veya daha fazla degisken arasinda iliskinin yoniinii ve
giiciinii test eden bir analiz yontemi olarak ifade edilmektedir. Koreldsyon
katsayist -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. Korelasyon katsayisinin pozitif

olmast bir degigkene iligkin verilerin artmas1 durumunda digerinin artmasi veya
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bir degiskene iligkin verilerin azalmasi durumunda digerinin azalmasi anlamina
gelmektedir. Katsay1 eksi degerler alirsa negatif yonlii ve ters yonlii bir iligkiden
s0z edilmektedir. Korelasyon katsayisinin sifir olmasi degiskenler arasinda iliski
olmadigimi gosterir. Art1 degerler 1°e yaklastikca iligkinin gii¢lendigi anlamina
geldigi belirtilmektedir.

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenler arasindaki iligkilerin
istatistiksel ~ olarak  ortaya  ¢ikarilmast  i¢in  korelasyon  analizi
gerceklestirilmektedir. Bu dogrultuda psikolojik gliclendirme, yenilik¢i is
davranigi, doniistimcii liderlik degiskeleri analize tabi tutulmustur. Korelasyon
analizinde degiskenler arasindaki iliski Pearson katsayr modeli ile belirlenir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler Tablo 3.10’da sunulmaktadir.

Tablo 3.10: Korelasyon Analizi

Psikolojik | Yenilikgi Is Ort. Std. Sapma

Giiclendirme | Davranisi

Pearson
Psikolojik Correlation
. . 1 3,8335 0,89609
Gii¢lendirme | Sig. (2-tailed)
N
Pearson -
. . 0,562
Yenilik¢ci Is | Correlation
1 3,7198 0,78483

Davranist Sig. (2-tailed) 0,000

N 700
Pearson " .
i 0,476 0,649
Déniisiimeii | Correlation
. . . 3,7633 0,88965
Lider Sig. (2-tailed) 0,000 0,000
N 700 700

**p<0,01anlamhlik diizeyinde, * p<0,05 anlamlik diizeyinde (Cift Yonlii)

Tablo verileri incelendiginde tiim degiskenler arasinda pozitif yonlii ve
giiclii bir iliski oldugu gozlenmistir. En yiiksek korelasyon 0,649 ile dontisiimcii
liderlik ile yenilik¢i is davramisi arasinda gerceklestirildigi izlenmektedir.
Degiskenlerin birbiri arasindaki pozitif iligkilerin ortaya ¢ikmasi analizler i¢in bu

verileri uygun kilmakta ve 6nkosulunu saglamaktadir.
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3.2.5. Yapisal Esitlik Modellemesi ile Hipotez Testi

Calismanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesinde
yapisal esitlik modellemesinden (YEM) vyararlanilmistir. Yapisal Esitlik
Modellemesi gozlenen ve ortiik (gizil) degiskenler arasindaki iliskileri test etmek
amactyla kullanilmaktadir. Yapisal esitlik modellemesi, ¢esitli degisken arasinda
bulgulanmaya ¢aligilan iligkinin arastirma kapsaminda elde edilen veri seti
tarafindan ne oOlgiide karsilamakta oldugunu ortaya koyma temelli
gerceklestirmektedir (Schumacker ve Lomax, 2004:2; Byrne, 2010: 3). Bu
dogrultuda yapisal esitlik modellemesinde kesfedici degil dogrulayici bir yaklagim
benimsenmektedir. Yapisal esitlik modellemesini ayn1 anda gerceklestirilen
birden fazla regregresyon analizi olarak da adlandirilabilmektedir (Meydan ve
Sesen, 2011: 5-6). Gizil degiskenlerin de analize katilabiliyor olmasi ve
degiskenlerin birbiri iizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerinin tek model
tizerinde test ediyor olmasi bu analizin gergeklestirilen ¢aligmalarda kullanilma

sikligin1 artirmaktadir. Yapisal esitlik modellemesi iki agamali bir siiregtir.

e Birinci asamada, Ol¢lim modelinin test edilmesi amaciyla “dogrulayict

faktor analizi” uygulanir.

e Ikinci asamada ise dogrulayici faktdr analiziyle dl¢iim modelinin iyi uyum

gostermesi sonucunda “yol analizi’ne gegilmektedir.

Yapisal esitlik modellemesinde modelin kabul edilebilir olmasi igin,
modeldeki iliskilerin 6rneklem verisi ile tutarli olup olmadigini gésteren uyum
tyiligi kriterlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunlar; Ki-Kare UyumTesti 2, Uyum
Iyiligi indeksi (GFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkii (RMSEA),
Standardize Edilmis Hatalarin Karekokii (SRMR), Karsilastirmali Uyum Indeksi
(CFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (AGFI) ve Normlandirilmis Uyum
Indeksi (NFI) olarak adlandirilmaktadir (Hair vd., 1998:653-661; Brown,
2006:81-88; Schumacker ve Lomax, 2004:81-84; Bryne, 2010:73-84; Meydan ve
Sesen, 2011:31-37).
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3.2.5.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi (Olciim Modeli)

Dogrulayict faktor analizi (61¢iim modeli) bir dlgek i¢inde yer alan gézlenen
degiskenlerle gizil degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koyan ileri diizey
arastirmalarda kullanilan bir yontemdir (Cokluk, vd., 2016: 275; Hair, vd., 1998:
597; Bryne, 2010). Dogrulayici1 faktor analizi daha 6nceden tanimlandirilmis bir
modelin yap1 gecerliligini degerlendirmek amaciyla kullanilmaktadir. Dogrulayici
faktor analizinde, Oncelikle degiskenler arasindaki iligkilere ait yapisal
hipotezlerin test edilmesi ve dogrulanmas1 amaglanmaktadir (Cokluk, vd., 2016:

275).

Dogrulayict Faktor Analizi ¢oziim teknigi olarak “Maksimum Olasilik
Teknigi” secilmistir. Cokluk vd. (2016: 266), dogrulayicr faktor analizinde model
uyusmasinin hangi model teknigi segilirse secilsin test edilmesi gerekliligini
belirtir. Model uyusmasi ise Olgililen degiskenler olan gozlenen kovaryans matrisi
ile gizil kovaryans matrisi arasinda uyusma ol¢iisiinii belirtmektedir. Olgiim
modelinin kabul edilmesi i¢in ¢esitli uyum iyiligi degerlerine de bakilmasi

gerekmektedir. Bu degerler Tablo 3.11°de yer almaktadir.

Tablo 3.11: Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksi Degerleri

Uyum Indeksi g?;;: Kabul I¢cin Kesme Noktalari
Ki-Kare Uyum Testi 4315 < 3 = miikemmel uyum
(X?2/ Sd) ’ < 5 = orta diizeyde uyum
Karsilastirmah Uyum
Indeksi 0,842 > 0.90 = iyi uyum
(GFI)

Yaklasik Hatalarin Ortalama < 0.05 = mikemmel uyum
Karakokii 0,069 < 0.08 = iyi uyum
(RMSEA) < 0.10 = zayif uyum

Hatalarin Karakokii 0,059
(SRMR) < 0.10 = vasat uyum
Karsilastirmah Uyum Indeksi 0.915 = 0.90 = iyi uyum
(CFI) ’ > 0.95 = miikemmel uyum
Normlandirilmis Uyum L
indeksi 0,893 = 0.90 = iyt uyum

(NFI)
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Dogrulayici faktor analizi kapsaminda incelenen ilk uyum indeksi 6lgiisii Ki-
kare uyum testi olan, Ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine béliinen y?/sd
degeridir. Testin amaci, Onerilen model ile eldeki verinin uyumunu test etmektir.
Diger bir degisle gozlenen kovaryans matrisi ile model kovaryans matrisi arasinda
fark olup olmadigina bakmaktadir ve bu iki kovaryans matrisi arasinda farklilik
olmamasi istenmektedir. y?/sd degeri 4,315 olarak bulunmustur. Tablo 3.11°de
de goriilecegi tlizere bu degerin 5’ten kiigiik olmasi uyumun orta diizeyde bir
uyumu sagladigimi belirtmektedir (Kline, 2005:154-186; Tabachnick ve Fidell,
2001:737; Meydan ve Sesen, 2011: 32; Hair, vd., 1998: 654). Tablo 3.4’te de

gorilebilecegi iizere, bu deger 4,315 olarak bulunmustur.

Dogrulayict faktor analizi kapsaminda incelenen diger bir uyum indeksi ise
“GFI” yani “Uyum lyiligi Indeksi” 6lgiisiidiir. GFI, Modelin 6rneklemdeki
kovaryans matrisini ne oranda Ol¢tiigiinii aciklayan ve bu nedenle modelin
acikladigr oOrneklem varyansi olarak da ifade edilmektedir. Tablo 3.11°de
goriilebilecegi tlizere, Dogrulayic1 Faktor Analizi sonucunda, bu dl¢giim degeri,
0,842 olarak Olctilmistiir. Elde edilen bu sonu¢ iyi uyuma yakin bir deger
oldugunu ifade etmektedir (Schumacker ve Lomax, 1996:76; Hooper vd.,
2008:54; Hair vd., 1998:658; Stimer, 2000: 55; Kelloway, 1989:77).

Serbestlik derecesini de dikkate alarak, drneklem kovaryansi ile arastirma
kapsaminda test edilen modele ait kovaryans degerleri arasindaki uyumu test eden
RMSEA “Standardize Edilmis Artik Ortalamalarinin Karekokii” 6lgilisti olarak
belirtilmektedir. Bu test, oOnerilen model ile eldeki verinin uyumunu test
etmektedir. Tablo 3.11°de izlendigi iizere bu deger, 0,069 olarak bulunmustur. 0
ile 1 arasinda degisen bu degerin, 0,08’ den kiigiik olmas1 uyumun oldukg¢a yiliksek
Olclide saglandig1 anlamina gelmektedir (Brown, 2006:273; Joreskog ve Soérbom,
1993:124; Raykov ve Marcoulides, 2008:286; Schumacker ve Lomax, 1996:76;
Stimer, 2000:61; Hu ve Bentler, 1999:14-15; Thompson, 2004:130; Steiger,
2007:895; Hooper vd., 2008:54).

SRMR olarak ifade edilen “Standardize Edilmis Artik Ortalamalarinin
Karekokii” olciisii, 6rnekleme ait kovaryans matrisi ile anakiitleye iliskin tahmini
kovaryans matrisi arasindaki artik degerlere iliskin bir 6l¢lim degeridir. Artik

degerlerin kovaryans ortalamalarinin standardize edilmis seklini ifade eden
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SRMR olgiisii Tablo 3.11°de goriilebilecegi iizere 0,059 olarak bulunmustur. 0 ile
1 arasinda deger alabilen bu Ol¢iiniin, 0,08’den kiiciik olmast uyumun oldukga
yiiksek Olglide saglandigi anlamima gelmektedir (Brown, 2006:82; Byrne,
2012:66).

CFI olarak da ifade edilen, artmali uyum indeksleri i¢cinde degerlendirilen
“Karsilastirmali Uyum Indeksi” 6lgiisii, degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin
olmadigin1 varsayan bir temel modelle Kkarsilastirilmaktadir (Cokluk vd.;
2016:269). Bu 0l¢ii, arastirma kapsaminda 0,915 olarak bulunmustur. Tablo
3.11°de de goriilecegi lizere, 0 ile 1 arasinda deger alabilen bu 6l¢iiniin 0,90’dan
biiyiik olmast, iyi uyum saglandig1 anlamina gelmektedir (Hu ve Bentler, 1999:13;
Siimer, 2000:61; Thompson, 2004:130).

“NFI” olarak bilinen “Normlagtirilmis Uyum Indeksi” degeri test edilen modelin
Ki-kare degerinin, bagimsiz modelin ki-kare degerine bdliinmesi ile elde edilir.
Tablo 3.11°de belirtildigi gibi, 0 ile 1 arasinda deger alabilen bu 0&l¢iiniin,
0,90’dan biiylik olmasi, uyumun saglandig1 anlamina gelmektedir. 0,95 ve {izeri
degerler ise iyi uyum anlamimna gelmektedir. NFI degeri 0,893 olarak
bulunmustur. Bu deger kabul edilebilir uyum degerine yaklastigini ifade
etmektedir (Kelloway, 1989:77; Schumacker ve Lomax, 1996:76; Siimer,
2000:61; Tabachnick ve Fidell, 2001:737; Raykov ve Marcoulides, 2006:44;
Thompson, 2004; Hair vd., 1998:658; Bryne, 2010:78; Meydan ve Sesen,
2011:33).

3.2.5.2. Yapi Gegerliligi ve Giivenilirlik Analizi

Gegerli ve Giivenilir yapilar ile gizil degiskenler (arastirma boyutlari)
arasindaki iliski belirlenebilir. Gegerlilik, bir 6lgme aracinin 6lgmeyi amagladigi
ozelligi dogru oOlcebilme derecesi, Olclilmek istenen seyin oOlgiilebilmis olma
derecesidir. Bu soruya cevap bulmak i¢in ¢esitli gegerlilik testleri gelistirildigi
izlenmektedir. Bunlardan biri igerik gecerliligi iken digeri yap1 gegerliligidir.
Icerik gecerliligi anketin yeterli sayida ve olgiilmek istenen olguyu temsil
edebilecek sorular igerdiginden emin olmak i¢in; yapr gegerliligi ise Olgegin
hangi kavram ve 6zellikleri 6l¢tiigliniin belirlenmesini igermektedir (Coskun, vd.,

2015: 123). Bu galismada yapr gecerliligini belirlemeye yonelik Fornell ve

127



Larcher (1981: 45)’in belirttigi gibi gozlenen degiskenlerin ne olgiide gizil
degiskenini temsil edip etmedigini ortaya koymak amaciyla dogrulayici faktor

analizine ek olarak ayrisim ve birlesim gegerliligi uygulanmstir.

Birlesme gegerliligi degiskenlere iliskin ifadelerin (gozlenen degiskenlerin)
birbirleriyle ve gizil degiskenle iligkili olduklarimi ifade etmektedir. Birlesme
gecerliligi i¢in, AVE degerlerinin 0,50’ten biiyiikk olmasi ve ayrica Kompozit
Giivenilirlik (CR) degerinin ise 0,70 degerinden biiyiikk olmasi beklenmektedir
(Garbarino ve Johnson, 1999; Hair, vd., 2006: 777; Hair, vd., 1998: 612). AVE
degeri “Ortalama Agiklanan Varyans (Average Variance Extracted)’in kisaltmasi
olup, faktore iliskin ifadelerin kovaryanslarinin (yiiklerinin) karelerinin
toplaminin ifade sayisina boliinmesi ile elde edilmektedir. Her bir faktor yapisi
icin ayr1 ayr1 degerlendirme yapilir. Gozlenen degiskenler gizil degiskenleri temsil
ediyorsa bu deger yiiksek bir deger olarak bulunmaktadir (Yashioglu, 2017: 82:
Hair, vd., 1998: 612).

Yap1 gecerliliginin diger bir gostergesi ise ayrisma gecerliligidir. Ayrisma
gecerliligi, modeldeki her yapi ¢ifti arasindaki korelasyonlarin karesi ile bu iki
yaptya ait varyans ¢ifti arasindaki korelasyonun karesi ile ortaya konulmaktadir.
Ayrisma gecerliliginin varligindan bahsedebilmek i¢in bu degerlerin, ilgili
olduklar1 yapilarin acgiklanan ortalama varyanstan (AVE) kiiciik olmalari
beklenmektedir. (En yiiksek korelasyon) 2< Ortalama agiklanan varyans kosulunu
saglamalidir (Hair, vd., 2006: 778; Fornell ve Larcker, 1981: 46). Ayrisma
gecerliligi degiskenlere iliskin ifadelerin ait olduklar: faktor disindaki faktorlerle
kendi bulunduklari faktérlerden daha az iliskili olmasi gerektigidir (Yaslioglu,
2017: 82).

Giivenirlik bir aracin her dlglimde birbirine yakin sonuglar vermesi olarak
tanimlanmaktadir. Giivenirlik bir dlgegin tutarliligini gosterir, onun her zaman
ayn1 sonuglar1 verebilecegini belirtir. Olgmenin tesadiifi yanilgilardan arinik
olmasidir (Karasar, 2002:148). Giivenilirlik Analizi, herhangi bir konuda
orneklemi olusturan birimler lizerinden veri toplamak amac ile gelistirilen 6lgme
aracini olusturan ifadelerin (yargi, 6nerme, soru, vb.), kendi aralarinda tutarlilik
gosterip gostermedigini test etmek amaci ile kullanilir (Ural, 2005: 258).

Giivenirlik su yada bu sekilde hesaplanmis bir korelasyon katsayis1 (r) ile
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belirlenir ve sifir ile bir arasinda degisen degerler alir. Deger bir (1.00)'e

yakinlastikca giivenirligin yiiksek oldugu kabul edilir.

Giivenirligin yiiksek olabilmesi, 6l¢gmede izlenen siiregler ile kullanilan
oOlgiitlerin ayrintili olarak belirlenebilmesine baglidir. Giivenirligi diisiik olan bir
6l¢menin hicbir bilimsel degeri olmadig: gibi, yliksek olmasi da, yapilan 6lgmenin
amaca uygunlugunu gosterir (Karasar, 2002: 149). Olgegin giivenilirliginin
belirlemede Cronbach Alpha degeri kullanilir. Hair, vd., (1998: 88) Cronbach
Alpha degerinin 0,70’den biiylik olmas1 gerektigini ifade eder. Alpha degerleri a <
0.40 ise 6lgek giivenilir degildir; 0.40 < a < 0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir;
0.60 < a < 0.80 ise Ol¢ek oldukea giivenilirtedir; 0.80 < a < 1.00 ise 6lgek yiiksek

giivenilirliktedir.

Tablo 3.12: Ortalamadan Cikarilan Varyans (AVE), Cronbach Alpha,
Kompozit Giivenilirlik ve Yapilar Arasi1 Korelasyon Matrisi

Ortalama Cikarilan | Cronbac Kompozit Yenilikei is | Psikolojik [Déniisiimcii
Varyans (AVE) | h Alpha | Giivenilirlik | Davramsit |Giiclendirme| Liderlik
(CR)
Yenilikgi is
0,517 0,901 0,906 0,719
Davramsi
Psikolojik
0,766 0,912 0,910 0,570 0,875
Giiclendirme
Doniisiimcii
o 0,756 0,966 0,964 0,704 0,492 0,869
Liderlik

Tablo 3.12’da izlendigi iizere, caligmada kullanilan &lgegin  yap1
gegcerliligini ifade eden birlesim ve ayrisim gegerliligi saglanmaktadir. Bunu hem
faktor yiikklemeleri iizerinden hesaplanan “Ortalamadan Cikarilan Varyans- AVE”
(AVE = 0,50) degerinden biiyiik olmasi hemde en kiiciik kompozit degerinin
(CR) 0,906 oldugu bulunmustur (CR >0,70) Kompozit degerlerine ek olarak gizil
degiskenlere ait Cronbach Alpha degerlerinin 0,901 ve {izerinde olmasi

giivenilirlik sorunu olmadigini géstermektedir.

Dogrulayict faktor analizi ile elde edilen uyum iyiligi degerleri, birlesme ve
ayrisma gegerliligi sonuglart neticesinde yapisal esitlik modellemesinin ilk

basamagi tamamlanmakta oldugunu belirtilmektedir. Bu dogrultuda bir sonraki
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asamast olarak belirtilmekte olan yol semalar1 (yapisal model) araciligi ile teste

gecilebilmektedir.
3.2.5.3. Yol Analizi (Yapisal Model)

Dogrulayici faktor analizi ya da 6l¢iim modelinin dogrulanmasini takiben
yol analizi (path diagrams) elde edilebilmektedir. Yol analizleri gergevesinde
yenilik¢i i davranigina doniisiimcii liderin etkisinde psikolojik giiglendirme

degiskeninin aracilik rolii iliski hipotezinin test edilmesi amaglanmaktadir.

Tablo 3.13: Yol Analizi Uyum Indeksi Degerleri

Uyum indeksi Olgiim Kabul i¢in Kesme Noktalar
Degeri
Ki-Kare Uyum Testi . < 3k ey um

(X?/ Sd) < 5 = orta diizeyde uyum

Yaklasik Hatalarin Ortalama

< e
Karakokii < 0.05 = mitkemmel uyum

0,071 < 0.08 = iyi uyum

(RMSEA) < 0.10 = zayif uyum

Standardize Edilmis Hatalarin
Karakokii 0,075
(SRMR) < 0.10 = vasat uyum

< 0.08 = iyi uyum

i > 0. = Vi
Karsilastirmali Uyum Indeksi 0.905 2 0.90 = iyl uyum

(CFI) = 0.95 = mitkemmel uyum

Normlandirilmis Uyum Indeksi
(NFI)

0,882 > 0.90 = iyi uyum

Tablo 3.13’te de goriilebilecegi iizere, onerilen model ile eldeki verinin
uyumunu test eden y?/sd olgiisii 4,559 olarak bulunmustur. Bu degerin 5’ten
kiiciik olmast uyumun orta diizeyde bir uyumu sagladigini belirtmektedir (Kline,

2005:154-186; Tabachnick ve Fidell, 2001:737).

Tablo 3.13’te izlendigi gibi, 6nerilen model ile eldeki verinin uyumunu test
eden RMSEA “Standardize Edilmis Artik Ortalamalarinin Karekokii” olgiisii, 0,
071 olarak bulunmustur. Bu test serbestlik derecesini de dikkate alarak, 6rneklem
kovaryansi ile arastirma kapsaminda test edilen modele ait kovaryans degerleri
arasindaki uyumu test etmektedir. O ile 1 arasinda degisen bu degerin 0,08’den
kiiciik olmas1 1yi uyumun saglandigr anlamimna gelmektedir (Brown, 2006:273;
Joreskog ve Sorbom, 1993:124; Raykov ve Marcoulides, 2008:286; Schumacker
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ve Lomax, 1996:76; Stimer, 2000:61; Hu ve Bentler, 1999:14-15; Thompson,
2004:130; Steiger, 2007:895; Hooper vd., 2008:54).

Tablo 3.13 tablo verileri incelendiginde SRMR degeri, 0,075 olarak
bulunmustur. Bu 6lgiiniin 0,08’ten kiigiik veya esit olmast uyumun saglandigi
anlamina gelmektedir (Brown, 2006:82-83; Byrne, 2012:66). Test sonucunda elde

edilen deger iyi uyuma yakin bir deger saglandigin1 gostermektedir.

CFI olarak da ifade edilen, artmali uyum indeksleri i¢inde degerlendirilen
“Karsilastirmali Uyum Indeksi” 6l¢iisii, degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin
olmadigin1 varsayan bir temel modelle karsilastirilmaktadir (Cokluk vd.;
2016:269). Bu olgili, aragtirma kapsaminda 0,905 olarak bulunmustur. Tablo
3.13’te de goriilecegi lizere, 0 ile 1 arasinda deger alabilen bu 6l¢iintin 0,90’dan
biiyilik olmast, iyl uyum saglandigi anlamina gelmektedir (Hu ve Bentler, 1999:13;
Stimer, 2000:61; Thompson, 2004:130).

“NFI” olarak bilinen “Normlastirilmis Uyum Indeksi” degeri ise 0,882
olarak bulunmustur. Tablo 3.13’te de goriilecegi iizere O ile 1 arasinda deger
alabilen bu Ol¢iiniin, 0,90’dan biiylik olmasi, uyumun oldukca yiiksek oSlciide
saglandigr anlamma gelmektedir (Kelloway, 1989:77; Schumacker ve Lomax,
1996:76; Stimer, 2000:61; Tabachnick ve Fidell, 2001:737; Thompson, 2004). Bu
dogrultuda uyumun yakin dl¢iide gerceklestigini belirtebilmektedir.

Tablo 3.14: Déniisiimcii Lider ve Yenilik¢i Is Davramisina Etkisine iliskin

Yol Analizi Degerleri
. o, iliski . o, Standardize | Standart | Kritik | Anlamlhihk
Bagimh Degisken Yonii Bagimsiz Degisken B Hata Deger Diizeyi
Yenilik¢i s Davranist <----- Doniigtimeii Liderlik 0,688 0,038 15,394 falekal

Dontisiimcti lider ile yenilik¢i is davraniglar1 arasindaki iliski boyutu analiz
edildiginde Tablo 3.14 verilerine gore, donilistimcii lider faktoriiniin Yenilikei is
davranig1 tlizerinde Onemli derecede etkisinin oldugu p= 0,688 arttirdig:
gozlemlenmektedir. p=0,000 degeri (p<0,001) modelin genel olarak anlamli

oldugunu gostermektedir.
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Sekil 3.3: Doniisiimcii Liderin Yenilik¢i Is Davramsina EtKisi

Déniisiimcii Liderlik f=0,688 »| Yenilikei is Davrams
p<0,001

Tablo 3.15: Pisikolojik Gii¢clendirmenin Aracilik Rolii Yol Analizi Degerleri

. " Iliski - .. Standardize | Standart | Kritik | Anlamhihk
Bagimh Degisken Yonii Bagimsiz Degisken B Hata | Deger | Diizeyi
Psikolojik Gii¢lendirme <--- Déniisiimeii Liderlik 0,485 0,045 |11,743 folaied
Yenilikgi Is Davranist <--- Doniigiimeii Liderlik 0,540 0,036 |12,819 ikl
Yenilikgi Is Davranist <--- Psikolojik Giiglendirme 0,312 0,029 8,440 ekl

Tablo 3.15 wverilerine gore degiskenler arasinda anlamli iligki
gozlenmektedir (p<0,001). Elde edilen bulgular incelendiginde doniisiimci
liderligin psikolojik gii¢lendirme iizerinde (= 0,485, P<0,001) ve psikolojik
giiclendirmenin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisi (B= 0,312, P<0,001)
bulunmustur. Elde edilen Tablo 3.14 ve 3.15 verileri dogrultusunda arastirma
hipotezleri olan “Hipotez 1, Hipotez 2, Hipotez 3” kabul edilmektedir. Diger bir
anlatimla; doniisimcii liderin psikolojik giiglendirme iizerinde, psikolojik
giiclendirmenin yenilik¢i is davranislar iizerinde ve doniisiimcii liderin yenilikei

is davraniglari tizerinde etkisi vardir.

Bu ¢aligmanin temel hizpotezi doniistimcii liderin yenilik¢i is davraniglarini
etkilemesinde psikolojik giiglendirmenin aracilik rolii iligkisini bulgulamaktir. Bu
iligkiyi bulmaya yonelik tablo 3.14 ve 3.15 bulgulan izlendiginde doniisiimcii
liderin yenilik¢i i davraniglari lizerinde etkisi f= 0,688 iken tablo 3.15 verileri
incelendiginde f= 0,540 diizeyine diismiistiir. Bu sonuglara dayanilarak psikolojik
gliclendirme faktorii dontisiimcii liderin yenilik¢i is davranist tizerindeki etkisinde
aract rol Ustlenmekte oldugu belirtilmektedir. Bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerindeki etkisinin son analiz de tamamen ortadan kalkmis olmamasi,
bagimsiz ve bagimh degisken arasindaki iliski de baska araci degiskenlerin de
olabilecegini gostermektedir (Baron ve Kenny, 1986). Bu durumda H4 Hipotezi
kabul edilir.
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Daha oncede belirtildigi gibi bu ¢alismanin arastirma modeli Baron and
Kenny (1986) tarafindan tavsiye edilen Aracit Degisken Modeli dogrultusunda
olusturulmustur. Bu modelde Baron ve Kenny (1986) bir degiskenin araci roliiniin
varligindan bahsedebilmek i¢in, sunu Onerir: bagimsiz ve aracit degiskenlerin
bagimli degisken {iizerindeki etkilerinin birlikte analiz edildiginde, bagimsiz
degiskenin etkisinin tamamen veya kismen ortadan kalkmasi aracit degisken
olduguna isaret eder. Gergeklestirilen analizler sonucunda elde edilen bu iliski
yukarida yer alan Sekil 3.3 ve altta yer alan sekil 3.4’te de ifade edilmeye
calisilmgtir.

Sekil 3.4: Doniisiimcii Liderin Yenilikci Is Davramisina Etkisinde Psikolojik
Giiclendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢lendirme

£=0,485 £=0312
p<0,001 0<0,001
oo Tl p=0,540
Dontisiimeti Liderlik > e
0<0,001 Yenilikgi Is Davranisi
Tablo 3.16: Standardize Edilmis Dogrudan Etkiler
Déniisiimcii Psikolojik Yenilikgi Is
Liderlik Giiclendirme Davranisi
Psikolojik
0,485 - -
Giiclendirme
Yenilikgi Is
0,540 0,312 -
Davranisi

Tablo 3.16 da yer alan dogrudan etkilere ait standardize edilmis degerler
incelendiginde doniisiimeii liderin psikolojik giiclendirme {izerinde yordama
giiciiniin 0,485 birim, donilisimcii liderin yenilik¢i 1 davranisini yordama
giiclinliin 0,540 oldugu psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranislarini

yordama giicii ise 0,312 birim oldugu izlenmektedir.
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Tablo 3.17: Standardize Edilmis Dolayh Etkiler

Déniisiimcii Psikolojik Yenilikgi Is
Liderlik Giiclendirme Davranisi
Psikolojik
Giiclendirme ) ) )
Yenilikgi Is 0130 ] ]
Davranisi

Tablo 3.17 deki dolayli etkilere ait

standardize edilmis degerler

incelendiginde Déniisiimcii Liderin Yenilik¢i Is Davranislarii dolayli yordama

giiciiniin 0,130 birim oldugu goriilmektedir. Bu durum doniisiimeii liderin

yenilikgi i davraniglarini izerinde hem dogrudan hem de psikolojik giiglendirme

araciligi ile dolayli etkisinin var oldugunu gostermektedir. Yenilik¢i is

davraniglarina doniisiimcii liderin etkisinde psikolojik giiglendirmenin aracilik

etkisi vardir.

Yukarida gergeklestirilen analizler dogrultusunda asagida yer alan Tablo

3.18’de hipotez red/kabul tablosu yer almaktadir.

Tablo 3.18: Hipotez Red Kabul Ozet Tablosu

HIPOTEZ Kabul / Red
H1 Psikolojik Giiglendirmenin Yenilik¢i Is Davranislar tizerinde etkisi Kabul
vardir
Doniisiimceii Liderlik modelinin Psikolojik Gii¢lendirme {izerinde
H2 .. Kabul
etkisi vardir.
Déniisiimcii Lider ve Yenilikgi Is Davranislari iizerinde dnemli
H3 . Kabul
derece etkisi vardir.
Ha Déniisiimeii Liderlik modelinin Yenilikgi Is Davranisi tizerindeki Kabul
etkisinde Psikolojik gii¢lendirmenin aracilik rolii vardir.
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SONUC

Tiim isletmecilik alaninda oldugu gibi, turizm ve yiyecek-icecek yonetiminde
de degisen tiiketici istek ve ihtiyaglari, artan yenilik arayisi isletmeleri, farkliligi
yaratacak yeni uygulamalara yoneltmektedir. Gastronominin 6nemli bir seyahat
motivasyonu haline gelmesi, otel isletmelerinin yiyecek-icecek alanlarinda yenilikgi
uygulamalarinin gergeklestirilmesini bir gereklilik haline getirmektedir. Giiniimiizde
yaptigimiz isi daha iyi yapabilmenin 6tesinde ¢aligma yasamu, stratejik diisiinmeyi ve

miisteri beklentilerine uygun yeniliklere hizli cevap verebilmeyi gerektirmektedir.

Yenilik olgusu isletme disindan ahnabilecegi gibi isletme i¢inde calisanlar
tarafindan da gergeklestirilebilmektedir. Turizm isletmelerinde yenilik¢i sonuglari
tireten ¢aliganlarin varligi ise o isletmeye 6nemli bir yetenek ve siirdiiriilebilir rekabet
tstlinliigli kazandirmaktadir. Hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinin yiyecek-
icecek alanlarinda miisteri beklentilerine hizli cevap verebilmenin en 6nemli yolu
“insan” 6gesidir. Ciinkii turizm sektorili, emek-yogun nitelikte, es zamanli {iretim ve
tiiketimin gergeklestigi bir sektor olup, insan kaynagimn niteligi, tirtin-hizmet kalite

ve begenisini artirmaktadir.

Yiyecek-igecek hizmetinde farklilign yaratan, farkli menii alternatiflerini
gelistiren, yaratici ve yenilik¢i mutfak uygulamalarini gergeklestiren ve nihai olarak
uygulayan cahsanlardir. Ornegin, farkli otel isletmelerinde neredeyse ayni igerikli
yiyecek veya igecekler, farkli yeteneklere sahip calisanlar tarafindan farkli sekilde
yapilabilmektedir. Yenilik¢i is davranislarmin ise birgok degiskenden etkilenmekte
oldugu literatiirde vurgulanmaktadir. Bu g¢alismada dontistimcii liderin yenilik¢i is
davraniglarina etkisi ve bu iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii
incelenmektedir. Bu ¢alismada doniisiimcii liderligin ele alinmasinin baslica nedenleri
ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik, kisisellestirilmis degerleme, karizmatik
rol model olarak yeniligi gerceklestirmede diger liderlerden daha basarili oldugunun

vurgulanmasidir.

Doniistimcti liderin ¢alisanlarinin yenilik siireglerine katilmi yoniinde etkileme
diizeyi, ¢alisanlarin psikolojik giliclendirme algilarma bagl olarak degistigi ifade
edilmektedir. Bu kapsamda gergeklestirilen arastirma anketleri 5 yildizli otel

isletmelerinin egitim miidiiri, insan kaynaklar1 midiirl, yiyecek-icecek bolimii



yoneticileri (restoran miidiirli, asc¢ibasi, gibi) araciligiyla ve yogunlukla yiiz yiize
goriisme teknigi ile gerceklestirilmistir. Toplam dagitilan anket sayist 3350 olup
geriye donen anket sayist 1005 adettir. Yiizdesel olarak ifade edildiginde %30
oraninda doniis saglanmigtir. Geriye donen 1005 adet ankete iliskin verilerin sisteme
girisinde de bir¢ok ankette tespit edilen bos sorularin yogunlugu nedeni ile 305 adet
anket iptal edilerek 700 anket analize uygun gorillmiistiir.

Yiyecek-igecek ¢alisanlarinin yonetici ile etkilesiminin fazla oldugunun
gbzlenmesi, popiiler yenilik¢i uygulamalarin  yiyecek-igecek  alanlarinda
gergeklesmesi, gastronomi turizmi adiyla dnemli bir turizm ¢esidinin ortaya ¢ikmasi
gibi  nedenlerle bu c¢alisma Yyiyecek-igecek  departmani  galisanlariyla
gergeklestirilmistir. Ayrica bir otel isletmesinde misafirlerin en fazla zaman harcadigi
ve miisteri isteklerini karsilamada personelin giiglendirilme gerekliliginin en gok

gereksinme duyuldugu boliim yiyecek-igecek olarak goriilmektedir.

Turizm, otel isletmeleri ve yiyecek-igecek yonetiminde yenilik caligmalarinin
(Hjalager, 2002; Wong ve Pang 2003; Novelli, Schmitz, Spencer, 2006; Hall ve
Williams, 2008; Hu, Horng ve Sun, 2009; Paget, Dimanche, Mounet, 2010;
Gonzalez, Tato ve Perez, 2011; Zontek, 2016; Cakici, vd., 2016; Isik, vd, 2018, vd.)
yogunlukla turizmde yenilik ve 6nemi, yenilik performansi, yenilik ve siirdiiriilebilir
rekabet iligkisi, yenilik algilamalari, yenilik ile orgiit kiiltiirii veya orgiit iklimi iliskisi,
bireysel yenilik¢ilik, turizmde yenilik tiirleri, yenilik ve girisimcilik {izerine
yogunlastig1 izlenmektedir. Ayrica yenilik/yenilik¢i is davramis ile liderlik tarzlar,
psikolojik gii¢lendirme ve bu olgular arasindaki iliskiyi turizm ve yiyecek-igecek
alanlarinda inceleyen ¢alismalarm (Babaita, vd., 2010; Géral, 2012, Ogiit veAygen,
2007; vd) sinirli oldugu izlenmektedir. Bu ise bu tez caligmasmimn literatiirdeki

Onemini artirdig1 yoniindedir.

Arastrma Antalya ili Lara-Kundu, Serik-Belek, Kemer-Beldibi-G6yniik
bolgelerinde yer alan toplam 17 adet otel isletmesini icermektedir. Arastirma verileri
aragtirma siirliliklan ¢ergevesinde degerlendirilmelidir. Diger bir ifadeyle toplam 17
otel isletmesinden elde edilen veriler ve analiz sonuglart tim 5 yildizli otel
isletmelerinin sonuglarin1 yansitmayabilir. Elde edilen bu verilerin, Akdeniz bolgesi
kiyt kesiminde yer alan otel isletmelerinde gercgeklestirilecek c¢alismalara katki

saglayacag diistiniilmektedir.
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Katilimeilarin demografik verileri incelendiginde %62,4 ile baylardan olustugu,
yas araliginin %40,2 ile 20-30 yas arasinda yogunlastigi, medeni durumlar %52,1 ile
bekar, %47,9 ile evli oldugu, gorev aliman yiyecek-icecek boliimii ise %40,1 ile
mutfak ve bunu takiben %29,1 ile restoran bolimi oldugu gozlenmektedir.
Katilimcilarin isletmedeki pozisyonlar1 yilizdesel yogunlukta departman caliganlari
%70,6 ve %22,9 ile departman seflerinden olustugu bulunmustur. Bulunulan otel
isletmesinde galisma siireleri incelendiginde % 43,1 ile 1 yildan az, %31,4 ile 1-4 yil
arasinda oldugu, bulunulan pozisyonda g¢alisma siiresinin %35 ile 1-4 yil arasinda,
%27,0 ile 1 yildan az, %25,3 ile 5-9 yil arasinda yogunlastig1 10 y1l ve iistii ¢aliganin
ise %12,7 oldugu gozlenmekle birlikte calisanlarin turizmde ¢aligma siiresinin ise
%274 ile 5-9 yil, %26,9 ile 10 yil ve istii segeneklerinde oldugu gézlenmistir.
Cevaplayicilarm %69,1 ile turizm egitimi alan c¢alisanlardan olugmaktadir. Bu ise

hem sektor hemde egitim kurumlari adina oldukga 6nemli bir sonucu yansitmaktadir.

Arastrma kapsamina alman cevaplayicilardan elde edilen verilerin
Ozetlenmesi, verilerin tiimiinii temsil edecek degerlerin bulunmasi ve verilerin
adlandirilmasi igin betimsel istatistikler gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen bu analiz
bulgular dogrultusunda arastirmaya katilan yanitlayicilar kurumdaki mevcut durumu
tic degisken (yenilik¢i is davranigi, psikolojik giiclendirme, doniigiimeili lider)
bakimindan 6lgen olumlu ifadelere ¢ogunlukla yiiksek oranda puanlama yapmuslardir.
Calislanlarin = tim  degiskenlerin  gilicli  bir  sekilde olumlu algiladig
soylenebilmektedir. Bu dogrultuda ele alman kurumlarda doniistimcii liderlerin
varligina, calisanlarm yenilik¢i yonde is davranist sergiledikleri ve psikolojik

giiclendirildiklerini hissettiklerine dair yargida bulunmak miimkiin olmaktadir.

Bu calismanin temel hipotezi doniisiimeii liderin yenilik¢i is davraniglarini
etkilemesinde psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii bulgulamaktir. Baron ve
Kenny (1986) bir degiskenin araci roliiniin varligindan bahsedebilmek i¢in bagimsiz
ve aract degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkilerinin birlikte analiz
edildiginde, bagimsiz degiskenin etkisinin tamamen veya kismen ortadan kalkmasi
aract degisken olduguna isaret etmektedir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular
incelendiginde; doniistimcii liderin yenilik¢i is davraniglan iizerinde etkisi = 0,688
iken, psikolojik giiglendirme degiskeninde bu iliskide etkisi birlikte analiz edildiginde
B= 0,540 diizeyine diigmiistiir. Bu sonuglara dayanilarak psikolojik gili¢lendirme
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faktorii doniistimcii liderin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde araci rol

istlenmekte oldugu belirtilebilmektedir.

Elde edilen bu sonuglar literatiirdeki bazi arastirmalarla (Avolio,vd., 2004;
Pieterse, vd., 2010; Zhang ve Bartol, 2010; Reuvers, vd., 2008, De Jong ve Den
Hartog, 2007) ayni dogrultuda sonuglar gostermektedir. Ayrica doniisiimcii lider,
yenilik¢i is davranisi, psikolojik giiclendirme olgular1 ve olgular arasindaki spesifik
iliskiyi ortaya koyan ¢alismalar (Bass ve Avolio, 1990; Sosik, Avolio ve Kahai, 1997;
Mumford ve digerleri, 2002; Reuvers, vd., 2008, Pieterse, vd., 2010; Avolio,vd.,
2004; Zhang ve Bartol, 2010; De Jong ve Den Hartog, 2007) olmakla birlikte,
dontistimcii liderin yenilikgi is davraniglarina etkisinde psikolojik gliglendirmenin
aracilik roliinii ortaya koyan az ampirik calisma oldugu izlenmistir. Ozellikle otel
isletmelerinin yiyecek-icecek bdliimlerinde ele almman degiskenler arasindaki
etkilesimi ve aracilik roliinii inceleyen ¢aligma kisitlar1 bulunmaktadir. Bu dogrultuda
bu caligmanin bundan sonra bu yonde gergeklestirilecek ¢alismalara 6nemli bir

kaynak olusturdugu diisiiniilmektedir.

Otel islemelerinde ve yiyecek-igecek  alanlarinda  yeniligin
gergeklestirilmesinde yonetsel lider énemli bir rol istlenmektedir. Bu yonde lider,
yenilikgilik 6zelligi gosterirken, ¢alisanlarini bu yonde davranisa sevk edebilmelidir.
Lider, bilinen yollar1 farkl yollarla ¢6ziimiinii saglayan ve ¢alisanlarinin yaraticihigini
ve yenilik¢iligini bu yonde tesvik eden bir orgiit ortami yaratmalidir. Mutfak, bar,
restoran gibi alanlarda yeniliklerin yaratilmasini isteyen bir lider, ¢alisanlarina
serbestlik tanimali, problemlerin ¢dziimiine imkan tamimali, motivasyonlarmi artiran

uygulamalar gergeklestirmeli ve onlar1 bu yonde davranisa tegvik edebilmelidir.

Arastirma kapsamina alinan isletmelerde yogunlukla aym personeli sec¢imi,
takim calismasi ve kisisel gelisime hizmet veren egitimler, farkli yeteneklere 6zel
maas farki uygulamalari, basarili personele altin 6diilii, 6neri-6diil sistemi, sportif
(futbol, basketbol, voleybol, bowling, vb.) faaliyetler, kiiltiirel etkinlikler (sinema,
tiyatro, vb.), personel motivasyonuna yonelik eglenceler, personel piknik ve yemek
organizasyonlarinin yogunlukla oldugu gézlenmistir. Liderin gozden uzak tutmamasi
gereken en Onemli husus calisanlarin iginde var olan yaratict ve yenilik¢i 6zelligi

aciga ¢ikarmada uygun bir ¢alisma ortamini olusturmasidir.
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Otel isletmeleri ve yiyecek-igecek yonetiminde goérev alan liderler, ¢alisanlarmna
daima yakin olmali, onlarla bireysel yonde ilgilenmeli, kogluk, danismanlik
yapmalidir. Calisanlar kendilerine deger veren ve yatirim yapan isletmelere baglilik
gostermekte, istenilen is davramislarimi gergeklestirme dogrultusunda goniillii
olmaktadirlar. Yenilik¢i is davramglarii artirmaya yonelik egitimlerin Gtesinde

calisanlarm yenilik siirecine dahil oldugu uygulamalar benimsenmelidir.

Bir isletmenin ¢alisanlar1 sadece Kkurallara uyan, denileni harfiyen yapan
calisanlar olmamali, bunun o6tesinde fikir {iireten, diisiinen bireylerden meydana
gelmelidir. Ciinkii maddi varliklar (bina, makine, vb.) kolayca taklit edilebilir ancak
yeteneklerin taklit edilmesi zordur. Bu kalitedeki galisana sahip olmak bir isletmenin
en 6nemli yetenegidir. Apple markanin kurucularindan Steve Jobs, “Yeniligin, Ar-Ge
i¢in kag dolarimiz oldugu ile ilgisi yoktur”, “Yenilik para ile de ilgili degildir”, “Sahip
oldugunuz insan kaynagi, onlara nasil liderlik ettiginiz ve onlardan ne elde ettiginiz

ile ilgilidir” der.

Yoneticiler c¢alisanlarii giiclendirmeli, cesaretlendirmeli, calisanlariyla iyi
iletisim iginde olmahidir. Ciinkii gii¢lendirildigini hisseden ¢alisanlar, orgiitiin amag
ve hedeflerini gergeklestirme dogrultusunda daha g¢ok istekli olmaktadir. Ayrica
giicliikleri yenme ve yeniligi gerceklestirmede birbirine yardim eden, karsilikli giiven
duyan ve yapilan ige yiksek diizeyde baghlik gosterilen bir igbirligi ortanu
gelistirilmelidir. Bireylerin yeteneklerini artiran orgiit i¢ ¢evresi siirekli analiz

edilmeli ve bunlari artiran yontemler gelistirilmelidir.

Caliganlarin yenilik¢i is davraniglarini artiran 6rgiit ortamu ise esitligi koruyan,
acik fikirlilige Onem veren bir calisma ortamini ifade etmektedir. Arastirma
kapsamimna alman isletmelerin insan kaynaklar1 politikalar incelendiginde “adil,
glivene dayali, esit imkan, seffaf, ¢alisanlarin yonetime dahil oldugu, problemlerin
¢oziimiine ve fikirlerin beyanina olanak taniyan, egitim, kariyer gelisim, sosyal haklar
ve odiillerde esitlik” uygulamalarinin benimsendigi izlenmistir. Elde edilen aragtirma
sonuglart dogrultusunda anket sorularmna verilen olumlu yonde katilimin incelenen
isletmelerdeki insan kaynaklar1  politikalarmin  uygulamalarmim  basarisini

gostermektedir.
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Yukarida ifade edildigi {lizere yenilik¢i is davraniglarimi artirmada yonetici ve
orgiit ortam1 6dnemli rol oynamakla birlikte, bu davranisi gergeklestiren calisanlarin
tutum ve davramslarida oldukga 6nemlidir. Diger bir ifade ile ¢alisanin igsel yonde
ilgisi yenilik¢i i davramis1 gerceklestirmede son derece onemlidir. Clinkii sorunlara
farkl1 ¢oziim alternatifleri gelistiren, fikirler {ireten ve bunlar1 nihai olarak uygulayan,
diger bir ifade ile yaratict ve yenilik¢i olan bireylerdir. Calisanlarin bu yonde
degisime, yenilige agik, kisisel gelisimine ve egitime Onem veren, baskalarin
etkileme ve yonlendirme becerisine sahip olmasi gerekmektedir. Kisinin sorunlara
diger calisanlara gore yenilik¢i ¢oziim Onerileri sunabilme yetenekleri onlar
digerlerinden ayirarak fark edilmelerini saglamaktadir. Isletmeler farkli uygulamalari
gerceklestiren calisanlara yatirim yapar ve onlart desteklemektedir. Ayrica bu yonde
kalifiye personel ve egitimli isgiiciiniin nitelikli yetistirilmesinde sektdr ve egitim

kurumlari igbirligi ve ortak ¢alismalari olduk¢a 6nemlidir.

Yiyecek-igecek programlari kapsaminda lise, Onlisans ve lisans diizeyinde
verilen ders miifredatlarinda yaraticilig, yenilikgiligi ve girisimciligi derstekleyen
derslerin okutulmasi olduk¢a 6nemlidir. Ozellikle yiyecek-igecek alanlarinda farkli
menii iceriklerinin gelistirmelerini saglayan, ayni icerikten farkli yiyecek-iceceklerin
gelisimine imkan sunan uygulamali derslerin olmasi gerekmektedir. Tirkiye’de bu
yonde egitim veren kurumlar ders miifredatlar incelendiginde miifredat iceriklerinde
yaratict mutfak uygulamalari, yiyecek-igecek isletmelerinde yeni egilimler, gibi

derslerin yer almakta oldugu izlenmektedir.

Aragtirma  smurhiliklart  dogrultusunda bu ¢alismanin  degerlendirilmesi
gerekmektedir. Elde edilen bu sonuglar turizm ve yiyecek-igecek alaninda
gerceklestirilecek caligmalara, turizm sektoriine ve literatiire 6nemli katk: saglayacagi
diisiiniilmektedir. Calismanin bu ydnde diger turizm boélgelerinde yer alan
isletmelerde de gerceklestirilmesi caligmanin genellenebilirligi yoniinde oldukca
Onem tasimaktadir. Ayrica bu yonde gerceklestirilen ampirik ¢alismalarin kisitlari

dolayistyla bu alanda daha fazla c¢aligmaya gereksinim duyulmaktadir.
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EKLER
EK 1. Doktora Tez Anketi

Degerli katilimci,

Bu anket calismasi, “Yenilik¢i Is Davranislarina Déniisiimcii Liderin Etkisi ve Psikolojik
Giiglendirmenin ~Aracilik Rolii: Antalya 5 Yildizli Otel Isletmeleri Yiyecek-Igecek
Calisanlarina  Yonelik Bir Arastirma” isimli doktora tezinde kullaniimak amacli
uygulanmaktadr. Anket sonucunda elde edilen veriler bilimsel amach kullanilacak olup
hi¢bir sekilde baskalari ile paylasimayacaktir. Katiliminiz ve gostermis oldugunuz ilgi icin

simdiden tesekkiir ederiz...

Doc¢. Dr. Ahmet Ferda CAKMAK Ogr. Gor. Filiz ARSLAN
B.E.U, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Akdeniz Universitesi,
Isletme Anabilim Dali Goyniik Mutfak Sanatlar1 M.Y.O.

I. BOLUM

Cinsiyetiniz O Bayan [ Bay

Yasmiz [0 19 ve alts [ 20 — 25 yas aras1
[ 26-30 yas aras1 [ 31-39 yas arasi
[ 40-50 yas aras1 [ 50 ve tsti

Medeni Haliniz O Evli O Bekar
Egitim Durumunuz O ilkdgretim O Lise I On Lisans

O Lisans [ Lisans Ustii (Yiiksek Lisans / Doktora)
Gorev Aldigimniz O Restoran O Ziyafet/Banquet

Yiyecek-i¢ecek Boliimii
[ Bar O Mutfak

[ Diger (Liitfen Belirtiniz) ..........ocvvivvienirnieiiieiniieinnenn
Isletmedeki Pozisyonunuz [0 Departman Miidiirii ] Departman Sefi

[J Departman Midiir Yardimeis1 [ Departman Caligan 1

Bulundugunuz Otel Isletmesinde [ | yi|dan az O 1-4 yil I 5- 9 y1l OI 10 yil ve iizeri
Calisma Siireniz

Bulundugunuz Pozisyonda [ | ydan az 0 1-4 yil O 5- 9 y1l 01 10 yil ve iizeri
Calisma Siireniz

T}lrizm Sektoriinde  Calisma [ | ydan az O 1-4 yil I 5- 9 y1l O 10 yil ve iizeri
Siireniz

Turizm Egitimi Aldimz nm? O Evet O Hayir

Evet ise Liitfen hangi kurumdan
aldigimiz belirtiniz =~




II. BOLUM

Liitfen asagidaki ifadelere iliskin katim diizeyinizi ilgili
sorunun karsisina isaretleyiniz.

Hicbir

Zaman

Nadiren

Bazen

Sik Sik

Her
Zaman

1. Calistigim yiyecek-icecek boliimiinde giinliik islerimin bir parcgast
olmayan hususlara dikkat ederim.

2. Yaptigim islerin nasil gelistirilecegini siirekli merak ederim.

3. Yeni caligma yontemleri, teknikleri veya araglari aragtiririm.

4. Problemler/sorunlar i¢in 6zgiin ¢dziimler tiretirim.

5. Gorevlerin yerine getirilmesinde yeni yaklagimlar bulurum.

6. Yenilikei fikirler i¢in 6nemli 6rgiit Giyelerini (yiyecek-igecek
yoneticimi, diger boliim yoneticilerini, vb. ) hevesli hale getiririm.

7. Yenilikg¢i bir fikri desteklemeye digerlerini (mesai arkadaslarim,
vb gibi.) ikna etmeye ¢aligirim.

8. Yenilikgi fikirlerimi ¢aligma ortamina sistematik bir bigimde
tanitirim.

9. Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum.

10. Yeni seylerin/fikirlerin gelisimi i¢in emek harcarim.

III. BOLUM

Liitfen asagidaki ifadelere iliskin degerlendirmelerinizi ilgili
sorunun karsisina isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katilivorum

1. Yaptigim isin 6nemli oldugunu diigiiniiyorum.

2. Isimle ilgili yaptigim faaliyetler bana anlaml gelmektedir.

3. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

4. Yaptigim igle ilgili yeteneklerim konusunda kendime
giiveniyorum.

5. Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip
oldugumu diisiiniiyorum.

6. Isimi yapmam icin gerekli beceriler konusunda kendimi
geligtirdim.

7. Isimi nasil yapacagima karar vermede serbestiye sahibim.

8. Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.

9. Isimi &zglir ve bagimsiz yapabilmem igin &nemli firsatlar
verildigini diigliniiyorum.

10. Calistigim boliimdeki gelismeler lizerinde etkim biiyiiktiir.

11. Calhistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde kontroliim
oldukga fazladir.

12. Calistigim bolimde gergeklesen faaliyetler {izerinde onemli
Olciide s6z sahibiyim.
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IV. BOLUM

Liitfen yiyecek-icecek boliimii departman yéneticinize yonelik
asagida yer alan ifadelere iliskin degerlendirmelerinizi ilgili
sorunun karsisina isaretleyiniz.

Hicbir

zaman

Nadiren

Bazen

Sik Sik

Her

Zaman

1. Yoneticim astlarinin kendilerini iyi hissetmesine yardimci olur.

2. Yoneticim verdigi emirlerde ahlaki degerleri gozetir.

3. Yoneticimin emirleri ¢aliganlar tarafindan saygiyla karsilanir.

4. Yoneticim karizmatik 6zelliklere sahiptir.

5. Yoneticim astlar1 igin iyi bir drnektir.

6. Yoneticimle ¢aligmaktan gurur duyuyorum.

7. Yoneticim ¢alisanlarina giivenmektedir.

8. Yoneticimin ¢izdigi vizyona inantyorum.

9. Yoneticim sembolleri ve sloganlari iyi kullanarak giiglii bir ortak
amag olusturur.

10 Yoneticimiz bizi kurumdaki roliimiiziin ne kadar énemli oldugu
konusunda ikna etmistir.

11. Yoneticimizin biz ¢alisanlarmma ilham verme konusundaki
becerileri yiiksektir.

12. Yoneticimiz bizi alisilmig ya da rutin davranis kaliplarimizi
sorgulamaya yonlendirir.

13. Yoneticimiz islerin yapilis bi¢cimi ve mevcut problemler
hakkinda yeni bakis acilar1 olusturmamizi saglar.

14. Yoneticimiz c¢alisanlarin  is  yerinde farkli  goriisler
aciklamalarina uygun ortam yaratir.

15. Yoneticimiz astlarinin zihinsel yeteneklerini sergilemeleri icin
uygun kosullar saglar.

16. Yoneticimiz astlarini “yaraticilik” konusunda cesaretlendirir.

17. Yoneticimiz astlarini bireysel olarak gézlemlemek i¢in ¢aba sarf
eder.

18. Yoneticimiz ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini dikkate alir.

19. Yoneticimiz astlarinin yeteneklerini ve ihtiyaglarini dikkate alir.

20. Yoneticimiz ¢alisanlarin gii¢lii olduklar1 yonleri kesfederek bu

yonlerini gelistirmeleri noktasinda onlar1 yonlendirir.

Degerli goriisleriniz ve katihminiz icin tesekkiir ederiz.
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