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GIRIS

Giliniimiizde is hayatinda verimli ve yiiksek performansli insan kaynaginin igletmelere rekabet
avantaji sagladig: bilinmektedir. Isgorenlerin orgiitsel davramislar olarak olumlu davranislar
sergilemeleri, isletmelerine art1 deger katarken; olumsuz oOrgiitsel davraniglar sergilemeleri,

isletmelerini olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle isletmeler de iggorenlerinin performanslarini

artirmak i¢in gereken ¢abay1 gostermektedirler.

Isgorenler, isletmelerinin kendileri igin adil, diiriist, etik degerlere bagl, fikirlerine deger
veren, onlart onemseyen, sorumluluk almalari konusunda kendilerini cesaretlendiren, etik
konusunda yonlendiren ve onlarin mutlu olmasi i¢in gereken tiim degisiklik ve diizenlemeleri

yapan liderlere sahip olmalarini istemektedirler.

Bilgi, ekonomik ve ticari yasamdaki belirsizligin neden oldugu problemlere ¢6ziim iiretme
stireglerini daha etkin hale getirip; inovasyonu artirarak nitelikli iiretimi saglamaktadir
(Sarioglu ve Ozdemir, 2017:2). Bilgi paylasimi, “‘isletme iiyelerinin isletmede ve isletme
cevresiyle olusturdugu hareketli 6grenme siireci’’ tlizerinde yogunlagmaktadir (Nelson ve
Pack, 1999; Wang, Wang ve Liang, 2014: 231). Bilgi paylasimi ile iggorenlerin yeni bulus
yapabilmeleri kolaylasacak, birbirleri ile etkilesimi sonucunda is arkadaslarinin kararlar1 ile
ilgili daha fazla bilgi sahibi olabileceklerdir (Tas, 2011). Yeni lriinlerin iiretimi, yeni
teknoloji ve siireclerin gelistirilmesi inovasyon ve verimlilik ile miimkiin olmaktadir (Covin
ve Slevin, 1991; Zahra, 1993). Inovasyon 6rgiite canlilik saglamakta, performans iistiinliigii
kazandirmakta, isletme beklentilerini karsilamakta, katma degeri yiiksek hizmetler liretmekte

ve rekabet giiclinii artirmaktadir (Kalay ve Kizildere, 2015:55).

Bu olciitlerle gerceklesen hizmet iiretim anlayisinin ve hizmet sektOriinlin ise hizmet
inovasyonu ile miimkiin oldugu ifade edilmektedir. Isletme icinde biitiinlestirici ve
dengeleyici bir rol oynayan yonetsel ilkelerin etik bir temele oturmasinin hizmet inovasyonu
icin 6nemini vurgulamak gerekmektedir. Isgorenlerin ruhsal liderlerce yonetilmesi, isyeri
performanst ve isyeri kaynaklari bakimindan o6nemli bir etken olan takim uyumuyla
gerceklesebilir (Salanova ve Schaufeli, 2008). Bu sarmali gergeklestiren bilgi paylagimi,
hizmet inovasyon davranisi, ruhsal liderlik ve takim wuyumu arasindaki iligkinin

1



irdelenmesinde teori olarak sosyal miibadele teorisi esas alinmaktadir (Bandura, 1986; Dhar,
2016: 140; Kahn, 1990; Schaufeli vd., 2002). Isletme isgdren ve diger paydaslar arasinda
uzlastirict bir etkisi olan bu teori; sosyal iligkilerde karsiliklt paylagimi ortaya koymakta,
davranisin temellerini agiklamakta ve liderler ve liderlerin takipgilerinin paylastiklari
karsilikli baglar1 anlamaya destek olmaktadir (Dhar, 2016: 140). Sosyal miibadele teorisinden,
bireylerin bir degis tokus igerisinde bulunabilmeleri, ancak dayanabildikleri sosyal
maliyetlerin sonucunda 6diil alabilecekleri beklentisi bulunuyorsa sézkonusudur. Sosyal
miibadeleyle ekonomik miibadele arasindaki en 6nemli fark, iliskilere yon veren anlagsmalar
veya kurallarin bulunmamasi ve dayanilan maliyetlerin karsiliinin daima alinacagi
baglaminda bir teminatin bulunmamasidir. Sosyal miibadelenin temel belirleyicisi, kars
tarafin cevap verecegine iliskin olarak bireylerde olusan inang olmaktadir (Lambe, Wittmann
ve Spekman, 2001). Karsilik bulmaya olan inancin giiglii olmas1 durumunda bireyler degis

tokus konusunda daha arzulu olmaktadir (Bolat, Bolat ve Seymen, 2009).

Yonetim alan yazininin giincel konular1 arasinda yer alan ruhsal liderlik, takim uyumu, bilgi
paylasimi1 ve hizmet inovasyon davranist bu caligmanin odak noktasinda bulunmaktadir.
Innovasyon kavrami etrafinda bigimlenen hizmet innovasyon davranisi giiniimiiz
isletmelerinde basar1 Olgiitii olarak diistiniilen karlilik, verimlilik ve benzeri gibi kriterlerin

yerini alma egilimindedir.

Aksaray Organize Sanayi Bolgesi’ndeki imalat isletmelerinin daha da etkin bigimde
yonetilmesi hizmet inovasyonu, ruhsal liderlik, takim uyumu ve bilgi paylasimi agisindan
irdelenmeyi gerektirmektedir. Bu baglamda, bu c¢alismada imalat isletmelerinin yonetsel ve
orgiitsel bakimdan daha da etkin duruma nasil getirilebilecegi konusu iizerinde de

durulmaktadir.

Takim uyumu ve bilgi paylasiminin, isletmede yenilikleri firsata doniistiirmesi acisindan
ruhsal liderlik konusu dikkate deger bulunmaktadir. Yonetim ve Orgiitsel agidan hizmet
inovasyon davranisi, takim uyumu, bilgi paylagimi ve ruhsal liderlik kavramlarmin analizi bu
calisgmanin temel amacini olusturmaktadir. Bu bakimdan konuyla alakali alan yazin
incelenmis, nicel analiz yontemi ile Aksaray OSB’de bulunan imalat isletmelerinde c¢alisan
beyaz yakali isgorenlerle yapilan yiiz yiize goriismeyle saglanan veriler analize tabi

tutulmustur.



Aksaray’da OSB’nin verilerine gore 191 imalat isletmesi bulunmaktadir. Nicel arastirmanin
soru formu birinci boliimde katilimci bireylerin demografik 6zellikleri bulunmaktadir. Soru
formunun ikinci boliimiinde ruhsal liderlik, takim uyumu, bilgi paylasgimi ve hizmet
inovasyon davranisina iliskin 6l¢eklere yer verilmistir. Son olarak agik uglu 3 soruya da yer

verilmistir.

Calismada girisin ardindan birinci bdliimde ruhsal liderlik, takim uyumu, bilgi paylagimi,
hizmet inovasyon davranisi alan yazin taramasiyla aciklanmaktadir. Teorik ve kavramsal
kapsam ortaya konulmaktadir. Konu ile ilgili hipotezler, alan yazin taramasinda ulasilan
destekleyici ¢aligmalara dayali olarak ortaya konulmustur. Calisma yapilan bu agiklamalarin
ardindan yontem, bulgular ve sonugla siirmektedir. Genel ¢alismanin c¢ergevesi ile ilgili

caligma plani sekil 1°de gosterilmektedir.
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BOLUM I

TEORIK CERCEVE

1.1.Ruhsal Liderlik

1.1.1.Liderlik Kavrami

Liderlik, liderin amag olarak belirledigi etkinlikleri yerine getirmek amactyla kendisini takip
edenleri inandirmasi sanati olarak tanimlanmaktadir. Takip¢inin davraniglarini istenen bir
hedefe yoneltme siirecinde, liderin rolii karakterinden dogan bireysel liderlik ¢esidine gore
degisiklik gostermektedir. Doniisiimeii ve karizmatik liderler iggorenleri bireysel giicleriyle
etkilerken bazi liderler de konumsal ve mesru giiclerine daha fazla dayanmaktadirlar. Lider;
cesitli tutumlar, aliskanliklar, degerler, davranislar, uygulamalar ve inanclar ile karakterize
edilir ve bir bakima mesleki, kurumsal veya orgiitsel kiiltiire bagimli olmaktadir (Mihelic,
Lipi¢nik ve Tekav¢ic, 2010: 32). Lider, kendisine takipgilerin yaptigindan daha ¢ogunu onlara
yaparak etkileyen birey olarak ifade edilmektedir. Gergeklestirilmek istenen bir amag igin bir
araya gelen insanlar arasindan birisi eger digerlerine oranla onlara daha fazla etkide
bulunabiliyorsa o birey insanlarin lideri olabilmektedir. Burada stratejik kavram olarak
etkileme &n plana ¢ikmaktadir (Yaylact vd., 2013). Insan giicii degerlerinin tamtilmasi ve
korunmasinda uzman olarak da goriilen lider, Peters ve Waterman’a (1982) gore sadece rutin
isler iizerinde yogunlasirsa basarisiz olmaktadir (Basaran, 2000:81). Lider terimi, en basit
tamimiyla bir kurumun yoOnetiminin en st diizeyinde goérev alan birey olarak

tanimlanmaktadir (TDK, t.y.-a).



Liderlik kavrami; Orgiitsel amaglara yonelik ©Ongoérii olusturma, eylemleri yapma,
sorumluluklart yiiklenme ve insan kaynagini yonetme seklinde de ifade edilmektedir
(Basaran, 2000:81). Liderlik, Tahaoglu ve Gedikoglu (2009)’na goére yonetimi altindaki
isgorenlerin; duygularini, disiincelerini, deger yargilarini, inanglarimi ve davranislarini
etkileme ve yon verme anlaminda bilinen uygulamalar1 ve belli basli otoriteleri agsma
faaliyetlerinin biitiiniinii kapsamaktadir. Griffin, (1993)’e goére son zamanlarda yapilan
caligmalarda liderin klasik yonetici anlayisindan ¢ikarak bir yonetici ve lider olarak etkili
olmalar1 umulmaktadir (Argon ve Mercan, 2009). Lider; yonetimi etkili kilmak icin
etkilenilecek sorunun niteligine, zamanina, yerine gére hem yonetimin hem de dogal liderligin
giiclerini dengeli kullanmaktadir (Basaran, 2000:81). Bir¢ok yazar tarafindan liderligin farkli
yonlerinin vurgulandigi goriilmektedir. Basaran (2000) lideri, ortak amagl insanlarin
amaglarinm gerceklestirmek {lizere onlar1 etkileme siireci olarak gormektedir. Liderligi; Etzioni
(1964) etkili bireysel 6zelliklere bagli bir gii¢ olarak, Tiirkmen (1996), takipgilerini belirlenen
hedeflere gotiirebilme giiciinii kullanabilme olarak tanimlamaktadir. Ayrica liderlik; Simsek
(2013)’e gore amaca ulasmak igin belirli bir durum ve kosul altinda baskalarmin
davraniglarin1 ve faaliyetlerini etki altina alma sanati olarak tamimlanirken, Robins ise
liderligi, amacglara ulasmak amaci ile bir toplulugu etkileme kabiliyeti bigciminde

tanimlamaktadir (Bakir, 2013:12).

1.1.2. Liderlerin Ozellikleri

Diinyada degisen ekonomik, siyasal ve toplumsal iliskiler yonetim sistemlerinde yeni
arayislarin, yeni diizenlemelerin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Isletmenin benimsedigi
yonetim yaklagimi bir isletmeyi diger isletmelerden ayiran 6nemli O6zelliklerden birini
olusturmaktadir. Paylasilan degerler bir orgiitiin 6ziinii ifade etmektedir. Bir lider degerleri
vurgulayarak insanlar1 belirsizlikten kurtaracak, orgiitii biiyiitecek karar ve faaliyetler icin
stratejik bir baglam saglayarak degismeyeceklerin neler oldugunu belirtmektedir. Liderlik
degerlerle baslamaktadir (Sullivan ve Harper, 1997). Basaril liderlerde de bulunmasi gereken

bazi 6zellikler vardir. Bunlar Tablo 1’de gosterilmistir (Sagban, 2011:14).



Tablo. 1. Basarili Lider Ozellikleri

Tarih Cahismay1 Basarih Liderlerin Ozellikleri
Yapan
1950 Myers Isbirligi, 6zgiinliik, hirsli olma, popiiler olma, iletisim becerisi
1957 Campbell  ve | Halkin sevmesi, orijinallik, psikolojik denge
Greg
1961 Bennis Vizyonlara yol gostericilik yapmak
1975 Schneider Durumu kavrama giicii, girisim giicti
2000 Beach ve | Cabalari amaglarla biitiinlestirebilme yetenegi
Reinhart

Kaynak: (Sagban, 2011:14).

Kogel (2010:574), de bir liderin sahip olmasi gereken bireysel Ozellikleri su sekilde

siralamastir:

Insanlar etkileyebilme ve harekete gecirebilme,
Hedef ve yapilacak islerin tespiti ile ilgilidir,

Gorev tanimi belli degildir,

Insanlar1 kendi istekleri ile davranisa yonlendirebilme,
Insanlara hedefler verebilme,

Degisimi ve doniisiimii yapabilme,

N o gk~ w npoe

Dogru isleri yapabilen birey olarak ifade edilmektedir.

Liderlik sadece liderin degil, ayn1 zamanda orgiitte iggorenlerin tamaminin ortak amaglarini
birlikte gergeklestirmek iizere ortaya koyduklari eylemlerin toplami olarak algilanmalidir
(Gedikoglu, 2015). Konuyla ilgili yapilan bir baska calismaya gore Chell (1995) bir liderin en

temel bes 6zelliginin 6ne ¢iktigin1 sdylemektedir. Bunlar:

Liderin bir vizyonunun olmasi,
Liderin vizyonunu davranisa doniistiirmest,
Liderin destekleyici bir ortam olusturmasi,

Liderin isyerindeki islerin nasil gergeklestigini bilmesi,

o ~ W e

Liderin bilgiyi harekete gecirmesi olarak belirtilmektedir.



Bu o6zelliklerden yola ¢ikarak lider, vizyonunu davranisa doniistiiren, insanlar1 motive eden,

bilgiyi harekete gegiren birey olarak tanimlanabilir.

1.1.3.Lider ve Yonetici

Liderlik yoneticilerin ilgilenmek zorunda oldugu konulardan birisidir. Liderlik yeteneginin
yoneticilerde de olmasi gerektigi anlayisi, bu konunun 6nemini bir kat daha artirmaktadir.
Cagdas ve Modern-Sonras1 Yaklasimlarinin temel kavramlari arasinda yer alan liderlik
kavrami, Orgiitin yapisinin basiklagsmasi, takim temelinde oOrgiit, kazanilmis otorite,
giiclendirme uygulamalar1 gibi kavramlarla, esasen makama dayanan resmi otoriteyi kullanan
““yonetici’’ yerine, lider kavramini 6ne almistir (Kogel, 2010:569). Bu baglamda yonetici ve
lider kavramlar1 bazen birbirileri ile karigtirilmakta, bazen de ayni anlamda kullanilmaktadir.

Bu iki kavram arasindaki farklar Kocel (2010:574) tarafindan soyle belirtilmektedir:

1. Yoneticilik mesleki bir uygulamadir, liderlik ise insanlari etkileyerek harekete gecirme
sanatidir,

2. Yoneticiligin orgiit yapisi resmidir, liderlikte resmiyet zorunlulugu yoktur,

3. Yoneticilik tanimi yapilmis hedeflere ulagtiran islerin en etkin bir bigimde
yaptirilmasiyla alakalidir, liderlik ise belirlenen hedefler ve yapilacak isler ile ilgilidir,

4. Yoneticinin takipgileri etkileme bi¢imi sahip oldugu makama atfedilen yaptirim yetki
ve uygulama giiclidiir, liderlerce kullanilan ise insanlar1 etkileme noktasinda;
davranislari, bireysel 6zellikleri, takipgilere verdigi, ilham, vizyon ve gilivendir,

5. Yoneticinin gorevinin ne oldugu bellidir, liderin gorevinin ne oldugu belli degildir,

6. “Bilimsel” yani agir basan yoneticiligin isi, hesap egitim, istatistik, yonetmelik,
biirokratiktir, liderlik ise takipgileri isteyerek ise, davranisa yonlendirme isidir,

7. Yoneticilik ulagmak istenen, tanimlanan hedefler, liderlikte istenen degisimi ve
doniisiimii yapabilmektir,

8. Yoneticilik isletmenin “dinamiklerine ve igyapisina”, dikkat ederken, liderlik “isletme
dig ¢evresi dinamiklerinin yapisina” dikkat eder,

9. Yoneticilik “isleri dogru yapan”, liderlik “dogru isleri yapan bireydir”.

Yonetim; Orgiite ait ve c¢evresindeki beseri ve maddi kaynaklarin orgiit amaglarini
gerceklestirmek i¢in yonlendirme ve esgiidiimleme yoluyla harekete gecirilme siiregleri olarak
tanimlanmaktadir (Yaylaci, vd., 2013). Diger bir tanim da ise yoOnetim, bir Orgiitiin veya
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isletmenin sahip oldugu iiretim kaynaklarmi etkili ve verimli olarak kullanarak amaclarini
gerceklestirme siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu etkinlikleri yerine getirebilecek

yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2010:23).

Yoneticinin liderlik 6zelliginin 6n plana ¢ikmasi ancak, orgiitsel verimliligi en iist diizeye
yiikseltmek, diger kaynaklarin yaninda oncelikli olarak insan kaynaklarinin verimliligini
artirarak saglanabilmektedir. Lider, calistig1 insan kaynagini dikkate alarak, orgiitsel amaglar
dogrultusunda hareket eden bireyi temsil etmektedir. Asil amaci tim kaynaklar1 Orgiitsel
hedefe ulastirmak olan bir liderin onceligi; “Isgorenlerimi daha verimli hale nasil
getirebilirim?” olmalidir (Yilmaz, 2011). Liderlik olgusunda oldugu gibi, liderlik teorileri ile
ilgili de pek ¢ok ¢alisma yapilmistir. Degisik orgiit yapilari, grup etkinliginde artis saglamak

icin liderlik teorilerinin her birini uygun sartlarda kullanmaktadir (Argon ve Mercan, 2009).

1.1.4. Liderlik Teorileri

Alan yazinda pek ¢ok arastirmacinin liderlikle ilgili farkli ¢aligmalar yaptig1 goriilmektedir.
Liderlik ile ilgili ortaya atilan teoriler; Ozellikler teorisi, davramigsal liderlik teorileri,

durumsallik teorileri ve yeni liderlik teorileri olarak siralanabilir.

1.1.4.1.0zellikler Teorisi

Yonetim ve Orgiit alanindaki degisme ve gelismeler, yeni liderlik teorilerinin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. 20 ylizyilin basinda elektrigin kesfedilmesi ve seri iiretime gegilmesi ile
basglayan ikinci sanayi devrimi ile devam eden yOnetim ve organizasyon alanindaki temel
yaklagim igsgorenden azami verim elde etmek iizerine odaklanmistir. Taylor, Weber ve Fayol
gibi klasik teorinin teorisyenleri igsgdrenleri makinalarin bir uzantist gibi gérmiis, etkinlik ve
verimlilik kavramlarin1 tamamen mekanik bir ¢ercevede ele almistir (Eren ve Yalgintas, 2017:
852). Ozellikler teorisine dayanan bu anlayisa gore, lider olabilmek igin bireyin fiziksel ve
kisilik olarak o6zellikleri diger grup iiyesi arkadaglarindan farkli olmasi gerekir. Bu fiziksel ve
kisilik 6zelliklerin neler oldugu ile ilgili yapilan ¢alisma sonuglarinda ortaya ¢ikan 6zellikler
sunlardir: Cinsiyet, irk, yas, boy, giizellik/yakisiklilik, baskalarina giiven verme/ giizel
konusma yetenegi, bilgi, zeka, hissel olgunluk, inisiyatif sahibi olma, dogruluk, bireyler
arasindaki iliski kurma yetenegi, diirtstliik, kendine giiven duyma, agiksozliiliik, samimiyet,

Is basarma yetenegi ve kararlilik olarak siralanmaktadir (Kogel, 2010:576).



Liderin sahip oldugu 6zellikler incelenerek ortaya atilan 6zellikler teorisi ger¢ek yasamda
uygulanamamistir. Bunun sebebi ise liderlik o6zelliklerinin ayni anda bir bireyde
bulunmamasi, bazen de fazlasi ile liderlik 6zelliklerine sahip bireylerin lider olarak ortaya
¢ikamamasi ve liderlik 6zelliklerinin kolayca ol¢iilememesidir (Tengilimoglu, 2005). Liderlik
siirecini aciklamakta yetersiz kalan Ozellikler teorisinden sonra arastirmacilar ilgilerini
gruplarin yapisinda ve isleyisinde liderlige dondiirmiislerdir. Boylece davranigsal liderlik

teorisi ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2010:577).

1.1.4.2. Davranissal Liderlik Teorileri

1930’lu yillarda Hawthrone deneyleri ile bi¢imlenen neo-klasik teori, klasik teorisyenlerin
kapal1 sistem yaklasimini benimsememekle birlikte insan unsurunu da énemli bir etken olarak
kabul etmistir. Boylelikle yonetim alanina i tatmini, enformal iliskiler ve motivasyon gibi
kavramlar girmis ve Ozellikle liderlik alaninda ¢alisan arastirmacilar bu kavramlardan
etkilenmistir (Eren ve Yalgintas, 2017: 852). Bu gelismeler sonucunda ortaya ¢ikan
davranigsal liderlik teorileri, liderin davraniglarini analiz etmis, bu davranislarin temel
yonelimlerini tespit etmeye calismislardir (Demirel ve Kisman, 2014). Bu calismalarin
sonunda farkli liderlik davranislari belli edilmis, bunlarin siniflamasi yapilarak “liderlik
tarzlar1” saptanarak bunlarin etkinlikleri arastirilmistir (Kogel, 2010:578). Bu siniflamaya
gore iki tiir lider davranigi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; ilk olarak liderlik davranisi olarak
gorev agirlikli davranig sergileyerek isgorenleri daha da kaliteli isler yapmaya yonlendirmek
ve ikinci olarak grup iiyelerini destekleyerek isgorenlerin ulasmak istedikleri bireysel

hedeflerin ger¢eklesmesine yardim etmek olarak siniflandirilmistir (Celik, 2015:12).

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelisimine Amerika’da Ohio State Universitesi’nde 1945°te
baslayan liderlik caligmalar1 biiyiik katkida bulunmustur. Bu ¢alisma sonuglarina gore liderlik
davranislarin1 tanimlamada iki 6nemli etken bulunmaktadir. Bunlar; bireyi dikkate alma ve
inisiyatif kullanma olarak tespit edilmistir. Liderligin insanlar {izerinde saygi ve giiven
uyandirmasi, onlarla arkadashik dostluk gelistirilmesine yonelik davranislart bireyi dikkate
alma etkenini belirtmektedir. Inisiyatif etkeni ise, amag belirlenmesi, grup iiyelerinin organize
edilmesi, iletisim sisteminin belirlenmesi, isle ilgili siirelerin belirlenmesi ve bu yonde emirler
verilmesi dogrultusundaki davranisi; liderin, gergeklestirilmesi istenen amag ile ilgili isin tam

zamaninda tamamlanmasini belirtmektedir (Kogel, 2010:578).
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Davranissal Liderlik Teorisinin gelisimine bir baska katkiyr yapan Michigan Universitesi
Liderlik Teorisi calismalari ise lider davranisini iki temel boyutta incelemistir:

1. ise Yonelen Liderlik Davranisi: Takipgilerinin belirlenmis temel kural ve takip edilen
yola bagl olarak ¢alismalarini yakindan takip eden, biiyiik oranda cezalandirmaya ve
makama gilivenen resmi giiciinli kullanan bir davranis bi¢cimidir.

2. Bireye Yonelen Liderlik Davranisi: Yetki devrini temel alan takipgilerinin tatminini
artiracak is kosullarin iyilestirilmesine calisan ve takipgilerin bireysel olarak
ilerleme ve gelismeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis bi¢imi olarak

tanimlanmaktadir (Kogel, 2010: 578).

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelisimine katki saglayan “Blake ve Mouton’un (1964)
yonetim gozenegi teorisi” ile seksen bir farkli liderlik cesidi ortaya ¢ikmistir. Bu liderlik
bigimleri bes baslik altinda 6zetlenmistir (aktaran Celik 2015:15):
1. Zayif Liderlik: Liderin takipgileri serbest biraktigi bu liderlik bi¢iminde iiretim ve
isgdrene yonelik ilgi diizeyi en diisiik olmaktadir.
2. Otorite ve Itaat: Lider, en yiiksek diizeyde ilgiyi gorevlere vermektedir; bundan dolay:
yetki, gii¢ ve otoriteden yararlanmaktadir.
3. Sehir Kuliibli Liderligi: Lider, en iist diizeyde 6nemi iggdrene verip, en alt diizeyde
Onemi iiretime vermektedir.
4. Denge Saglayict Liderlik: Lider, tiretime ve iggdrene orta diizeyde ilgi gostermektedir.
5. Grup Liderligi: Lider, iiretime ve isgorene en yiiksek diizeyde ilgi gdstermektedir.
Yonetim gozenegi teorisinde en etkili liderlik bicimi grup liderligidir. Bu bilgiler gore

isletmelerdeki liderlerin grup liderligi kategorisinde oldugu diisiiniilebilir.

1.1.4.3. Durumsallik Teorileri

Ozellikler ve davranis teorileri, liderlere degisik durumlarda ve ortamlarda etkili liderligi
nelerin sagladigr ile ilgili yeterince c¢alisma yapip destek olamamustir. Ayrica bazi
arastirmacilar giinlimiizdeki degisimin hizi hesaba katildiginda, belli bir liderlik teorisinin
biitlin degisen durum ve ortamda gecerli olamayacagini belirtmektedir. Bu elestiriler
sonucunda ortaya ¢ikan durumsallik teorilerinde kullanilan liderlik teorilerinin genis dlgiide
duruma ve ortama, isgdrenlere, orgiite, yapilan ise ve diger ¢evresel etkenlere bagli oldugunu
gostermektedir (Gedikoglu, 2015;35). Durumsallik teorileri, liderligin olustugu kosullara
yogunlasmaktadir. Bu goriise “kosul-bagimlilik teorisi” de denilmektedir. Bu teorilerin genel
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varsayimi degisik durumlar, degisik liderlik teorileri gerektirir. Bu teoriye goére liderin
etkinligini belirleyen etkenler sunlardir: Amacin niteligi, takipg¢inin yetenek ve bekleyisleri,
liderligin olustugu Orgiitiin 6zellikleri, liderin ve takipgilerin ge¢mis tecriibeleri etkili

olmaktadir (Kogel, 2010:584).

1.1.4.4 Yeni Liderlik Teorileri ve Ruhsal Liderlik

Yirminci yiizyilin ikinci yarisindan sonra insana verilen degerin artmasi, sivil toplum
kuruluslarmin etkinlik kazanmasi, etik degerlerin is yasamindaki éneminin anlasilmasi gibi
gelismeler toplumda otokrat liderlerden ziyade etik kavramlara deger veren, katilimci yeni
lider profillerine ihtiya¢ duyulmasina neden olmustur (Eren ve Yalgintag, 2017: 852). Bu yeni
lider profili, etik liderlige gii¢lii bir bicimde vurgu yapmaktadir. Etik liderlik teorileri arasinda
dontistimcii liderlik, hizmetkar liderlik, otantik liderlik, etik liderlik ve ruhsal liderlik
sayilabilmektedir. Etik liderlik teorilerinde vurgulanan degerler Tablo 2’de gdsterilmis olup
her bir teori kisaca tamimlanmustir (Yukl, 2018:347).

Tablo 2. Etik Liderlik Teorilerinde Vurgulanan Degerler

Dogruluk: Diiriist ve agik bir bi¢imde iletisim kurar, sézlerini ve taahhiitlerini yerine
getirir, hatalarin sorumlulugunu kabul eder, destekledigi degerlerle tutarlt
bicimde davranir, insanlar1 aldatmaya ya da manipiile etmeye caligmaz.
Ozgecilik (Digergamlik): Bagka insanlara yardim etmekten hoslanir, baskalarina yararli olmak
veya onlar1 korumak amaciyla riskler almaya ya da fedakarlik yapmaya
isteklidir, bagkalarinin ihtiyaglarin1 kendi ihtiyaglarimin iistiinde tutar, is
gereklerinden olmayan ve fazladan zaman alan hizmet faaliyetleri
konusunda goniillii olur.

Algakgoniilliiliik Bagkalarina saygili davranir, statii sembolleri ile ayricaliklardan kaginir,
hatalar1 ve siirliliklar1 kabul eder, basarilar1 konusunda miitevazidir,
ortak bir bagar1 oldugunda bagkalarinin katkilarina vurgular.

Empati ve lyilestiricilik Bagkalarinin duygusal sikintilarla bag etmesine yardim eder, farkliliklarin
kabullenilmesini tesvik eder, baristirici ya da arabulucu olarak davranir,
ayrilifa neden olan bir anlasmazliktan sonra uzlasmay1 ve affetmeyi
tesvik eder.

Bireysel Gelisim Mevcut is i¢in 6nemli olmadiginda bile bireysel yetenekleri ve giiveni
gelistirmeyi cesaretlendirir ve buna imkan sunar, hata riskine karsin
O0grenme firsatlar1 sunar, gerektiginde kocluk ve mentorluk yapar,
insanlarin hata yaparak 6grenecegine inanir.

Hak ve Adalet Insanlara adil davramilmasini destekler ve tesvik eder, haksiz ve adil
olmayan uygulama ve politikalara karst agik¢a konusur; insanlari
manipiile etme, beseri haklarini ihlal etme ya da aldatma girisimlerine
kars1 ¢ikar.

Gtiglendirme Onlar1 etkileyecek kararlarla ilgili insanlara danisir, astlara uygun
miktarda takdir yetkisi ve 6zerklik verir, hassas bilgileri onlarla paylasir,
savunmaya ge¢meden Once muhalif goriislerini ve endiselerini ifade
etmeleri i¢gin onlar1 cesaretlendirir.

Kaynak: (Yukl, 2018).
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Doniisiimcii Liderlik; Burns (1978) ortaya koydugu doniisiimcii liderlik teorisine dayanak
olarak siyasi liderlere iliskin betimleyici ¢aligmalarini gostermistir. Burns’e gore, liderligin
baslica islev ya da rollerinden biri etik problemlere iliskin farkindalik yaratmak ve c¢atisan
degerlere ¢0ziim bulma konusunda bireylere yardim etmektir (Yukl, 2018:347). Burns
(1978:20), doniisiimcti liderligi “‘liderlerin ve onu takip edenlerin birbirini daha da yiiksek bir
motivasyon ve ahlak seviyesine tasidigi bir siire¢’” olarak tanimlamistir (Yukl, 2018:335).
Bagaran (2000:81), doniistimcii liderligi, isgorenleri isletmenin amaglarina en etkili bicimde
yoneltmek i¢in olumlu kosullar ile isgérenlerin olgunluk diizeyi arasinda denge kurarak,

bunlar1 birbirine uyumlu kilan liderlik bi¢imi olarak tanimlamaktadir.

Dontistimceii liderler takipgilerin yaptigi, isin degerinin ve Oneminin daha fazla farkina
varmalarint ve orgiit icin kendi menfaatlerinin ilerisine ge¢cmelerini saglamaktadirlar. Daha
cok sorumluluk almaya ve daha ¢ok etki yapmaya hazirlamak i¢in beceri ve gliven anlaminda
takipcilerini gelistirmektedirler. Tiikenmislik, engeller ve zorluklar karsisinda istek ve
gayretlerini devam ettirmek i¢in gerektiginde takipgileri cesaretlendirmekte ve onlara destek
vermektedirler. Takipgiler de liderine giivenmekte ve kendilerinden beklenenden ¢ok daha

fazlasin1 yapmaya motive olmaktadirlar (Yukl, 2018:335).

Bagaran, (2000:81)’ a gore doniisiimcii lider, kisiliginin giiciinii ve ongdriistinii kullanarak
isgorenler lizerinde carpici, gercek esin kaynagi olan iistiin bir bireyi temsil etmektedir.
Dontigiimeti  liderlerde Ongorii, biiyiileyici  6zellik, simgecilik, yetkilendirme, bilissel

uyaricilik, dirtstliik gibi nitelikler bulunmaktadir (Yukl, 2018:335).

Otantik liderlik; “‘lider ve takipgiler arasinda pozitif yonlii iliski gelismesini saglamaya
dayali olarak karsilikli 6z disiplin ve 6z bilincin olugsmasini ve bdylece pozitif yonde bir
bireysel gelisimin Oniinii agan bir liderlik siireci’’ olarak tanimlanmaktadir (Luthans ve
Avolio, 2003). Otantik liderlikte, 6z-biling ve 6z denetim olusumu klinik, pozitif ve sosyal
psikoloji alan yazindan gelmektedir. Otantik liderlikte 6z-biling ve 6z denetim olusumu

teoriktir, ampirik calismalarla desteklenmektedir (Yasbay, 2011).

Otantik liderlik, etik ve doniistiriict liderlik gibi liderlik tiirlerini birlestiren temel bir yap1

olarak ifade edilmektedir. Otantik liderler ise; katilimci veya yol gosterici olabilmektedir.
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Otantik liderler takipgileri ile igbirligine giderek hem onlarla iligkilerini gelistirmek hem de
farkl1 diisiinceleri cesaretlendirerek onlarin saygisini ve gilivenini kazanmak i¢in deger
yargilarina ve bireysel degerlere uygun davranmaktadirlar (Avolio, Gardner, Walumbwa,

Luthans ve May, 2004: 805-806).

Otantik liderler; 6zgecilik, diirtistliik, hesap verebilirlik, nezaket, iyimserlik ve adalet gibi
pozitif kokli degerlere sahiptirler. Bu koklii degerler, otantik liderleri, takipgileri i¢in adil ve
dogru olan1 yapmak ve seffafliga (agik ve diirtist iletisim), karsilikli glivene, takipgilerin refah
gelisimine 6nem vermeye ve degerli ortak amaglar dogrultusunda rehberlik yapmaya dayanan
ozel bir cesit iliski kurmak yoniinde motive etmektedir. Otantik liderlerin 6z kimlikleri ve
benlik algis1 giiclii, istikrarli, tutarli ve net olmaktadir. Bu liderler degerlerinin, inang¢larinin,
duygularinin yeteneklerinin ve 6z kimliklerinin farkindadirlar. Diger bir ifadeyle, kim
olduklarmi ve neye inandiklarini bilmektedirler. Aym1 zamanda kendileri ile ilgili

kabullenmeleri (duygusal olgunluga benzer bir 6zellik) yiiksek olmaktadir (Yukl, 2018:335).

Hizmetkar liderlik; liderlik ve hizmet etme kavramlar1 goriiniiste birbirine zit olsa da
Greenleaf tarafindan bilingli olarak bu iki kavram bir araya getirilmistir (Spears, 2010: 25).
Greenleaf 1970 yilinda ‘’hizmetkar liderlik’” kavramini ortaya koymustur. Greenleaf’a gore,
liderin asil sorumlulugu astlara hizmet etmekten ge¢mektedir. ‘’Hizmet etme’’ kavramindan
burada anlasilmas1 gereken, astlarin yetki ile giiclendirilmesi, gelistirilmesi ve
savunulmasidir. Hizmetkar bir lider astlariin ihtiyaglarina duyarli olmali ve daha mahir, daha
saglikli ve sorumluluk almaya daha istekli olmasi i¢in onlara yardimer olmalidir. Hizmetkar
lider orgiitiin finansal menfaatlerine uygun olmasa bile, dogrulugu ve 1yiligi temsil etmeli ve

gerekirse esitsizliklere ve sosyal adaletsizliklere karsi durabilmelidir (Giiney, 2012: 350).

Greenleaf hizmetkar liderligi, ‘‘takipgilerinin ¢ikarlarini kendi bireysel ¢ikarlarinin iistiinde
tutan ve baskalarina hizmet etmekten zevk alan liderlik felsefesidir.”” bigiminde

tanimlamaktadir (Greenleaf, 1970:1977).

Greenleaf’a gore, bir oOrgiitte giiven saglamanin yolu acik ve diirlist olma, tutarli eylemler
gerceklestirme ve astlara giivenmekten gegmektedir. Hizmetkar liderligin sonucu ise ahlak

ajan1 olarak hizmet edecek insanlarin sayisinin artmasi olmaktadir (Giiney, 2012: 350).
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Etik Liderlik; temelini, filozoflarca 2500 yildir tartisilan bir konu olan etik olusturmaktadir
(Ozmen ve Giingdr, 2008). 1960’1 yillarda baslayan sosyal sorumluluk hareketinin de
isletmelerle ilgili etigin gelisiminin baslangict oldugu kabul edilmektedir (Giil, 2006). Etik
liderlik, Bandura’nin sosyal 6grenme teorisine dayandirilmaktadir. Bireyler arasi iliskilerin
normatif olarak islemesi ve bu isleyiste karsilikli bir iletisim ve kararlara katilim
bulunmaktadir. Etik lider; dengeli ve dogru kararlar alan, diiriist, isine 6zen gdsteren ve
prensip sahibi lideri temsil etmektedir (Brown ve Trevino, 2006). Baska bir ifadeyle, etik
liderlik bireyleraras1 ve bireyler yoluyla, diiriist, giivenilir ve adil olarak uygun ve normatif

bigimde yonetimin bir gostergesini ifade etmektedir.

Etik lider, karsilikli iletisim yolu ile ahlaki tarafi kuvvetli pekistirme ve karar almayi
amaglamaktadir (Brown, Trevino ve Harrison, 2005: 120). Ciulla (2003) etik liderligi ‘‘ahlaki
degerlere sahip bir insanin baskalarin1 dogru seyleri iyi amaglar i¢in, mesru yol ve

yontemlerle yapmasi konusundaki etkisi’’ olarak tanimlamaktadir.

Ruhsal liderlik; ruhsal liderler is yerinde insanlarin 6z askinlik ve dostluk gibi iki temel
ihtiyacin1 tatmin etmelerine yardimci olarak giivenlerini, Orgiitsel baghliklarin1 ve igsel
motivasyonlarini artirmaktadirlar. Ruhsal liderler, doniisiimcii liderlerde oldugu gibi,
takipgilerin degerleri ile is ve 6z kimlikleri arasinda bir iligki kurarak isin anlamliligini
artirabilmektedirler. Ruhsal liderler ayrica orgiit iiyeleri arasinda sevgi, gliven ve takdiri
artirmaktadirlar. Boylelikle, ruhsal liderlik yliksek performans i¢in esin kaynagi olmakta, is

birligini artirmakta ve birlikte 6grenmeyi tesvik etmektedir (Yukl, 2018:351).

Kesken ve Ayyildiz (2008:747), yaptiklar1 alan yazin taramasi sonucunda, hizmetkar
liderligin ruhsal liderligin bir itici giicii oldugu; ruhsal liderlik, otantik liderlik ve hizmetkar
liderligin ortak 6zelliklerinin liderin 6z-biling ve 6z denetimine yer vermesi oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Aymi alan yazin tarama sonuglarina gore ruhsal liderlik ile otantik liderligin
birbiri ile benzesen yonlerinin; liderlik tarzi bakimindan biitiinliik, gliven, cesaret, sorunlarin

iistesinden gelebilme kapasitesi ve umut oldugunu belirtmislerdir.

Ruhsal liderlik yaklagiminin hizmetkar liderlige benzer sinirliliklar1 bulunmaktadir. Liderlerin
becerileri ve degerlerinin lider davraniglarini nasil etkiledigi agik¢a belirtilmemektedir.
Liderlerin takipgileri etkileme siirecleri bariz bir bicimde agiklanmamaktadir. Vicdanin sesi

ile dostlugun goreceli 6nemi bunlar arasindaki iliski net degildir. Yaklasimlar pek cok farkl
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deger icermektedir. Baz1 degerlerin 6tekilerden 6nemli olup olmayacagi ya da degerlerin lider
davranisi ile iligkisi net degildir. Bir insanin nasil ruhsal bir lider oldugu ya da hangi tiir
yasam deneyimlerinin bazi liderleri oOtekilerden daha ruhsal olmasinin nedenlerini
aciklayabilecegi acgik degildir. Teorisyenler ruhsalligin dini inanglardan ayr1 oldugunu
belirtseler bile ozellikle giiglii kiiltiirel degerler ve dini gelencklere sahip bir orgiit
topluluktaki bireyler i¢in, bazi dini inanglar ve kiiltiirel degerler ruhsal liderligi tesvik
edebilmektedir. Ruhsal liderlige alt yapr olusturan ve bdyle liderlerin takipgileri ve orgiit
iizerindeki etkileri gliclendiren sartlar1 belirlemek icin daha fazla ¢alisma gerekmektedir
(Yukl, 2018:351). Ruhsal liderlik yalnizca isletme i¢inde degil dis ¢evresinde etik anlamda
olumlu etkilere yol agmaktadir. Bu anlamda da sadece isyerinde etik davraniglara yonelen etik

liderlikle ayrismaktadir (Reave, 2005:670).

Yukaridaki acgiklamalar dogrultusunda ruhsal liderligin diger liderlik teorileri ile ortak ve

farkl1 yonleri asagida Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3. Ruhsal Liderligin Diger Liderlik Teorileri Ile Ortak ve Farkli Yonleri

Liderlik Ortak Yonler Farkl Yonler

Takipgilerin degerleri ile is ve 06z kimlikleri
arasinda bir iligki kurarak isin anlamliligini
artirabilirler.

Doniigiimeti  liderin
giicli ve 6ngoriisii 6n plandadir.

Doniisiimcii Liderlik

kisiliginin

Otantik Liderlik

Oz-biling ve 6z denetim biitiinliik, giiven, cesaret,
sorunlarin  iistesinden gelebilme kapasitesi ve
umuttur.

Otantik liderlikte 6z-biling ve 6z
denetim tartismalari klinik, pozitif
ve sosyal psikoloji alan yazindan
gelmektedir, teoriktir, ampirik
caligmalarla desteklenmistir.

Hizmetkar Liderlik

Oz-biling ve 6z denetim biitiinliik, giiven, cesaret,

Takipgilerine hizmet etmeyi odak

sorunlarin istesinden gelebilme kapasitesi ve | noktasina almustir. Ruhsal
umuttur. liderlikte takipgilerine orgiitsel
baglililk  kazandirmak odak
noktasindadir.
Etik Liderlik Yonetim felsefesini  ahlaki degerler {izerine | Yalnizca isletme iginde etik
oturtmustur. anlamda olumlu etkilere yol
agmaktadir. Ruhsal liderlik

yalnizca isletme i¢inde degil dis
¢evresinde etik anlamda olumlu
etkilere yol agmaktadir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Yukaridaki tabloda da ifade edildigi gibi ruhsal liderligin doniisiimcii, otantik, hizmetkar etik
liderlikten farki; liderin giicli ve 6n goriisiiniin 6n planda olmasi, isletmeye bagliligi merkeze
almasi, yalnizca isletme icinde degil dis cevrede de etik anlamda olumlu etkilere yol agmasi

sayilabilir.
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Yukarida sayilan liderliklerin disinda da yeni liderlik yaklasimlari bulunmaktadir. Bunlar

asagida kisaca anlatilmaktadir.

Karizmatik Liderlik, karizma, gelecegi tahmin etme ya da mucizeler yaratma gibi ‘‘Allah
vergisi bir yetenegi’’ ifade eden Yunanca bir kelimeyi ifade etmektedir. Weber (1947)
karizmay1, resmi veya gelenege dayanan yetkiye degil, takipgilerin lideri sira dis1 6zelliklerle
donatilmis biri olarak gormelerine dayanan bir etkileme bi¢imi olarak tanimlamaktadir.
Karizma sosyal bir kriz karsisinda krize ¢6ziim olabilecek radikal bir vizyon ortaya koyan bir
lider ¢iktiginda ve cevresinde bu vizyona inanan takipgiler toplamaya basladiginda ortaya
cikmaktadir. Takipgiler, vizyonun erisebilir goriinmesini saglayacak bazi basarilar elde

etmekte ve lideri olaganiistii biri olarak gormeye baslamaktadir (Yukl, 2018;309).

Gilinlimiizde yeni liderlik yaklagimlari i¢inde yer alan karizmatik liderlik ile ilgili bir¢ok tanim
yapilmaktadir. Bunlardan biri de su bigimdedir: Genel olarak karizmatik liderler, topluma
onderlik eden, takipcileri icin 6nemli giic kaynagi olan, onlara deger katan, ayrica onlarin
pozitif diislinmelerini saglayan ve takipgilerinin yasamlarinda 6nemli konularin dnceden
farkina varmalarmi saglayan bireyler olarak tanimlanmaktadir. Karizmatik liderler
takipcilerinin degerlerini, ihtiyaglarini, isteklerini ve tercihlerini degistirmektedir. Kisaca
karizmatik liderler sahip olduklari cesaretleri, 6z giivenleri ikna ve konugma yetenekleri,

deger ve vizyonlari ile baskalarini etkileyen bireyler olmaktadir (Giil ve Col, 2003; 20).

Vizyoner Liderlik, gelecekte olunmak istenen yerin somut olarak goriintiisiiniin
olusturularak astlara aktarilmasidir (Cakar ve Arbak, 2003). Bu liderler astlarina yeni ufuklar

cizebilecektirler (Aksu, 2009). Vizyoner liderlerde olmas1 gereken bazi 6zellikler sunlardir:

1. Isletmenin felsefesine egilmeli ve gelecegi hayal edebilmelidir.
2. Astlan ile destekleyici tarzda iletisimde olmali ve onlara yol gostermelidir.

3. lsletme ve astlarin giiclii yonlerini ortaya gikarmalidir.

Vizyoner lidere 6rnek olarak vizyonu igten patlamali motor liretmek ve yiiriiyen {iretim
bandimi gelistirip orta gelir diizeyindeki her miisteriye T-Model araba satmak olan ve bu

vizyonu gerceklestiren Henry Ford verilebilir (Marsap, 1999).
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Vizyoner lider, yonetici oldugu isletmeyi, proaktif olarak ©n goriilebilen bir hedef
dogrultusunda, hizmeti gordiigli insanlarin beklentisi dogrultusunda yonetmekte ve siirekli

gelismeye agik olmaktadir (Bulut ve Uygun, 2010).

Toksik Liderlik, liderlerin davraniglarina, statiilerine, giiglerine ve denetimlerine yonelik bir
tehdit algilamalarindan kaynaklanmaktadir (Mehta ve Mahesvari, 2014). Tiirk Dil Kurumu
toksik kelimesini ‘‘sagliga zararli ve zehirleyici’’ olarak tanimlamaktadir (TDK, t.y.-b).
Toksik lider kavrami ise, isletmelerde ii¢ tip liderlik davranisi oldugunu belirten Whicker
(1986) tarafindan giivenilir (yesil 1s1k), degisimsel (sar1 1s1k) ve toksik (kirmizi 151k) liderler
olarak ifade edilmektedir (Tavanti, 2011).

Toksik liderler, isletmelerinde ve takipgilerinde ciddi zarara neden olan zehirleyici etkiler
doguran liderleri temsil etmektedir (Lipman- Blumen, 2005). Bu tip liderler, psikolojik olarak
istismarci, kotii davranan yikict ve zehirleyici, yasa disi davranislar gostermektedirler
(Walton, 2007). Bununla birlikte, toksik liderler ilham verici, moral artirici, kontrolcii ve

savasci liderlik 6zelligi de gostermektedirler (Tavanti, 2011).

Toksik liderler, herhangi bir kriz durumu olmadik¢a genellikle kararsiz ve silipheci
davranmaktadirlar. Karar verdiklerinde ise bu karar genellikle ¢ok hizli ve rasyonellikten uzak

olmaktadir (Mehta ve Mahesvari, 2014).

Yukarida ifade edilen eylemlerin hepsi, toksik liderler tarafindan kasitli olarak yapilmaktadir.
Toksik liderin davraniglar takipgilerin islerine, evlerine ve bazen yasamlarina zarar vererek

bunlar1 kaybetme tehlikesi yagatabilmektedir (Lipman - Blumen, 2005).

1.1.5. Ruh

Ruh kelimesinin kaynagi Latince spiritus kelimesinden gelir ve nefes anlamindadir.
Geleneksel olarak yasamak i¢in gerekli olduguna inanilan canlandirici gii¢ veya yasamsal 6z
anlamlarina gelmektedir. Dini ve felsefi bir terim olarak ruh, bireyin maddi olmayan tarafi
oldiikten sonra bireyin varligin siirdiiren boliimii olarak tanimlanmaktadir (Anderson, 2000:
16). Tiirk Dil Kurumuna gore ruh, dinlerin ve dinci felsefelerin insanda ve viicutta ayr1 bir
varlik olarak kabul ettigi 6z, tin ve can kusu anlamina gelmektedir (TDK, t.y.-c). Fairholm’a
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gore ise ruh, bir bireyi ve ayn1 zamanda biitiin insanlar1 yagsamda tutan, canlandiric1 ve soyut
giictlir; insanin kendi 6ziiyle derinlemesine iliski kurma ve insan tabiatindaki gerceklerin
farkinda olma durumudur. Ruh bireysel olarak veya insanlarla iliskilerimizdeki davraniglar

yonlendirerek bireye kim oldugu hakkinda fikir vermektedir (Fairholm, 1997).

Tasavvufi anlamda ruh ile ilgili X. yiizyilda yazilan Ihvani-1 Safa’da insan ve onun tabiatiyla
ilgili olarak ileri siiriilen ii¢ goriis bulunmaktadir. Buna gore birincisi, insan et, kemik ve kan
gibi maddi unsurlardan olusturmaktadir. ikinci diialist goriise gore, insan ruh ve viicuttan
olusan dual bir varlik biciminde belirtilmektedir. Ugiincii ruhsal goriise gore ise, viicut insan
icin bir kiyafet veya kiliftan Oteye ge¢gmemektedir. Onun gergek yanini, yalnizca ruhu

olusturmaktadir (Filiz, 2001:105).

1.1.6. Ruhsallik

Glinlimiizde ruhsallik karsiligi olarak spiritiializm kavrami ¢ok¢a kullanilmaktadir.
“‘Spiritualizm’” Latince bir kelime olup ‘‘ruhguluk’ anlaminda kullanilmaktadir. Tiirk¢ede
tinselcilik olarak da adlandirilmaktadir (Kurtar, 2009). Bu baglamda Krishnakumar ve Neck
(2002), ruhsallig1 diger insanlarin gelismelerinden mutlu olmak, onlarin basarili olmalar igin
iyilik¢i bir yaklasimla sevgi, umut, cesaret ve ilham vermek, bunu yaparken de iyimserlige
bagli olmak, ortak amaglara hizmet etmek duygusu gozetmektir, biciminde tanimlamaktadir.
Bagka bir tanima gore ruhsallik, bir yonii soyut bir yonii somut igeriklere sahip olan
insanlardaki yasama giiclinii ortaya ¢ikararak onlarla bir biitiin olmak iizere iyilik¢i duygularla

hareket etmek ve bu bigimde ortak payda olusturmaktir (Zorluoglu, 2019:131).

Moxley (2000), ruhsalligin temelini olusturan dort temel kavram oldugunu sdylemektedir. Bu
kavramlar; akil, beden, kalp ve ruhtur. Insanin mutlu olabilmesi, kendine yetebilmesi, kendisi
ile barisik olabilmesi ve islerinde basarili olabilmesi i¢in bu dort unsurun birbiri ile uyumlu ve
isbirligi icinde olmasi gerekmektedir. Glindiiz (2014:19), ruhsalligin “‘i¢sel yolculuk’ ve
“‘ruhsal yolculuk’ kavramlar ile ortlistiigiinii soylemektedir. Narayanasamy’e (1999: 118)
gore ruhsallik kavramini bir tek otoritenin gelistirecegi tanimla sinirlandirmak dogru degildir.
Bireyin yorumuna acik olmasi nedeniyle bireyin ruhsalligi kendi igsellestirdigi bicimde
tanimlamasi gerekmektedir. Alan yazinda yapilan ruhsallik tanimlar1 Tablo 4’de belirtilmistir

(Kilig, 2018: 28).
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Tablo 4. Ruhsallik Tanimlart

Tammlar Yazar/Yil

Bireyin yasam temeli veya ilkesi Colliton, 1981

Gizli bir yolculuk Mische, 1982

Radikal dogrular tecriibe etme Legere, 1984

Yasamdaki amag ve verilen anlam Legere, 1984

Sir, biiyiik gii¢, Tanr veya evrenle baglanti hissi veya yasam iligkisi Granstrom,1985

Bireyin diinya ile ilgili inanglar Soeken ve Carson, 1987
Belli degerlere baglilik Covey, 1989

Diigiinceleri ve hareketleri etkileyen unsur Solomon ve Hunter, 2002
Her seyle birlikte bir olma duygusu Fain, 2005

Kaynak: (Kili¢, 2018).

Alan yazinda bulunan tanimlar genel olarak incelendiginde, ruhsallig1 olusturan esas unsurlar;
icten gelen yasama arzusu, ortak amaclara baglilik ve birlik olma gereksinimi, umut,
iyimserlik, takim ruhunun gelistirilmesi, sevgiye duyulan baglilik, yasamda bir amaca ve

anlama ulagma arzusu ve i¢sel motivasyon bigiminde belirtilebilir.

Ruhsallik, dinsel bakis acistyla o dinin dini kanitlarina uygun olarak agiklanmaktadir. Dinden
dine goriis ayrilig1 yasayan dinsel bakis agisi, birbirinden farkli goriisler karsilastirildiginda
tartismaya en agik bakis agisi olarak dikkat ¢ekmektedir. Varolusgu bakis agisina sahip
bireyler ise yaptiklari iste bir anlam arayisi icerisindedirler. “Bu isi neden yapiyorum,
yaptigim isin anlami benim i¢in nedir, beni bu is nereye gotiiriir, orgiitiin ve benim var
olmamizin bir sebebi var m1?” bigimindeki varolusgu sorular tiretmektedirler (Kilig, 2018:
30). Is yerinin ruhsalligi, dini uygulamalarla drgiitlenme anlamina gelmemektedir. Tanr1 veya
ilahiyat ile de ilgili degildir. Is yeri ruhsalligi, insanlarin sosyal ortamlarinda ve onlari

besleyen yaptiklar1 anlamli isle beslenen bir yasami ifade etmektedir (Ashmos ve Dunchon,
2000:139).

Isletmelerin ruhsallik yaklasimi ile yonetilmesi basariyr beraberinde getirmektedir. Bu
yaklagima sahip isletmelerden Fortune dergisinin siralamasinda ilk 100°e giren isletmeler
arasinda Xerox, Exxon Mobile, TDIndustries, Bank of Montre, Toro Company, Ford,
Hewlett-Packard, Toyota ve Lancaster gibi Onemli isletmelerin oldugu goriilmektedir

(Zorluoglu, 2019:136).
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1.1.7. Ruhsallik ve Din

Din temelinde ruhsallik; bir¢ok insanin yasaminda yararli, kiymetli dahasi kritik bir boyutta
olsa da ruhsallik algis1 insani 6ze yonelik daha sekiiler bir tanimi1 ifade etmektedir (Fairholm,
1997:31). Dinde insanlar; herhangi bir dinin gereklerini yerine getirip cenneti kazanmak
amaciyla dinsel Ogretiler, ibadetler ve diger uygulamalara basvurmaktadirlar. Ruhsallik ise
bireyin kendisine ve c¢evresindekilere mutluluk getiren sevgi, merhamet, affetme, sabur,
sorumluluk duygusu, memnuniyet, hosgorii ve uyumluluk gibi insanin ruh 6zelikleri ile ilgili
bir kavrami ifade etmektedir (Dalai Lama, 1999:22). Bu yonden incelendiginde, ruhsallik
dinin bir geregi olarak goriilmektedir. Ama ruhsallik i¢in din gerekli olmamaktadir. Ruhsallik
ve din arasindaki ortak noktayr olusturan fedakarlik, baskalarinin diisiincelerine saygiyi

gerektirmektedir (Fry, 2003).

Fry (2003), ruhsallik ve dinin farki konusundaki kafa karisikliginin en 6nemli nedenini ilk
liderlik yaklagimlarindan ¢ogunun ruhsalligi icermemesine baglamaktadir. Fry’a gore (2003),
ruhsallik genellikle dinin bir pargast olsa da ruhsalligin bir anlaminin olmasi i¢in din sart
degildir. Ruhsal liderlik yaklasimlar1 biiyiik dinlerdeki kurallar1 kapsamaktadir (Kriger ve
Seng, 2005), ancak bu dinlerin diger yonlerini agik bir bigimde kapsamamaktadir. Liderlik
yaklagimcilar taraftar1 olduklar1 bir dine kapali destek imasi ile iliskili tartismalardan uzak

durmak istemislerdir (Yukl, 2018:350).

Ayranct ve Semercidz (2009:142) Tirkiye’deki list diizey yoneticiler iizerinde yaptiklart
caligmalarinda ruhsallik, dindarlik ve ruhsal liderlik kavramlar1 arasindaki iligkiyi
incelemisler; ruhsallik ve dindarlik kavramlarinin yoneticiler tarafindan farkli kavramlar
olarak algilandiklarini ortaya koymuslardir. Ruhsallik ve dindarligin, ruhsal liderligi olusturan

etkenlerden olmalarina karsin zayif bir baglanti géstermeleri oldukga dikkat ¢ekicidir.

Gibson (2011:35) ruhsalligin  dinden farkli olarak, diinyevi ve insancil agidan
degerlendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Vokey (2001:23) ise egitim Orgiitlerinde

ruhsallik konulu ¢alismasinda ruhsalligin dine gore daha evrensel oldugunu belirtmektedir.

Giacalone ve Jurkiewicz, (2003: 517) ruhsalligin din i¢in gerekli oldugu, ancak dinin ruhsallik

icin gerekli olmadigini sdyleyerek ruhsalligin daha kapsamli olduguna deginmektedir.
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Glindiiz, (2014:20) yaptig1 alan yazin taramasi sonucunda ruhsalligin dini de kapsayan daha

genis bir kavram oldugu sonucuna ulagmustir.

1.1.8.Ruhsal Liderlik Kavram

Glinlimiizde kiiltiirler ve kiiresellesmis pazarlarda stirekli degisim ve kaosla karsi karsiya
kalan liderlerin; tedarikg¢iler, miisteriler, devlet ve sanayi diizenleyicileri gibi genis bir
yelpazedeki paydaslarla etkilesime girme zorunlulugu bulunmaktadir (Fry ve Egel 2017:1).
Insaninin kars1 karsiya kaldig kapitalist yasam bicimi ve rekabetci is ortami, onlarm ruhsal
bakimdan zarar goOrmelerine neden olmaktadir. Bu durum insanlarin yasamlarini

anlamlandirmak amaciyla ruhsal liderlige ve ruhsalliga yonelmeleri sonucunu dogurmaktadir

(Baykal, 2018:11).

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde, insanlarin temel ihtiyaglarini karsiladiktan sonra bu
ihtiyaclarindan daha st diizey ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in gayret igerisinde oldugunu
belirtmektedir. Maslow konuyla ilgili verdigi 6rnekte giinliik olarak beslenme gereksinimini
kargilayan ancak kendini giivende hissetmeyen, tehdit altinda hisseden bir bireyin, kitap

okuyarak diinyaya bakis agisin1 gelistiremeyecegini sdylemektedir (Maslow, 1943: 370).

Giinlimiizde de bir¢ok temel gereksinimini saglamis olan bireyler yalnizca maddi ddiiller ile
tatmin olamamaya baglamislar, daha farkli ruhsal beklentiler i¢cine girmislerdir. Ciinkii stirekli
maddi kazanclar kazanan bireylerin a¢gdzlii bir canavara doniisebildikleri gorilmiistiir.
Ruhsal beklentiler ise igsgorenlerin yaptiklart isler nedeniyle takdir edilmeleri ve yaptiklari
isten haz almalaridir. Ruhsal liderin amaci, farkliliklara agik bir isletme olusturarak bireylere
aidiyet duygusunu kazandirma ve onlar takdir ederek daha verimli ¢aligmalarini saglamaktir
(Fry, 2003: 694-695). Yale Universitesinde yapilan bir ¢alisma, ruhsal durumun bireylerin is
performansina hemen yansidigini, iyt duygularin paylasimeiligl, isbirlik¢i ¢alismay1

artirdigin1 gostermistir (Bridge, 2003:160).

Ruhsal liderligin ¢ikis noktasi olarak psikolojik problemler, manevi bosluk, yalnizlik,
bunalimlar, izolasyon, anlamsizlik, vahsi kapitalizm, ego merkezlilik, kaos ve belirsizlik
olarak belirtilmektedir. Ruhsal liderligin amaci anlamli, derin, i¢ten, samimi, algakgoniillii,
sade, sevgi dolu, sefkatli olmak olarak agiklanmaktadir (Aktas, 2011).
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Ruhsal lider davraniglar olarak evreni ve kendini okumak, derinleserek kendini kesfetmek,
ibadet etmek, evrendeki amacin1 bulmak, dua etmek, tefekkiir etmek, evreni kesfetmek ve

isgorenlerin manevi ihtiyaglarimi karsilamalarina olanak saglamak olarak agiklanmaktadir

(Aktas 2011).

Ruhsal liderlerin yetkinlikler ve degerleri ise tevazu, kendini agma, duruluk, sevgi, askinlik,
ictenlik, varlikla uyum, sifir olma, ruhsal duyarlilik, herkesle diyalog, i¢tenlik, derinlik, kalple
iletisim ve hosgdrii gibi insanin gonliine hitap eden yetkinlik ve degerleri kapsamaktadir

(Aktas, 2011).

Fairholm’a gore ruhsal liderlik, metafizik, felsefe ve din gibi farkli alandan kavrami bir arada
toplamakta ve deger temelli doniistimcii liderlikle yakindan ilgili bulunmaktadir (Fairholm,
1996).

Ruhsal lider ise insan gelisimine 6nem veren, yonetim felsefesini ahlaki degerler iizerine
oturtmus, isgorenleri degerli goéren, isgorenlerdeki yasama giiciinii ortaya c¢ikarmay1
hedefleyen, onlarin anlam arayislarina cevap arayan, hizmetkar liderlik tarzin1 benimseyen ve
isgdrenlerinin gelisimi icin ¢aba gosteren bireyler olarak tanimlanmaktadir. Bu liderler; her
sorunun nedenini ilk dnce kendilerinde aramakta, daha sonra dis etkenlere yonelmektedirler

(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 746).

Rubhsal liderlik, ‘‘bireye gorev ve aidiyet duygusu kazandiran, onun kendisi ve digerlerini
icten motive etmesini saglayan deger, tutum ve davraniglari bir araya getiren bir siire¢’’ olarak
ifade edilmektedir (Fry, 2003: 711). Ruhsal liderlik, etkili temel orgiitsel degerler ve ruhsal
ilkelere dayanan moral ve otantik degerlere yonelen, gelismeye ve isgorenleri giiclendirmeye

hizmet eden liderlik olarak tanimlanmistir (Ferguson ve Milliman, 2008:445).

Ruhsal liderligin tanimi farkli arastirmacilar tarafindan farkli kavramlar etrafinda
toplanmustir:

Fairholm’a gore (1996), insanlarin ruhsallik boyutuna iliskin liderlik modelidir.

Ashmos ve Duchon’a goére (2000:135), dini liderligi de kapsayan genis ¢apli bir yonetim

modelidir.
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Fleming’e gore (2004), diinya temelinde yapilandirilmis bir yonetim tarzidir.

Benefiel’e gore (2005:724), orgiitlerde etik davranis, is tatmini, orgiitsel adanmislik, rekabet
istiinliigii ve verimlilik saglamada etkin olarak goriilmektedir.

Reave’e gore (2005), liderin ruh biitlinliiglinl, isgorenleri dnemsemesini vurgulayan bir
kavramdir.

Jablonski’e gore (2005), gizli ruhsal biitlinliktiir.

Giindiiz (2017), ise ruhsal liderligi; ‘bireylerin ruhsal olarak yasama tutunabildikleri hissine
sahip olabilmeleri i¢in gerekli olan tiim deger, davranis ve tutumlar1 onlara benimsetmek,
onlar1 igsel olarak motive edebilmek icin gerekli ortami yaratabilmektir’” bi¢iminde

tanimlamaktadir.

Yukaridaki tiim tanimlar degerlendirilerek ve Fry’in tanmimindan hareketle ruhsal liderlik
tanimi1 su bigimde yapilabilir; bireyin aidiyet duygusuna sahip olabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan

tiim deger, tutum ve davraniglart saglayan bir siirectir.

Fry (2003:89) ruhsal liderligin, iki temel unsuru olarak; benligin asilmasi, anlam ve kader
duygusunun gelismesi ve bireyin eylem ve davraniglarinin ekonomik yararlari ve kendini

gergeklestirmeden de daha ileri bir degeri ve anlami1 oldugu bi¢iminde ortaya koymaktadir.

Ruhsal liderligin kaynag, igsel bir yasam veya bireysel uygulamalardan olusmaktadir. igsel
yasam, bireylerin kim olduklarinin, ne yaptiklarinin ve yaptiklar1 katkilarin temel anlami
hakkinda sahip olduklar1 duyguya yogunlasmaktadir. Ruhsal liderlikte icsel yasam,
bagkalarini sevmeyi ve onlara hizmet etmeyi imit eden bir gii¢ arayist seklinde olmaktadir.
Bireysel uygulamalar ise meditasyon, dua, dini uygulamalar, yoga, giinliik tutma, dogada
yliriiylis ve empati odalarin1 kapsamaktadir (Fry ve Kriger, 2009: 1680; Fry ve Nisiewicz,
2013:58).

Ruhsalliga deger veren bir isletme su 6zelliklere sahiptir (Cheng ve Yang, 2012):

1. Orgiitiin vizyonlar1 ve hedefleri isgdrenler igin i¢sel bir anlam tasir,
2. lIsgoérenin gelisimini vurgular, giivenin ve diiriistliigiin kiiltiirel degerlerini vurgular,

Isgdrenlerin giiglendirilmesini saglar,
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3. Isgorenlere fikirlerini ifade etme firsat1 verir.

Yapilan ¢alismalar ruhsal liderligin ¢esitli olumlu sonuglarinin oldugunu ortaya koymaktadir.
Ruhsal liderlik, bireyleraras1 ve bireyler vasitasiyla diiriistlik ve giiveni artirmaktadir
(Krishnakumar ve Neck, 2012: 153). Ruhsal lider, isgorenlerini etkileyerek giidiilenmelerini
saglamaktadir (Fry ve Egel 2017:71). Ruhsal liderlik, orgiitte mutlu bir ¢alisma ortami
olusturarak iy doyumunu artirmaktadir (Burack 1999: 180). Ruhsal lider, isgorenlerin orgiitsel
baglilik diizeylerinin artmasinda kilit bir etken olarak goriilmektedir (Fry,2003: 694).
Takipgiler ile liderin arasindaki iliskinin basarisinin izlenmesi, rol model alinarak giiclenme
istegi, Orglitte ayrilmama istegi, liderin vizyon ve misyonuna uyan hareketleri gostererek
liderin ve oOrgiitiin desteklerini almak gibi gerekgelerle ruhsal liderlik onu takip edenler icin

onem ifade etmektedir (Kouzes ve Posner, 1992).

Isletmede, bireylerin ic ve dis dengeyi nasil saglayabilecekleri onemli bir konuyu
olusturmaktadir. Varoluscu felsefenin temel 6geleri; beden (fiziksel), zihin (mantiksal / akilc1
diisiince), kalp (duygular) ve ruh, bir masanin dort kosesi gibi diisiiniilmektedir. Eger
masanin bir kosesi eksikse masa diisme tehlikesi iginde olacaktir (Moxley, 2000). Geleneksel
liderlik yaklasimlari, isgorenlerin bu ¢esitlilikteki denge ihtiyaclarini karsilamak icin artik
yeterli olamamaktadir. Ruhsal liderlik teorisi zamanin ihtiyaclarini1 karsilamasi bakimindan

yoneticilerin daha ¢ok dikkatini ¢ekmektedir (Cheng ve Yang, 2012).

Ruhsal liderlik, orgiitsel doniisiime ulagsmak amaciyla isgérenlerin i¢ motivasyonlarini
kullanarak bir 6grenen kurulusun kurulmasii ifade etmektedir. Ruhsal liderligin amaci,
orgiitsel vizyon ve degerlerle ilgili bir fikir birligi olusturmak ve boylece kurumun
kararliligin1 ve performansini artirmak i¢in bireylerin ve takimlarin stratejilerini ve
yetkilerini kullanmaktir. Ruhsal liderlik; liderlerin tutumlarini, degerlerini ve davraniglarini
bir araya getirerek, isgdrenlerin i¢ motivasyonunu tesvik ederek ve iggodrenlerin islerinin
misyon ve anlamini fark etmelerine, fark yaratabileceklerini ve anlasilabileceklerini

hissetmelerini saglayarak orgiitsel performansi artirmaktadir (Fry, Vitucci ve Cedillo, 2005).

Calismalar, ruhsal degerler ile uygulamalar arasinda agik bir tutarlilik oldugunu ve liderlik
etkinligini ve uzun Omiirlii olarak diirtistlik ve algakgoniilliilik gibi ruhsal idealler olarak
kabul edilen degerlerin, liderlik basarisi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu

gostermistir. Bu durum, isyerinde ruhsal ihtiyaglarin karsilanmasinin, insan sagligin1 ve
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psikolojik iyi olusunu olumlu yonde etkiledigini ve hem isyerinde hem de ruhsal liderlik i¢in

temel olusturdugunu gostermektedir (Fry ve Egel, 2017).

Ruhsal liderlik, ruhsalligin isyerinin genis alani iginde ortaya ¢ikan bir paradigmasi olarak
goriilebilir. Birey, yetkilendirilmis takim ve orgiit diizeylerinde vizyon ve deger uyumu
yaratmak i¢in gerekli gorilmekte ve hem dini hem de laik organizasyonlarda
uygulanabilmektedir. Ruhsal liderlik, isgdrenleri, {istiin bir vizyondaki umut / inangla motive
ederek onlara ilham vermekte ve arama ve iyelik yoluyla ruhsal iyilik halinin evrensel
ihtiyaclarim1 karsilamak i¢in 6zgecil degerlere dayanan bir isletme kiltliriiniin olusmasini

saglamaktadir (Fry ve Egel, 2017).

Alan yazinda ruhsal liderlikle ilgili yapilan taramalarda ¢ikan sonuglar Tablo 5‘te
ozetlenmektedir (Gilindiiz, 2014: 47):

Tablo 5. Ruhsal Liderlikle ilgili Benzer Kavramlar

Ruhsal Liderlige Alan Yazinda Verilen Diger Adlar Alan Yazinda Yazarlar Tarafindan Yapilan Diger
Anahtar Sozciikler
Ruhsal-temelli liderlik Degerler ve ruhsallik
Ruhsal sermaye Din ve ruhsallik
Laik ruhsal sermaye Yonetim ve ruhsallik
Isyeri ruhsallig1 Ruhsal ihtiyaglar
Ruhlu liderlik Isletme ve ruhsallik
Hassas liderlik Kiiltiir ve ruhsallik
Isyerinde ruhsallik Is ahlaki
Ruhsal igyeri Inang
Orgiitsel ruhsallik

Kaynak: (Giindiiz, 2014:47).

Ruhsal liderlik ile ilgili ruhsal sermaye, isyeri ruhsalligi, isyerinde ruhsallik ve ruhsal isyeri

gibi benzer kavramlar oldugu soylenebilir.

1.1.9. Fry’in Nedensel Ruhsal Liderlik Modeli

Bu calismada Fry’in nedensel ruhsal liderlik modeli arastirmanin temel konusu olmasi

dolayis1 ile bu model tanitilmstir.
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Fry’in tanimina goére ruhsal liderlik ‘‘bireylerin ruhsal olarak yasama tutunabildikleri algisina
sahip olabilmek i¢in gerekli olan tiim deger, tutum ve davranislari onlara benimsetmek ve
onlar1 i¢sel olarak motive edebilmektir’> (Fry, 2003:711). Isyerinde ruhsal olarak yasama
baglanabilmek i¢in ruhsal liderin 6nemine vurgu yaparak teoriyi agiklayan Fry’a gore lider ve
takipcinin her ikisi i¢in gerekli olan ruhsal varolustur (Spiritual survival). Ruhsal liderin
varolus nedeni bu ruhsalliga dokunuslar yapmaktir. Ruhsal liderin asil gorevi isyeri
ruhsalligini saglamaktir ve alan yazinda isyeri ruhsalligi ile ruhsal liderlik kavramlar

birbirlerinin yerine kullanilabilmektedir (Fry, 2003:694).

CABA —> PERFORMANS —> ANLAMLANDIRMA (calling)

(Umut/Inang)  (Vizyon) Bir fark yaratma
Isler Hayatimn bir anlamu vardir
ORGUTSEL BAGLILIK
VERIMLILIK
ODUL —> UYELIK
Ozverili sevgi Anlasilma
Adanmighik Takdir edilme

Lider degerleri, ———> Ruhsal yasam icin ——>  Orgiitsel giktilar
Tutum ve davramslari izleyicilerin ihtiyaclari

Sekil 2. Ruhsal Liderlik Modellemesi (Fry, 2003:695).

Fry, ruhsal liderlik teorisini modelinde ruhsal liderlik siireci olarak ii¢ asamada aciklamaktadir
(Sekil 2). Bu asamalar sirasi ile ruhsal liderlik degerleri, tutum ve davranislari, ruhsal yasam
ithtiyaglar1 ve oOrgiitsel ciktilar olarak belirtilmektedir. Birinci asamada ruhsal liderin ii¢
ozelligi bulunmaktadir. Bunlar: Vizyon, umut/inang ve Ozverili sevgidir. Insanlar
yagsamlarinda ve isyerlerinde bir anlam ararken ruhsal liderde bu 6zelliklerin eksik olmasi
durumu bireylerde ruhsal varolus gayesini anlamsizlastirabilmektedir (Fry, 2003:720). Ikinci
asamada istenen ise lyelik ve anlamlandirma gibi ruhsal yasam ihtiyaclarinin, isgdrenin iyi
olmasm saglayabilmektir. Ugiincii ve son asamada da isgdrenlerin orgiitsel baghiligmi ve

verimliligini en st diizeye ¢ikarabilmektir (Fry, 2003:695).

Fry’in nedensel ruhsal liderlik teorisinin ruhsal liderlik degerleri, tutum ve davraniglart

boyutlarini olusturulan ti¢ 6zellik su bigimde ifade edilmektedir (Fry, 2003:711-714):
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Vizyon: Isletmenin gelecekte ulasmak istedigi rotayu, takipgilerin ve liderin bu rotaya ulasmak
isteme nedenlerini agiklayan bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Vizyonun one ¢ikan
islevleri ise degisimin yOniinlii ortaya koymasi, detayli kararin basite indirgemesi, farkli
bireylerin eylemlerinin hizli ve etkin bir bi¢imde koordine edilmesi bigiminde

aciklanabilmektedir.

Umut ve Inang: Isletmenin vizyona ulasmasinda en etkili kaynak umut ve inangtir. Vizyona
ulagma sonucunda basarili olma ile bir 6diil kazanilacagi bigiminde bir umudu ve inanci
aciklamaktadir. Bu boyutta ruhsal liderlerin sahip oldugu ozellikler; sebatkar olmak,
mukavemet, olmasi gerekeni yapmak, amaglar1 esnek tutmak, miikemmeliyetcilik ve odiil

beklentisidir.

Ozverili Sevgi: Ruhsal liderin takipgilerini ve kendini takdir ve 6diil ile etkileyerek uyum,
biitiinliik ve ruhsal anlamda iyi olma duygusu gelistirmesidir. Bu boyutta ruhsal liderlerin
sahip oldugu 6zellikler; sadik ve giivenilir olmak, kabullenici ve bagislayici olmak, agirbasl
olmak, diiriist olmak, cesur olmak, kibar olmak, alcak goniillii olmak, sabirli olmak ve sefkatli
olmak bi¢iminde ifade edilmistir. Ruhsal liderligin bu ii¢ boyutu sonucunda isgdrenler,

isletmesine kars1 bir anlamlandirma duygusuyla iiyelik duygusu gelistirirler.

Anlamlandirma: Bireylerin diger insanlara hizmet vererek yasaminda bir anlam ve fark
olusturmasi olarak ifade edilmektedir. Anlamlandirma kavrami bir profesyonelin 6zelliklerini
belirtmektedir. Liderlerin isletmede anlamlandirma duygusunu saglayabilmesi i¢in

isgorenlerin belirlenen hedeflere katilmalarin1 saglamasi gerekmektedir.

Uyelik: Isgérenlerin ruhsal yasam ihtiyaglar1 i¢in yardimci olan ruhsal lider, etkilesim
sonucunda Ozverili sevgi ile ¢alisan isgdrenler {lizerinde bir takim tiyesi duygusu

olusturmaktadir.
Fry’a gore ruhsal liderin yaptig1 is, kendilerini ve diger bireyleri motive edecek deger, tutum

ve davraniglar1 bir araya getirerek, anlam ve aidiyet yoluyla ruhsal bir yasam bi¢imi

olusturmaktir. Bunun i¢in yapilmasi gerekenler (Malone ve Fry, 2003; Fry, 2003):
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1. Liderlerin ve takipgilerin bir tiir anlam duygusu yasamalar1 ve bunun yagamlarinda
degisiklik olusturup anlam kazandiracaklarini diisiinmeleri i¢in bir vizyon
olusturulmasi,

2. Ozverili sevgi degerleri iizerine kurulmus sosyal kiiltiir olusturarak liderlerin ve
takipcilerin hem kendilerinin aidiyet duygusu yasamalari, hem de anlasilip takdir

edildiklerini hissetmeleri ve bunlar1 diger insanlara yasatmalaridir.

Fry (2003) ruhsal liderlik teorisini ve modelini ortaya koyarken ve kavramsallastirirken etkili

olan teorileri su sekilde siralar (Doherty, 2011:22):

1. Yol- Amag Teorisi: Gorevleri takipgilerin nitelikleri ile birlestirir.

2. Karizmatik liderlik: Lider rol modeldir, takipgiler onu taklit eder.

3. Islemsel ve déniisiimsel liderlik: Bu kuramlarin i¢sel ve dissal ddiillere yaklagimi
ruhsal liderlikten farklidir.

4. Hizmetkar liderlik: Liderin takipgilerine hizmet etme istegi 6ne ¢ikmaktadir.

Yukarida siralanan liderlik teorilerinin ruhsal liderlikte etkili olmasini gerektiren temel

noktanin liderin birinci 6nceliginin takipgiler oldugu olarak ifade edilebilir.

1.1.10. Ruhsal Liderlik ile Hizmet inovasyon Davranisi Arasindaki Iliski

Uluslararas1 alan yazi taramasi sonucu ruhsal liderlik ve hizmet inovasyon davranisi
kavramlarmin birlikte incelendigi bir ¢alismaya ulasilamamistir. Ancak hizmet inovasyon
davranis1 ile birebir iliskili olan performans, verimlilik ve miisteri memnuniyeti gibi
kavramlara iliskin ¢alismalar bulunmaktadir. Ornegin Fry ve Matterly (2006) ruhsal liderlik
ve verimlilik iliskisi konulu c¢alismada, c¢alisanlarin ruhsal ihtiyaglar1 karsilandiginda ve
orgiitlin vizyon ve degerleriyle oOrtiistiigiinde isletmelerin daha yiiksek oranlarda orgiitsel
baglilik, liretim ve miisteri memnuniyetine ulastig1 sonucuna varmislardir. Calisma sonucunda
ulagilan miisteri memnuniyeti ve verimliligin dolayisiyla isletmenin hizmet inovasyon

davranisini da artiracagl degerlendirilmektedir.

Fry, Nisiewicz ve Vitucci (2007), orgiitsel doniisiimiin ruhsal liderlik felsefesiyle nasil
basarilabilecegini Teksas Polis Teskilati lizerinde yaptiklari calismayla ortaya koymuslardir.

Yiiksek performans beklentisi ve degisimden dolay1 ortaya ¢ikan etkili liderlik ve yonetim
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stratejileri ithtiyacinin kanunlarin uygulanmasinda, sorumlu olan 6rgiitlerde hissedildiginden
yola c¢ikan ¢alisma “liderlik, denetim ve yoOnetim egitimlerinin maliyetsiz olamayacagini,
bunun alternatifi, yani polis kaynaklarinin verimsiz kullanilmasinin ¢ok daha agir bedellerinin
olacag1” seklinde sonuglara ulasmislardir. Bu sonu¢ da gostermektedir ki etkili ruhsal liderlik

yiiksek performansi yani hizmet inovasyon davranisini ortaya ¢ikarmaktadir.

Ferguson ve Milliman (2008), ruhsallik niteliklerine sahip liderligin degerlendirildigi
caligmada vizyon, 6zverili sevgi ve umut/inang kavramlarindan olusan dongiiniin, daha mutlu,
huzurlu ve gevresiyle barisik bireyler sagladigi ve cagr1 ve aidiyet duygulariyla bu bireylerin,
caligtiklar1 Orgiitlerde bir isi “neye mal olursa olsun yapmak™ anlayisiyla sonuna kadar takip
ettikleri anlagilmigtir. Bu dongiiniin yerlestirildigi orgiitlerde, dogal olarak, orgiitsel baglilik,
iiretkenlik ve siirekli gelisim gibi getiriler elde edilebilece§i sonucuna varmislardir. Ruhsal
liderligin olumlu ¢iktilarinin performansla birebir ilgili hizmet inovasyon davranigini olumlu

yonde etkiledigi goriilmektedir.

Yapilan alan yazin taramasinda Tiirkiye’de ruhsal liderlik ve hizmet inovasyon davranisi
kavramlarmi birlikte incelemis olan bir ¢alisma bulunmamakla birlikte hizmet inovasyon
davranisinin performans boyutuna iliskin bilgilerin yer aldig1 calismalar bulunmaktadir.
Ormegin Akinc1 ve Eksi (2017), dgretmenlerin yonetici ruhsal liderlik algisinin, dgretmen
liderligini ve 6z yetkinligini agiklamadaki roliinii test etmek amaciyla yaptiklar1 ¢alismada,
ruhsal liderlik algisiin 6gretmen 6z-yetkinligindeki degiskenligin % 8’ini ve Ogretmen
liderligi davraniglarini sergileme diizeylerindeki degiskenligin ise % 24’{inii acikladigin1 tespit
etmislerdir. Bozkus ve Gilindiiz (2016), Eskisehir ilindeki ilk ve ortadgretim okullarindaki
okul miidirlerinin ruhsal liderliklerinin Ogretmenlerin  Orgiitsel baghiligina etkisini
incelemislerdir. S6z konusu ¢alismada ruhsal liderlikle 6rgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde
pozitif bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Calismalar ruhsal liderlik ile hizmet inovasyonun

gostergesi olan performans arasindaki pozitif iligkiyi ortaya koymaktadir.

Ayrica hizmet inovasyon davranisi ile ruhsal liderligin boyutlaria iliskin bilgilerin yer aldig1
caligmada Karadal ve Merdan, (2018:9), Kirikkale, Nevsehir ve Kirsehir illerinde kafe
sektoriinde hizmet inovasyon davranisinin gelistirilmesinde kiiltiirel ve sosyal sermayenin
roliinii incelemislerdir. Calisma sonucunda bireyleri ve toplumu bir arada tutan manevi

zenginligin ifadesi olan kiiltiirel sermayenin ve bu manevi zenginligi siirekli kurulan sosyal
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iligkilerle siirdiiriilmesini miimkiin kilan sosyal sermayenin hizmet inovasyon davranisiyla

pozitif iligkileri oldugu sonucuna ulagmiglardir.

1.1.11. Ruhsal Liderlik ile ilgili Yapilmis Diger Calismalar

Ruhsal liderlikle ilgili yapilan alan yazin taramasinda, kavramin daha ¢ok yurt igi
caligmalarinda egitim orgiitlerinde, yurt dis1 ¢aligmalarinda ise kamu agirlikli kurumlarda ele
alindig1 tespit edilmistir. Yazinda 6zellikle yurt i¢inde okullarin, yurt dis1 ¢alismalarinda ise
polis, ordu gibi giivenlik kurumlarinin incelendigi goriilmektedir. Okullarda 6gretmenler
iizerine yurt i¢i yazinda Karadag (2009), ruhsal liderlik ve orgiit kiiltiirli: yapisal esitlik
modeli bagliklt ¢aligmasinda ruhsal liderligin katilim alt boyutunun performansi biiyiik
oranda; buna karsin performansin okul kiiltiiriinii orta seviyede etkiledigini ortaya koymustur.
Ruhsal liderlik ve hizmet inovasyonun gostergesi olan performans arasindaki yiiksek iliski

ortaya koyulmustur.

Ozgan, Bulut, Bulut ve Bozbayindir (2011) ruhsal liderlik olgusunu, dgretmenlerin ruhsal
liderlik algilari ile motivasyonlari arasindaki iliski baglaminda ele almiglardir. Ogretmenlerin
motivasyonlari ile ruhsal liderlik algilar1 arasinda yiliksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski
bulunmustur. Calismaya gore Ogretmenlerin ruhsal liderlik alg1 diizeyleri arttikga
motivasyonlar1 da artmaktadir. Motivasyonlar1 artan bireylerin performanslarinin da artacagi
diisiiniildiiginde hizmet inovasyon davranisina motivasyonun pozitif etki yapacagi

degerlendirilmektedir.

Cimen (2016) ise devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin ruhsal liderlige iliskin algilari ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi incelemistir. Katilimeilarin ruhsal liderlik
algilar ile orgiitsel vatandaglik davraniglart gosterme diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif
yonde bir iligki saptanmistir. Ayrica, Tiirkiye’de ruhsal liderlik {izerinde yapilmis ¢caligmalarin
sayist da giderek artmaktadir. Aydin ve Ceylan (2009), metal isleri isgdrenleri lizerinde ruhsal
liderligin orgiitsel 68renme kapasitesini etkileyip etkilemedigini aragtiran bu calismanin
sonucuna gore metal endiistrisindeki Orgiitsel 6grenme kapasitesiyle ruhsal liderlik arasinda

diisiik diizeyde pozitif iliski bulmuslardir.

Dagli ve Ardi¢ (2014), Diyarbakir ilindeki ortaokullarda gérevli 6gretmenlerin ruhsal liderlige
iligkin algilarinin ¢esitli degiskenlere gore iliskisini arastirmislardir. Bu ¢aligsma, ortaokullarda

31



gorevli Ogretmenlerin ruhsal liderlige iliskin algilarinin ¢esitli degiskenlere gore anlamli

oldugunu ortaya ¢ikartmistir.

Giindiiz (2017), Marmara Bolgesindeki gida, bilisim, sigortacilik ve insaat sektoriinde yaptigi
caligmada ruhsal liderlik ile orgiitsel sinizm arasindaki iliski ve duygusal zekanin aracilik
roliinii aragtirmistir. S6z konusu c¢aligmada ruhsal liderligin orgiitsel sinizmi azaltic1 bir rol
oynadig1 belirlenirken, araci degisken olarak duygusal zekéanin, ruhsal liderlik ile orgiitsel

sinizm arasinda araci rolii oynadigi sonucuna varilmistir.

Yurt dis1 yazinda ise degisik sektorlerde liderlige yonelik ¢aligmalarin sayist artarken, ruhsal
liderlik kavraminin uygulamasina iliskin Fairholm (1996), liderlerin ruhsal yoniiyle orgiitii
etkileme diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek icin yaptigi calisma ile ruhsal liderlik
hakkinda ilk ¢alismalardan birini yapmistir. Bu ¢alismada katilimcilara konuyla ilgili anketler
uygulamistir. Bu anketlerden elde edilen sonuglara gore katilimeilarin % 85°1 liderlerin ruhsal

yoniinilin orgiitii etkilemek i¢in 6nemli oldugunu vurgulamustir.

Fry, Vitucci ve Cedillo (2005), ruhsal liderligin orduda uygulanmasi iizerinde durarak,
kurumsal doniigiim tizerindeki etkisini incelemislerdir. Calismanin sonuglari, adanmislik ve
vizyon duygular igerisinde umut/inang kavramina sahip isgdrenlerin daha yiiksek cagri ve
aidiyet hissini tasidiklarini, kurumsal bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu ve c¢aligma

birimlerini daha tiretken olarak tanimladiklarini ortaya koymustur.

Fry, Hanna, Noel ve Walumba (2011) ise ruhsal liderlik ile ruhsal saglik arasindaki iliskiyi ve
askeri liderlerden olusan Orneklemde ruhsal liderligin Orgiitsel sonuglarimi ortaya
koymuslardir. Bu ¢aligmalar1 iggérenlerin refahi, orgiitsel sosyal sorumluluk ve isgérenler
arasindaki dengeyi vurgulayan isyeri ruhsalligi, ruhsal liderlik ve is modelleri kavramlarini bir

araya getirmistir.
Chen ve Yang (2011), finans ve pazarlama sektoriindeki isgorenler iizerinde yaptiklart

calismada Orgiitsel vatandaslik davraniglarina ruhsal liderligin etkisini pozitif olarak

bulmusglardir.
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Gotsis ve Grimany (2017), ruhsal refahin bilesenleri olarak ¢agrinin ve iiyeligin, isgdrenlerin
hem adanmislik hem de aidiyet konusundaki deneyimlerini gii¢lendirecegini, boylece katilim

algilarin etkileyerek cok seviyeli faydali sonuglara yol agacagini savunurlar.

Ali ve Zaky (2018), ruhani degerlerin ve ruhsal uygulamalarin liderlik etkinligi {izerindeki
etkilerini inceledikleri ¢aligma bulgulari, ruhsal degerlerin ve manevi uygulamalarin liderlik

etkinligi tizerinde olumlu etkileri oldugunu gdstermektedir.

S6z konusu c¢alismalar 21. yiizyilda ruhsal liderligin gii¢lii ve cesur bir yenilik¢i yonetim
paradigmasi olarak ortaya ¢ikma potansiyeline sahip oldugunu gostermistir (Fry, Latham,

Clinebell ve Krahnke, 2017:22-23).

Yukaridaki ¢calismalarda da goriildiigii tizere ruhsal liderlik isletme i¢erisinde ¢ok sayida farkl
degiskenlerle karsilastirilarak incelenmistir. Genel olarak da ruhsal liderligin isletme
icerisinde isgorenlerin performansini artirict pozitif bir etkisi oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla iggorenlerin degerlerini benimsemek ve onlar1 motive etmek isletme verimliligi
acisindan biiyiikk onem arz etmekte ve hizmet inovasyonunu da ayni oranda artirict sonuglar

dogurmaktadir.

1.2.Takim Uyumu

Calismanin bu kisminda takim uyumu kavraminin agiklanmasi yapilarak, takim uyumunu
belirleyen etkenlerden bahsedilmektedir. Sonrasinda takim uyumu ile iliskili liderlik,
iiretkenlik ve yenilikg¢ilik kavramlart irdelenmektedir. Takim calismasinda dijital araglarin
onemi ortaya konulduktan sonra takim uyumu ile ilgili alan yazinda yapilan ¢aligmalar

uzerinde durulmaktadir.

1.2.1.Takim Uyumu Kavram

Takim, insanlarin igbirligi ihtiyacindan dogmaktadir. Insanlar kendi giiglerinin iistiindeki
amaglarimi gerceklestirmek i¢in isbirligi yapmaktadirlar. Takim, birbirleri ile 1yi iligkiler
kuran bir 151 yapmada en usta bireylerin bir araya gelmesi, yoneticilerini kendilerinin segmesi

ve birlikte uyum i¢inde ¢alismasini ifade etmektedir (Kocabas ve Gokbas, 2003). Armstrong
33



(2016: 66), ortak bir amaci yerine getirmek icin birlikte g¢alisan, birbirini tamamlayici
yeteneklere sahip bireylerden olusan bir grubu takim olarak tanimlamistir. Donnellon (1998),
takim1 ‘‘kendi aralarinda dagilmig durumdaki uzmanlik becerilerinin siirekli birlestirilmesini
gerektiren bir gorevi yerine getirmek ilizere bir araya gelmesi zorunlu bir insanlar grubu’’
olarak tanimlamaktadir. Takimlar bir yandan kiiciik bir orgiit gibi diisiiniilebilir. Orgiitiin
yapisint olusturan unsurlar takimlarda da bulunmaktadir. Diger bir deyisle takimin girdileri,
isletme siireci, ¢iktilar1 ve iizerinde etkili olan bir ¢evresi vardir. Bir takimin basariya ulagsmasi
icin cevresi oldukca etkili bir rol iistlenmektedir. Cevresinden olumsuz geri doniitler alan
takim basarisiz olmaya mahkimdur. Cevresi ile iyi iliskiler kurabilen bir takimin ise

performansinin artacagi unutulmamalidir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2008).

Takim olusturmanin temelindeki diisiince performansindan isleyisine ve yapisina oldugu
kadar iiyelerinin kisilikleri ile de iliskisi bulunmaktadir. Eger bir takim iyi islemiyorsa onun
rol, statii, gii¢, zevk ve iletisim yapilar1 incelenmesi gerekmektedir. Kararlarin nasil alindigi
ve rollerin ne Olgiide yerine getirildigi gozden gecirilmesi de gerekmektedir (Kocabas ve

Gokbas, 2003).

Takimlarda insanlarin sinirlanmis farkli yeteneklerinden yararlanilmaktadir. Bireyler farkli
fakat smirlanmis kavrama ve diisiinme yeteneklerini takim araciligl ile biitiinlestirerek
bireysel yetenek ve gliclerinin lizerindeki amaglarim1 gergeklestirmektedirler (Kocabas ve
Gokbas, 2003). Dolayisiyla insanlar isletme icerisinde ¢ok farkli birimlerde ve uzmanlik

alanlarinda takim halinde ¢alismak zorunda kalmaktadirlar.

Takim ¢aligmasi, yonetim ve iggdrenlerin is yontem ve siireglerini devamli bir bigcimde
gelistirerek isletme ama¢ ve faaliyetlerini belirlemek icin birlikte c¢alisma bigiminde
tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle takim calismasi, takimin birlikte c¢alisma siireglerine
odaklandigi, takim {iiyelerinin katilimlarini tesvik eden ve onemseyen hava olusturmak i¢in
hareket eden bir cabay: ifade etmektedir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004). Takim ¢alismasi
sirasinda bilginin paylasilmasi onun verimli kullanilmasini saglamaktadir. Isletmelerde sik¢a
goriilen takim caligmalarinda iiyelerinin uyumu ve verimli sonuglar elde etmeleri iiyelerinin
bilgi diizeylerinin ayni1 seviyelere getirilmesiyle miimkiin olmaktadir. Bu nedenle takim olarak

ogrenme takim {iyelerine yeni beceri ve bilgiler kazandirmaktadir (Karahan, 2008).
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Kocabas ve Gokbas, (2003) yaptiklar1 ¢alisma sonuglarina gore:

1. Isgorenler takim ¢alismasi konusunda hizmet ici egitim almalilar,

2. Kalitenin artirilmasi ve toplam kalite yonetimi anlayisinin yerlestirilmesi i¢in takim
caligmasi kurumlarda 6n plana ¢ikarilmalidir,

3. Etkili bir takim ¢aligmasi i¢in isletmelerde demokratik bir ortam olmalidir,

4. Verimli bir takim ¢alismasi i¢in esnek bir yonetim sistemi gerekir,

5. Isgorenler takim basarisina nasil katki saglayacaklarmin farkina vardirilmali ve

gayretlerin takdir edilecegini bilmelidir,

Isletmelerde takim calismasimin ¢ok sayida bilesenleri bulunmaktadir. Bunlar igerisinde en

onemlisi takim uyumudur.

Takim uyumu isletmelerin gecen elli yil igerisinde batidaki “’fordist’” yaklagiminin etkisini
ortadan kaldirmaya yonelik pasifik tilkeleri ve Japonyada ortaya ¢ikan katilimer olan yeni
akima geg¢is egilimidir. Degisim konusunda girisilen bu egilim, fikirler, receteler ve inanglarla
doludur. Gliniimiizde isletmelerde nicel ve nitel bakimdan iiretimde diisiiklik yasanmakta,
isgorenler moralsiz ve verimsiz calismakta iggorenler arasinda da sorun yasanmaktadir. Bu
durumda isletme yoneticileri takim uyumu gibi yeni bir teknik arama c¢abasia girmektedirler

(ince, Bediik ve Aydogan, 2004).

Bu ¢aligmanin temel konularindan biri olan ““Takim Uyumu *’ (team cohesion); alan yazinda
takim birlikteligi, takim sargmnligi, takim biitiinliigli ve takim dayanigmasi ile 6zdes bir
kavram olarak ¢ikmaktadir. Bu kavramlarin tiimii, belli bir hedefe yonelen takimi bir arada
tutan yapisikligi veya birlikteligi, baglihigi ifade etmektedir (Tatar, 2009:38). Takim uyumu
ilk olarak Festinger, Schachter ve Back (1950) tarafindan takim iiyelerini bir araya getiren
cekim giicii olarak tanimlanirken, Carron (1982) ise takim uyumunu, iggérenin bir isletmenin
basarisina katkida bulunmak ve ortak hedeflere ulagsmak i¢in is birligi yaptig1 dinamik bir
stire¢ olarak tanimlamaktadir (Xie, 2016:461). State-Davey, (2009) de takim uyumunu
takimlar1 birbirine baglayan jel olarak tanimlamaktadir (Aktaran Bayraktar, 2017:3).
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Takimlar; performansi dnceleyen ¢ok farkli sinerji, beceri, zaman yonetimi, iletisim, deneyim
ve kaynaklarmm kullanimmnin gerekli oldugu durumlarda bireysel performans gosteren
isgorenlerden ¢ok daha iistiin bir performans gostermektedirler (ilhan ve ince, 2015:147).
Takimlar, sergiledikleri performans bakimindan birbirlerine bagimli olmayan {iyelerden
olusur. Uyum kavrami takim igerisinde uzun bir siire bulunmak olarak tanimlanabilirken hem
de bir takimin birlikte basar1 kazanma yetenegi olarak da tanimlanmaktadir. Bu farkli bakis
acilari, liderlerin takimda uyum olusturmak i¢in ne yapmasi gerektigi konusunda yardimci
olmaktadir (Taylor ve Wilson, 2005: 171-179). Uyum ile ilgili daha sonra ¢agdas uyum
tanimlar1 yapilsa da genel olarak tiyelerinin birbirlerini ve takimi ¢ekici bulma derecesi olarak

kavramsallastirilmaktadir (Kocaeksi ve Korug, 2012).

Takim uyumu takimda yapilan ortak faaliyetler birbirini benimseyen ve hosgorii i¢inde olan
iyelerin uyumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Takim uyumunun oldugu yerde istenmeyen
catigsmalar azalmaktadir. Takimlarda uyum takimin amaclarina ulasmasini saglamaktadir.
Takim uyumu, herkesin her seyi kabul etmesi veya sineye ¢ekmesi degil, takim {iyelerinin
birbirini tamamlamasi anlamina gelmektedir. Bu tamamlama daha ¢ok evli ciftlerde goriilen,
herkesin birbirinden memnun oldugu ve kendini rahat hissettigi adeta birimiz hepimiz

yaklagimini ¢cagristirmaktadir (Ertiirk, 2007).

Bireysel yapilari nasil olursa olsun insanlar1 harekete gegirecek, onlar1 motive edecek etkenler
gerekmektedir. Takim ¢alismasi i¢inde {i¢ ortak etkenin oldugu belirlenmistir. Bu etkenler;
basarma istegi, baskalarini etkileyebilme beklentisi ve baglilik duygusudur. Uyumlu bir takim
caligmasi; tiyelerinin birbirleri ile uyumlu ¢aligmasini, iiyelerinin basarisini, iiyelerin birbirini
tamamlamasint  ve  birlikte = calisarak  bagkalarin1  etkileyebilme  beklentisini
gerceklestirebilmeleri anlaminda son derece etkili olmaktadir. Uyumlu takim kendini kaliteli
{iriin ve hizmetlerinde belli etmektedir. Uyeler uyumlu olduklari zaman hep yararli isler
yapmak icin gayret gostermektedir. Takimla uyumlu calisan iiye i¢in zaman ve mesai
siirlamasi yoktur, zevkle calismakta ve bunu davraniglar ile belli etmektedir (Ertiirk, 2007:

71).

Uyumun performans: etkiledigi, uyumu yiiksek takimlarin basarili olacagi ve daha iyi
performans gosterecegi inanci hem bilimsel calismalarla hem de spor tarihinden birgok

ornekle desteklenen bir Onerme olarak belirtilmektedir. Genel olarak basarili takimlarin
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iiyelerinin birbirlerine giliclii ve yakin bir iletisimlerinin oldugu goriilmektedir. Benzer

bicimde takim hedeflerine ulagmak icin gorevlerin basarilmasinda daha fazla gayret

gostermektedir (Durdubas, 2013:5).

Uyum kavraminin iiyelerin birbirini ¢ekici bulma derecesi olarak ifade edilmesi ve dlciilmesi

takima ait bir 6zelligin bireye indirgendigi gerekcesi ile bazi aragtirmacilarca elestirilmistir.

Bu arastirmacilara gore takima 6zgl bir 6zelligin bireysel anlamda incelenip anlasilmasi

miimkiin degildir. Bu nedenle de uyum takim diizeyinde 6l¢lilmeli ve kavramsallastirilmalidir

(Kocaeksi ve Korug, 2012). Isletmelerde takim uyumunun saglanmasi i¢in Donnollen

(1998:300), su stratejileri siralamistir:

Takimlara stratejik hedeflerin dnceligini bildirmek,

Takimlara kaynak ayirmak,

Takimlarin goniilliiliik esasina gore iggorenlerini belirlemesi ve onlara gorevlerini
se¢mede Ozerklik tanimasi,

Takim liderligine vurgu yapilarak sorumlu tiyelik anlayisin1 dengelemek,

Takim hedeflerinden dolay1 takimlar1 sorumlu tutmak tek tek takim tiyelerini

sorumlu tutmamak olarak belirtmistir.

Baltas (2002), yaptig1 arastirma ve gozlemlerin sonucunda uyumlu bir takimin {iyelerinin

sahip olmasi1 gereken 6zellikleri soyle siralamistir:

o > w0 N

Yiiksek duygusal enerji,

Ise baglilik,

Degisime istek duyma ve basgkalarini hesaba katan bir anlayis gosterme,
Paylagma,

Olumsuz duygular1 kontrol edebilmedir.

Uyumlu takimlarda takim tiyelerinin birbirine bagli oldugu goriilmektedir. Takimin her tiyesi,

takimin amacina ulagmasi i¢in gereken bilgi, beceri ve deneyime sahip olmaya ve takima

gereken katkiy1 sunmaya istekli ve yatkin olmaktadir (Ozler ve Koparan, 2006).
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1.2.2.Takim Uyumunu Belirleyen Etkenler

Bir takimin i¢inde bulundugu durum ve onun yapisal 6zellikleri, takim uyumunu belirleyen ve
etkileyen etkenlerin basinda gelir. Takimin i¢inde bulundugu durumla ilgili iki etken uyum
derecesini belirlemede 6nemli rol oynar. Bu etkenlerden ilki rekabetin varlik derecesidir. Bir
takimin baska takimlarla mantikli ve 1limli bir rekabet i¢cinde olmasi halinde, rekabette
iistiinliik saglamak i¢in gayret gostermesi onun baglilik derecesini yiikseltmektedir. Rekabetin
““ister satiglar1 en iist diizeylere ¢cikarmaya calisan satis ekipleri arasinda olsun, isterse standart
dis1 mal imalatin1 en alt diizeye indirmeye ¢alisan imalat takimlar1 arasinda olsun’’ uygun
siirlar i¢inde tutuldugu siirece, takimlarin i¢indeki uyumun, takim baghligin1 artiracagi

diistintilmektedir (Simsek ve Celik, :242).

Takimin i¢inde bulundugu durum yaninda, onun yapisal 6zellikleri de uyum derecesini
belirlemede onemli rol oynamaktadir. Yapisal Ozelliklerin basinda, takimin etkilegimi
gelmektedir. Uyeler arasindaki iliskilerin niceligi ve beraber gegirilen zamanm artmasi takim
uyumunun da ylikselmesi sonucuna yol agmaktadir. Sik etkilesim, iiyelerin takima daha ¢ok
baglanmalarini1 ve birbirini daha iyi tanimalarini saglamaktadir. Takim uyumunu belirleyen
yapisal ozelliklerin ikincisi ise ortak ya da paylagilmis amaclarin varlik derecesidir. Yapisal
ozelliklerin tgiinciisii ise takimin sagladigi cazibedir. Bununla, iiyelerin birlikte olmaktan
mutluluk duymalari, tutum ve degerlere ve aym ilgi alanlarina sahip olmalari ifade

edilmektedir (Simsek ve Celik, 2016:242).

Takimin basaris1 ve bu basarinin diger etkenler yoluyla takim yararma degerlendirilmesinin
de takim uyumuna katki saglayacagma inanilmaktadir. Bir takim istlendigi gorevleri yerine
getirmede basar1 sagladiginda ve basar1 isletmedeki diger isgdrenler tarafindan kabul
gordiiglinde takim {iyelerinin tiimiiniin kendilerini mutlu hissettikleri ve takim bagliliklarinin

zamanla arttig1 goriilebilmektedir (Simsek ve Celik, 2016:242).

[Than ve Ince, (2014), takim calismasinin basarisini etkileyen etkenlerden birisi olan uyum ile
takim iiyesinin performansi arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ileri siirmektedir. Buna
paralel olarak da Armstrong, (2016:67), takim performansi ¢iktilari, sonuglar1 ve bu sonuglara
neden olan takim siireglerinin kalitesi bakimindan degerlendirilmesi gerektigini
sOylemektedir. Burada ¢ikt1 kriteri, takim hedeflerinin basarilmasini, miisteri memnuniyetini

isin kalitesini ve niceligini kapsarken, siire¢ 6nlemleri; isbirligini ve toplu ¢abayi, katilimi ve
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catisma ¢6ziimiini, planlama ve hedef olusturmayi, bireylerarasi iligkileri, bagimsizligi, uyum

yetenegini ve esnekligi kapsamaktadir.

Baltas, (2002), herkesin 6zlemi olan yiiksek performans ve uyumlu bir takim calismasi i¢in
bireysel kalite, takim kalitesi ve yonetim kalitesine vurgu yapmaktadir. Bireysel kaliteyi bilgi,
beceri ve deneyim olusturmaktadir. Takim kalitesini ise takim {iyelerince dogrulugunun
tartisilmayacagi ve kesinlikle uyacaklari ortak bir deger sisteminin olmasi ve takim olarak
uyumlu caligma becerilerinin gelistirilmesinden olusmaktadir. Yonetim kalitesi ise ancak
yoneticilerin ortak degerler sistemine uygun davranislarla isgdrenlere 6rnek olmasi ve tarafsiz
ve adil bir performans degerleme sistemi ile sinerjik iliskiye uygun davranislarin
odiillendirilmesi ve takim c¢alismasina uymayan davranislarin da 6nlenmesi ile kendini ortaya
koymaktadir. Takim uyumu yiiksek ve basarili bireyler, hosgoriilii ve esnek olmay1 bilen,
olumlu insan iligkilerine sahip olmay1 6nemseyen, yaptigi isi seven, sevdigi isi yapan insanlar

olarak ifade edilmektedir.

Izgéren (2016:18), takim uyumunda &ne ¢ikan etmenleri takim ruhu, liderlik, ortak hedefler,
iletisim ve is akis1 olarak belirtmistir. Takim ruhunun olusabilmesi i¢in giiven, siireklilik ve
kurum kiiltiiriine vurgu yapmustir. Liderlerin takim uyumuna etkisinin dnemini motivasyon,
adalet ve kaynak yoOnetimi alt basliklarinda incelemistir. Ortak hedefler ise isletmelerin
takimlarinda performans yonetimi, strateji olusturma ve rekabeti yonetmek noktasinda uyumu
belirleyen en onemli kriterleri olusturmaktadir. Takim uyumunun saglanmasinda iletisim,
bilginin paylasimi, agiklik ve paydaslarla paylasim saglamak olmazsa olmazlar olarak
belirtilmektedir. Is akisinda ise proje ydnetiminde takimin isgdrenlerinin farkliliklarinin ve

rollerinin uyumlu bir bi¢imde yonlendirilmesinden bahsetmektedir.

Genel bir kapsamda ifade edilecek olursa, takimlardaki uyumun belirleyici etkenleri arasinda
ti¢ giincel teori bulunmaktadir: Yoneticilerle danmigmanlardan yana olan birinci teori,
takimlarin uyumunu bir takim kiiltiirii olusturmanin sagladigr iddiasindadir. Bu teori,
takimlarin kendi isleri hakkinda ortak bir anlayis biitiinliigli olusturma yolunda atmasi1 gereken
adimlar1 (hedeflerde goriis birligi icinde olma, agik ve net sorumluluklar belirleme, uygun

prosediirler ve dl¢iiler olusturma gibi) belirlemistir (Donnellon, 1998).

Ikinci bir teoriye gore, istenen siirecin gerceklestirilmesinde kritik olan unsur takimin

tasarimidir. Tasarim ozellikleri belirli tiirde islerle bireyleri kapsamaktadir. Takim iiyelerinin,

39



is becerilerinin yami sira, isle ilgili ileri derecede uzmanliklar1 olmasi ve bireyler arasi
iliskilerin iyi yiritiilmesi gerekmektedir. Takimda uygun miktarda gesitlilik olmali, takimin
biiyiikliigiiniin ise isin gerektirdigi Olciiyii asmamas1 da gerekmektedir. Ugiincii teorinin
Onermesine gore ise takim performansit takim iyelerinin gerek takim gerekse isletme

ortamlarini etkin bigimde yonetmesine bagli bulunmaktadir (Donnellon, 1998).

1.2.3. Takim Uyumu ve Liderlik

Glinlimiizde isgorenlerin yonetime katilimini destekleyen, demokratik, katilimci ve insani
merkeze alan yoOnetisim anlayisi, geleneksel yoOnetim anlayislarinin yerini almaktadir.
Isgorenlerin yonetime katilmini saglayan en onemli yollardan birisi takim ¢alismasidir.
Isletme yoneticileri icin stratejik bir karar olan takim calismalarmi baslatmak takim
caligmalarinda istenen yararin saglanabilmesi i¢in yeterli olmamaktadir. Bunun i¢in isletmede
takim c¢aligmasini hizlandiracak ve tesvik edecek uyumlu yonetim yapist ve kiiltiiriin varlig
gerekmektedir. Astlarina giivenmeyen, baskici, paylasma ve yetki devretmekten kacinan,
esnek olamayan, yoneticilerin ¢ogunlukta oldugu isletmelerde, takim uyumunun
gerceklestirilmesi ihtimali neredeyse bulunmamaktadir (Demirci, Develioglu, Ozler ve

Ozenli, 2003).

Bugiin is yasaminda takim ¢alismasinin biiyiik 6nem kazanmasi ile liderligin 6nemi daha da
artmaktadir. Takimin olusumu ve onun etkin bir bicimde ¢alismasindaki en onemli etken,
liderin isgorenler ile arasindaki statii engelini en az diizeye ¢cekmedeki sergiledigi basarisi
oldugu ifade edilmektedir. Lider takim {iyeleri tarafindan ihtiya¢ halinde takima yon
verebilen, list yonetimle c¢alisabilen ve kesin kararlar alabilen biri olarak algilanmaktadir.
Takim lideri, takim basarilarina katki saglayacak bir anlayis ve kabullenilmis prensipler
gelistirilmesine imkan verecek liderlik saglayabilmektedir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004).
Lider takiminda gosterdigi sosyal ve duygusal davranislar ile uyguladigi gii¢c kaynaklar1 ve
yonetsel davranmiglar1 araciligiyla isgorenlerin islerini severek ve isteyerek yapmalarini

saglayabilmektedir (Aksu, 2012).

Izgéren (2016), iinlii is adamu Uzeyir Garih’in kulaklara kiipe olabilecek su sozlerini
aktarmaktadir: ‘‘Milyar dolarlik ciro yonetiyorum. Suna hep dikkat ettim: Bir iggdren var para
ister, biri mevki, biri tatil, biri tesekkiir... Bunlari tek tek takip ederim, ¢iinkii para isteyene

tatil, tatil isteyene terfi, terfi bekleyene tesekkiir verirseniz kaybedersiniz. Herkesin ne
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bekledigini bilir onu saglarim.’” diyerek liderin takimda bulunan isgdrenlerin islerini severek

ve isteyerek yapmalari gereken sosyal ve duygusal davraniglara 6rnek vermektedir.

Caligkan (2011), yaptig1 calismanin sonuglarina gore, sporcularin karizmatik antrenor algilari
antren0r sporcu iligkisini, sporcu doyumunu, takim bagliligin1 ve takim uyumunu
artirmaktadir. Bir takimi1 basartya ulastiran, takim iiyelerinin tek viicut olmalarini saglayan ve
takim amaclarmi gergeklestirmek icin toplu gayret gosteren bir ruha sahip olmalar

gerekmektedir.

Amstrong (2016:67), takima baski kurmadan yonlendirilen ve rehberlik edilen, etkili bir
liderlikle yonetilen takimlarin iiyelerinin kararlarinin ¢ogunu oy birligi ile aldigini, net ve
kabul edilmis kararlar ile faaliyetler gergeklestirdigini, birbirlerini dinledigini ve birlikte iyi

calistigini belirtmektedir.

Baltas (2002), Tiirkiye’deki pek c¢ok ulusal ve uluslararasi igletmenin yoneticileri ile
yiiriittiigli takim olusturma ve gelistirme seminerlerinde uyumlu takimlarin sundugu imkanlari

sOyle siralamistir:

Takim tiyelerine destek ve yardim saglar,
Bireylerin etkinliklerini kontrol eder,
Baglilik duygusunu gelistirir,

Ait olma ihtiyacini giderir,

Egitim ve gelisim siirecini dogurur,

Ogrenme olanag saglar,

N o a ~ wnh e

Doyumlu uyaric1 ve keyif veren bir ¢alisma ortami sunar.

Izgdren (2016:206-207), uyumlu bir takim olmanin 8lgiitlerini ise 17 maddede 6zetlemistir:
1. Giig paylasilmali,

Her tiyeye saygi duyulmals,

Herkes aktif katilim saglamali,

Etkili ve aktif dinleme yapilmali,

Uyeler birbirlerine inanmali ve giivenmeli,

o U A W N

On yargisiz ve agik fikirli olunmals,
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7. Bireyler degil fikirler elestirilmeli,

8. Takim olugma siireci iyi anlagilmali,

9. Farkliliklar normal ve gerekli karsilanmal,
10. Roller acik belirlenmeli,

11. Uygun islere uygun bireyler sec¢ilmeli,

12. Bireysel gelisim 6nemsenmeli,

13. Beraber olmaktan mutlu olunmali,

14. Bilgi paylasilmali,

15. Ortak sorumluluk alinmali,

16. Sonuglar paylasilmali,

17. Siireklilik temel alinmalidir.

Takimlarin basaris1 liderlerine bagli olmaktadir. Liderin amaci bireyler arasinda sinerji
olusturarak onlar1 hedeflenen sonuglara ulastirarak, isletmeyi rakiplerinin iistiine ¢ikarmaktir.
Liderler iggorenlerin beyinlerine ‘‘biz’’ bilincini yerlestirerek takimini ve isletmesini bagariya
ulastirmayr amaclamaktadirlar. Liderler takimlarindaki isgorenlerini, isletme amaglarina
gerceklestirecek bicimde davranmaya ve yetenek, gii¢ ve bilgilerini bu dogrultuda harcamaya
motive etmek zorundadirlar. Lider yalnizca tesvik ve 6zendirme araglarini kullanarak degil,
motivasyon yontemlerini de kullanarak isgdrenlerini takim basarist i¢in motive etmektedir.
Bunun da ilerisinde, lider sahip oldugu bireysel ve yonetsel 6zellikler ile sahip oldugu giic
kaynaklar ile de takimin iggérenleri ilizerinde motive edici etkiye sahip olmaktadir (Aksu,

2012).

2009 yilinda bir internet sitesi iggorenlerine bir anket uyguladi. Soru su: ’Krizde iggorenlerin
moralini ylikseltmek i¢in tepe yOnetiminiz ne yapt1?”’ Alinan cevaplarin % 6.1°1 iyi bir
liderlik gosterdi, % 5.6’s1 bir seyler yapmaya c¢alisti, % 26.6’s1 hi¢ bir sey yapmadi, % 61.7si
aksine moralimizi bozdu, diyor (Izgdren, 2016:51). Bu sonuglar da gosteriyor ki takimdaki

isgorenlerin motive edilmesinde lider kilit bir role sahip olmaktadir.

Liderligin takim baglaminda ge¢meye baslamasiyla birlikte ve birgok isletme takim caligmasi
yontemine bagvurmasi sonucunda liderlerin takim {iyelerine rehberlik etme gorevi oldukga
onemli olmustur (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 313). Bu rehberlik gorevini finansal

olarak verimlilikten, insanin yeteneklerini kullanmasina, Ar-Ge yonetiminden kar artigina ve
42



iretimin kalitesine kadar pek ¢ok alanda gostermesi gerekmektedir. Bunu yaparken lider,
isgorenlerin iglerinin icine bulasmadan, fonksiyonlarin basindaki liderlerin yetkilerine
miidahale etmeden ve bir alt alan1 derinligine bilmekten ¢ok, tiim birimlerden gelen verileri

dogru okuyarak takimina 6gretmekte ve yol gdstermektedir (izgoren, 2016: 53).

Takim uyumu ve liderlik arasindaki iligkinin irdelendigi ¢alismalarda, liderlik davranisinin
takim uyumu i¢in 6nemli oldugu, liderlik ve uyumun toplumsal yapi1 tarafindan etkilendigi

varsayimlari iizerinden hareket edildigi goriilmektedir.

1.2.4. Takim Uyumu, Uretkenlik ve Yenilikcilik

Gilinimiizde bir isletmenin karsisina ¢ikan firsatlart kullanabilme yetenegi, sahip oldugu
isgorenlerini bir araya getirebilmesi ve onlar1 etkili bir bicimde yonetebilmesi ile dogru
orantili olmaktadir. Degisim slireglerinin yasanmasi, projelerde takim calismasint ve
isletmelerin yonetiminde yeniden yapilanmayi zorunluluk haline getirmistir. Takimlar ile
caligmak isletmenin yeniden yapilanmasi ve degisim Onceligini destekleyen stratejik riski de
kabullenmek anlamina gelmektedir. Takim temelli isletmeler hem rekabet ortaminda basari
kazanirken hem de isletmelere 6nemli dlglide esneklik saglamaktadir. Takimlarda esneklik
saglanmasi isletmeler i¢in degisen is ¢evresinde daha etkin yonetme firsat1 kazandirmaktadir

(ince, Bediik ve Aydogan, 2004).

Takimlar, bireylerin tretkenliklerinden en fazla yararlanilabilen olusumlardir. Uyumlu
takimlarda, {iyeler arasindaki giiven ortami ve etkilesim, {yelerin fikirlerini rahatca
tartisabilme ve agiklayabilmelerine olanak saglamaktadir. Agiklanan ve tartigilan bu fikirler
de yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina olanak tanimaktadir. Takim iiyelerinin gelisimi i¢in dig
cevrede olusan degisim ve yeniliklerin izlenmesi ve onlarin haberdar olacagi ortamlarin
olusturulmasi takim uyumunun gelisimine ve takim tiyelerinin motivasyonuna olumlu katkilar

saglamaktadir (Demirci vd., 2003).

Kalite, yeni {irlinler, siiregler ve yontemler gelistirebilme konusunda isletmenin hedeflerine
ulagmasi ve rekabet avantaji elde edebilme konusunda etkin olabilmek icin tiim kademelerde
isgorenlerin ¢ok cesitli roller iistlenmeleri ve farkli yeteneklere sahip olmalar1 gerekmektedir
(Kagnicioglu, 2003). Yenilik ve yeni yontemler konularinda takim {iyelerini bilinglendirmek,
bu yonde onlar1 kanalize etmek ve ulasilan basarilar sonucunda odiillendirmek takimin
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performansini artiracagi gibi sinerji ve motivasyonunu da yiikseltmektedir (Zehir ve Ozsahin,

2008).

Varliklarini siirdiirmek isteyen isletmelerin yenilik politikalarina yonelmeleri kaginilmazdir.
Isletmeler yenilik igin tek bir bireyin yetenek ve becerisinden dogan bir ¢iktinin yeterli
olmadiginin anlagilmas: ile isletmede calisan tiim isgorenlerin yenilik yapabilecegi bir
ortamin olusturulmas1 zorunluluk haline gelmektedir. Bu ise en etkili bigimde takim
caligmalar ile isletmede ¢alisan insan kaynagmin etkin bir bigimde isletilmesi ile miimkiin
olmaktadir. Ayn1 zamanda, isgorenlerin yenilik yapma arzu ve istekleri artirilabilirse takim
caligmasinda bu bir sinerji ortami olusturmaktadir (Kiiciik, 2008). Uyumlu takimlarda takim
sinerjisi, iletisim, yetenekler ve performans hedefleri takimin yenilige odaklanmasinda
dogrudan pozitif yonlii etkilemektedir (Zehir ve Ozsahin, 2008). Shaw’a gore *‘yiiksek
derecede uyumlu takim iiyeleri, takim faaliyetlerinde daha enerjik olup, takim toplantilarina
tam katilabilirler’’. Buna karsin uyumu az olan takimlarin iyeleri ise “’takim faaliyetlerine

kars1 daha ilgisiz’’dirler (Simsek ve Celik, 2016:131).

Isletmede calisan isgdrenlerin isletmeyi ve isini sevmesinde ve performansimin artmasinda
etkili olan etkenlerden birisi de is arkadaslar1 ile uyumlu bir bigimde calismasi ve iginde
bulundugu c¢evrenin sosyo-psikolojik ve fiziksel kosullarina uyum saglayabilmesi olmaktadir.
Bir isgorenin takimda gii¢lii iliskilerinin olmasi, bu isgdrenin beraber ¢alistifi bireylerle
arasinda problemler ¢ikmasmi onlemektedir (Ozler ve Koparan, 2006). Takimlarda arzu
edilen yararin saglanmasi i¢in takim uyumunun artirtlmas: gerekmektedir. Takim uyumunun
artirlmas1 i¢in takim iyelerinin rol ve sorumluluklarinin belirlenmesi, yeteneklerinin
gelistirmek icin gerekli egitimin takim {iyelerine verilmesi, takim i¢inde kaynaklarin en uygun
bir bicimde kullanilmas: {yelerce de kabul edilebilir agik performans hedeflerinin
belirlenmesi, etkili liderlik ve takim kiiltiirii olusturulmas: gerekmektedir (Zehir ve Ozsahin,
2008).

Takim uyumu, takim {yelerini kendisine ¢ekme ve onlar1 takimda tutma konusunda motive
etmek suretiyle ikna etme derecesini ifade etmektedir. Uyumu yiiksek takimlarin {yeleri
takim faaliyetlerine ve toplantilarina daha icten gelen bir sevkle katilmakta ve takim basarili
oldugunda biiylik mutluluk duymaktadirlar. Buna karsilik uyum veya baglilik yoniinden

goreceli olarak diisiik takimlarin {yeleri takimin refah ve basarisina c¢ok ilgi
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gostermemektedirler (Simsek ve Celik, 2016:242). Isgorenlerin uyum igerisinde hareket
etmelerinin birbirlerinin problemlerine ilgisiz kalmamalarindan ge¢mektedir. Takimlarda
uyumsuzluga neden olan davraniglarin engellenmesi isgorenler arasinda inisiyatif duygusunun
gelisimini destekleyerek, takimlarin dagilmasinin 6nleyici bir araci olarak kullanabilmektedir.
Isgorenlerin isbirligi, fedakarlik ve yardimseverlik gibi davranislar1 sikca gostermeleri

orgiitsel etkinligi beraberinde getirmektedir (Erbas ve Pergin, 2014).

Saglikli bir takim c¢alismasinin temelini giiven duygusu olusturmaktadir. Giiven duygusunun
yoklugu, calisma ortaminda iliskiler, verimliligi ve herkesin sagligini bir kanser tiimori gibi
kemirmektedir. Stephan Covey’e gore: ‘‘Giliven, insan motivasyonun en yiiksek bicimidir.
Insanlarin dogasinda var olan ‘iyi’ ve ‘giizel’i ortaya koymasina imkan vermektedir.”” Giiven
duygusunun oldugu ortamlarda insanlar, kendine giiven duymakta, giivenilir bir kisilik ortaya

koymakta ve bagkalarina giiven duymaktadir (Baltas, 2002).

Takimlarda uyum, etkili ve verimli bir takim calismasinda, takim inovasyonu ve rekabet
giiclinlin temel tas1 olarak goriilmekte ve basariy1 belirlemede merkezi bir rol oynamaktadir
(Xie, 2016: 461). Takimlarin etkin oldugunu sdyleyebilmek i¢in takimlarin amaglarina ulagma
azim ve kararlilifina ne diizeyde inandiklarinin ve bu amaca ulagsmak icin ne kadar motive
olduklarimin irdelenmesi gerekmektedir. Takim uyumunun saglanmasi, isletmeler i¢in takim
amaglarina ulagsma ve bunlar1 gergeklestirmeleri anlaminda olmazsa olmazlarindandir (Ertiirk,
2007: 70). Takim g¢alismasi pozitif sinerjiyi liretmede en etkili aragtir. Ayrica yogun rekabet
ortaminda baskilarla miicadele eden ¢ok sayida isletme, takim caligmasinin emek yogun
maliyeti disiirdiigii, yiiksek verimlilik sagladigini, isgorenin performansini, motivasyonunu
ve isletmeye baghligini artirdigini kabul etmektedir. Bu nedenle giiniimiiziin basarili
yoneticilerinin, ait oldugu ya da i¢inde bulundugu takimla uyumlu iiyelerden olusan
takimlarin performanslarmin yiiksek olma olasilig1 oldukga yiiksek olmaktadir (Ilhan ve Ince,
2014). Takim iiyeleri kabul gordiikleri bir takimda iyi iligkiler iginde olabilmektedirler. Bu
nedenle takimdaki uyum, sorunlarin ¢oziimiineé yardimeci olmaktadir. Uyumlu takimlarda
takim iyeleri birbirlerini tanima imkanina sahip olmakta ve kimsenin yabancilik

hissetmeyecegi bir ortam olusturabilmektedirler (Polat, Lynn ve Emre, 2018).

Bir takim ya da isletme i¢in birikim davranisini ortadan kaldirmak oldukca zor goziiktiigii
icin, bireylerin bilgilerini paylagsmalarina nasil destek verilecegini bilmek Onemlidir.

Isletmeler pozitif ve aktif bir isbirligini destekleyen olumlu bir takim kiiltiirii olusturmak
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zorundadir (Hu, Horng ve Sun, 2009). Takim kiiltiiriinii olusturabilmek i¢in de takima uyum
saglayabilecek isgorenler seg¢ilmeli, onlara egitim verilmeli ve isbirligi ¢abalari
odiillendirilmeli ve desteklenmelidir (Robbins ve Judge, 2013:331). Takim {iyelerinin
desteklenmesi, fikirlerini rahatca sdyleme ve fikir iiretilmesinin 6niindeki en biiyiik engel olan
“‘konusanin cezalandirilacagl’” 6n yargisinin yikilmasini saglayacaktir. Bdylece isletmede
isgorenlerin kendi i¢lerinde birbirini elestirmesi, birbirlerinin agigini, eksigini birbirine

sdylemesi, sadece ve sadece birbirlerini ve takimu ileri gotiirecektir (Izgoren, 2016:181).

Takim kiltiirii olusturma aktivitelerinin amaci, takim {iyeleri arasindaki iliskileri gelistirerek
iistlendikleri takim rolleri ile isletme amaglar1 arasinda bir bag kurmalarina yardimci olmak,
bireysel motivasyon ve takim motivasyonunu saglayarak takimda tretkenlik, baglilik ve
igbirligini kuvvetlendirmektir (Ugurlu, 2012). Ayrica yoneticilerin takim tiiyeleri arasindaki
iligkilerde birey-takim uyumunda ¢ok 6nemli bir yeri olan kisilik etmenine gereken onemi
vermeleri isletmede is tatmini, verimlilik ve etkinlik saglayabilecegi gibi; is birakma
egilimlerini Onleyip isgoren devir oranini da en aza indirebilecektir (Simsek ve Celik,

2016:272).

1.2.5.Dijital Araclar ile Takim Calismasi

Takim ¢alismasi tlizerinde iletisimi hizlandirdig i¢in olumlu etkileri oldugu bilinen mobil
telefonlar tabletler ve gozliik, giysi vb. gibi giyilebilir dijital araglar sayesinde sistemlere,
cihazlara ve diger insanlara erisilebilmekte, veri alisverisi yapilabilmektedir. Ornegin
giinlimiizde isletme yoneticisinin veya isgorenin akilli telefonu kullanarak kurumsal veriler ile
anahtar niteligindeki analitiklere (analiz yazilimlarina) erisebilmektedir. Bu tiir bir erisim
yoluyla miimkiin oldugunca ¢alisma arkadaslar1 ve is paydaslari ile kurumsal sosyal is birligi

platformlarinda fikir aligverisinde de bulunabilmektedir (Banger, 2017:253).

Isletmenin bilisim sistemine mobil telefon ve tablet aracilifi ile erisim, performans
yOnetiminin siirekliligini saglama imkani vermektedir. Isgdrenler igin yer ve zaman agisindan
esnek calisma modellerinin uygulanmasini miimkiin hale getirmektedir. Calisma sartlart
etkinligi ve verimliligi iyilestirecek bicimde yenilenebilmektedir. Isletmenin bu alanda hazir
olup olmadigmin gostergelerinden birisi bu konuda insan kaynaklari tarafindan (6rnegin
isletmenin bulutundaki kurumsal uygulama deposundaki) kullanima agilmig mobil uygulama
yazilim sayist ve ¢esidi olusturmaktadir. Mobil yazilim tiirleri kullanim alanlar1 ve sayisi,
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isletmenin bir yandan yeni teknolojilere uyumunu gosterirken diger taraftan pazardaki

basarisini dogrudan etkilemektedir (Banger, 2017:253).

1.2.6. Takim Uyumu ile ilgili Calismalar

Konuya iligkin yapilmis dnceki calismalar, bireylerin takim uyumlarinin artmasi ile paralel
olarak is ile ilgili pozitif ¢iktilara ulasildigin1 gostermektedir (French, Caplan ve Harrison,
1982; Lovelace ve Rosen, 1996). Bunlar1 siralayacak olursak; isgorenlerin isletmeye ve ise
karst olumlu tutumlar sergilemelerini sagladigi, is gilicii devir hizin1 azalttig1 ve Orgiitsel
bagliligr artirdigr goriilmektedir (Caldwell ve O'Reilly, 1990; Kristof, 1996; Hoffman ve
Woehr, 2006).

Yapilan calismalarda liderlik ile uyum arasindaki iligki iizerinde 1limli bir sosyal etkinin
olabilecegi ihtimalinden bahsedilmektedir. Yonetim ve ydnetim egitimi programlarinin her
ikisinde de takim siirecleri ile liderlik arasindaki iligskinin farklh kiiltiirlere genelledigi bazi

sonuglar bulunmaktadir (Wendt, Euwema ve Emmerik, 2009: 361).

Liderlik ve takim uyumuna iliskin ¢ok sayida calisma yazar, yil ve bulgular ile birlikte

bulunmaktadir. Bu ¢alismalar asagida Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Liderlik ve Takim Uyumuna Iliskin Yazarlarin Bulgular

Arastirmaci(lar) Yil

Orneklem ve Bulgular

Calnan ve Rowe (2007),

Saglik ekipleri 6rnekleminde takim igerisinde giivenin dnemini tartigmiglar.

Hansen vd., (2002),

Iki farkli Pazar kooperatifini karsilastirdiklar1 ¢alismalarinda takim uyum ve giiven arasinda
pozitif bir iligki bulmuslardir.

Cheung vd., (2001),

Hong Hong’da gergeklestirdikleri deneysel ¢alismalarinda karizmatik liderlik stilinin, takim
iiyelerinin memnuniyeti iizerinde en etkili liderlik tiirii oldugunu belirtmektedir.

Mach vd., (2010),

Lider ve takim arkadaslarima duyulan giiven ile takim uyumu arasinda bir iliski tespit
etmiglerdir.

Horn (2002),

Lider davranigi ve liderlik stillerinin takim uyumu iizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir.

Celik (2015), Spor alaninda karizmatik liderlerin takim uyumu tizerindeki etkilerini incelenmistir. Liderlik
siireci igerisinde karizma algisini olugturan tiim bilesenlerin dogrudan ya da dolayli olarak
takimin biitiinliigii {izerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir.

(Kocaeksi ve Korug, | Bagarili ve basarisiz hentbol takimlarimin takim uyumu, kaygi, giidiilenme ve yeterlik

2012). diizeylerinin karsilagtirilmasi incelenmistir. Sonugta basar1 ve basarisizligin; uyum, kaygi,

yeterlilik ve motivasyon gibi degiskenler dogrultusunda farklilagtig1 yoniindedir.

Turman (2003),

Adil olmayan, utandiran ve alayci gibi bazi belirli lider davraniglarinin takim uyumu hissini
azalttigin1 bulmugtur.

(Brawley vd., 1993;
Westre ve Weiss, 1991),

Takim {iyelerinin rolleri, takimin gorevleri, takimin amaglari konusunda agik, iletisimde
tutarlt liderler anlamli sekilde uyumu etkiler.

(Karageorghis ve Terry,
2015).

Takim hedefinin kendi gabalarimi arttirdigini diigiinen sporcular, takimin hedeflerine yonelik
daha olasi bir memnuniyet hissedeceklerdir. Boylelikle, takim hedefleri takim uyumu ve
beraberlik hislerini artirabilmektedir.

Kaynak: Tablo yazar tarafindan olusturulmustur.
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Yukaridaki Tablo incelendiginde liderlik ve takim uyumunda giiven, adalet ve motivasyon
kavramlarmin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Liderine giivenen takim iiyeleri liderini daha

karizmatik bulmaktadirlar.

1.3.Bilgi Paylasimi

Calismanin bu kisminda bilgi paylasimi kavraminin agiklanmasi yapilarak, bilginin tanimu,
kapsami ve bilgi tiirlerinden bahsedilmektedir. Sonrasinda bilgi paylasimimi engelleyen
ctkenler anlatilmaktadir. Bilgi paylasimi ile iligkili bilgi teknolojileri kavram: ortaya
konulduktn sonra bilgi paylasimi ile ilgili alan yazinda yapilan c¢alismalar iizerinde

durulmaktadar.

1.3.1. Bilgi Tamimi ve Kapsamm

Enformasyon ve iletisim teknolojilerinde degismeler sonucunda ortaya cikan kiiresellesme,
giincel ekonomik yasamda oldugu kadar ekonomik teorilerde de degismelere neden
olmaktadir. Bu degismeler nedeniyle ortaya ¢ikan ekonomiye bilgi ekonomisi dahil g¢esitli
isimler verilmektedir. Bilgi ekonomisinde temel tiretim faktoriiniin bilgi olmasi, kitle iiretim
sistemlerinin yerini esnek iiretim sistemlerinin almasina neden olmaktadir. Ayrica uluslararasi
ticaret bliylimiis; finansal sistemde koklii degisimler meydana gelmis; isletmeler ve ilkeler
artan oranda Ar-Ge lizerine yatirim yapmaya baslamis; is giicii piyasasinda kalifiye olmayan
is giiclinlin 6nemi azalmis; isletmenin iiretim maliyet yapilar1 degismis; piyasalarda aracilar
onemlerini kaybetmis yeni sektorler ortaya ¢ikmis, devletin ekonomideki yeri azalmig, aglar

azalmig ve ag digsalliklari ortaya ¢ikmustir (Dilek, 2016:36-37).

Bilgi toplumu ile degisen ekonomik kosullar Toffler’in deyimiyle 1. Dalga yani tarim ve
tarimsal faaliyetleri olabildigince azaltmigtir. Tarimin yerine zamanla sanayi ge¢mis, tarimin
sektorel agirligi azalmis, sanayi toplumundaki igsgéren de sanayilesmenin had safhaya
ulagmasi ile degerini kaybetmis, bilgi iireten profesyonellerden olusan bir mesleki ve teknik
smmif ortaya cikmistir. Yine c¢agimmizin 6nemli yOnetim bilimcilerinden Peter Drucker’in

deyimiyle bilgi is¢ileri denilen bir sinif meydana gelmistir (Baydar ve Sakiz, 2016: 75).
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Bilgiyi esas alan yeni toplum yapisina dair bir¢ok tanim yapilmistir. Bunlardan bazilar1 Tablo

7°de verilmistir:

Tablo 7. Bilgi Toplumu Tanimlar1

Yazar Tanim

Alvin Toffler 3.Dalga

Amitai Etzioni Modernist Déonem-Modernlik Sonras1 Cag

George Lichtein Burjuvazi Sonrasi Toplum

Peter F. Drucker Kapitalist Otesi Toplum-Bilgi Toplumu-Ogrenen Toplum
Herman Kahn Ekonomi Sonrasi Toplum

Bengsghir Bilgi, Iletisim, Uzay ve Elektronik Cag1

Yoneji Masuda Enformasyon Toplumu-Enformasyon Uygarligi

Kaynak: (Baydar ve Sakiz, 2016: 75).

Bilgi toplumu beraberinde getirdigi degisim ile birlikte sanayi toplumunda mavi yakalilar
olarak bilinen isgdrenler yerine beyaz yakalilarin sayist yani kol giicii ile calismayan
isgérenlerin gereksinimini artirmaktadir (Baydar ve Sakiz, 2016: 75). Bu durum bilgi

paylasimi kavraminin 6nemini artirmaktadir.

Buna paralel olarak, bilginin igerigi, kaynaklar1 ile kapsami ve de iiretilen bilgilerin tiirii
giderek farklilasmis ve cesitliligi de artmistir. Bilgi {iretimini teskil eden verilerin ve bu
verilerin islenmesiyle iretilen bilginin se¢imi, elde edilmesi, derlenmesi, kullanimi bilgi
tiretimi verisi bilginin niceligi, niteligi, aktarimi, paylagimi ve depolanmasi iiretilen bilginin
tirii ve igerigine gore cesitlilik gdsteren bircok konuyu ortaya ¢ikarmaktadir (Sarioglu ve

Ozdemir, 2017:1).

Glinlimiiz diinyasinda hizmet ve mal iretiminde emek, dogal kaynaklar, girisimcilik ve
sermayeye ek olarak onemli bir iiretim faktorii olarak yerini alan bilgi, ticari ve ekonomik
yasama iligkin belirsizliklerin yol agabilecegi problemleri azaltip, karar alma siireclerini daha
etkin hale getirerek, teknolojik gelismelere ve nitelikli bilgi liretimine zemin hazirlamaktadir.
Bu sayede, toplumsal ve ekonomik degisim ve doniisime ve de ekonomik performansin
iyilestirilmesine 6nemli 6l¢iide katkida bulunmaktadir. Bu baglamda bilgi, faaliyetlerinin ve
karar siireclerinin koordinasyonunda ve dolayisiyla orgiitlerin, piyasalarin ve bir biitlin olarak

ekonominin isleyisinde kritik bir dneme sahip olmaktadir (Sarioglu ve Ozdemir, 2017:2).
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Karar siireclerinde daha fazla ve nitelikli bilginin daha genis 6l¢tlide iiretim ve kullanimi, daha
dogru Ongdrii ve tahminlerin yapilmasina imkan tantyarak belirsizliklerin ve risklerin
azaltilmast ve yOnetilmesine ve boylelikle ekonomik etkinli§in artirilmasina katki

saglayacaktir (Sarioglu ve Ozdemir, 2017:2).

Bilgi kavrami veri, enformasyon ve akil kavramiyla sik¢a karistirilmaktadir. Bu kavramlara

iligkin agiklamalar asagida 6zetlenmistir.

En basit ifadeyle veri islenmemis, ham bilgi olarak tamimlanirken su halde knowledge
kelimesinin karsili§1 olan bilgi statik bir varligi ifade ederken,”’information” kelimesinin
karsiligi olarak kullanilan bilgi dinamik bir varlik olarak kullanilmaktadir (Sarioglu ve
Ozdemir, 2017:5).

Veri (data): Olaylarla ilgili nesnel ger¢ekler olup birbirleri ile iliskilendirilmemistir. Veri
kurumsal amacli olarak islemlerin yapilandiriimamis hali olarak kaydedilmesidir (Barutgugil,
2002:57). Veri bireysel ya da orgiitsel amaglar icin toplanmakta, fakat islenmemis olarak
depolanmaktadir (Ibicioglu ve Dogan, 2006:2). Veri modern kurumlarda, teknolojik sistemler
ile depolanmaktadir. Veri, 6ziimlenmemis, yorumlanmamis gézlemler, islenmemis gergekler
olarak tanimlanabilmektedir. Verinin cogu zaman bir anlami, icerigi olmamaktadir. Ornegin,
370 x 710 A41 bir veridir, fakat bir¢ok birey icin bir anlam ifade etmemektedir (Barutcugil,
2002:57).

Enformasyon (information): Verinin diizenlenmis hali olarak ifade edilebilir. Diizenlemeyi
yapan baskalaridir. Sadece ilgili birey igin bir anlam ifade etmektedir. Ornegin, *9.15- 9.45
Paris — London AF201 18E’’ ifadesi seyahatini ugakla yapmakta olan bir birey i¢in pek ¢ok
sey anlatabilir (Barutgugil, 2002:57). Enformasyon en basit tanimiyla verinin islenmis bigimi

olarak tanimlanmaktadir (Sarioglu ve Ozdemir, 2017:2).

Veri (Data) ve enformasyon zaman zaman ayni anlamda kullanilmakla birlikte teknik olarak
esasta birbirinden tamamuyla farkli kavramlardir (Sarioglu ve Ozdemir, 2017:2). Veriden daha
zengin bir icerige sahip olan enformasyon gorsel, yazili veya sozlii bir mesaj 6zelligi
gostermektedir. Verinin enformasyona doniisiimiinii saglamak igin ¢esitli zihinsel siireglerden

gecirilmesi gerekmektedir. Bu siirecler verilerin derlenme amaci olan baglam ile baglamakta,
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smiflandirilmast ve hesaplanmasi ile devam etmekte ve veriyi 6zetleme anlamli bir bigimde

sunmay1 ifade eden yorumlama ile son bulmaktadir (Barutgugil, 2002:57).

Akil (Visdom): Bilginin biitlinlestirilmis halidir. Bir alandan bagka bir alana bilgiyi
tasiyabilme ve ondan yararlanabilme yetenegi olarak da ifade edilebilir. Karmasiklik derecesi
ile bilgiden ayrigsmaktadir. Enformasyon Ogretmenin aktardigi bilgi olmamaktadir. Akil,
bireysel bir kimyay: ifade etmektedir. Akil bilginin sindirilmesi ve 6ziimlenmesi anlamina

gelmektedir (Barutcugil, 2002: 60)

Bilgi (Knowledge): Bilgi kavrami Latince “information” kdkiinden olup, bi¢imlendirme,
bicim verme ve haber verme eylemi olarak tanimlanmaktadir. Bilgi, genel anlamda
“yargilama, diisiinme, okuma, akil yiiriitme, arastirma, deney ve gozlem sonucunda elde
edilen deneysel iirlin” olarak tanimlanmaktadir. Bilgi alinip satilabilen bir kaynak olarak da
degerlendirilmektedir. Ayrica, bilgi, belirli bir formda islenmis ve elde eden i¢in anlamli olan,
yonetsel kararlar agisindan gerekli oldugu varsayilan veya gercek degeri olan veri anlamina
gelmektedir (Simsek ve Celik, 2016: 350). Bilgi, bireysel anlamda diizenlenmis ve
Oziimlenmis enformasyon olurken, 6grenme ve deneyim yoluyla kazanilan 6nceki bilgilerle
de biitiinlesmektedir. Bilgi alinan kararlarda ve yapilan davramiglarda yol gostermektedir.
Bilginin yeri insanin beynidir ve tiim yasami siiresince deneyim yoluyla kazandiklarinin ve

ogrendiklerinin toplamini olusturmaktadir (Barutgugil, 2002:58).

Bilgi, enformasyon ve veriden daha karmasik bir kavrami ifade etmektedir. Bilgi ‘‘deger ve
deneyimlere iliskin enformasyonun akiskan bir karmasi’’ bi¢iminde ifade edilmektedir. Diger
bir tanima gore de bilgi, enformasyonun her bir parcasi arasinda kurulan yararli iligski olarak

tanimlanmaktadir (Barutcugil, 2002: 58).

Bilgi kavrami ¢ok sik olarak enformasyon ve hatta veri kavramu ile karistirllmaktadir. Bilgiyi
bu kavramlardan ayiran temel 6zellik insana 6zgii olmast ve bazi 6znel diisiinme siiregleri
sonucunda ortaya ¢ikmasidir (Barutcugil, 2002: 60). Veri isletme kararlariyla ilgili veya ilgili
olmayan ham gergekleri ve sekilleri ihtiva etmektedir. Bilgi bu gercek ve sekillerin
islenmesiyle kazanilan degerlerdir. Is insanlar1 hedef pazarin demografik durumu veya belli
iriintin 6zellikleri hakkinda veri elde etme ihtiyacit duymasina ragmen, rekabet¢i kararlar

vermek igin veri bilgiye doniismedigi siirece ise yaramamaktadir. Ornegin, veri farkli
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demografik gruplarin biiyiikliikleri olabilirken, bu veriden ¢ekilecek bilgi ise verilerin iginde
ka¢ birey isletmenin {iriinleri i¢in potansiyel miisterileri oldugu bi¢iminde agiklanmaktadir.
Teknoloji tiim isletmelerde biiyiikliigii ve konumuna bagli olmadan o kadar hizli ilerlemekte
ki, diinya arenasinda rekabet edebilmek icin simdilerde tiim isletmeler verilere veya bilgilere

erisebilmektedir (Boone ve Kurtz; 2013: 466).

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda veri, enformasyon ve bilgi arasinda bir bag kurarak,

birbiri ile iliskili kavramlar oldugu ortaya koyulmustur.

1.3.2.Kaynagina Gore Bilgi Tiirleri

Kaynagina gore bilgi ortiilii bilgi ve acik bilgi olarak iki tiirde incelenmektedir. Bu iki bilgi
tirii arasindaki ayirim Ortiilii bilgiyi durum enerjisine acik bilgiyi ise hareket enerjisine

benzetilerek yapilabilir.

Ortiilii bilgi; beynimizde, i¢imizde tasidigimiz bilgi olarak tanimlanmaktadir. Ortiilii bilgi 0
kadar kaniksanmistir ki bazen bilgiye sahip olundugunun bile farkinda olunmamaktadir.
Bagkalarinin da ayn1 bilgilere benzer diizeyde bildigi varsayilmaktadir. Bu durum da ortiilii
bilgiyi paylasmay1 ¢ok gii¢lestirmektedir. Insan bilgisinin yiizde doksammi ortiilii bilgi
olusturmasina ragmen insan bunun ¢ok az bir kismini ifade edebilmektedir (Barutgugil, 2002:
62). Aynm1 zamanda ortiilli bilgi, derli toplu bir bicimde ifade edilemeyen bilgi demektir. Bu
bakimdan ortiilii bilgiyi aciga ¢ikararak anlamli hale getirmekte yarar vardir. Ornegin bir
misterinin yiiz ifadesini okumak bunu tam olarak nasil yapildigini ifade etmek ortiilii bilgiye
en gilizel Ornektir. Ayrica Ortiilii bilgi hareketlerden, davraniglardan ve go6zlemlerin

sonuglarindan da anlasilabilmektedir (Demirel, 2006:236).

Acik bilgi; sozlerle, resimlerle veya diger araglarla ifade edebilecegimiz bilgi olarak
tanimlanmaktadir. Bundan dolayi, bilgiyi paylasmak i¢in dncelikle onu agik hale getirmek
gerekmektedir. Bir bireye araba kullanmasimi 6gretmenin en zor tarafi bireyin bildigimiz
birgok bilgiyi bildiginin varsayilmasidir. Soylenenleri anlamadiklarinda sasirilir. Oysa araba
kullanma ile ilgili tiim bilgilerin paylagsmaya yeterli olacak kadar agik bir bigime, yani soze,
yaziya veya resme doniistiirmedigimiz siirece bilgi acik olmayacaktir (Barutcugil, 2002: 63).

Buna gore okulda 6gretmeni dinlerken edinilen bilgi, doktorun hastasina yaptig1 aciklama ya
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da uyarilar agik bilgiyi gostermektedir. Kitap, gazete ve dergi gibi yazili eserlerden okuyarak

elde edilen bilgiler birer agik bilgi 6rnegi teskil etmektedir (Ibicioglu ve Dogan, 2006:16).

Acik bilgi genel kabul gérmiis bir bilgi oldugu icin bilisim teknolojileri araciligi ile kolayca
paylasilabilmektedir. Acik bilgi isletme i¢inde herkes tarafindan kolayca anlasilabildigi i¢in
bireyden bireye, boliimden bdliime aktarilmasi da kolay olmaktadir. A¢ik bilginin en 6nemli
ozelliklerinden biri de objektif bir nitelik tasimast ve yoruma acik olmasidir (Demirel,

2006:238).

Bu iki bilgi kendi i¢inde bi¢im degistirebilmektedirler. Bir bilginin bir bireyden digerine
aktarilmasmin dort tiirii bulunmaktadir. Bunlar dissallastirma, igsellestirme, birlestirme ve

sosyallesme siralanmaktadir (Barutgugil, 2002:64).

1. Dassallastirma; ortiilii bilginin agik bilgi haline doniisiimii ile birey bildiklerini somut
bir 6rnek ortaya koyarak gerceklestirmektedir. Ornegin iyi olundugu diisiiniilen bir
konuda kitap yazabilmektedir. Kitap yazarak beyindeki ortiilii bilgi acik bilgiye
doniistiirmiis olmaktadir (Barutgugil, 2002:64).

2. lcsellestirme; acik bilginin ortiilii bilgi haline doniisiimiinii ifade etmektedir. Yeni
Ogrenilen bilgi parcasinin Oziimleme, degerlendirme ve yansitilmast sonucunda
icsellestirme gerceklesmis olmaktadir. Buna 6rnek olarak dgrenilenler, yazilabilenler

ve uygulayabilenler gosterilmektedir (Barutgugil, 2002:64).

3. Birlestirme; agik bilginin baska bir acik bilgiye donilisiimiinii ifade etmektedir. Bu
durum bir konuyu bir bireye ya da topluluga sunuldugunda veya tartisma ortamlarinda
ortaya c¢ikmaktadir. Konu ile ilgili sOyleneceklerin hazirlanmasi ortiilii bilgiyi agik
bilgiye doniistiirmektedir. Topluluga sunum sirasinda dinleyenler acik bilgiyi agik

bilgi olarak almaktadirlar (Barutgugil, 2002:64).

4. Sosyallesme; oOrtiilii bilginin bagka bir ortiili bilgi haline doniisiimiinii ifade
etmektedir. Bagkalar1 ile etkilesime girildiginde gergeklesmektedir. Cogunlukla
bilingalt1 diizeyde bir bilgi aktarimi olur. Bu durumu en basit bir bi¢cimde ifade edecek

olursak bir bireyi bir sey yaparken izlendiginde benzer bir isi izleyen birey yaptiginda
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kullanabildigi bazi yararli sonuclar c¢ikarabilmesi, ipuclar1 elde etmesi sosyallesme

olarak tanimlanmaktadir (Barutcugil, 2002:64).

Biitiin bu bilgi tiirlerini yukarda belirtilen faaliyetler ¢ergevesinde doniistiiren ve bunu is ve
0zel yasaminda uygulayan birey ve isletmeler diger birey ve isletmelere karsi {istiinliik

saglamaktadir.

1.3.3. Bilgi Paylasim

Giliniimiiz modern toplumlarinda, ekonomik ve toplumsal hayatin bir boyutu olarak bilgi
paylasiminin (knowledge sharing) rolii, gelisen teknoloji ve kiiresellesmeyle birlikte daha
fazla onem kazanmakta ve etkileri giderek daha fazla alana yayilmaktadir (Sarioglu ve
Ozdemir, 2017: 1). Bilgi paylasimi, hizmet iiretiminde énemi bir etken olarak beliren bilgi;
ekonomik ve ticari yasamdaki belirsizligin sebep oldugu problemlere ¢6zliim iiretme
stireclerini daha etkin hale getirip inovasyonu artirarak nitelikli bilginin {retimini
saglamaktadir (Sarioglu ve Ozdemir, 2017:35). Nelson ve Pack, (1999:419) bilgi paylasimini,
“‘Orgiit liyelerinin orgiit icinde ve gevresiyle olusturdugu dinamik 6grenme siireci’” olarak
tanimlamaktadir. Lee (2001:324), is birligi kalitesinin bir belirleyicisi olarak bilgi
paylasimini, bilginin bir bireyden, gruptan veya orgiitten digerine aktarilmasi veya yayilmasi

faaliyeti olarak nitelemektedir.

Gegmisteki bilgi giictiir paradigmasi, giinlimiizde paylasilan bilgi giigtiir sekline doniismiistiir.
Bilgi artik paylasildik¢a degerlenen bir olgu durumuna gelmistir. Ancak insanlarin sahip
oldugu bilgiyi paylasmalarma etki eden bircok bireysel, Orgiitsel ve teknolojik etkenler
bulunmaktadir (Isik, 2018:649). Bunlar; orgiit iklimi, yonetici destegi, 6diil sistemi, ¢esitlilik,
sosyal aglar, algilanan yarar ve zarar, bireyler arasi giiven ve adalet duygusu olarak

gosterilmektedir (Wang, Wang ve Liang, 2014:231).

Hizmet sektoriinde yoneticilerin olumlu tutum ve davranislar isletme i¢i bilgi paylasimini
dogrudan ya da dolayli olarak pozitif yonde etkileyen onemli bir etkendir. Bu etki bilgi
paylasimi olgusu ile ilgili diger etkenleri dolayli da olsa zincirleme olarak pozitif yonde

etkilemektedir (Top ve Dilek, 2013:300).
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Bilgi paylasimimi artirmak icin iligkisel sosyal sermayeyi artirmaya yonelik isletme iginde
isgdrenlerin bir araya gelebilecegi bir ag yapist olusturmak gerekmektedir. Ayrica isletmeye
ait ortak bir dil olusturulmasi ve 6zel sembol, sekil ve dilin tiim isgorenler tarafindan dogru
bir bigimde anlasilmasi dogrultusunda caligmalar gelistirilmesi gerekmektedir. Boylece
bilginin elde edilmesi, paylasilmasi ve Oziimsenmesiyle yenilik¢i davraniglar gosterilmesi

saglanabilmektedir (Turgut ve Begenirbas, 2014:156).

Isgorenlerin yaptiklar isi kolaylastiran ya da gelistiren teknikler bulduklarinda; bunu ¢alisma
arkadaslar1 ile paylasmalar, 6zellikle de yoneticilerin isgérenlerden gelen fikir, oneri ve
buluslara ilgi gdstermeleri bilgi paylasimini gelistirmektedir (Karadal, Demirel ve Ozgnar,
2008: 383).

Isletmelerde saglanacak giivene dayali bir isletme ortaminda bilgi paylasim ve iletisim
teknolojileri daha fazla gliven olusturmakta, iletisim kanallarin1 agmakta, orgiitsel 6grenmeyi
artirmakta ve bilgi paylagimini cesaretlendirmektedir. BoOylece birbirini takip eden ve
destekleyen gelisme dongiileri olusturulmaktadir. Bu dongiilerde ancak bilgi paylasimi

ilkeleri ile gerceklestirilebilmektedir. Bu ilkeler (Barutcugil, 2002: 60):

1. Bilgi uygulamalarin etkin olarak paylasacak, kazanacak ve uygulayacak bir orgiitsel
yapinin kurulmasi ve uygun siireclerin olusturulmasi,

Ogrenmeyi ve dgrenilenlerin uygulanmasini destekleyen bir kiiltiir olusturulmast,
Etkili iletisim saglamak icin elden gelen her seyin yapilmasi,

Bilgi isgorenlerine, onlar1 zorlayacak biiyiik bir resim sunulmasi, vizyon verilmesi,
Isgdrenlere yaptiklar is iizerinde etkili olma hakkinin taninmast,

Giiven iliskilerini giiclendiren bir ortamin yaratilmasi,

Y oneticilerin, iggorenlerine yol gosterip onlart egittikleri i¢in ddiillendirilmesi,

© N o o B~ DN

Bilgiyi paylasmay1, yakalamay1 ve kullanmayi bir eglence haline getirip, kutlanmasi
ve Odiillendirilmesi,

9. Teknolojiye degil insanlara odaklanilmasi,

10. Degerlendirmeye ve diislinmeye zaman ayirilmast,

11. Duygusal olarak olumlu bir ortam yaratilmasi olarak ifade edilmektedir.
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Karadal vd., (2008:387) tarafindan yapilan bir ¢aligmaya goére isgdrenler, onuruna zarar
verecek bilgiyi paylasmak istememekte, sorumluluktan kagarak, hatalarin1 gizleme egiliminde
olmakta ve sorun ¢ikmasini istemediklerini belirtmektedirler. Ayrica egitim diizeyi diisiik
isgorenler, yaptiklar1 yanhisin bagkalar1 tarafindan bilinmesinden egitim diizeyi yiiksek

olanlara gore daha fazla endise duymaktadirlar.

1.3.4.Bilgi Paylasimini1 Engelleyen Etkenler

Isletmelerin islerinde siirekli biiyiime elde edebilmeleri i¢in bilgi paylasimi uygulamalarinin
giinliik islerinin ayrilmaz bir parcasi olmasi gerekmektedir. Bu durum, paylagim kiiltiiriinii
kucaklayan bir bilginin yaratilmasimin hicbir sekilde zahmetsiz ve sorunsuz bir girisimin
olmadigin1 gdstermektedir. Tiim isletmelerin genel pazar rekabet edebilirligini ve karliligim
arttirmak i¢in bilgileri daha etkili bir bigcimde paylagmak i¢in ele alinmas1 gereken bir takim
bilgi paylasim engelleriyle karsi karsiya bulunmaktadir (Riege, 2005). Bu engeller: Bireysel
engeller, orgiitsel engeller ve teknolojik engeller olarak siralanmistir (Riege, 2005).

Bireysel Engeller;

Bilgi paylagimindaki bireysel engeller asagida maddeler halinde siralanmustir.
1. Kisithh zaman,

Isgoren is giivenligi endisesi,

Sahip olunan bilginin yararli ve degerli olmadig: fikri,

Tecriibe diizeyindeki farkliliklar,

Tecriibelerin paylasilmasindaki baskinlik,

Yas ve cinsiyet farkliliklari,

Tletisim eksikligi,

Egitim seviyesindeki farkliliklar,

© o N o g bk~ w DN

Giglii hiyerarsi,

[ERY
o

. Is arkadaslarinca yanlis anlasilma korkusu,

-
-

. Bilginin yanlis kullanilacagina iliskin endise,

=
N

. Bilginin kaynak anlaminda giivenli olmamasi,

[EY
w

. Bireylerin kiiltiir, deger ve inang farkliliklari,

[EEN
N

. Bireysel ve orgiitsel 6grenme hatalari,

=
(€]

. [letisimsizlik ve hosgériisiizliik,

=
»

. Gli¢lii hiyerarsi,
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17.
18.
19.

Iletisim siiresi ve bilgi kaynaklari ile alicilar arasindaki etkilesim eksikligi,
Zay1f sozIli / yazili iletisim ve bireylerarasi beceriler,

Yonetici ve is arkadaglarina glivenmeme durumu 6nemli engeller arasindadir.

Bilgi paylasimini engelleyen orgiitsel engeller de bulunmaktadir.

Orgiitsel Engeller;

Bilgi paylasimindaki orgiitsel engeller asagida maddeler halinde siralanmistir.

© o N o

11.

12.

13.
14.

15.

Bilgi paylasimi faaliyetinin yararini isgorenlere iletecek liderlik ilkelerinin eksikligi,

Bilgi yOnetimi stratejisinin ve paylasim inisiyatiflerinin isletmenin hedeflerine ve

stratejik yaklagimina entegrasyonunun eksik veya belirsiz olmast,

Bilgi paylasimi uygulamalarinin yararlarini ve degerlerini acik bir bigimde iletme
anlaminda liderlik ve yonetimsel yon eksikligi,

Yeni bilgiyi paylasacak, yansitacak ve liretecek resmi ve gayri resmi alan yetersizligi,
Seffaf ddiillerin ve insanlarin bilgilerini daha fazla paylasmaya motive edecek tanima
sistemlerinin eksikligi,

Mevcut kurum kiiltliriiniin, paylasim uygulamalar1 i¢in yeterli destek saglamamasi,
Deneyimli ve yiiksek vasifli personelin bilgi birikimine yeterli degerin verilmemesi,
Paylagim uygulamalarini destekleyen uygun altyap1 eksikligi,

Yeterli paylasim olanagi saglayacak isletme kaynaklarinin eksikligi,

. Is birimleri veya fonksiyonel alanlarda ve istirakler arasinda dis rekabetciligin yiiksek

olmasi,

Bilgi akislar1 ve iletisimin belirli yonlerle simirlandirilmast (6rnegin yukaridan
asagiya),

Calisma alanlar ve fiziksel ¢aligma ortaminin diizeni etkin paylasim uygulamalarini
kisitlamasi,

Is birimleri, fonksiyonel alanlar ve istirakler i¢indeki i¢ rekabet¢iligin yiiksek olmast,
Hiyerarsik orgiit yapisinin ¢ogu paylasim uygulamasmi engellemesi veya
yavaslatmasi,

Is birimlerinin biiyiikliigii genellikle iletisimi artirmak ve paylasim kolayligini
kolaylastirmak i¢in yeterince kiicilk ve yonetilemez nitelikte olmamasi oOrgiitsel

engellerdendir.
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Bilgi paylasimini engelleyen ve giiniimiizde oldukga yaygin olan teknolojik engeller

bulunmaktadir.

Teknolojik Engeller;
Bilgi paylasimindaki teknolojik engeller asagida maddeler halinde siralanmastir.

Bilgi teknoloji sistemlerinin ve siireglerinin biitiinlesmesinin olmamasi,
BT bakimi i¢in teknik destek eksikligi,
Isgorenlerin teknolojiye dair ger¢ek¢i olmayan beklentileri,

Cesitli BT sistemleri ve siiregleri arasinda uyumsuzluk,

o > W e

Bireylerin ihtiyaglar1 ile biitiinlesmis BT sistemleri ve sliregleri arasindaki
uyumsuzluk,

BT sistemleri kullanma konusundaki isteksizlik ve onlarla ilgili deneyim eksikligi,
Isgdrenlerin yeni BT sistemlerini ve siireclerini tanima konusunda egitim eksikligi,

Tletisim eksikligi,

© o N o

Mevcut sistemlere gore yeni sistemlerin tiim {iistlinliiklerinin gosterilmemesi teknolojik

engeller arasinda sayilmaktadir.

Kisacasi, bilgi birikimine ihtiyag duyan insanlar bu bilgileri almadigi, kabul etmedigi ve
yeniden uygulamadig: siirece, bilgi paylasimimin bireyler ve kuruluslar i¢in gercek bir degeri
olmamaktadir. Bilgi yonetim calismalarinin ¢ogunun pratik sonuglarini teoriklestirmenin
zorluklarindan biri, tiim isletmeler i¢in en i1yi bigimde ¢alisacak bir bilgi yonetim strateji
formiiliiniin bulunmamasi ve tanitilmasi i¢in “yapilacaklar i¢in bir bilgi listesi uygulamalar1”
kisa yolunun olmamasidir. Tiim Orgiitlerin dogru bilginin dogru zamanda dogru insanlara
ulagmasini saglamak icin esit derecede seri bir bicimde bakmalar1 gerekmektedir. Yeni veya
daha etkili bir paylasim ve 6grenme ortaminin olusturulmasi mutlaka biiylik miktarda para
yatirimi anlamina gelmemektedir. Resmi ve gayri resmi paylagim aglari ¢cogu isletmede zaten
mevcuttur ve ¢ogu zaman bu mevcut aglar lizerinde insa ve genisleme saglanmaktadir. Bir
kez caligmaya basladiktan sonra, etkin bilgi paylasimi uygulamalar bir isletmeye rakipleri
icin taklit etmesi zor olan siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglama potansiyeline sahip
olmaktadir. Basarinin ilk adimi, bilgi paylasiminin 6niindeki engellerin belirlenmesi ve ideal
ve mevcut paylasim durumlar ile teorik olarak yerinde ve gergekte uygulanan degerler

arasindaki farkin ortadan kaldirilmasi olarak ifade edilmektedir (Riege, 2005).
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1.3.5. Bilgi Paylasinu ve Bilgi Teknolojileri

BT olgusunun carpici ve albenili goriintiisii bir gercek olmakla birlikte yasam ve is
alanlarinda 6ziimsenmesi i¢in politika tireticilerinin sektorel ve mesleki kurum ve kuruluslarin
basarmas1 gereken bazi goérevleri bulunmaktadir. Bunlar yiiksek finansal tutarlar gerektiren
yatirim ihtiyaglarinin nasil karsilanacagi, BT ye uygun insan kaynaginin nasil saglanacagi

gibi problemler olarak belirtilmektedir (Banger, 2017:245).

BT kullanilan akilli fabrikalarda hiyerarsik ve sirali bir sistem yerine etkilesimi ve
haberlesmeyi 6nemseyen ag yapilari one ¢ikmaktadir. Fabrika icindeki baglantili ve akilli
nesneler ile siliregler ekosistemdeki miisteriler ve tedarikgiler aglar lizerinden gercek zamanl
olarak haberlesebilmektedirler. Gelecegin fabrikasinda 6zellikli uygulamalar ve ¢oziimler
degisimi zor, Ozglin fiziksel sistem diizenlemeleriyle saglanmayacak; bunun yerine
enformasyona erisimin ve is akislarinin uygulama odakli kurulmasi ile gerceklesebilecektir

(Banger, 2017:123).

BT’ye gore yapilandirilmis bir fabrika sensorlerden Ol¢timler alan gdmiili bilisim (iletisim
donanimi ve yazilim igeren akilli ve baglantili nesnelerle) ile donatilmaktadir. Siber-fiziksel
sistem teknolojisi sayesinde fabrika ve is siiregleri uzaktan izlenebilmekte, denetlenebilmekte
ve yonetilebilmektedir. Ayni teknoloji fabrika ortaminda otonom mahalli kararlar alinmasini
ve uygulamasini saglanaktadir. Akilli ve baglantili nesneler insanlarla ve diger sistem ve
cihazlarla gercek zamanli olarak etkilesim i¢inde olabilmektedir. Hizmetlerin interneti yoluyla
isletmede veya isletmenin cevresinde yer alan diger kuruluslarla deger zincirinin halkalari
paylasilabilmekte, hizmetleri ve kaynaklar1 ortak kullanim i¢in is birligi olusturulabilmektedir

(Banger, 2017: 245).

1.3.6. Bilgi Paylasinm fle ilgili Yapilmis Calismalar

Alan yazinda yapilan ¢alismalarda, bilgi paylasiminin performans ve orgiitsel baglilik algilar
iizerinde olumlu etkisi bulundugu tespit edilmistir (Ceylan ve Savi, 2003, Sarikaya 2011; Tas
2011; Burmaoglu ve Sesen, 2011; Ungan 2012; Turgut 2013; Aslan 2014).

Bilgi paylagimini engelleyen etkenlere iliskin tutumlarinin yasa, cinsiyete, unvana, pozisyona,
orgiitteki ve yoOnetimdeki tecriibesine gore genel olarak degismedigi tespit edilmistir

(Koseoglu, Gider ve Ocak, 2009; Demirhan ve Bozkurt, 2010). Ayrica arastirmalar bilgi
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paylasma davranigini, 6grencilerin elestirel diisiinme becerilerini ve akademik basarilarini
gelistirmelerinde 6nemli bir etken olarak gérmektedir (Ardichvili, Page ve Wentling, 2013;

Tuan, Chin ve Shieh, 2005).

Bilgi paylagimi konusu ile ilgili ¢alisan arastirmacilar, giderek artan ve bir¢ok akademik
disiplinin kapsaminda yer alan ¢aligmalarin 6nemine isaret ederek; bu alanda ¢ogunlukla is ve
orgiit yonetimi caligmalarinin yapildigini ve yeni ¢alismalara gereksinim duyuldugunu
sOylemektedirler (Y1lmaz, 2016:374). Arastirmacilarin bir kismi1 bilgi paylasimai ile yeni bulus
yapilabilmesinin kolay olacagini, isgérenlerin birbirleri ile etkilesimi sonucunda calisma
arkadaglarinin kararlar1 hakkinda daha fazla bilgiye sahip olabileceklerini ne siirmektedirler.
Ayrica birbirini etkileyen bilgi paylasimlarinin; bireylerin goniilli olarak benimsedikleri
isletmedeki etik degerler, davranis kaliplari, paylasilan degerler ve gelenekler oldugunu

belirtmektedirler (Tas, 2011).

Bilgi paylasimu ile ilgili alan yazinda yapilmis calismalarin son bes yillik siirede yogunlastigi
dikkat ¢ekmektedir. Caligmalar bilgi yogun sektorler basta olmak iizere, daha ¢ok isgorenler
iizerinde yogunlagmaktadir. Sayilar1 az da olsa liniversite Ogrencileri iizerinde yapilmis
caligmalara da rastlanilmaktadir. Arastirmacilarin ¢aligmalar1 Tablo 8’de bir arada

incelenmistir (Tore, 2017: 69-70).

Tablo 8. Bilgi Paylagimu Ile ilgili Caligmalar

Arastirmaci(lar) Yil

Orneklem ve Bulgular

Akhavan ve Hosseini (2015),

Bilgi paylagimi davranisinin takim yenilik kapasitesini arttirmaktadir.

Oliveira vd., (2015),

Bilgi teknolojisi isgorenleri ornekleminde, bilgi paylasimi davranisi yeniligi
etkilemektedir.

Yuvd., (2013),

Kamu isgérenleri 6rnekleminde, bilgi paylasimu ile yenilikgi is davranis arasinda
olumlu iligki bulunmaktadir.

Lin (2007),

50 biiyiik isletmeden isgorenlerin dahil oldugu kapsamli ¢aligmasinda, bilgi
paylasiminin igletmenin yenilik kapasitesini artirdig1 bulunmustur.

Yang ve Lai (2011),

Wikipedia iiyeleri {izerinde yaptiklari ¢aligmalarinda, bireysel
bilgi paylastmi niyetinin benlik temelli igsel motivasyonu etkiledigini
bulmuglardir.

Hung vd., (2011),

Ar-Ge iggorenleri {izerinde yaptiklari ¢aligmalarinda, alturizmin (6zgecilik) bilgi
paylasimi niyetini olumlu etkiledigini bulmuslardir.

Gilson vd., (2013),

Sigorta sektorii isgorenleri drnekleminde bilgi paylasimimin, kidem gesitliligi ve
bireysel a¢ik bilgi arasindaki iligkide araci rol oynadigini bulmusglardir.

Chmielecki (2013),

Akademisyenler iizerinde yaptig1 ¢caligmada bilgi paylasimini etkileyen en dnemli
etkenin akademisyenler arasindaki giiven oldugunu bulmustur.

Lin vd., (2015),

Universite ogrencileri iizerinde yaptiklar1 caligmalarinda, sorumluluk, disa
doniikliik ve uyumlulugun bilgi paylasimi davranigini agikladigini bulmuslardir.

Park (2015),

Hemsireler iizerinde yaptigi c¢aligmalarinda kendi kendine liderlik, yaratici 6z-
yeterlilik ve bireysel bilgi paylasgiminin yenilik¢i davranisi etkiledigini bulmustur.

Kaynak: (Tore, 2017: 69-70).
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Yukaridaki ¢aligmalarda da goriildiigii lizere bilgi paylasimi isletme igerisinde ¢ok sayida
farkli degiskenle karsilastirilarak incelenmistir. Genel olarak da bilgi paylasiminin isletme
icerisinde gliven, motivasyon, uyumluk, 6zgecilik degerleri lizerinde pozitif bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Dolayisiyla isgorenlerin arasinda bilgi paylasiminin olmasi isletmede 6nemli

pozitif ¢ciktilarin ortaya ¢ikmasi anlaminda biiyiik 6nem arz etmektedir.

1.4.Hizmet inovasyon Davramsi

Calismanin bu boliimiinde hizmet inovasyon davranisi kavramiin agiklanmasindan sonra
hizmet inovasyon davranisi ele alinmakta ve igsgéren hizmet yenilik davranisi ve yeni hizmet
gelistirme davranig1 da, teorik yaklasimlardan asimilasyon, farklilasma ve sentez yaklagimi
iizerinde durulmaktadir. Bu aciklamalarin ardindan hizmet inovasyon davranigi temel

ozelliklerinin, benzer kavramlar ile ilgili farkliliklar1 irdelenmektedir.

1.4.1. Hizmet inovasyon Davramsi Kavramm

Genellikle tam anlamiyla kavranamamis olan degisim umudunun endise ve korku veren bir
etkisi bulunmaktadir. Insanlar kendi rahatliklarindan vazgecerek degisime uygun hale gelmeyi
tedirgin edici ve zor bulmaktadirlar. Aslinda her degisim beraberinde yeni firsatlar anlamina
da gelmektedir. Degisim, risk veya tehdit gibi goriinen yeni kazanimlarin zeminini
olusturabilmektedir. Boyle bir durumda gerginliklerden ve korkulardan kurtulmanin yolu
degisim hakkinda Ongorii ve bilgi sahibi olmaktan ge¢mektedir. 21.yiizyilla beraber
yasadigimiz degisim sonucunda bunlar yokmus gibi davranmak veya gérmezden gelmek
yerine bunlarin saglayacagi olanaklar1 kullanmay1 ve yaratacagi firsatlardan yararlanmayi
denemek daha saglikli bir secim olmaktadir (Banger, 2017:175). Bu noktada ortaya ¢ikan
inovasyon ve onun bir ¢esidi olan hizmet inovasyon davranisi, glinlimiizde yonetim ve Orgiit

caligmalarinin konular1 arasinda yer almaktadir.

Inovasyon ya da hizmet inovasyonu sonucunda bir {iriin ya da hizmet ortaya ¢ikmaktadir.
Insan ihtiyaclarrm dolayli ya da dolaysiz olarak karsilamaya uygun ve bu amag igin
kullanilmaya hazir her seye iiriin denir. Uriinler ihtiyaglari karsilama amaciyla kullanilirken
bir yarar elde edilir. insanlara yarar saglayan iiriinlerden bir kismi maddi bir goriiniime
sahiptir. Bisiklet, buzdolabi, otomobil vb. gibi, satin alinirken dokunulan {irtinler ve gogu tiriin
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inovasyonu sonucu pazara gelmekte ve satilmaktadir. Bu gibi iirlinlere maddi tirtinler denir.
Ancak insan ihtiyaclarini tatmin eden ve bu nedenle varligi kusku gotiirmeyen iiriinlerin bir
kismi maddi bir goériiniimden yoksundur. Dokunulmasi miimkiin olamayan bu iiriinlere hizmet
denilmektedir (Sakaryali Dinler, 2016:65). Baska bir ifadeyle hizmet isletmelerin pazara
sundugu alicilara sagladig1 yararlar olarak belirtilmektedir (Tidd vd., 2005:10). Hizmet,
miisteri deneyiminin saglanmasinda, karakter, ilgi, duyarlilik ve dikkat gibi 6zelliklerde rol
oynamaktadir (Demirel, 2017: 241). Howells Tether, Galluj, Djellal, ve Gallouj (2004)
hizmetleri dort grupta siniflandirmaktadir: Bunlar1 sirasiyla mallarla ilgili hizmetler (ulastirma
ve lojistik gibi), bilgi ile ilgili hizmetler (¢agr1 hizmetleri gibi), bilgi temelli hizmetler ve
insanlarla ilgili hizmetler (saglik hizmetleri gibi) bi¢iminde siralamaktadir. Bunun diginda da

cogu hizmet i¢in genel 6zellikler bulunmaktadir.

Hizmetler i¢in kilit bir 6ge, iiretim ve tliketimin es zamanh gergeklesmesi nedeniyle iiriinler
ve siliregler arasindaki ayrimin genellikle bulanik olmasidir. Siireglerin - gelistirilmesi,
hizmetler icin baslangi¢ sathasi olan arastirma, fikir toplama ve ticari degerlendirmeden
olusur ve devaminda uygulama agamas1 ile mallara gore daha gayri resmi nitelik tagimaktadir
(OECD, 2002: 42). Hizmetlerle ilgili kullanilan malzeme, bilesenler, performans, tanitim veya
pazarlama gibi unsurlar iizerinde yapilan kritik degisimler ve iyilestirmeler hizmet inovasyon

davranisini olugturmaktadir (Akgoz, Goral ve Giirsoy, 2014: 3).

Hizmet inovasyon davranisi problemin tanimlamasi ile baslarken, probleme ¢6ziim bulunmasi
ve Orgiit icinde uygulanmasi ile sonuglanmaktadir (Carmeli, Meitar ve Weisberg, 2006). Bir
isletmenin farklt ve yeni bir hizmet gelistirerek bunu miisterilerine sunmasi hizmet
inovasyonu olarak ifade edilmektedir (Tidd vd., 2005:10). Mennens vd., (2018:4), hizmet
inovasyon davranigini bir isletmenin rekabete ulasma derecesi olarak tanimlamaktadir. Oslo
kilavuzuna gore ise hizmet inovasyon davranisi yeni bir hizmeti sunmak ya da onun
ozellikleri veya amaclari bakimindan o©nemli derecede 1iyilestirme yapmak olarak
tanimlanmaktadir (OECD, 2002: 16-17). Diger bir ifadeyle bir isletmenin, degisik ve daha
yararli bir hizmet gelistirmesi ve miisterilerine sunmasi da hizmet inovasyonu olarak

tanimlanabilmektedir (Sakaryali Dinler, 2016: 65).

Hizmet inovasyonu ti¢ farkli sekilde yapilabilmektedir. Bunlar sirasiyla hizmet dagitim stireci

veya sunulan hizmetin degistirilmesi, Orgilitlenme ve yonetim sisteminin degistirilmesi,
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hizmetin veya siirecin yeniden tasarlanmasi ve hizmette degisiklige gidilerek miisteri odakl

sunumun saglanmasi olarak siralanmaktadir (Demirkaya ve Zengin, 2014).

Hizmet inovasyon davranisi fikrinin arka planindaki mantik proaktif rekabetin hareket noktasi
olan inovasyon ile isletmeyi canlandirmak, performans istiinliigii kazandirmak, isletme
beklentilerini karsilamak hatta beklentileri asmak, katma degeri yiiksek hizmetler liretmek ve

rekabet giiciinii artirmaktir (Kalay ve Kizildere, 2015:55).

1.4.2. Hizmet inovasyon Davramsi Boyutlari

Bir siire¢ sonucunda olusan hizmet inovasyon davranisi, davranisin gerceklesmesini etkileyen
etkenler davraniga hareket getirmekte ve bu davranisin sonunda yeni bir hizmet
gelistirilmektedir. Hizmet inovasyon performanst o6lcegi Hu vd., (2009) tarafindan
gelistirilmistir. Hizmet inovasyon performansi 6l¢egi iki boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar;
isgoren hizmet yenilik davranisi ve yeni hizmet gelistirmedir. “Hizmet Inovasyon
Performans1” her iki boyut isgoren yeni hizmet gelistirme ve hizmet yenilik davranis1 hizmet
inovasyon davranisini da 6lgmektedir. Clinkii iggdren, hizmet inovasyon davranist ile odagi
inovasyon olan fikirler ileri siirmek ve bu fikirlerle yeni hizmet gelistirmek olarak
sonuglandirmaktadir. leri siiriilen inovatif fikir, uygulanabilir olana kadar davrams
stirmektedir. Yeni hizmet gelistirilmesi de inovasyon davranisit olmaktadir (Scott ve Bruce,

1994; Matear, Gray ve Garrett, 2004).

Hizmet inovasyon performansini etkileyen etkenler olarak; ‘“pazarin ¢ekici olusu, etkin insan
kaynaklar1 yonetimi, hedef pazarin duyarlilik seviyesi ve yeni gelistirilen hizmete dair 6n
tanitim faaliyetleri’’ olarak siralanmaktadir (Ottenbacher ve Harrington, 2010: 8). Inovasyon
performansinin iki temel boyut olan inovasyon karliligi ve inovasyon verimliligi isletmeler
icin yeni pazarlara girilmesini ve mevcut pazarlarin biiyiitiilmesini sagladigindan onemi
biiylik bir rekabet aract olmaktadir. Karli, verimli ve rekabet giicii yiiksek isletmelerin
faaliyette bulundugu ekonomiler gelismekte, kiiresel 6lgekte rekabet avantaji kazanmaktadir.
Bu baglamda denebilir ki tlkeler i¢in inovasyon; istihdam artigini, stirdiiriilebilir biiylimeyi,
yasam kalitesini ve toplumsal refah1 garantileyen en 6nemli etken oldugu sdylenebilmektedir
(Elgi ve Karatayli, 2008:6). Inovasyon performansinin etkileyen etkenler ve bu boyutlari
dikkate alindiginda yeni hizmet gelistirme ile isgoren hizmet yenilik davranisinin boyutlar

hizmet inovasyon davranisi gostergesi olmaktadir.
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1.4.2.1. isgéren Hizmet Yenilik Davranisi1 Boyutu

Hizmet yenilik davranisinin gerceklestirilen her uygulamasinin merkezinde iggorenlerin
tutumlar1 ve davraniglar1 yer almaktadir. Hizmetin soyut yapisini somuta doniistiirerek,
verdikleri hizmeti Olciilebilir kilmak adina isgéren davraniglart en onemli etkenlerden biri
olarak On plana c¢ikmaktadir (Bakkal, 2018: 45). Bu baglamda Scott ve Bruce’(1994:582)
tarafindan gelistirilen Isgoren Hizmet Yenilik Davranis1 bireysel ézellikler, liderlik, ¢alisma
gruplart ve inovasyon ile alakali psikolojik iklim hizmet inovasyon davranisi
belirleyicilerinden olusmaktadir. Takim c¢alismasinda {iye ile takim arasinda etkilesimin
olmas1 hizmet inovasyon davranisi gelisiminde énemli bir etken olarak dikkat ¢cekmektedir.
Isgorenlerin sorumluluk iistlenerek sorun ¢dzen kabiliyet ve dzgiirliikleri ile sorun ¢dzmeye
yonelik sistematik yaklagimlarinin olmasi inovasyon davranisinin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Fakat bu davranisin gelistirilebilmesi i¢cin gereken destegin ve kaynaklarin
saglanmas1 da gerekmektedir. Destekler sosyal ve psikolojik olabilmektedir. Isletmede
psikolojik destek ¢ogunlukla takimda genellikle de inovasyon davranigina etkisinde 6nemli

olmaktadir (Scott ve Bruce, 1994:582).

Hali hazirdaki hizmet ile alakali inovatif fikirler, deneyimlenmis bilgiler ile filtre edilerek
miisterilerin/  tliketicilerin  gereksinimleri  dikkate alinarak yeni fikir olusumlar
saglanmaktadir. Cogu zaman empati ile meydana gelen bu inovatif hareketler hizmet
inovasyon davranis1 saglamaktadir. Isgorende hizmeti talep edecek miisteri ile empati
kurulmasinin sonucunda hizmet beklentisi ile ilgili fikirler kazanilmaya calisilmaktadir. Bu
fikir, olusan biligsel siire¢ sonunda disavurumu saglamaktadir. Disavurumu saglayan etkenler
ise i¢ kaynaklar, sosyal ve psikolojik destekler, lider davramiglar1 ve onun o6zellikleri,
inovasyon ile ilgili 6rgiit i¢i 6zendirmeler, lider ve takimla kurulan etkilesim diizeyi ve iliski
olarak siralanabilir. Disavurumun bir kararin verilmesi siireciyle olustugu diistiniilmektedir.
Birey biligsel siirecinde yeni fikrini netlestirdiginde bu fikri yayma konusu ile ilgili bir karara
varmaktadir. Disavurum birey ile 1lgili oOrgiitsel veya sosyallik anlaminda yarar
kiyaslamasinda orgiit, toplum veya tiiketici kazanirsa hizmet yenilik davranisi ortaya

¢ikmaktadir (Ozsungur, 2019).

64



1.4.2.2. Yeni Hizmet Gelistirme Boyutu

Matear, Gray ve Garrett (2004:287) tarafindan gelistirilen Yeni Hizmet Gelistirme hizmet
inovasyon davranigi sirasinda yeniligin fikrinin ortaya koyulmasi sonunda ger¢eklesen bir
davranis ifade etmektedir. Yeni Hizmet Gelistirme, fikir yiiriitilen konuda hizmetin
gelistirilmesiyle siirmektedir. Hali hazirdaki hizmetin gelistirilmesi i¢in inovatif diislincenin
iiriinii olan fikrin yeni bir hizmeti gelistirmesi gerekmektedir. Ciinkii her yeni inovatif proje
ve fikir hizmetin sunumuna eklenerek yeni bir hizmet sunumunu olusturmaktadir. Her hizmet
gelistirildikge yeni bir hizmetin baslangicini beraberinde getirmektedir. Boylece isletmenin

inovatif performansi artmaktadir.

TUIK’in 2010-2012 yillarini kapsayan dénemdeki 10 ve daha fazla isgdrene sahip sanayi ve
hizmet igletmeleri lizerinde yaptig1 calisma sonuglarina gore Tiirk isletmelerinin {iriin, siireg,
pazarlama ve organizasyonel inovasyon performanslarina gore, sanayi sektoriiniin hizmet
sektorliine gore daha inovatif oldugu ve isletme biiyiikliigii ile birlikte inovasyon
performansinin arttig1 goriilmektedir. Uriin inovasyonu yapan sanayi isletmelerinin % 90,3’
mal inovasyonu, % 48,9’u hizmet inovasyonu yapmaktadir. Sanayi isletmelerinin % 86,6’s1
hizmet isletmelerinin % 70,2’si mal veya hizmet iiretim siire¢lerinde inovasyon yapmaktadir
(Kalay ve Kizildere, 2015:44). Bu sonuclar gostermektedir ki Tiirk isletmeleri iiretim
stireclerinde (hizmetin sunumunda veya gerekliliklerinde) gergeklestirilen yenilikler ile

onemli bir oranda yeni hizmet gelistirme davranisinda bulunmaktadirlar.

Hizmet inovasyon davranisi gelistirilebilmesi igin gereken Onemli noktalar soyle
siralanmaktadir; yeni fikirler ortaya atilmali, bu yeni fikirler uygulamaya uygun olmali,
misteriyi tatmin etme yoniinde olmali, bir sorun ¢ézmeye yonelik olmali ve yarar amaci
tasimalidir (Scott ve Bruce, 1994). Johne ve Storey (1998), da yeni hizmet gelistirme igin bes
asama Onermektedir. Bu asamalar: diinyada yeni olarak kabul edilecek hizmetler
gelistirilmesi, yeni hizmet hatlar1 olugturulmasi, hali hazirdaki hizmet hatlarina eklemeler, hali
hazirdaki bir hizmetin revize edilmesi ve gelistirilmesi ve maliyet diisiirme caligmalari

bi¢iminde siralanmaktadir.

1.4.3. Hizmet inovasyon Davramisina Teorik Yaklasimlar

Isgoren hizmet inovasyon davranisinin ii¢ ana yaklasimi asimilasyon, farklilasma ve sentez
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1.4.3.1. Asimilasyon/ Oziimseme Yaklasimi

Asimilasyon yaklagimi, liretim ve hizmet sektoriinde bulunan inovasyonlarin benzerliklerine
yogunlagmaktadir. Asimilasyon ile ilgili yapilan caligmalarda fikri miilkiyet ve teknoloji
kabulii 6n plana ¢ikmaktadir. Hizmet sektoriindeki isgorenler, hizmet isletmelerindeki "isin
basinda yapilan yeniligin" in tersine, oOrgilitsel AR-GE isgérenine vurgu yapan iiretim
sektorlerindeki teknolojileri benimsemektedir. Bu durum ¢ok daha fazla yeniligin
gerceklestirilmesini olanakli kilmaktadir (Gallouj, 2002; Ottenbacher ve Harrington, 2009;
Hu, 2010; Hon ve Leung, 2011; Chou, Chen ve Wang, 2012; Li ve Hsu, 2016).

1.4.3.2. Farklilasma Yaklagimi

Farklilasma yaklagiminda 6nem verilen konu hizmetlerin 6zellikleri olmaktadir. Bu 6zellikler
ise slirece odaklanma, miisteri ile isgdrenin etkilesimini vurgulama, miisteriden ilham ve
tesvik alma, miisterilerle birebir iliski i¢indeki iggdrenin roliinii belirleme, bireysel 6grenme
ve deneyime giiven olarak belirlenmektedir. Hizmet sektoriinde siirdiiriilebilir yenilikler i¢in
isgorenin isletmede tutulmasi gerekmektedir (Paton ve McLaughlin, 2008; Gallouj ve Savona,

2009; Cadwallader, Jarvis, Bitner ve Ostrom, 2010; Li ve Hsu, 2016).

1.4.3.3. Sentez Yaklasimi

Sentez yaklasimi hizmet ve imalat sektorlerinin arasindaki farklilik ve benzerlikleri
birlestirmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde hizmet inovasyon davranisinin hizmet
stireclerinin 1yilestirilmesi ve teknolojinin benimsenmesi gibi boyutlar1 bulunmaktadir
(Gonzalez ve Leon, 2001; Li ve Hsu, 2016). Hertog’un (2000), ileri siirdiigii hizmet
inovasyon davranis1 modeli dort boyuttan olusmaktadir. Bunlardan birincisi olan “yeni hizmet
kavram1” hali hazirdaki ve rekabet i¢inde bulunan hizmetlerin 6zelliklerini ifade etmektedir.
Ikincisi “miisteri arayiizii” hali hazirdaki ve gizil miisterilerin 6zelliklerini ifade etmektedir.
Ugiinciisii “teknolojik segenekler” yeni hizmetleri ortaya cikaracak teknolojik alt yapi
tedarikini ifade etmektedir. Son olarak “hizmet dagitim sistemi” hali hazirdaki ve rekabet

icinde olan servis iggdrenlerinin kabiliyetleri, tutumlari ve becerilerini ifade etmektedir.
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1.4.4. Hizmet inovasyon Davramisinin Temel Ozellikleri

Hizmet inovasyon davranisi ana 6zellikleri su bigimde siralanmaktadir.

1. Miisterinin satin alma davranisini etkilemektedir (Victorino, Verma, Plaschka ve Dev,
2005). Miisteri memnuniyeti hizmet kalitesini saglamaktadir (Sahin ve Sen, 2017).

2. Uygulamaya doniisen inovatif davraniglar yaratici problem ¢ézme fikirleri sonunda
ortaya c¢ikmaktadir. Isletmelerde performansin artmasini ve ana kabiliyetlerin
gelismesini saglamaktadir (Calantone, Cavusgil ve Zhao, 2002; Campo, Diaz ve
Yagiie, 2014).

3. Isletmelerde rekabet avantaji elde edilmesini ve bu avantajin siirdiiriilebilmesini
saglamaktadir (Elgi ve Karatayli, 2008).

4. Isgorenlerin islerindeki basarilarinin artmasini, is tatminlerini saglamaktadir
(Robinson ve Beesley, 2010)

5. Bireysel ozelliklerden etkilenmektedir. Arastirict ve meraklidir. Hali hazirdaki durumu
kabullenmez, degismez ve normal olarak kabul edilen dogrulari sorgular, memnun
olmadig1 sartlar1 degistirmek ve iyilestirmek icin gayret gostermektedir (Elgi ve

Karatayli, 2008: 34).

1.4.5. Hizmet inovasyon Davrams ile iligkili Kavramlar

Hizmet inovasyon davranigiyla hizmet inovasyon performansi, girisimcilik, endiistri 4.0,

arasindaki iliskiler agagida sirasiyla incelenmistir.

1.4.5.1. Hizmet inovasyon Davramsi ile Hizmet inovasyon Performansi

Hizmet inovasyon performansi genel olarak isletme performansi ilizerinde belirleyici bir rol
tistlenmektedir. Isletmeler rekabetgi piyasa ortamindaki giiniimiiz diinyasinda yeni pazarlara
girmek, var olan pazar paymi yiikseltmek ve rekabet giiciini artirmak durumunda
kalmaktadirlar (El¢i, 2006). Bunu saglayacak inovasyon yetenegini gelistirmek icin igletmeler
cevrelerini dikkatli izlemeli, ortaya ¢ikan degisimleri dogru bir bi¢imde analiz etmeli ve
buradan kendine rekabet giicii kazanmasini saglayacak bilgiyi liretebilmesi gibi zorunluluklar

bulunmaktadir (Tasgit ve Demirel, 2016).
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Hizmet inovasyonunu sektorel bazda karsilastirildiginda, hizmet sektorii imalat sektoriinden
farklilik gostermektedir. Onemli lgiide degistirilmis veya yeni bir hizmet yaklasimi, hizmetin
dagitim ve sunum sistemindeki farklilik ve yenilik, hizmetin sunulmasinda yeni teknolojilerin
kullanilmasi isletmelerin etkin ve verimli bir bicimde uygulamasi gereken bir siireci ifade
etmektedir (Elg¢i, 2006:7). Hizmetin dogas1 geregi miisteri ile yiiz ylize iliski i¢inde olma
zorunlulugu miisteri memnuniyetini 6n plana ¢ikarmaktadir. Miisteri memnuniyeti saglayan
isletmelerin rekabet lstlinliigii sagladigi diisiiniildiiglinde, bu durum hizmet inovasyonunun

hayati bir rol iistlendigi anlamina gelmektedir.

1.4.5.2 Hizmet Inovasyon Davranmisi ve Girisimcilik

Bugiinlerde girisimci kisilik konusundaki pek c¢ok tartismaya ragmen girisimcilerden pek
azinin bu tir kisilikleri bulunmaktadir. Buna karsilik hi¢ de girisimci olmadan bdyle
kisiliklere sahip bir¢ok insan; satis elemanlari, cerrahlar, gazeteciler, profesorler, hatta
miizisyenler vardir. Biitiin basarili girisimcilerin ortak noktasi, belirli tiirden bir kisilik degil

sistematik inovasyon ve hizmet inovasyonu uygulamasina olan bagliliklaridir (Drucker, 2011:

212-213).

Ister mevcut bir isletme ya da bir kamu hizmeti kurulusu ister tek bireyin aile mutfaginda
baslattig1 yeni bir atilim olsun hizmet inovasyon davranist her zaman girisimciligin 6zgiil bir
niteligini olusturmaktadir. Hizmet inovasyon davranisi girisimcinin yeni refah saglayici
kaynaklar yaratmada ya da mevcut kaynaklara refah iiretmek i¢in ek potansiyelle donatmada

kullandig: bir arag olarak goriilmektedir (Drucker, 2011: 212-213).

Bugiin girisimciligin uygun tanimi konusunda biiylik bir kargasa siiregelmektedir. Bazi
gozlemciler bu kavrami biitlin kiiciik isletmeleri kapsayacak sekilde; bazilar1 ise biitiin yeni
isletmeleri kapsayacak sekilde kullanmaktadir. Ne var ki uygulamada c¢ok sayida yerlesik
isletme son derece basarili girisimcilik uygulamalarinda bulunmaktadir. Bu baglamda, bu
kavram sadece girisimin boyutuna ya da yasina degil belirli tiirden bir faaliyete gonderme
yapmaktadir. Bu faaliyetin 6ziinii bir isletmenin ekonomik veya sosyal potansiyelinde bilingli

yogun degisim yaratma ¢abasi olan inovasyon olusturmaktadir (Drucker, 2011: 212-213).
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1.4.5.3. Hizmet inovasyon Davramsi ve Endiistri 4.0

Endiistri 4.0; bilisim, iletisim ve internet teknolojilerinin iiretim siireclerini yogun bigimde
doniistiirmesi ve etkilemesi ile ortaya ¢ikan yeni bir durumu ifade etmektedir. Hi¢ kuskusuz;
endiistri 4.0, yeni teknolojilerdeki gelismelerle ve bunun sanayiye yansimalariyla yakindan
ilgili bir kavrami belirtmektedir. Gelecegin liretim ortamlar1 hizmet inovasyon odakli mimari
ilkeleri esas alarak yapilanacaktir. Yeni teknolojilerle gelistirilmis {iriin ve hizmetler hizla
pazarda yerlerini almaktadirlar. Diger yandan pek c¢ok geleneksel isletme, daha onceki
donemlere ait cihazlarla calismay1 siirdiirmektedir. Bu durum hizmet inovasyonu anlaminda

yeni teknoloji gelistiren teknolojilere rekabet iistiinliigii saglamaktadir (Banger, 2017:123).

Internetin yayginlasmasi ve giiclenmesi ile birlikte saglanan hizmetlerin gesitlilik ve say
olarak artmasi, buna ek olarak baglant1 ve akilli nesnelerin ¢ogalmasi yeni is modellerinin
ortaya ¢ikmasina ve sonucgta meydana gelen yeni duruma hizmetlerin interneti adi verilmesine
neden olmaktadir. Hizmetlerin interneti; bu ortamda hizmet alanlar ve hizmet saglayanlar
yaninda bir altyapiyl, hizmetlerin kendisini ve is modellerini kapsamaktadir. Kisaca
tanimlarsak hizmetlerin interneti acik mimari lizerine kurulmus internet ag1 tabanli servislerin
yer aldig kiiresel bir pazari ifade etmektedir. Bu pazarda hizmetler 6rnegin hizmet olarak

yazilim modeli; e-posta, iletisim vb. gibi bigimlerde sunulabilmektedir (Banger, 2017: 244).

Hizmet olarak platform modelinde bilgi islem zamani, veri tabani, internet sunucu veya
gelistirme araglar1 gibi hizmetler goriilebilmektedir. Internet {izerinden verilen hizmetlere
ornek olmak iizere basit bir 6rnek olusturulabilmektedir. Bir kadin kuaforii geleneksel
cergevede el ile yapilan bir hizmet sunarken, bu hizmet dijital teknoloji platformlari
kullanilarak daha zengin hale getirilebilmektedir. Ornegin randevular internet iizerinden
mobil veya masaiistii uygulamalar araciligi ile alinabilmekte, yeni sag modelinin belirlenmesi
internet lizerindeki resim galerileri araciligi ile yapilabilmektedir. Bu sa¢ modelinin veya
renginin misteriye uygunlugu o bireyin resmi iizerinde denenerek goriilebilmektedir. Diger
yandan bu 6rnekten farkli olarak bazi hizmetleri tiimiiyle internet ortamina tasimak miimkiin

olabilmektedir (Banger, 2017: 244).

1.4.5.4. Bilgi Caginda inovasyon

Iletisim teknolojilerindeki gelismeler beraberinde cihazlarm islem giiciiniin gelismesi, hizmet

stireclerinin mobilize imkanlarinin olugmast, iirlinlerin mimari ve tasarim yoniindeki gelisimi,
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dijitallesmenin birlestirici degerlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu durum da dijital
inovasyonu, kendinden &nceki geleneksel inovasyonlardan ayirmaktadir. Isletmelerin basaril
olmasi i¢in iyi bir dijital inovasyonu stratejisi gerceklestirmesi gerekmektedir. Dijital
inovasyon becerisinde ii¢ temel unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar asagidaki sekilde

verilmektedir (Karaguha ve Pado, 2018).
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Dijital |

Inovasyon
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Mantig1

Dijital Cevre
Analizi

Sekil 3. Dijital inovasyon Stratejisi Yénetim Siirecleri (Karacuha ve Pado, 2018).

Dijital teknoloji miisterilerin taleplerinin degisimine ve yiikselmesine neden olmustur. Uriin
konseptleri tasinabilir, giyilebilir, elden teslim edilebilir, kodlanabilir, takip edilebilir,
karsilagtirilabilir ve tek bir cihaz ile birden ¢ok fonksiyonu gergeklestirilebilen yapilara
doniigmiistiir. Bilgi caginda degisen beklentiler isletmeleri dijital inovatif iiriin/hizmete
yonlendirmistir. Bu yonlendirmede isletmelerin dijital ¢evre analizini yapmalarma sebep
olmustur. Isletmeler dijital yenilik taramas1 yaparak, yapay zekali yeni cihazlarn kullanimu,

web sayfalari iizerinden dijital kanallara erisim, mobil iletisim sistemi kullanimi, yeni sosyal
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medya yapilariin kullanimi gibi bir ¢ok farkli alanlarla etkilesim halinde yeni stratejiler

belirlemelidir (Karaguha ve Pado, 2018).

Bu bilgiler dogrultusunda bilgi ¢aginin liderleri dijital inovasyonu stratejisine hakim bir

yonetim anlayisina sahip olmali ve bu ¢er¢evede isletmeyi dijital doniisiime hazirlamalidir.

1.4.6. Hizmet Inovasyon Davramsi ile flgili Yapilmus Cahismalar

Alan yazinda smirli sayida hizmet inovasyon davranisina iliskin yapilmis c¢alismalar
bulunmaktadir. Cesitli ¢alismalarda hizmet inovasyonu kavraminim o6zellikle performans
tizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir (Ferraz ve Melo Santos, 2016;
Nijsen,Hillebrand, Vermeulen ve Kemp, 2006; Kirner, Kinker ve Jaeger, 2009, Blazevica ve
Lievens 2004; Isik, 2018).

Verdu-Jover, Alos-Simo ve Gomez-Gras (2018) yaptiklart ¢alismada uyumlu kiiltiiriin hizmet
inovasyon ¢iktilari, yansiyan 6grenme ve yapisal esneklik arasinda bulunan iliskide araci roli

oynadigini belirlemislerdir.

Santamari’a, Nieto ve Miles (2012) miisteriler ile siki igbirligi icinde olmanin hizmet

inovasyon davranisi ile pozitif iliskisinin bulundugunu tespit etmislerdir.

Gebauer, Krempl, Fleisch ve Friedli (2008) ise isgorenin 6zerk olmasi, pazar arastirmasi ve
pazar testi ayrik hizmet inovasyon davranisi ile pozitif iligkili iken, biitiinlestirilmis hizmet

inovasyon davranisi ile negatif iliski i¢inde oldugunu ortaya koymuslardir.

Aboal ve Tacsir (2018) yaptiklar1 ¢alisgmada, BT ve diger inovasyon yatirimlariyla hizmet

verimliligi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugunu bulmuslardir.

Lin (2012) yaptig1 ¢calismada, dis ve i¢ hizmet inovasyon davranisi ¢abasi ile siire¢ ve isletme

performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkisi oldugunu tespit etmistir.

Yeh (2016) ise miisteri savunuculuguyla hizmet inovasyon davranigi arasinda pozitif yonde

anlaml1 bir iligki oldugunu tespit etmistir.
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Schuckert, Kim, Paek ve Lee (2018) yaptiklar1 caligmalarinda transformasyonel liderlikten
daha fazla olacak bi¢cimde otantik liderligin hizmet inovasyon davranisi ve psikolojik sermaye

iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugunu bulmuslardir.

Lee ve Hyun (2016) yaptiklar1 ¢calismada hissedilen isletme i¢i 6grenmenin durumunun ve
isletme merkezli benlik saygisinin, isgorenlerin hizmet inovasyon davranisi lizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Hussain, Konar ve Ali (2016) de bilgi
paylasimi ve takim kiiltlirlinlin hizmet inovasyon performansini pozitif yonde etkiledigi

sonucuna ulagmislaridir.

Harmancioglu, (2012) hizmet inovasyon davranisinin pazarlama, yonetim ve yeni iiriin ile
iligkisini aragtiran 70 g¢aligmanin meta analizi sonucunda miisteri beklentisi, teknoloji ve

rekabetin igletmeler i¢in inovasyon yapma zorunlulugunu ortaya ¢ikardig: tespit etmistir.

Uluslararas1 turizm sektoriinde faaliyet gosteren otellerde c¢alisan 621 isgdren iizerinde
gerceklestirilen calismada bilgi paylasimi, takim kiltiiri ve hizmet inovasyon performansi
arasinda anlamli ve gii¢lii bir iliski oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Hu Horng ve Sun’un 2009).
Karadal ve Ozsungur (2017), Adana Sanayi Odasi’na kayith ticari isletmelerden rastgele
secilen 317 isgorenle gerceklestirdikleri ¢alismada, hizmet inovasyon davranisiyla psikolojik

sermaye ve etik liderligin arasinda olumlu iliskinin oldugunu belirlemislerdir.
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BOLUM I1

YONTEM

Yontem bolimiinde arastirmanin konusu, Onemi, amaci, yoOntemi ve sorularina
deginilmektedir. Arastirmanin modeli ve degiskenleriyle ilgili bilgiler, 6rneklem, ¢alismanin
sorular1 ve hipotezlerinin alan yazinda yapilmis calismalar dikkate alinarak agiklanmasi ayrica

olgekler ve veri toplama yontemiyle ilgili bilgilere yer verilmektedir.

2.1. Arastirmanin Konusu

Hali hazirdaki isletmeler bakiminindan iiretimin merkezinde konumlanan ve ekonomik agidan
kritik imalat isletmelerinin ruhsal liderlik, hizmet inovasyon davranisi, bilgi paylasimi ve
takim uyumu konulart baglamida incelenmesi ©nem arz etmektedir. Isletmelerin
performansinin ve temel yeteneklerinin gelismesini saglayan hizmet inovasyonu farkli
yaklagimlara agik bir isletme olusturarak, bireylere aidiyet duygusunu kazandirmakta ve
onlar1 takdir ederek daha verimli caligmalarini saglamaktadir. Ruhsal liderlik anlayisinin
olmasi ise hizmetin sunumunda belirleyici olan isgdrenlerin performansinda 6nemli bir
gostergeyi ifade etmektedir (Fry, 2003: 694-695; Fry ve Matterly, 2006: Ottenbacher, 2007;
Karadal ve Ozsungur, 2017; Schuckert, Kim, Paek ve Lee, 2018). Ruhsal yonetimle ortaya
cikan etkilesim, takim uyumu ve bilgi paylasiminin 6nemini ortaya koydugu goriilmektedir.
Aksaray’da OSB’ye bagh imalat isletmelerinde ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisi
tizerindeki etkisinde takim uyumu ve bilgi paylagiminin aracilik roliiniinlin arastiriimasi

¢alismanin konusunu olusturmaktadir.
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2.2.Arastirmanin Onemi

Ruhsal liderlik; verimliligin (Fry ve Matterly, 2006), orgiit kiiltiiriiniin (Fairholm, 1996),
orgiitsel bagliligin, (Ferguson ve Milliman, 2008), orgiitsel doniisiimiin (Fry vd. 2005; Fry vd.
2007), ruhsal sagligin (Fry vd., 2011), ruhsal deger ve uygulamalarin (Ali ve Zaky, 2018) ve
orgiitsel vatandaslik davraniginin ortaya konulmasinda Onemli bir arag olarak
gosterilmektedir. Arastirmanin temel degiskenlerinden olan hizmet inovasyon davranisinin en
Oonemli gostergesini performans olusturmaktadir. Verimlilik, orgiit kiiltlirti, orgiitsel baglilik,
orgiitsel donlisiim, ruhsal saglik, ruhsal deger ve uygulamalar1 ve oOrgiitsel vatandaslik
davranigi performansi pozitif yonde etkileyen etkenlerdir. Ruhsal liderligin performansi
artiran degiskenleri pozitif yonde etkiledigini agiklayan bu ¢alismalar alan yazin tarafindan

desteklendigini gostermektedir.

Ruhsal liderligin paylasmaya yonelik i¢sel duygularinin bilgi paylagimini atesleyen pozitif bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir (Nur Karamiah, Norizah ve Nur Farizah, 2019). Bilgi
paylagimi, performans ve oOrgiitsel baglilig1 artirmas: (Ceylan ve Savi, 2003, Sarikaya 2011;
Tas 2011; Burmaoglu ve Sesen, 2011; Ungan 2012; Turgut 2013; Aslan 2014), elestirel
diisinme becerileri ve akademik basarilar1 gelistirmesi acisindan Onemli oldugu

degerlendirilmektedir (Ardichvili vd., 2013; Tuan Chin ve Shieh, 2005).

Bilgi paylagiminin, liderligin hizmet inovasyon davranisi iizerindeki etkisinde yerine getirdigi
rolii ortaya ¢ikarilmasi alan yazinda yeterince ¢aligmaya rastlanmayan arastirma konusu ile

ilgili alan yazina katki saglayacag diigiiniilmektedir.

Takimlar; performansi 6nceleyen ¢ok farkli sinerji, beceri, zaman yonetimi, iletisim, deneyim
ve kaynaklarin kullanimmin gerekli oldugu hallerde bireysel performans gosteren
isgorenlerden ¢ok daha iistiin bir performans ortaya konulmasini saglamaktadir (ilhan ve Ince,
2015:147). Takimlarda uyum, isgorenlerin orgiite ve ise karst olumlu tutumlar sergilemelerini
saglamakta; is giicli devir hizin1 azaltmakta ve Orgiitsel bagliligi artirmaktadir (Meglino,
Ravlin ve Adkins,1989; Caldwell ve O'Reilly, 1990; Kristof, 1996; Kristof-Brown, vd., 2005;
Hoffman ve Woehr, 2006). imalat isletmelerinin bu yonden arastirilmasinin ¢alismay degerli

kildig1 diigiiniilmektedir.
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Hizmet inovasyon davranisi amag¢ degerler igin olusturulan araci degerlerin (Garg ve Dhar,
2014; Garg ve Dhar, 2016) ve proaktif kisiligin belirlenmesinde (Chen, 2011), 6nemli bir rol
oynamaktadir.

Sosyal 0grenme ile saglanan bilgilerin imalat isletmelerine iletilmesi sirasinda yonetimde
ruhsal liderligin, hizmet inovasyon davranisi iizerindeki etkisinde, takim uyumu ve bilgi
paylasiminin aract etkisinin belirlenmesinin alan yazina oOnemli katkilar saglayacagi

diistiniilmektedir.

Hizmet sektoriinde yoneticilerin olumlu tutum ve davranislar isletme igi bilgi paylasimina
dolayli veya dogrudan pozitif yonde etkisi olan degerli bir etkeni olusturmaktadir. Bu etki
bilgi paylasimi olgusu ile ilgili diger etkenleri dolayli da olsa zincirleme olarak pozitif yonde

etkilemektedir (Top ve Dilek, 2013:300).

Bilgi paylasimini artirmak icin iligkisel sosyal sermayeyi artirmaya yonelik igletme iginde
isgorenlerin bir araya gelebilecegi bir ag yapist olusturmak gerekmektedir. Ayrica isletmeye
ait ortak bir dil olusturulmasi ve 6zel dil, sekil ve semboliin tiim iggorenler tarafindan dogru
bir bi¢imde anlasilmasi dogrultusunda c¢aligmalarin gelistirilmesi gerekmektedir. Boylece
bilginin elde edilmesi, paylasilmasi ve 6ziimsenmesiyle yenilik¢i davraniglar gosterilmesi

saglanabilecektir (Turgut ve Begenirbag, 2014:156).

Hizmet inovasyon davranisi, isgdrenlerin performansini artirmasi onlara rakipleri karsisinda
istiinliik saglarken, hali hazirdaki sektorlerde is dallarimi gelistirmekte, yeni {iriinlerin
gelistirilmesi konusunda inovatif fikirlerin olugmasini saglamaktadir (Zahra, 1991; Antoncic
ve Hisrich, 2003; Antoncic ve Antoncic, 2011). Bu davraniglarin ruhsal liderler tarafindan

gosterilmesi ise bireyin isini sevmesine ve onunla 6zdeslesmesine baglidir.

YOK Tez Merkezinin dijital ortaminda ruhsal liderlik, hizmet inovasyon davranisi, takim
uyumu ve bilgi paylasimi kavramlar1 30.06.2019 tarihinde detayli taramaya tabi tutulmustur.
Elde edilen veriler 6zet, anahtar kelimeler ve konu agisindan tekrar taranmistir. Uluslararasi
tezler ile alan yazin taramasi gergeklestirilirken kavramlarin Ingilizce karsiliklari, alan
yazinda kullanim sekli g6z ontlinde bulundurulmustur. Her bir kavramin tez basliklarinda ayri
ayr1 kullanilma sikliklar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 9. Tezin Konularmna iliskin Kavramsal Istatistikler Tablosu

Tez Bashgi Ruhsal Liderlik Hizmet Takim Uyumu | Bilgi
Davranisi Paylagimi
YOK (yiiksek | 5 1 0 51
lisans)
YOK (Doktora) 3 1 13
YOK (Toplam) 8 2 64
Proquest 143 143 97 379
Ebscohost 15 79 17 182
ULAKBIM 22 6 14 170
Emerald Insight 28 1866 22 2225
Science Direct 28 4570 73 2490

Kaynak: Emeraldinsight (ET: 30.06.2019); EBSCOhost, Academic Search Complete (ET: 30.06.2019);
ScienceDirect (ET: 30.06.2019); Proquest, ProQuest Dissertations & Theses Global (ET: 30.06.2019); YOK Tez
Merkezi, Yiiksek Ogretim Kurulu Baskanligi (ET: 30.06.2019) ; ULAKBIM Ulusal Veri Tabanlar1 (UVT) (ET:
30.06.2019) .

Calismanin alt boyutlarma iliskin yapilan ulusal tez taramasina gore YOK Tarama Merkezi
verileri ruhsal liderlik, hizmet inovasyon davranisi, takim uyumu, bilgi paylasimi
konularindan en fazla bilgi paylasimi tez ¢alismalarina (64) konu edilmistir. En az ¢alisilan
konu ise takim uyumudur. Proquest veri tabanina gore uluslararasi tezlerden en fazla
calisilmis olan konu bilgi paylasimi ve en az calisilan konu takim uyumudur. Uluslararasi
tezlerle kiyaslandiginda bilgi paylagimi disindaki konularda 6nemli farklilik bulunmaktadir.
Alan yazin agisindan Proquest, Ebscohost, Ulakbim, Emerald Insight ve Science Direct veri
tabanlar1 birlikte degerlendirildiginde toplamda ruhsal liderligin 236, hizmet inovasyon
davraniginin 6664, takim uyumunun, 223 ve bilgi paylasiminin 5446 calismaya konu edildigi
tespit edilmistir. Ulakbim veri tabanindaki sonuclarla kargilagtirildiginda ruhsal liderlige 22
calismada ve hizmet inovasyon davranisina 6 calismada yer verildigi goriilmektedir. Yurtdist
alan yazin taramasinda diger konulara gore en fazla arastirma konusu olan hizmet inovasyon
davranisinin Ulakbim ulusal veri tabaninda en az caligilan konu olmasi, ulusal alan yazindaki

eksikligi ortaya koymaktadir.
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Tablo 10. Tezin Konularma iliskin Karsilastirmali Kavramsal Istatistikler Tablosu

Ruhsal Liderlik/ | Takim Ruhsal Ruhsal Takim Uyumuw/ | Bilgi
Hizmet Uyumu /| Liderlik/ Liderlik/ Hizmet Paylagimi /
Inovasyon Bilgi Takim Bilgi Inovasyon Hizmet
Davranisi Paylagimi Uyumu Paylagimi Davranisi Inovasyon
Davranisi
YOK 0 0 0 0 0 0
Proquest 0 0 0 0 0 3
Ebscohost | O 0 0 0 0 1
ULAKBIM | 0 0 0 0 0 0
Emerald 0 1 0 0 0 5
Insight
Science 0 1 0 4 5 10
Direct

Kaynak: Emeraldinsight (ET: 30.06.2019); EBSCOhost, Academic Search Complete (ET: 30.06.2019);
ScienceDirect (ET: 30.06.2019); Proquest, ProQuest Dissertations & Theses Global (ET: 30.06.2019); YOK Tez
Merkezi, Yiiksek Ogretim Kurulu Baskanligi (ET: 30.06.2019) ; ULAKBIM Ulusal Veri Tabanlar1 (UVT) (ET:
30.06.2019) .

Yapilan arastirmada YOK Tez Merkezinin ulusal tez verilerine gore 2019 yilma kadar
arastirma konusu dort kavramin (Ruhsal Liderlik, Hizmet Inovasyon Davramisi, Takim
Uyumu, Bilgi Paylasimi) tez basliklarinda herhangi ikisi ile birlikte kullanilmadig: tespit
edilmistir. Bilgi paylasimi ile hizmet inovasyon davranisinin ayni anda yer aldigi Emerald
Insight veri tabaninda 5, Proquest 3, Ebscohost 1, Science Direct veri tabaninda 10 ¢aligma
bulunmaktadir. Ruhsal liderlik ile bilgi paylasimi konularinin ayni zamanda yukarida
belirtilen veri tabanlarinda herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Baslik, 6zet ve anahtar
kelimelerde yapilan arastirmada ise ruhsal liderlik/ hizmet inovasyon davranisi, takim uyum,
bilgi paylasimi/ hizmet inovasyon davranigi konulariin birlikte yer verildigi ¢aligmalarin ¢ok

az olmasi Onemli bir eksikliktir.

2.3.Arastirmanin Amaci

Calismanin temel amacit Aksaray OSB’de faaliyet gosteren imalat isletmelerinin yonetsel ve
orgiitsel bakimdan nasil daha etkin hale getirebileceginin arastirilmasi; baglaminda ruhsal
liderlik, takim uyumu, bilgi paylagimi, hizmet inovasyon davranisi arasindaki iligkilerin
bulunmasi ve takim uyumu ve bilgi paylasiminin ruhsal liderlik ile hizmet inovasyon
davranis1 arasindaki iliskideki araci roliiniin ortaya koyulmasidir. Bu c¢alismanin yukaridaki
amaglar disinda asagidaki ii¢ amacindan da s6z edilebilir:

1. Aksaray OSB’ye bagli imalat isletmelerinin beyaz yakali isgoérenlerinin ruhsal liderlik,

hizmet inovasyon davranisi, takim uyumu ve bilgi paylasimi diizeylerini tespit etmek,
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2. Ruhsal liderligin imalat isletmeleri agisindan sonuglarini ortaya ¢ikarmak,
3. Aksaray’da OSB’ye bagli imalat isletmelerinin 6rgiit ve yonetim agisindan daha da

etkin duruma nasil getirebilecegini ortaya koymaktir.

2.4.Arastirmanin Yontemi

Calismada teorik ve kavramsal kapsamin ortaya konulmasi: amaci ile alan yazin taramasi
yapilmustir. Veriler Kasim 2018-Mayis 2019 tarihleri arasinda toplanarak uygulama ve analiz

gerceklestirilmistir.

Bu calismada uygulanan yontem nicel arastirma yontemidir. Verilerin elde edilmesi igin,
“‘ruhsal liderlik” Fry, vd., (2007) tarafindan gelistirilen kirk maddelik 6l¢egin, Glindiiz
(2014) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan ve yirmi bir maddeden olusan “Ruhsal Liderlik
Olgegi”, “takim uyumu” Carron, Widmeyer ve Brawley, (1985) tarafindan gelistirilen Ocel ve
Aydm (2006) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilan on sekiz maddeden olusan takim
uyumu Ol¢egi, “hizmet inovasyon davranisi”, Hu, Horng ve Sun, (2009) tarafindan gelistirilen
Ozsungur (2019) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan on dért maddeden olusan hizmet inovasyon
davranisi 6lgegi, “bilgi paylasim1” Van Den Hoof ve De Ridder (2004), tarafindan gelistirilen
Ayazlar (2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan on maddeden olusan bilgi paylasimi

Ol¢eginden alinarak olusturulmustur.

2.5 Arastirma Sorulari

Calisma hizmet inovasyon davranist merkeze alinarak baslatilmis, degiskenler ilgili konularin
karsilagtirilmasi yapilarak alan yazin taramasiyla gerceklestirilmistir. Degiskenler arasindaki
etkinin arastirma konusu edilmesinde alan yazinda bulunan benzer ¢alismalarin (Fairholm,
1996; Ceylan ve Savi, 2003; Fry vd. 2005; Tuan Chin ve Shieh, 2005; Fry ve Matterly, 2006;
Fry vd. 2007; Ferguson ve Milliman, 2008; Hu, Horng ve Sun, 2009; Fry vd., 2011; Sarikaya
2011; Tas 2011; Burmaoglu ve Sesen, 2011; Ungan 2012; Turgut 2013; Ardichvili vd., 2013;
Aslan 2014; Ali ve Zaky, 2018; Nur Karamiah, Norizah ve Nur Farizah, 2019) etkisi

olmustur.

Bu arastirmanin temel sorularindan birincisi ruhsal liderligin takim uyumu ile arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi var midir? bi¢iminde sorulmaktadir. Ikinci soru, ruhsal
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liderligin bilgi paylasimi ile arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi var midir?
bigiminde sorulmaktadir. Ugiincii soru, ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisi ile
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi var midir? bi¢ciminde sorulmaktadir. Dordiincii
soru, takim uyumunun hizmet inovasyon davranisi ile arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir
iliskisi var midir? bi¢giminde sorulmaktadir. Besinci soru, bilgi paylasiminin hizmet inovasyon
davranigi ile arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi var midir? bigiminde
sorulmaktadir. Altinci soru, takim uyumu, ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisi
etkisine aracilik etmekte midir? bigiminde sorulmaktadir. Son soru, bilgi paylasimi, ruhsal
liderligin hizmet inovasyon davranisina etkisine aracilik etmekte midir? bigiminde

sorulmaktadir.

2.6. Arastirma Modeli ve Degiskenler

Glinlimiiz liderleri kiiltiirler ve kiiresellesmis pazarlarda siirekli degisim ve kaosla karsi
karsiya kalmaktadir. Liderlerin; tedarikgilerin, miisterilerin, devlet ve sanayi diizenleyicilerin
veya cok kiiltiirlii, etnik ve dini ge¢mislerden gelen isgérenlerde dahil olmak {izere genis bir
yelpazedeki paydaglarla etkilesime girme zorunlulugu bulunmaktadir (Fry ve Egel 2017:1).
Ruhsal liderligin temel aldig1 teorilerden Fry’in nedensellik teorisi isgoren ile lider arasindaki
etkilesimi merkeze almaktadir. Bu etkilesim sonucunda baglilik, caba ve Ozveri
davranislarindan olusan ise baghlik gerceklesmektedir. Isgdren ve lider arasindaki bu
etkilesim sosyal miibadeleden kaynaklanmaktadir. Bu miibadele sonucunda isletmede bilgi

paylasimi davranisini gézlemlemek miimkiin olmaktadir.

Bilgi paylasimi gevresel degisime ayak uydurma, risk alma, yeniliklere ve degisimlere
zamaninda tepki verme gibi siiregleri hizlandiran isletme ve isgoren uyumunu saglamayi
amaclamaktadir. Isletme ve isgoren ile gevresel etkilesime hedeflenmesi nedeniyle bilgi
paylasiminda genel anlamda sosyal miibadele teorisi temel alinmaktadir. Bu etkilesim bigim
ve davraniglarinin igletmenin ve isgorenin cevresiyle etkilesiminde etkili bir rol oynamasi
dikkate alindiginda hizmet inovasyon davranisi 6n plana g¢ikmaktadir. Hizmet yolu ile
isletmeyi canlandirmak, performans iistiinliigli kazandirmak, isletme beklentilerini karsilamak
veya beklentileri agmak, katma degeri yiiksek hizmetler iiretmek ve rekabet giiciinii
artirmaktir (Kalay ve Kizildere, 2015:55). Bu caligma, hizmet inovasyon davranist hizmetin
ozelligine yogunlasan, miisteri ile isgoren arasindaki iliski ile ilgili etkilesime vurgu yapan,

miisteriden ilham alan, deneyime yogunlasan farklilasma yaklagimi benimsenerek
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gergeklestirilmistir. Farklilagsma yaklasiminin temel aldig1 teoride sosyal miibadele teorisidir.
Bu gerekgeyle de arastirma modelinin olusturulmasinda sosyal miibadele teorisi esas

alimmustir.

Calismanin Olgeginin gegerligi ve gilivenilirlikleri daha onceden test edilen calismalardan
(Giindiiz 2014; Ocel ve Aydm, 2006; Ayazlar 2012; Ozsungur 2019) alinmistir. Calismada
veri toplanmasi ve verinin analiz edilmesi sirasinda anket teknigi kullanilmistir. Bu teknik,
nicel aragtirma yonteminde degiskenlerin arasindaki iligkinin ortaya konulmasina
yaramaktadir. Calisma Aksaray OSB’sindeki imalat isletmelerindeki beyaz yakalilara
uygulanmigtir. Calismada kullanilan anket sorularini olusturan “ruhsal liderlik” Fry,
Nisiewicz ve Vitucci’ den (2007), “bilgi paylasimi” Van Den Hoof ve De Ridder’ den
(2004), “hizmet inovasyon davranis1” Hu, vd.,’den (2009) “takim uyumu” Carron,Widmeyer
ve Brawley,’den (1985) alinmistir. Anket sorularindaki degiskenlere ait ifadelerde 5° li Likert

0lcegi kullanilmistir. Arastirmanin modeli Sekil 4’te gosterilmistir.

Ruhsal Takim Uyumu Hizmet inovasyon

Liderlik / Davranisi

\ Bilgi >

Paylasim

Sekil 4. Arastirma Modeli
Ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisi lizerindeki etkisinde takim uyumu ve bilgi
paylagiminin aracilik roliiniin belirlenmesinde, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen
aract degisken analizi yontemi kullanilmistir. Bu yOnteme goére arastirma modelinin
olusturulmasinda bagimsiz degiskendeki degismenin aract degiskende bir degisim
olusturmasi, aract degiskendeki degismenin bagimli degiskende degisim olusturmasi
sartlarinin varligi dikkate alinmistir (Baron ve Kenny, 1986: 1174). Araci degisken modeli
Sekil 5 ve sekil 6’de gosterilmistir.
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Sekil 6. Bilgi Paylagim1 Arac1 Degisken Modeli

2.7. Arastirma Hipotezleri

Arastirma hipotezleri dogrudan etkiler ve dolayli etkilerden olusan iki konu bashgi altinda

incelenmistir. Hipotezler, desteklenen ¢alismalarla aciklanmaktadir.
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2.7.1. Dogrudan Etkilere iliskin Hipotezler

Takim uyumu ve liderlik arasindaki iligkinin incelendigi ¢alismalarda, liderlik davranisinin
takim uyumu icin 6nemli oldugu, liderlik ve uyumun toplumsal yapi1 tarafindan etkilendigi
goriilmektedir. Yapilan calismalarda liderlik ile uyum arasindaki iliski {izerinde ilimli bir
sosyal etkinin olabilecegi ihtimalinden bahsedilmektedir (Wendt, Euwema ve Emmerik, 2009:
361). Yeni liderlik teorilerinden olan ruhsal liderligin de takim ¢alismalarindaki uyuma

olumlu etkilerinin olacagi degerlendirilmektedir.

Ruhsal liderlik gibi yeni liderlik teorilerinden olan ve Karizmatik liderlik stilinin, takim
tiyelerinin memnuniyeti {izerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir (Cheung, Thomas, Lam
ve Yue, 2001). Lider ve takim arkadaglarina duyulan giiven ile takim uyumu arasinda pozitif
bir iligki bulundugu (Mach, Dolan ve Tzafrir, 2010), lider davranisi ve liderlik stillerinin
takim uyumu {izerinde dogrudan etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Horn 1998). Bu
caligmalarin sonuglarindan da anlasilacagi gibi yeni liderlik stillerinden biri olan ruhsal

liderligin de takim uyumu iizerinde olumlu etkileri olacagi diistiniilmektedir.

Ruhsal ilkelere dayanan moral ve otantik degerlere yonelen, gelismeye ve isgdrenleri
gliclendirmeye hizmet eden liderler (Ferguson ve Milliman, 2008:445), sayesinde verimlilik
(Fry ve Matterly, 2006), orgiit kiiltiirii (Fairholm, 1996), orgiitsel baglilik, (Ferguson ve
Milliman, 2008), orgiitsel doniisim (Fry vd., 2005; Fry vd., 2007), ruhsal saglik (Fry vd.,
2011) ve orgiitsel vatandaslik davranisi (Chen ve Yang 2011), gibi 6zelliklere sahip iggorenler
isletmeye kazandirildigr tespit edilmistir. Takim uyumunu artirici etki gosteren oOrgiitsel
pozitif degiskenlerin ortaya cikmasinda ruhsal lidergin 6nemli pozitif katkis1 olacagi

degerlendirilmektedir.

Bu calismalar dogrultusunda dogrudan etkilerle ilgili birinci hipotez su bicimde
olusturulmustur: H;. Ruhsal liderligin takim uyumu iizerinde istatistiksel olarak anlamh

pozitif bir iliskisi vardir.

Ruhsal liderlik, takipgileri ilizerinde etkiler birakan liderleri ifade etmektedir. Masa’deh,
Obeidat ve Tarhini, (2016) yaptiklar1 ¢aligmada islemsel liderlik stillerinin bilgi paylagimina

olumlu etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Otel isletmelerinde yapilan bir ¢alismaya gore
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isgorenlerin liderlerin daha fazla bilgi edinme i¢in yaptiklar karsilikli fikir alig verisi ve
benzeri uygulamalarin kalite kontroliinii destekleyen, maliyetleri diigiiren yararli sonuglara yol
actig1 tespit edilmistir (Ahmad ve Daghfous, 2010). isgérenlerinin diisiincelerine biiyiik Snem
veren bir liderlik stili olan ruhsal liderlik de isgoérenlerin bilgi paylasimini kolaylastirict bir

ortam hazirlamaktadir.

Yang (2007), yaptig1 ¢alismada, liderlerin yenilik¢i roliinlin isgdrenlerin aralarinda bilgi
paylasimini artirict yonde etkileyen biiylik bir etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Bu
caligmalar dogrultusunda dogrudan etkileriyle ilgili ikinci hipotez su bigimde olusturulmustur:
H,. Ruhsal liderligin bilgi paylasim iizerinde istatistiksel olarak anlamh pozitif bir

iliskisi vardir.

239 sef-isgorenle Kuzey Tayvan’da gergeklestirilen ¢alismaya gore etik liderlerin astlarini
seslilige tesvik ettigi ve astlarinin islerini yapmalarimi kolaylastirdig tespit edilmistir. Yapilan
bu calismada etik degerlere 6onem veren liderlik, isgorenleri terfi ettirmeye odaklanmaktadir
(Cheng, Chang, Kuo ve Cheung, 2014). Etik liderlikle ortak bir¢ok yani olan ruhsal liderlik de
isgorenlerini motive ederek performanslarini artirmakta ve hizmet inovasyon davranisi

gostermelerini saglamaktadir.

Fry ve Matterly (2006) ruhsal liderlik ve verimlilik iliskisi konulu c¢alismada, iggdrenlerin
ruhsal ihtiyaclar1 karsilandiginda ve Orgiitiin vizyon ve degerleriyle ortiistiiglinde isletmelerin
daha yiiksek oranlarda orgiitsel baglilik, iiretim ve miisteri memnuniyetine ulastig1 sonucuna
varmislardir. Hizmet inovasyon davranisinin 6nemli ¢iktilar1 Orgiitsel baglilik, iiretim ve
miisteri memnuniyetidir. Bu baglamda ruhsal liderlik hizmet inovasyon davranigini

artirmaktadir.

Fry vd., (2007), orgiitsel doniistimiin ruhsal liderlik felsefesiyle nasil basarilabilecegini Teksas
Polis Teskilat1 iizerinde yaptiklar1 calismayla ortaya koymuslardir. Yiiksek performans
beklentisi ve degisimden dolay1 ortaya ¢ikan etkili liderlik ve yonetim stratejileri ihtiyacinin
kanunlarin uygulanmasinda, sorumlu olan Orgiitler de hissedildiginden yola ¢ikan calisma
“liderlik, denetim ve yonetim egitimlerinin maliyetsiz olamayacagini, bunun alternatifi, yani

polis kaynaklarmin verimsiz kullanilmasinin ¢ok daha agir bedellerinin olacag1” seklinde
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sonuglara ulagsmiglardir. Ruhsal liderligin sonucunda verimliligin otaya ¢ikacagi boylece de

hizmet inovasyon davranisinin artacagi diisiiniilmektedir.

Ferguson ve Milliman (2008), ruhsallik niteliklerine sahip liderligin degerlendirildigi
caligmada vizyon, adanmis sevgi ve umut/inan¢ kavramlarindan olusan dongiiniin, daha
mutlu, huzurlu ve gevresiyle barisik bireyler sagladigi ve cagri ve aidiyet duygulariyla bu
bireylerin, ¢alistiklart orgiitlerde bir isi “neye mal olursa olsun yapmak™ anlayisiyla sonuna
kadar takip ettikleri anlasilmistir. Bu dongiiniin yerlestirildigi oOrgiitlerde, dogal olarak,
orgiitsel baglilik, tiretkenlik ve siirekli gelisim gibi getiriler elde edilebilece§i sonucuna
varmisglardir. Hizmet inovasyon davranisinin gostergesi olan bu degiskenler ruhsal liderlik ile
birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢alismalar dogrultusunda dogrudan etkilerle ilgili ii¢linci
hipotez su sekilde olusturulmustur: Hs.Ruhsal liderligin hizmet inovasyon davramsi

iizerinde istatistiksel olarak anlamh pozitif bir iliskisi vardir.

Konuya iliskin yapilmis onceki galigmalar, bireylerin takim uyumlarinin artmasi ile paralel
olarak is ile ilgili pozitif ¢iktilara ulasildigini; sdyle ki: Isgdrenlerin 6rgiite ve ise karsi olumlu
tutumlar sergilemelerini sagladigi, is giicii devir hizini azalttig1 ve orgiitsel baglilig1 artirdigini
gostermektedir (French, vd., 1982; Meglino, vd.,1989; Caldwell ve O'Reilly, 1990; Lovelace
ve Rosen, 1996; Kristof, 1996; Kristof-Brown, vd., 2005; Hoffman ve Woehr, 2006). Karadal
ve Merdan, (2018:9), Kirikkale, Nevsehir ve Kirsehir illerinde kafe sektoriinde hizmet
inovasyon davraniginin gelistirilmesinde kiiltiirel ve sosyal sermayenin roliinii incelemiglerdir.
Calisma sonucunda bireyleri ve toplumu bir arada tutan manevi zenginligin ifadesi olan
kiiltiirel sermayenin ve bu manevi zenginligi siirekli kurulan sosyal iligkilerle siirdiiriilmesini
miimkiin kilan sosyal sermayenin hizmet inovasyon davramisiyla pozitif iliskileri oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Takim uyumunu saglayan en 6nemli etkenlerin sosyal ve kiiltiirel
deger ve iligkilerin siirdiiriilmesinden gectigi diislintildiigiinde takim uyumunun hizmet
inovasyon davranisi ile pozitif iliskisinin olduguna ulasmak zor olmasa gerektir. Bu
caligmalar dogrultusunda dogrudan etkilerle ilgili dordiincii hipotez su sekilde
olusturulmustur: Hy.Takim uyumunun hizmet inovasyon davramsi iizerinde istatistiksel

olarak anlamh pozitif bir iliskisi vardir.

Isik ve Aydin (2016), Ayder Yaylasinda faaliyet gosteren konaklama isgoérenlerinden elde

ettikleri verilerin analizi sonucunda, bilgi paylasimi ile yenilik¢i is davranisi arasinda orta
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diizeyde anlamli bir iligki odugunu tespit etmislerdir. Bakkal (2018) yaptig1 calismada, bilgi
paylagimi ile hizmet inovasyon davranisi arasinda gili¢lii ve pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugu sonucuna varmistir. Ayazlar (2012), otel isletmelerinde yaptig1 ¢alismada &grenme
yonliiliigiiniin ve isgdrenler arasinda bilgi paylasiminin hizmet inovasyon davranisi iizerinde
olumlu etkisini agik¢a gordigiinii belirtmektedir. Bu calismalar dogrultusunda dogrudan
etkilerle ilgili besinci hipotez su sekilde olusturulmustur: Hs.Bilgi paylasimimin hizmet

inovasyon davramsi iizerinde istatistiksel olarak anlamh pozitif bir iliskisi vardir.

2.7.2. Dolayh Etkilere iliskin Hipotezler

Yapilan caligmalar gostermisti ki takim uyumunun, proaktiflik anlaminda isgdren
davranislariin belirleyicisi olmas1 bakimindan 6nemli bir etken oldugunu ifade etmektedir
(Lovelace ve Rosen, 1996). Takim uyumunu proaktif davraniglart bakimindan isgérenin
tizerinde pozitif etkileri olmaktadir (Caldwell ve O'Reilly, 1990; Kristof, 1996). Bir Belgika
bankasindan 319 sube ve 16459 miisteriden saglanan hizmet kalitesi ile ilgili bir 6rneklemin
alindig1 calismada, doniisiimcii liderlik ile miisteri memnuniyeti arasindaki dogrudan iligkide,
takim uyumunun araci rolii oynadigi sonucu bulunmustur (Besieux, Euwema ve Elst, 2012).
Dontigiimeti liderlik, iyi olma hali (Nielsen, Yarker, Randall ve Munir, 2009), gorev
performansi (Piccolo ve Colquitt, 2006) ve yaraticilik (Shin ve Zhou, 2003) gibi degisik
isgoren davranist sonuglari ile ilgisi bulunmustur. Doniistimcii liderler ve onlar1 takip
edenlerin birbirlerini daha da yiiksek bir ahlak diizeyine ve motivasyona ilerletmek amaci ile
yardim ettikleri bir siire¢ oldugu diisiiniiliirse ruhsal liderlikle benzerliklerinin oldugu agikca
goriilmektedir (Burns, 1979:21). Bu dogrultuda, ruhsal liderligin takim uyumuna pozitif
etkisinin olacagi disiiniilmektedir (Fry vd., 2005). Bu c¢alismalar dogrultusunda dolayli
etkilerle ilgili birinci hipotez su sekilde olusturulmustur: He. Takim uyumu, ruhsal

liderligin hizmet inovasyon davranisina etkisine aracilik etmektedir.

Hu, Horng ve Sun (2009), tarafindan uluslararasi turizm sektoriinde faaliyet gdsteren otellerde
calisan 621 isgoren iizerinde yapilan calismada bilgi paylasimi, takim kiiltlirii ve hizmet
inovasyon performansi arasinda anlamli ve giiclii bir iliski oldugu ortaya konulmustur.
Karadal ve Ozsungur (2017), Adana Sanayi Odasi’na kayitli ticari isletmelerden rastgele

secilen 317 isgoren ile yaptiklari ¢aligmada; hizmet inovasyon davranisi ile psikolojik
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sermaye ve etik liderlik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Hizmet
inovasyon davranisinin pazarlama, yonetim ve yeni iiriin ile iligkisini arastiran 70 ¢alismanin
meta analizi sonucunda miisteri beklentisinin, teknolojisinin ve rekabetinin isletmeler i¢in

inovasyon yapma zorunlulugunu ortaya koydugu belirlenmistir (Harmancioglu, 2012).

Bilgi paylasimi ve insan kaynaklari yOnetiminin siire¢ olarak bir biri ile etkilesimde
bulunduklart belirtilmektedir (Sahin 2015). Bilgi paylasiminin isletme performansi ve
inovasyon lizerinde, inovasyonun isletme performansi iizerinde etkili oldugu (Aslan 2014),
performans iizerinde ve duygusal baglilik algilarina pozitif etkisi bulundugu tespit edilmistir
(Ceylan ve Savi, 2003; Sarikaya 2011; Tas 2011; Burmaoglu ve Sesen, 2011; Ungan 2012;
Turgut 2013). Bu ¢aligmalar dogrultusunda dolayli etkilerle ilgili ikinci hipotez su sekilde
olusturulmustur: H;. Bilgi paylasimi, ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisina

etkisine aracilik etmektedir.

2.8. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhliklari

Calisma Aksaray’da OSB’de c¢alisan beyaz yakali isgdrenler (N=2071; n=359) ile
gerceklestirilmistir. Calismanin nicel ve agik uglu sorular ile ilgili verilerini toplamak igin
gerceklestirilen veri toplama agsamasinda katilimcilara verilerin gizliligi hakkinda gerekli
bilgiler verilmigtir. Katilimc1 katilmaya zorlanmadi ve ankete katilmakta anlaminda 6zgiir
oldugu kendisine ifade edildi. Bununla birlikte bilissel siirecte yasanabilecek diistincelerdeki
degisiklikler, giinlilk yasantida meydana gelen olaylardan etkilenerek, isyerindeki terfi ve
isten c¢ikarilma baskisi, psikolojik baskilar, aile, is kiiltiirii ve is iklimi gibi birgok etken
verilen yanitlar lizerinde olumsuz ve normal sartlarda verilecek yanittan farkli yanitlarin
verilmesine neden olabilmektedir. Bu ¢evresel ve bilissel etkenler ¢aligma kisitlarinin arasinda

bulunmaktadir.

Orneklemin Aksaray’da OSB’de birgok farkli isletmeyi kapsamasi ¢alismanin isletme kiiltiirii
anlaminda farkli bireysel Ozelliklerdeki katilimcilarla yapilmasini saglamistir. Ekonomi,
kiiltiir, egitim ve saglik gibi pek cok degisik etkenin etkili oldugu katilimeilar bu sorularla
ilgili algilamalarinda fark olmasi ¢alismanin diger en 6nemli kisitlart arasinda bulunmaktadir.
Bunun disinda sorularin daha onceden belirlenen ifadelerle katilimcilara uygulanmasi
calismanm smirhiliklar1 arasinda bulunmaktadir. Isletmelerin beyaz yakali isgdrenleriyle

gerceklestirilen gorligmelerin mesai giinleri ve saatlerinde yapilmasi gerekliligi, ulasilan
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isletmelerde gergeklestirilen goriismelerin mesai saatinin diisiiniilerek zamani uygun kullanma
gerekliligi  disiiniildiiglinde zamanin da Onemli bir arastirma kisitt  olarak

degerlendirilmektedir.

2.9. Orneklem

Bir sorunun tartismaya ve c¢oziilmeye deger oldugu ilgili calismalar neticesinde
belirtildiginde, ¢alismanin evreninin tanimlanmasi gerekli gériilmektedir. Orneklem, evrenin
erisilebilirligini dikkate almaksizin arastirma konusuna kaynaklik eden ve arastirma tizerinde
etkili oldugu insan, durum, isletme ve nesnelerden olusan, ¢aligma sonuglariyla ilgili lizerinde
yorumlanacagi st grubun smnirli bir pargasint olusturan ve iizerinde arastirmanin
gerceklestirildigi alt bir grup olarak tanimlanmaktadir (Deming, 1990:8). Orneklem iki gruba
ayrilmaktadir. Bunlar 6rneklem iradi (Non-random sampling) ve olasilikl (tesadiifi: random
sampling) olarak belirtilmektedir. fradi 6rnekleme, kolay sonug elde etmek igin ana kiitlenin
en kolay ulasilan birimlerden veri elde edildigi i¢in ana kiitlenin tiimiinii gostermekten uzaktir
(Atlas, 2016:4). Olasilikli 6rnekleme ise basit, sistematik, kiime ve tabakalara gore 6rnekleme
biciminde tiirlere ayrilmaktadir. Basit tesadiifi 6rneklemede evrendeki her elemanin 6rnege
girme olasilig1 ayni ve bagimsiz olmaktadir (Arikan, 2007). Sistematik 6rneklemede evren
biiyiik oldugunda uygulanmaktadir. Ormeklem eleman sayismin evren eleman sayisina
boliinmesi ile hesaplanmaktadir. Kiimelere gore 6rneklemede evren kiimelere ayrilmaktadir.
Tabakali 6rneklemenin, varsayimi evrenin alt tabakalardan olustugudur (Yildirim ve Simsek,
2016). Garg ve Dhar (2017) kolayda 6rneklemden baska 6rneklem metotlarinin kullanilmasini
onermektedir. Bundan dolay1 ¢alismada tabakalara gore 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Bu kapsamda once evrendeki tabakalar Tablo 10’daki gibi listelenmis, sayilar1 Aksaray
Organize Sanayi Midiirliigii'nden elde edilmis, 6rnekleme katilacak olacak isletmelerin ve
isgorenlerin sayilar1 elde edilmistir. Belirlenen “imalat isletmesi” tabakalarimin her birinin
icinden rastgele ornekleme yontemi ile Ogeler secilmistir. Bu tabakalarin se¢ilmesinin
nedeni, sektor bazinda tabaka secildiginden bircok sektorde esit miktarda bulunmamasi
durumunun evreni olusturan birimlerin esit se¢ilme olasiligini azaltmasi sonucunu ortaya

cikarmaktadir. Tabakalar ve kapsadiklar1 sektdrler Tablo 11°de gosterilmektedir.
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Tablo 11 Tabakali Orneklem Listesi

Tabaka Adi Tabakalarin Kapsadig isletme Sayisi
Metal esya sanayi 45
Ingaat Mermer ve yap1 malzemeleri sanayi 26
Gida sanayi 26
Plastik ve kaucuk sanayi 19
Mobilya imalat sanayi 17
Makine ve techizat imalat sanayi 15
Otomotiv karasor ve yan sanayi 13
Tekstil dokuma {iriinleri sanayi 11
Maden sanayi 7
Kimyasal madde ve iiriinleri sanayi 2
Cam sanayi 3
Yem sanayi 2
Tarim aletleri 1
Kagit sanayi 1
Giibre sanayi 1
Yag sanayi 2
TOPLAM 191

Aksaray OSB'de faaliyet gosteren 45 metal esya, 26 insaat, 26 gida 19 plastik, 17 mobilya, 15
makine ve techizat, 13 otomotiv karasor ve yan sanayi, 11 tekstil, 7 maden, 2 yem, 1 giibre ve
Itarim aletleri Ile ikiser adet kimya yag iiretim isletmesi olmak iizere toplam 191 imalat
isletmesi bulunmaktadir. Sektorler igerisinde en ¢ok imalat isletmesi 45 ile metal esya
sektoriindedir. May1s/2018 sonu itibariyle isletmelerdeki isgéren sayilar1 Tablo 12’de

gosterilmektedir.

Tablo 12. Aksaray OSB Imalat Isletmeleri Isgoren Sayilar1 Tablosu (May1s/2018 itibariyle)

Imalat isletmesinin Sektorii Beyaz Yakah Toplam Isgoren Sayisi
Isgoren Sayisi

Metal 199 810
Insaat 125 566
Gida 370 1951
Maden 49 210
Makina 295 1066
Kimya Plastik 111 493
Otomotiv 662 1978
Tekstil 308 1265
Diger 55 252
Genel Toplam 2071 8592

Kaynak: Aksaray OSB Miidiirliigii

Arastirmalarda Orneklem, evren, kabullenilebilen hata oraninin belirlenmesi sonug¢ olarak

verilerinin gilivenilir ve dogru oldugu konusunda bilgileri saglamaktadir (Yazicioglu ve
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Erdogan, 2014: 84). Orneklemin ortalamasi evren ortalama degerine yakinhigi arttikca
giivenilirligin de artmakta oldugu gorilmektedir (Kaptan, 1998). Aksaray OSB genelinde
faaliyet gosteren imalat isletmelerinde toplamda imalat isletmelerinde beyaz yakali olarak
caligsan isgoren sayisi ise 2071 °dir. Calismada bulunan degiskenler nicel degisken oldugu icin
ve evrenin 10.000°den kiigiik olmasi dikkate alinirsa, 6rneklem hacmi hesaplanmasi ig¢in

kullanilan formiil asagidadir (Ozdamar, 2003).
n=Nc2Z2/[(N —1)d? + ¢%.Z2]

Bu formiilde “n” 6rneklem minimum hacmini, “N” evrenin hacmini, “c” standart sapmayi,
“Zy anlamlilik diizeyine karsilik olan teorik degeri (0,05 anlamlilik diizeyi i¢in bu deger
1,96’dir), “d” ise orneklem hatasini veya etki biiyiikliiglinii gostermektedir. Bu kapsamda
calismada, ilk 30 kisilik anket sonuglari pilot uygulama olarak ele alinarak yukaridaki
parametreler belirlenmeye calisilmistir. Buna gore, “c” standart sapma degeri 1,3 ve “d”
orneklem hatasi1 ise 0,01 olarak alinip formiilde degerler yerine konuldugunda minimum

orneklem hacmi;
n =2071.1,32.1,96* /[(2071 — 1)0,01% + 1,32.1,96° |
ve n =281 olarak bulunmustur.

Sonugta, 2071 beyaz yakali isgéreninin 281 katilimci ile yapilmasi amaciyla 6rneklem hatasi
0,01 degerinde olmasi i¢in c¢alisilmistir. Formlar 500 katilimciya dagitilarak, 380 geri doniis
almmuastir. 21 formu hatas1 nedeni ile iptal edilmis, toplam 359 anket tam olarak tamamlanmis
ve degerlendirmeye alinarak analiz edilmistir. Doniit yapilan anket orani (380/500=0,76) %76
olarak belirlenmistir. Boylece arastirma sonuglarinin evrene geneline yayilabilmesi i¢in

gerekli say1 bulunmustur.
2.10. Veri Toplama Yontemi
Calismanin ana amagclar1 olan hizmet inovasyon davranigi, ruhsal liderlik, bilgi paylasimi ve

takim uyumu kavramlar1 nicel arastirma yontem kullanilarak arastirilmistir. Bu kavramlarda

nicel veriler disinda, agik uglu sorularla nicel veriler desteklenmistir.
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2.10.1. Nicel Arastirma Yontemi

Sosyal bilimlerde nicel aragtirma yontemi kullanilmaktadir. Nicel arastirma, mantiksal ve
yapisal, gézlem Oncesi teorinin olusturulmasiyla yapilmaktadir. Nicel aragtirmada verilerin
sonradan toplandigi, sonuglarin genellesebildigi, degiskenler arasindaki iligki ve farkliligin
nedensellik disinda oldugu ortaya konulabilmektedir. Nicel arastirma iliski merkezli bir
yontem olarak ifade edilmektedir. Nicel yontemde c¢ogunlukla anket kullanilmaktadir
(Corbetta, 2003). Calismada veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket formu basili kopya

form bigiminde olusturulmustur. Toplanan veriler birlikte istatistiksel analiz uygulanmistir.

Aragtirmanin 6lgegi ruhsal liderlik” Fry vd.,” (2007) tarafindan gelistirilen Giindiiz (2014)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan yirmi bir maddeden olusan “Ruhsal Liderlik Olgegi”
kullanilmistir. “Bilgi paylasimi” Van Den Hoof ve De Ridder (2004), tarafindan gelistirilen
Ayazlar (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan on maddeden olusan bilgi paylasimi 6lgegi
kullanilmistir. “Hizmet inovasyon davranisi” Hu vd., (2009), tarafindan gelistirilen on dort
maddeden olusan hizmet inovasyon davranist 6l¢egi kullanilmistir. “Takim uyumu” Carron,
Widmeyer ve Brawley, (1985) tarafindan gelistirilen Ocel ve Aydin (2006) tarafindan
Tirk¢eye uyarlanan on sekiz maddeden olusan takim uyumu oOlgegi kullanilmistir. Veri
toplama formlar1 Aksaray ilinde OSB’nde faaliyet gostermekte olan ve imalat

isletmelerindeki beyaz yakali isgdrenlerine uygulanmastir.

Anket verileri Aksaray Universitesi Rektorliigii Insan Arastirmalart Etik Kurulu’ nun
02.11.2018 tarih, 16 Toplant1 Sayis1 ve 2018/198 Karar numaras: ile uygunluguna karar
verildikten sonra 2018 yilinin Kasim ayindan sonra baglanmis, 2019 yilinin Mayis ayina kadar
yaklasik 7 ay slirmiistiir. Aksaray OSB’den iletisim bilgileri alinmis, veriler katilimcilardan

yiiz yiize gériisme ortaminda elde edilmistir.

2.10.2 Arastirma Olceklerinin Giivenilirlik ve Gecerlilik Analiz Sonuclar

Arastirma kapsamindaki 6lgeklerin; ruhsal liderlik, takim uyumu, bilgi paylasimi ve hizmet
inovasyon davranigt giivenilirliklerini bulmak icin Cronbach Alfa tutarlilik testi
uygulanmistir. Cronbach alfa katsay1 yontemi, dlgek maddelerinin i¢ tutarliliginin tahmin

edilmesi yontemidir. Alfa katsayisi, Ol¢ekte yer alan belirli maddelerin toplam varyanslariin
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genel varyansa oranlanmasi ile hesaplanan agirlikli standart degisimin ortalamasi olarak

tanimlanmaktadir (Ercan ve Kan, 2004).

Cronbach Alpha katsayis1 0 ile 1 arasinda degerler ile dl¢lilmekte ve asagidaki degerlerde
giivenilirlik saglanmaktadir (Islamoglu ve Alniagik, 2009: 291-292):

0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir.

0,40 < 0. < 0,60 ise 6l¢cegin giivenilirligi diisiiktiir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek giivenilirligi kabul edilebilir seviyededir;
0.80 <a < 1,00 ise dlgek giivenilirligi yiiksektir

Calisma kapsaminda uygulanan soru formuna iliskin 6lgeklerin giivenilirlik analizi sonucunda

elde edilen Cronbach Alpha degerleri Tablo 13’de belirtilmektedir;

Tablo 13. Arastirma Olgeklerine Iliskin o Degerleri

Olcek Ol¢me Arahg Soru Sayisi Cronba Alpha (o) Katsayisi
Ruhsal Liderlik 5°1i Likert Olgek 21 971
Bilgi Paylasimi 5°1i Likert Olgek 10 .958
Takim Uyumu 5°1i Likert Olgek 18 .886
Hizmet inovasyonu 5°1i Likert Olgek 14 .968

Calisma kapsaminda Ruhsal Liderlik 6l¢egi icin a = 0.971, Bilgi Paylagimi 6lcegi i¢in o =
0.958 Takim Uyumu icin o = 0.886 ve Hizmet Inovasyonu icin a = 0.968 olarak
belirlenmistir. Bu bulgular sonucunda calisma g¢ercevesinde degerlendirilen biitiin 6l¢eklerin
igsel tutarlilik seviyelerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu acidan olgeklerin giivenilir

oldugu belirlenmistir.

Katilimcilara iliskin sosyo demografik ve temel bilgiler katilimeciya iliskin bilgileri

icermektedir. Katilimciya iligkin bilgilerle ilgili cinsiyeti, yas, medeni hali, egitim diizeyi,
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mesleki is tecriibesi, halen calistif1 isyerindeki tecriibesi unvani, ve boliimii anket formu ile

elde edilmistir.

Calismada degiskenler 5°1i likert Ol¢egine gore hazirlanmig, 63 soruluk anket formu ile

Olclimii yapilmistir. Arastirma kapsaminda ruhsal liderlik faktorlerinin belirlenmesi i¢in hazirlanan

ifadelere verilen yanitlar acimlayici faktdr analizine tabi tutulmustur.

Tablo 14. Ruhsal Liderlik Agimlayici Faktor Analizi Sonuglar

(")lc;ek Maddeleri Faktor Yiikleri
1. Boyut (Vizyon, umut/inang ve 6zverili sevgi) 1 2
R9 ,849
R16 ,844
R17 ,815
R10 ,827
R12 ,822
R4 ,769
R7 ,766
R21 ,644
R18 ,814
R14 ,735
R6 ,706
R19 ,812
R1 ] ,699
2. Boyut (Uyelik ve anlamlandirma)
R8 ,833
R11 ,828
R2 ,728
R3 ,810
R15 124
R20 127
RS , 743
R13 ,582
KMO=0,968 Bartlett P=0,00 Toplam Aciklanan Varyans=% 72,79

Tablo 14’¢ gore Veri setinin faktor analizine uygunlugunu gosteren Kaiser-Meyer-OIkin
katsayis1 0,96 olarak ve Bartlett degeri anlamli olarak tespit edilmis (P=0,00) ve soru setinin
faktor analizine uygun oldugu anlasilmistir. Olgiim aracimin giivenilirlik degerleri uygun

diizeydedir. Buna gore personel se¢imi boyutlar1 bakimidan toplam varyansin % 72,79’unu
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aciklayan 21 madde ve 2 boyut tespit edilmistir. Asil 6lgekte 21 madde ve 5 boyut oldugu i¢in

dogrulayici faktor analizi yapilmasina karar verilmistir.

Dogrulayict faktor analizi sonucunda, glivenirliligi gegemeyen 12 soru 6l¢ekten ¢ikarilmistir.
Ruhsal liderlik, takim uyumu, bilgi paylasimi ve hizmet inovasyon davranisi 6lg¢eklerinin
Olglim yapisinin model ile uygunlugu, Olcek faktdrlerinin dagilimmin uygunlugunu,
belirlemek i¢in saglanan verilere dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Dogrulayici
faktor analizi daha once gelistirilen modelin dogrulanmasinda, 6l¢egin gelistirilmesinde ve
gelistirilmis Olgegin analize tabi tutulmasinda yararlanilan bir analiz ¢esididir. Dogrulayici
faktor analizin belli degiskenleri meydana getiren bir kuramin faktdr agirlik oranlari dikkate
alinarak faktor yiiklerinde olup olmadigi, sayet varsa ne oranda var oldugunu belirlemektedir.
Ayrica modeldeki gizli degiskenlerin faktor agirlik oranlarini ve modelin uygunluk derecesini

belirlemek igin de kullanilmaktadir (Aytag ve Ongen, 2012:16-17)

Dogrulayict faktor analizinden Once teorik kapsam iyi bir bigimde ¢izilerek alan yazin
dogrultusunda bir model olusturulmasi gerekliligi bulunmaktadir. DFA uygulama agamasinda
asagidaki sorulara yanit aranmaktadir (Bowen ve Guo, 2011:9-10);

1. Model degiskenleri 6lgcmekte yeterli mi?

2. Toplanan veriler olaym boyutlarini desteklemekte mi?

3. Soru formunda olayin kag¢ boyutu temsil edilmektedir?

4. Hangi sorular hangi boyutlarla iligkilidir?
Bu sorularin yanitlarina dogrulayici faktor analiziyle ulagilabilmektedir. Bunun disinda ayrica
gizli olayin ebatlar1 ve tabiatinin Slgiisii gibi analize tabi tutulan degiskenlerin performansiyla
ilgili sorular da dogrulayici faktor analiziyle yanitlanabilmektedir (Bowen ve Guo, 2011: 9-
10). Bu kapsamda bilgi saglamak amaci ile Ol¢im araglarna yonelik gegerlik ve
giivenilirlikler dogrulayict faktdr analizi ile olgiilmiistiir. Ortaya konulan model AMOS

program indeksleri agiklamalar1 asagidaki gibi belirtilmektedir;

Orneklem ve kovaryans arasindaki her hangi bir tutarsizlik miktarini Slgmek amaciyla * (Ki-
Kare), kullanilmaktadir (Tanaka, 1993; Maruyama, 1997). Tahmini parametreleri olan
bilgilerin kovaryans matrisiyle uyumu RMSEA (Root Mean Square of Error Approximation-
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdokii), ile belirlenmektedir (Byrne, 2013).
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Tahmin edilen popiilasyon kovaryansi ile hesaplanan varyans oraninin hesaplanmasini GFI
(Goodness of Fit Index-Uyum lyiligi indeksi), belirlemektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007).
Model ile acgiklanabilen kovayans ve varyansin miktarlari ile ilgili bir 6l¢ii indeksi olarak

bilinmektedir (Meydan ve Sesen, 2011:34).

IF1 (Incremental Fit Index-Artirmali Uyum Indeksi), genis degiskenlerin olusturdugu sorular
yanitlamama amaciyla ortaya konulmakla beraber indeksin hesaplanmasinda 6zgiirliik

derecesi hesaba dahil edilmemektedir (Meydan ve Sesen, 2011:33).

NFI (Normed Fit Index-Normlastirilmis Uyum Indeksi) teste tabi tutulan modelin ki kare
sonucunun ki kare degerine orani ile ulasilan bu indeks O ile 1 arasinda degerler almaktadir

(Tabachnick vd., 2007; Meydan ve Sesen, 2011:33).

Bu kapsamda Sekil 7°de belirlenen 6l¢iim modeli ve degiskenler arasi path semalar1 ve

regresyon katsayilar1 gosterilmektedir.
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Tablo 15 Model-Veri Uyum Degerleri

X? AX? SD

GFI NFI CFlI TLI RMSEA

Tek faktorlii model 13626,04 - 2345

Arastirma modeli  3391.42 10234,62 1437
Ruhsal Liderlik

Bilgi Paylasimi

Takim Uyumu

Hizmet Inovasyonu

331 542 .857 575 110

.897 901 915 .909 .059

*RMSEA (Root mean square error of approximation) = Kok ortalama kare yaklasim hatasi

X2/SD = Kikare / Serbestlik derecesi orani (Relative Ki-Kare)

GFI (Goodness of fit index) = Uyum lyiligi indeksi

CFI (Comperative fit index) = Karsilastirmali Uyum indeksi

TLI (Tucker-Lewis index) = Tucker-Lewis Uyum indeksi

NFI (Normated fit index) = Normal Uyum indeksi

Tablo 16. Arastirma Modeli Dogrulayict Faktér Analizi Iyi Uyum Degerleri Tablosu

k;‘;:;?ﬁ l'\)/'eog‘ii'i fyi Uyum icin Olgiit Deger Kaynak
Yldf 2.36 Yldf < 3 Wheaton vd. (1977)
Tabachnick ve Fidell (2007)

RMSEA .059 RMSEA < .05 — iyi Hu ve Bentler (1999)
RMSEA <.08-Kabul edilebilir ~ Steiger (2007)

GFlI .897 95 <GFI<1iyi Tabachnick ve Fidell (2007)
.90 < GFI < .95kabul edilebilir ~ Miles ve Shevlin (2007)

TLI 909 .90 < AGFI1 < 1.00 iyi Tabachnick ve Fidell (2007)
.85<AGFI<.90 kabul edilebilir

CFlI 915 .95 <CFI <£1.00 iyi Hu ve Bentler (1999)
.90 < CFI < .95 kabul edilebilir ~ Schumacher ve Lomax (1996)

NFI 901 95 <TFI < 1.00 iyi Miles ve Shevlin (2007)

.90 <TFI < .95 kabul edilebilir

Tabachnick vd. (2007)

Arastirmada ele alman verilerin uygun goriilen 3 degisik 6lgme modeline uyumu y2/sd,

RMSEA, GFI, TLI, CFI ve NFI indeksleri ile test edilmis ve elde edilen sonuglar Tablo 15 ve

Tablo 16°da goriilmektedir. Ug etkenli modele iliskin %2 degeri anlamli olsa da, ¥2/s.d.

degerinin (2.36) 5’den kiiclik oldugu i¢in model uyum kriterini saglamaktadir. Ayrica GFI =
0.897, NFI = 0.901, CFI = 0.915, TLI = 0.909 ve RMSEA = 0.059 isaretleri bakimindan da
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verilerle uyum i¢inde oldugu goriilmektedir. Tek faktorlii model ile ii¢ faktorlii model
arasinda uyum bakimindan anlamli bir farkin olup olmadigini tanimlamak i¢in 2 degerlerine
“Ki-Kare Fark Testi” yapilmis ve ikisi arasindaki fark anlamli bulunmustur (Tablo 15). Bu
bulgulara gore ortak yontem sapmasinin olmadigi goriilmektedir (MacKenzie ve Podsakoff,
2012).

TABLO 17. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma, Yapisal Giivenirlik ve Korelasyon
Analizi Degerleri

Degiskenler Ort S.S CR(tf) AVE 1 2 3 4
1. Rubhsal Liderlik 3.79 .610 .898 .500 -

2. Bilgi Paylasimi 3.76 .666 970 .616 .673** -

3. Takim Uyumu 294 714 943 .676 .302**.218** -

4. Hizmet Inovasyonu 3,63 .714 977 .693 .789** .540** 408** -

Not: Ort, Ortalama S.S, Standart Sapma; CR, Yapisal Giivenirlik; AVE, Ortalama Agiklanan Varyans
(CAV);

*Korelasyon degerleri 0.05 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii). **Korelasyon degerleri 0.01 diizeyinde
anlamhdwr (¢ift-yonlii)

Calisma sirasinda kullanilan araglarin aragtirma modeline iligkin yapiyr dlgmesi ile ilgili iki

teknik kullanilmistir. Bunlar; yakinsama ve iraksama gegerligidir.

Olgeklerin AVE bagka bir ifadeyle OAV (ortama agiklanan varyans) degerlerine bakarak
yakinsama gegerliligi belirlenmektedir. Yakinsama gecerliligi ‘‘bir yapiya iliskin degiskenler
ile alt boyutlarin kendi aralarindaki korelasyonlarinin tekdiize ve yiiksek diizeyde olmasi’’
olarak tamimlanmaktadir (Bagozzi, 1981; Peter, 1981). Baska bir deyisle yakinsama
gegerliligi, ‘‘yapiyr Olgen alt boyutlarin bu yapinin birer pargasi olabilmesi i¢in kendi
aralarinda belirli diizeyde korelasyonlara sahip olmasi’ bi¢iminde de tanimlanmaktadir
(Biilbiil ve Demirer, 2008). AVE degerinin 0.5’ten biiylik olmasi halinde ilgili maddelerin
ortiik degiskeni gegerli olarak 6l¢tiigii kabul edilmektedir (Hu ve Bentler 1999).

Bu kapsamda caligma bulgularinin AVE degerlerinin 0.50 degerinden daha biiyilik olarak
bulunmasi yakinsama gecerliginin delili olarak sdylenebilir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu
bulgularin tersine AVE degeri 0,5’in altinda ise analiz bulgularinda CR degerine
bakilmaktadir. Bu deger yiiksek ise yakinsama gecerliliginin oldugu sonucuna ulagilmaktadir
(Fornell ve Larcker, 1981). Bu kapsamda arastirma dahilinde dort 6l¢egin (ruhsal liderlik,

bilgi paylasimi, takim uyumu ve hizmet inovasyon davranisi) AVE degerlerinin yliksek
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oldugu gorilmektedir (Tablo 17). Ayirt edici gegerliligin olmasi i¢in degiskenler arasi
korelasyon degerlerinin 0.80° den kiigiik olmas1 ayirt edici gegerlik ve iraksamanin delili

olarak gosterilmektedir (Tablo 17).

Tablo 17°de, ilgili 6l¢ekten elde edilen verilerin yap1 gilivenirlik (CR) diizeyinin 0.70’den
biiyiikk olmasi 6l¢gme sonuglarinin giivenirliginin bir delili olarak gosterilmektedir (Nunnally,

1976; Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 2006).

Tablo 18. Modele iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Faktor Yiikleri

Maddeler Ortalama Std. Standartlastir t
Sapma 1lmis Faktor
Yiikleri
Isyerimdeki liderlerin  duruslar1 ile sdylemleri 10,21
tutarhidir. 8,58 1,000 811
Yaptigim is insanlarin hayatinda fark yaratir. 3,75 ,810 717 16,031
Isyerim beni ve yaptigim isi takdir eder. 3,68 1,010 ,831 19,712
Isyerime inaniyorum ve isyerimin misyonunu yerine
getirmesi igin gereken her seyi yapmaya hazirim / 4,02 ,998 847 20,334
istekliyim.
Isyerim bana ve yaptigim ise sayg1 duyar 3,87 1,043 ,857 20,665
Isyerimdeki liderler diiriisttiir ve anlamsiz bir gururlari
yoKHI. 3,70 1,035 ,842 20,136
Isyerim ¢alisanlarina kars: diiriist ve sadiktir. 3,78 ,998 ,842 20,115
Yaptigim ig bana anlamli gelir. 3,97 ,992 844 20,202
Isyerimin basaris1 icin ugrasip fazladan ¢aba
harctyorum ¢iinkii yaptigi islere inancim var. 4,06 ,902 ,807 18,911
1§.yer"1me. ve misyonuna Qlan inancimt onun basarisi 4.06 383 793 18,439
icin lizerime diisen her seyi yaparak gosteririm. ' '
Yaptigim is benim i¢in dnemlidir. 417 ,873 72 17,757
Isyerimin vizyonunu anliyorum ve ona bagliyim. 3,98 ,909 , 799 18,652
Isyerimdeki liderler calisanlarimin haklarini savunma
cesareti gosterir. 3,74 ,906 725 16,305
Isimdeki faaliyetlerim bana anlamli gelmektedir. 358 882 732 16.539
Isyerimin vizyonu vardir ve bendeki potansiyeli ortaya
crkarrr. 3,76 872 167 17,606
Isyerimin vizyonu benim igin agik ve zorlayicidir. 3,65 799 650 14,181
Isyerimin vizyonu performansimi en iyi sekilde ortaya
koymami saglar. 3,50 ,846 122 16,223
Isyerim calisanlarina karsi nazik ve diisiincelidir ve
calisanlarin bir sorunu oldugunda bununla ilgili bir sey 3,62 ,920 , 750 17,062
yapmak ister.
Liderim tarafindan biiyiik sayg1 gorityorum. 3,60 950 , 782 18,101
Isimde kendimi zorlayici hedefler belirliyorum ciinkii
igyerime inantyorum ve basarili olmamizi istiyorum. 3,66 ,883 765 17,530
Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka ¢aligtigim 367 836 699 36.598

boliimdeki arkadaslarima da bundan bahsederim.
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Sahip oldugum enformasyonu, bolimiimdeki ¢aligma

3,64 ,851 733 24,774
arkadaglarimla paylasirim.
Isle ilgili becerilerimi  boliimiimdeki calisma
arkadaglarimla paylasirim. 3,67 ,891 L 23,479
Isle ilgili becerilerimi, diger boliimlerdeki calisma
arkadaglarimla paylasirim. 3,88 972 814 20,836
Boliimiimdeki  ¢aligma  arkadaslarim  sordugum
konuyla ilgili bildiklerini bana anlatirlar. 3,85 1,057 877 19,020
Boliimiimdeki  ¢aligma  arkadaglarim  sordugum
konuyla ilgili becerilerini bana gosterirler. 3,86 1,052 ,900 17,514
Diger boliimlerdeki g¢alisma arkadaslarim sordugum
konuyla ilgili bildiklerini bana anlatirlar. 3,79 1,031 ,882 13,200
Diger boliimlerdeki g¢alisma arkadaslarim sordugum
konuyla ilgili becerilerini bana gosterirler. 3,54 1,000 875 11,878
Aldigim sorumluluk miktarindan hosnut degilim. 3,56 1,000 ,694 13,719
Takimimizin basarma istek diizeyinden memnun
degilim. 3,69 1,021 128 13,611
Bu takim bana kisisel performansimi gelistirmek icin
yeterince olanak saglamiyor 3,69 1,092 128 21,120
Takimin  diizenledigi eglencelerden c¢ok diger
eglencelerden hoslaniyorum. 8,73 912 ,650 22,083
Bu takimin ¢aligma tarzint begenmiyorum. 3,78 1,074 , 759 21,720
Bizim takimimizin elemanlari, bir takim olarak birlikte
gezmektense yalniz gezmeyi 5 1,108 752 21,079
tercih ederler. 3,65 ,933 ,687 15,811
Takim elemanlarimizin takim performansiyla ilgili
arzular1 birbiriyle celiskilidir. 3,59 926 ,646 16,565
Takimimizin elemanlari isletme disinda bir araya
gelmezler. 3,78 974 ,684 21,257
Kurum calisanlarina tahsis edilen kaynaklart yonetme
konusundaki inisiyatif alma diizeyi 3,77 ,961 ,822 22,031
Kurum ¢alisanlarinin karar verme konusunda inisiyatif
alma diizeyi 2,86 ,965 ,843 23,101
Kurumun diger kurumlarla isbirligi yapma konusunda
inisiyatif alma diizeyi 2,61 ,987 835 21,18
Kurumun biiylime ve gelismesinde inisiyatif alma
diizeyi 3,43 ,958 821 25,050
Kurum ¢aliganlarinin hafta sonu ve tatillerde g¢alismaya
istekli olma diizeyi 2,60 ,839 681 22,839
Kurum ¢alisanlarinin fazla mesai yapmaya istekli olma
diizeyi 3,46 ,833 , 104 22,604
Kurum ¢aliganlarinin gérevlerine adanmislik diizeyi 2,69 ,930 ,825 23,058
Kurum ¢alisanlarmin baglilik diizeyi 2,94 ,963 ,842 24,089
Son iki yilda yeni islere girme konusunda girisimcilik
diizeyi 2,50 1,035 ,864 21,731
Son iki yilda yeni projeler yapma konusunda
girisimcilik diizeyi 311 1,000 ,852 21,510
Son iki yilda yeniliklerle ilgili sorunlar1 ¢6zme diizeyi 3,42 1,005 ,901 22,439
Son iki yilda yeni projelerle ilgili sorunlari ¢dzme
diizeyi 2,76 1,014 ,860 21,067
Son iki yilda finansman "sagliama konusunda yasanan 3.29 987 854 11,774
zorluklara cevap verme diizeyi
Son iki yilda teknolojik yenilikleri uygulama diizeyi 2,98 ,985 ,863 12,517
(Si.?n 1.k1 yilda yapilan sozlesmeleri gergeklestirme 281 978 884 13.203

iizeyi

Son iki yilda yasanan rekabete iliskin olarak isyerinin 2,87 ,948 ,836 12,449
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risk alma diizeyi

Son iki yilda bu isyerinde yeni teknolojiler gelistirme

diveyi 3,34 969 831 16,280
Son iki yilda bu igyerinde yeni siirecler gelistirme

diizeyi 2,64 987 ,851 16,02
Son iki yilda bu isyerinde yenilik gelistirme diizeyi 2,65 1,031 ,821 12,21

Anketten ¢ikarilan maddeler asagidaki Tablo 19°da gosterilmektedir.

Tablo. 19 Anketten Cikarilan Maddeler

Ruhsal 13 Isyerimin vizyonunu anliyorum ve ona bagliyim

Bilgi 4. Son iki yi1lda yasanan rekabete iligkin olarak igyerinin risk alma diizeyi

Bilgi 5. Son iki yilda yapilan s6zlesmeleri gerceklestirme diizeyi

Takiml. Bu takimin sosyal aktivitelerine katilmaktan hoglanmiyorum.

Takim 3.izne ayrildigimda bu takimin elemanlarii $zleyecegim.

Takim 5. En iyi arkadaglarimdan bazilar1 bu takimda bulunuyor.

Takim 9. Benim i¢in bu takim, i¢cinde bulundugum sosyal gruplarin en 6énemlilerinden biridir.

Takim 10. Bizim takimimiz performans hedeflerine ulagsma ¢abalar1 dogrultusunda birlik icerisindedir.

Takim 12. Takimimizin diisiik performans gostermesi veya kaybetmesi durumunda sorumlulugu hepimiz iistleniriz.

Takim 13. Takimimizin elemanlari ender olarak birlikte eglence diizenler.

Takim 15. Takimimizin elemanlarn 6lii sezonda birlikte zaman gecirmek istemektedir.

Takim 16. Isletmede, takim elemanlarimizin herhangi bir sorunu oldugunda tekrar bir araya gelebilmemiz icin herkes
ona yardim etmek ister.

Kalan 51 soru 4 faktore dagitimi yapilmistir. Sekil 7 ve Tablo 18°de goriilecegi gibi dlgekteki
maddelerin standartlagtirilmig faktor yiiklerinin 0.65 ile 0.90 arasinda degistigi goriilmektedir.
Standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0.5 degerinden daha biiyiik olmasi aragtirma modelinin
gegerlilik Sl¢iitiinii sagladigin1 gostermektedir (Hair vd., 2006). Baska bir ifadeyle, bu faktor
degerleri parametrik olarak denemede t-degerlerinin 10,21 ile 25,05 arasinda degisiyor

olmasi, istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2006).

2.11 Acik Uglu Sorularin Analiz Siireci

Acik uglu sorulardan elde edilen verilerin analiz edilmesi amaci ile igerik analizi tekniginden
yararlanilmistir. Yar1 yapilandirilmis goriigme yOntemi arastirma yapan bireye daha esnek
caligma ortami saglamasindan dolayr arastirma kapsami i¢inde se¢ilmistir. Bu kapsamda yari
yapilandirilmis gériigme yontemi ile katilimer bireylere 3 adet agik uglu soru sorularak degisik

yanitlarin alinmasi saglanmigtir.

Arastirma g¢ercevesinde katilimct bireylere sorulan acik uclu sorularin derlenmesinde Yalgin
(2018) tarafindan gergeklestirilen ¢alismadan yararlanilmistir. Katilimci bireylere sorulan agik

uglu sorular su sekildedir;
Soru 1: Isletmenizi yenilige sevk eden nedenler nelerdir?

Soru 2: Ahlaki degerlere uyan bir yoneticinin ozellikleri nelerdir?
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Soru 3: Takim ¢alismasinin yeniligin ortaya ¢tkmasindaki etkisi nedir?

Arastirma ¢ergevesinde yart yapilandirilmis goriismelerin sonucunda saglanan verilerin analiz
edilmesinde icerik analizi tekniginin uygun oldugu kararina varilmistir. igerik analizinde
amac toplanmis verilerin agiklamasi dogrultusundaki kavramlara ulasabilmektir. Baska bir
deyisle igerik analizi, betimsel analizlere kiyasla verileri derinlemesine islenmesi yoniinde
calistigl i¢in arastirma ¢ergevesinde icerik analizi tercih edilmistir (Cakan, 2018: 92-93).
Arastirma ¢er¢evesinde uygulanan igerik analizinin verilerinin daha da derinlemesine

irdelenmesi i¢in bu ¢alismada igerik analizi yonteminden yararlanilmistir.

Icerik analizi, metin icindeki belli karakterler yoluyla sistemli ve taraf olmayan sonuclarin
saglanmasi amaci ile yararlanilan bir analiz teknigi olarak bilinmektedir (Stone vd., 1966:
213). igerik analizi, saglanan verilerin sonucunda metin diizenlenmesi asamasiyla baslayip
siiflandirma, karsilastirma ve saglanan metinlerden teorik ¢ikarimlar saglama ve gecerli
yorumlarin bazi iglemlerce gegirilmesi ile sliren asamalar biitiinii olarak tanimlanmaktadir
(Weber, 1990: 5;). Igerik analizi ile goriisme yapilan bireylerden saglanan verilerle gdzlemler
sonucuyla da desteklenerek ana temalar ortaya ¢ikarilmaktadir. Bu kapsamda amag ise veriler
kodlanarak ve temalar olusturularak anlam, ayrinti ve yorumlarinin anahtar sozciiklere
doniistiiriilmesinin saglanmasidir (Altheide, 1987: 68; Merriam ve Tisdell, 2015: 196). icerik
analizinde asil amag saglanan verilerin agiklamasini yapan kavramlara ulasabilmektir (Yin,
2003). igerik analizi sézel ve yazili kaynaklar ile saglanan verilerin nesnel ve sistematik bir
bicimde irdelenmesine olanak tantyan bir tutum olmasi nedeniyle ¢alisma verilerinin analiz
edilmesinde igerik analizi teknigi kullanilmistir (Tavsancil ve Aslan, 2001). Bu g¢ercevede
once toplanmig aragtirmanin verileri kodlanmistir. Ardindan olusturulmus olan kodlar
gruplandirilarak saglanan veriler de sayisal bi¢ime c¢evrilmistir. Saglanan bulgularin

yorumlanmast ile analiz siireci sonuca ulastirilmistir.

Imalat isletmelerinde beyaz yakali yoneticileri ile yapilan goriismeler ile ilgili veriler de ses
kayit araci yoluyla kayit edilmistir. Bu agsamanin ardindan arastirma cergevesinde goriisiilen
beyaz yakali 10 yoneticiden saglanan veriler yazili metne ¢evrilmistir. Gériigmeler sonucunda
16 sayfa metin ve toplam olarak da 2.958 kelime sayisina ulagilmistir. Saglanan bu verilerin

irdelenerek temalar, kodlar ve kelime bulutlarinin olusturulmasi ile arastirma bulgular1 analize
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tabi tutulmustur. Temalar olusturularak bigim olarak gdsterilmesi i¢in katilimct bireylerden

saglanan kelime ve metinler {izerinden Voyant Tools programi kullanilmistir.

Voyant Tools programi c¢evrim i¢i olarak kullanilan bir program o6zelligi gostermektedir.
Voyant Tools programi bir metin veya belgedeki kelimelerin hangi siklikta kullanilmakta
oldugunu belirlemek i¢in kullanilan kelime analiz programi olarak bilinmektedir. Voyant
Tools, bilgisayar destekli analiz programidir. Voyant Tools, bireysel metinler ile makalelerin
irdelenmesinde ve bu metinlerin analitik araglarla islevsellik kazandirilmasinda ve makalelere
etkilesimli deliller ilave etmek amaciyla yeni kodlar kullanarak bireysel araglar
gelistirilmesini saglayan internet tabanli ¢evrim i¢i bir program olarak tanimlanmaktadir

(Cakan, 2018: 94).

Voyant Tools programi ile kodlama yontemi uygulanmis olup, kodlama yontemindeki ana
amaci orijinal veri kaynaklar1 (gériisme sonucu saglanan metinler) i¢inden konuyla ilgili “veri
parcalarinin” (bit of data) ayiklanip ardindan siiflandirilarak kategorilere cevrilmesidir.
Kodlama isleminde genel olarak kelime, kelime obekleri ve ciimle iginde benzerlik gdsteren
anahtar kelimeler aragtirmayi yapan bireylerce uygulanmaktadir (Takay ve Tiizlin, 2015:

253).

Arastirma cercevesinde saglanan verilerin gizli olarak yiiriitiilmesi amaci da dikkate alinarak
bulgulara ulagim saglanmis, biitiin igletmelerin asil unvanlar1 gizlenmistir. Bu gerekceyle

isletmelere A, B, C, D... bigciminde unvanlar verilmesi yoluyla kodlamalar yapilmaistir.
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BOLUM VII

BULGULAR

Aragtirma bulgular1 boliimiinde katilimc1 bireylere ait demografik ozellikleriyle ruhsal
liderlik, takim uyumu, bilgi paylasimi ve hizmet inovasyon davranisi degiskenleri arasindaki
iligskilerinin AMOS ve SPSS 20 yazilim programlari yoluyla analize tabi tutulmus ve elde
edilen bulgulara yer verilmistir. Buna ilaveten arastirma g¢erg¢evesinde katilimci bireylere agik
uclu sorular sorularak onlardan alinan yanitlar; nitel aragtirma yontemleriyle analize tabi

tutularak farkli degerlendirmelere yapilmaya calisilmistir.

3.1 Nicel Arastirmaya Yonelik Bulgular:

Nicel aragtirmaya yonelik bulgular olarak, katilimcilarin demografik o6zellikleri, dogrudan
iliskiye yonelik aragtirma hipotezlerinin test edilmesi ve ruhsal liderlik ile hizmet inovasyon
davranig1 arasindaki iligki baglaminda takim uyumu ve bilgi paylasiminin araci etkisine

yonelik bulgulara yer verilmistir.

3.1.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Soru formunun birinci bolimiinde arastirmanin kapsamindaki katilimci bireylere ait
demografik 6zellikler dogrultusunda hazirlanmig sorulardan veriler saglanmistir. Saglanan
verilere gore katilimci bireylerin demografik &zelliklerine iligskin bilgiler, Tablo 20’de

goriilmektedir.
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Tablo 20. Demografik Ozelliklere Iliskin Bilgiler

Degisken Say1 Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 64 17,8
Kadin 295 82,2
Yas
18-25 68 18,9
26-30 74 20,6
3135 98 27,3
36-40 72 20,1
41-45 16 4,5
46-+ 33 9,6
Medeni hal
Bekar 120 335
Evli 239 66,5
Egitim Durumu
Lisans 101 28,1
Lisansiistii 31 8,6
Lise ve Dengi 100 27,9
On lisans 127 354
Goreyv siiresi
1 yildan az 50 13,9
1-5 yil aras1 94 26,2
6-10 yi1l aras1 74 20,6
11-15 yil arast 79 22,0
15 y1l ve iizeri 62 17,3
Isyerindeki Tecriibe
1 yildan az 70 19,5
1-5 yil aras1 127 35,4
6-10 yi1l aras1 71 19,8
11-15 yil arasi 53 14,8
15 y1l ve tizeri 38 10,6
Pozisyonunuz
Yén. Kur. Bsk. 10 2,8
Genel Miidiir 9 2,5
Miidiir 29 8,1
Miidiir Yrd. 12 3,3
Birim Sorumlusu 10 2,8
Uzman 9 2,5
Departman
Insan kaynaklar 35 9,7
Muhasebe finans 44 12,3
Satis pazarlama 40 11,1
Uretim Tasarim 196 54,5
Bilgi Teknolojileri 16 4,5
AR-GE 28 7,8
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Katilimcr bireylerin %82’si erkeklerden olugmaktadir. Aksaray OSB’de c¢alisan iggdrenlerin
bliylik ¢ogunlugunu erkek isgorenler olusturmaktadir. Bu durumda gosteriyor ki Aksaray
OSB’de beyaz yakali calisan iggorenler olarak imalat isletmelerinde erkekler tercih
edilmektedir. Bunun nedeni ise bu isletmelerde mavi yakali isgéren olarak g¢ogunlukla

erkeklerin tercih edilmesi olabilir.

Katilimer bireylerin yaklasik % 67°si (239) evli bireylerden olusmaktadir. Arastirma
kapsaminda katilimci1 bireylerin %27’si (98) 31-36 yas araliginda ve %351 (127) on lisans,
mezuniyeti oldugunu gostermektedir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin % 26,2 si (94) 1-5
y1l araliginda toplam is tecriibeleri bulunmaktadir Katilimet bireylerin % 35,4” si (127) 1-5 y1l
is yerindeki tecriibeleri bulunmakta, %41,5’4 (149) birim sorumlusu, pozisyonunda
caligmaktadir. Katilimer bireylerin %54,5°1 (196) iiretim tasarim departmaninda ¢aligmaktadir.
Bu durumda gosteriyor ki Aksaray OSB’de imalat isletmelerinde g¢alisan isgdrenler iirlin

iiretme ve tasarlama isine yogunlagmistir.
Arastirma hipotezleri dogrudan iliski ve dolayl iliski agisindan degerlendirilmistir.

3.1.2. Dogrudan iliskiye yonelik Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Tablo 21. Dogrudan Etki Analizi (Standart Regrasyon Degerleri)

Degigkenler B t degeri SH p

Ruhsal Liderlik —Takim Uyumu .253 6.281 040 ***

Takim Uyumu — Hizmet Inovasyonu 241 6.612 037 ***

Ruhsal Liderlik ~-Hizmet Inovasyonu 794 25.931 .031 el

Not: SH, standart hata; ***0,01 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii)

Tablo 22. Dogrudan Etki Analizi (Standart Regrasyon Degerleri)

Degiskenler B t degeri SH p

Ruhsal Liderlik —Bilgi Paylagimi 712 18.037 039 ***
Bilgi Paylasimi —Hizmet inovasyonu -.002 -.055 .039 .956
Ruhsal Liderlik —-Hizmet Inovasyonu .857 20.604 042 ***

Not: SH, standart hata; ***0,01 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii)

Aksaray OSB imalat isletmelerinde calisanlar agisindan ruhsal liderlik ile takim uyumu
arasinda iligkinin olup olmadiginin bulunmas i¢in Tablo 21°deki regrasyon analizi sonuglari
incelendiginde ruhsal liderligin takim uyumu {izerinde anlamli bir etkisinin olugu
goriilmektedir (B =.253, t=6.281, p<0.01). Bu bulgulara gore H;. Ruhsal liderligin takim
uyumu iizerinde istatistiksel olarak anlamh bir iliskisi vardir. Hipotezi kabul edilmistir.
Ayrica korelasyon analizi sonuglari incelendiginde (r=,302; p<0.01) anlaml bir iliski oldugu

saptanmaktadir (Tablo 17, sayfa 97).
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Aksaray OSB imalat isletmelerinde g¢alisan isgorenler acisindan Tablo 21°deki regrasyon
analizi sonuglar incelendiginde ruhsal liderligin bilgi paylagimi iizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmektedir (B =.712, t=18.037, p<0.01). Bu bulgulara gére H,. Ruhsal liderligin
bilgi paylasim iizerinde istatistiksel olarak anlamh bir iliskisi vardir. Hipotezi kabul
edilmistir. Ayrica korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde ruhsal liderlik ve bilgi
paylasimi arasinda (r= ,673; p<0.01) anlamli bir iliski oldugu saptanmaktadir (Tablo 17,
sayfa 97).

Aksaray OSB imalat isletmelerinde g¢alisan isgorenler acisindan Tablo 22°deki regrasyon
analizi sonuglar1 incelendiginde ruhsal liderigin hizmet inovasyon davranisi iizerinde anlamli
bir etkisinin bulundugu belirlenmistir (f=.794, t=25.931, p<0.01). Bu bulgulara gore Hs.
Ruhsal liderligin hizmet inovasyon davramsi iizerinde istatistiksel olarak anlamh bir
iligkisi vardir. Hipotezi kabul edilmistir. Ayrica korelasyon analizi sonuclar1 incelendiginde
ruhsal liderlik ile hizmet inovasyon davranisi arasinda (r= ,789; p<0.01) anlamli bir iligki

oldugu saptanmistir (Tablo 17, sayfa 97).

Aksaray OSB imalat isletmelerinde ¢alisan isgorenler acisindan Tablo 22°deki regrasyon
analizi sonuclart incelendiginde Bilgi paylasiminin hizmet inovasyonu {izerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 belirlenmistir (p=-.002, t=-0.055, p=0,95>0.01). Bu bulgulara gore Hy.
Bilgi paylasiminin hizmet inovasyon davramsi iizerinde istatistiksel olarak anlamh bir
iliskisi vardir. Hipotezi reddedilmistir. Ayrica korelasyon analizi sonuglari incelendiginde
bilgi paylasimi ile hizmet inovasyon davranigi arasindaki degeri (r= ,540; p<0.01) oldugu
saptanmustir (Tablo 17, sayfa 97).

Aksaray OSB imalat isletmelerinde ¢alisan isgorenler acisindan Tablo 21°deki regrasyon
analizi sonuglar incelendiginde Takim uyumunun hizmet inovasyonu iizerinde anlamli bir
etkisinin bulundugu belirlenmistir (p=-.241, t=6.612, p<0.01). Bu bulgulara gére Hs. Takim

uyumunun hizmet inovasyon davranisi iizerinde istatistiksel olarak anlamh bir iliskisi
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vardir. Hipotezi kabul edilmistir. Ayrica korelasyon analizi sonuglari incelendiginde takim
uyumu ile hizmet inovasyon davranisi arasinda (r= ,408; p<0.01) anlamli bir iliski oldugu
saptanmustir (Tablo 17, sayfa 97).

3.1.3 Ruhsal Liderlik ile Hizmet inovasyon Davramsi Arasindaki iliski Baglaminda

Takim Uyumu ve Bilgi Paylasiminin Araci Etkisine Yonelik Bulgular

Calismanin bu boliimiinde arastirma dahilindeki dolayl etkilere iliskin hipotezlerin analizler
ve bulgularina yer verilmektedir. Bu baglamda arastirma degiskenleri olan ruhsal liderlik ile
hizmet inovasyon davranisi arasinda takim uyumu ve bilgi paylasiminin aracilik etkisi analiz
edilmektedir. Bu kapsamda degiskenler aras1 Yapisal Esitlik Modeli yontemi araciligiyla path

analizi yapilarak dogrudan ve dolayli iliskileri belirlenmeye ¢aligilmaktadir.

Cokluk vd. (2010)’ne gore yapisal esitlik modellerinin tamaminda kuramsal bilgi énemlidir
ve bu bilgiler sayesinde analizi yapilacak modelin giiclii bir kavramsal yazina dayandirilmasi
gerekmektedir. Bu baglamda c¢aligma kapsaminda olusturulan model ¢alismanin kavramsal

boliimiindeki alan yazina dayandirilmaktadir.

Uc veya daha fazla degiskenin ortadaki degiskenin bagimli degiskendeki degisime neden
olmasiyla (etkinin artmasi veya azalmasi) meydana gelen dolayli (endirekt) etkiye aracilik
etkisi denilmektedir. Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda meydana gelen iliski
toplam etki olarak adlandirilmaktadir. Direkt etki, araci degisken kontrol altina alindiktan
sonra bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliski olarak nitelendirilmektedir (Tabachnick
ve Fidell, 2007: 160). Baron ve Kenny (1986)’ye gore bir degiskenin araci olmasi igin; 1)
bagimli ve bagimsiz degisken arasinda bir iligkinin bulunmasi, 2) bagimsiz degisken ile araci
degisken arasinda iligkinin bulunmasi, 3) bagimsiz degisken kontrol altina alindiktan sonra
aract degisken bagimli degiskeni etkiliyorsa, 4) araci degisken islemdeyken bagimli ve
bagimsiz degisken iligkisi azaliyorsa degisken araci olarak kabul edilir. Buna gore ruhsal
liderlik ile hizmet inovasyon davranisi iliskisinde takim uyumu ve bilgi paylasiminin araci

etkisine iliskin araci degisken modeli Sekil 8’de gosterilmektedir;
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Sekil 8. Kavramsal Model ve Path Diyagrami

Arastirmanin Hg hipotezine gore “takim uyumu, ruhsal liderlik ve hizmet inovasyonu
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir”. Bu hipotezin path diyagramina goére (Sekil 8) ruhsal
liderlik ile hizmet inovasyonu arasindaki iliskiye takim uyumunun dolayli etkisinin oldugu

(0,25*0,23) goriilmektedir.

Tablo 23. Araci Etki Analizi (Standart Regresyon Degerlerti)

Toplam Dogrudan Aract Alt Siur Ust Sinir p
Etki Etki Etki
Ruhsal Liderlik 0,302 0,302 - - - Araci
Takim Uyumu Etki
Yok
Ruhsal Liderlik 0,811 0,757 0,054 0,026 0,088 P=0,00**
Hizmet inovasyonu Anlamli
Araci Etki Var
Hizmet inovasyonu 0,180 0,180 - - - Araci Etki Yok
Takim Uyumu

Not: g, Standart Beta; S.H, Standart Hata; *0.1 diizeyinde anlamlidr (¢ift-yonlii),
**0.05 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii) ***0.01 diizeyinde anlamhidwr (¢ift-yonlii)

Tablo 23’de standartlastirilmis regresyon yiiklerine bakildiginda ruhsal liderligin hizmet
inovasyonu iizerinde dogrudan toplam 0,811 (%81), takim uyumu {izerinde 0,302 (%30) etkisi

bulunmaktadir. Bu degerlere gore ruhsal liderlik hizmet inovasyonu ve takim uyumunu
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yiiksek oranda etkilemektedir. Diger bir ifadeyle ruhsal liderlik 1 birim arttiginda hizmet
inovasyonu %81 oraninda artarken, ruhsal liderlik 1 birim arttiginda takim uyumu %30
oraninda artmaktadir. Buna karsilik takim uyumu ile hizmet inovasyonu arasinda 0,18 etki
bulunmustur. Buna gore takim uyumu ile hizmet inovasyonu arasinda daha az (%18) etki
goriilmektedir. Bu sonuglara gore;

Ruhsal liderligin hizmet inovasyonu iizerindeki toplam etkisinde (%81) takim uyumunun %5
oraninda araci etkisi bulunmaktadir (p=0,00<0,05). He. Takim uyumu, ruhsal liderligin

hizmet inovasyon davramsina etkisine aracilik etmektedir. Hipotezi kabul edilmistir.

Diger bir ifadeyle ruhsal liderligin hizmet inovasyonuna etkisindeki toplam etkiyi takim
uyumu dolayli olarak %35 oraninda artirmaktadir. Sonug¢ olarak arastirma kapsaminda araci
etki olarak ele aliman takim uyumunun ruhsal liderlik ve hizmet inovasyon davranisi
iliskisinde araci etkisi bulunmaktadir. Diger yandan arastirma kapsaminda AMOS programi
kullanilarak yapilan analize gore (bootstrapping analysis) sayet 359 degil de 3590 kisiye anket
formu doldurtulup, analiz yapilmasa durumunda takim uyumunun ruhsal liderlik ile hizmet
inovasyonu iliskisinde en az yaklasik %3, en fazla %9 oraninda araci etkisinin bulunacagi

belirlenmistir.

39

1,02 1

86

Ruhsal Liderlik :
. Hizmet_Inovasyonu

63

?1 o _‘01

1

Bilgi Paylasimi

Sekil 9. Kavramsal Model ve Path Diyagrami

Aragtirmanin H; hipotezine gore “bilgi paylasimi, ruhsal liderlik ve hizmet inovasyonu

arasindaki iligskiye aracilik etmemektedir”. Bu hipotezin path diyagramina gore (Sekil 9)
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ruhsal liderlik ile hizmet inovasyonu arasindaki iliskiye bilgi paylasiminin dolayli etkisinin

olmadigi (0,71*-0,1) goriilmektedir.

TABLO 24. Araci etki analizi (Standart regresyon degerleri)

Toplam | Dogrudan | Aract | Alt Sir | Ust Smr p
Etki Etki Etki
Ruhsal Liderlik 0,673 0,673 - - - Araci
Bilgi Paylasim Etki
Yok

Ruhsal Liderlik 0,814 0,815 -0,01 -0,067 0,091 P=0,821>0,05
Hizmet Anlamli
inovasyonu Degil
Hizmet -0,02 -0,02 - - - Araci Etki
inovasyonu Yok
Bilgi Paylasimi

Not: [, Standart Beta; S.H, Standart Hata; *0.1 diizeyinde anlamhdir (c¢ift-yonlii);
**0.05 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii) ***0.01 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii)

Ruhsal liderligin hizmet inovasyonu tizerindeki toplam etkisinde bilgi paylagiminin araci rolii
bulunamamistir (p=0,821>0,05). H;. Bilgi paylasimi, ruhsal liderligin hizmet inovasyon

davramsina etkisine aracilik etmemektedir. Hipotez reddedilmistir.

3.2 Acik Uclu Sorulara Yonelik Bulgular

Arastirma c¢ergevesinde katilimci bireylerle gerceklesen goriismeler, saglanan veriler Voyant
Tools programi araciligi ile analize tabi tutulmustur. Beyaz yakali iggorenlerle gerceklesen
goriismeler sonunda saglanan veriler analize tabi tutularak caligmaya has kelime bulutlar1 ve
ag yapilar1 elde edilmistir. Kelime bulutlart her bir soruya ayr1 ayr1 olusturularak
yorumlanmigtir. Nitel verilerin analiz edilmesi siirecinde katilimei bireylerden imalat
isletmelerinin problemlerini, yenilik¢ilige yonelten unsurlarini, ahlaki degerlere uyan bir
yoneticinin 6zelliklerini ve takim caligmasinin yeniligin ortaya ¢ikmasindaki etkisini

belirtmeleri istenmis ve saglanan veriler Voyant Tools programi araciligi ile irdelenerek
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kelime bulutlar1 olusturulmustur. Kelime bulutlari i¢inde fontu biiyiik ve merkeze en yakin

olan kelimeler katilimci bireylerce en ¢ok vurgu yapilan kelimeler olarak yorumlanmaktadir.
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Sekil 10. Isletmelerin Yenilikgilige Sevk Eden Unsurlar (Kelime Bulutu)

Sekil 10 irdelendiginde isletmeler i¢in yeniligin gereksinim haline gelmesini saglayan en
onemli gerekceler bulunmaya calisilmistir. Kelime bulutunda goriildiigii gibi en 6nemli etken
veni tirtindiir. Katilimer bireylerden saglanan 175 adet yanit irdelendiginde katilimci bireyler
yenilik gereksinimleri dile getirirken; 40 defa yeni driin, 39 defa AR-GE, 29 defa rekabet
avantaji, 25 defa kar, 22 defa fikir iretme ve 20 defa iriin gelistirme kelimelerini
kullanmiglardir. Bu kapsamda katilimc1 bireyler yenilik ile ilgili ¢aligmalara ve yeni iiriine

biiylik 6nem veriyor olduklarini ifade etmislerdir.

Isletme B: “Yenilik yapmak en temel ilkemizdir. Miisterinin devamli benzer iiriin satin almay:
istemeyecegi bir gercektir. Yeni iiriin yapimali ki bu durum miisterileri ¢eksin” seklinde bir
kullanirken diger katilimci bireyler de yeni iirlinlin iiretiminde ve maliyet maddelerinde

onemli bir yerinin sahip olugunu ifade etmislerdir.
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J isletmesi: “Kuruldugumuz ilk yillarda yeni iiriin ile ilgili cesaretli davranabiliyorduk. Ama
su anda yeni iiriin ortaya ¢itkarmada daha temkinli davraniyoruz” derken, ifade ederken F
isletmesi: “Yeni iiriin vazgecgilemez firsatlar sunmaktadir. Ticaret kar igin yapidigindan, yeni
tiriin ortaya ¢ikarmazsak imalatta olmamizin da bir anlami olmayacaktr.” bigiminde ifade

etmistir.

Alan yazinda yapilan irdeleme sonucuna gore imalat isletmeleri teknolojisi yiiksek iiretim
yapan, kiiciik 6l¢ekli isletmeler oldugu ifade edilmektedir (Knight ve Cavusgil, 1996; Madsen
ve Servais, 1997; Yildirnm ve Erdem, 2016). Bu kapsamda katilimec1 bireylerin AR-GE’yi

vurgulayan 6nemli bir nokta oldugu goriilmektedir.
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Sekil 11. Takim Calismasi (Kelime Bulutu)

Sekil 11 incelendiginde imalat isletmelerinde takim ¢alismasinin yeniligin ortaya
cikmasindaki etkisi anlagilmaya calisilmistir. Kelime bulutunun gdsterdigi gibi en 6nemli
etkenin takim c¢aligmasi oldugu goriilmektedir. Katilimci bireylerden saglanan 135 adet yanit
irdelendiginde isletmeler takim calismasindaki yenilikten bahsederken; 32 defa ftakim
calismasi, 24 defa verimlilik, 19 defa motivasyon, 17 defa hizmet kalitesi, 16 defa takim ruhu,

15 defa teknoloji ve 12 defa de iyilestirme kelimelerini kullanmislardir.
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Bu ¢ergevede katilimcilarin imalat isletmelerinde takim ¢aligmasinin yeniligin ortaya ¢ikmasi
Isletme A: “Takim ¢alismast isletmemizin iiretimden satisa tiim asamalarinda uygulanan ve
yeni tiriin gelistirmede bize biiyiik sinerji katan bir uygulamadir.” lizerindeki etkisi ile ilgili

bazi goriisleri soyledir:

Isletme F: “Takim ¢alismasi isletmemizde verimliligi besleyerek sosyo-kiiltiirel kurum

felsefesi olugsmasinit saglamaktadir.”

Isletme G: “Biz isletme olarak basariya ulasmak icin motivasyonun onemli olduguna
inaniyoruz igsgorenleri motive eden c¢alisma biciminin de takim ¢alismasi olduguna

inantyoruz. Bu sayede de yeniliklerin gelecegini diigiiniiyoruz.”

Isletme I: “Takim c¢alismast isletmemizde hizmet kalitesinin artmasim  sagladi.

)

Miisterilerimizden aldigimiz geri doniiglerde bunu onaylar niteliktedir.’

Isletme C: “Kendine giivenen, takim ruhuna inanan calisanlarimizla daima ileri yiiriidiik,
birlikte tasarladik, birlikte tirettik ve giiniin sonunda bagarinin sirrimin iyi bir takim olmaktan
gectigini yine birlikte anladik.”

Isletme H: “20 yili askin bir deneyimin sonunda saglanan kuvvetli iiretim bilgisi ile diinya
gergeklerini hizlica algilayarak, modern bir teknoloji ile giiniin gereksinimlerine uygun

olarak miisterinin beklentisini karsilamaya yonelik bazi anlayislari igsellestirdik.

Isletme E: “Rekabet yogun bir sektorde calismamizdan dolayi siirekli iyilestirme anlayis
dogrultusunda kalitemizi ve teknolojimizi daima gelistirerek takim halinde yeniligin pesinden

kosan bir misyon belirledik.”

Yukaridaki goriigler irdelendiginde takim ¢alismasi, iiriin gelistirme, verimlilik, motivasyon,
hizmet kalitesi, takim ruhu, teknoloji ve iyilestirme kavramlar1 yeniligin ortaya ¢ikmasinda

onemli noktalar olarak ifade edilmistir.
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Sekil 12. Ahlaki Degerlere Uyan Bir Yoneticinin Ozellikleri (Kelime Bulutu)

Sekil 12 incelendiginde isletmelerin ahlaki degerlere uyan bir yoneticinin &zellikleri
anlasilabilir. Yukaridaki kelime bulutunda diiriistliik en dikkat ¢eken etken olarak ortaya
cikmaktadir.. Katilimer bireylerden saglanan 127 adet yanit irdelendiginde isletmelerin ahlaki
degerlere uyan bir yoneticinin 6zelliklerinden bahsederken; 26 kez diiriistliik, 20 kez adalet,
19 kez ahlaki deger, 18 kez girisimci, 16 kez liyakat, 15 kez giiven ile hosgorii ve 13 kez de
fedakar kelimelerini kullanmiglardir. Bu ¢ercevede katilimcilarin imalat isletmelerinde ahlaki
degerlere uyan bir yoneticinin Ozellikleri belirlemeye yonelik bazi gorlisleri asagida

verilmektedir:

Isletme B: “Yéneticilerinin diiriist, ilkeleri olan, dogru séyleyen, mert ve dogru isleri yapan,

’

cesareti olan, tutarli ve risk istahi olan bireyler olmasi gerektigini dile getirmistir.’

Isletme A: “Yéneticilerin her acidan adil kararlar veren, adaletli olmasi gereken bireylerden
olusmasi zorunlulugunu belirtmistir. Isgorenler kendileri ile iliskilerinde adaletli olan onlarin
haklarint koruyan bir anlayisa sahip yoneticileri istediklerini belirtmistir.”

Isletme J: “Her zaman liyakati 6ne ¢ikaran, hukuka gére davranan, yonetimde seffafligi esas

2

alan ozelliklere sahip yoneticilerin olmasi gerektigini belirtmiglerdir.

Isletme D: “Ahlaki degerlere sahip ve bu degerlerin geregini yapan yéneticiler isletmelerini

2

basariya gotiirecektir.
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Isletme C: “Yoneticilerinin girisimci ruha sahip, onder ruhlu, model bir insan olmasini

istediklerini belirtmistir.”

Isletme G: “Bireysel ozellikler olan hosgorii, fedakdarlik gibi ozelliklerin yoneticilerinde

toplanmasi gerektigini belirtmislerdir.”

Yukaridaki goriisleri irdelendiginde diiriistliikk, ahlaki deger, liyakat, girisimcilik, giiven,
fedakarlik ve hosgorii gibi kavramlara vurgu yapilmaktadir. Bu kavramlar etrafinda sekillenen

liderligin ahlaki degerlere uyan liderlik olarak anlasildigi goriilmektedir.

Arastirma ¢ergevesinde katilimci bireylerin agik uglu sorulara verdikleri yanitlar ¢ergevesinde
saglanan veriler bir metin bi¢imine c¢evrilerek bir metin dosyasi haline getirilmistir. Saglanan
bu metin Voyat Tools programinda analize tabi tutularak ag haritasina ulasilmigtir. Voyant

Tools ag haritas1 Sekil 13’de belirtilmektedir.
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Sekil 13. Ac¢ik Uglu Sorulara Verilen Yanitlarin Ag Haritasi

Sekil 13 ag haritada goriildiigii gibi saglanan bulgularda imalat isletmelerinin hizmet, yeni

liriin, takim ¢alismasi, AR-GE, gibi yenilik odakli kavramlara 6nem verdikleri goriilmektedir.

Yenilikgiligi uygulayan isletmelerin, kendilerine has hizmet ve iiriin gelistirerek degisik

pazarlarda etkinlik gosterdikleri bilinmektedir (Holstein ve Kelly 1992; Knight ve Cavusgil
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1996). Ag haritada goriildiigli gibi imalat isletmeleri yenilik¢i etkinlikleri onemli gérmektedir.
Bu kapsamda degerlendirildiginde ‘yeni {iriin’ imalat isletmeleri i¢in Onemi en yliksek
etkendir. Sekil 16’daki ag haritada gorildigii gibi arastirma cergevesinde incelenen
isletmelerin yeni iiriin ve AR-GE kavramlarma vurgu yapmalarina paralel olarak bu
isletmelerin yenilik etkinliklerini O6nemli gordiikleri sonucuna varilmaktadir. Takim

caligmalarinin da bu yeniligi gerceklestirmek igin 6nemli bir etken oldugu belirtilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde nesnelerin interneti kavrami ile giindeme gelen endiistri 4.0 paradigmasi tiim
imalat sanayi kollarinda 6nemli etkileri olacak bir teknolojik yoriinge sunmaktadir. Bu yeni
paradigma sektor i¢cin Onemli firsat pencereleri agmaktadir. Tam otomasyona dayali akilli
fabrikalarin makinelerini makine sektdrii iiretecektir. Imalat sanayiindeki is yerlerinin
yaklasik yaridan cogunun devlet tarafindan desteklenen ar-ge projeleri yapmadigi,
isgorenlerinin sayisina bakildiginda yapilarinin kurumsaldan c¢ok kiiciikk olgekli isletme

ozelligi gosterdigi anlasilmaktadir (Tuncel, 2016:67).

Imalat isletmelerinin Tiirkiye’de 1980°den giiniimiize kadar gayri safi hasilas1 icindeki orani
giderek artarken, bu isletmelerde yenilige ayak uydurma noktasinda sorunlari oldugu
bilinmektedir. Bu yiizden imalat isletmeleri yenilik¢iligi ile ilgili cesitli faaliyetlerle
degerlendirilmekte, 6zellikle de imalat isletmeleri ile ilgili yapilan bu arastirmalar uygulama

acisindan 6nemli goriilmektedir.

Bu calismada ruhsal liderlik, takim uyumu, bilgi paylasimi ve hizmet inovasyon davranisi
iliskilerinin imalat isletmeleri baglaminda Aksaray OSB acisindan analiz edilmesi
amaglanmistir. Aksaray OSB imalat isletmelerinde ruhsal liderlik, hizmet inovasyon
davranigi, takim uyumu ve bilgi paylasimini ne yonde ve nasil etkiledigi ele alinmustir.
Arastirma sorusuna yanit bulabilmek i¢in Aksaray OSB’de faaliyet gosteren ve imalat isletme
ozelligi gosteren isletmelerin beyaz yakali iggorenleri ile profesyonel yoneticilerden toplanan
veriler analiz edilmistir.

Arastirma Sonuclari ve Tartismalar

Arastirma  kapsamindaki  katilimcr  bireylerin  demografik ozellikleri ile ilgili bulgular
asagidadir;

Arastirma kapsamina alinan katilimei bireylerin agirliklt olarak erkek ve evli oldugu
goriilmektedir. Arastirma kapsamina alinan katilimcilarin yaslarinin 26-35 yas aralifinda

yogunlagmaktadir. Agirlikli olarak on lisans ya da lisans mezunu olduklar1 goriilmektedir.
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Egitim seviyesinin yiiksek oldugu gériilmektedir. Isgorenlerin hem halen calistiklari is
yerinde hem de meslek hayatlarii toplaminda 1-5 yil araliginda is tecriibeleri oldugu
goriilmektedir. Bu da imalat isletmelerinde geng, dinamik, yenilige agik ve egitim seviyesi
yiiksek bir igsgbéren grubunun mevcudiyetine isaret etmektedir.

Ruhsal Liderlik ve Takim Uyumu

Calismada ruhsal liderlikle takim uyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkisinin
oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ bir¢ok caligma tarafindan desteklenmektedir (Ferguson ve
Milliman, 2008;Fry ve Matterly, 2006; Fairholm, 1996; Fry vd. 2005; Fry vd. 2007; Fry vd.,
2011; Chen ve Yang 2011). Schaufeli vd., (2006), ise baglihigi is ile ilgili motivasyon
saglayici ve olumlu bir psikolojik durum olarak ifade etmistir. Hansen vd. nin (2002), iki
farkli pazar kooperatifini karsilastirdiklari calismalarinda takim uyum ve giiven arasinda
pozitif bir iliski bulmuslardir. Cheung vd. (2001), karizmatik liderlik ile takim uyumunun
onemli bir unsuru olan takim iiyelerinin memnuniyeti arasinda pozitif bir iligki saptamislardir.
Turman (2003) adil olmayan, utandiran ve alayci bazi lider davranislarinin takim uyumunu
azalttigini tespit etmistir. Yine, Mach vd., (2010) lider ve takim arkadaslarina duyulan giiven
ile takim uyumu arasinda pozitif bir iliski tespit etmislerdir. Bu durumun nedeni giivenin
insanlart pozitif etkilemesi ve sonucunda da takim uyumu gibi olumlu bir davranisa yol

acgmasidir.

Ruhsal lider takipgilerine ilham kaynagi olarak onlari takim i¢inde uyumlu davranmaya
yoneltmektedir. Bu yonelis tam olarak takipg¢i tizerindeki 6nemli etki ve izlerle iliskilidir.
Nicel arasgtirmanin sonunda saglanan bulgular ruhsal liderlikle takim uyumu arasindaki
anlamli iliskiyi ortaya c¢ikarmakta, gorligmeler sonunda olugan tablo da bu sonucu
desteklemektedir. Ahlaki degerlere uyan ve takimuyumunu giiclendiren bir yoneticinin en
onemli 3 ozelligi ile ilgili olarak isgorenlerin Onerilerinde en ¢ok tekrarlanan kelimeler
“diirtistliik” ve “adalet”tir. Bu da isgdrenlerin diiriistliik algilarinin sonunda takimla kurduklar
kuvvetli bagda etkili oldugunu goéstermektedir. Katilimci bireylerden birinin bu dogrultudaki

bazi sozleri asagidadir:

Isletme B: “Yoneticilerinin diiriist, ilkeleri olan, dogru séyleyen mert, ve dogru isler yapan,
cesareti olan, tutarll ve risk istahina sahip olma ile ilgili ¢ekinmeyen bir karakterde olmas:

gerekir.”
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Rubhsal Liderlik ve Bilgi Paylasim

Calismada ruhsal liderlikle bilgi paylasimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi
oldugu tespit edilmistir. Liderlikle bilgi paylasimimin arasinda anlamli iligki tespit etmeyen
alan yazinda bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Liderlik ile bilgi paylagimi arasinda anlamli
iliski tespit eden ¢alismalar ise alan yazinda bulunmaktadir. Masa’deh, Obeidat ve Tarhini,
(2016) yaptiklar1 ¢alismada bilgi paylasimi ile islemsel liderlik stillerinin olumlu etkisinin
oldugunu tespit etmislerdir. Otel isletmelerinde yapilan bir ¢alismaya gore isgdrenlerin
liderlerin daha fazla bilgi edinme i¢in yaptiklar1 karsilikli fikir alis verisi ve benzeri
uygulamalarin kalite kontroliinii destekleyen, maliyetleri diisiiren yararli sonuglara yol agtigi
tespit edilmistir (Ahmad ve Daghfous, 2010). Yang (2007), yaptigi c¢alismada, liderlerin
yenilik¢i roliiniin iggérenlerin aralarinda bilgi paylasimini artirict yonde etkileyen en biiyiik
etkiye sahip degiskenlerden biri oldugunu gdstermistir. Bu durum gosteriyor ki insanlar
yenilikcilik ile bilgi paylasimi arasinda pozitif yonlii olumlu bir iliski kurmaktadirlar. Liderler
de bu paylasimin yapilabilecegi ortamlar1 olusturarak bu duruma katk: saglayan en onemli
aktor olmaktadir.

Ruhsal Liderlik ve Hizmet inovasyon Davrams:

Aragtirma bulgulari ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisi {izerinde istatistiksel olarak
anlamli bir iligkisinin oldugunu gostermektedir. Ruhsal liderlik ve hizmet inovasyon davranisi
arasindaki iliskiye dair alan yazinda ¢ok az sayida ¢alismaya rastlanilmigtir. Bu caligma
sonuglar ile ayn1 dogrultuda bazi ¢aligmalar bulunmaktadir. Fry ve Matterly (2006) ruhsal
liderlik ve verimlilikle iliskilendirilebilecek ¢alismalarinda, iggdrenlerin ruhsal ihtiyaclari
karsilandiginda ve Orgiitiin vizyon ve degerleriyle oOrtiistiiglinde isletmelerin daha yiiksek
oranlarda Orgiitsel baglhlik, liretim ve miisteri memnuniyetine ulastig1 sonucuna varmislardir.
Fry vd. (2007), orgiitsel doniisiimiin ruhsal liderlik felsefesiyle nasil basarilabilecegini Teksas
Polis Teskilat1 iizerinde yaptiklar1 g¢alismayla ortaya koymuslardir. Yiiksek performans
beklentisi ve degisimden dolay1 ortaya ¢ikan etkili liderlik ve yonetim stratejileri ihtiyacinin
kanunlarin uygulanmasinda, sorumlu olan orgiitlerde 6zellikle hissedildiginden yola ¢ikan
caligmada “liderlik, denetim ve yonetim egitimlerinin maliyetsiz olamayacagi, bunun
alternatifi, yani polis kaynaklarimin verimsiz kullanilmasinin ¢ok daha agir bedellerinin
olacag1” seklinde sonuglara ulasmislardir. Ferguson ve Milliman (2008), ruhsallik niteliklerine

sahip liderligi degerlendirdikleri c¢alismalarinda vizyon, adanmis sevgi ve umut/inang
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kavramlarindan olusan dongiiniin, daha mutlu, huzurlu ve ¢evresiyle barisik bireyler sagladig
ve ¢agri ve aidiyet duygulariyla bu bireylerin, ¢alistiklar1 rgiitlerde bir isi “neye mal olursa
olsun yapmak” anlayisiyla sonuna kadar takip ettiklerini ortaya koymuslardir. Bu dongiiniin
yerlestirildigi orgiitlerde, dogal olarak, orgiitsel baglhlik, iiretkenlik ve siirekli gelisim gibi
getiriler elde edilebilecedi sonucuna varmislardir. Yildirim, Demirel ve igerli (2011) kobilerde
ic girisimciligin incelenmesine yonelik Aksaray OSB’de yaptiklari aragtirma sonunda
aragtirmaya katilanlarin i¢ girisimcilik diizeylerinin yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.
Karadal ve Ozsungur (2017) iiretim sektoriinde ¢alisan, Adana Sanayi Odasi’na kayitl ticaret
isletmelerinden 317 isgoren katilimci ile birlikte gergeklestirilen ¢alisma sonucunda etik
liderlik ile hizmet inovasyon davranisi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugunu

tespit etmislerdir.

Acik uglu sorulardan elde edilen veriler degerlendirildiginde katilimer bireylerin ruhsal lider
tanimlarinda yenilikgilik, girisimcilik ifadelerine yer verdileri gozlenmistir. Katilimei
bireylerin yeni fikirleri sunmalar1 ve projeler liretmelerini desteklemek igin bazi Onerileri
bulunmaktadir: Bunlar yoneticilerin isgorenlerine karsi davranislarinin katilimi destekleyen
ve pozitif, fikir paylasimina agiklik 6zelliklerine sahip, yeni projeler tiretmeye katki saglamay1

hedefleyen yonde olmas1 bi¢giminde ifade etmislerdir.

Takim uyumu ve Hizmet inovasyon Davrams:

Arastirma bulgulari takim uyumunun hizmet inovasyon davranisi tizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir iligkisinin oldugunu géstermektedir. Bu ¢alismanin bulgulariyla ayni dogrultuda
olan caligsmalarda takim uyumu ile hizmet inovasyon davranis1 arasinda pozitif yonde anlamh
bir iliskinin bulundugu sonucuna varilmistir (Istk ve Aydin, 2016; Bakkal, 2018; Ayazlar,

2012). Bu ¢alisma sonuglari ile zit olan herhangi bir ¢alismaya alan yazinda rastlanilmamistir.

Acik uclu sorulara verilen yanitlar da nicel bulgulari destekler niteliktedir. Katilimei
bireylerini bu dogrultudaki bazi s6zleri asagidadir:
Isletme A: “Takim ¢alismas isletmemizin iiretimden satisa tiim asamalarinda uygulanan ve

’

veni tirtin gelistirmede bize biiyiik sinerji katan bir uygulamadir.’

Isletme I:  “Takim c¢alismast isletmemizde hizmet kalitesinin  artmasim  sagladi.

Miisterilerimizden aldigimiz geri doniislerde bunu onaylar niteliktedir.”
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Bilgi Paylasimi ve Hizmet Inovasyon Davramsi

Aragtirma bulgulari bilgi paylasiminin hizmet inovasyon davranisi {izerinde istatistiksel olarak
anlamli bir iligkisinin olmadigini gostermektedir. Boyle bir sonucun ¢ikma sebebi ise vekalet
kuraminda belirtilen yoneticilerin kontrolii elinde tutma egiliminden kaynaklanmis olabilir.
Bu c¢alisma sonuglar1 ile ayn1 dogrultuda herhangi bir ¢alismaya alan yazinda
rastlanilmamistir. Bu ¢alismanin bulgulariyla zit calismalarin bulgularin da ise bilgi paylagimi
ile hizmet inovasyon davranigi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunduguna dair

sonuglara ulasilmistir (Ayazlar, 2012; Isik ve Aydin, 2016; Bakkal, 2018).

Ruhsal Liderligin Hizmet inovasyon Davramsina Etkisinde Takim Uyumunun Aracilik
Rolii

Arastirma bulgularina gore ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisi iizerindeki etkisinde
takim uyumunun aracilik roliiniin oldugu saptanmistir. Yapilan ¢alismalar takim uyumunun,
isgorenin proaktif davranislar géstermesinde 6nemli bir belirleyici oldugunu gdstermektedir
(Lovelace ve Rosen, 1996). Takim uyumunun iggdrenin proaktif davranis gostermesinde
pozitif etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir (Caldwell ve O'Reilly, 1990; Kristof, 1996). Bu
dogrultuda, ruhsal liderlik davranislarinin takim uyumunu pozitif yonde etkilemesi
beklenmektedir (Fry vd., 2005). Bir Belcika bankasinin miisterilerinin 6rneklem olarak
kullanildigr hizmet kalitesi ile ilgili bir c¢alismada, doniisimcii liderlik ile miisteri
memnuniyeti arasindaki dogrudan iliskide, takim uyumunun kismi aracilik etkisinin oldugu
ortaya konulmustur (Besieux, Euwema ve Elst, 2012). Doniisiimcii liderlik, iyi olma hali
(Nielsen, Yarker, Randall ve Munir, 2009), gérev performansi (Piccolo ve Colquitt, 2006) ve
yaraticilik (Shin ve Zhou, 2003) gibi farkli isgoren davranislariyla ilgilidir. Alan yazinda
takim uyumunun ruhsal liderligin hizmet inovasyonuna kismi aracilik etkisi dogrudan
calisilmis olmamasma ragmen benzer galismalar, ¢alismadan saglanan kismi aract etki

sonucunu desteklemektedir.

Takim uyumunun aracilik rolii agik uglu sorular bakimdan irdelenmesi i¢in tiim katilimci
bireylerin yanitlar1 birlikte degerlendirmeye tabi tutulmustur. Katilimer bireyler hizmet
inovasyon davranisinin gelisimi i¢in diiriist ve adaletli bir yonetim anlayis1 gerekliligini dile
getirmiglerdir. Isgdrenin fikirleri dinlediginde, ona deger verildiginde ve fikirlerinin
onemsendigine inandiginda, yonetici ile iletisim diiriist bir bi¢imde kuruldugunda ve yeni

fikirlere ac¢ik bir yOnetim anlayisi oldugunda isgorenin ise baghliginin artacagi
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diisiiniilmektedir. Isgoren isletme igin yararli proje ve yeni fikirlerini sunacaktir. Biitiin bu
durumlar ile nicel bulgular uyum igindedir.

Ruhsal Liderligin Hizmet Inovasyon Davranisina Etkisinde Bilgi Paylasiminin Aracilik
Rolii

Arastirma bulgularina gore ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisi iizerindeki etkisinde
bilgi paylasiminin aracilik roliiniin olmadig1 saptanmustir. Crhova ve Matskova (2019)
tarafindan Cek Cumbhuriyeti’nden 112 isgorenden olusan bir 6rneklem tizerinde yapilan bir
caligmada bilgi paylagimi ile finansal performans arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki
bulunmadigin1 ortaya koymustur. Crhova ve Matskova (2019) calismasi, bu g¢alismanin
bulgusu olan bilgi paylasimimin araci rolii etkisinin olmadigi sonucunu desteklemektedir.
Calismanin bu bulgusunu desteklemeyen galismalarda ise bilgi paylasiminin inovasyon ve
isletme performansi tizerinde etkili oldugu (Aslan 2014), performans {izerinde ve duygusal
baglilik algilari tizerinde ise olumlu etkisi bulundugu tespit edilmistir (Ceylan ve Savi, 2003,
Sarikaya 2011; Tas 2011; Burmaoglu ve Sesen, 2011; Ungan 2012; Turgut 2013).

Imalat isletmelerinde takim ¢alismas1 uygulamas1 yapilmas ile isletmelerin yapisal bakimdan
da degisme baslayacag: diisiiniilmektedir. Isletmenin yapis1 iginde goriilecek olan bu
degisimin ilk dnce yonetimden basglamasi gerekmektedir. Imalat isletmelerinde beyaz yakali
isgorenler degisimin motor giicii olarak goriilmekle birlikte, liderlerin de adaletli ve giiven
veren davraniglar gostererek isletmede orgiitsel bagliligi saglamalar1 gerekmektedir. Ruhsal

liderlikle baglayan degisim hizmet inovasyon davranisini pozitif yonde etkileyecektir.

Arastirma bulgularinin ruhsal liderlik, hizmet inovasyon davranisi, bilgi paylasimi ve takim
uyumu konusu ile ilgili arastirma yapacak bireylere katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Arastirma cercevesinde saglanan bulgular alan yazinla ayni dogrultuda sonuclara isaret

etmektedir.

Arastirma bulgulart dogrultusunda imalat igletmelerine, beyaz yakali isgdrenlere ve gelecekte
bu konuyu ¢alisacaklara su hususlara dikkat etmeleri onerilebilir:
e Imalat isletmelerinde yenilik¢iligin yapilabilmesi igin ruhsal liderlige gereken deger

verilmeli, hizmet inovasyon davranigi ve takim ¢alismasi etkinlikleri desteklenmelidir.

122



e Rubhsal liderlikle isletmeler adaletli yonetilecek ve bdylece alisilmis yonetim anlayisinin
yerini daha objektif bir yonetim anlayisi alarak isletme performansinin artmasi
saglanacaktir. Bu nedenle ruhsal liderlik yonetim anlayist bigimi tesvik edilmelidir.

e Ruhsal liderligin isletmeye hakim olmasi ile dinamik bir yap1 kazanan isletmeler daha
esnek oOrgiit yapisti ile yenilikgilige daha da ¢ok yonelebilecektir.

e Imalat isletmeleri yonetici ve isgorenlerine takim calismasi ile ilgili egitimler verilerek
imalat isletmelerinin iggérenlerinin takim ¢alismast algilari  olumlu olarak
etkilenebilecektir. Boylece isletmenin takim calismast ve uyumu ile biitiinlesme siireci
hizlandirilabilecektir.

e Takim galigmasi sirasinda isletme profesyonel danismanlik hizmeti alabilir. Bdylece
isgoren ve yoneticilerin takim c¢alismasina kars1 direngleri kirilabilir.

e Takim ¢aligmasinin 6nemiyle ilgili yapilacak ¢aligmalarin gelistirilmesi, desteklenmesi ve
diger orgiitsel davranis konulariyla iliskili bir bigimde incelenmesinin gerekli oldugu

distiniilmektedir.

Bu calismanin temel kisitlarinin basinda, ¢alismanin maliyet ve zaman nedeni ile yalnizca
Aksaray ilindeki imalat isletmelerinin beyaz yakali isgorenleri ile smirlandirilmasi
gelmektedir. Bu nedenden dolayr konuyla ilgili yapilacak degerlendirmeler yalnizca Aksaray
ili 6lceginde gegerlilik gostermektedir. Bu kapsamda ¢alismanin diger isletmeler ile yapilmasi
yoniinde arastirmaci bireylere yol gosterici fikirler sunabilecegi diislintilmektedir. Buna
ilaveten konu ile ilgili olarak gelecek zamanlarda yapilacak c¢alismalarda Orneklemin
gelistirilmesin ayrica yararli olacaktir. Caligma cergevesinde saglanan bulgularin gegerliligi,
imalat isletme Gzelligi gostermeyen diger isletmelerle ¢alisma yapilmasi sonunda saglanacak
bulgularin, bu g¢alisma sonucu saglanan bulgularla karsilastirilmasi sonucunda daha iyi

goriilebilecektir.

Son olarak: Nicel bulgular olarak, ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranisi ile arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu bulgusuna ulagilmistir. Bu iliskide takim uyumunun
araci etkisinin kismi olarak ve pozitif yonde oldugu tespit edilmistir. Bilgi paylasiminin ise
aracilik roliiniin olmadigi goriilmistiir. Demografik 6zellikler agisindan saptanan bulgulara
gore de Aksaray OSB’de imalat isletmelerinde ¢alisan beyaz yakali isgorenlerin evli, erkek,

26-35 yas aralifinda, 6n lisans ya da lisans mezunu agirlikli ortalamalarmin olduklar1 goz
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oniine alinmalidir. Isgorenlerin hem halen calistiklari is yerinde hem de meslek hayatlarmin
toplaminda 1-5 y1l araliginda is tecriibeleri oldugu goriilmektedir. Imalat isletmelerinde birim
sorumlusu en ¢ok istihdam edilen pozisyondur. Agik uclu sorulara verilen yanitlardan da
Aksaray OSB’deki imalat isletmelerinin liderlerinin ahlaki degerlere Onem vermesi,
isgorenlerine adil davranmasi ve onlarin giivenini kazanmasi gibi etkenlerin isletmedeki

yenilik¢ilik ve takim uyumu iizerinde 6nemli rol oynadig1 sonucuna ulagilmstir.
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EK-1: Soru Formu

Degerli katihmel, bu anket “Ruhsal liderligin hizmet inovasyon davranist tizerindeki etkisinde,
takim wyumu ve bilgi paylasiminin aracuik rolii iizerine bir arastirma” baslikh DOKTORA
TEZI i¢in kullanilmak {izere hazirlanmgtir. Vereceginiz yanitlar yalnizca bilimsel amagla kullamlacak
ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi M. Halit YILDIRIM & Yal¢in GUMUSSOY

Cinsiyetiniz: ;( )Kadin ,( )Erkek | Yasmmz: ;( )18-25  ,( )26-303( )31-35 4( )36-)41-45 4 )46-+40

Medeni Haliniz:;( )Bekar ,( )Evli \ Egitim Diizeyiniz:;( )Onlisans,( )Lisans s( )Yiiksek Lisans 4( ) Doktora

Mesleki is tecriibeniz: 1( )1 yildan az »( )1-5 yil aras1 5( )6-10 y1l aras1 4( )10-15 y1l arasi 5( )15 yil ve {izeri

Halen calistigimiz isyerindeki tecriibeniz;( )1 yildan az ,( )1-5 yil arast 3( )5-10 yil arast 4( )10-15 yil aras1
s5( )15 yil ve tizeri

Pozisyonunuz: ;( ) Yonetim kurulu baskani, ,( ) Genel Miidiir 3( )Miidiir 4( )Miidiir Yrd. 5( )Birim Sorumlusu
4( )Uzman 5( )Uzman yrd. ¢( )Diger............

Bagh Oldugunuz Departman / Boliim : ;( ) Insan Kaynaklar1 , ) Muhasebe Finans 5 Satig Pazarlama 4 ) Uretim
Tasarim s ) Bilgi Teknolojileri gy Ar-Ge 7(y Diger .....ccoeeinineeicinnicecnnen.

Asagidaki her bir ifade icin size en ¢ok uyan secenege “X” isareti koyunuz.”
1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Orta, 4= Katiltyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum

1 Isyerimdeki liderlerin duruslar ile sdylemleri tutarhidir. 112/3|4|5
2 Yaptigim is insanlarin hayatinda fark yaratir. 112]3]|4]|5
3 |Isyerim beni ve yaptigim isi takdir eder. 112|3[4]|5
4 Isyerime inaniyorum ve isyerimin misyonunu yerine getirmesi icin gereken herseyi |12 |3 |4 |5
yapmaya hazirim / istekliyim.
5 Isyerim bana ve yaptigim ise saygi duyar 1123]|4|5
6 | Isyerimdeki liderler diiriisttiir ve anlamsiz bir gururlar1 yoktur. 112|3]4]5
7 Isyerim ¢alisanlarina kars: diiriist ve sadiktir. 112]3]4|5
8 Yaptigim is bana anlamli1 gelir. 112|3|4|5
9 Isyerimin basarisi i¢in ugrasip fazladan ¢aba harciyorum ¢iinkii yaptig1 islere 112|345
inancim var.
10 |Isyerime ve misyonuna olan inancimi onun basarisi igin iizerime diisen her seyi 11213|4|5
yaparak gosteririm.
11 | Yaptigim is benim i¢in 6nemlidir. 1/2]3]4|5
12 | Igyerimin vizyonunu anltyorum ve ona bagliyim. 112(3]|4]|5
13 | Isimde deger verilen biri oldugumu hissederim. 112|3]4]5
14 | Isyerimdeki liderler calisanlarinin haklarim savunma cesareti gosterir. 112/3]4|5
15 | Isimdeki faaliyetlerim bana anlamli gelmektedir. 112]13]4]|5
16 |Isyerimin vizyonu vardir ve bendeki potansiyeli ortaya ¢ikarir. 1123]|4|5
17 | Isyerimin vizyonu benim i¢in agik ve zorlayicidr. 112|3]4|5
18 | Isyerimin vizyonu performansimi en iyi sekilde ortaya koymam saglar. 112/3]4|5
19 | Isyerim ¢alisanlarma karsi1 nazik ve diisiincelidir ve ¢alisanlarin bir sorunu 112/3|4|5
oldugunda bununla ilgili bir sey yapmak ister.
20 | Liderim tarafindan biiyiik saygi goriiyorum. 1 3|4
21 | Isimde kendimi zorlayici hedefler belirliyorum ¢iinkii isyerime inaniyorum ve 11213|4|5
bagarili olmamiz1 istiyorum.
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Asagidaki her bir ifade icin size en cok uyan secenege “X” isareti koyunuz.”

1= Hic¢bir zaman, 2= Neredeyse Hi¢, 3= Bazen, 4= Cok sik, 5= Her zaman

Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka calistigim boliimdeki arkadaslarima da bundan
bahsederim.

1

Sahip oldugum enformasyonu, béliimiimdeki ¢calisma arkadaslarimla paylagirim.

1

~

w

Isle ilgili becerilerimi boliimiimdeki calisma arkadaslarimla paylasirim.

1

N

w

~

(6]

SN

Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka diger boliimlerdeki ¢aligma arkadaslarima da bundan
bahsederim.

1

N

w

~

(6]

Sahip oldugum enformasyonu diger boliimlerdeki ¢aligma arkadaglarimla paylagirim.

Isle ilgili becerilerimi, diger bdliimlerdeki calisma arkadaslarimla paylagirim.

Boliimiimdeki ¢aligma arkadaglarim sordugum konuyla ilgili bildiklerini bana anlatirlar.

Boliimiimdeki ¢aligma arkadaglarim sordugum konuyla ilgili becerilerini bana gosterirler.

O|lo|N|o|u,

Diger boliimlerdeki ¢aligma arkadaglarim sordugum konuyla ilgili bildiklerini bana anlatirlar.

Diger boliimlerdeki ¢alisma arkadaslarim sordugum konuyla ilgili becerilerini bana
gosterirler.

N

NININININN

WWlwlwlw(w

IR R

oljorjorjofofon

Asagidaki her bir ifade icin size en ¢ok uyan secenege “X” isareti koyunuz.”
1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Orta, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum

Bu takimin sosyal aktivitelerine katilmaktan hoglanmiyorum.

1

2

4

5

Aldigim sorumluluk miktarindan hognut degilim.

Izne ayrildigimda bu takimin elemanlarini 6zleyecegim.

Takimimizin bagarma istek diizeyinden memnun degilim.

En iyi arkadaglarimdan bazilar1 bu takimda bulunuyor.

Bu takim bana kisisel performansimi gelistirmek i¢in yeterince olanak saglamiyor.

Takimin diizenledigi eglencelerden ¢ok diger eglencelerden hoslaniyorum.

Bu takimin ¢aligma tarzin1 begenmiyorum.

Ol N[O | W N -

Benim i¢in bu takim, icinde bulundugum sosyal gruplarin en 6nemlilerinden biridir.

[uny
o

Bizim takimimiz performans hedeflerine ulasma ¢abalar1 dogrultusunda birlik
igerisindedir.

I I

NINININININININIDN

W WWWwwwwww

I N R R R

oljoljol oo oo o1 O1

[y
[N

Bizim takimimizin elemanlari, bir takim olarak birlikte gezmektense yalniz gezmeyi
tercih ederler.

12

Takimimizin diisiik performans gostermesi veya kaybetmesi durumunda
sorumlulugu hepimiz iistleniriz.

13

Takimimizin elemanlar1 ender olarak birlikte eglence diizenler.

14

Takim elemanlarimizin takim performansiyla ilgili arzular birbiriyle ¢eligkilidir.

15

Takimimizin elemanlar 61ii sezonda birlikte zaman gegirmek istemektedir.

16

Isletmede, takim elemanlarimizin herhangi bir sorunu oldugunda tekrar bir
araya gelebilmemiz i¢in herkes ona yardim etmek ister.

I

N[NNI N

W W wlw

N IR S I

ol oo o1

17

Takimimizin elemanlari isletme disinda bir araya gelmezler.

[y

w

I

18

Takimimizin elemanlar1 arasinda, her bir isgdrenin isi sirasindaki sorumluluklar
hakkinda, rahat bir iletisim yoktur.

w
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Asagidaki her bir ifade icin size en ¢ok uyan se¢cenege “X” isareti koyunuz.”
1= Cok Diisiik, 2= Diisiik, 3= Orta, 4= Yiiksek, 5= Cok Yiiksek

1 |lIsyerinde yeni fikirler ortaya atarim. 112|134

N
N
w
I

Isyerinde yeni ydntemleri arastiririm 1

3 |Isyerinde diger isgorenlere yenilik¢i fikirler 6neririm ve onlar1 buna ikna 112(3|4
etmeye ¢aligirim.

4 |Isyerinde yenilik yapmak i¢in gerekli kaynaklar1 giivence altina almaya 112|314
caligirim.

5 |Isyerinde yeni fikirlerin gelistirilmesi i¢in uygulanabilir bir siire¢ ortaya 112]3|4
koyarim.

Genel olarak kendimi ekibin yenilikg¢i bir iiyesi olarak goriiyorum.

Bu igyeri yenilik i¢in uygun bir ortam sunmaktadir.

Isyerindeki tiim birimler yeni isler gelistirmek igin isbirligi icindedir.

©| oJ|O®

Yeni projelerde, yoneticiler ile personel yakin isbirligi i¢inde calisirlar.

10 | Bu igyerinde, yeni projeler basariya ulastiginda ¢alisanlar 6diillendirilir.

11 | Bu igyeri bazi kaynaklarini yenilikler i¢in tahsis etmektedir.

12 | Bu igyerinin mevcut insan kaynagi, yenilik yapmak igin yeterlidir.

13 | Calisma arkadaslarim, yenilik yapma konusunda profesyoneldir.

[HEN U JUERY Y IR ) Y U (YN
NN NN N NN NN
N N N N Y NS N N N

W W W W w w ww w

14 | Calisma arkadaglarimin yaptig1 yenilikler zamanlama, kaynaklar ve siire¢
bakimindan yeterlidir.

Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

ACIK UCLU SORULAR

Soru 1: Isletmenizi yenilige sevk eden nedenler nelerdir?
Soru 2: Ahlaki degerlere uyan bir yoneticinin 6zellikleri nelerdir?

Soru 3: Takim ¢aligmasinin yeniligin ortaya ¢ikmasindaki etkisi nedir?
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Ek-2: Etik Kurul Belgesi
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insan Aragtirmalan Etik Kurulu Karan

Tarih Toplanti Sayis Karar No Sayfa
02.11.2018 16 2018/197-233 4

Universitemiz Insan Arastirmalan Etik Kurulu 02.11.2018 tarihinde saat 14.00°da islami flimler Fakiiltesi Toplant:
Salonunda kurula yapilan basvurular: goriigmek iizere toplanmig ve asagidaki karari/kararlari almistir:

Karar 2018/197: Yiiriitiiciiligiini Nesibe SEVINDIK KUYUCU’nun yaptigi “Argiimantasyon Temelli Fen
Egitiminin Ogrencilerin Fen Bilimleri Dersine Yénelik Tutumu ve Problem Cézme Becerileri Uzerine Etkisi”
baglikli aragtirma ile ilgili 2018/197 protokol numarali bagvuru kurulumuz tarafindan incelenmis, Universitemiz insan
Aragtirmalari Etik Kurul Ydnergesi’nde belirtilen etik ilkelere uygun olduguna, toplantiya katilan tiyelerin oy birligi
ile karar verilmistir.

Karar 2018/198: Yiriticiligini Yalgmn GUMUSSOY’un yaptigi “ Ruhsal Liderligin Hizmet inovasyon
Davramgsina Uzerindeki Etkisinde, Bilgi Paylagimi ve Takim Uyumunun Aracilik Rolii Uzerine Bir Aragtirma”
baghkli aragtirma ile ilgili 2018/198 protokol numarali bagvuru kurulumuz tarafindan incelenmis, Universitemiz insan
Aragtirmalari Etik Kurul Yonergesi’nde belirtilen etik ilkelere (uygun olduguna, toplantiya katilan iiyelerin oy birligi
ile karar verilmistir.

Karar 2018/199: Yiiriitiictiligini Sultan AYAZ ALKAYA’nin yapuigi “ Postpartum Depresyon Riski Olan
Kadmlarda Progresif Kas Gevsetmenin Genel Konfor Diizeyine Etkisi ” baslikli arastirma ile ilgili 2018/199
protokol numarali basvuru kurulumuz tarafindan incelenmis, Universitemiz Insan Arastirmalari  Etik Kurul
Ydonergesi’nde belirtilen etik ilkelere uygun olduguna, toplantiya katilan tiyelerin oy birligi ile karar verilmistir.

Karar 2018/200: Yirriitiiciiligiini Dr. Ogr. Uyesi Kevser Sevgi UNAL’n yaptig: “ Palyatif Bakim Alan Hastalarda
Terapitik Dokunmanin Spiritiiel Bakim ve Uyku Kalitesi Uzerine Etkisinin incelenmesi?” baglikli arastirma ile
ilgili 2018/200 protokol numarals bagvuru kurulumuz tarafindan incelenmis, Universitemiz insan Aragtirmalan Etik
Kurul Yonergesi’nde belirtilen etik ilkelere uygun olduguna, toplantiya katilan tiyelerin oy birligi ile karar verilmigtir.

Karar 2018/201; Yiriitiiciligiinii Metin DOLDURun yaptig: “ Bilim Merkezinde Gergeklestirilen Fen Bilimleri
Dersinin Ogrencilerin Okul Disi Ogrenme Ortamlarina Yonelik Algilarma ve Derse Yonelik Tutumlarina
Etkisi”  baglkli aragtirma ile ilgili 2018/201 protokol numaral; bagvuru kurulumuz tarafindan incelenmis,
Universitemiz insan Arastirmalari Etik Kurul Y&nergesi’nde belirtilen etik ilkelere uygun olduguna, toplanttya katilan
tiyelerin oy birligi ile karar verilmistir.

: Yiriticiligini Nilgiin OZER’in yaptigs “ Siirdiiriilebilir Geligme icin Egitimde Cevre Etigi
Uygulamalarina Yénelik Etkinlik Temelli Bir Model Olusturma » baghkl aragtirma ile ilgili 2018/202 protokol
numarali bagvuru kurulumuz tarafindan incelenmis, Universitemiz insan Aragtirmalart Etik Kurul Yonergesi’nde
belirtilen etik ilkelere uygun olduguna, toplantiya katilan tiyelerin oy birligi ile karar verilmistir,

Karar 2018/203: Yiiritiiciilligiini Enver KILING in yaptig1 “ Fen Bilgisi Ogretmen Adaylarimin Kan Bagisina
Yonelik tutumlarimin incelenmesi ” baslikli aragtirma ile ilgili 2018/203 protokol numarals basvuru kurulumuz
tarafindan incelenmis, Universitemiz insan Aragtirmalar Etik Kurul Yénergesi'nde belirtilen etik ilkelere uygun
olduguna, toplantiya katilan liyelerin oy birligi ile karar verilmistir.

Karar 2018/204: Yiiriitiiciiliigiinii Koray AKBABA’nin yaptigi  Teknoloji Destekli Fen Ogretiminin Ogrencilerin
Fene Ve Teknoloji Kullanimina Yénelik Tutumlarma Etkisi ” baghkl aragtirma ile ilgili 2018/204 protokol
numaral bagvuru kurulumuz tarafindan incelenmis, Universitemiz insan Arastirmalar Etik Kurul Yonergesi'nde
belirtilen etik ilkelere uygun olduguna, toplantiya katilan iiyelerin oy birligi ile karar verilmistir.

Karar 2018/205: Yiriitiictiliigiini Orhan YUKSEL’in yapug: “ Fen Bilimleri Dersinde Sorgulamaya Dayah
Ogrenme Ortamlarinin Ogrencilerin Sorgulayict Ogrenme Becerileri Algisina ve Arastirma Becerilerine Etkisi”
baglikl arastirma ile ilgili 2018/205 protokol numarali bagvuru kurulumuz tarafindan incelenmis, Universitemiz insan
Arastirmalan Etik Kurul Yénergesi'nde belirtilen etik ilkelere uygun olduguna, toplantiya katilan liyelerin oy birligi
ile karar verilmistir.

Evrakin elektronik imzali suretine https:/e-belge.aksaray.edu.tr adresinden 1ed44a07-800a-4f2¢-8de7-01357c5d7ced kodu ile erigebilirsiniz.
Bu Belge 5070 savili Elektronik fmza Kanunu’nun 5. Maddesi ceredince eiivenli elektronik imza ile imzalanmistir
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Ek-3: Ozgecmis

Ozgecmis
Adi Soyadi
Dogum Yeri
Dogum Tarihi

Medeni Durum :

: Yalcin GUMUSSOY
: Aksaray
:22.07.1973

Evli (2 Cocuk Sahibi)

Ogrenim Durumu

Derece Okul Adi Program Yil
Lisans Erciyes U. Iktisadi Idari Bil. Isletme Boliimii 1996
Fak.
Lisans Anadolu Universitesi Agik Sosyoloji Boliimii 2015
Ogretim
Yiiksek Aksaray U. Sosyal Bilimler Isletme A.B.D. 2014
Lisans Enstitiisii
Is Deneyimi 1997-HALEN Sehit Yavuz Coban Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi Felsefe
Ogretmeni  — Aksaray
Yabanc Dil Ingilizce (YDS 2019 Jlkbahar: 47,50 & YOKDIL 2019 [lkbahar: 68,75)
Sehit Yavuz Coban Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi Merkez — Aksaray
L Is 0382 213 1319
Tletisim Cep Tel: 0532 302 20 01
Bilgileri E-Mail : yalcin_gumussoy68@hotmail.com
YAYINLAR
) Giimiissoy, Yalcin (2014).“llkdgretim Okulu Ogretmenlerinde Tiikenmisligin Isten
‘L{il;l;;ZkTezi Ayrilma Niyetine Etkileri:Aksaray 1li Ornegi”. Yiiksek Lisans Tezi. Aksaray Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme ABD.

BIiLIMSEL TOPLANTILAR

A.1. ULUSLARARASI KONGRE/KONFERANS/ SEMPOZYUM / CALISTAY vb.

A.1.1. Yildirim, M.H. & GUMUSSOY, Y. (2018). “Ruhsal Liderlik Kavraminin Birey ve Orgiitler Agisindan Onemi”,
International EMI Entrepreneurship and Social Sciences Congress, 27-29 April 2018, Lefkosa (Ozet bildiri)

A.1.2. Yildirrm, M.H. & GUMUSSOY, Y. (2018). “Tiirkiye’de Inovasyon Alaninda Yapilan Lisansiistii Tezlere
Yénelik Bir inceleme, 2" International EMI Entrepreneurship & Social Sciences Congress, 09-11 November 2018,
Cappadocia. (Tam Metin)
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A.13. Yildirm, M.H. & GUMUSSOY, Y. (2018). “Bilgi Paylasimi Uzerine Yapilan Calismalarin icerik Analizi
Yéntemiyle Incelenmesi”, 3™ International EMI Entrepreneurship & Social Sciences Congress, 28-30 June 2019,
Lefkosa (Tam Metin).

A.1.4. Yildirim, M.H. & GUMUSSOY, VY. (2018). “Insan Kaynaklar1 Tedarikinde Sosyal Medya: Aksaray Ili Ornegi”,
4" International EMI Entrepreneurship & Social Sciences Congress, 29-30 November 2019, istanbul. (Ozet Bildiri)

B.2. ULUSAL KONGRE/KONFERANS/SEMPOZYUM/CALISTAY VB

B.2.1. Yildinm, M.H. & GUMUSSOY, Y. (2015). “insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarma ve Orgiitsel Adalete
Yonelik Algini Orgiitsel Baglilik Davranigina Etkisi”, 15. Ulusal Isletecilik Kongresi Istanbul Universitesi, s. 82. (Ozet
Bildiri)
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EK 4. Tez Degerlendirme Formu

Aksaray Universitesi Tez Degerlendirme Formu

Ogrencinin Ad1 Soyadu: EVET
Kapak
1 Tez Baslig1 tutanaktaki baslikla ayni mi1?
2 Kapaktaki ay ve yil savunmaya girilen tarihle tutarli mi1?
3 Kapak format kilavuzdaki kapak formatina uygun mu?
4 Kapakta yazilan tiim yazilar dogru olarak verilmig mi?
Icindekiler
5 Sayfa numaralari tam verilmis mi?
6 Sekil, Cizelge vb. listeleri verilmis mi? Siralamast dogru mu?
7 Ozet, Abstract, Giris, Sonuglar vb. boliimler var m1?
) Yazim hatalar1 kontroli yapildi mi?
Giris
9 Hazirlanan tezin 6nemini anlatiyor mu?
10 Ikinci ve Uciincii dereceden baslik icermemeli kuralina uyuldu mu?
Ozet/Abstract
11 | Kilavuza uygun mu?
12 Ay ve yil savunmaya girilen tarihle tutarli m1?
13 | Ozet; tek sayfa, tek aralik, tek paragraf kuralina uygun olarak yazildi mi?
14 Bilim kodu, sayfa adedi, anahtar kelimeler ve tez danigmani yazildi mi1?
Kaynakga
15 Kaynaklarin tamamina metin i¢inde atif yapildi mi?
16 Kaynak formati Kilavuzdaki kaynak formatina uygun olarak hazirlanmis m1?
17 Atif formati kilavuzdaki atif formatina uygun mu?
Atif Yontemi APA6 0O CMS O
Genel Degerlendirme
18 | Etik Beyan agiklamasi okundu, uyuldu ve imzaland1 mi1?
19 Kabul/Onay sayfasi kilavuzdaki formata uygun olarak diizenlenmis mi?
Kabul /Onay sayfasinda belirtilen oy birligi/oy ¢oklugu segeneklerinden uygun olani savunmayla
20 tutarli olacak sekilde belirlenmis mi?
21 Sayfa kenar bosluklar ve sayfa numaralari kilavuzdaki formatina uygun mu?
22 Paragraf bosluklar1 ve metin satir araligi kilavuza uygun olacak sekilde diizenlenmis mi?
23 Baslik yazimlari kilavuzdaki baglik formatlarina uygun mu?
24 Yazi tipi ve boyutu kilavuzdaki yazi tipi ve boyutu formatina uygun mu?
25 Sekil, Cizelge vb. agiklama ve numaralandirmalar1 kilavuzdaki formata uygun olarak yazilmigmi?

Bu tezin tarafimdan “Tez yazim kurallar1” okunarak dikkatlice hazirlanmig oldugunu ve dogabilecek her
tlirli olumsuzluktan sorumlu olacagimi kabul ederim.

Ogrencinin imzasi
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