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Bu c¢alismanin genel amaci, bir deger yaratma faaliyeti olan girisimcilik anlayisi
ile basarili bir girisimcilik faaliyeti i¢in gerekli doniisiimleri saglayan doniistiiriicii

liderlik olgusu arasinda iliski olup olmadigini belirlemektir.

Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde girisimciligin tanimu,
onemi, girisimcilik siireci, basarili girisimcilerin temel 6zellikleri agiklandiktan sonra

girisimciligi gelistiren ve engelleyen faktorler ele alinmustir.

Ikinci boliimde liderlige ve liderlik teorilerine deginildikten sonra déniistiiriicii
liderlik anlayis1 agiklanmistir. Daha sonra doniistiiriicii liderlerin 6nemi ifade edilmis ve
basarili bir doniisiimiin ger¢eklesmesi i¢in doniistiirlicii liderin yapmast gereken
faaliyetler agiklanmistir.

Ucgiincii boéliimde otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren, rekabette oncii olan
kuruluglarin birisinde 336 calisanla, girisimcilik anlayisiyla doniistiiriicii liderlik
anlayis1 arasinda iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla ampirik bir aragtirma

yapilmis, bu arastirmayla ilgili bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.
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ABSTRACT

Ph. D. THESIS
INSIGHT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP IN THE PROCESS OF
ENTREPRENEURSHIP- AN APPLICATION
Erdogan KAYGIN
Advisor: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
2011- Page: 246+XI

Jury: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
Prof. Dr. Nurullah GENC
Prof. Dr. Atilhan NAKTIYOK
Assoc. Prof. Dr. Omer Faruk ISCAN
Assoc. Prof. Dr. Selim BASAR

This study aimed at determining whether there is a relationship between
entrepreneurship which is a value creation concept and transformational leadership that

provides essential transformations needed for a successful entrepreneur activity.

The study comprises three sections. In the first section, definition, importance
and process of the entrepreneurship, and fundamental functions of the successful
entrepreneur, were explained. Then, factors that develop or limit entrepreneurship were

handled in detail.

In the second section, the concept of transformational leadership was studied
after indicating leadership and leadership theories. Then, importance of the
transformational leaders was expressed, and duties that need to be accomplished by

transformational leaders to acquire a successful transformation were indicated.

In the third section, an empirical research was conducted on determining a
possible relationship between entrepreneurship and transformational leadership in a
leading competitive firm functioning in automotive sector with 336 employers, and the

results were interpreted and documented.
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ONSOZ

Bu calismanin konusunu girisimcilik anlayisi ile doniistiirticii liderlik anlayist
arasindaki iliskinin incelenmesi olusturmaktadir. Ozellikle yabanc1 yazinda hakkinda bir
cok arastirma yapilmis olan ve iilkemizde de daha ¢ok son zamanlarda calisilmaya
baslanan girisimcilik anlayisi, glinimiiz kosullarina uygun bir yaklasim olan
donistiiricii liderlik anlayisiyla birlikte birbirlerini tamamlayan iki unsur olarak
goriilmiistiir. Bu calisma ile teorik bilgilerin iilkemiz yazinina katki saglamasi,
yoneticilere ve girisimcilere girisimcilik siirecinde yeni bir bakis agis1 kazandirmasi

amaglanmistir.

Bu calismanin her asamasinda bana bilgi ve deneyimlerinden yararlanma imkani
sunarak rehberlik eden, umut ve gii¢ veren degerli danisman hocam Prof. Dr. Fatih
KARCIOGLU’na ictenlikle tesekkiir ederim. Calismanin her safhasinda biiyiik katkilar
saglayan degerli hocalarim Prof. Dr. Atilhan NAKTiYOK’a, Prof. Dr. Nurullah
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GIRiS
I. Calismanin Konusu ve Onemi

Giliniimiiz ¢agma yon veren bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler ve
kiiresellesme gergekligi girisimciligi ¢ok Onemli hale getirmistir. Girisimcilik
gelismekte olan iilkelerde kalkinmanin, gelismis olan {ilkelerde dinamizmin temelidir.
Ekonomik biiylimeyi saglamasi, yeni is alanlarmmi yaratmasi, verimliligi arttirmasi,
teknolojik yeniligi ortaya koymasi, bilginin gelismesine Onciiliik etmesi ve yapisal
yenilenmeyi saglamasi gibi sonuglart olan bir siiregtir. Toplumlarda zenginlikler
yaratmanin, refah i¢inde yasanan bir toplum olusturmanin ve ekonomik bir deger

yaratmanin vasitasidir.

Girisimcilik yeni diislinceleri uygulamaya gecirme faaliyetidir. Yenilik,
yaraticilik, stratejik yenilenme, proaktiflik, risk almak, rekabet¢i saldirganlik gibi
kavramlarla ifade edilen girisimcilik, giiniimiizde hem bir isletme kurmak ve hem de
faaliyette bulunan bir isletme icinde girisimcilik faaliyetinde bulunmay1 icermektedir.
Diger bir ifadeyle girisimcilik; bir isletme kurmak ve mevcut bir isletmenin stratejik
faaliyetlerini igeren i¢ girisimciligin ikisini de kapsar. I¢ girisimcilik; iiriinlerin,
hizmetlerin, silire¢lerin ya da organizasyonun tamaminda yenilenmeyi igermekte ve
isletmenin stratejik faaliyetlerini olusturmaktadir. Isletmelerin stratejileri yenilik, is
kurma, stratejik yenilenme ve proaktif davraniglar sonucu ortaya ¢ikmakta ve bunlarin
sonucunda isletmeler amaglarina ulasmaya calismaktadirlar. isletmeler bu davramislar
yoluyla dinamizm kazanmakta, rekabet giiclerini arttirmakta, iistiin bir performans elde

etmekte ve bu sayede rekabete yon verecek gilice ulasmaktadirlar.

Calkantili ¢evre kosullarina cevap vermek girisimci bir diisiince yapisina sahip
olmakla ve doniistimleri saglamakla olur. Girisimci diislince yapisina sahip bir sirket
niteligi geregi firsatlar1 tanimlamada, degerlendirmede ve firsatlardan faydalanmada
diger sirketlere gore daha aktif olabilecek ve amaclarina ulasabilecektir. Bu sebeplerden
dolay1 girisimcilik énemlidir. Girisimciligin kalkinma ve gelismedeki 6nemini anlayan
toplumlar girisimei sayisini arttirmakta ve girisimcileri desteklemektedirler. Bu destek,
verilen tesviklerden, yapilan hukuki diizenlemelere kadar degismektedir. Bu destekler

sayesinde girisimcilik anlayisinin gelismesine katki saglanmaktadir.



Ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik, psikolojik, kisilik o&zellikleri ve
demografik unsurlarin birlesmesiyle ortaya cikan girisimcilik, bireylerin yiiksek bir
girisimcilik motivasyonuna ve girisimcilik ruhuna sahip olmalar1 ve girisimcilik
faaliyetlerine isteklilik gostermeleriyle ortaya ¢ikmaktadir. Yeni bir is fikrine sahip
olan, girisimci olmak istekliligi gosteren ve girisimciligin Oniindeki engelleri asan
girisimciler, yeni iirlinler ve hizmetler liretmekte; yeni mal ve hizmet {iretmek i¢in yeni
teknolojiler gelistirmekte ve bunun icin yeni bilgileri kullanmaktadirlar. Temel {iretim
faktorlerinden birisi olan girisimci, belirli bir mal ve hizmeti {iretip pazarlamak i¢in
kendisine ait olan veya bagkalarindan temin ettigi sermayeyi iiretim faktorlerine
yatirarak mal ve hizmet iireten ve bunun sonucunda kar elde etmek isteyen ve ayni

zamanda da zarar etme riskini goze alan kisidir.

Bir firsat tanimlayan ve bu firsati hayallerini ger¢eklestirmek icin kullanan
girisimciler, girisimcilik faaliyetleri sonucunda belirsizligin hakim oldugu c¢evre
kosullarina cevap verirler ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde ederler. Girisimciler
agindan olusan gilinlimiiz toplumlarinin yasam diizeyleri girisimciler sayesinde
yiikselmekte ve refah seviyeleri artmaktadir. Girisimci ruha sahip toplumlarda,
toplumsal refahin daha fazla oldugu goriilmektedir. Girisimcilik atesini i¢inde hisseden
ve girisimcilik faaliyetinde bulunan girisimciler toplumlarin {iretim diizeyini arttirmakta

ve yasanabilir bir toplum insa etmektedirler.

Bugiiniin isletmeleri inanilmaz derecede zorlasan rekabet cevreleriyle karsi
karsiyadir (Ireland ve Webb, 2009:469). Siddetli rekabet ortami isletmelerin basarili
olmalarin1 zorlastirmaktadir. Isletmelerin bu ortam iginde basarili olmalari, girisimsel
yonetim anlayisiyla gerceklesebilecektir. Girisimsel yonetim diiglincesini bir felsefe
haline getirmek, isletmelerin basarili olmasinda anahtar rolii oynayacaktir. Yeni bir mal
ve hizmet iireten, yeni kaynaklar bulan, yeni teknolojik buluslar yaparak bunlari {iretim
siireclerinde kullanan, yeni pazarlar bulan girisimci bir deger yaratir. Deger yaratmak
icin bir firsat tanimlar. Bu firsattan faydalanmak i¢in firsatlar1 kaynaklarla dengeler ve

bu iki unsuru basarili kilmak adina bir organizasyon olusturur.

Girisimcilik; yenilige, yaraticiliga, doniisiimlere neden olan, ekonomik firsatlara
cevap vermek ve deger yaratmak icin yapilan bir siirectir. Ayni zamanda dontisiimlerin

oldugu calkantili ¢cevre kosullarindan da etkilenen bir siiregtir. Degisimler simdiye kadar



goriilmeyen bir hizda ve oranda meydana gelerek giinlimiiz ¢agina yon veren bir olgu
olmustur. Bu anlamda bilgi ve iletisim teknolojilerinin ve kiiresellesme olgusunun
Oonemini arttirdigi diger bir konu, kokli degisimleri yonetebilmek konusudur.
Degisimler siireklilik gostermekte, ¢ok hizli ve koklii bir sekilde meydana gelerek her
seyi etkilemekte ve doniisiimlerle ifade edilmektedir. Doniisiim; isletmedeki mevcut
durumun, meydana gelen dis degisimlere uyum saglamasi amaciyla, onda bir takim
degisikliklerin yapilmasinin 6tesinde, isletmenin yapi ve isleyisinde, ¢ok koklii ve ani
degisiklikleri icermektedir. Dis g¢evrede meydana gelen gelismeler ve degismeler,
doniigiimleri zorunlu kilmaktadir ve bu doniistimler isletmeleri derinden etkilemektedir.
Girigimciler, girisimcilik faaliyetlerini bu doniisiimlerin yasandigi ¢evre kosullarinda

icra etmekte ve basarili olmanin yollarini aramaktadirlar.

Bu baglamda igletmeleri; gerekli dontisiimleri yaparak ve bunlara yon vererek,
cevredeki firsatlar1 degerlendirmek suretiyle yoluna devam eden isletmelerle; gerekli
dontistimleri yapamayarak faaliyetlerine son vermek durumunda kalan isletmeler
seklinde bir ayirima tabi tutmak yanlis olmayacaktir. Dolayisiyla doniistimler,
isletmelerin  varliklarin1  yarinlara tasimalari icin yapmalari gereken zorunlu
uygulamalar ifade etmektedir. Doniisiimlerin yasandigi kiiresel rekabet sartlarinda
faaliyet gosteren girisimcilerin, ¢evresel sartlara uyum saglamasi ve basarili olmalari

liderlik anlayisiyla saglanabilir.

Giliniimiizde liderlik organizasyonel bagsarinin kaynagi, organizasyonel
performansin 6nemli belirleyicisi ve liderligin eksikligi, isletmede hatta ulusal diizeyde
zayif performansin sorumlusu olarak goriilmektedir (Salaman, 2004:73). Liderler, sahip
olduklar1 liderlik ozellikleri sayesinde girisimcilik siirecinin basarisinin  veya
basarisizliginin temel kaynagi olurlar. Girisimcilik faaliyetini harekete gegirirler.
Cevresel sartlara ve degisimlere uyum saglamak icin gerekli faaliyetleri yerine
getirirler. Basarili olmak i¢in stratejiler belirlerler ve onlar1 uygulamaya koyarlar.
Takipgileri etkileyerek onlarin islerini goniilden yapmalarin1 saglarlar ve onlarin
amagclarmi gerceklestirmelerini saglamak i¢in gerekli ortami hazirlarlar. Takipgiler igin
bir rol modeli olurlar. Girisimcilik faaliyetinin basarisina daha fazla katki saglamak i¢in
onlarin yaraticiliklarini arttirmaya ¢alisirlar ve yeniliklerin yapilmasi i¢in onlar1 tesvik
ederler. Takipgilerinin potansiyellerinin tamamini kullanmalarin1 saglamak i¢in onlarla

duygusal baglar gelistirirler, saygi ve giiven olustururlar ve onlarin duygularina hitap



ederek baghliklarin1 artirirlar. Takipgilerini igbirligine 6zendirirler, onlar1 motive

ederler, takim caligsmasi yaparlar.

Liderler o6nemli karar alicilar1 olarak, organizasyonel kaynaklarin elde
edilmesini, gelistirilmesini ve yayilmasini, degerli mal ve hizmetler i¢in bu kaynaklarin
donistiiriilmesini  ve  organizasyonel ortaklar i¢in  degerin  dagitilmasin
belirlemektedirler. Boylece, onlar yonetimsel fikir farkliliklarinin ve bu yiizden
stirdiiriilebilir rekabet avantajinin giiglii kaynaklart (Zhu vd., 2005:40-41) olarak

girisimcilik faaliyetinin bagariya ulasmasi konusunda takipgilerini yonlendirirler.

Girisimcilik siirecinde liderlik yapmak, geleneksel liderlik modellerinden farkli
olmay1 gerektirmektedir. Giliniimiiz kosullarinda gerekli doniigiimleri yapmak, eski
yonetim anlayislartyla ve liderlik modelleriyle basarilamaz. 21. yiizyilda liderlerin
yenilik¢i, yaratici, gelecegi Ongoriimleyen ve bunu bir vizyonla sekillendiren;
takipcilerinin diislincelerine 6nem veren, esnek bir organizasyon yapisinin gerekli
olduguna inanarak bu organizasyon yapisini olusturan ve girisimcilik faaliyetlerini bu
unsurlarla desteklemek yoluyla gerekli doniisiimleri saglayan liderler olmalari
gerekmektedir. Bireysel, organizasyonel ve toplumsal diizeylerde doniisiimii basarili
kilmak, liderlerin ¢evreyi algilamalarina, ¢evreye adapte olma yeteneklerine, sahip

olduklar1 bilgi, beceri ve tecriibe diizeylerine baglidir.

Liderlerin sahip olduklar 6zellikler, firsat ve tehdit algilamalarini sekillendirir.
Dolayisiyla liderler, sahip olduklar1 6zelliklerin bir sonucu olarak firsatlar1 ve tehditleri
algilayarak faaliyetlerine yon verip basarili olmaya calisirlar. Liderlerin 6nemi,

isletmelerin faaliyetlerindeki belirleyici ve yonlendirici roliinden kaynaklanmaktadir.

Kokli  degisimlerin  meydana geldigi giliniimiizde, isletmelerin, gerekli
dontigiimleri saglayarak amaclarina ulasabilecegi diisiincesi, donlisimii basarili bir
sekilde gergeklestirecek liderlik anlayisi olan doniistiiriicti liderligi 6n plana
cikarmaktadir. Gliniimiiziin hizla degisen c¢evre sartlarinda rekabet ederken koklii
degisimleri gerceklestirmek ve bunun sonucunda ayakta kalmak basarilmasi zor bir
durumdur. Bu zor durumda basarili olmak, koklii degisimlerin yonlendirici giicii olan
doniistiiriicii liderlik uygulamalariyla miimkiindiir. Doniistiiriicii liderlik, doniistimleri

gerceklestirebilen ve yonetebilen bir liderlik anlayisidir. Doniistiiriicti  liderlik



davranislarinin ¢alkantili ¢evre kosullarindaki olumlu sonuglar1 ve ¢agin ihtiyaglarina

uygun bir liderlik modeli olmasi sebebiyle hakkinda bir¢ok ¢alisma yapilmaktadir.

Modern bir liderlik anlayisi olan doniistiiriicii liderlik; liderin takipgileriyle
aralarinda kurdugu psikolojik bir bag sayesinde, takipgilerden beklenenden daha
fazlasin1 yapmalarin1  saglayan bir liderlik anlayisidir. Doniistiiriicii  liderler
takipgilerinin ihtiyaglarini, inang¢larin1 ve degerlerini doniistimlere ugratan liderlerdir.
Takipgilerinde olusturdugu doniisiimlerle onlar1 bir orgiitsel vatandas haline getirerek
basarili olmaktadirlar. Kendileri ile takipgileri arasinda giicli 6zdeslesme saglarlar,
gelecekte paylasilan bir vizyon yaratirlar. Bu sayede, takipgilerine 6diil vermek yoluyla
saglanan performasin {istiinde performans ortaya koymalarini saglarlar. Takipgilerinin
daha yenilik¢i ve yaratict olmalarini saglayarak doniisiimlere Onciiliikk etmektedirler.
Yenilikler yoluyla doniigiimlerin ortaya ¢ikmasini saglayan, doniisiimleri yoneten ve bu

dontigiimleri firsata ¢eviren liderlerdir.

Doniistiirticti liderler, yaptiklar1 doniistimlerle organizasyonlarin1 gegmislerinden
farkli kilarlar. Dontisiimleri basariyla gergeklestirmek i¢in karizmalarimi kullanirlar,
takipcilerine bireysel ilgi gosterirler. Takipgilerinin farkli diistinmelerini ve yenilik¢i
yonlerinin gelismesini saglamak i¢in entelektiiel tesvikte bulunurlar ve takipgilerini
amaclara dogru hareket etmelerini saglamak ic¢in onlara ilham verirler. Siddetli
rekabetin oldugu ve doniisiimlerin kagimilmaz oldugu bir ortamda faaliyette bulunan
girisimcilerin basarisi, bu siiregte doniistiiriicii liderlik 6zellikleri gdstermelerine
baglidir. Doniistiiriicii liderler; stratejik diisiince yapisina sahip olan, ¢alisanlarina deger
veren, risk alabilen, proaktif davranabilen, iyimser ve kararli olan, i¢sel kontrol odagina
sahip, belirsizlige karsi tolerans gdsterebilen liderlerdir. Bu liderler degisim ihtiyacini
tanimlarlar. Degisim ihtiyaci igin gerekli ¢abay1 gdstererek takipcilerini ikna ederler,
degisimi gerceklestirirler ve degisimi siirekli kilmak adina degisimi kurumsallastirirlar.

Bu sayede organizasyondaki mevcut kiiltiir koklii bir sekilde degisir.

Déniistiiriicii liderligin  6nemi, gerekli doniisiimleri yapmasindan ve c¢evre
sartlarina cevap verebilme Ozelliginden ileri gelmektedir. Degisim ve doniigiimler
orgiitler i¢in hem bir yasam yolu olmakta, hem de bir zorunlulugu ifade etmektedir. Bir
anlamda, doniistimler, isletmeleri girisimci bir anlayisa sahip olmaya zorlamaktadir.

Ciinkii isletmelerin belirtilen bu sartlara uyum saglayabilmeleri girisimci faaliyetlerde



bulunmalarimi gerekli kilmaktadir. Girisimcilik bir doniistirme faaliyetidir. Bu
dontistiirme faaliyetini ¢alkantili c¢evre kosullarinda basariya doniistiiriicii liderlik

anlayis1 tagiyacaktir.

Gliniimiizde siirekli olarak degisen ¢evre kosullari, isletmeleri ve toplumlari
basariya tasiyacak ve doniisiimleri basariyla gergeklestirebilecek olan doniistiiriicii
liderlere olan ihtiyaci daha fazla hissettirmektedir. Girisimcilik siireci etkin bir liderlik
tarz1 gerektirmektedir. Doniistiiriicti liderlik, girisimciligi gelistirebilecek, basariya
tasiyabilecek ve rekabet avantaji saglayabilecek bir anlayis goriiniimiindedir. Bir kisi
hem girisimci kisilik 6zelliklerini hem de liderlik 6zelliklerini bir araya getirip girisimci
lider 6zelligi gosterdiginde basarili girisimlerde bulunabilir veya var olan bir igletmenin
gelisip biiylimesini saglayabilir. Girisimci dontistiiriicti liderler, girisimcilerin sahip
olduklar1 ozellikleri ve doniistiiriicii liderin sahip oldugu o6zellikleri biitiinlestiren

kisilerdir.

[fade ettigimiz hususlardan dolay1 bu iki konu tarihsel siire¢ icerisinde &nemli
olmus ve giiniimiiz kosullarinda bu iki konunun 6nemi daha da artmistir. Bundan dolay1
bu iki olgu birbirini tamamlayan unsurlar olarak goriilmiis ve arastirma konusu

yapilmistir.
II. Calismanin Amaci, Kapsami ve Plam

Bu c¢aligmanin genel amaci; girisimcilik anlayisi ile doniistiiriicii liderlik anlayist
arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Bu genel amaca ulagsmak icin girisimcilik siirecine
ve donistiirticii liderlige iliskin yerli ve yabanci, kuramsal ve arastirmaya dayali,
akademik ve popiiler yaymlar iizerinde genis capli bir literatliir ¢alismasina, kendi
degerlendirmelerimiz de eklenerek, kuramsal g¢erceve olusturulmustur. Daha sonra
tilkemizde otomotiv sektdriinde faaliyette bulunan ve uluslararasi arenada rekabet eden
ve rekabette Oncii kuruluslarin birisinde girisimcilik anlayis1 ile dondistiiriicii liderlik

anlayis1 arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla ampirik bir arastirma yapilmistir.

Calismamiz ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde girisimcilikle ve
girisimcilik stireciyle ilgili olarak literatiirdeki teorik ve ampirik c¢aligmalara dayali

genis ¢apl bilgiler sunulmustur.



Ikinci bolimde liderlik, doniistiiriicii liderlik, doniistiiriicii liderlik siireci,
dontstiiriicii liderligin 6zellikleri, doniistiiriicti liderlerin 6nemi ve basarili bir doniisiim

icin doniistiiriicii liderlerin yapmasi gereken faaliyetler agiklanmistir.

Caligmamizda iiclincii bolim uygulamaya ayrilmistir. Bu boliimde tilkemizde ve
yurt disinda otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren rekabette Oncii, degisimlere agik bir
sekilde girisimcilik faaliyetinde bulunan biiyiik bir isletmenin ¢alisanlarina yapilan

ampirik bir ¢aligmayla ilgili bulgulara, yorumlara, sonuglara ve onerilere yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
GIRISIMCILIK VE GIiRiSIMCILIK SURECI
1.1. GIRISIMCILiGIN TANIMI
Ekonomik, sosyal ve psikolojik sonuclar1 olan girisimcilik, gegmis donemlerden
baslayarak gilinlimiize kadar kullanilan bir kavram olmustur. Girisimcilik kavrami

ortaya atildigindan beri 6nem kazanmis ve giiniimiiz bilgi ¢aginda énemi daha da ¢ok

artan bir kavram olmustur.

Girisimeilik, isletme, iktisat, sosyoloji ve psikoloji gibi disiplinler tarafindan ele
alman bir kavramdir. Tarihsel siire¢ incelendiginde, girisimciligin tanim igeriginin
degistigi  goriilecektir. Bu, zaman igerisinde girisimcilige farkli anlamlar

yliklenmesinden ve disiplinler aras1 ortak bir kavram olmasindan ileri gelmektedir.

Girisimciligin ya da girisimcinin evrensel, kabul edilen bir tanimi yoktur, belirli
alt unsurlar1 hakkinda anlasma vardir. Bu ylizden girisimcilik literatiiriiniin ve
Gartner’in (1990) Delphi uzmanlik aragtirmasindan elde ettigi sekiz girisimcilik
boyutunu ifade etmek yararlidir. Bunlar: Kisilik 6zellikleri, yenilik, organizasyonlarin
kurulmasi, deger yaratmak, kar amaci giiden ve giitmeyen organizasyonlari
karsilagtirmak, biiyiime, essizlik, bir isletmenin hem sahibi hem de yoneticisi olmak
(Aktaran: Getz ve Petersen, 2005:220). Literatlirde, girisimsel siire¢leri agiklamak i¢in
cesitli faktorler tanimlanmistir. Stearns ve Hills, sunlar1 da kapsayan bir¢cok girisimci
unsurlar1 belirtmislerdir: Cevre/ekonomik sistem, girisimcilikte ise alinmis kisiler,
girisimsel davranig, organizasyon, firsat, yenilik, risk almak, kaynaklar1 bir araya
getirerek bireyler ve toplum igin deger yaratmak ve ortaya koymak. Gartner,
girisimcilik literatiiriinde dort anlayis iceren biitlinlestirici bir cerceve Onermistir:
Girisimcinin 6zellikleri; ortaya konulan organizasyon; girisimsel ¢evre; girisilen siireg.
Cevresel ortama ek olarak, girisimci insan sermayesi ve kurumsal destek de girisimsel
basariy1 etkileyen (Lin vd., 2006:169) ve istenilen sonuglarin elde edilmesindeki 6nemli

faktorlerdir.
Glinlimiizdeki  girisimcilik  anlayist  gegmis donemlerdeki  girisimcilik
anlayisindan daha farkli ve kapsamli bir anlam ifade etmektedir. Herhangi bir konunun

anlasilabilir olmasi i¢in konunun net bir taniminin ortaya koyulmasi gerekmektedir. Bu



amacla girisimcilikle ilgili yapilan ¢esitli tanimlardan bazilar1 bir tablo halinde

verilmistir.

Tablo 1.1. Girisimcilikle Ilgili Yapilan Tanimlar

Girisimcilik firsatlarin kesfedilmesini ve faydalanilmasini igermektedir (Romero-
Marti'nez vd., 2010:3). Diger bir ifadeyle girisimcilik, firsatlar1 tanimlama, ya da

firsat yaratma ve daha sonra firsatlardan yararlanma siirecidir (Morris vd., 2009:431).

Girisimcilik yeni organizasyonlar yaratmaktir (Gartner, 1989:62).

Girisimcilik kayda deger miktarda risk igeren bir siirectir (McKelvie vd., 2009:1). Bu
stire¢ firsatlar1 tanimlamak, degerlendirmek ve en yiiksek potansiyele sahip olani
secmek ve daha sonra en yliksek diizeyde degeri ve ticarilestirmeyi saglayan
stratejilerden faydalanilmasi yoluyla ekonomik kazanglar icin sirketlere imkan veren

bir stirectir (Williams ve Lee, 2009:1377).

Girisimcilik, mallarin yaratilmasi ve hizmetlerin olusturulmasinda firsatlarin nigin, ne
zaman ve nasil olduguyla ilgilidir ve bilimsel buluslar bu siiregte 6nemli bir ¢ekici

giictiir (Markman vd., 2005:244).

Girisimcilik, elde edilebilir yeni zenginlikleri kesfetmek ve elde etmeye ¢alismak i¢in

yeni amaglarin bulunmasini igerir (Harper, 2008:616).

Girisimcilik, Joseph Schumpeter’in modern ekonominin dinamizminin stirekli
olmasinda ¢ok 6nemli oldugunu ileri siirdiigli yaratict yikim siirecinin 6nemli bir
bolimiidiir (Klapper vd., 2006:592). Schumpeter’e gore, girisimcilik, liderlik yoluyla
yenilikleri basarma yetenegini ifade etmektedir. Girisimcilik kapitalist geligmenin

belirleyici i¢ kaynaklarin1t meydana getirir (Ebner, 2006:498).

Shane, girisimciligi, “Daha 6nce ortaya konulmamis organize olma gayretleri yoluyla
yeni mal ve hizmetler, organize olma yollar, pazarlar, siire¢ler ve hammaddeler
ortaya ¢ikarmada firsatlar1 kesfetmek, degerlendirmek ve firsatlardan yararlanmay1

iceren faaliyet” olarak tanimlamaktadir (Gregorio, 2005:211).

Morris ve meslektaglari, girisimciligi “Bir firsattan faydalanmak i¢in kaynaklarin
essiz bir birlesimini bir araya getirme yoluyla deger yaratma siireci” olarak

tanimlamislardir (Lin vd., 2006:169).
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Brenkert, “Girisimciligin faaliyette bulunan bir organizasyonun veya yeni bir
organizasyonun deger yaratmasi amaciyla firsatlarn kesfetmesi ve gelistirmesi

stirecidir” goriisiinii benimsemektedir (Brenkert, 2009:450).

Girisimcilik, sirf igletme yaratimindan daha cok seyi ifade eder. Bir siire¢ olarak,
cesitli yerlerde ve alanlarda ortaya cikar ve yiiksek diizeyde yetenekli iist yonetim ve

orta diizey yonetimle sinirlandirilmaz (Zampetakis vd., 2009:170).

Girisimcilik yeni birlesimleri basarma siirecidir (Nybakk ve Hansen, 2008:474).

Girisimcilik  bir siire¢ olarak goriiliirse, o, girisimciden, pazar firsatlarini
arastirmaktan, yenilik¢i davranistan ve bu firsatlardan faydalanmak icin gerekli olan
kaynaklar1 bir araya getirmekten olusur. Dahasi, girisimcilik hem bir isletme kurmak
ve onun bagarisini siirekli kilmak olarak ifade edilmektedir (Mykletun ve Gyimo  thy,

2009:3).

Girisimcilik, finansal olanaklarla personel yapisini ve bu baglamda kaynaklarla olan

baglantiy1 ifade etmektedir (Giiven, 2009:265).

Girisimcilik, degisimi, donilisiimii, yenilik¢i yaklagimlarin ortaya c¢ikarilmasini,
faaliyetlerin planlanmasini, birey ve gruplarin organizasyonunu, yeni riinler,
hizmetler, yaklasimlar, islemler, teknolojiler vb. yollar ile topluma ve pazara katkida

bulunan degerler yaratmay1 iceren bir siiregtir (Naktiyok, 2004:2).

Girisimcilik, tretilmeyi bekleyen mal ve hizmetleri yaratmada firsatlar1 kesfetme,

degerlendirme ve faydalanma siirecidir (Lee ve Williams, 2007:505).

Girisimcilik, bireysel veya organizasyonel diizeyde davranigsal bir olayr ya da
(Antoncic vd., 2004:175) yenilikler yaratimi yoluyla bir siireci ifade etmektedir
(Ireland ve Webb, 2009:471).

Girigsimcilik, ticari rekabet¢i bir pazarda basarili yenilik¢i fikirlerden faydalanma
yetenegiyle ilgilidir. Esnekligin ve yeniligin, ekonomide istihdam yaraticilarin ve
bireysel kariyer gelistirmede dikkat c¢eken firsatlarin bir kaynagi olarak
diistintilmektedir (Dam vd., 2009:1).

Girigimcilik tanimlarinin hemen hepsinin tizerinde fikir birligine vardigi husus,
girisimciligin; insiyatif kullanma, kaynaklar1 pratige doniistiirme, sosyal ve ekonomik

mekanizmalarin organizasyonu, risk iistlenme ya da basarisizligi goze alma (Giiney ve
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Nurmakhamatuly, 2007:64), deger yaratmak, yenilikler yapmak, yaratici olmak, yeni bir
isletme kurmak ve gelistirmek gibi unsurlar igerisinde barindiran bir kavram
oldugudur. Girisimcilik; girisimcinin  bir deger yaratmak amaciyla bir firsati
tanimlamasi, degerlendirmesi, bu firsattan faydalanmak icin gerekli faaliyetlerin
yapilmasint kapsayan bir siirectir. Giiniimiizde hem bir isletme kurmak hem de mevcut

bir isletme iginde girisimcilik faaliyetinde bulunmayi ifade etmektedir.

Organizasyon icindeki girisimsel davranis (ya da i¢ girisimcilik) genellikle
organizasyonel biiyiimenin ve karliligi arttirmanin, stratejik  yenilenmenin,
organizasyonel degisimin ve miisteriye deger yaratan hizmetlerin bir araci olarak
addedilmektedir (Zampetakis vd., 2009:165). ilkin Pinchot tarafindan benimsenen ig
girisimcilik, bagimsiz girisimcilerin sahip oldugu kafa yapisim1 ve davranislarini
kazanma ve bu Ozellikleri c¢alisanlarina 6gretme egilimidir (Thornberry, 2001:528),
cogu zaman stratejik yonetim, degisim, yenilik ve kaynak yonetimi gibi alanlarla
iliskilendirilmektedir (Fayolle, 2007:22). Kurum girisimciligi ve kurum i¢i girisimcilik
olarak da bilinen i¢ girisimcilik, yeni bir firsattan faydalanmak ve ekonomik deger
yaratmak i¢in faaliyet gosteren bir organizasyon icinde yeni bir girisimi gelistirme
uygulamasidir (Parker, 2009b:1). Diger bir anlatimla i¢ girisimcilik, var olan bir isletme
icerisinde  girisimcilik  faaliyetlerinin  yapilmasidir.  Girisimcilik  anlayiginin
organizasyona yonlendirilmesi ve organizasyonlarin girisimcilikte bulunmasini ifade

eder.

Bugiin, girisimcilik siklikla organizasyon igindeki bir siire¢ olarak goriiliir ve
yenilige, biliylimeye ve essizlife odaklanir (Nybakk ve Hansen, 2008:474).
Aragtirmacilar, i¢ girisimcilik terimini  organizasyonlardaki yeni fikirlerin
gelistirilmesini ve uygulanmasini ifade etmek icin ya da “bir sirketin yenilik, stratejik
yenilenme ve kurum girisiminin toplami1” i¢in kullanmaktadirlar (Narayanan, 2009:59).
21. ylizyilda organizasyonel performansin yiiksek bir diizeyi i¢in mesru bir yol olarak

tanimlanmistir (Hornsby vd., 2009:237).

I¢ girisimcilik mevcut sirketlerde firsatlari tanimlayan ve faydalanan bireyler
tarafindan olusturulan bir stiregtir (Webb vd., 2010:69), mevcut isletmeler i¢inde yeni
isletmelerin yaratilmasini ifade eder ve yeni mal ve hizmetlere bagh yeni yetenekler ve

olanaklarin yaratilmasimni icerir (Burgers vd., 2009:207). I¢ girisimcilik sadece yeni



12

isletme yaratimini ifade etmez; aynm1 zamanda yeni iriinler, hizmetler, teknolojiler,
stratejiler ve rekabet¢i tutumlar gibi yenilikgi faaliyetleri ve yonelmeleri de ifade eder
(Antoncic, 2000:16). Dolayisiyla i¢ girisimcilik, var olan bir organizasyon igerisinde
girisimsel faaliyetler olarak tanimlanabilir. I¢ girisimcilikte dnemli unsurlar, yeni
girisimler, yeni isletmeler, iiriin/hizmet yenilikleri, siire¢ yenilik¢iligi, kendini yenileme,
risk alma, proaktiflik ve rekabetci saldirganlik gibi faaliyetlerden ve yonelimlerden
olugmaktadir (Antoncic vd., 2004:176). Covin ve Miles (1999), i¢ girisimciligin
tirtinlerin, siireclerin, hizmetlerin, stratejilerin ve hatta organizasyonun tamaminin
yenilenmesini iceren stratejik bir yonelme oldugunu ifade etmektedirler. Guth ve
Ginsberg (1990) i¢ girisimciligi, isletmelerin yenilik¢iligini, yeni isletme sekillerini ve
isletmelerin yap1 ve isleyisini degistirmeleri ve kendilerini doniistiirmeleri yoluyla
meydana gelen bir siire¢ olarak ifade etmislerdir (Aktaran: Zhang vd., 2008:130). I¢
girisimcilik  6zellikle kurumsal diizenlemelerde bir istege sahip olan, yeni
organizasyonlar yaratmada veya mevcut bir organizasyonu doniistiirmede kaynaklar1 bir
araya getiren insanlarin faaliyetleri olarak ifade edilmektedir (Wang ve Swanson,

2007:64).

¢ girisimcilik yenilikcilik, risk almak ve proaktifligi iceren tecriibelere
odaklanmaktadir (Tajeddini, 2010:223). Yenilik, girisim ve stratejik yenilenme
faaliyetlerini kapsamaktadir (Hayton, 2005:22). I¢ girisimcilik dort boyut icinde
siiflandirilabilir: Yeni bir is girisiminde bulunmak, yenilik¢ilik, kendini yenileme
(stratejik yenilenme) ve proaktiflik. Yeni bir ig girisiminde bulunmak i¢ girisimciligin
en ¢ok goze batan karakteristigidir; ¢linkli i¢ girisimcilik, sirketin {irtinlerini (ya da
hizmetlerini) yeniden diizenlemesi veya yeni pazarlar gelistirmek yoluyla faaliyette
bulunan bir isletme icinde yeni isletmeler yaratmayla sonuglanabilir. Biiyiiklik goz
Online alimmaksizin her c¢esit organizasyon i¢in, yeni bir ig kurma boyutu otonomi
boyutu Onemsenmeden faaliyette bulunan bir organizasyon icinde yeni isletmeler
yaratmay1 gostermektedir. Yenilikcilik; teknolojide gelismeye ve yenilige Onem
vermeyle birlikte iiriin ve hizmet yeniligini ifade eder. I¢ girisimcilik yeni iiriin
gelistirmeyi, iiriin yenilemeyi, ve yeni liretim yontem ve prosediirlerini kapsamaktadir.
Kendini yenileme (stratejik yenilenme) boyutu ortaya koyduklar1 énemli fikirlerin
yenilenme yoluyla organizasyonlarin donilisiimiinii yansitmaktadir. Kendini yenileme

(stratejik yenilenme) stratejiktir ve organizasyonel degisim c¢agrisimidir, yenilik igin
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bilinen degisim sisteminin baslangicini, yeniden yapilanmayi, isletme anlayisinin
yeniden tanimlanmasini kapsar (Antoncic ve Hisrich, 2001:498). Stratejik yenilenme
fikir tiretimiyle baslar. Gergekte yeni iiriinlerin ve pazarlarin elde edilmesindeki yeni
bilginin yaratimi hakkindadir ayrica sosyal networklarda karsilikli olan iligkilerin en iyi
sistemi de oldugu ifade edilmektedir (Prashantham, 2008:380). Proaktiflik gelecek
problemlerin, ihtiyaglarin ya da degisimlerin tahmin edilmesindeki isleyisi (Okudan ve
Rzasa, 2006:197) ve kisinin ¢evresinde etkili degisimler i¢in bireyler tarafindan yapilan
aktif girisimleri ifade eder. Bateman ve Crant’a (1993) gore, proaktifligi yiiksek olan bir
kisi giriskenlik gosterir ve bu kisiler degisimin meydana gelmesinden, son bulana kadar
kararli davranirlar (Aktaran: Zampetakis, 2008:155). Proaktiflik boyutu dncii olmakla
ilgilidir ve yeni firsatlar kovalamay1 veya yeni pazarlara girmeyi tesvik eder. Proaktiflik
anlayist “yeni iriinlerin ya da hizmetlerin, faaliyetteki teknolojilerin ve yonetim
teknikleri gibi 6nemli isletme alanlarinda rekabetgileri takip etmekten ziyade ileriye
atilmada organizasyonlarin girisim derecelerini ifade eder” (Antoncic, 2000:35) ve
pazar firsatlarim1 fark etmede ve tepki vermede girisimcinin yetenegidir (Moore vd.,
2007:69). Proaktif davranislar uygun is (isletme) firsatlarin1 kovalamada rakip sirketlere
saldirgan bir tutum gosterme istekliligini gosterir (Hansen vd., 2009:3), rakiplerden

once hareket etmeyi ve rakiplere liderlik etme durumunu ifade eder.

Bir sirket “agresif” oldugu zaman o sirket niteligi geregi, stratejisinde yeniligin,
proaktifligin, ve risk almanin bir birlesimine sahip olur ve sirketin, firsat tanimlamaya,
degerlendirmeye ve faydalanmaya pasif sirketlerden daha fazla 6nem verdigi goriiliir
(Williams ve Lee, 2009:1376). Yoneticiler i¢in en zor soru onlarin isletmede istedigi
girisimciligin nasil olacagini kararlagtirmak ve girisimcinin isletme icinde oynamasi
gereken rol olur. Dahasi, i¢ girisimciler basarili olmak i¢in hangi igle ugrasacaklarini
bilmezlerse i¢ girisimciligi biiyiitmek problemli bir hale gelir (Morris vd., 2009:431). I¢
girisimcilik yonetimi geleneksel yonetimden biiyiik belirsizlik ve bilgi yogunlugunun
gerektirdigi sartlardan dolay1 farklhidir. Yeni bilgiyi elde etmeye ve onu 6ziimsemeye
stirekli bir ihtiyag vardir ve bu cogunlukla departmanlar arasi ve fazladan
organizasyonel iliskiler yoluyla basarilir. Bunun bir sonucu olarak, organizasyonlar ¢ok
tutkulu bir sekilde biiylime ve siirekli olarak sinirlar1 kaldirma egilimindedirler (Hayton,
2005:24). I¢ girisimcilik; “organizasyonel yenilenme, yenilik, yapici risk alma ve bunu

kavramsallastirma ve yeni firsatlar1 kovalamak” i¢in bir sirketin sorumlulugunu ifade
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eder ve ¢evresel degisimlere stratejik bir cevap vermede temel saglar (Brundin vd.,
2008:223). i¢ girisimciligin sorumlulugunu almak ve i¢ girisimciligi gerceklestirme

cabasi, isletmenin faaliyetlerini giiclii bir sekilde devam ettirmesine katki saglar.

I¢c girisimcilik siireci, organizasyonel bir cat1 altinda birlesmesi gereken ve
yiiksek diizeyde yetenekli bireylerin oldugu karmasik, birbiriyle karsilikli iligkisi olan
sosyal bir ¢cevrede meydana gelir (Menzel vd., 2007:736). Bu siireg, glinlimiiziin siddetli
rekabet ortaminda Orgiitlerin varliklarini siirdiirmelerinde 6nemlidir. Kiiresellesme
olgusunun, bilgi ve iletisim teknolojilerinin degisimi tetiklemesi i¢ girisimci diisiincenin
varligin1 zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk i¢ girisimcilik anlayigini isletmelerin

merkezine yerlestirmelerine sebep olmustur.

I¢ girisimcilik iiriinlerin, siireclerin, hizmetlerin, stratejilerin ya da bir biitiin
olarak organizasyonun yenilenmesini igeren stratejik bir yonelmedir. Bu baglamda, yeni
bilgi kaynaklarindan yararlanmak ve siirekli iiretim yoluyla siirdiiriilebilir bir rekabet
avantajin1 destekler. Bu yiizden, i¢ girisimcilik Orgiitsel finans ve pazar performansi
lizerinde onemli etkilere sahip olabilir (Hayton, 2005:22). Isletmeler, i¢ girisimcilikle
performanslarini arttirmaya ¢ahirlar. I¢ girisimcilik rekabet avantaji saglar. Bu sayede

isletmeler rakiplerinden 6ne gecebilirler ve hayallerini gercege doniistiiriirler.

I¢ girisimcilik var olan bilgiden yararlanmak ve yeni bilginin kesfedilmeleri
yoluyla bir organizasyonun 6grenme yetenegine dayanir. Bu 6grenme siireci 6zellikle
bir organizasyonun insan ve sosyal sermayesi olmak iizere entelektiiel sermayesine
baghdir (Hayton, 2005:21-22). Dess ve meslektaslar1 (2003), i¢ girisimciligin ig
organizasyonu sekillendirmede iist yonetimin liderliginin roliinii vurgulamaktadirlar
(Aktaran: Phan vd., 2009:202). I¢ girisimciligin basarili bir sekilde siirdiiriilmesi igin ist
yonetimin bu konuda istekli olmasi, gerekli kaynaklart ayirmasi ve istenilen sonucun

elde edilmesinde liderlik 6zellikleri gostermesi gerekmektedir.

1.2. GIRISIMCILIGIN ONEMI

Girisimciligin, yeniliklerin ortaya c¢ikmasi, yeni istihdam yaratilmasi, yeni
isletmeler kurulmasi ve ekonomik biiyiimenin ve toplumun refah seviyesinin artmasi
bakimindan ekonomik ve sosyal hayatta (Agca ve Yoriik, 2006:156) onemli etkileri
olmaktadir. Bu ylizden, girisimcilik bireyler, organizasyonlar ve iilkeler i¢in énemlidir

(Minniti ve Levesque, 2008:603). Girisimciligin ¢ogunlukla ekonomik kalkinma igin
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onemli oldugu diisiiniilmektedir. Shane ve meslektaslar1 (2003), girisimcilik siirecinin
cesitli nedenlerden dolayr 6nemli olduguna inanmaktadirlar. Birincisi, girisimcilik
teknik degisime ve yenilige yon verir ve bu yiizden ekonomik biiylimenin temelidir.
Ikincisi, Avusturyali ekonomistlerin agikladig1 gibi, girisimsel faaliyet arz ve talebi
denklestiren bir siirectir. Ugiinciisii, yeni bilgiyi mal ve hizmetlere ddniistiiren 6nemli
bir siiregtir. Dordiinciisii, 6nemli bir meslek olmustur ve zihinsel sermayede, insan

gelisiminde onun roliinii anlamak gereklidir (Chemin, 2009:114; Shane vd., 2003:259).

Venkataraman, girisimciligin sonuglarinin ekonomik, psikolojik ve sosyal
olabilecegini 6ne siirmektedir (Aktaran: Cohen ve Winn, 2007:35). Ekonomik gelisimin
arttirilmasinda girisimciligin roli literatiirde teyit edilmistir. Bu noktada Schumpeter
(1934), girisimciligin ve yeniligin verimlilikte, istthdamda ve ekonomik zenginlikte en
onemli faktorler oldugunu iddia etmistir. (Aktaran: Dimitratos vd., 2009:181). Son
zamanlarda, Shane ve Venkataraman (2000), farkl1 bir alan olarak girisimcilik davranis
icin li¢ iddia ortaya koymustur: Birincisi, girisimcilik teknolojiksel bilgiyi mal ve
hizmetlere doniistiiren toplumsal bir mekanizma olarak goriilebilir (Arrow, 1962).
Ikincisi, mekana ve simdiki zamana ait ekonomik etkinsizligin kesfedilmesini ve
azaltilmasini olanakli kilan bir mekanizmadir (Kirzner, 1997). Ugiinciisii, girisimsel
temelli yetenek mal ve hizmetlerde degisimi yonlendirir (Schumpeter, 1934) (Aktaran:
Vecchio, 2003:305-306) ve deger yaratmayla sonuclanan bir siireci ifade eder. Bu siire¢

sonucunda degisimler ve doniislimler meydana gelmektedir.

Gliniimiiz bilgi ¢aginda insanin emeginin lretim {lizerindeki agirlig1 azalirken,
bilgiye dayali emegin {iretim {izerindeki agirligi artmaya baslamistir. Bu noktada
girisimciligin 6nemi, yenilik, yaraticilik ve yonetim faaliyetlerinin tamamlayicisi olarak
ortaya ¢ikmistir. Ayrica sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisle birlikte, iiretim,
ulagim, yonetim gibi alanlarda meydana gelen 6nemli gelismeler ve kiiresel ekonominin
hiz kazanmasi girisimciligin énemini daha da artirmis (Ozkul, 2007:344), toplumu daha

cok etkilemeye neden olmustur.

Girigimciligin 6zel bir sekli olan i¢ girisimcilik, yeniden tanimlanmak veya
canlanmak gayretindeki mevcut isletmelerde yenilik yaratmada kullanilan faaliyetleri
igerir. I¢ girisimciligin, yeni {iiriinler, yeni hizmetler, yeni pazarlar, yenilik temelli

siiregler ve diger sekiller arasinda isletmenin stratejilerinin yenilenmesini kapsayan
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cesitli sekilleri vardir (Ireland ve Webb, 2009:471). I¢ girisimcilik bir isletmenin hayatta
kalmasi, karlihg ve biiyiimesi i¢in dnemlidir. isletmenin faaliyetleri boyunca hesapl
risk almada cesaretli olmasini, yeniligi siirdiirmede bir igletmenin sorumluluk almasini
gbsterir (Zahra vd., 2009b:248). I¢ girisimciligin amaci rekabet avantaji igin sirketin
amacina yardim eden 6nemli yenilikleri gelistirmektir. Bu yenilikler sirketin stratejisine,
irlin sunumlarina, i¢ organizasyona, pazar odagina ya da isletme modellerine
uyarlanabilir. Dahasi, girisimei firsatlar1 tanimlama ve firsatlardan faydalanma yoluyla

organizasyonu gii¢clendirebilir (Worthington vd., 2009:446).

¢ girisimciligin 6nemli sonuglar1 olarak diisiiniilen performans elemanlari
biiyiime ve karliliktir. I¢ girisimcilik basarili organizasyonlarin énemli bir dgesi olarak
addedilmektedir; ¢linkii i¢ girisimcilik organizasyonel yasam, biiyiime ve performans
icin gerekli olan sonuglara sahiptir (Antoncic ve Prodan, 2008:258). I¢ girisimciler bu
sonuglari elde etmek i¢in daha once ifade edilen, i¢ girisimciligin dort boyutu olan yeni
bir is girisiminde bulunmak, yenilik, stratejik yenilenme (kendini yenileme) ve
proaktiflik boyutlarin1 kullanirlar. Isletmeler, yeni isletmeler kurmak yoluyla, yeni
tirtinlerin, hizmetlerin, teknolojilerin ortaya c¢ikarilmasini saglayacak, istthdamlar
yaratacak, amaclar1  gerceklestirmeye  calisacak  ve  ekonomiye  katkida
bulunabileceklerdir. Isletmeler, i¢ girisimciligin yenilik boyutuyla yeni firiinler,
hizmetler, siire¢ler, organizasyonel yap1 ve sistemlerle miisterilerin istek ve ihtiyag¢larini
daha iyi bir sekilde karsilayabilecek, daha ¢ok miisteri talebiyle karsilasabilecek,
miisterilere deger yaratabilecek ve nihayetinde bir rekabet avantaji elde
edebileceklerdir. Isletmeler stratejik yenilenme boyutuyla var olan sartlarin, amaglarin
degismesine paralel olarak faaliyetlerini yeniden gozden gecirerek, stratejilerini
yenileyerek, yeniden yapilanarak, sartlara ve amaglara uygun bir organizasyonel
doniisiim gerceklestirerek faaliyetlerini daha saglikli bir sekilde siirdiiriirler. Isletmeler
proaktiflik boyutuyla siddetli rekabet ortaminda rekabet¢i saldirganligi ve atakligi
benimseyerek, risk ve sorumluluk {istlenerek rekabet avantaji elde ederler ve
rakiplerden Once hareket etmek oOzelligi gostererek faaliyetlerine etkinlik
kazandirabilirler. I¢ girisimciligin boyutlar1 bir biitiin olarak isletmelerin rekabette
basarili olmalar1 ve {stiin bir performans saglamalari i¢in uygulamalar1 gereken
faaliyetleri ifade etmektedir. Bu faaliyetler rekabette One ge¢me ve rekabette giic

kazanmaya yonelik faaliyetlerdir.
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I¢ girisimcilik organizasyonel ve ekonomik gelisimde 6nemli bir unsurdur.
Akademisyenler ve isletmeciler, sirketin kendini yenilemesi ve performansindaki
olumlu etkileri dolayisiyla 1980°1i yillarin baslangicindan beri bu anlayisa ilgi
gostermisler (Antoncic ve Hisrich, 2001:496), faaliyette bulunan bir organizasyon
icindeki girigsimciligin 6nemini ve bu girisimciligin organizasyonel yenilenme, yenilik,
yeni is kurmadaki roliinii kesfetmislerdir (Menzel vd., 2007:733). I¢ girisimcilik sadece
biiylik kurumlarda degil ayn1 zamanda kiigiik ve orta 6l¢ekli girisimlerde de onemli
olabilir (Antoncic ve Hisrich, 2001:496). Girisimcilik sirket i¢inde farkli derecelerde ve
farkli sikliklarda meydana gelir ki bazi sirketlerin girisimcilikleri bir hayli yiiksektir
(Morris vd., 2009:431). Bir girisimci organizasyon orta diizey bir isletmeye kiyasla
daha yiiksek bir yenilik seviyesine sahip olur (Nybakk ve Hansen, 2008:474) ve bu

sayede rekabete Onciiliik edebilir.

I¢ girisimcilik organizasyonel yenilenme siirecini ve bu olayla alakali olan fakat
bu duruma ait farkl iki durumu ifade eder. Birincisi, yenilik ve i¢ girisim faaliyetleridir.
Narayanan ve meslektaslari (2009), i¢ girisimin bir isletmenin biitiin is portfoyiinii
biitiinlestirmek ve yeni is yaratimiyla ilgili ¢esitli slireclere ve adimlara odaklanmay1
vurguladigini ifade etmislerdir. ikincisi, i¢ girisimcilik bir kurumun iistiinliik saglama
yetenegini ve risk alma yetenegini arttirmak i¢in bir anonim sirkete yeni isletmeler
eklemeyi kapsayan veya kapsayamayan yenilenme faaliyetlerini icermektedir (Aktaran:
Phan vd., 2009:198-199). I¢ girisimcilik sirket icerisinde yenilik yapmay1 gerekli kilar

ve igletme igerisinde bir fikrin yenilikler yoluyla bir degere doniismesini saglar.

Yonetim ve organizasyon teoristleri arasinda i¢ girisimsel davranigin
organizasyonel etkinlikte 6nemli bir faktoér oldugu konusunda gittikce artan bir goriis
birligi vardir. Girisimcilik, organizasyonel stratejik yOnetimin bir sekli olarak
diistiniilmektedir. Snow ve Hrebiniak’in analizleri (1980), girisimsel organizasyonel
stratejilerin  belirsiz organizasyonel c¢evrede faaliyetini siirdiirenlerde yiiksek
performansa sebep oldugunu ortaya koymustur. “Topyekiin girisimcilik” (Reich, 1987)
yani organizasyonun tamaminda ortaya konulan girisimsel davranig, bugiiniin yiiksek
diizeydeki rekabet¢i kiiresel ekonomisinde basarili olmada etkili bir durum olarak
tanimlanmigtir. Kanter (1983), kurumlarin her seviyede yenilik degisimini anladig,
yenilik degisimini baslattig1 ve uyguladig1 derecede biiyiiyecegini iddia etmistir. Daha

sonra Lumpkin ve Dess (1996), “girisimsel odaklilik” ve sirket diizeyinde performans
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arasindaki iligskiyi vurgulamiglardir. Organizasyonlardaki cagdas yaklagimlar da i¢
girisimsel davranmisin gittikge artan onemine ve onun sirket performansi iizerindeki
etkisine vurgu yapmuslardir (Aktaran: Davis, 1999:298). I¢ girisimcilik, yoneticilere
isletmelerini yeniden canlandirmalarinda ve yenilemelerinde, yenilik yapmalarinda ve

isletme performansini arttirmalarinda etkili bir vasita olmaktadir.

I¢ girisimcilik, yeni bilginin kesfedilmesi ve mevcut bilgiden yararlanilmasi
yoluyla bir organizasyonun 6grenme yetenegine baghdir. Bu yiizden i¢ girisimcilik bir
organizasyonun finansal ve pazar performansinda énemli bir dl¢iide etkiye sahip olabilir
(Zhang vd., 2008:130). I¢ girisimcilik anlayisi, isletmenin dinamiklerini harekete
gecirmeyi ifade eder. Bu sayede isletme hem daha farkli firsatlarin pesinde kosarak
daha farkli alanlara yatirnm yapacak ve liretim faaliyetinde bulunacak hem de riski

yayma sansi elde edecektir.

I¢ girisimcilikle alakali firsatc1 davranislar sirketlerin durgunluk, kiigiilme ve
basarisizliklar1 i¢in panzehir olarak goriilmektedir. Kabul edilmis bu gercek,
isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerine olanak saglayan girisimsel davranislarin
dayanak noktasidir (Pearce vd., 1997:148). Sirketler bu girisimsel davranislarla

stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglayarak rakiplerine liderlik edebileceklerdir.

I¢ girisimcilik, pazarm ya da teknolojiksel bilginin essizliginden dogan
girisimsel firsatlarin basarili aragtirmalarinin bir sonucu olarak anlasilabilir. Bu
essizlikleri kesfetme yoluyla, girisimci sirketler, girisimsel karlar elde edebilirler.
Sirketler girisimsel odaklt olmakla, siirekli olarak firsatlar1 tanimlamak ve bu
firsatlardan yararlanmak yetenegine sahip olabilirler. Bunu elde edebilmek i¢in sirketler
risk almada, yenilik¢i ve proaktif olmada istekli olmalidirlar. Boyle bir istekliligin
karsilig1 iistiin bir finansal performans ve pazar performansidir (Hayton, 2005:24). i¢
girisimciligin  6nemli bir 6zelligi kendi yeniliklerini igeren dogru insanlar1 elde
etmedeki yetenegidir (Kelley vd., 2009:223). I¢ girisimcilik yiiksek diizeyde bir yeniligi
devam ettirmek, hizlica degisen cevre kosullarina uyum saglamak, yaraticiligi tesvik
etmek, caligma sartlarini iyilestirmek i¢in hayati bir strateji olarak biiyiik sirketler
tarafindan kullanilabilir (Ulhoi, 2005:940). I¢ girisimciligin sirketler kadar kiigiik ve
orta boy isletmelerin yeniden canlanmalar1 ve performanslari i¢in faydali oldugu ifade

edilmistir (Antoncic ve Hisrich, 2001:495). Kurum stratejilerinin bir parcasi olarak bu
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siirece (girisimcilige) vurgu yapan sirketler, vurgu yapmayanlardan yenilikle,
proaktiflikle ve risk almayla daha ¢ok ilgili olma egilimindedirler (Williams ve Lee,
2009:1377). I¢ girisimcilik kaynaklar1 daha etkin kullanmak, dengeli ve tutarli bir
sekilde biiylimek i¢in isletmeler tarafindan da kullanilan bir yonetim anlayisidir. Bu
anlayis degisen diinya diizeninde bireylerin ve kurumlarin amaglarina ulagsmasi adina
uygulanabilecek bir anlayistir. Bu baglamda i¢ girisimcilik olgusu isletmenin yenilikler
yapmak yoluyla yarmlarin1 garanti altina almaya ¢aligmanin bir yoludur. Giiniimiizde
hizla degisen ve gelisen c¢evre kosullari, isletmelerin girisimsel diislince sistemlerini
yonetim sistemlerinin odak noktasi haline getirmelerini zorunlu kilmaktadir. Ciinkii bu
degisimlere cevap vermek ancak isletmenin girisimci faaliyetlerine bagli olmaktadir.
Isletmeler, i¢ girisimcilik uygulamalariyla bir takim sonuglar elde ederler. I

girisimciligin sonuglarini bir sekil tizerinde soyle ifade edebiliriz:

(" Yeni Kurum Stratejileri /Yeni Uriinler/Hizmetler \
* Stratejik yenilenme *Diinya i¢in yenilik
* Etki alanim yeniden tanimlama *Yeni yontemler
* Organizasyonel canlanma *Var olan yontemlere katkida bulunmak

*Yenilikler/ degisiklikler
*Yeni uygulamalar

N *Yeniden pozisyonlama
Yeni Girisimler pozisy
* [¢ girisimler
* Ortak kurum girisimleri k /
* Dig kurum girisimleri
- J ﬁ eni Igsel Siiregler
~N * Yonetim sistemleri ya da prosediirleri
Yeni Isletme Modelleri * Uretim yontemleri
* Yeni deger saglama onerileri * Pazarlama/satis yaklasimlari
* Yeni gelir elde etme modelleri * Miisteri destek programlari
_ ) * Dagitim kanallari/yontemleri

* Lojistik yaklagimlar

* Finanslama yontemleri
Yeni Pazarlar * Fiyatlandirma yaklagimlar1
* Mevcut pazarlarin geniglemesi * Satin alma teknikleri

* Sirketin yeni pazarlara girisi \*Organizasyonel sekil ya da yap1 /

* Yeni pazarlarin yaratimi

Sekil 1.1. i¢ Girisimciliginin Alt1 Sonucu
Kaynak: Morris vd., 2009, s. 430’dan uyarlanmustir.
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Isletmeler i¢ girisimciligi uygulamak yoluyla gerekli déniisiimleri saglarlar. Bu
dontistimler yeni kurum stratejileri, yeni girisimler, yeni isletme modelleri, yeni
pazarlar, yeni {riinler ve hizmetler, yeni i¢ siirecler olarak ortaya ¢ikar ve igletmeler

bunlar sayesinde yliksek bir performans diizeyine ulasarak basarili olmaya calisirlar.

1.3. GECMISTEN GUNUMUZE GIRISIMCILIK ANLAYISI
Girigimcilik konusu giiniimiizde ortaya ¢ikan bir konu degildir. Tarihsel siireg
icerisinde farkli anlamlarda kullanilmigtir. Giliniimiizdeki girisimcilik anlayisiyla

geemiste kullanilan girisimcilik anlayis1 farklilasmis, kapsami genisleyerek degismistir.

Girigimciligin farkli tamimlar1 cagdas girisimcilik literatiiriinde bulunulabilir. Bu
tanimlar, yeni organizasyonlar kurmak (Gartner, 1988), mevcut faktorlerin yeni bir
bilesimi (Schumpeter, 1934), firsatlar1 kesfetmek ve faydalanmak (Kirzner, 1973),
belirsizligi iistlenmek (Knight, 1921), liretim faktorlerini bir araya getirmek ve benzeri
olan ¢esitli aktiviteleri vurgulamaktadir (Ulhoi, 2005:940). Yaklasik ii¢ yiliz yildir,
ekonomistler girisimcilik hakkindaki akademik literatiire katki saglamaktadirlar. En
onemli tarihi katkilar saglayarak girisimcilerin ekonomilerdeki rolleri hakkindaki
anlayisimizi gelistirenler Cantillon, Say, Mill, Knight, Schumpeter, Kirzner’dir (Sobel,
2008:642). Minniti ve Levesque girisimcilik anlayisimiza ve girisimcilik siirecine en
cok katkida bulunanlar arasina Baumol’un da oldugunu ifade etmislerdir (Minniti ve

Levesque, 2008:603).

Orta Cagda girisimcilik biiyiik liretim projelerini yoneten kisiyi ve o kiginin
yaptigi isi ifade etmek i¢in kullanilmistir. Girisimci, bu projeleri yonettiginde herhangi
bir risk durumuyla kars1 karsiya degildir. Dolayisiyla bu donemde girisimci olarak ifade

edilen kisiler bir risk tistlenmez.

1732 de Irlandali Ekonomist Richard Cantillon girisimciligi, finansal riski olan
yeni bir girisimden kar elde etmede bireylerin istekliligi olarak tanimlamistir (Minniti
ve Levesque, 2008:603). Bu anlayis1 ilk ortaya koyan Richard Cantillon’a gdre bir
girisimci belirsizlige ve riske katlanir (Aktaran: Lordkipanidze, 2005:788). Gelecekteki
satiglar1 tahmin etmede miisteri mallar iiretmek i¢in hammaddeleri ve ¢alisan kiralama
yatirimlar1 (Casson, 2005:329) ile belirli bir fiyattan satin alan, belirsiz bir fiyattan
satma sonucu risk alan ve biitiin degisimleri yoneten kisi, spekiilator olarak girisimcinin

Oonemini vurgulamistir (Parker, 2009a:32). Cantillon’un girisimcilige en biiyiik katkisi,
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girisimcinin faaliyetleri sonucu elde edecegi gelirin belirsiz oldugunu vurgulamasi ve

girisimcinin risk iistlendigini belirtmis olmasidir.

1800’1l yillarin baglarinda Ekonomist Jean Baptiste Say ve John Stuart Mill
daha ileri giderek “girisimci” kelimesinin akademik kullanimini popiiler hale
getirmistir. Say, kaynaklar1 daha az verimli iiretim alanlarindan daha ¢ok verimli tiretim
alanlarina tasima yoluyla deger yaratmada girisimcinin roliinii vurgulamistir. Mill,
“girigimei” terimini 1848’de yazdigi “Politik Ekonominin Prensipleri” adli {inlii
kitabinda hem riski hem de bir isletmenin yonetimini iistlenen bir kisiyi tanimlamak i¢in
kullanmistir (Sobel, 2008:643). Jean Baptiste Say’in girisimcilige katkisi, girisimcinin
yonetsel roliinli  vurgulamasi, bir girisimcinin  belirli  isletme  gorevlerini
basarabilmesinin ve kendisine ait bir sermaye saglamasinin gerekli oldugunu ifade

etmesi ve girisimcinin bir risk tagiyicist oldugunu belirtmesidir.

20. ylizyilda, Cantillon ve Mill’in fikirleri iizerine Ekonomist Frank Knight,
girisimcilerin sadece risk durumuyla degil, gelecek hakkinda da belirsizlikle ilgili
olduklarint vurgulamistir (Sobel, 2008:643). Knight’a gore, girisimciler dogal
kaynaklara, teknolojiksel degisime ve fiyatlara ulasmada sinirlt bilgiye sahiptir (Parker,
2009a:32). Girisimcinin belirsizlikle basa ¢ikmada sorumluluklar iistlenen ekonomik
gorevli oldugunu iddia etmistir (Audretsch vd., 2008:688) ve daha ¢ok 20. yiizyilin ilk
boliimiindeki biiyiik isletmelerin  biiyiik Olcekli  karisik  yatirim  ozellikleriyle
ilgilenmistir (Casson, 2005:329). Ekonomik faktorlerde belirsizligi ilk kesfedenler
arasindadir, belirsizligin ii¢ ¢esidini ortaya koymustur (Cohen ve Winn, 2007:37):

1. Gelecekte ortaya c¢ikacak dagilim bilinir ve olasiliklar hesaplanabilir (firsat

tanimlamayla ilgili olarak),

2. Gelecekte ortaya ¢ikacak dagilim gergeklesir fakat sadece deneme ve yanilma

yoluyla her zaman tanimlanabilir (firsatlar1 kesfetmeyle ilgili olarak),

3. Gelecekte ortaya c¢ikacak dagilim bilinmeyendir ve bilinmez Ozelliktedir

(firsat yaratmayla ilgili olarak).

Bu belirsizlikleri tanimlayan ve bunlardan faydalanan girisimciler, muhtemelen sadece
yeni bir girisime baglamanin firsat maliyetini degil ayn1 zamanda risk igeren durumlar

icin de pazar dengeleyenler olarak girisimci getirileri elde edecektir.
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Girisimcilik  teorisine 20. yiizyllda en biiyiikk katkiyr saglayan Joseph
Schumpeter’dir. Ekonomist Joseph Schumpeter ilk 6nce yeniligin ekonomik gelismenin
temel yonlendiricisi oldugunu ileri siirmiistiir (Miles vd., 2006:1). “Ekonomik Geligme
Teorisi” sayesinde girisimcilik teorilerine 6nemli katkida bulunmustur, bu teoride
girisimcilik merkezi bir eleman olarak yenilik sayesinde ekonomik gelisimin baglica
lokomotifidir. Schumpeter’e gore, girisimci yeni birlesimleri ortaya c¢ikaran bir

yenilikgidir, bu yenilikler (Lordkipanidze vd., 2005:788):
1. Yeni bir iriiniin meydana getirilmesi veya bir iiriiniin kalitesinin yiikseltilmesi,

2. Bir endiistride herhangi bir seyin denenmemis yeni iiretim yonteminin ortaya

¢ikarilmasi,
3. Yeni pazarlara a¢ilim,
4. Yeni iiretim kaynaklarinin kullanimu,
5. Bir endiistride yeni birkag organizasyonel yapilar olusturmay1 basarmaktir.

Schumpeter’in girisimcilik fikri 6zellikle modern kapitalizmde ekonomik
gelisimin i¢ yonlendirici giicii olarak ortaya ¢ikan, sosyo-kiiltiirel degisimin en 6nemli
kaynaklar1 olarak tanimlanan yaraticilik ve hayal giicliniin karsilikli bir etkilesimine
dayal1 olarak, liderligin etkisini yansitmalidir. Endiistri, politika, sanat ve bilim gibi
muhtelif alanlarda ortaya c¢ikarilan yaratici liderlik faaliyetleri, yeniligin tesvik edici
karakterine vurgu yapan, dayanma giiciiniin ve enerjinin bir hazinesi oldugu
sOylenmektedir. Liderlik, girisimciligin sonuca gotiiren 6gelerini meydana getirir: “Yeni
birlesimleri ortaya g¢ikarma yontemidir ve gelismeyi saglar, ¢linkii liderin faaliyeti
girisimciligin yonlendirici giictidiir” (Ebner, 2006:504). Ekonomilerde girisimcilikle
ilgili onde gelen goriis Joseph Schumpeter’in {inlii “yaratict yikim” anlayisidir
(Hubbard, 2008:597). Schumpeter, bir yenilik¢i olarak girisimcinin roliinii
vurgulamistir. Onun i¢in, bir girisimei yeni kaynak birlesimlerini bulan ve 6nceden var
olmayan Triinleri lireten birisidir. Ona gore, girisimci, bir ekonomide yikici bir gilictiir
¢linkii bu yeni birlesimlerin ortaya konulmasina, digerlerinin ortadan kalkmasina neden
olur. Bu yikic1 giici gercek ekonomik ilerlemenin kaynagi olarak diistinmiistiir.
Girisimcilerin bu yikici giiclinii vurgulamasina ek olarak, yenilikgileri ve kredi verenleri
ayristirmistir.  Yenilikgiler, yaratici fonksiyonlara hizmet ederken; kredi verenler,

finansal fonksiyonlara hizmet eder. Gergek girisimcilik yaraticidir veya igletmenin
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yenilik¢i yoniidiir, finans saglayan 6gesi degildir (Sobel, 2008:643). Schumpeter’e gore
(1934), girisimciler siirekli olarak pazarin dengesinin bozulmasina neden olur.
Girigimcilerin anlayislari, trlinleri ve fikirleri yeni standartlar getirir ve girisimciler
yenilikgilikleriyle radikal bir sekilde miisterilerinin tercihlerini ve zevklerini degistiren
“yaratict yikimcilardir” (Aktaran: Hjalager, 2010:4). Schumpeteryan girisimciler,
yaratict yikimla ve isletme faaliyetlerindeki siirlamalar1 kaldirmak gibi faaliyetlerle
mesgul olurlar (Toms, 2006:338). Girisimsel faaliyet yenilikle sonug¢lanir yani, eski

olanlar yok edilir ve her zamanki davramiglarin baskin ogelerinin degistigi yeni

birlesimler ortaya ¢ikarilir (Fuller ve Warren, 2006:957).

Schumpeter (1934), yoneticilerin kontrol ettigi, disiplini garanti altina aldig1 ve
diizeni sagladig1 yoneticileri girisimcilerden ayirmustir (Aktaran: Cogliser ve Brigham,
2004:774). Schumpeter’in, girisimciligi yonetimden ayirdigi 6nemli birkag¢ farklilik:
Birincisi ve en Onemlisi, girisimcilikte her zaman ortaya ¢ikmayan bir firsati ele
gecirebilmek icin bir organizasyon meydana getirmek gerekir; ikincisi, firsat
kovalamay1r sadece yeni girisimlerle smirlandirmamig, girisimciligin - mevcut
organizasyonlar icerisinde de gergeklestirilebilecegini belirtmistir; ti¢iinciisii, kisilerin
bir faaliyette bulunduklart zaman girisimei olduklar1 gergegini ifade etmistir.
Sonuncusu, girisimcilik yapilan faaliyetlerin dogas1 tarafindan tanimlanir ve
organizasyonun dogasi ve bireysel degisim faaliyetleri gibi bir ka¢ noktada
girisimcilikten genel yonetime gecis meydana gelir (Carton vd., 1998:3). Schumpeter’in
girisimcilik  hakkindaki diislinceleri modern girisimcilik anlayisinin  temelini
olusturmustur. Yaratict yikim anlayist ve yenilik hakkindaki diisiinceleri sayesinde

girisimcilik anlayisina yeni bir boyut kazandirmistir.

20. yiizyilda girisimcilige katkida bulunanlardan birisi de Kirzner’dir. Kirzner
(1973), girisimcilerin digerlerinin farkina varmadigi ve bilmedigi seyler sayesinde
ekonomik dengesizligin avantajlarindan faydalanmak yoluyla firsatlar1 bulduklarini ve
faydalandiklarim1 iddia etmistir (Aktaran: Chung, 2004:7). Ona gore, firsatlarin bir
girisimcinin 6zel yerel bilgisinden ortaya g¢ikmasi zorunlu degildir; bunun yerine
girisimcilerin {irtin, mal ve hizmetler gelistirme yoluyla sagladiklar1 firsatlardaki
uyanikliklarindan ortaya ¢ikar. Kirzner (1973), girisimcilerin firsatlar i¢in nasil uyanik
olmak zorunda olduklarin1 ve faaliyetlerinde yenilik¢i ve atilgan olmalarinin zorunlu

oldugunu vurgulamistir (Aktaran: Zahra vd., 2009a:525). Gerekli olan bilginin,
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O0grenmenin ve pazar olusumlari i¢in uyanik olmanin artan kar saglayici firsatlar i¢in ve
potansiyel karlar saglayan tesvik edici girisimsel faaliyetler i¢in yeterli oldugunu ileri
stirmiistlir (Frederiksen ve Davies, 2008:490). Belirsizlik Kirzner’in girisimsel firsat
teorisinin de bir kose tasidir. Kirzner’e gore, girisimsel firsatlar1 kesfetmek vizyon ve
uyaniklik gerektirir (Audretsch vd., 2008:688). Boyle uyanikliklar 6rnegin igletmenin
yenilik¢iligi, girisim yapmasi gibi i¢ girisimciliginde nigin bazi isletmelerin digerlerine
gbre daha meyilli oldugunu ve stratejik yenilenme gayretlerinin isletmenin kaynaklarini
kullanmak veya kaynaklar1 genisletmek i¢in isletmeyi gelistirici yeni firsatlara

yonlendirdigini agiklamaya yardim edebilir (Simsek vd., 2009:810).

Kirzner’in girisimcilik anlayisi, Schumpeter’in girisimcilik anlayisina birkag
yonden zithk gosterir. Girisimcinin dengesizlik yaratan roliine odaklanmak yerine,
Kirzner, ekonomik kar saglayan pazarlar1 bulan, 6énceden belli olmayan kar firsatlarini
kesfeden ve onlar i¢cin harekete gecen, uzun donem denge saglayan girisimcileri
dengeleyici bir gilic olarak goriir. Bodylece Kirzner’in “dengeleyici girisimcisi”
Schumpeter’in girisimcisinin yaptig1 gibi var olan dengeyi bozmaktan ziyade dengeye
dogru bir pazara hareket eden bir degisimi baslatir (Sobel, 2008:643). Kirzner’in
girisimcilik literatiiriine katkisi, girisimcileri piyasada denge saglayan unsur olarak
gormesi ve girisimcilerin firsatlardan faydalanmalari i¢in girisimsel uyanik olmalarinin

gerektigini ifade etmesi seklinde olmustur.

Girigimcilige 6nemli katkilarda bulunanlardan birisi de Baumol’dur. Baumol’un
teorisi, girisimcilerin kar firsatlarin1 sadece 6zel pazarlardan faydalanmadigini ayni
zamanda politik ve yasal alanlardan da yararlandig1 diislincesi {izerine kuruludur (Sobel,
2008:642). Baumol, girisimciligi insan dogasinin her yerde hazir olan bir 6zelligi
oldugunu varsaymaktadir ve bagka yerlerde farklilik gdsteren seyler girisimsel ruhun
oncelikli asamasi degildir; bunun yerine bu ruhun nasil yonlendirildigidir seklinde ifade
etmektedir. Pazar sektoriinde oldugu gibi, politik ve yasal alanlarda da girisimci bireyler
icin karlar saglayan firsatlar vardir. Bu girisimci bireyler sahip olduklar1 ¢alisma
giiclerini hem 06zel sektdrde zenginlik yaratmada ve hem de politik ve yasal siirecler
yoluyla zenginligin yeniden dagitimini giivence altina almayr saglamada bir se¢im
hakkina sahiptirler. Baumol’a gore, girisimciligin modern alternatifi rant arama
faaliyetleridir. Girisimciler getirisi daha yiiksek oldugu zaman, ylizlerini rant benzeri

gelirlere c¢evirmektedirler. Burada girisimcileri kar ve rant arama arasinda tercih
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yapmaya iten sey sosyal ve ekonomik kurumsal yapidir. Bir baska ifadeyle sosyal ve
ekonomik kurumsal yap1 girisimciligin verimli veya verimsiz alanlan tercih etmesindeki

belirleyici faktér durumundadir (Sobel, 2008:643; Ozkul, 2007:363).

Giliniimiizde girisimcilik yeni isletme kurmak, yenilik yapmak, mevcut bir
isletmeyi biiylitmek ve gelistirmek, yeni iirlin ve hizmetler sunmak, deger yaratmak,
risk Ustlenmek, firsat algilamak ve firsattan yararlanmak gibi ¢ok sayida kavramla
baglantili (Karabey, 2009:10) olarak acgiklanan ve koklii degisimlere neden olan bir

sureci ifade etmektedir.

Bu siirecin kendisi bir firsati tanimlamak, bir isletme anlayigsini benimsemek,
gerekli olan kaynaklar1 degerlendirmek, bu kaynaklar1 elde etmek, bu girisimi yonetmek
ve sonu¢ almak icin gerekli olan faaliyetlerin biitiiniinii kapsamaktadir (Tajeddini,
2010:222) ve bugiin, girisimcilik yaygin bir sekilde diinya genelinde ekonomik ve
sosyal gelisimin lokomotifi olarak tanimlanmaktadir (Acs ve Audretch, 2010:1). Bir¢ok
arastirmacinin birbirlerinin tamamlayicisi olarak sagladiklar1 katkiyla gelisen ve sanayi
toplumundan bilgi toplumuna gegisle birlikte bir siire¢ olarak ele alinan ve dnemi daha
da artan girisimcilik modern anlamda kullanilmaktadir. Bugiin modern anlamda
kullanilan girisimcilik hem bir igletme kurmak ve hem de faaliyette bulunan bir
organizasyon igerisinde yenilikler yapmak yoluyla girisimcilik faaliyetinde bulunmay1
icermektedir. Bir isletme i¢inde girisimcilik faaliyetinde bulunmak i¢ girisimeilik olarak
adlandirilmaktadir. Dolayisiyla bugiinkii girisimcilik anlayist hem bir isletme kurmak
hem de i¢ girisimcilikte bulunmak anlamindadir. ister yeni bir isletme kurulsun isterse
bir isletme igerisinde bir girisimcilik faaliyetinde bulunulsun yasadigimiz 21. yiizyilda
girisimcilik  bilginin  glidiimiinde  yapilmaktadir. Bilgi girisimcilerin  basarili

olmalarindaki en biiyiik etkendir ve girisimcilerin en biiyiik sermayesidir.

1.4. GIRISIMCILIK SURECI

Son zamanlardaki ¢alismalar, girisimciligin bir siire¢ olarak cesitli yerlerde ve
bolgelerde ortaya ciktigint ve sadece ekonomik kar saglama perspektifinden ele
almmamas: gerektigini ortaya koymustur. Organizasyon baglaminda bireysel
girisimcilik, organizasyon icinde deger yarattminin biitiin diizeylerinde “Gnemli
oyuncularin” niyetini ve faaliyetlerini gerektirir. Organizasyonlardaki girisimsel

davranis (i¢ girisimcilik) genellikle artan organizasyonel biiylimenin ve karliligin,
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stratejik yenilenmenin, organizasyonel degisimin ve miisteriye deger katan hizmetlerin
bir araci olarak addedilmektedir (Zampetakis vd., 2009:165). Lumpkin ve Dess’e gore
(1996), onemli girisimsel siiregler bagimsizligi, yenilik¢iligi, risk almayi, proaktifligi ve
rekabetci saldirganligr icermektedir (Aktaran: Okudan ve Rzasa, 2006:197).
Girisimcilik siirecinde, girisimciler risk alma, firsatlar1 kovalama, hayata gegirme ve
yenilik yapma faaliyetlerinde yogunlagmaktadirlar. Bu yiizdendir ki hem bir isletme
kurma stireci, hem de yenilikler yapma siireci girisimcilik kapsamindadir (Kurt vd.,

2006:102).

Girisimcilik, firsatlarin tanimlanmasini, degerlendirilmesini ve faydalanilmasini
icermektedir. Bu anlamda firsatlar, {iretim maliyetlerinden daha yiiksek bir fiyata satma
yetenegi olan bireylerin veya organizasyonlarin var olmasini saglayan yeni iirlinleri
veya hizmetleri meydana getirme durumlarini gostermektedir (Certo ve Miller,
2008:267). Girisimcilik firsatlarin varlig1 kadar firsatlarin avantajlarindan faydalanmak
isteyen girisimei bireyleri de gerekli kilmaktadir. Shane ve Venkataraman (2000),
girisimciligin; firsat kaynaklarini, kesfetme siirecini, firsatlarin avantajlarimi elde
etmenin ve degerlendirmenin yaninda, bu firsatlar1 kesfeden, degerlendiren ve
faydalanan birey gruplarmin da arastirtlmasimin gerekli oldugunu ileri siirmektedirler

(Aktaran: Ulhoi, 2005:939).
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Firsat

A

Tanimlama

Girigimci

Cekim ve yonetim Liderlik ve yonlendirme

Organizasyon

Sekil 1.2. Girisimcilik Stirecindeki Temel Faktorler

Kaynak: Philip A. Wickham, Strategic Entreprencurship, PrenticeHall Pub., GB., 2001,
s. 37°den uyarlanmigtir.

Girisimcilik siireci, girisimcinin bir firsati tanimlamasini, bu firsat ig¢in
kaynaklar1 bir araya getirmesini ve bir organizasyon igerisinde faaliyette bulunmasini
kapsamaktadir. Dolayisiyla girisimcilik siireci firsat, kaynak, organizasyon, girisimci

unsurlarindan olusmakta ve bu siire¢ sonucunda bir deger yaratilmaktadir.

Anokhin ve Schulze, girisimsel ya da bir yenilik firsatim1 kovalama kararinin
“kendi amaglarin1 gergeklestirme yetenegine sahip girisimcinin cesaretli olmasin
saglayan deger yaratma oranina bagli oldugunu” iddia etmektedirler (Anokhin ve
Schulze, 2009:465). Deger, tiiketim beklentilerinin 6nemli bir sonucu olarak
diisiiniilebilir. Tiiketim deneyimi olusturan tiim niteliksel ve niceliksel faktorlerden
deger elde eden miisteri, degeri, maddi ve maddi olmayan maliyetlerin, bir fonksiyonu
olarak goriir. Bu nedenle deger; diisiik fiyat, tatmin isteme, 6denen fiyat i¢in alinan
kalite veya verilen sey karsiliginda alinan seydir. Deger yaratmak, iiretilen mal veya
hizmette yapilan diizenlemeler araciligi ile mal veya hizmetin alicisinin algiladigi kalite

diizeyinin ve mal veya hizmette verdigi 6zel dnem derecesinin arttirilmasidir (Naktiyok,
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2004:3). Deger yaratimi potansiyel bir pazar1 degerlendirmeyle baslamakta ve daha
sonra pazar i¢in degerli bir seyi pazarlama ve satmayi i¢cermektedir (Duening vd.,

2010:72).

Girisimsel siire¢ girisimcinin faaliyetleri sonucu ortaya ¢ikar ve dinamiktir.
Basarilar; girisimcinin, firsatin, kaynaklarin ve organizasyonun bir araya gelmesi ve
zaman igerisinde birbirlerini destekleme durumundan meydana gelir (Wickham,
2001:39). Bu unsurlarin herhangi birisindeki bir sorun diger unsurlar1 da olumsuz

etkileyecek ve basarisizlik durumu s6z konusu olacaktir.

1.4.1. Firsat Tammmlamak

Firsat tanimlamak girisimcilikte nemlidir, bunun yaninda bu siirecte ilk adimdir
(Hansen, 2007:17). Bir pazarda belirli firsatlarin var oldugu anlayis1 girisimciligin
temelidir. Girisimcilik ortaya ¢ikan firsatlarin hedeflenen avantajlarindan yararlanmay1
igerir. Girisimciler ¢ogu kez firsatlarin avantajlarindan yararlanmak ve onlar1 kendi
isletmelerinde baslatmak i¢in hizli davranmak zorundadirlar (Ensley vd., 2003:339).
Girisimeti, bir firsat gordiiglinde veya bir firsatin ortaya ¢ikacagini sezdigi anda yeni bir
isletme kurmak yoluyla veya i¢ girisimcilik yoluyla o firsattan yararlanmaya caligir.
Firsatlar1 gozetme ve firsat arayisi girisimcilikte siireklilik gerektirir. Baskalarinin
algilamadig1 bir firsati algilayarak girisimcilik faaliyetinde bulunmak ve bir deger
ortaya koymak girisimcilerin 6zelligidir. Firsat¢1 olmak ve firsatlardan yararlanabilmek,
ekonomik bir deger ortaya ¢ikarmanin baslangicidir. Girisimcilerin tanimladigi ve
faydalanmak istedigi firsatlar farkli ekonomik degerlere sahiptir ve bu firsatlar ile
sonucunda elde edilecek deger girisimcilerin girisimsel davramislarda bulunmalarina

etki eder.

Teknik bir terim olarak “firsat” Ludwig von Mises gibi ekonomistler tarafindan,
girisimcilik tartigmalarinda ortaya konuldugu yaygin bir sekilde bilinmektedir (Gorling
ve Rehn, 2008:95). Firsat terimi genellikle hem “bir amaci elde etmek i¢in uygun bir
durum veya uygun sart” hem de “basari i¢in iyi bir durum (fikir), sans (olasilik) ya da
beklenen sey” olarak tanimlanmaktadir (Schenkel, 2005:24). Bu anlamda firsatlar, kar

etme olanagini gosteren durumlarin ifadesidir.

Shane ve Venkataraman (2000), teoriksel bir bagvuru olarak Casson’u (1982)

kullanarak, girisimsel firsatlar1 yeni iiriinlerde, hizmetlerde, hammaddeler ve organize
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etme yontemlerinde ortaya koyulabilir ve bir karla satilabilir durumlar olarak
tanimlamislardir (Aktaran: Nordman ve Mele'n, 2008:174). Lee ve Venkateraman
(2006), girisimsel bir firsat1 “cogunlukla yeni bir isletme kurma sayesinde yenilik¢iligi
ortaya koymak ve yeni mallar1 ve hizmetleri tanitarak topluma yeni bazi degerler

A0

sunmada birey i¢in (ya da takim ig¢in) bir imkan” olarak tanimlamaktadirlar (Aktaran:
Hansen, 2007:12). Firsat; toplumun arzu ettigi mal ve hizmeti makul fiyatlarla
miisterilere sunarak deger yaratmak isteyen bireyler icin uygun sartlarin veya

imkanlarin olugsmasi veya ortaya ¢ikarilmasi durumudur.

Firsatlar belirli o6zelliklere sahiptir. Bu ozellikler girisimsel siirecin hemen
hemen biitiin yonlerini etkilemektedir (Eckhardt ve Shane, 2010:49). Diinya
ekonomisindeki hizli degisimler cogu toplumda zenginlik yaratmada gittik¢e artarak
onemli hale gelen girisimsel firsatlar1 kovalamay1 6n plana ¢ikarmistir (Li, 2008:1013).
Kar ortaya ¢ikarabilecek bir durumda kaynaklari birlestirmek i¢in bir firsati tanimlamak
veya bir olasiligi degerlendirmek girisimciligin 6nemli bir yoniidiir. Cilinkii insanlar,
girisimci olmada firsatlar1 tanimlamaya ihtiyac duyarlar; firsat tanimlamadaki beceri, bir
kisinin girisimci olma olasiligini yiikseltir. Ancak, biitiin insanlar girisimci firsatlar
tanimlamada esit becerili degildirler. Arastirmacilar 6n bilgi, psikolojiksel “uyaniklik”
planli tanimlama becerileri ve sosyal sebeke yapilarini kapsayan firsat tanimlamayla
ilgili insanlar arasindaki ¢esitli farkliliklar1 tanimlamaktadirlar (Nicolaou vd.,

2009:109).

Girisimciler kar elde edecek firsatlar ararlar (Oosterbeek vd., 2009:1). Diger
insanlarin tanimlamada basarisiz olduklar1 firsat tanimlamalarinda 6zel yeteneklere
sahip olabilirler (Vengrouskie, 2010:13). Shaver ve Scott (1991), firsatlar1 tanimlamada
diger insanlardan muhtemelen daha ¢ok basarili olacak bilgi slirecine ve daha iyi arama
yetenegine sahip insanlari ifade etmektedirler. Shane (2000), ni¢in bazi insanlarin
firsatlar1 kesfettigini ve digerlerinin edemedigini soru halinde ortaya koymaktadir
(Bhagavatula vd., 2008:7). Firsat tanimlama, bazi insanlarin is firsatlarint gérme
yetenegine ve farkina varma yetenegine sahipken digerlerinin bu yetenege sahip
olmadiklarini iddia eden Schumpeter’le iligkilendirilir. Ireland ve meslektaglari
“girisimsel firsatlar1 kesfetmenin stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji ve zenginlik
yaratimi i¢in isletmenin ¢abalarina katkida bulundugunu” belirtmektedirler (Nybakk ve

Hansen, 2008:474-475).
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Girisimciler distk fiyatlardan satin alabilecegi ve yiiksek fiyattan satabilme
yetenegindeki durumlarmi kesfetmek ve bu durumlardan faydalanma uyanikliklari
sayesinde ilerlemektedirler (Yu, 1998:898). Girisimsel kesif siireci firsatlarin ve
“girisimei  kisilerin” dinamik etkilesiminden olusur (Harper, 2008:614). Firsat

3

tanimlamak, pazar ihtiyaglar1 ve ulasilabilir kaynaklar arasinda bir “uyum” seklinde
tanimlanabilecek bir firsatin oldugu yerde, faal olarak bir firsatin arandigi ve
tanimlandig1 anda bir kisinin ortaya koydugu davranislari gosterir. Dogru firsatlari
tanimlamak ve se¢mek basarili girisimcilerin en énemli davranislart arasindadir (Dam
vd., 2009:2). “Girisimcilik literatiiriinde en ¢ok ihmal edilen sorulardan birisi gelecekte
mallar1 ve hizmetleri yaratmada firsatlarin nerede oldugudur” (Cohen ve Winn,
2007:30). Girisimcilik faaliyeti firsat tanimlamayla baglar. Girisimcilerin firsatlari
dogru bir sekilde degerlendirmesi onlarin basarist i¢in 6nem arz etmektedir. Dogru

degerlendirilen bir firsat, bir degerin yaratilmasinda ve bunun sonucunda ekonomilerin

kalkinmasinda ve ekonomik dinamizmin ortaya ¢ikmasinda temel unsurdur.

Girigimcilikteki ilk deneyim bireylerin kendi yeteneklerini gelistirmelerine,
firsatlar1 tanimlamalarina ve onlardan faydalanmalarina yardim edebilir (Hoye ve Pries,
2009:683), Hayek’in (1945) ve Kirzner’in (1997) calismasina dayali olarak Shane
(2000), girisimcilerin sahip olduklar1 bilgiyle, 6nceki tecriibeleri ve egitimleriyle ilgili
firsatlar1 kesfedeceklerini ve bu dgelerin firsatlar1 kesfetme siirecine etki ettigi sonucuna
varmistir. Girisimciler dncelikle bir firsati kesfederler, daha sonra bundan faydalanirlar
(Aktaran: Nordman ve Mele'n, 2008:174). Bu firsatlarin semeresini almak yarinlarin
pazarlar i¢in yenilik¢i ¢éziimlerle ortaya cikan isletmeleri gerekli kilmaktadir (Hockerts

ve Wiistenhagen, 2009:2).

Firsatlar1 kesfetmek ¢evresel sartlara 6zgii tepkiler saglayan yeni organizasyonel
sekillerin ortaya ¢ikmasina neden olur (Alvarez vd., 2010:32). Girisimciler herhangi bir
zamanda ortaya c¢ikan firsatlardan faydalanabilirler. Yeni firsatlar yeni mal ve
hizmetlerle tanismay1, yeni pazarlar kesfetmeyi, yeni iiretim siiregleri gelistirmeyi ve
yeni yontemler i¢inde hammaddeleri birlestirmeyi kapsayabilir (Bhagavatula vd.,
2008:2). Bir girisimci ya da yonetim takimi pazarda rekabet avantaji elde etmek igin
yeni yerlerinin nerede olacagina karar vermek zorundadir. Ekonomik literatiir, sirayla,
rekabet avantajlarinin ve girisimsel firsatlarin tamaminin herkes i¢in hemen ortaya

cikmayacagini, firsatlarla ilgili inanglarin benzersiz oldugunu ileri siirmektedir. Bir
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girisimci basarili olmak icin, digerlerinin herhangi bir deger kazandirma yeteneginin
olmadig1 durumda ya da digerlerinin esas olarak basarisizlik riski olarak gorebilecegi
(diistinebilecegi) durumlarda girisimsel firsatlar1 kesfetmek ve bunlardan yararlanmak
icin ozel fikirler gelistirmeye ya da 6zel bilgi gruplar elde etmeye ihtiya¢ duyar (Ulhoi,
2005:940) ve gereksinim duydugu bilgileri elde ederek amagclarina ulastiracak

girisimcilik firsatlarini tanimlar ve bu firsatlar1 degerlendirmeye ¢aligir.

Firsat kaynaklar1 girisimsel faaliyetin ortaya c¢ikmasindaki sartlari meydana
getiren mevcut 6zelliklerdir (Sarason vd., 2006:287). Girisimsel firsatlar yeni mallar,
hizmetler, hammaddeler ve yeni organize etme metotlarin1 baslatabilen ve liretim
maliyetlerinden daha fazla bir fiyata satabilecek durumlar ifade etmektedir (Gorling ve
Rehn, 2008:100). Bir girisimci olmak i¢in, tamimlanan ya da yaratilan firsatlardan
avantaj elde etmek amaciyla kisinin kurallar1 yikmasinin gerekli oldugu siklikla
sOylenmektedir (Brenkert, 2009:448). Bir firsattan yararlanmak i¢in Once bir firsati
bulma niyetinin olmasi; daha sonra firsat1 aramak ve sonrasinda bir firsatin kesfedilmesi
gerekir. Bir firsat cevre faktorlerindeki (ekonomik, politik, yasal, sosyo kiiltiirel,

teknolojik, uluslar arasi, demografik) bir degisim sonucu ortaya ¢ikabilmektedir.

Cevre daha karmasik ve dinamik hale geldikge, sirketler siirdiiriilebilir listlin bir
performans i¢in yeni firsatlar1 tanimlamada daha c¢ok girisimci olmalidirlar (Hayton,
2005:21). Girisimsel yonliiliik, bir sirketin, stratejileri ve yeni firsatlar: aktif bir sekilde
kovalamayla ilgili olan faaliyetleri olarak tanimlanmaktadir (Rhee vd., 2010:67).
Degisen ve siirekli artan rekabet ¢evrelerinde, sirketler siirekli olarak girisimsel firsatlari
aramalidirlar ve bu firsatlar1 artan performans sonuglarina ¢evirmelidirler. Bu durum,
sirketlerin girisimsel yonliiligline yani sirketin yenilikei, proaktif olmadaki ve risk
almadaki stratejik durusuna olumlu bir etki yapar (Clercq vd., 2010:88). Girigimcilik
faaliyetinde bulunabilmek igin, Oncelikle girisimsel firsatlara sahip olmak
gerekmektedir. Girigimsel firsatlar yeni iirlinler, hizmetler, hammaddeler ve organize
etme yontemlerini ortaya cikarabilecek durumlardir. Cesitli sekillerde meydana gelir.
Drucker (1985), iirlin-pazar girisimciliginde ¢ farkli firsat smifi tanimlamistir

(Aktaran: Shane ve Venkataraman: 2000:220):

1) Yeni bilginin yaratimi; ¢ilinkii yeni teknolojilerin yaratilmasiyla meydana gelir,
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2) Bilgi asimetrisiyle sonug¢lanan pazar verimsizliginden faydalanmak; ¢iinkii zaman ve

cografyaya kars1 meydana gelir,

3) Alternatif kaynak kullanim1 icin ilgili maliyetlerdeki ve karlardaki degisim
faaliyetleri; clinkii politiksel, diizenleyici ya da demografik degisimler icinde meydana

gelir.

Ardichvili ve meslektaslar1 (2003), firsat tanimlamada ¢ok 6nemli bes faktor
belirtmislerdir. Bunlar: Girisimsel uyaniklik, bilgi asimetrisi ve Onceki bilgi, sosyal
sebekeler, personel 6zelligi, firsatin kendi ¢esidi. Bunlar firsat tanimlamanin sonuglari
icin birbirleriyle iliskili faktorlerdir (Aktaran: Bhagavatula vd., 2008:7). Firsatlardan
yararlanmak i¢in girisimcilerin zamaninda harekete ge¢mesi, gerekli kaynaklari bir
araya getirmesi, risk durumunu dogru degerlendirmesi ve firsatin nasil daha iyi
degerlendirilebilecegi ile ilgili bilgileri elde etmesi gerekmektedir. Bu unsurlarin

birisinin eksik olmasi firsattan yararlanma olanagini ortadan kaldirabilir.

1.4.2. Kaynaklar

Girisimsel bir durumda, girisimci sadece firsatlar1 tanimlamayla kalmaz ayni
zamanda bu firsatlarin sonuglarina ulasmak i¢in gerekli olan kaynaklari da bir araya
getirmek yetenegine ihtiyag duyar (Cogliser ve Brigham, 2004:778). Firsatlarin
tanimlanmas1 girisimcilik i¢in tek basina yeterli olmamaktadir. Firsatlar, kaynaklara
sahip olmakla ve kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanma yetenegine sahip olmakla
degerlendirilebilir. Dolayistyla girisimciler firsat kaynak esitligini saglayarak, farkli

faaliyet alanlarinda amaclarin1 gergeklestirmeye calisirlar.

Kaynaklar yasayabilir (kendi ayaklarinin iistiinde duran bir isletme ) bir isletme
olmak i¢in gerekli araglardir (Verheul vd., 2002:38). Sirketler, rekabet avantaji ve
bunun sonucunda da istiin bir performans saglayan kendine has ozellikleri olan
kaynaklara sahiptirler (Ainuddin vd., 2007:48). Essiz kaynaklar1 bir araya getirmek ve
onlar essiz yollarla birlestirmek yoluyla deger yaratirlar ve bu degeri (Basu vd., 2009:2)

miisterilere sunmak yoluyla faaliyetlerini stirdiiriirler.

Girisimciler, girigimciligin yararina olan zengin bir ¢evre kullanmak ig¢in
girisimsel yetenekleri ve kaynaklar1 kullanirlar ve gelistirirler. Girisimsel yetenekler
isletme bilgisinin ilk asamalarinda gerekli olan fonksiyonlarin basarilmasindaki

yetenekleri ifade eder. Mosakowski, var olan sirketler i¢in organizasyonel rekabet
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edebilirlilik ve girisimsel kaynaklar arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade etmistir.
Ileri teknoloji girisimciligi baglaminda, teknolojiksel yetenekler rekabet avantaji elde

etmede girisimciler i¢in kesinlikle stratejik kaynaklardir (Aktaran: Lin vd., 2006:170).

Girigimcilik literatiirii, giiniimiizde daha c¢ok, organizasyonel performans i¢in
girisimciligin katkilarin1 kesfetmede kaynak bagimliligi yaklagimina dikkat ¢ekmistir.
Ornegin, Dess ve meslektaslart (1999), girisimciligin organizasyonel doniisiimiin
onemli bir yonlendiricisi oldugunu, organizasyonel kaynaklarin birlestirilmesi ve
yaratilmasi yoluyla stratejik yenilenmeyi ifade etmislerdir. Benzer bir sekilde Zahra ve
meslektaslar1 (1999), girisimsel faaliyetlerin “yeni birlesimler ortaya ¢ikarma ya da var
olanlar1 yenileme i¢in bir temel” saglayabilecegini iddia etmislerdir. Stevenson ve
Gumpert’in  (1985), girisimcilerin kaynak kullanimindaki hiinerliligi yaklasim
(Ornegin, finansal sermaye, entelektiiel sermaye, ozellikler, yetenekler) bu goriisiin
ortaya ¢ikmasiyla ilgilidir. Stevenson, girisimcilerin isletmenin ulagilabilir kaynaklari
kullanmasi, firsatlardan faydalanmasi ve firsatlardan bir deger elde etme durumunun
gelistirilmesiyle alakali oldugunu ifade etmektedir (Aktaran: Bhuian vd., 2005:10).
Literatiirde ilk dnce Wernerfelt (1984) tarafindan ortaya konulan kaynak bagimlilig
yaklagimi, bir sirketin basarisin1 biiylik dlgiide onun sahip oldugu ve kontrol ettigi
kaynaklarin belirledigini ortaya koyan teoridir. Kaynaklar tipik olarak ya degerler ya da
yetenekler olarak tanimlanmaktadir. Maddi olan veya maddi olmayan degerler, sirket
tarafindan elde edilir ve kontrol edilir. Yetenekler becerilerin ve organizasyonel is
programlart yoluyla Ogrenilen biriktirilmis bilginin yiginlaridir. Literatiir, sirket
kaynaklarinin belirli 6zelliklere sahip olduklarinda siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
kaynag1 ve {stliin bir sirket performansinin 6nemli faktorleri olabilecegini ileri
stirmektedir (Galbreath, 2005:979). Bir isletme sahip oldugu kaynaklar ve yetenekler
sayesinde faaliyetlerini siirdiiriir. Isletmelerin mal ve hizmet iiretiminde kullandig
maddi ve maddi olmayan unsurlar, onlarin varliklarini olustururken, amaglarina

ulagmak icin bu varliklar1 kullanma kapasiteleri onlarin yetenegini ifade etmektedir.

Bu yetenek ve kaynaklardan bazilar1 rekabetgilere kiyasla egsiz ve iistlinse, bu
yetenek ve kaynaklar bir rekabet avantaji kaynagi olarak diisiiniilebilir. Cevresel
firsatlar ve strateji i¢in etkili bir sekilde hazirlanmis kaynaklar yiiksek bir performans

icin firsatlar yaratir (Ensley vd., 2003:338). Bu firsatlar1 degerlendirebilen isletmeler
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rekabete yon verebilecek, rakiplere lstiinliik saglayabilecek ve nihayetinde istedigi

basarilar1 elde edebilecektir.

Kaynak bagimliligi yaklasimi, giliniimiizdeki stratejik yOnetim literatiiriinde
baskin teoriksel goriistiir ve rekabet avantajinin temel yonlendiricisi olarak goriilen
sitketin degerli 0Ozelliklerine odaklanir (Chuang, 2004:459). Kaynak bagimlilig
yaklagimi, kaynaklarin degerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez oldugunda bir
sirket icin avantaj kaynagi olacagmi vurgular (Carpano vd., 2003:155). Sirketlerin
basarilar1 nadir, taklit edilmesi zor ve ikame edilemez olan degerli kaynaklar1 akilli bir
sekilde tanimlayip tanimlamadiklarina ve kullanip kullanmadiklarina baghdir (Li vd.,
2003:629). Heterojen ve essiz kaynaklara sahip olan sirketler kendi finansal
performanslarini arttirabilecek ve kendi endiistrilerini etkileyebilecek stratejik secimler
ve degisimler yaparlar (Waldman vd., 2004:361). Sirketler siklikla fikirleri, kesifleri,
teknolojileri, yenilikleri ve hatta biiylimenin motoru olabilecek ve karliligi attiracak
isletmeleri ele gecirebilmede i¢ ve dis kaynaklar1 kullanirlar (Narayanan vd., 2009:59).
Kaynak bagimlilig1 yaklasiminin merkez noktasi iistiin bir performansin elde edilmesini
saglayan siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmede sirket kaynaklarinin
kullanilmasidir (Galbreath, 2005:980). Kaynak bagimliligi yaklagimina gore isletmeler,
mal ve hizmet iiretmek icin girdilere ihtiya¢ duyarlar ve bu girdilerden bazilari
isletmeler i¢in daha da Onemlidir. Bu kaynaklarin 6nemi ve temin edilme durumu,
isletmeleri gevrelerine bagimli hale getirir. isletmeler bu kaynaklarin elde edilmesini ve
faaliyetlerinin siirekliligini saglamak i¢in bir takim onlemler alirlar ve bu kaynaklara

ulasarak faaliyetlerini stirdiiriirler.

Bir sirketin kaynagi firsatlardan yararlanmak i¢in veya sirketin etrafindaki
tehditleri ortadan kaldirdiginda degerli oldugu diisiiniilebilir (Li vd., 2003:629). Kaynak
bagimliligr yaklasimina gore, onemli kaynaklara sahip olmada ve kontrol etmede
sirketler arasindaki farklilik siirdiirilebilir bir rekabet avantajinin temel bir
yonlendiricisidir ve bu yiizden sirket performansina etki eder. Siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaj1 saglamak i¢in, sirketler kaynaklar: biriktirmeli, birlestirmeli ve kaynaklardan
faydalanmalidir (Chen ve Hsu, 2009:1). Literatiirde, bir isletmenin sahip olacagi

kaynaklar arasinda siniflandirmalar yapilmistir.
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Barney (1991), kaynaklar1 su sekilde gruplandirmistir: Fiziksel sermaye, insan
sermayesi ve organizasyonel sermaye. Fiziksel sermaye, sirkette kullanilan gergek
teknolojiyi bunun yaninda ara¢ gereg, cografi konum ve hammaddeye ulasimi kapsar.
Insan sermayesi, egitim, tecriibe, yargilama (degerlendirme), anlay1s (zeka), iliskiler ve
calisanlarin ve yonetim anlayigini kapsar. Organizasyonel sermaye resmi raporlama
yapisini, resmi/gayri resmi planlamayi, organizasyonel is programlarini, koordine edilen
sistemleri ve organizasyon igerisindeki ve organizasyon disindaki resmi olmayan

iligkileri icerir (Aktaran: Carpano vd., 2003:156).

Yeni kurulan bir igletmeyle, daha kokli bir kurulusun ihtiyaglart farklidir
(Barrow, 2004:23). Girisimciler girisimcilik faaliyeti icin gerekli olan kaynaklari
disaridan karsilamak zorundayken; i¢ girisimcilikte kaynak, i¢ girisimcilik faaliyetinin
yapildig1 isletme tarafindan karsilanmaktadir. I¢ girisimci isletmenin kendisinin
kullanmasina izin verdigi kaynaklar1 kullanirken, girisimci kendisine ait veya baska
yollarla elde ettigi kaynaklar1 kullanir. Dolayisiyla i¢ girisimcilikte isletmenin
saglayacagi mevcut giiclii kaynaklara ulasma imkan1 varken, girisimcilik faaliyetinde
bdyle bir avantaj olmayip smirli kaynaklarla girisimcilik faaliyetlerinde bulunulur.

Kaynaklar stratejilerin uygulanmasinda yonlendirici faktordiir.

Otuz yildan daha fazla bir zamandir girisimcilik arastirmalar1 egitim, tecriibe,
bilgi ve yetenekler ve basar1 arasindaki iliskilerle ilgilenmektedir. Pek ¢ok iddia insan
sermayesi ve basar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ileri siirmektedir. Insan
sermayesi girisimcilerin is (isletme) firsatlarin1 kesfetme ve faydalanma yetenegini
arttirir.  Insan sermayesi girisimcilere finansal ve fiziksel sermaye gibi diger faydali
kaynaklar1 ele ge¢irmek ve yeni bilginin ve yeteneklerin biriktirilmesine yardim eder
(Unger vd., 2009:1). Bu sebeplerden dolay1 beseri, fiziksel, finansal, soyut ve orgiitsel
kaynaklara sahip olan bir isletmenin kaynaklari arasinda beseri sermayenin
girisimcilikteki yeri daha da 6nemli goriilmelidir. Degisimlere ayak uydurmak, firsatlari
degerlendirebilmek ve diger kaynaklar1 etkin kullanmak beseri kaynaklar sayesinde
olmaktadir. Bu 6neminden ve yonlendirici 6zelliginden dolay1 beseri sermayeye ayri bir
onem verilmesi gerekmektedir. Isletme igerisinde her bir beseri sermayenin birer
girisimci olmasi ve bu dogrultuda yonlendirilip egitilmesi arzulanan basari i¢in 6nemli
bir asamadir. Siirdiiriilebilir bir rekabet avantajinin elde edilmesi beseri kaynaga deger

vermekle ve onun taklit edilemez hale getirilmesiyle miimkiindiir.
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1.4.3. Organizasyon

Miisteriler icin stirekli bir sekilde deger yaratmak, dnemli kaynaklar1 etkili bir
sekilde elde etmek, bir araya getirmek ve faydalanmak organizasyonlar1 gerekli
kilmakta (Worthington vd., 2009:445) ve bu organizasyonlari ayn1 etkinlikte yonetmek

gerekmektedir.

Girisimcilikte Onemli bir gelisme yeni organizasyonlarin yaratilmasidir.
Organizasyon diizenleme farkli zamanlarda ve farkli diizenlemelerle bilgi elde etmek,
irtinler gelistirmek, calisan kiralamak ve sermaye aramak gibi faaliyetleri kapsayan
dinamik bir siirectir (Brush vd., 2008:547). Girisimcilik faaliyeti bir organizasyon
icerisinde icra edilir. Bir amaca ulasmak icin tamimlanan firsatlar ve bu firsatlar
degerlendirmek icin bir araya getirilen kaynaklarin kullanilmasi ve yeni birlesimlerinin
ortaya konulmasi organizasyonlarda meydana gelmektedir. Dolayisiyla girisimcilik

faaliyetinde bulunmak i¢in girisimciler bir organizasyon kurmak zorundadirlar.

Organizasyon bir diizen veya diizenlemeyi ifade eder. Organizasyonu is ile is, i$
ile insan ve insan ile insan arasindaki iliskilerdeki diizen ve diizenlemeler olarak gérmek
miimkiindiir (Kogel, 2003:167). Organizasyon lretim unsurlarin1 diizenli bir sekilde
toplayan, gerekli faaliyetleri yerine getirmek i¢in kisileri diizenleyen, bu kisileri
birbiriyle baglantili gérevler aracilifiyla birlestiren, belirli amaclarin yerine gelmesi igin
bireylerin etkili bir bicimde, beraberce, tam bir uyum i¢inde g¢aligmalarina yardim
etmeye yonelik bir siirectir (Ulgen ve Mirze, 2007:24). Girisimci, amaglarini
gerceklestirmek i¢in organizasyonda yapilacak isleri belirleyecek, bu isleri yapacak
nitelikli insanlar1 bir araya getirecek ve yine insanlar arasindaki iliskileri belirleyerek

organizasyonunu dizayn edecektir.

Sarasvathy’nin belirttigi gibi, organizasyonlar “Gelismis, girisimci-paydas
sebekelerde ileri diizeydeki belirli amagclarla hareket edilen ve istenilen, gergek
planlamanin bir sonucudur” (Parrish, 2010:512). Organizasyon iki ya da daha fazla
kisinin belirli amaglar1 gerceklestirmek icin gayretlerini bir sistem dahilinde birlestirdigi
bir siirectir. Bu siiregte isler koordine edilerek belirli bir sistemle yapilir.

Pazara yenilik sunmak ic¢in, pek c¢ok farkli insan faaliyetleri koordine

edilmelidir. Bu girisimcilerin kurdugu organizasyonun fonksiyonudur. Organizasyonlar

biiytikliikleri, bliylime hizlari, faaliyette bulunduklar1 endiistri, onlarin sunduklari mal
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ve hizmet ¢esidi, organizasyonun yasi ve organizasyonun sahip oldugu kiiltiir gibi pek
cok faktore bagl olarak gesitli sekillerde olabilirler (Wickham, 2001:38). Etkin liderler
stratejik amag, strateji ve vizyonlarini basarili bir sekilde uygulayabilmek i¢in iyi bir
organizasyon olusturmak zorundadirlar (Eren, 2002:450). Girisimcilik faaliyetinde
bulunan bir organizasyon i¢in hayallerin ve amaclarin sonu yoktur. Hep en iyi olmay1
hedeflemek ve sonu olmayan bir yolculuga ¢ikmak girisimci organizasyonlarin
ozelligidir. Bu 6zellik sayesinde vizyon sahibi olan ve gelecekte yasayan girisimciler,
girisimciligi destekleyen bir organizasyona kendi bilgilerini, becerilerini, heyecanlarin
ve sahip olduklar1 6zellikleri de katarlar. Girisimciler amaglarina ulagmaya calisirken
sahip olduklar1 yoneticilik bilgilerini ve liderlik yetenegini sergilemek yoluyla hem

organizasyon yapisini etkilerler ve hem de bu yapidan etkilenirler.

Girisimsel odakl sirketlerin i¢ kontrol sistemleri daha ¢ok risk almay1 ve yeni
durumlarin ve bilinmeyen bolgelerin kesfedilmesini tesvik etmelidir (Li vd., 2006:339).
Organizasyon yapisi girisimcinin, girisimcilik faaliyetini yapmasina olanak tanimalidir.
Girisimciligi engelleyen ve cevresel gelismelere cevap verebilecek bir organizasyon
yapisinin olmamas1 basarisizlifa sebep olacaktir. Bir organizasyonda girisimcilik
faaliyetlerinin basarili bir sekilde yerine getirilmesi i¢in degisimlere agik, teknolojiyi ve
bilgiyi kullanan bir organizasyon kiiltiirline sahip olmalar1 gerekmektedir.
Organizasyonlar bilgi lireten birimlerdir; bilgi, organizasyon igerisinde islenir ve bu
islemin sonucunda yenilikler yapilir. Vurgulanmasi gereken, organizasyon yapisinin,
bu siireglerin diizenli bir sekilde islemesine izin vermesidir. Organizasyon, girisimcinin
hareket sahasidir; girisimcinin sahip oldugu ozellikleri yansittigi ve kaynaklarin
kullanildig1 yerdir. Bu baglamda kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmas1 etkili bir

organizasyon yapi ve isleyisini gerekli kilmaktadir.

Girisimcilik faaliyetinde bulunacak bir organizasyonda en azindan dort temel
unsur bulunmalidir. Bu unsurlardan birincisi, vizyon ve iklimdir. Girigimci bir
organizasyonun acik ve gergekci bir vizyonu vardir. Vizyon, orgiit capinda anlasilir ve
paylasilir. Orgiite hakim olan atmosfer, vizyonu ve girisimsel diisiinceyi destekler.
Organizasyon iiyeleri is birligi yapar ve fikirlerini paylasir. ikinci olarak, girisimcilik
davranisini uygulayabilecek bir is giicli olusturulmalidir. Organizasyon iiyeleri, 6nemli
beceriler i¢in egitilmeli ve organizasyonda girisimcilik davranisina uygun olan bir 6diil

sistemi olusturulmalidir. Organizasyonun baslica kahramanlari, girisimcilik diislincesine
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ve davranisina sahip olanlardir. Ugiincii olarak, organizasyonda takim ¢alismasi,
isbirligi ve sebeke tarzi calisma tesvik edilir. Bilgi ve 6grenme paylasilir. Dordiinci
olarak, basar1 Odiillendirilirken, yanhshklar ve hatalar girisimcilik hareketlerini
onlememek icin cezalandirilmaz (Naktiyok, 2004:62). Giiniimiiziin dinamik g¢evresi
esnek, yenilik¢i ve hizli tepki verebilen organizasyonel yap1 ve sistemler gerektirir. Bu
ylzden, derin degerler ve bir vizyon saglayan liderler, organizasyon iiyelerinin
(Crossan ve Mazutis, 2008:137) sorumluluklar almasini, onlarin birer girisimci gibi
girisimcilik  faaliyetlerinde bulunmalarint  ve birer lider olarak kendilerini

gelistirmelerini desteklerler.

Tablo 1.2. Yenilik¢i Organizasyonlarin Bilesenleri

Bilesenler Onemli Ozellikler

1.Vizyon, liderlik ve yenilik¢ilige istekli | e Acikca ifade edilebilen ve paylasilan
olmak amag duygusu
e Biiyiiyen stratejik amag

e Ust ydnetimin bagliligi

2.Uygun yap1 e Yiiksek yaraticihik diizeyini miimkiin kilan
organizasyon dizayni

e Her zaman olmayan serbest bir “ekip ¢alismas1”
modeli: 6nemli olan belirli riskler igin “organik”
ve “mekanik” faaliyetler arasinda uygun bir

denge kurmaktir.

3.0Onemli bireyler e Yeniligi  kolaylagtiran, giic  veren
girisimciler, sampiyonlar, eleme ya da

secim yapan kisiler.

4.Etkili takim ¢alismasi e Problemleri ¢dzmede uygun takimlari
kullanmak (yerel, fonksiyonlararasi ve
organizasyonlar arasi diizey),

e Takim se¢gme ve takim olusturmada yatirim

gereklidir

5.Siirekli olan bireysel gelisim e Yiiksek yetenek seviyesine ulagsmak ve
ogrenmenin etkili bir sekilde olmasimi

saglayacak egitim ve Ogretime uzun
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donemli baglilik

6.Yogun iletisim e  Organizasyon icerisinde ve
organizasyonla dis miisteriler arasinda
e  Uc durumda igsellik: yukar1 dogru, asag

dogru ve yanlamasina

7.Miisteri odagt e Ic ve dis miisteri yonliiliik,

e Toplam kalite kiiltiirii

8.Yenilige yiiksek ilgi ¢ Organizasyonda stirekli gelistirme

faaliyetlerine katilim

9.Yaratic1 iklim e Yaratict fikirler i¢in pozitif yaklagim,
ilgili odil sistemleriyle desteklenme-
“bagartlt olan veya basarili olacagi

beklenen kiiltiir”

10.Ogrenen organizasyon e Bireysel  kurumsallagmaya  yardim

edecek siirecler, yapilar ve kiiltiirler

Bilgi yonetimi

Kaynak: A.Nijhof; K. Krabbendam; J.C. Looise “Innovation Through
Exemptions: Building Upon The Existing Creativity Of Employees”, Technovation, 22,
2002, s.677’den uyarlanmistir.

Girigimciler, yenilik¢i organizasyon yapilar1 olusturarak belirsiz gevre
kosullarina daha hizl bir sekilde cevap verebilirler. Isletmeler bunun icin paylasilan bir
ama¢ duygusu olusturmak, yaraticilifi destekleyen ve yaraticiligr gelistiren bir
organizasyon yapisi meydana getirmek, takim caligmasi yapmak, bireysel gelisimin
stirekliligini saglamak, miisterinin sesine kulak vermek, yenilikler yapmak ve 6grenen
organizasyonlar olusturmak gibi bir takim faaliyetlerde bulunurlar. Girisimcilik
stirecinde deger yaratmak i¢in firsat, kaynak, organizasyon unsurlarini bir araya getiren

girisimei, girisimcilik siirecinin merkezinde yer alir.
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1.4.4. Girisimci

Girisimci  kelimesinin kokii Fransizca girismek anlamindaki ‘entreprendre’
kelimesinden gelmektedir (Lordkipanidze vd., 2005:788). “Girisimci” kelimesi 1437’
de Fransizca sozliikte ilk yer aldigi zaman, bu kelime en genel olarak “aktif olan ve
tedarik ettigi seyleri tamamlayan bir kisi” anlaminda kullanilmistir. Orta cagin ilk
dénemlerine 6zgii girisimci kelimesinin kullanimi “siddetli savasci faaliyetler ve varligi
ve hayati riske etmede istekli ve direngli olarak tanimlamayla” daha cok ilgili olmustur

(Sorensen, 2008:88).

Webster sozliik bir girisimceiyi “Bir isletmeyi iistlenerek, kar elde etmek i¢in risk
alarak organize eden ve yOneten kisi” olarak tanimlamaktadir (Glaeser vd., 2010:2).
Halk arasinda is adamu, is bilen, becerikli ve atilgan sozciikleri ile ifade edilen temel
tiretim faktorlerinden olan girisimci; belirli bir mal veya hizmeti iretmek, iiretip
pazarlamak veya yalnizca pazarlamak igin, kendisine ait veya baskalarindan temin ettigi
sermayeyi iretim faktorlerine yatiran ve bdylece kar veya zarar etme olasiligini goze
alan 6zel veya tiizel kisi seklinde ifade edilebilir (Simsek, 2007:27). “Girisimciler,
faaliyette bulunan bir organizasyon iginde yenilenmeyi ve yeniligi tesvik eden ya da
yeni organizasyonlar yaratan, bir kurumun bir parcasi olarak veya bagimsiz bir sekilde

faaliyette bulunan bireyler veya birey gruplaridir” (Nybakk ve Hansen, 2008:474).

Schumpeter, bir sirketin “girisimcileri’ni sirket adina kaynaklar1 bir araya
getirmekle ugrasan herhangi birisini icerebilecegini, bu bireylerin genellikle “yoneticiler
gibi bir sirketin calisanlar1” oldugunu ifade etmektedir (Newbert vd., 2008:8).
Schumpeter’e gore (1934) bir girisimci, yeni birlesimleri basariyla yapan bir kisidir
(Aktaran: Nybakk ve Hansen, 2008:474). Schumpeter’in girisimcisi bir yenilik¢idir ve
bir liderdir. Bu baglamda girisimci hem tirlinlerin yeni bir birlesimini ortaya ¢ikaran,
risk almaya istekli olan, organize eden, sosyal ve ekonomik mekanizmay1 yeniden
diizenleyen bir kisi; hem de pazar firsatlarindan yararlanan, arz ve talep arasindaki
dengesizligi gideren ve bir isletmeyi isleten ve sahipligini yapan bir kisidir
(Lordkipanidze vd., 2005:788-789). Vizyonu olan, hayal giicii kuvvetli olan ve
olaganiistii liderlik yetenekleriyle donatilmis yegane bir sahsiyettir (Harper, 2008:615).

Peter F. Drucker, girisimciyi degisim icin siirekli arastirma yapan, ona cevap

veren ve onu bir firsat olarak goren birisi olarak tanimlamaktadir. Mark Casson’a gore,
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“Bir girisimci kit kaynaklar1 koordine etmekle ilgili yargisal kararlar almada
uzmanlasan bir kisidir” (Havinal, 2009:97). Buchholz ve Rosenthal, “girisimcinin
miisterilerin bilmedigi bir ihtiyaci karsiladigini, toplumda yeni bir sey, degerli bir sey
yarattigin1” ifade etmektedirler (Brenkert, 2009:450). Girisimci; mal ve hizmetlerin
tiretimi i¢in gerekli olan girigimi baglatan ve liretim faktorlerini bir araya getiren, liretim
icin finansal kaynaklar ve pazarlar (Giiven, 2009:265) bularak toplumun ihtiyaglarini
karsilamak icin mal ve hizmet {ireten ve bunun karsiliginda amaglarina ulagmaya calisan

bireyleri ifade eder.

Girisimci kavraminin farkl disiplinler tarafindan da tanimlandig1 goriilmektedir.
Bir ekonomist i¢in girigsimci, kaynaklari, isgiiciinii, materyalleri ve diger kaynaklar1 bir
araya getirerek onceki degerinden daha biiylik bir deger yaratan, ayn1 zamanda da
degisimi, yenilik¢iligi ve yeni bir diizen anlayisini ortaya koyan bir birey olarak
tanimlanabilir. Bir psikolog icin girisimci, bir seyler elde etme veya bir seylere ulagsma,
deneyimler edinme, basarma veya bagkalarinin muhtemel otoritesinden kagma veya
otoriteye sahip olma ihtiyaci ve arzusu olan ve bu tiir giidiilerle harekete gegen bir birey
olarak tanimlanabilir. Bir ig adami i¢in ise bir girisimci, bir tehdit unsuru, siki bir rakip
anlamma gelebilecegi gibi bir miisteri, bir igbirlik¢i veya digerlerinin refahit ve
mutlulugu i¢in calisan bir birey olarak tanimlanmaktadir (Kurt vd., 2006:100-101).
Girigimciler genellikle otonomi (6zerklik), yenilik ve yiiksek diizeyde risk almak gibi
Ozellikler tarafindan nitelendirilirler. Bir girisimci, girisim siirecinde yenilik¢i ve

basarili olmak i¢in bir kural yikict olmalidir (Zhang ve Arvey, 2009:436).

Girisimciler pazarda bir firsat belirlerler ve motivasyonlarini, enerjilerini ve
becerilerini kullanarak kaynaklarini birlestirirler. Boylece bu firsat1 bir ise doniistiirtirler
(Miiftioglu ve Haliloglu, 2009:43), c¢ogu kez ekonomik basarinin 6nemli bir
belirleyicisi olarak goriiliirler. Son zamanlarda, girisimciler bilgi yonelimli dinamik
ekonomilerde yaraticiligin bir kaynagi olarak atfedilmislerdir (Toms, 2006:337).
Girisimei, firsatlarin farkina varir, onlar1 degerlendirir ve pazarlanabilir fikirlere
doniistiiriir. Firsatlara zamanla, ¢abayla, parayla ve becerilerle deger katar; bu fikirleri
uygulamak i¢in rekabet¢i pazarin risklerini dikkate alir ve bu ¢abalarindan 6diil saglar
(Karabulut, 2009:332). Girisimciler bir firsati1 is fikrine doniistiiren, is fikrinin gercege
dontistiiriilmesi icin belirsizliklerin oldugu calkantili ¢evre kosullarinda risk alarak ve

tiretim faktorlerini bir araya getirerek mal ve hizmet iireten kisilerdir. Ayn1 zamanda
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yonetim fonksiyonlarini kullanan, yonetim fonksiyonlarini kullanirken hayal giiciinii
kullanan, yaraticilik 6zelligini 6n plana ¢ikaran, yenilikler yapmak yoluyla bir deger

yaratan ve doniisiimlere neden olan bireylerdir.

Girisimci, amagsal bir faaliyetin gerceklesmesini saglayan proaktif bir kisi
olarak goriilmektedir (Sarason vd., 2006:287). Girisimcilikle ilgili giincel tartismalarda,
girisimci yeni bir diinya diizeni yaratmada potansiyel olusturan sosyal bir aktordiir,
onemli bir kisiliktir (Styhre, 2008:104). Var olan firsatlar1 degerlendirebilen, talep
degisimlerini zamaninda fark edebilen, kaynaklari isabetli yatirimlara doniistiirebilen

kisilerdir.

Girisimciler diinyada teknolojiksel yenilikleri kapsayan is firsatlarini kovalarlar
(Lin vd., 2006:169), isletmelerde iiretim faktorlerini bir araya getirirler ve organize
ederler (Dias ve McDermott, 2006:300); ekonomik gelismede 6nemli bir rol oynarlar,
ozellikle mal ve hizmetlerin ¢ogunlugunu saglayan gayriresmi pazarlarda ¢alisanlarin
oldugu gelismekte olan iilkelerde bu durum daha da onemlidir (Christensen vd.,
2009:1). Olmayan bir seyden faydali olabilecek ve insanlarin ihtiyaglarim

karsilayabilecek bir mal ve hizmet ortaya koymak girisimciler sayesinde meydana gelir.

Girisimci risk almayi, proaktifligi ve yeniligi kullanir (Yang, 2006:3).
Girigimciler belirsizlik altinda hizli karar alan, kaynaklara ulasmaya ¢aligsan, siki
calisma, akillilik ve yeteneklerin genis bir karisimi olarak bilinmektedir. Girisimciler,
yenilik¢i isletmeler yaratmada ve digerlerinin goéremedigi firsatlar1 ele gecirmede,
bunun yaninda toplumda kar amacli olmayan sektorlerde girisimciligin diger
sekillerinde kendi yeteneklerini kullanabilirler. Bundan bagka onlar siklikla vizyonlarini
gerceklestirmek i¢in riskler alirlar (Mykletun ve Gyimo'thy, 2009:3). Yeni bir
teknolojik bilgi gelistirmeye yatirim yapmak c¢ogu kez girisimciler tarafindan yapilir.
Yeni bir girisim baglatmak yoluyla, girisimciler tam anlamu ile {irlin {izerinde “bahse
girerler” ve boylece onun ihtiva ettigi riski alirlar. Bu siirecte, girisimciler faydalanilan
bilginin miktarini arttirarak, digerlerinin kovalayamayacag fikirleri ticarilestirirler. Bu
yiizden girisimcilik ve onun risk alma fonksiyonu, yenilik siirecinin énemli bir 6gesidir

(Audretsch vd., 2008:688).

Schumpeter, girisimcilerin degisimle, calkantiyla ve dengesizlikle baglantil

oldugunu gormiistiir (Russell ve Faulkner, 2004:561). North’a gore, girisimciler
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degisimin temel vasitalaridir (Aidis vd., 2008:658). Girisimciler yapisal doniisiimiin
aracilaridir. Onlar yeni sirketler yaratirlar, organize ederler ve en az diizeyde insani
ticretle calistirirlar (Dias ve McDermott, 2006:299). Elindeki kaynaklari {iretim
faktorlerine yatirarak bir girisimci olmak, herkesin cesaret edemeyecegi ve riski goze
alamayacag1 gergegi gz Oniine alindiginda, girisimcilerin zor bir meslegi icra ettikleri
anlasilacaktir. Girisimciligin zor bir olgu olmasi ve girisimcilikte bulunmak i¢in bazi
ozelliklerle birlikte istekliligin de olmas1 gerekmektedir. Girisimciler kendilerini
bekleyen zorluklart astiklarinda ve meydana getirebilecekleri degerin basarili olmanin

maliyetinden yiiksek olacagini hissettiklerinde harekete gegerler.

Girigsimcilik arastirmacilari, kural yikmay1 ¢ogu kez basarili bir girisimci olmada
vazgecilmez iki kisisel Ozellik olan yenilik ve yaraticilikla es deger olarak
diisiinmektedirler (Zhang ve Arvey, 2009:437). Girisimciler basarili olmak icin yola
¢ikan siradisi insanlardir. Degisimleri fark eden, bu degisimleri firsat olarak géren ve bu
firsatlardan bir deger elde etmek icin yeniligi ve yaraticiligi kullanarak farkliliklar

ortaya koyan kisilerdir.

Girisimsel faaliyetler bir organizasyonun iginde, organizasyonun belirli bir
stratejisi sonucunda (Ulhoi, 2005:940) yapildiginda i¢ girisimcilerden bahsedilir. I¢
girisimciler, faaliyet goOsteren organizasyonlar igindeki girisimciler olarak
tanimlanabilirler ve bagimsiz girisimcilerin yaptig1 faaliyetlere benzer faaliyetlerde
bulunurlar. I¢ girisimciler, girisimcilik faaliyetini organizasyon igine ydnlendiren
kisilerdir. Firsatlar1 gorerek tanimlayan, firsatlardan bir deger c¢ikacagina inanan,
kaynaklar1 kullanarak firsatlardan faydalanmaya calisan ve yenilikler yapan ig
girisimciler, girisimcilik silirecinde bagsrolii oynamaktadirlar. Girisimcilik siirecinin
basarisini veya basarisizligini tayin eden kisilerdir. Degisimler arayan ve yenilikler
yapan, bir vizyona sahip olan i¢ girisimciler, faaliyet gOsteren organizasyonlarin

bliylimesinin ve gelismesinin anahtarlaridir.

¢ girisimei, girisimcilik siirecinde girisimcilik diinyas: ile organizasyon
diinyasin1 bir araya getirir. I¢ girisimci, vizyonu olan ve var olan bir organizasyon
icerisinde girisimsel ruh, yenilik ve yenilige uygun bir atmosfer yaratma sorumlulugunu
istlenen birisidir. Onun riiyasi, bir fikri, karh bir gercege doniistiirmektir. Bunun igin de

orgiit icerisinde yapilmasi gereken her seyi yapar. I¢ girisimciler, tiim faaliyetlerinde
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mevcut organizasyonun finansal olanaklarmi, {iretim ve pazarlama yeteneklerini

kullanma imkanina sahiptir (Naktiyok: 2004:64). Bu imkanlar1 kullanmayla fikirlerden

bir deger elde etmeye calisir.

Tablo 1.3. Bagimsiz Girisimcilik ve I¢ Girisimcilik Ozellikleri

i¢ Girisimciler

Bagimsiz Girisimciler

*[¢ girisimciler genellikle daha fazla
sermayeye ulagsma imkanina sahiptirler.
Ana sirketin dagitilmamis karlar1 ve
amortisman giderleri i¢ girisimcilerin
yeni pazarlara girmelerine imkan
verebilmektedir.

*[¢ girisimciler genellikle bagimsiz

*Bagimsiz  girisimciler risk  sermayesi
sirketlerinin ~ uzun  donemli  sermaye
taahhiitleri tarafindan desteklenirler. Bu

sermaye akisi genellikle isletmelerin gelisme

siirecinde de devam eder.

girigim planina bagliliklar1 bakimindan

degerlendirilirler.

Sermaye girisimcilere nazaran daha disik
Bakimindan maliyetle yabanci kaynak bulabilirler.

*[¢ girisimcilerin sermayeleri girketteki

politik karar mekanizmalarinin yer

aldigt  biitge  siirecleri  yoluyla

saglanilmaktadir.

*[¢ girisimciler, ana sirket tarafindan | *Bagimsiz  girisimciler  biiyiik  6lgiide

¢oklu inceleme seviyesine tabidirler. Ozerklige sahiptirler.

*[¢ girisimcilerin  sponsorlari, siki | * Bagimsiz girisimciler genellikle biirokratik
Yonetsel maliyet kontrolleri yaparak ve nispeten | atalete maruz kalmazlar.
Kontroller kisa donemli kesin hedefler belirlerler. | * Bagimsiz girisimciler ¢ok ¢abuk hareket
Bakimindan etmeye uygun, basit, merkezi yapilara

sahiptirler.

*]¢ girisim ydneticileri cogunlukla yeni | *Bagimsiz girigimciler girigimin

baslatilan girisimle ilgili gorevlerin iyi | sonucundaki basarilara odaklanirlar, ¢ilinkii

oldugunu diistinmezler. onlar girisimin basarisina bagli olarak gelir

*]¢ girisim yoOneticileri, farkli alanlarda | saglarlar.

olan girisimeci yoneticileri degisik | * Bagimsiz girisimciler girisimlerini basarili
Yonetimsel yonlere ¢ekebilecek farkli politiksel ve | kilmak zorundadirlar ¢iinkii onlarm s
Motivasyonlar | kurumsal amagclari dengelemek | hayatinda yiiksek ve siirekli zarar etme
Bakimindan zorundadirlar. liiksleri yoktur.

*[¢ girisim yoneticileri, cogunlukla | *Bagimsiz  girisimciler acik ve kesin

amaglara sahiptir.
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Personel ve
Fonksiyonel

Egilimler

*[¢ girigimciler farkli fonksiyonel
alanlardaki iist yoneticilere daha kolay
ulagma imkanina sahiptirler.

*i¢ girigimciler pazarlama

fonksiyonlaria 6nem verirler.

*Bagimsiz  girisimcilerin  iist  yOnetim

ekipleri daha cok teknolojik altyapisi olan
personelden olugma ihtimali bilyiiktiir.
girigsimsel

*Bagimsiz girigsimciler,

yoneticilere daha yiiksek bir ulagma

imkanina sahip olabilirler.

i¢ Girisimcilere
Ana Sirket
Tarafindan
Saglanan

imkanlar

*[¢ girisimciler ana sirketin marka
sohreti ya da ticari markasindan kazang
elde etme yetenegine sahip olabilir.

*[¢ girisimciler ana sirketin mevcut
imkanlar1 dolayisiyla diisiik maliyetle
etkili sistemleri ve

dagitim satig

elamanlarma ulagma yetenegine sahip

olabilirler.
*i¢ girigimciler ana sirketin
biitiinlesmesi ~ sonucu, tedarikgiler

iizerinde daha fazla kontrol yetkisine
sahip olabilirler.

*¢ girigimciler ana sirketin
kullanilmayan kapasitesine ulasabilme
Olcek

yeteneklerinden dolay1

ekonomisinden yararlanmaktadirlar.

Kaynak: R. C. Shrader, and M. Simon, “Corporate Versus Independent New Ventures:
Resource, Strategy, And Performance Differences”, Journal Of Business Venturing,12, 1, 1997,

s.50.

I¢ girisimcilerin var olan bazi1 avantajlarina ragmen olumsuzluklar1 da iceren

durumlar1 s6z kunusudur. Bazilar1 i¢ girisimcilerin avantajlarini kabul etmesine ragmen,

bazilar1 da onlarin {istiin bir performans iiretme yeteneklerinin yetersizligine vurgu

yaparlar. Bazi arastirmacilar kurum kaynaklarina ulagsmada yiiksek diizeydeki politiksel

siireclerin girisim Ozerkligini azaltacagina inanirlar. Ayrica bagimsiz girisimcilerin,

cogunlukla yeni girisimler i¢in gorevlere icerleyen ve siklikla cesitli yonlere ¢ekildigini

hisseden i¢ girisimcilerden daha c¢ok motive olabilecegi ileri siirlilmiistiir. Dahasi,

bagimsiz girisimciler daha ¢ok motive olabilirler ¢iinki ¢ogunlukla onlarin gegim

kaynag1 girisimlerinin finansal basarisina ve biiylimesine baglidir. Bu sebepten dolayi,

daha biiylik bir otonomi (6zerklik) ve yoOnetimsel performans kaynaklarindan
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faydalanmada daha biiyiik bir yetenege sebep olabilirler ve sonucunda iistiin bir basariy1

saglayabilirler (Shrader ve Simon, 1997:53).

Girigimcilik insan faaliyeti gerektirir. Girisimsel siire¢ firsatlar1 kovalayan insan
faaliyeti sayesinde meydana gelir. Insanlarin bu firsatlar iizerindeki faaliyetlerde
yetenekleri ve isteklilikleri farkli olur ¢ilinkii onlarin her birisi farklidir (Shane vd.,
2003:259). I¢ girisimciler organizasyonun girisimsel durumunu gelistirmede calisanlari
nasil yonetebilecekleri bilgisine ihtiya¢ duyarlar (Pearce vd., 1997:149). Onlar yeni
fikirler iireten, kaynaklar1 yeni yatirimlara yonlendiren, bu yenilikleri mal ve hizmetlere
ve liretim yontemlerine doniistiiren ve bunlarin sonucunda ekonomik bir deger yaratan
kisilerdir. Degisimler yaratirlar ve degisimleri tetiklerler. Belirli bir sistem dahilinde
faaliyette bulunan bir isletmede degisim i¢in sorumluluk yiiklenen i¢ girisimciler,
isletmenin vizyon, misyon, strateji, yapt ve kiiltiiriinde degisiklik yapmak suretiyle

hayallerini ger¢ege doniistiirme diisiincesinde ve gayretinde olan girisimsel liderlerdir.

Hisrich ve Peters (2002), i¢ girisimsel liderlik 6zellikleri olarak sunlar1 ifade
etmislerdir: Cevreyi anlamak, vizyoner ve esnek olmak, yonetim segenekleri yaratmak,
cok disiplinli bir yaklagim sergilerken takim ¢aligmasini desteklemek, agik miizakereleri
cesaretlendirmek, takipgilerin isbirligini insa etmek ve kalic1 olmay1 kapsamaktadir
(Hisrich ve Peters, 2002:51). Problem cozme, yaraticilik, elestirel diistinme (genis
diisiinme), bilginin birlestirilmesi, 6z yonetim (kendi kendine yonetim), karar verme ve
grup caligmast girisimciligin dogasina uygun bir birey tarafindan sahip olunmasi
gereken Ozellikler olarak listelenebilir. Ote yandan, Flexman (1981), bir bireyin
girisimcilik hiinerlerinin i¢ kontrol, yenilik, karar verme, insan iliskileri, planlama ve
amaglar1 oncelik sirasina koyma, gercegi algilama, geriye bilgi akigini saglama ve risk
alma tarafindan nitelendirildigini ifade etmektedir (Aktaran: Giiven, 2009:265). I¢
girisimciler, bu ozelliklere sahip olmakla i¢ girisimcilik faaliyetlerini daha etkin bir
sekilde yapabilirler ve iistlendikleri fonksiyonlar1 yerine getirerek ekonomiye daha fazla
katkida bulunabilirler. Girisimcilik silirecinin odaginda bulunan girisimcinin basarisi,
girisimcilik siirecinin en basindan en son asamasina kadar giiniimiiziin kosullarina
uygun olarak faaliyette bulunmasina ve liderlik vasfi gdstermesine baglidir. I¢ girisimei,
girisimci lider olarak hayalleri ger¢ege doniistiiriir. Degisimler ve yenilikler yoluyla
isletmeye rekabet avantaji kazandirarak basar1 elde etmek, i¢ girisimcinin hedefidir. I¢

girisimei karsilastig1 sorunlar isletmenin var olan sistemi igerisinde ¢dzen ve risk alarak
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firsatlardan yararlanmaya calisan kisileridir. Bu bakimdan isletmenin basariy1
yakalamasindaki onemli belirleyicileridir. Isletmelerin girisimsel faaliyetlere verdikleri
onem dogrultusunda faaliyette bulunan girisimciler, basarili olduklar1 6l¢iide isletme
icinde daha ¢ok giliven duyulan kisiler olacaklar ve kendilerini ispatlama imkanina

kavusacaklardir.

1.5. BASARILI GiRiSIMCILERIN TEMEL OZELLIKLERI

Basarili bir girisimci olabilmek icin girisim faaliyetinde bulunacak kisilerde bir
takim Ozelliklerin bulunmas1 gerekmektedir. Bu ozellikler girisimei kisiyi diger
kisilerden farkli kilan 6zelliklerdir ve bu o6zellikler kisiden kisiye gore degismektedir.
Girisimci olma isteklerini, sahip olduklar kisilik 6zellikleriyle birlestiren girisimcilerin

bu dzelliklerini soyle ifade edebiliriz:

1.5.1. Basan Ihtiyac

Girisimcilik basarili olmak icin yola ¢ikmaktir. Basar1 ihtiyaci girisimeiyi belirli
diizeylerde risk almaya, ¢evredeki firsatlar1 aramaya ve firsatlar1 gordiigiinde gerekli
kaynaklar1 bir araya getirmeye, aktif olmaya ve belirsiz kosullarda ¢alismaya zorlar.
Basaril1 bir girisimci olarak anilmak, daha biiylik basarilar elde etmek ve hayalleri

gercege doniistiirmek basari ihtiyacinin bir sonucudur.

McClelland, basar1 ihtiyacinin bir girisimcinin 6nemli psikolojik 6zelligi
oldugunu ve kiiltiirel olarak elde edilebilecegini iddia etmektedir. Yiiksek basari ihtiyaci
icinde olan bir bireyin vasiflart; kararlar igin kisisel sorumluluklar almak, amaclar
belirlemek ve gayret etme yoluyla onlar1 basarmak, geri besleme arzusuna sahip olmak
seklinde nitelendirilir (Low ve MacMillan, 2007:139). McClelland (1961), basari
ihtiyac1 yiiksek bireylerin muhtemelen basar1 ihtiyaci diisiikk olanlardan daha ¢ok
faaliyetlerine bagli oldugunu ya da sonuglar elde etmede daha yiiksek bir diizeyde
bireysel sorumluluga, risk diizeyini yumusatma Ozelligine sahip oldugunu ve
performans hakkinda acgik bir geri bildirimi hesaba kattigin1 iddia etmistir. (Aktaran:
Shane vd., 2003:263). Basar1 ihtiyaci girisimcilikte sonu gelmeyen bir oOzelliktir.
Girigimciler bu 0zellik sayesinde daha basarili olmanin ve baska firsatlardan
yararlanmanin pesinde kosarlar. Girisimcilik hevesini ve heyecanini tasiyan bir

girisimeci basarili oldukca, basar1 ihtiyact daha da artar. Basari ihtiyaci yliksek
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girisimciler, yaptiklar1 iste en iyiye ulasmak ic¢in biiylik bir isteklilikle hareket ederler
(Karcioglu ve Kaygin, 2010:379).

Basarili girisimciler gerekli oldugunda rekabet etmek ve yeterli bir performans
icin calismak yoluyla basari ihtiyacinda iistiinliik saglarlar. Girisimciler zihinlerindeki
profesyonel amagclarini gerceklestirmek i¢in bir isletme kurarlar. Onlar yiiksek hedefler
ortaya koyarlar ve hedefleri gergeklestirmek icin daha ¢ok gayret ederler. Basar1 ihtiyaci
girisimcilik se¢imi i¢in ¢ogunlukla bilingaltindaki bir nedendir. Basarili girisimciler
kendileriyle ilgili basarili bir son i¢in faaliyetleri bir araya getirmede, kendi
problemlerini ¢ézme yeteneginde ve bagimsiz karar almay1 saglayan bu yeteneklerle
ilgili yiiksek bir basar1 elde ederler. Gii¢ ihtiyaci, digerlerinin iizerinde kontrole sahip
olmak i¢in onlarin davraniglarini etkilemeye ihtiya¢c duyar. Basarili girisimciler kendi
amaglarmi gergeklestirmek i¢in calisanlarin1 nasil etkileyecegi ve galisanlarinin ne
istediklerini bildigini gosteren durumlarla ilgili yiiksek bir bagar1 gosterirler. Basaril
girisimcilerin genellikle basarili bir son elde etmek icin her faaliyeti bir araya

getirebilecegine inanilir (Oosterbeek vd., 2009:5).

1.5.2. Riske Girme Egilimi

Girigimcilik calismalari tarihine bakarsak risk tekrar tekrar tartisilmistir (Gorling
ve Rehn, 2008:97). Risk bir girisime baslama kararinda 6nemli bir rol oynar. Sitkin ve
Pablo, (1992) riski “potansiyel olarak onemli derecede belirsizligin olup olmama
ve/veya kararlarin diis kirikligina ugratan sonuglarinin gergeklesme derecesi” olarak
tanimlamaktadirlar (Aktaran: Natanios, 2009:16). Risk alma davranislar1 sonu belli
olmayan sonuglar elde etmek veya olaganiistii derecede kar elde etmek veya zarar etme
tesebbiislerinde yatirnm yapmaya istekli olmaktan kaynaklanmaktadir (Hansen vd.,
2009:3). Risk almak pahaliya mal olan basarisizligin uygun bir degisimini igeren
firsatlar i¢in 6nemli kaynaklar1 kullanmada yoneticilerin istekliligini igerir. Risk hesap
edilebilir ve yonetilebilir (Morris vd., 2004:92). Bireysel risk alma anlayisi
girisimcilerin 6nemli bir 6zelligi olarak diisiiniilmektedir (Ahn, 2009:2). Risk alma
egilimi belirsiz sonuclarin oldugu veya olaganiistii yiiksek diizeyde kar ve zararlarin
oldugu projelerdeki yatirimlara olan isteklilikle ilgilidir (Jantunen vd., 2008:160), bagka
bir kar saglama yonlendiricisidir, bu McClelland’in (1961) girisimcilik hakkindaki
orijinal ¢aligmasindan ortaya ¢ikmistir. McClelland, yiiksek basari ihtiyacina sahip
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bireylerin risk alma egilimini dengeleyebilecegini iddia etmistir (Aktaran: Shane vd.,
2003:264). Marshall (1920), “risk almay1” iiretim faktorleri olarak bildigimiz islevlere
esit onem diizeyinde olan ve girisimciligin merkezi fonksiyonlarindan birisi olarak

distinmiistiir (Aktaran: Audretsch ve Keilbach, 2008:1698).

Girisimci davranigin temel pargasi risk almaktir ve riske girme egilimi girigimsel
karar almayla ve girisim performansiyla ilgili olan kararlilik 6zelligi ayirt edici bir
faktordiir (Zhang ve Arvey, 2009:438). Risk, girisimciligin biitiin asamalarinda ortaya
cikabilecek bir durumdur. Bu acidan girisimei kisi her bir davranisinda riske girmekte
ve belirli amagclarin1 gerceklestirmek i¢in kabul edilir diizeyde risk almaktadir. Riske
girmek belirli amaclar gerceklestirmede kacinilamayacak bir durumdur. Riski
gorebilmek, anlamak ve yonetebilmek girisimcilik davranisinda ve girisimeinin
basarisinda ve basarisizhginda &nemlidir. Ozgiiveni yiiksek, kendisine giivenen

girisimciler kabul edilebilir diizeyde risk alarak basarili olmanin yollarini ararlar.

Girigimcinin egitimi, fonksiyonel uzmanlig1 ve ge¢gmisteki basar1 ve basarisizlik
olaylar1 risk algilamalarin1 6nemli 6l¢iide etkileyebilir ve bu yiizden girisimcilerin
uluslararas1 pazarlarda firsatlar1 nasil degerlendirecegini ve tanimlayacagini
belirleyebilir (Liu vd., 2008:491). Risk yonetimi gozii kapali olarak degil, hesaplanabilir
bir durumda baz riskleri tolere eden davranislar1 gostermektedir (Dam vd., 2009:2).
Girisimciler etkili bir risk yonetimiyle girisimcilik faaliyetlerindeki risklerin
olasiliklarin1 azaltma sayesinde girisimciligin basaris1 i¢cin ¢ok Onemli bir rol

oynamaktadirlar.

1.5.3. Kararhhk ve Azim

Girigimcilik kolaylikla gergeklestirilen bir faaliyet degildir (Whittington vd.,
2004:596). Girigimcilik siirecinin farkli agamalarinda ortaya ¢ikan bir takim zorluklar ve
engeller vardir. Bu zorluklarin ve engellerin iistesinden gelmek kararlilik ve azim
gerektirir. Dolayisiyla, girisimci kisi kendi amaglarimi gerceklestirmek igin bu
zorluklarin ve engellerin {istesinden gelmede kararlilik ve azim gosteren kisidir.
Girisimciler bunlar1 astiktan sonra amaglarinin gergeklesecegine inanarak girisimcilik
faaliyetinde bulunurlar. Zorluklarin ve engellerin iistesinden gelmenin girisimcilerin
kararliliklarina ve azim gostermelerine bagli oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda bu

ozelligin girisimcilik ve girisimei kisilik i¢in 6nemi ortaya ¢ikacaktir.
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Bir iist diizey yonetici azim ve kararliligin girisimcilik i¢in olan dnemini soyle
ortaya koyar: Diinyadaki hi¢bir sey azmin yerini alamaz. Beceri alamaz, ¢iinkii becerili
olan basarisiz insanlar asir1 derecede fazladir. Zeka alamaz ¢iinkii 6diillendirilmemis
zeka her zaman bir atasozii olarak kalir. Egitim alamaz ¢iinkii diinya egitilmis kisilerle
doludur. Azim ve kararlilik ise tek basina her seyi yapabilecek giictedir (Naktiyok,
2004:24). Basarili girisimciler yliksek bir dayanma giiciine sahiptirler (Oosterbeek vd.,
2009:5). Girisimciler basarilmasi zor amaclar ortaya koyarlar ve zorluklarla ve
engellerle miicadele ederler. Kararli, azimli ve hirshi olan girisimciler daha fazla

miucadele ederler.

Hirs girisimcilerin bir firsati kovaladiklarinda biiyiik, onemli, degerli bir sey
yaratmaya ugrasma derecelerine etki eder. Girisimsel hirs dogasi fikirden gercege
doniismeyi, yeni bir sey yaratma istegini ya da para kazanmay1 igerebilir. Hirs birisi igin
veya bagkalari i¢in biiylik amagclar ortaya koymayi saglar. Yiiksek diizeydeki amaglarin
orta veya diisiik diizeydeki amacglardan daha i1yi performans sonuglarina ulastirdigi iyi
bir sekilde bilinmektedir. Yiiksek diizeydeki amaclari bagarmak biiyiik enerjileri ve

dayaniklilig1 gerekli kilar (Shane vd., 2003:268).

1.5.4. icsel Kontrol Odag:

Kontrol odagi olaylarin kontrol altinda olmasimi ifade etmektedir (Bridge
vd.,1998:45) ve bireylerin faaliyetleri veya kisisel 6zellikleri olaylarin sonuglarini
belirledigine inanan bireyleri kapsayan inancgtir. Dis kontrol odagina sahip bireyler bir
durumun sonucunun kendi kontrolleri disinda gerceklestigine inanirlar; oysa igsel
kontrol odagma sahip bireyler, bir olayin sonucunun dogrudan kendi kisisel
faaliyetlerinin belirledigine inanirlar (Shane vd., 2003:266). Girisimciler ¢cogunlukla bir
girisimin sonucunu kontrol etmede kendi yeteneklerine gilivenirler (Natanios, 2009:20).
Kendine giiven 6zel bir is yapmada birisinin kendi yetenegini degerlendirmesidir
(Kauppila vd., 2008:4). Bireylerin 6zel amaclarin1 gerceklestirmelerini belirli bir
bicimde basarili olarak yapmada yetenekli olduklariyla ilgili inanglarini ifade
etmektedir (Dam vd., 2009:3). Yiiksek derecede kendine giivenli kisiler basari igin
biitiin yeteneklerin kendilerinde var olduguna inanan insanlardir (Ozkalp, Kirel,

2005:106). Kendine giivenen i¢sel kontrol odagina sahip bireyler olaylarin sonuglarinin
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sahip olduklar1 yetenekler ve kisisel faaliyetlerinin sonucunda sekillendigine

inandiklarindan dolayi, onlar girisimcilige daha ¢ok yatkin olan bireylerdir.

Girisimciler kendi yetenekleri ve bilgileri hakkinda kendilerinden emindirler
(Wu, 2004:69). Onlar, basarinin veya basarisizlik durumunun kendilerine bagh
olduguna ve sahip olduklar1 yeteneklerin kendilerini basariya tasiyacagina inanirlar.
Igsel kontrol odagma sahip bireyler kendi kaderlerinin belirleyicileri olduklarina
inandiklarindan dolayi, olaylar1 yonetmek ve kontrol altina almak i¢in daha aktif
davranirlar ve girisimcilik faaliyetinin biitiin zorluklarin1 ve risklerini {istlenerek,
girisimcilik faaliyetinde bulunmak i¢in harekete gecerler. Bu baglamda, i¢sel kontrol
odagi, girisimci olmada ve bu siirecte basarili olmada O6nemli bir girisimcilik

yonlendiricisi 6zelligi tasimaktadir.

1.5.5. Yaraticilik ve Yenilik

Kiiresel rekabet, yeni iiretim teknikleri ve hizli teknolojiksel degisim yaraticiliga
ve yenilige bir deger kazandirmistir (Mumford vd., 2002:705). Basaril1 girisimcilerle
ilgili bir 6zellik yaraticiliktir ve girisimsel faaliyetler siklikla yenilikle iliskilendirilir
(Cogliser ve Brigham, 2004:779). Son yillarda, yaraticilik ve yenilik igletmelerin
rekabetciligini arttirma gayretlerinde ¢ok biiyiik bir onem kazanmistir (Lee, ve Cassidy,
2007:438). Literatiir, yaraticiligin ve yeniligin ¢esitli tanimlarini igermektedir. Yayginca
kabul goren bir tanimda yaraticilik; yeni ve faydal fikirlerin tiretilmesidir ve yenilik; bir
organizasyon igerisinde yaratici fikirlerin basarili bir sekilde uygulanmasidir. Yaraticilik
yoluyla yenilik organizasyonlarin rekabet avantajinda, basarilarinda ve bunlarla birlikte
giiclii bir ekonomide 6nemli faktorlerdir. Bugiin hemen hemen biitiin organizasyonlar
hizli teknolojiksel degisim, kisa iiriin yasam dongiisii ve kiiresellesme tarafindan
yonlendirilen dinamik bir ¢evreyle yiizyilizedir. Ozellikle teknoloji yonelimli
organizasyonlar hayatta kalmak, rekabet etmek, biiyiimek ve gelismeden once daha ¢ok

yenilik¢i ve yaratict olmak zorundadir (Giimiisliioglu ve ilsev, 2009:461).

Yaraticilik; kisisel ve organizasyonel zenginligin 6nemli bir anahtar1 olarak
diisiiniilmektedir, yeni ve faydali fikirlerin {iretimini ifade etmektedir, yenilik ve
girisimcilik i¢in baslama noktasini gosterir (Zampetakis vd., 2010:23). Yenilik, bir
seyler yapmanin yeni yollarin1 bulmak icin arastirma yapmak olarak tanimlanan ¢ok

boyutlu bir kavramdir. Tidd ve meslektaslari, yeniligi yeni bilginin yaratilmasi ve
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ticarilestirilmesini kapsayan “degisim” olarak ifade etmislerdir. Bu tanim yenilik
siireciyle ilgilidir. Bu goriis acgisindan, yenilik, yaraticilik veya icatla sinirlandirilamaz.
Bir fikrin yenilik olmasi i¢in ya tamamen uygulanmalidir ya da ticarilestirilmelidir (Oke
vd., 2009:67). Genellikle, yenilik bir rekabet avantajinda basarili olmak ve rekabet
avantajini siirdiirmede sirkete yardim etmek suretiyle, sirketin miisterileri igin arttirilmig
bir degerle sonuglanan iirlin ya da siire¢ iyilestirmeleri olarak distliniilmektedir
(Worthington vd., 2009:446). Basarili girisimciler, organizasyonel sorunlart ¢6zmede
yenilikgiligi kullanirlar (Karami, 2007:131). Yenilik, ¢ogu kez yeni bir girisimin
basarisinda temel bir parga olarak tanimlanmaktadir. Yaraticilik, ¢ogu kez bir girket
diizeyindeki bir yeniligin oncesi olarak diistiniilmektedir (Baron ve Tang, 2009:1) ve
yenilikle yakindan alakalidir. Ancak yaraticilik, genellikle yeni ve faydal fikirlerin
tiretimi olarak ifade edilir ve ¢ogunlukla bireysel diizeyde incelenir; yenilik ise, yeni
fikirlerin ortaya konulmasi ve uygulanmasini ifade eder ve ¢ogunlukla takim veya

organizasyonel diizeyde incelenir (Zampetakis, 2008:155).

1.5.6. Belirsizlige Kars1 Tolerans

Belirsizlik, gereginden fazla ¢evresel istikrarsizlig1 ve calkanti derecesini ifade
eder ve tahminde bulunmanin zor oldugu degisimleri yansitir (Dimitratos vd., 2004:24).
Belirsiz bir durum, birey tarafindan, yeterli veri olmamasi nedeniyle tam olarak
yapilandirilamayan veya kategorize edilemeyen durumdur. Belirsizlik toleransi ise,
belirsiz durumlara olumlu tepki verebilme yetenegidir. Birey, belirsiz bir ¢evrede aldig1
karara, daha fazla bilgi aramaya kalkigsmaksizin halen gilivenebiliyorsa, yliksek toleransa
sahip demektir. Hofstede’ye gore (1991) risk, bir olayin meydana gelme olasiliginin
orani iken; belirsizlik ise bir olasiliga baglh kalmadan, herhangi bir seyin olabilecegine
yonelik beklentidir ve kaygi yaratir. Eger belirsizlik, risk olarak agiklanabiliyorsa bir
kaygi kaynagi olmaktan ¢ikar (Aktaran: Erdem, 2001:44). Belirsizlik, girisimcilikte
temeldir (McKelvie vd., 2009:3). Schere (1982), belirsizlik toleransinin, girisimciler
icin onemli bir Ozellik oldugunu iddia etmistir; ¢ilinkii zorluklar ve yeni kurulan
isletmelerle ilgili basar1 potansiyeli dogal olarak tahmin edilemez. Budner (1982),
belirsizlik toleransini, tehdit durumundan daha ziyade cezbedici bir durum olarak belirli
sonuglar olmadan olaylar1 gérme egilimi olarak tanimlamistir (Aktaran: Shane vd.,
2003:265). Giiniimiiz kosullarinin bir 6zelligi belirsizliklerin fazla olusudur. Dolayisiyla

girisimciler yiiksek belirsizlik ortaminda faaliyette bulunurlar. Bu durum girisimciler
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i¢in risk diizeyini daha da artiran bir durumdur ¢linkii belirsizlik risk durumlarini ortaya
cikarir ve bilinmeyen unsurlar fazladir. Belirsizlige karsi tolerans yetersiz bilgiyle ve
bilinmeyenlerle dolu bir ortamda faaliyette bulunmay: ifade eder. Belirsizlige karsi
toleransi yiiksek bireyler, bu belirsizlik ortaminda faaliyette bulunacaklar ve basariya
etki edecek goriinlirde olan ve olmayan faktorler hakkinda daha genis bir ¢ercevede
diisiineceklerdir. Belirsizlige karsi tolerans, belirsiz sartlar1 yonlendirmekle ilgilidir.
Belirsizlik ortaminin zor kosullarinda basarili olmak ve bu kosullarda miicadele etmek
girisimei kisilere daha ¢ok ilgi ¢ekici gelecektir. Girisimciler, sahip olduklar bilgilerle

ve tecriibelerle belirsizlige kars1 koyarlar.

Artan g¢evresel belirsizlik bugiin pek cok endiistrinin 6zelligidir. Bettis ve Hitt
(1995), teknolojik degisimin artan hiz1 ve yayilmasi, bilginin, bilgi yogunlugunun artisi,
artan risk ve belirsizlik, tahmin edebilirligin azalig1 tarafindan sekillendirilen “yeni
rekabetci bir alanin” hizla ortaya c¢iktigini ifade etmektedirler. Yiiksek belirsizlik
seviyelerinde daha ¢ok esneklik, yenilik ve girisimci yonetimsel anlayisi
uygulamalarinin gerekli oldugu organizasyonel arastirmacilar arasinda genellikle kabul
edilmektedir (Aktaran: Davis, 1999:299). Her sirketin karsilastigi belirsizlik durumu,
sistem i¢i ve sistem disi boyutlardan olusur. Sistem ici belirsizlik, i¢ g¢evrenin
dogasindan kaynaklanir. Sistem dis1 belirsizlik kaynagi, sirayla, ii¢ boliimde meydana
gelir: Endiistri, rekabet ve dis ¢evre. Endiistri diizeyindeki belirsizlik esasinda
teknolojik yenilikten ve girdi ve c¢iktilarin goreceli fiyatlarindaki degismelerden
kaynaklanir. Rekabet riski rekabetcilerin tahmin edilemeyen faaliyetleri ve bu yiizden
meydana gelen tatmin edilemeyen sonuglarin derecesini gosterir. Dis ¢evredeki
belirsizlik belirli bir iilkenin faaliyette bulundugu cevresindeki risk anini ifade eder.
Cevresel belirsizlik politik, makro ekonomik, sosyal, dogadan kaynakli, finansal

beklentilerden ve kur belirsizliginden ortaya ¢ikar (Gregorio, 2005:211-212).

1.5.7. Liderlik

Girisimcilik ve liderlik konulart yonetim diisiincesinin daima giindeminde
olmustur. Bir girisimcilik faaliyetinde bulunarak basarili olmak isteyen girisimcinin,
liderlik 6zelligi gostermesi gerekmektedir; ¢linkii girisimcilik, liderlikle biitiinlestirildigi
zaman basar1 saglanabilecektir. Liderlik; girisimcilik diisiincesinin harekete ge¢mesini

saglayan, yaraticilik ve yenilik vasitasiyla farklilik yaratan, takipgileri motive eden ve
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etkileyerek amaclara yonlendirilmelerini saglayan, bunlarin yaninda var olan kosullara
uyum saglanmasi i¢in gerekli doniisiimleri yapan ve basartya ulagtirmada cekici gorevi
goren unsurdur. Girisimei liderler ¢alisanlarini etkilemek ve isleri goniilden yapmalarin
saglamak sonucu basariya ulagabilirler. Bagarili olmada girisimcilerin bir vizyon sahibi

olmalar1 ve bu vizyon dogrultusunda takipgilerini etkilemesi gerekmektedir.

Girigimsel liderler azimlidirler (Hunt-Oxendine, 2009:42). Cunningham ve
Lischeron (1991), girisimcinin genellikle bir lider oldugunu; bir girisimcinin basaril
olmak i¢in liderlik yeteneklerine sahip olmasi gerektigini belirtmislerdir (Aktaran:
Yang, 2006:3). Gupta ve meslektaglarina gore (2004), artan ¢alkantili ¢cevre ve rekabetci
isletme cevreleri liderligin diger davranis sekillerinden farkli olan “girisimci liderlik”
tipini gerektirmektedir (Certo ve Certo, 2005:273). Girisimci liderlik anlayis1 liderlikle,
“girigimcilik” (Schumpeter, 1934), “girisimsel yonliiliikk”, (Miller, 1983; Covin ve
Sevin, 1988) ve “girisimsel yonetim” (Stevenson, 1983) anlayislarinin birlegsmesini
icermektedir. Girisimei liderlik anlayisi, girisimcilik ic¢in stratejik bir yaklasim
kullanmaya vurgu yapar ¢iinkii girisimci faaliyetler bir sirkette siirekli bir sekilde deger
yaratmak ve bunu kendine mal etmek i¢in yeteneklerin gelisimini destekleyebilir.
Boylece, girisimcilik yeni kiiresel ekonomide liderlik ve iistiinliige odakli biitiin girket
cesitlerinde rekabet avantaj1 icin ve teknolojiksel biiylime i¢in temel bir sekil olabilir

(Gupta vd., 2004:243).

Bu o6zelliklerin yaninda girisimcilerin, yonetsel zihin yapisina da sahip olmalari
gerekmektedir. Bu baglamda girisimciler planlama yetenekleri, iletisim yetenekleri,
karar verme yetenekleri, takim caligmasi yetenegi, insanlari yonetme yetenegi, liretim
ve pazarlama yetenegi gibi yoneticilerin sahip olduklar1 bir takim yeteneklere sahip
olmalidirlar. Girigimciler ¢aligmamizda agikladigimiz bu 6zelliklerden baska 6zelliklere

de sahip olabilirler.

1.6. GIRiSIMCILiGi GELISTIREN VE ENGELLEYEN FAKTORLER

Bir kisinin faaliyete ge¢meden bir oyunu kazanamayacagi siklikla sdylenir.
Girisimcilik anlayisinda, bu ifade basarilarin, insanlarin girisimci olmaya istekli
olmasia bagli oldugunu ifade eder. Dahasi, girisimsel firsatlar1 kovalamak, firsatlar
pozitif bir sekilde degerlendirmek, kaynaklar1 bir araya getirmek, fayda saglamak i¢in

bir mekanizma dizayn etmek ve ayrica oyunu ‘“kazanmak da” insanlarin istekli
y y M
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olmasina bagl olarak, pek cok girisim (alternatiften) arasindan birini se¢en insanlarin

gelisimden kaynaklanan evrimsel bir siirectir (Shane vd., 2003: 257-258).

Girisimcilikle ilgili gesitli Olciitler, donem ve iilkelere gére ne denli degisirse
degissin, kuramsal analizler girisimci kisiligin olusmasinda ekonomik, sosyolojik ve
psikolojik faktorlerin her birinin farkli agirliklart da olsa etkileyiciliginde hemfikir
olmuslardir. Girisimcinin i¢inde yetistigi ve yer aldig1 ekonomik ¢evre onun “ekonomik
sartlarin1”; aile yapisi, aile kokeni, egitimi, yasi, vs. onun “sosyolojik sartlarini” ve
nihayet kendisine iliskin 6znel algisi, isini sevmesi, is disiplini vs. Ozellikleri de
“psikolojik sartlari”n1 olusturmakta ve girisimcilik bu li¢ 6genin ¢esitli varyasyonlarinin

bir sonucu olarak bi¢imlenmektedir (Arslan, 2002:3).

Bireyler rastgele girisimci olmazlar. Pek ¢ok bireysel 6zel faktoriin bu se¢ime
etki ettigi bilinmektedir. Fakat sirket 6zel faktorleri de bir girisimci olma kararma etki
ettigi yoniinde biiyliyen bir bilinglilik vardir (Parker, 2009c:484). Girisimsel siire¢ o
kadar karmasiktir ki, bireysel, organizasyonel ve cevresel boyutun genis bir birlesimi
yeni bir girisimin basarilarin1 herhangi bir tek boyuttan daha kapsamli bir aciklama
saglayabilir. Lin ve meslektaglar1 kisaca girisimsel siireci etkileyen bu faktorleri {ig¢
boliimde siniflandirabileceklerini  ifade etmektedirler: Girisimcinin yetenekleri,
toplumsal sartlar ve girisimsel stratejik faaliyetler. Bu ii¢ boliim gercekten Shane ve
Venkataraman’in girisimciligin {ic 6nemli sorusuyla ayni paralelliktedir (Lin vd.,

2006:169-170):

1) Var olmay1 saglayan mal ve hizmetlerin yaratiminda firsatlarin “ni¢in, ne zaman ve

nasil” oldugu,

2) Biitiin insanlarin degil de bazilarinin “ni¢in, ne zaman ve nasil” bu firsatlar

kesfettigi ve bunlardan faydalandig,

3) Girisimsel firsatlardan faydalanmak i¢in farkli faaliyet modelleri “nigin, ne zaman ve

nasil” kullanildig1.

Girisimcilik bazi motive edici faktorlerin olusmasi ve belirli engellerin agilmasi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Motive edici ¢esitli faktorler oldugu gibi ¢esitli girisimcilik
engelleri de vardir. Girisimcilik siirecinin odaginda insan unsuru oldugundan dolay1
insan1 etkileyen faktorler ayn1 zamanda girisimcilik siirecini de etkilemektedir. Bu

faktorler ekonomik durum, yasalar, politikalar, 6zellikle degisim ve yenilik odakl
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calkantil1 ¢evre, aile, toplum, kiiltiir, teknoloji, rekabet, egitim, demografik 6zellikler,
kisilik ozellikleri, isletmenin ulagsmak istedigi amacglar ve belirlenen stratejiler ve
isletmenin sahip oldugu kaynaklar olabilir. Pek ¢ok faktoriin girisimcilik iizerinde etkili
olmas1 bu siireci daha da zorlastirmaktadir. Bu sebepten dolayr girisimci bu faktorleri
bir arada diisiinmek ve hayallerini ger¢ege doniistiirmede bu faktorleri dikkate almak

durumundadir.

1.6.1. Girisimciligi Gelistiren Faktorler

Girisimciligi gelistirmek dnemlidir; ¢linkii 6nceki aragtirmalar stirekli bir sekilde
girisimciligin ekonomik biiyiimeye katkida bulunan 6nemli bir faktér oldugunu
gostermistir. Ampirik ¢aligmalar bolgeler arasindaki ekonomik biiytime farkliliklarinin
cogunun farkli girisimcilik oranlariyla agiklanabilecegini ortaya koymustur. Ekonomik
biliylimenin arkasindaki yonlendirici bir giic olarak artan girisimcilik bilincine dayali
olarak hiikiimet ve yerel ekonomik gelisim gayretleri son yillarda girisimciligi
gelistirmeye yonelik olarak giiglii bir sekilde ydnlendirilmektedir (Sobel ve King,
2008:431). Destekleyici bir ¢evre is firsatlar1 kovalamada girisimcileri cesaretlendirir.
Kolvereid ve Obloj (1994), gelisen ve gelismis ekonomilerin her ikisinde de is
firsatlarin1 kovalamaya karar vermede algilanan destegin ve bol kaynak bulundurma
0zelligi olan ¢evrenin girisimciler i¢in 6nemli oldugunu ifade etmislerdir (Aktaran: Lin
vd., 2006:171). Shane ve meslektaslari, girisimciligin sadece insan kaynaklarinin bir
sonucu olmadigmin ayni zamanda dis cevre faktorlerinin de rol oynadigmi ifade
etmektedirler (Shane vd., 2003:258). Dolayisiyla c¢evresel faktorler girisimciligi
destekleyen ve gelistiren faktorlerdir. Girisimcilik sosyal, politik, ekonomik, teknolojik,
kiiltiirel unsurlardan olusan cevre faktorlerinden etkilenmekte ve bu faktdrlere baglh

olarak ortaya c¢ikarak gelismektedir.

Cevre sartlar igerisinde insanmi1 en fazla etkileyen faktor, yasanilan toplumun
kiiltiirel 6zellikleridir. Her birey kendi kiiltiirli tarafindan yogun bir sekilde etkilenir.
Ekonomik etkinlikler stirdiiriiliirken, toplumdaki deger ve normlar girisimcileri etkiler.
Deger ve normlart ise biiyiik dl¢iide kiiltiir belirler. Davranis standartlar kiiltiir kavrami
icerisinde sekillenir (Naktiyok, 2004:15). Geleneklerden aile igerisinde alinan egitime,
ahlaki kurallar, davranis bicimleri, yasam tarzlar1 ve sosyal ¢evreye kadar bir ¢ok 6gede

kiiltiiriin izleri goriiliir. On kabiillerimiz ve tercihlerimiz biiyiik dl¢iide, icerisinde
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yasadigimiz toplumsal kiltiiriin eseridir. Kiiltiirler ayn1 zamanda yaptirim sistemleri
oldugundan spesifik tutum/davranis kaliplar tretirler. Girisimci giidiiler ve davranis
kaliplar1 da bu ortamda viicut bulur. Basari, risk iistlenme, cesaret, birikim yapma vs.
gibi girisimei niteliklere iliskin ilk telkinler ve uyarimlar kiiltiir tarafindan sunulur
(Aytag ve Ilhan, 2007:107). Dolayisiyla, girisimcilige agik bir kiiltiir basaril

girisimcilik faaliyetlerinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir faktor olmaktadir.

Girisimciligin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde bireysel faktorler de etkili
olmaktadir. Bu faktorler psikolojik, demografik ve kisilik Ozellikleridir. Bireylerin
degerleri, tutumlari, ihtiyaglar1 gibi 6zellikler psikolojik 6zellikleri; yas, cinsiyet, egitim
seviyesi, ailenin gelir durumu gibi faktorler demografik 6zellikleri; basarma ihtiyaci,
kontrol odagi, risk alma egilimi, belirsizlige karsi tolerans, yenilik, kendine giiven gibi
ozellik kisilik Ozelliklerini olusturmakta ve bu faktorler girisimciligi olumlu

etkilemektedir.

Bir firsat kovalayan ve bu firsattan ekonomik bir deger elde edebilecegini
diistinen girisimciler, motive edici bir etki gordiiglinde harekete gecerler. Girisimei, bir
girisim  faaliyetinde bulunarak toplumda bir statii kazanir; diisindiigii ve
gerceklestirmek istedigi fikirlerini uygulamaya gegirir; aileden gelen girisimcilik
gelenegini siirdiiriir; herhangi bir kimseye veya kuruma bagli olmadan calisma ve
istedigi isi yapma imkani elde eder. Bu faktorler yaninda girisimcilik egitiminin
yayginlastirilmasi, girisimcilere yeni is fikirlerinin verilmesi ve bu fikirleri uygulamaya
gecirilebilmesinin desteklenmesi gibi faktorler girisimciligi gelistirecektir. Girigimciler
bu faktorler sayesinde isletmelerinin saglikli ve tutarli bir sekilde biiyiimelerini

saglayabilecektir.

Biiylime, girisimsel basar1 i¢cin Onemlidir ve pek c¢ok girisimci biiylime
potansiyeli yoluyla motive olmaktadir (Lim, 2008:1). Girisimciler faaliyette bulunmak
icin motive edici faktorlere ve basarilar i¢in birkag 6zel sartlara benzer baz1 yonlendirici
faktorlere ihtiyac duyarlar. Motive edici faktorler; basari ihtiyaci, bagimsiz olma istegi,
isinden memnuniyet duymak, girisimsel roldiir. Basar1 faktorleri; gorevle ilgili
motivasyon, yetenekler ve uzmanlik, kigisel kazan¢ beklentisi, yeni teknolojiler,

destekleyici ¢evredir (Lordkipanidze vd., 2005:789).
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Girigimci yonlendiricileri:

1. Genel
*Bagar1 ihtiyaci
*Kontrol odag:
*Vizyon
*Bagimsizlik arzusu
*Hirs
*Y6netmek

2. Ozel
* Amag gerceklestirmek
*Kendini gostermek

UYGULAMA
T Pt . *Kaynak toplama
glrlslmcilhl;ttl“lrsatlan > FIRSAT > FIKIR || *Organizasyonel dizayn
evresel sartlar TANIMLAMA GELISTIRME *Pazar arastirma

*Uriin gelistirme

Zihinsel Faktorler:
*Vizyon

*Bilgi

*Beceriler
*Yetenekler

Sekil 1.3. Girisimei Yonlendiricileri ve Girisimcilik Stireci Modeli

Kaynak: Shane, vd., 2003:274°den uyarlanmistir.

Scheinberg ve MacMillan’in  (1988) 11 iilkede yaptiklar1 aragtirmada
girisimcileri girisimeci olmaya iten motive edici alt1 deger oldugunu saptamislardir. Bu
degerler ise sOyle siralanmistir: Kabul gorme ihtiyaci, gelir elde etme araci olarak
goriilmesi, kendini gelistirme araci olarak goriilmesi, bagimsiz olma istegi, toplumu
gelistirme istegi ve bir ¢ikis yolu olarak goriilmesi. Littunen (2000) ise girisimcileri
motive eden faktorleri su sekilde siralamistir; Kendi kendinin patronu olma istegi,
maddi ve manevi kazanimlar, kendi gelecegini kendi karar ve ¢abasi ile sekillendirme
istegi, bagimsiz ya da esnek bir is ortamina sahip olma istegi ve ig firsatlarim
degerlendirme istegi. Shane, Kolvered ve Westhead (1998) ise 14 iilkede yaptiklari
arastirmada  girisimcileri isletme kurmaya sevk eden dort deger oldugunu
belirlemiglerdir. Bunlar ise; bagimsiz olma istegi, kabul edilme, 6grenme istegi ve aile

gelenegini siirdiirme olarak belirlenmistir (Aktaran: Soysal, 2010a:88).

Girigimcilik literatiirii bir sirkette girisimsel faaliyeti cesaretlendirecek en az dort

sart ileri siirmektedir. 1k sart, girisimsel bir vizyonun mevcudiyeti ve etkili iletisimidir.
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Girigimsel faaliyeti cesaretlendirecek ikinci sart, hizli iiretim dizayni, gelistirme ve
ticarilestirme sistemleri gibi, yeniligi biiyiiten ve destekleyen bir siiregtir; ya da yeni
tiriinlerinin ve isletme girisimlerinin basarisini sekillendirmede onlara imkan veren,
yenilik destekgilerini cesaretlendiren sistemlerdir. Ugiincii 6nemli sart, girisimci
gayretler i¢in uzmanlik bilgisini ve kaynaklarini ortaya koymak ve elde etmek igin
uygun siireclerin varhigidir. Dordiincii sart, siirekli kesfetmeyi ve fikir {iretimini
kolaylagtirma kapasitesidir (Gupta vd., 2004:244). Bu sartlar1 yerine getiren
girisimciler, isletmelerindeki girisimcilik anlayisinin gelismesini saglarlar ve iilkelerinin

ekonomisine katkida bulunurlar.

1.6.2. Girisimciligi Engelleyen Faktorler

Girisimcilik bazi bolgelerde nicin gelismistir ve aymi sartlara sahip diger
yerlerde ni¢in gelismemistir (Minniti, 2005:1). Girigsimciligin ve girisimin olusumunu
sinirlayict ya da tamamlayici etmenlerini anlamak farkli ekonomilerin gelecekteki

performanslarini anlamada ve tahmin etme Onemlidir (Kanniainen ve Vesala,

2005:828).

Arastirmalar girisimsel faaliyetleri kapsayan engelleri ifade etmektedir. Bu
engeller: Sermaye elde etme yetersizligi, zayif networklar, kalitesiz calisma sartlari,
stnirhi kaynaklar ve sinirli pazarlama, sinirh egitim, zayif yenilik, yasal sorunlar ve
yetkililerin yiliksek bir seviyede verdikleri usanmislik (Christensen vd., 2009:1). Yeni
girisimlerin biiyiik bir oran1 baslangigta mantikli bir gériiniimii ifade eden bir amag veya
bazi vizyon formlariyla baslar. Ancak kag¢inilmaz bir sekilde, ¢evresel sartlar, kaynak
stnirhiliklart ve zihinsel sinirlar girisimcileri hemen hemen her zaman baslangigta
amacglanan planlarim1 hayata gegirme durumlarina engel olur (Hmieleski ve Corbett,

2008:483).

Organizasyon i¢indeki girisimsel davranisi sinirlayan veya harekete geciren
faktorlerle ilgili arastirmalarin iki temel durumu vardir: ilk durum, organizasyonel
cevreye ve organizasyonel silirece odaklanir; ikinci durum, kisisel faktorler {izerine
odaklanir (Zampetakis vd, 2009:166). Girisimcilerin karsilasacagi ¢evresel faktorler
girisimcilerin faaliyette bulunacaklar1 ¢evreyi ifade etmektedir. Bu faktorler toplumun
yapisi, toplumun sahip oldugu kiiltiir, sahip oldugu politik ve hukuksal yapi, pazar

durumu ve rakipler, finansal ¢evre, uluslar arasi ¢evre, sendikalar gibi girisimi saran
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cevre faktorleridir. Bu faktorlerin her birisi girisimi farkli boyutlariyla etkileyecektir. Bu
faktorleri goz Oniinde bulundurmak, modern yoOnetim yaklasimiyla ele alinmaya
baslamistir. Cevresel unsurlarin girisimlerin basarisindaki giiciinii 6zellikle giiniimiiz
kosullarinda g6z ardi etme liikksii bulunmamaktadir. Ne tiir bir girisim olursa olsun ¢evre

kosullar girigsimeilik lizerinde etkili olmaktadir.

Orgiitsel faktorler ise isletmenin degisimlere ve yenilige uyum saglamasinda
orgiitten ve orgiit yapisindan kaynaklanan sorunlardan olusmaktadir. Orgiitsel yapinin
degisimlere ve yeniliklere acik olmamasi ve bunlara uygun bir yapisinin olmamasi
degisim ortaminda bir sorun olusturacaktir. Ayni sekilde isleyisten kaynaklanan
prosediirlerin ve kurallarin ¢ok fazla oldugu bir ortam yine girisimler icin Orgiitsel

sorunlari teskil edecektir.

Kisisel faktorler ise basarili girisimcilerin temel 6zellikleri yaninda girisimcinin
egitim durumu, yOnetim tarzi, is tecriibesi, inanglar ve degerler gibi faktorlerle ilgilidir.
Girigimcilerin egitim seviyelerinin diisiik olmasi, girisimcilik faaliyetini mecburi olarak
yapmalari, girisimciligin zorluklarimi géze alamama ve zorluklarina katlanamama,
girisimcilik i¢in yeterli bilgi ve yetenege sahip olmama, yaptigi isi sevmeme,
girisimcinin liderlik 6zelligi gdsterememesi gibi sorunlar ise girisimciligi engelleyen

kisisel faktorlerden bazilaridir.

Girigimciler yeni bir girisimi basarili bir sekilde ortaya koymada goz korkutucu
durumlarla karsilagirlar; ¢linkii onlar kismen bu girisimlere baslamak i¢in gerekli olan
biitiin kaynaklar1 kontrol edemezler (Smith ve Lohrke, 2008:315). Girisimcilik ve finans
literatiirti, sirketlerin istedikleri biitiin yatirimlarinda gerekli olan sermaye icin disaridan
finans saglamay1 arttirmada yeteneksiz olduklarini, finansal sinirlamalarin oldugunu
uzun bir siire One siirmiistiir (Muravyev vd., 2009:270). Basarisizlik girisimcilikte
bireyler, organizasyonlar ve toplum i¢in nedenleri ve sonuglart da dahil olmak {iizere
onemli bir olaydir. Girisim basarisizliginin finansal ve sosyal sermaye kaybi, kendine
giiven ve esneklik gibi girisimcilerin niifusundaki gerekli 6zelliklerin kaybi, basarisiz
olunulan konularda o6nemli faktorlerin degerini diistirmek ve rezil olma hatta
ekonominin iiretim potansiyelini kaybetmeyi kapsayan ciddi pek ¢ok sonucu vardir
(Cardon vd., 2009:2). Fakat basarisizlik oldukca islevsel olabilir ki 6grenmek igin

girisimciyi ve girisimci yetenekleri gelistirmeye bir firsat saglar (Cardon vd., 2009:3).
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Girigimciler basarisizliklarindan 6grendikleri bilgilerle ve sahip olduklar tecriibelerle,

faaliyetlerini yeniden gozden gegirecekler ve basarili olmanin yollarini arayacaklardir.
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IKiNCi BOLUM
DONUSTURUCU LIDERLIK VE GIiRiSIMCILIK SURECINDE
DONUSTURUCU LIDERLIK ANLAYISI

2.1. LIDERLIK
Bu boliimde liderlik kavrami aciklanacak ve déniistiiriicii liderligin, liderlik

teorilerindeki yerini belirtmek amaciyla liderlik teorileri hakkinda bilgiler verilecektir.

2.1.1. Liderlik Kavram

Insanlar, bir grubun mensubu olarak ihtiyaclarin1 karsilamaya ve arzularmi
gergeklestirmeye calisirlar. Bir grubun mensubu olmak, insanlara ihtiyaglarin1 ve
arzularmi1 daha kolay gerceklestirme imkani verir. Sosyal nitelikli varliklar olan
insanlarin hedeflerine ulagabilmeleri i¢in grubun yonlendirilmesi ve bu hedeflere dogru
hareket ettirilmesi gerekmektedir. Bu fonksiyonlar1 etkin bir sekilde yerine getirmek
baz1 6zel becerilere sahip ve topluluktaki diger kisilere oranla daha aktif olan kiginin
varligima baglidir. Bu fonksiyonlar1 yerine getiren kisiye lider, bu ise ise liderlik
diyebiliriz.

Liderlik tanimlari, siklikla, etkilemenin dogasini ve liderler olarak tanimlanan
bireylerin rollerini vurgular. Arastirmacilar, liderligi grup siirecleri, kisisel ozellikler,
davraniglar veya bir amaci basarma enstriimani olarak tanimlamaktadirlar (Berson vd.,
2006:579). Liderlik, 6zel bir amaca dogru takipgileri harekete gecirmede liderin
yetenegi hakkindadir (Ke ve Wei, 2008:210). Cok sayidaki liderlik tanimlarindaki ortak
nokta, ortak bir amaca dogru digerlerini etkileme anlayisidir. Bu etkileme siireci dogal
olarak sosyal sistemlerden ortaya ¢ikar; dolayistyla liderler is yapmak igin stratejileri ve
amaclar1 segmeyi, bu amaglari basarmak i¢in organizasyonel iiyeleri motive etmeyi,
takipciler arasinda bilginin Ogrenilmesini ve paylasilmasini (Cogliser ve Brigham,

2004:778) saglarlar ve basarili olmaya calisirlar.

Tucker (1989) liderligi, “belirli sartlar altinda ortaya konulan bir amaca ya da
hedefe dogru isteyerek calismay1 saglamak icin bir bireyi ya da birey grubunu etkileme
ve motive etme yetene8i” (Aktaran: Harash, 2010:18-19); DePree, “insanlara yetki
veren bir sanat sekli” olarak tanimlamigtir (Aktaran: Lee vd., 2004:70). Kotter’e gore

(2001), liderlik, degisimi meydana getirmektir. Liderlik degisim igin fikirler liretmeyi
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ve digerlerinin takip etmelerini basarili bir sekilde saglama faaliyetini igerir (Aktaran:

Uhl-Bien, 2003:132).

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarini
gerceklestirmek iizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla liderlik, liderin yaptig1 seylerle
ilgili bir siirectir (Kogel, 2003:583). Bireysel, takim ve organizasyonel performansi
arttirmak i¢in liderle takipgilerin birbirleriyle etkilesimde bulundugu etkileyici bir
stirectir (Bartol ve Zhang, 2007:388-389). Bu siireg, lider, izleyiciler ve kosullar
arasindaki iliskilerden olusan karmasik bir siiregtir (Kogel, 2003:587). Liderlik,
gelecegin ortak anlam dolu imajimi yaratmak yoluyla takipgilerine ilham veren,
liderlerin oldugu etkilesimli siireclerin bir dizisidir (Crevani vd., 2010:78). Bir grup
insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme, bu amaglar1 gergeklestirmek i¢in onlart ne
yapacaklar1 konusunda harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir (Eren,

2002:441).

Yukl (1994), liderlik tanimlar1 hakkinda literatiirii gozden geg¢irmis ve tanimlarin
ortak cok az yoniiniin oldugunu ortaya koymustur: “Liderlik tanimlarimin ¢ogu bir
gruptaki veya organizasyondaki faaliyetlerin ve iliskilerin bigimleri i¢in diger insanlar
tizerinde bir kisi tarafindan uygulanan amagsal etki sayesinde sosyal bir etkileme
slirecini iceren varsayimlar1 yansitmaktadir”. Rost (1993), liderligi “karsilikli amaclar
yansitan, ger¢ek degisimleri isteyen liderler ve takipgiler arasindaki bir etki” olarak
tanimlamig ve liderligin doniisiim hakkinda olduguna vurgu yapmistir (Aktaran: Parry,
1998:86). Yukl ve Van Fleet (1992), lider davranislarinin calisanlarin algilamalari
lizerinde muhtemel en giiglii ve en hizli etkiye sahip olduklarini iddia etmislerdir

(Aktaran: Amabile vd., 2004:8).

Liderlik ¢esitli disiplin alanlarinda ¢alisilmistir. Bu alanlar i¢inde liderligin en
cok kavramlastirildigi ortak merkezi dort nokta bulunur: Bir siiregtir, etki igerir, bir
grup kurmay1 igerir ve grup igerisinde meydana gelir, ortak bir misyonu ifade eden
amaglart bagarmay1 igerir (Cummings vd., 2010:364). Diger bir ifadeyle liderlik dort
boliimde kavramlagtirilabilir: Bireysel bir siireg, iki yonlii bir siire¢, bir grup siireci ve
organizasyonel bir siirec (Wu, 2008:600). Liderlik digerlerini etkileme yetenegi ve

kapasitesini igerir (Ensley vd., 2003:333). Sirket performansini gelistirmede 6nemli
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yonlendirici giiclerden birisidir (Zhu vd., 2005:40). Bir isletme etkin ve mantikli
faaliyetlerde bulundugunda, miisterilere satin almak istedikleri fiyatlardan mal ve
hizmet sagladiginda, esneklige ve yenilik¢ilige sahip oldugunda ve yliksek seviyede
yetenege, baghiliga ve karsilikli glivene sahip oldugunda, basarili olmasi ve hayatta

kalmas1 daha ¢ok muhtemeldir (Yukl ve Lepsinger, 2008:6).

Onemli insan basarilarinda, insanlarin ¢abalarini yonlendirmede ve ortak girisim
amaglarma katkilarin1 ortaya cikarmada (Padilla vd., 2007:178) liderlik yetenekleri
gosterebilmek Onem arzetmektedir. Porter ve McLaughlin (2006) gibi liderlik
bilimcileri, “organizasyonlardaki liderligin bir boslukta meydana gelmedigini, liderligin
organizasyonel cevre ve sartlarda meydana geldigini belirtmislerdir (Aktaran: Osborn
ve Marion, 2009:191). Liderlik, liderin takipgilerinin ihtiyaglar1 ve 6zlemlerini dikkate
almayr gerektirmektedir (Maslin-Wicks, 2007:464). Bass’a gore (1985), ferdi
diisiinceye sahip bir lider, bir takipginin 6zel ihtiyaglarina ve beklentilerine dayanarak
bireysel farkliliklar1 tanimlar ve takipg¢inin gelismesi i¢in kisiye 6zgii kilinmig bir destek
saglar. Ko¢ ya da mentor olarak faaliyet gosteren bu lider, takipgilerinin 6zel
ihtiyaclarma cevap veren, yetki verici davranislar kullanarak takipgilerine rehberlik
eder. Bundan da 6te, boyle destekleyici davranislar takipgiye arkadasca, samimi ve esit
davranislarla dagitilir (Aktaran: Cho ve Dansereau, 2010:410). Boyle bir destegi
saglamada lidere yardimci olacak birinci yontem yetki verici yontemlerdir. Bu tip bir
lider, bir takip¢iye degerli bir destek saglarken arkadasga, samimi ve esit davranislar
sergiler. Takipgi kendisinin 6zel ihtiyaclarini karsilamasi i¢in verilen ve yasal olan
destegi algiladig1 zaman ve boyle bir destek arkadas¢a ve samimi bir sekilde dagitildigi
zaman, bu durum takipg¢inin algisinda, liderin kendisine saygi gosterdigi seklinde ortaya
cikar (Cho ve Dansereau, 2010:411). Liderler organizasyonel karliligi, kaliteyi ve
performanst gelistiren fikirleri ve konulari (London, 2008:314) desteklemek yoluyla
daha cok fikir alternatiflerinin ortaya ¢ikmasina ve bu alternatifler arasindan en iyisinin

uygulanmasina katkida bulunurlar.

Liderligin karmasik kavramsal/sosyal problem ¢6zme yeteneklerini gerektirdigi
yaygin bir sekilde kabul edilmektedir (Hannah vd, 2008:676). Insan hatalarm veya
tehlikeli durumlar1 azaltmanin bir yolu gecerli olan giivenli bir liderliktir (Lu ve Yang,
2010:123). Bolton ve meslektaslart (2008), liderligin kavramsal bir cergevesini

gelistirmek i¢in liderligin bes 6gesi olan: Bir vizyon olusturma, iletisim, takipgileri
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yetkilendirme, uygulama ve dogrulugu 6nermislerdir (Aktaran: Abernethy vd., 2010:2).
Liderlik teorisyenleri liderlerin birgok rolleri sebebiyle, rekabet c¢evrelerinde
organizasyonlarinin adepte olmasindan ve basarilarina yardim eden kararlar almaktan
sorumlu olduklarin1 iddia etmektedirler (O'Reilly vd., 2010:104). Cherulnik ve
meslektaglarina (2001) gore, liderlerin davranislar1 grup iiyelerinin duygusal durumlari
iizerinde etkilidir. Ornegin, George (2000), doniistiiriicii liderligin temelde digerlerinin
duygularina deger verme yetenegini ve ayrica duygulan etkili bir sekilde tanimlama
yetenegini kapsayan duygusal siireclere dayali oldugunu iddia etmektedir (Aktaran:
Ayoko ve Callan, 2010:224). Organizasyonel etkinlik liderlerin hem insan becerilerine
sahip olmasin1 ve hem de yOnetim yeteneklerine sahip olmasini gerektirir (Oluyomi,
2010:39). Liderler olusturduklar1 davranislarin, kiiltiirlerin ve yapilarin bir birlesimi
yoluyla firsatlar1 kesfetmeyi ve firsatlardan faydalanmay biitliinlestirmek i¢in (Berson
vd., 2006:588) sahip olduklar1 liderlik 6zelliklerini kullanmakta ve basarili olmaya

calismaktadirlar.

2.1.2. Liderlik Teorileri

Bir organizasyonun basarisi liderin etkinligine baghdir. Bir kisiyi lider yapan
sey, onun Ozellikleri, pozitif davraniglar1 ve problemleri ¢6zme yetenegidir (Kondalkar,
2007:224). Liderler takipgilerini yonetmede, farkli tarzlar ve yaklasimlar kullanma
yoluyla onlarin davraniglarini etkileyebilir (Benjamin ve Flynn, 2006:216). Liderlik
bilimcileri bireysel, grup ve organizasyonel sonuglar i¢in belirli liderlik yaklagimlariyla
ilgilenirler. Cogu liderlik aragtirmacilar1 yaraticilik, etkinlik, memnuniyet ve benzeri
sonuclar i¢in liderlik modelleri ile ilgili teori sekillerinin oldugunu diisiinmektedirler
(Pearce, 2007:356).

Liderlik tarz1 geleneksel olarak sirket yeniligi iizerinde en Onemli bireysel
etkilerden birisi olarak vurgulanmustir; ¢iinkii liderler dogrudan bir organizasyonda yeni
fikirler ortaya koymaya, 0Ozel amaclar belirlemeye ve calisanlardan yenilikc¢i
faaliyetlerin yapilmasini cesaretlendirmeye karar verebilirler (Arago'n-Correa vd.,
2007:349). Liderlerin davranislar1 organizasyonun yapisini ve isleyisini etkilemektedir.

Ayni zamanda da bu yap1 ve isleyisten etkilenen bir 6zelik gostermektedir.

Gecmiste, bireysel farkliliklar ve liderlik hakkindaki arastirmalar liderin

ozellikleri ve davranislari iizerinde odaklanma egiliminde olmustur (Benjamin ve Flynn,
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2006:217). Son zamanlarda, ¢ok fazlaca liderlik teorileri ortaya ¢ikmistir; bunlarin
cogusunda belirli sartlar ve g¢evrede liderlerin optimal davraniglarmi ve tavirlarini
tanimlamak amaclanmaktadir (Moss vd., 2009:162). Liderlik teorileriyle ilgili olarak
yapilmis bir¢ok siniflandirma mevcuttur. Genelde, bu teorilerde geleneksel teoriler ve
modern teoriler seklindeki siniflandirma kabul edilmektedir. Doniistiirticii liderlik
yaklagimiin bu teoriler i¢indeki yerinin daha iyi anlagilmasi i¢in geleneksel liderlik
teorileri ve modern teoriler hakkinda bilgi verilerek doniistiiriicii liderlik anlayisi

aciklanacaktir.

2.1.2.1. Geleneksel Liderlik Teorileri

Geleneksel liderlik teorileri adi altinda 6zellikler teorisi ve davramissal liderlik
teorileri vardir. Ozellikler teorisi, etkili bir lideri belirleyici faktdrlerin kisisel dzellikler
dizisi oldugu varsayimma dayahidir (Cooper, 2003:19). Ozellikler yaklasimi
kapsaminda liderin zihinsel, sosyal, duygusal, fiziksel ve kisisel yapisi incelenmis ve bu
incelemeler sonucunda evrensel sayilabilecek niteliklerin bulunup bulunmadigi
sorusuna cevap arannustir. Ozellikler yaklasimu, liderlikle ilgili sinirli ve tanmimlanabilir
niteliklerin var oldugunu (Iscan, 2002:71), bazi bireylerin sahip oldugu ve diger
bireylerin sahip olmadigi yaratilistan sahip olunan niteliklerin (Mabey ve Lees,

2008:29), lideri lider olmayandan ayirdigini ileri siirmektedir.

Yapilan arastirmalarin bir cogunda ortak olan 6zellikler olarak iistiin zeka, analiz
ve sentez yapabilme kabiliyeti, diisiincelerini iyi bir bi¢imde aktarabilme yetenegi ile
amaclara kars1 sebatkarlik tiim liderlerde goriilen ortak nitelikler olarak goze ¢arpmistir
(Eren, 2001:466). Liderlik siirecini sadece “lider” degiskeni acisindan ele alarak
inceleyen bu teoride, bazen etkin liderlerin aynmi 6zellikler tasimadiklar1 belirlenmis;
bazen grup tlyeleri arasinda liderin Ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlarin
bulunmasina karsin bunlarin lider olarak ortaya c¢ikmadiklar1 goézlenmistir (Kogel,

2003:589).

1940’11 yillarin sonlarinda teoristler 6zellikler yaklagiminin liderligi belirlemede
yol gosterici ilke olamayacagi gergegini kabul etmislerdir. Liderligin odagi bir lideri
diistinmekten liderin davraniglarini diisiinmeye dogru degismistir (DeBerry, 2010:20).
Etkin liderlerin herhangi bir ayirt edici 6zelligi veya karakteristiginin olmadigi ortaya

ciktiktan sonra arastirmacilar etkin liderlerin davranigsal karakteristigini ayirt etmeye
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calismiglardir. Bir bagka deyisle, etkin liderlerin ne oldugunu degil, ne yaptiklarini
saptamaya c¢alismiglardir. Bu yaklasim; planlama, orgiitleme, yiiriitme, esgiidiimleme,
denetim, iletisim, yetki devri, karar alma, motivasyon, amagclar1 belirleme sekli gibi
islevleri yerine getiritken liderin sergileyecegi davraniglarin onun etkinligini
belirleyecek etmenler oldugunu vurgulamistir (Simsek vd., 2008:252-253). Davranigsal
liderlik teorisine gore bir lideri lider yapan hususun sahip oldugu 6zelliklerden daha
ziyade liderin, liderlik yaparken ortaya koydugu davranislardir. Bu davranislar liderin
etkinligini ve basarisini belirler. Bagka bir ifade ile bu yaklasim etkin olan ve olmayan
liderlerin gercekte ne yaptiklari, yani astlara nasil is devrettikleri, calisanlarla nerede ve
ne zaman iletisim kurduklar1 gibi konular {izerinde durmuslardir. Bu yaklagimda lider
takipgilerinden bagimsiz degildir ve onlardan etkilenmektedir. Ozellikler teorisinin bir
acigmi kapatmak {izere ortaya ¢ikan bu teorilerin en biiylik eksikligi ise liderlik

biciminin ortaya ¢ikacagi ortami ihmal etmesidir.

2.1.2.2. Modern Liderlik Teorileri

Conger’e gore (1993), 21. yiizyilin ¢alkantili ¢evre kosullar1 organizasyonun
biitiin diizeylerinde yeni liderlik sekilleri gerektirmektedir. Son zamanlarda, Conger
(2004) liderlerin, kiiresel bir toplumda daha cok etkili olmak i¢in hizla degisen
kosullarda daha uygun davraniglara adapte olma yetenegi gibi “bukalemun liderlik”
kabiliyeti gelistirmeye ihtiyaci oldugunu ileri siirmektedir (Aktaran: Ford ve Ismail,
2006:160). Bu ihtiya¢ kiiresellesme olgusunun caligma kosullarin1 degistirmesi,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin ihtiyaclarinin ve isteklerinin farklilik gostermeye baslamasi
sonucu, geleneksel liderlik teorilerini gegersiz hale getirmeye baslamasiyla ortaya
ctkmistir. Isletmelerin ¢evrelerinde ve calisanlarin  zihinlerinde meydana gelen
degismelere ve gelismelere, geleneksel liderlik modellerinin cevap veremeyerek,
gecerliliklerini yitirmeleri, liderlik anlayisinda yeni teorilerin ortaya ¢ikmasina neden

olmustur.

Modern liderlik yaklagimlarinin ¢ogusu bir etkilesim siireci olarak liderlik
siirecine canlilik getirirler. Bu yaklagimlar karmagik, etkilesimli bir siire¢ olarak
liderlige odaklanir. Dahasi, bu yaklasimlar formal bir organizasyon yapisina gore agikca
belirlenmig lider ve takipgi rollerini 6nceden belirleme durumlarin1 goz ardi ederler.

Liderlik iliskilerini gelistirmede ve sekillendirmede bireylerin 6znel yargilarim



68

anlamay1 hemen hemen biitiin ¢agdas yaklasimlar vurgular. Cagdas yaklasimlar ayrica
karmasiklikla, dinamizmle, ve belirsizlikle ilgili olan liderlik sartlarimin bir resmini
cizer. Bu sebeple, farklilik ve karmasiklik kadar birbirine bagli olmayan g¢evresel

faktorler ve degisim olgusu da 6nemli bir rol oynar (Winkler, 2010:5-6).

Modern liderlik teorileri igerisinde durumsal liderlik yaklasimlari, stratejik
liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, etkilesimci liderlik ve doniistiiriicii
liderlik yaklasimlar1 vardir. Modern liderlik olarak ifade edilen ve giiniimiiz cagina daha
uygun olan bu teoriler, durumsal liderlik teorisinin varsayimlarini benimsemektedir.

Durumsal liderlik yaklasimi su varsayimlara sahiptir (Iscan, 2002:75):

e Her durum igin gecerli bir yonetim sekli ve liderlik bigimi
bulunmamaktadir. Farkli lider nitelikleri ve davranislari uygun
kosullar altinda etkin sonug verebilir,

e Isletmenin i¢inde bulundugu durum, ydnetim bicimini ve orgiit
yapisini etkilemektedir. Her isletme i¢in en etkin orgiit bigimini ve
liderlik seklini belirleyen temel olgu, isletmenin i¢inde bulundugu
durumdur,

e Calisanlar, liderlik yeteneklerini zamanla gelistirebilirler,

e Liderlik, igletmelerin ve gruplarin etkinliginde belirleyici bir role
sahiptir. Isletmenin faaliyette bulunma bicimine ve verilen
kararlara etki eden ¢ok sayida faktdr vardir. Bu faktorlerin pek
cogu liderlik olgusunun kendisi kadar énemlidir. Bununla birlikte
isletme liderleri isletme igerisindeki siire¢ler ve sonuclar
konusunda, olumlu ya da olumsuz, belirleyici etkiye sahip
olabilirler,

e Hem kisisel hem de durumsal faktorler liderin etkinligini belirleyici
rol oynar. Ne liderin nitelikleri ne de durumun gerekleri tek basina
lider etkinligini belirleyebilir; bunlar arasinda karsilikli  bir
etkilesim s6z konusudur. Dolayisiyla hem lideri, hem de liderlik

durumunu anlamak gereklidir.

Durumsallik yaklagiminin temeli denklestirme anlayisidir. Bir liderin tarzi

durumla eslestigi zaman grup etkili olacaktir (Nahavandi, 2009:72). Bu teoriye gore,
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liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir: Gergeklestirilmek istenen amacin
niteligi, takipcilerin yetenekleri ve bekleyisleri, liderligin meydana geldigi
organizasyonun Ozellikleri, liderin ve takipgilerin ge¢mis tecriibeleri (Kogel, 2003:598).
Modern liderlik teorileri duruma goére hareket etmeyi Ongoren, rakipleri ve cevreyi
dikkate alan, gelecek icin bir vizyon yaratan, insan unsuruna daha fazla énem veren

liderlik teorileridir.

2.2. DONUSTURUCU LIDERLIK ANLAYISI
Donitistiiriicii liderlik anlayisi diger liderlik tarzlariyla karsilastirildigi zaman

takipgileri motive etmede nitel olarak farkli yaklagimlar1 sayesinde (Jung vd., 2003:528)

1990’11 yillarda 6nemli bir liderlik tarzi olarak popiilerlik ve canlilik kazanmistir (Mota,
2010:48). Once Burns (1978) tarafindan ortaya konulan, daha sonra da Bass (1985)
tarafindan gelistirilen donistiiriicii liderlik, gelecekte paylasilan bir vizyon yaratmak,
calisanlar1 zihinsel olarak harekete gegirmek ve ¢alisanlarda bireysel farkliliklara 6nem
vermede bir liderin yetenegi olarak belirtilmektedir (Brown ve Keeping, 2005:245-246).
Dontistiirticti liderler, 6zellikle karizmatik liderler olmak iizere, diger etkili liderlerin
kisisel ozelliklerine sahiptirler. Her seyden Ote karizmatiktirler (DuBrin, 2004:82).
Madsen ve Albrechtsen, karizmatik liderligin kutsal bir kahraman veya kutsal bir kisilik
oldugunu ve bunlarin doniistiiriicii liderlik i¢in de sOylenebilecegini; ancak bunlarin
yeterli olmadigimi ifade etmektedirler. Doniistliriici  liderlik  giiven, saygi ve
yetkilendirmeyi de igermelidir (Madsen ve Albrechtsen, 2008:345). Doniistiirticii
liderlik davranis1 gelecekteki gelisimlere odaklanir ayrica iliski odakl liderlik olarak da

adlandirilir (Lu ve Yang, 2010:124).

Déniistiiriicti liderlik teorileri, alisilmis liderligin {istiinde ve 6tesinde sonuglar
elde etmek icin takipgilerin akillarina ve kalplerine hitap eden sembolik (simgesel),
duygusal ve yiiksek diizeyde motive eden davranislarin 6nemine vurgu yapmak yoluyla
liderlik teorilerinin kapsamini genislettikleri duygusunda en ¢ok gelismis teori olarak
goriilmektedir (Ergeneli vd., 2007:704). Rubin ve meslektaslar1 (2005), giiniimiizde
“dontstiiricii  liderlik davramiginin en aktif/etkili liderlik sekli oldugunu” ifade
etmiglerdir (Aktaran: Osborn ve Marion, 2009:193). Castro ve Schriesheim (1999),
dondistiirticii liderligin vizyon sahibi, 6zverili, kararli ve yiiksek beklentileri iceren

etkileyici durumlar yoluyla motivasyona bagli olarak ortaya c¢iktigini iddia etmislerdir
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(Aktaran: Osborn ve Marion, 2009:194). Déniistiiriicti liderlik degisime hizli cevap
vermeyi ve insanlarda en iyiyi meydana getirmeyi amagclar. Bu liderlik anlayist degisim
odaklhidir ve gerekli oldugunda, 6nemli tehditlerle ve firsatlarla basa ¢ikmada stratejik
degisimler (Basham, 2010:34) yaparak ve gerekli doniisiimleri gerceklestirerek
calkantili ¢evre kosullarinda organizasyonlarinin faaliyetlerinin siirekliligini saglamaya

calisan liderlik anlayigidir.

Déniistiiriicii liderlik; lider ile giiclii bir personel 6zdeslesmesiyle, gelecekte
paylasilan bir vizyon yaratimiyla ve uyum igin basit ddiiller verilmesinden daha 6tede
liderler ile takipgiler arasindaki bir iliskiye dayalidir (Keegan ve Den Hartog,
2004:609). Oncekinden daha farkli birsey yapmak igin veya baslangicta beklenenden
daha fazlasin1 yapmak i¢in (Yukl, 2009:50) takipgilerinde giiven olusturarak onlar1 bir

amag etrafinda birlestirir.

Bass’in (1985) doniistiirticii liderlik hakkindaki oncii ¢alismasindan beri, birgok
calisma dondistiiriicti liderlerin davranigsal ozellikleri ve organizasyonlardaki calisma
sonuglariyla ilgili pozitif iliskilerini incelemede biiyiik bir gayret gostermistir (Cho ve
Dansereau, 2010:409). Bass’a gore (1985), doniistiiriicii liderlik tarzi uygulayan bir
lider, calisanlar arasinda yiiksek seviyede bir motivasyon saglar ve organizasyonel
baghlig1 gelistirir. Doniistliriicii liderler bunu ¢alisanlariyla bir vizyon, hayaller ve
degerler yaratarak ve paylasarak yaparlar. Doniistiiriicii liderler bu yolla bireylerinin
yiiksek diizeydeki ihtiyaglarimi karsilarlar ve potansiyellerinin tamamini gelistirirler.
Burns (1978) ve Tichy ve Devana (1986), doniistiiriicli liderlerin calisanlarina karar
alma sorumlulugu verdigini ve Onemli organizasyonel amacglar1 basarmada onlari
cesaretlendirdigini iddia etmektedirler (Aktaran: Patiar ve Mia, 2009:257). Burns
(1978), doniistiiriicii liderligi, liderlerin ve takipgilerin birbirlerini doniistiirdigi
dinamik, karsilikl1 bir siire¢ olarak ifade etmistir (Dvir ve Shamir, 2003:329). Narver ve
meslektaslar1 (1998), piyasa yonelimi c¢alismasinda doniistiiriicii liderligin (Aktaran:

Menguc vd., 2007:315-316):

1) Piyasa yonelimini belirlemede giiclii bir yonlendirici koalisyon sekli olusturabilecegi,
2) Piyasa yonelimi ve ilgili plan uygulamasinin bir vizyonunu yaratabilecegi,

3) Bir pazar yonelimli vizyonu iletebilecegi,

4) Vizyonu harekete ge¢irmede digerlerini yetkilendirebilecegini bulmustur.
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Doniistliriicti  liderlik  biitiin  personelin  degerli bir seyin lideri olmalari
gerektigini ileri stirmektedir (Lee vd., 2004:71), liderin bir biitlin olarak organizasyonun
onemi icin takipgilerin kisisel ¢ikarlarin1 (Menguc ve Auh, 2008:35) organizasyonel

amaglara doniistiirerek gerceklestirilen bir liderlik anlayisidir.

Dontistiirticti liderlik takipgilerin ilgilerini organizasyonel amaglara yonlendiren,
cevrelerine daha duyarli olmalarmi saglayan, onlarin sahip olduklar1 bilgileri ve
tecrlibeleri organizasyona aktarmalarini saglayan liderlik anlayisidir. Doniistiirticii
liderlik davraniglar1 sonucunda ¢alisanlarin organizasyonlarina baglhiliklar: artar, onlar

islerini kendi igleriymis gibi 6ziimseyerek yaparlar.

Takim anlayis1 dontistiiriicii liderligin merkezi bir yoniidiir. Dontistiiriicii liderler

dort bilesen yoluyla takim anlayisini gelistirebilirler (Embry, 2010:22):
1) Liderler takimin amaglarina ulagsmasinda yiiksek bir 6zgiiven seviyesine sahiptirler,
2) Doniistiiriicii liderler davraniglariyla 6rnek olurlar,
3) Bu liderler ¢alisanlarin refahina yiiksek bir saygi duyarlar,
4) Bu liderler takim calismasini ve is birligini gelistirirler.
Doniistiiriicti liderlik en etkili liderlik tarzlarindan biri (Linsner, 2009:28) olarak

calisanlarin potansiyellerini tamamen gelistirmelerini, bireysel ve organizasyonel
performansi en iist diizeye c¢ikarmalarini (Wolf, 2010:50) saglayan bir anlayistir. Bu
anlayis degerleri, amaglari, istekleri ve ihtiyaglar1 koklii bir sekilde degistirmeyi

amaglar.

1980°1i yillardan beri, degisimin karmasikligi ve ilerleme hizi bu alanda en fazla
dogrulanabilir olmaya baslamistir. Siirekli degisen nitelikteki boyle bir diinyada olmak,
organizasyonlarin odaklandigi gibi “degisim yoOnetimini” tamamen desteklemektedir.
Bu giiclii gereklilik yiiziinden, liderlik teorileri sonunda tiglincii nesli igeren doniistiiriicii
liderlik teorilerini gelistirmeye baslamistir (Lee ve Cassidy, 2007:438). Organizasyonel
degisim literatiiriiniin ¢ogu doniistiiriicii liderlik tarzinin, organizasyonel degisimi en
etkili bir sekilde kolaylagtiran etkenlerden birisi oldugunu ileri stirmektedir (Willett,
2009:35). Tichy ve Ulrich’e gore (1984), organizasyonel degisim i¢in yogun baski
devam edecek ve dOniistiiriicii liderlik basarili bir organizasyonel yeniden

canlandirmay1 saglamak i¢in gerekli olacaktir (Aktaran: Ferry, 2010:23-24).
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Doniistiirticti liderlik teorisini inceleyen 6nemli derecedeki aragtirmalara ragmen hala bu
teorinin kavramsallastirilmasiyla ve Olgiilmesiyle ilgili sorunlar vardir (Hardy vd.,

2010:21).

2.3. DONUSTURUCU LIDERLIK SURECI

Doniistiiriicti liderlik yonetim temelli yetenegi gosterir; clinkii yonetim temelli
yetenek calisanlarda ait olma duygusunu, bagliligi, ilham vermeyi, amaclar1 bagarmak
icin harekete gecmeyi ve c¢alisanlarla organizasyon arasinda olan degerler duygusunu
yavas yavas asilar. Ozdeslesme veya icsellesme yoluyla degerler, inanglar ve
davranislar etkileme ve degistirme yoluyla organizasyonun ¢alisanlarinin degerlerini ve
amaglarini uyumlastirmaya gayret eder (Menguc vd., 2007:315). Doniistiiriicii liderlerin
yonetsel siireglerine iligkin asamalar, Kurt Lewin'in gelistirdigi degisim siireci
asamalarina benzemektedir (Ozalp ve Ocal, 2000:217). Lewin (1946) degisim siirecini

lic asamada tanimlamistir: Coziilme, degisim, yeniden dondurma (Tworoger, 2004:18).

Tablo 2.1. Doniistiirticti Liderlik Stireci

Lewin'in Degisim Siireci Doniistiiriicii Liderlik Siireci
Coziilme (Unfreezing) Orgiitiin Yeniden Canlandiriimasi
Degisim (Change) Vizyon Yaratma

Yeniden Dondurma (Refreezing) Degisimi Kurumlastirma

Kaynak: Ozalp ve Ocal, 2000:217

2.3.1. Orgiitiin Yeniden Canlandirilmasi

Degisim siireci, ekonomik, siyasal, teknolojik, sosyal, kiiltiirel ve demografik
doniistimleri ortaya ¢ikarmis ve zorunlu hale getirmistir. Her alanda meydana gelen bu
degisim siireci, isletmelerin organizasyon yapilarinda bir takim degisiklikleri zorunlu
hale getirmistir (Cakirer, 2006:14). Bir isletmenin yapisini, politikalarini, kaynaklarini
ve cevresel sartlardaki faaliyetlerini adapte etmesi icin o isletme rekabet alanindaki
degisimlere hassas ve duyarli olmalidir (Carmeli, vd., 2010:341). Doniistiirticii liderler
degisimin Onciileridir. Her seyin hizlica degistigi bir ortamda, doniistiiriicii liderlerin
oncelikle, degisim ihtiyacim1 igtenlikle kabul etmeleri ve gerekli doniisiimleri
saglamalarinin zorunlu olduguna dair giiclii inanglarinin olmasi gerekmektedir. Degisim

ihtiyacini hisseden doniistiiriicii liderler bunu takipgilerine de hissettirmelidirler ve
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degisimin kot birsey olmadigi aksine isletmenin varligimi siirdiirebilmesi ig¢in

glinlimiiziin bir zorunlulugu oldugunu agiklamalidirlar.

Degisim liderlerinin, takipgiler i¢in arzulanan yeni durumun bir resmini ¢ekmek
ve simdiki durumun dengesini bozmak icin degisim ihtiyacini ifade etmeleri gerekli
olmaktadir. Organizasyon tiyeleri, davranislarin ve rutin durumlarin degisme ihtiyacinin
ni¢in oldugunu anlamaya gereksinim duyarlar. Kisisel etkilesimde yetenekli liderler,
kendilerinin ve takipgilerinin duygular1 arasindaki farki anlamak, nasihat etmek ve
diisiincelere ve faaliyetlere rehberlik etmede bu bilgiyi kullanmak yetenegindedirler.
Onlar problem ¢6zmede ve davranislart diizenlemede kendilerinin ve takipgilerinin
duygularin1 tanimlama ve bunu kullanma yeteneginde olmalidirlar (Battilana vd.,
2010:424). Bu asamada Onemli olan oOrgiitii yeniden canlandirmak igin degisim
ihtiyacinin  bilincinde olan doniistliricti liderin, insanlarin tutum, davranis ve
diisiincelerin degismesinin de zor oldugunu bilmesidir. Mevcut durumu korumayla
istenilen basarinin elde edilemeyecegi ve basarisiz olunacagini takipgilere agik bir
sekilde anlatmak bu asamada 6nemlidir. Doniistiiriicti liderler, takipgilerine degisimin
gerekli olduguna ve degisimle birlikte daha iyi sonuglar elde edilecegine igtenlikle

inanmalarini saglamasiyla bu asamay1 basariyla tamamlayabileceklerdir.

2.3.2. Yeni Bir Vizyon Yaratmak
Bu asamada, takipcilere degisimin gerekliligini tam anlamiyla anlatmay1 basaran
ve takipgileri bu konuda ikna eden doniistiiriicii liderler, onlar1 harekete gecirecek ve

onlar i¢in bir esin kaynagi olacak bir vizyon gelistirerek degisimi gergeklestirirler.

Bu safha degisimin fiilen yapildigi asamadir. Degisim konularmma ve
ozelliklerine bagli olarak, fiilen degisimi ortaya ¢ikaracak tarzda degisiklikler yapilir.
Boylece mevcut durumdan farkl bir duruma ulasilir (Kogel, 2003:697).

Bir vizyon diizenlemeye ek olarak, liderler ve takipgiler arasinda giiclii duygusal
baglar olusturmak, takipgilerin inang sistemlerini ve davramislarini degistirmek igin
gereklidir. Eger lider gilivenilir bir modelse ve davranis kurallar1 gdsterirse doniisiim
daha kolay meydana gelir (Rowold ve Heinitz, 2007:122). Takipgilerin 6zelliklerindeki
ve davranislarindaki degisimler gelismis bir performansla sonuglanir (Johnson,
2009:815). Vizyon isletmenin olmasini istedigi paylasilan degerlerin ideal bir resmi

olarak isletme stratejisinin merkezi bir elemant olarak diisiiniiliir (Ruvio vd., 2010:147).
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Dolayisiyla doniistiiriicii liderler gelecegin bir resmi olarak tarif edilen yeni bir vizyon
yaratmak yoluyla hem yeni amaglar belirlemis olurlar ve hem de takipgilerin degisim

sonucundaki amaglara ulagsmaya daha istekli hale getirebilirler.

2.3.3. Degisimi Kurumsallastirmak

Bu asama, doniistiiriicii liderin, takipgilerini degisime inandirmasi, degisimi
saglayacagi bir vizyon yaratmasi sonrasinda degisimle birlikte elde edilen yapi ve
isleyisin korunmasi ve bunun siirekli hale getirilmesi i¢in ugras verdigi asamadir.

Burada takipgiler degisimin gecerli oldugu yap1 ve igleyise gore hareket edeceklerdir.

Liderler etkili olmak i¢in takipgilerini motive etmeli, onlar1 grup amaglarina,
organizasyonel amaclara, misyona, vizyona yonlendirmeli ve siirekliligi saglamalidir ve
degisim faaliyetlerinin ortaya ¢iktig1 zamanlarda diizeni saglama yeteneginde olmalidir
(Knippenberg ve Hogg, 2003:244). Doniistiiriicii liderler organizasyonda degisimi
gecerli kilmak ve degisimin siirekliligini saglamak adina takipgileriyle ortak hareket

etmeli ve organizasyon icerisinde bir 6zdeslesme saglamalidir.

2.4. DONUSTURUCU LIDERLIK TARZININ OZELLIKLERI

Doniistiiriicti liderlik zorlayici bir vizyona, giiglii personel degerlerine ve ispat
edilmis lider 6zelliklerine dayanir (Crossan vd., 2008:574). Calisanlara maneviyat ve
baglilik yaratirken degisimle basa c¢ikma yetenegine sahip olan doniistiiriicti liderler
diger liderlik tarzlar i¢inde ¢alisanlar iizerindeki etkilerini ortaya koyarlar. Doniistiiriicti
liderlik davranis1 dort bilesen icinde siniflandirilabilir: Ideallestirerek etkileme /karizma,
ilham verme, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi (Shao ve Webber, 2006:936).
Dontistiirticti liderlikteki bu dort 6zellik, bu yaklagimi diger yaklasimlardan ayiran

ozelliklerdir.
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Ideallestirerek Etkileme/Karizma

Doniistiirticti

ITham Verme <l——> Lider

<———>Entelektiie]l Tesvik

Bireysel ilgi

Sekil 2.1. Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Ozellikleri

Bireysel ilgi ve entelektiiel tesvik davranislart Ozellikle, liderle personel
0zdeslesmesi ve yliksek yiizeydeki bir yakinlagmayla sonuglanir, ideallestirilmis etki ve
ilham verme takimla sosyal 6zdeslesmeye katkida bulunur (Nemanich ve Vera,
2009:21). Doniistiirticti liderlik ideallestirerek etkileme, ilham verme, entelektiiel tesvik
ve bireysel ilgiyi sergileyen calisanlar tarafindan algilanan lider davranislarinin dizisine
bagl olarak lider ve takipeileri arasindaki bir iligki olarak tanimlanmaktadir (Nemanich

ve Keller, 2007:50).

2.4.1. ideallestirerek Etkileme /Karizma

Karizma ortak bir misyon ve amag¢ duygusunu iletmede liderlerin gayretlerini
(Menguc ve Auh, 2008:35) ve liderle takipgilerin kisisel 6zdeslesmesini ve lidere
benzemek i¢in takipgilerin arzusunu gostermektedir (Crossan vd., 2008:575). Waldman
ve meslektaslar1 (2004), karizmay1 lider ve takipgiler tarafindan uygun ozelliklerle
birlesen lider davraniglarina dayali olarak bir ya da daha ¢ok takipe¢i arasindaki bir iligki
olarak tanmimlamaktadirlar (Waldman vd., 2004:358). Bass (1985), karizmanin
dontstiiriicii liderligin en genel ve en 6nemli 6gesi oldugunu iddia etmektedir (Aktaran:
Rafferty ve Griffin, 2004:331). Lider, karizmay1 kullanarak hayranlik, saygi, baglilik

saglar ve ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin Onemine vurgu yapar
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(Giimiislioglu ve Ilsev, 2009:462). Weber’in otorite siniflandirmalarindan birinin
baslig1 olan karizmatik otorite anlayisina goére karizma, bireylerin bir bagka bireyde var
olduklaria inandiklar1 olaganiistii ya da 6zel bir takim kisisel 6zellik ya da yetenekler
nedeniyle goniillii olarak izlemeleri durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Karizma, lider ve
onu izleyen kisiler arasinda giiglii duygusal bagi ifade etmektedir. Doniistiiriicii liderler,
izleyenler ile aralarindaki bu karizmatik bagi olusturabilmek i¢in Onciiliik ettikleri
grubun umut, istek ve duygularini ¢ok iyi bir bicimde bilmelidirler. Bu durumun varligi
lidere kars1 giiclii bir sadakat ve giiven duygusu tasimalarina yol acacaktir (Iscan,

2002:95-96).

Ideallestirerek etkilemede lider, organizasyon igin bir vizyon ve yon tayin eder;
acik iletisim ve iliskiler yoluyla takipgilerden destek, saygi ve giiven elde eder. Liderler
takipgilerinde gormek istedikleri davranis modeli olurlar ve takipgilerin “olaganiistii
yeteneklerinin, stirekliliklerinin ve kararliliklarinin™ rekabet¢i olmasi igin takipgilerine
rol modeli olurlar. Ideallestirerek etkileme ayrica bir liderin karizmas1 ve organizasyon
ve takipeiler i¢in yiiksek standartlar koyma yeteneklerini de kapsar (Estapa, 2009:18-
19). Bass ve meslektaslar1 (2003), karizmanin ve ideallestirerek etkilemenin Once
takipgilerin davraniglarini yansitmasiyla, daha sonra liderlerin davraniglarini anlamayla
rol modelleri olarak hizmet etmek zorunda oldugunu agiklamaktadirlar. Liderler
ideallestirerek etkilemeyle takipgilerin ihtiyaclarini kendi ihtiyaglarinin {istiinde tutma,
takipcileriyle riski paylasma, temel prensipleri ve degerleri diizenlemeye katilmayi
saglama egilimindedirler (Aktaran: Jung vd., 2008:583). Bass ve Riggio’ya gore (2006),
dontstiiriicii bir liderin karizmasi dontistliriicii liderligin iki 6nemli davranigsal
ogesinden olusmaktadir: Ideallestirilmis etki ve ilham verme. Ideallestirerek etkileme
bir liderin ortak bir misyona sahip olmadaki etkisini igerir. Ortak amaglar1 basarmak
icin, bir lider risk almaya, 6zverili davraniglar géstermeye ve organizasyon i¢in yiiksek
diizeyde etiksel ve ahlaki davranmiglar gostermeye isteklidir (Cho ve Dansereau,

2010:411).

Ideallestirerek etkileme genellikle iki alt ¢eside ayrilir: 1) Ideallestirilmis etki
ozelligi: Lider takipgileriyle giiclii olumlu duygusal bir bag gelistirmek i¢in kullanir; 2)
Ideallestirerek etkileme davranisi: Liderin idealize edilmis davranisi organizasyonun
biitiiniindeki ortak degerlerde ve faaliyetlerde acikc¢a ortaya konuldugunda ortaya ¢ikar
(Horwitz vd., 2008:50). Ideallestirerek etkileme liderlere hayran olunma, saygi
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duyulma, ve giivenilme derecesini ifade eder. Bu boyut liderle takipgilerin
O0zdeslemesine sebebiyet veren karizmatik davranislar icerir (Jansen vd., 2009:6).
Herhangi bir engelin iistesinden gelmede yliksek bir giice sahip liderler ulasilabilir bir
misyona ve vizyona sahip goriiliirler. Boyle liderler idealize etme (essizlestirme)
noktasinda bile takipgilerinin istiinde biliyiik bir gli¢ kullanarak, onlarin duygusal
yonden ilgilerini ¢ekerler (Ergeneli vd., 2007:705). Doéniistiiriicii liderler degisen
sartlarda, yeniye uymada calisanlarin yetenegini ve belirsizlik toleranslarini arttirmak
yoluyla c¢alisanlarin1 giiclendirmede ideallestirilmis etkiyi kullanirlar (Nemanich ve

Keller, 2007:51).

2.4.2. Entelektiiel Tesvik

Bass (1985), temelinde karizmay1 kapsayan doniistiiriicii liderligin 6nemli
yapisinin bir pargasi olarak entelektiiel tesvigi diistinmiistiir (Aktaran: Waldman vd.,
2004:360) ve doniistiirticii liderlerin problemlere farkli agilardan bakan takipgilere sahip
olmak icin entelektiiel tesvigi kullandigimi iddia etmistir (Aktaran: Berson vd.,
2006:581). Entelektiiel tesvik problem durumlar i¢in takipgileri harekete gegirmeyi,
problemleri yeniden tanimlamay1 ve yeni ¢oziimler i¢inde eski durumlara yaklagim igin
takipgileri tesvik etmeyi gerektirir. Yeni fikirler ve yaratict ¢ozlimler takipgilerden
beklenilir ve bireylerin hatalarinin hi¢bir 6nemi yoktur (Jung vd., 2008:583).
Dontistiirticii liderler varsayimlar1 sorgulama, problemleri yeniden tanimlama ve dnceki
durumlara yeni yontemlerle yaklasma yoluyla yaratici ve yenilik¢i olmada takipgilerinin
cabalarim1 harekete gecirirler. Yaraticilik tesvik edilir. Takipgiler yeni yaklasimlari
denemeleri i¢in cesaretlendirilirler ve onlarin fikirleri elestirilmez; ¢linkii takipgilerin

fikirleri liderin fikirlerinden farklidir (Bass ve Riggio, 2006:7).

Entelektiiel tesvik, degisim icin ve takipgilerin kendi varsayimlarini diistinmeye
tesvik etmek icin insanlarin kapasitelerini insa eder (Willett, 2009:44); takipcilerin yeni
ve yaratici fikirler kovalamasi ve yaratici bir sekilde diisiinmesine dayanir (Horwitz vd.,
2008:50), yeni fikirler ve yaklasimlarla takipgilerin siirekli diisiinmelerini sagladig:
zaman ortaya c¢ikarillir (Rickards ve Clark, 2006:85), liderlerin takipgilerinin
varsayimlar1 sorgulama, problemleri yeniden tanimlama ve yeni yoOntemlerle eski
durumlara yaklasma yoluyla yaratic1 ve yenilik¢i gayretlerini harekete gecirme derecesi

olarak tanimlanir (Jansen vd., 2009:6). Entelektiiel tesvige glivenen doniistiiriicii liderler
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simdiki durumu kabul etmezler, bu yilizden siirekli 6grenmeyi tesvik eden durumlar
yaratirlar (Berson vd., 2006:587). Entelektiiel tesvik, eski problemlere yenilik¢i
cOziimler saglamak ve yaraticiligl gelistirmek icin liderlerin sundugu destegi ifade eder
(Menguc ve Auh, 2008:35). Bu destek sayesinde doniistiiriicii liderler takipgilerine birer
lider olmalari i¢in firsat verirler. Kendilerine lider olmalar1 i¢in firsat taninan takipgiler
yaraticiliklarim1  ve yenilik¢i Ozelliklerini  agiga c¢ikarma imkanmi elde ederler.
Déniistiirticti  liderler entelektiiel tesvik sayesinde takipgilerinin yaraticiliklarini

gelistirerek isletmelerine daha faydali olan orgiitsel vatandaslar ortaya cikarirlar.

2.4.3. Bireysel Ilgi

Bireysel ilgi liderin takipgilerinin arzu ettigi esas ihtiyaclar1 elde etmesine
yardimci olmaya calistigi zaman meydana gelir (Horwitz vd., 2008:50) ve calisanlarin
kisisel ¢ikarlarini saglama egilimini ifade eder (Menguc ve Auh, 2008:35); takipgilerin
isteklerini, degerlerini, duygularin1 ve yeteneklerini analiz etme yetenegidir (Yang,
2006:13); insanlara destek, yardim saglar ve yiiksek giiven insa eder. Ayrica
dondistiiriicii lidere organizasyon {iyeleri iizerindeki kisisel degisim etkilerini anlamaya
ve baglanti kurmaya yardim eder (Willett, 2009:44). Organizasyon lyelerine kisisel
destek saglamada ve ozellikle onlarin 6nceden ihmal edilen kisisel amaglarini
basarmalarinda zaman ve kaynak saglar. Lider gerekli oldugunda 6grenme firsatlari,

iletisim ve destek saglayarak mentor olarak faaliyet gosterir (Estapa, 2009:19).

Bireysel ilgi, liderin bir kog veya mentor olarak hareket etmesi sayesinde her bir
bireyin basar1 ihtiyact ve gelismesine dikkat kesilmesi durumu elde eder (Jansen vd.,
2009:6) ve yeni 6grenme firsatlarinin destekleyici bir iklimle beraber olusturuldugunda
uygulanir (Bass ve Riggio, 2006:7). Bireysel ilgi yoluyla, lider takipgileriyle birebir
iligki insa eder ve takipgilerinin farklilasan ihtiyaglarini, yeteneklerini ve amaglarini
diisiiniir ve anlar (Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009:462). Dahasi, déniistiiriicii liderlerin,
calisanlarinin ihtiyaglarina bireysel ilgisi, takipcilerini motive etmede ve takipgileri
yetkilendirmede gelisen insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda, insan sermayesi
yaratmada onlar1 ikna edebilir. Doniistiiriicii liderler biiyiime ve gelisme ihtiyaglarinda
bireye 6zgii ve kisisel farkliliklara dikkat ederler ve onlarin riiyalarini gergeklestirmek
icin takipeilerine yardim amaciyla gerekli olan kaynaklar1 saglarlar (Zhu vd., 2005:42).

Bireysel ilgi bireylerin her birine degerli ve essiz olarak davranmay: ve takipgilerin
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kisisel gelisimine katki saglama amacini belirtmektedir (Keegan ve Den Hartog,
2004:609). Dontistiiriicti liderler bireysel ilgi yoluyla takipeileriyle yakin iligkiler
kurarlar ve her bir ¢alisanin kisisel ihtiyaclarina dikkat ederler. Kisisel ihtiyaclarina
dikkat edildigini diisiinen takipgiler kendilerine 6nem verildigini hissederek islerini

daha benimsemis olarak yaparlar. Bu da basarinin daha kolay elde edilmesini saglar.

2.4.4. illham Verme

[Tham, bir liderin takipgilerin ¢abalarimi diizenlemek igin bir vizyon iletme ve
takipgilerin sembolleri kullanmak yoluyla ¢alisanlar i¢in bir rol modeli olarak faaliyette
bulunmada liderin yetenegi olarak tanimlanir. Liderle ilgili olan karizmadan olusabilir.
Déniistiiriici liderler takipgilerin hayal bile etmedikleri daha biiyiik sonuclar1 elde

etmek i¢in onlara ilham verme yetenegine sahiptirler (Seaver, 2010:25-26).

[lham verme, amaclar1 ve zorluklar1 ortaya ¢ikaran, gelecegin zorlayici bir
misyonunu aciklama yoluyla takipgilere ilham veren ve harekete geciren liderin
davranislarini tanimlamaktadir (Cho ve Dansereau, 2010:411). Diger bir ifadeyle ilham
verme, liderin, takipgilerinin islerini anlamalarim1 ve miicadele etmelerini saglama
yoluyla onlar1 harekete geciren durumlardaki ilgi ¢ekici bir vizyon ve davranig ortaya
koyma derecesidir (Jansen vd., 2009:6); gelecegin vizyonlarini telkin etmeyi kapsayan,
calisanlarin islerindeki amaclar1 ve zorluklari igerir (Jung vd., 2008:583); basari
saglamada herkesin degerli birsey olarak gordiigii amaglar dizisinin karizmatik iletisim
yoluyla takipgileri etkilemeyi amaglar (Horwitz vd., 2008:50). Calisanlara ilham verme
ve motive etme yetenegi, Ozellikle ilk calisma sartlarini ¢evreleyen risk o6zelliginin
1s1¢1nda bir kurucu i¢in énemli bir 6zelliktir (Vecchio, 2003:315). Doniistiiriicti liderler
calisanlarina normal beklentilerin Otesinde icraat gostermesi ic¢in ilham verirler
(Nemanich ve Keller, 2007:52). Takipgilere ilham vermek i¢in bir vizyon yaratirlar.

Takipgiler bu vizyon sayesinde amaglara ulasmak i¢in harekete gecerler.

[lham verme yiiksek is standartlari ve beklentileri ortaya koymak yoluyla bir
vizyon duygusu yaratmak icin liderlerin kabiliyetini gili¢lendirir (Menguc ve Auh,
2008:35). Liderin 6nemli davraniglar1 bir misyon duygusu saglamak, gelecek odakli,
gliclii hayallere, degerlere, inanglara dayali olarak ilham veren bir vizyon yaratmayi

kapsar (Waldman vd., 2004:358). ilham veren bir vizyon sayesinde lider takipcilerine
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cesaret verir, onlarin motivasyonlarini arttirarak daha istekli bir sekilde is yapmalarini

saglar.

Déniistiiriicii liderligi meydana getiren dort davranisin dogasint anlamak, olumlu
sosyal davranis i¢in bir rol modeli olarak hizmet eden bu davraniglarla siirekli olarak
mesgul olan liderleri agiklamaya yardimci olabilir ve muhtemelen agresif takipgi
davranisini en alt diizeye indirebilir. Birincisi, doniistiiriicii liderler olumlu sosyal
davraniglart modelleme yoluyla (6rnegin ideallestirilmis etki) “dogru seyleri yaparlar”.
Ikincisi, bu liderler, performans ve agresif olmayan (uyumlu) davranislar igin (6rnegin,
ilham verme) yiiksek bir beklenti ortaya koyarlar. Ugiinciisii, takipgileri agresif
davranislarin uygun olup olmadigiyla ilgili ortaya g¢ikabilecek sorulari da kapsayan,
farkli bir sekilde diisiinmeye zorlarlar (6rnegin entelektiiel tesvik). Dordiinciisii, bu
liderler, digerlerinin bireysel ihtiyaclarini dikkate alirlar (6rnegin, bireysel ilgi). Kisaca
dondstiirticii liderler, grup tiyeleri i¢inde ve grup tiyeleri disinda olumlu sosyal davranig

yonliiliige adepte olurlar (Tucker vd., 2010:390).

Doniistiirticti liderler ideallestirerek etkileme, ilham verme, entelektiiel tesvik ve
bireysel ilgiyi iistiin basarilar elde etmek i¢in kullanirlar ve etki uyandiran bu tarzlar, bu
liderlerin duygusal zekasina dayalidir (Cummings vd., 2010:364). Bu ozelliklere ek
olarak, donistiiriicii liderligin gelisimine katki saglayan Podsakoff, MacKenzie,
Moorman ve Fetter, yaptiklar1 calismada doniistiiriicii liderin davraniglarini vizyon
olusturma, ornek olma, grup amaglarinin kabuliine zorlama, yiiksek performans
bekleme, bireysel diizeyde destek saglama ve zihinsel tesvik olmak iizere alt1 boyutta

toplamislardir (Arslantas ve Pekdemir, 2007:263).

2.5. DONUSTURUCU LIDERLERIN ONEMIi

Cevresel dinamizm belirsizligi arttirir ve stres, tedirginlik, risk tarafindan
karakterize edilen organizasyonel sartlar1 ve ¢evreyi ortaya ¢ikarir. Degisen dis ¢evresel
sartlarla karsilasan organizasyonel tiyeler, liderlerin davranislarini ve tarzlarini 6zellikle
dondistiirlicii ve karizmatik davraniglar1 daha ¢ok benimserler. Doniistiiriicii davranislar
sergileyen liderler ayrica digerleri i¢inde duygulari dogrudan tanimlama yetenegine
sahiptirler; bu yetenek, organizasyon iiyelerinin degisime ve tedirginlik durumuna alisik
olduklarinda daha da yararhidir. Doniistiiriicii liderler toplu giiclii bir 6zdeslik

duygusunu cesaretlendirirler, kisiler aras1 pozitif iliskileri kolaylastirirlar ve takimlarda
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etkili bir iklim yaratirlar ve olumsuz olaylarin etkisini en alt diizeye indirirler. Liderler
bireyleri degisen ¢evreyi firsatlarin bir kaynagi olarak gormelerini tesvik ederler. Bu
baglamda calkantili ¢evreler doniistiiriicii liderligi diisiinmede daha biiyiik bir serbestlik
saglarlar; ciinkii liderler radikal degisimleri ve yenilikleri kesfetmenin digsal
degisimlerle basa ¢ikmada gerekli oldugu seklinde toplu bir hissiyat ortaya koyarlar
(Jansen vd., 2009:10).

Déniistiiriicii liderler, takipgilerine karizmatik davranmiglar sergilerler, ilham
verirler, entelektiiel tesvik saglarlar ve bireysel ilgiyle yaklasirlar (Dvir ve Shamir,
2003:328-329). Gegmis rutinlerden vazgegmek, karmasik problemlere yaratici ¢oziimler
gelistirmek ve yeni ¢evrelere uygun bir sekilde cevap vermek i¢in ¢aliganlara yardim
ederler (Nemanich ve Keller, 2007:50). Doniistiiriicii liderlerin bilyiilk memnuniyete,
motivasyona, baglilifa ve ¢ok daha fazla c¢aba gosteren calisanlara sahip oldugu
goriilmektedir (Keegan ve Den Hartog, 2004:610). Bu calisanlar, organizasyonlarinda
daha c¢ok organizasyonel vatandaslik davranislarinda bulunurlar ve kendilerini
organizasyonlarinin amaclarina adarlar. Dontistiliriicii liderler takipgileriyle samimi
iligkiler gelistirirler, takipgilerinin duygularina hitap etmek yoluyla onlarda yiiksek bir

giiven insa ederler ve onlara oncii olurlar.

Doniistiirticti  liderler, simdiki durumlar, c¢alisanlarin  6nceki  zihinsel
cercevelerindeki onemli varsayimlar1 sorgulamaya tesvik etmek, is siireclerindeki bakis
acilarma yeni fikirler sunmak gibi siirecler yoluyla yaratici bir iklim olustururlar
(Nemanich ve Keller, 2007:54). Calisanlarin1 yeni bakis agisindan eski problemleri
diisiinmeye tesvik ederler; yani ¢alisanlar i¢inde bulunulan durumu diisiinmeye tesvik
etmede ve iletisim kurmada daha ¢ok rahat olmalari imkami saglanir (Liu vd.,
2010:191). Ilham vermeyi kullanan déniistiiriicii liderler, takipgiler icin amaci ve
zorlugu bulunduran iyimser bir gelecek tasvir ederler (Whittington vd., 2004:596).
Shamir ve meslektaglar1 (1993), doniistiiriicii liderlerin, takipgilerin kendi amacglarini
doniisiime ugrattiini, organizasyonun misyon ve amaglariyla takipgiler arasinda kisisel
ve sosyal 6zdeslesme insa ettigini ve dahas takipcilerin ilgi, kaynagma, baghilik, gii¢c ve
performans duygularini arttirdigini ileri stirmiislerdir. Bass’a gore, doniistiiriicii liderler,
takipgilerin st diizey ihtiyaglarina odaklanmak ve c¢alisanlarin so6zlesmelerinde
uygulanan seylerden daha fazlasini yapmak i¢in ¢aliganlar1 harekete gecirirler. Onlar

mentorlar olarak faaliyet gosterirler ve her bir ¢aliganinin bireysel gelisimi igin,
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O0grenme icin ve ihtiyaclarimi karsilamasi i¢in dikkat ederler. Calisanlar1 i¢in bir rol
modeli olarak hareket ederler, giiven ve saygi olustururlar, yiiksek bir vizyon ve misyon
duygusu, miicadele ve amag ortaya koyarlar. Onlar, bir giiven iklimi olustururlar ve
organizasyon icin kendi amaglarmmi doniistiirmede calisanlar1t harekete gegirirler

(Aktaran: Epitropaki ve Martin, 2005:572).

Jones ve meslektaglarinin ifade ettigi gibi (1995), “Calisanlar daha cok firsatci,
yaratici, basar1 odakli, belirsizlige kars1 toleransi daha yiiksek ve risk almaya istekli
olmalidirlar” (Hayton, 2005:27). Son zamanlarda, doniistiiriici liderlik hem
organizasyonel durumlari ve hem de organizasyon igindeki bireylerin, simdiki
durumlarim1  degistirmeye odaklanmistir. Bu degisimleri ve doniisiimleri basarma
yontemleri onceki yonetim tekniklerinden biiyiik Ol¢lide farklilik gosterir (Zhu vd.,
2005:40).

Dondtstiirticii liderlerin zihinsel tesvikleri geleneklere uymayan ve yenilik¢i
diisiinmeyi ve sirket yenilikleri i¢in temel olan yeni bilgi ve teknolojiyi meydana getiren
calisma siireglerini kolaylastirabilir (Jung vd., 2008:583). Doniistiiriicii liderlik
davranislariyla liderler, 6grenmenin geriye akisi yoluyla yenilik kesfetmeyi gelistirirler.
Dontistiirticti  davraniglar  sirketin - misyonu icinde bireylerin kendi anlayislarini
birlestirmelerine hizmet eder ve yenilik kesfetme cabalar1 igin takipgilerin igsel
uyarimlarini arttirir. Bu liderler, organizasyonel iiyelerin sezgisel duygular1 paylagsmak
icin organizasyonel duygular1 harekete gegirdiginde, varsayimlar sorgulandiginda,
meraklt olundugunda ve yaratict durumlar ortaya ¢iktigi zaman &grenmenin ileriye
dogru akis1 yoluyla yenilikleri kesfetmeyi desteklerler. Bu davranislar1 sergileme ve
gelistirme yoluyla (Jansen vd., 2009:8) doniistiiriicii liderler, takipgilerinin giiclii bir
sekilde tanidig1 rol modeli (Liu vd., 2010:192) olarak onlara 6rnek teskil ederler.

Brown ve meslektaslar1 (2005), “dontistiirticti liderlerin standartlara ve degerlere
gore davranma, takipcilerle iletisim kurma ve ahlaki davraniglar gosterme yoluyla
ahlaki degerler ve ahlaki davraniglarla ilgili gozleme dayali 6grenmeye katkida
bulunduklarini” iddia etmislerdir (Aktaran: Tucker vd., 2010:390). Déniistiiriicii liderler
inanclara ve degerlere giiglii bir sekilde tercliman olurlar, problemlere yenilik¢i
cOziimleri tesvik ederler (Balthazard vd., 2009:651). Liderlikte giivenle ilgili bircok

liderlik tarz1 incelendiginde, belki de en ilgili olan1 doniistiiriicti liderliktir (Burke vd.,
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2007:616). Dontstiiriicii liderler ortaya konulan amag¢ icin gerekli olan faaliyetleri
organize etmedeki ve yonetmedeki yeteneklerine takipg¢inin inanglarimi arttirmada
onemli bir motivasyonel yapi1 olan takipgilerin 6z etkinliklerini (kisinin kendi
yetenegine iliskin duygusunu) yiikseltirler (Ergeneli vd., 2007:704) ve takipgilerinin
beklentilerin iistiinde ve 6tesinde performans saglamak i¢in onlarin ilgisini ¢ekerler ve
onlar1 harekete gecirirler. Bunu takipgilerinin davraniglarin1 ve 6zelliklerini doniistiirme
yoluyla yaparlar (Ayoko ve Callan, 2010:223) ve bu doniisiimler sonucu hayallerini

gergeklestirmeye calisirlar.

Donitistiiriicii liderler, stratejik vizyon, misyon ve organizasyonlarini ortak
amaclariyla bireyleri birlestirmek yoluyla daha biiyiik bir organizasyonel performans
elde ederler. Takipgiler arasinda giiven inga ederler, bu, stratejik amaglarin yayilmasina
yardim edebilir. Boyle liderler giivenilir bilgi kaynaklar1 olarak goriiliirler (Berson ve
Avolio, 2004:629). Giiven “saglam bir beklenti duygusudur” (Brundin vd., 2008:223).
Doniistiirticti  liderler degisim odaklidirlar; ¢linkii onlar “takipgilerin  amaglarini
genigletme ve yiiceltme yoluyla ve ortiilii veya acik anlasmalarda belirlenen
beklentilerin 6tesinde bir performans ig¢in takipgilerinin kendisine giivenmelerini
saglamak yoluyla™ takipgilerini etkilerler (Liu vd., 2010:191). Takipgilerin kendisine
glivenmelerini saglama yoluyla onlarin {izerinde daha biiyiik etkileme giicii elde
edebilirler, bu sayede takipgilerin amaglara yonlendirilmeleri daha etkili bir sekilde

gergeklesir.

Degisime Degisime yon Degisimi -~ Degisimi
karar vermek vermek desteklemek 7| siirdiirmek

A 4

Sekil 2.2. Degisim Siireci
Kaynak: Shields, 2006:82’den uyarlanmistir.
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Degisim, her seyin yeniden ele alinmasini, tanimlarmin yenilenmesini ve
farklilagtirilmasim  ifade etmektedir. Isletmelerin gelisip biiyiimesi igin firsatlar
sunmakta bazen de faaliyetlerini sona erdirmesi i¢in tehditler ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
anlamda degisim firsatlar1 veya tehditleri beraberinde getirmektedir. Cevresel
sartlardaki bir degisim girisimcileri motive etmekte ve faaliyete gegmelerinde tahrik
kaynag1 olmaktadirlar. Doniistiiriicii liderler, degisimi anlayarak ve onlar1 bir firsat
bilerek isletmelere degisim getirirler. Onlar siirekli bir sekilde degisim firsatlarini
ararlar ve bu firsatlardan yararlanmaya caligirlar. Takipgilerde doniisiim saglayarak

gelecege hazirlarlar. Bir degisim vasitasi olarak bu durumu etkili bir sekilde yonetirler.

Bugiliniin organizasyonlar1 hizla degisen kiiresel ¢evrenin karmagikligini1 anlayan
etkili liderlere ihtiya¢ duymaktadir (Yang, 2006:2). Doniistiiriicii liderler esas olarak
degisim vasitalaridir; yeni bir gelecekte basarili olmada onlarla birlikte calisanlara ilham
verirler ve simdiki durumdan farkli bir gelecek hayal ederler (Nemanich ve Keller,
2007:50). Degisime pozitif bir sekilde cevap veren ve degisimi aktif bir sekilde tesvik
eden kisilerdir (Hogg vd., 2003:19). Giiclii bir amag¢ duygusu ve ¢ok zor konular
basarmada azim gosterirler. Onlar takipcilerine gii¢ verirler, odaklanmay1 ve azmi
siirdiirmek i¢in onlar1 harekete gecirirler, gelecekteki durumlart karsilikli olarak cazip
kilmak icin ¢alisanlarini yonlendirirler ve problem ¢o6zmede calisanlarinin otonomilerini
cesaretlendirirler. Degisim gayretlerinde dncii olmada daha etkili olma egilimindedirler;
clinkii onlar arzulanan gelecek i¢in harekete gegmede insanlar tesvik ederler (Benjamin
ve Flynn, 2006:218). Organizasyonel degisim doniistiiriicii liderlik davraniginin 6nemli
bir 6gesi oldugundan (Bommer vd., 2004:197) doniistiirticii lider, organizasyonel
degisimi zorlastiran ¢esitli faktorleri tamimlamak ve gerekli dontistimleri basariyla

yapmak durumundadir.

Bugiiniin igletme iklimi hizli degisen, yikici, saldirgan ve ¢alkantili olarak
adlandirilmistir. Kiiresellesme c¢agi, bilgi calisanlar1 ve acimasiz teknolojik yenilik bu
giiniin is cevrelerinde beklenmeyen karmasikligin, belirsizligin ve dinamizmin artmasini
saglamigtir (Crossan ve Mazutis, 2008:133). Yogun rekabetin sekillendirdigi ¢alkantili

cevre kosullarinda basarili olmak ancak doniistiiriicii liderlerle saglanabilir.

Doniistiirticti liderler, girisimlerinin degisimlere ayak uydurmalarii saglamak

icin vizyon, misyon, strateji, organizasyon yapisi, organizasyon kiiltiirii ve liderlik
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unsurlarinin her birisini kendi amaglarina hizmet edecek sekilde degistirirler. Bugiiniin
diinden farkli oldugu ve yarinlarin yine bugiinlerden ¢ok daha farkli olacagi hizli
degisen diinya diizenindeki bir ortama uyum saglamak, doniistiiriicli liderlik anlayisi
sayesinde gerceklesebilir. Degisimlerin ve hatta koklii degisimlerin Onciisii olan
dondstiirticii liderler girisimciligi tesvik ederek ve degisimin igletme igin bir firsat
oldugu diisiincesini diger calisanlara benimseterek isletmesinin degisim lideri olmasini
saglarlar. Bu sayede c¢alisanlar da birer doniistiiriicii lider olma 6zelligi gostererek

isletmelerine ve dolayisiyla topluma katkida bulunurlar.

Doniistiiriicti liderler basari igin bir yap1 kurarlar ve basarty1 tanimlamada takim
tiyelerine Ozgiirlilk saglarlar (Conrad vd., 2010:2). Baska bir ifadeyle doniistiiriicii
liderler amaglarin olusturulmasinda ve amaclara ulasilmasinda takipgilerini isin isine
katarak daha giiclii doniisiim saglamak yoluyla faaliyetlerini siirdiiriirler. Faaliyetlerinin
basarili olmasi igin takipgilerine ilham verirler ve onlarin dstiin bir performans

seviyesine ulagsmalari i¢in rol modeli olurlar.

Déniistiiriicii liderlikte, lider ¢alisanlarin yiiksek bir diizeyde motive olmalarini
saglar ve c¢alisanlarini yiiceltmede biitiin kisilere kendini adar (Minett vd., 2009:488).
Doniistiiriicti liderler, organizasyonel bir toplum yaratmak icin takipgileriyle etkilesimde
bliyiik bir dikkat kesilirler. Onlar takipgilerin ihtiyaclarin1 anlamaya gayret ederler ve
amaglar1 basarmak i¢in takipgileri harekete gegirirler (Yang, 2007:532). Takipgilerin
duygularina dayali olarak, doniistiiriicii liderler organizasyonel vatandaslik davranisi
ornegi gibi etkilesimci liderler tarafindan saglanan/dagitilan etkili geri doniislerde
“ileriye ve daha Oteye gitme” gayretleri i¢in takipgilerini harekete gecirirler. Bu yiizden,
dontistiiricii  liderlerle takipgileri arasindaki yakin iligki, sozlesmeye dayali
anlagmalardan daha ziyade daha cok giivene ve bagliliga dayalidir (Ke ve Wei,
2008:210).

Doniistiiriicti bir lider gelecege odaklanir ve faaliyetleri sayesinde maneviyati ve
dogrulugu gelistirir (Garbowski, 2009:10). Etkili dontstiiricii liderler 6grenme
firsatlarina, biligsel yeteneklere ve sistemli kritiksel diisiinmeye, Ozgliven ve
sezgilerinde inanglara sahip olmak yoluyla degisim ajanlar1 olmak, dlg¢iilii risk alicilari
olmak, insanlar arasinda giivenilir ve inanilir olmak, digerlerinin ihtiyaglar1 i¢in duyarl

ve sefkatli olmak, esnek ve yeni kosullara uyabilmek ve siirekli gelismelere agik olmak
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gibi 0zel davranigsal 6zelliklere sahiptirler (Sylvester, 2009:35). Doniistiiriicii liderlerin
bu ozelliklere sahip olmasi takipgilerin amaglara daha kolay yonlendirilmelerini

saglamakta ve organizasyonel bagliliklarini arttirmaktadir.

2.6. BASARILI BiR DONUSUM ICIN DONUSTURUCU LIDERLERIN
YAPMASI GEREKEN FAALIYETLER

Doniistiiriicii degisim basit¢e yapilmast gereken birsey degildir (Balogun ve
Jenkins, 2003:248). Doniisiim insan aklinda tasarlanir ve bir biitiin olarak kurumun
diisiincesine transfer edilir. Donilisim bir se¢im sonucudur, bir amag¢ faaliyetidir,
oncelikle birisi tarafindan gergeklestirilir, daha sonra birkag¢ kisi tarafindan ve ondan
sonra bir¢ok kisi tarafindan yapilir, sonunda radikal degisimi saglamak i¢in gerekli olan
topluluk tarafindan gergeklestirilir (Oden, 1999:22). Organizasyonel doniisiim, bir
organizasyonun kabul edilen yerlesmis rutinlerinin degismesinin bir yoludur. Bu yiizden
organizasyonel doniisiim farkina varilabilen veya farkina varilamayan potansiyel
canlanmayla bir organizasyondaki koklii degisimlerdir (Gartner, 2004:206). Kurum
doniisiimii, sirketi ge¢gmisinden ayiran farklilastirict bir olay olarak goériilmektedir. Bir
sirketin biiylimesinin daha O6tesinde olan siirekli bir siirectir. Kurum doniisiimiiniin
sonuglart radikal olabilir; fakat kurum doniisiimii slireci asama asama ve artan

adimlardan olugmalidir (Kim, 2007:446).

Basarili doniisiim ve yeni fikirler ii¢ 6nemli alana dikkat ¢ekmeyle elde edilir:
Icerik, insan ve siire¢. Igerik; strateji, yapi, sistem, siireg, teknoloji, iiriin, hizmet, is
uygulamalar1 ve bunun gibi organizasyon degisim ihtiyaglar1 hakkindaki seyleri ifade
eder. Insan; davranislar, yetenekler, duygular, zihin yapisi, kiiltiir, motivasyon, iletisim,
yiiklimliiliik, iliskiler ve politikalar1 kapsayan degisimin insan dinamiklerini ifade eder.
Siireg; icerigin ve insan degisiminin nasil planlanacagini, dizayn edilecegini ve
uygulanacagini gosterir. Diger bir ifadeyle, siire¢; hem igerikten ve hem de insanlardan
kaynakli sonuclari ortaya koyacak kararlar1 ve faaliyetleri gosterir (Anderson ve

Anderson, 2010:24).

Degisim bugiiniin modern kiiresel ekonomisinde isletmelerin olagan giindemidir
(Duening vd., 2010:61). Degisim ve liderlik yakindan iligkilidir. Degisim liderlere olan
ihtiyacin artmasina neden olur ve liderler degisimi saglamaya c¢alisirlar (Adair,

2002:220). Liderlikle ilgili organizasyonel degisimin Snemli birleseni organizasyon
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icindeki insanlarin iligkilerini ve faaliyetlerini degistirmek i¢in etkilemenin
kullanilmasidir. Ciinkii degisimle ilgili olan liderlik takipgilerin bakis acilarinda,

inanglarinda, 6zelliklerinde ve motivasyonlarinda bir doniistimii igerir (Parry, 1998:86).

Organizasyonlarin i¢ ve dis ¢evrelerindeki c¢esitli degisimler onlarin doniigiimii
icin bir yonlendirici olarak hareket eder (Singh, 2008:97). Doniistiiriicii liderlerin
basarili bir doniigiimii saglamalar1 giiniimiiz doniisiimlerinin 6zelliklerini bilmeleriyle
yakindan ilgilidir. Bu baglamda giinlimiiz doniisiim 6zellikleriyle ilgili olarak sunlari
ifade edebiliriz: Déniisiim, ¢ok koklii bir degisimi ifade etmektedir. Orgiitsel gelisme
alaninda s0z sahibi bir aragtirmact ve uygulamaci olan Richard Bechard’a gore
dontistim, kendisini diger degisim tiirlerinden ayiran bir takim &zelliklere sahiptir.
Bechard’a gore her seyden oOnce doniisiim, isletme igerisindeki mevcut durumun
meydana gelen dig degisimlere ayak uydurmasini saglamak amaciyla ayarlanmasi ya da
onda bir takim degisikliklerin yapilmasindan ote, isletmenin sekil, yapt ve dogasinda
cok koklii ve ani bir takim degisiklikleri icermektedir. Doniisiimiin ikinci 6zelligi
degisim gerekliliginin igletme igerisindeki gii¢ ya da olgulardan cok, isletme dis1 gii¢ ya
da olgulardan, bir baska ifade ile dis ¢evrede meydana gelen gelismelerden
kaynaklanmasidir. Doniisiimiin {ligiincii 6zelligi, s6z konusu degisimin yiizeysel degil,
derin ve her tarafa yayilan bir degisim olmasidir. Doniisiimde, meydana gelen
degismeler isletmenin her boliimiinii ve diizeyini kapsar. Adem-i merkeziyetgilik,
orgiitsel kiigiilme ve cografi konum yenileme gibi faaliyetlerin hepsi yapisal iligkileri
derinden etkileyen doniisiim ornekleridir. Son olarak doniisiim, biitiiniiyle farkli ve hatta
yeni bir takim davramslari gerektirir. Isletme ¢alisanlarmin mevcut davranislar ve
tutumlarini kiiciik ¢apli bir takim degisiklerle korumalari, doniisiimiin gereklerini
karsilamada yeterli olmaz. Dolayisiyla orgiitsel doniisiim, isletmenin bir biitiin olarak
yeni ve farkli eylemleri gerceklestirmesini zorunlu kilar (Iscan, 2002: 110-111).
Doniistiirticti degisim bugiin organizasyonlarin karsilastigl en karmasik olan degisimdir
ve en az anlasilir olanmidir. Bu degisim, basarili bir sekilde meydana geldigi zaman
olaganiistii bir ilerleme veya bulus sonuglar1 elde edilmesine vesile olabilir. Basarisiz
bir sekilde gerceklestigi zaman organizasyonun tamaminda bozulmalarina neden
olabilir. Doniisiim liderler i¢in en 6nemli zorlu ve firsatlarla dolu olan, fakat potansiyel
olarak tatmin edici girisimlerden birisidir (Anderson ve Anderson, 2010:59). Doniisiim

stratejinin, yapinin, sistemlerin, siire¢lerin radikal bir degisimidir, her zaman basarili bir
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sekilde uygulamak ve siirdiirmek i¢in kiiltiiriin, davranigin, zihin yapismnin degisimini

(Anderson ve Anderson, 2010:60) gerekli kilmakta ve hayati 6nem arzetmektedir.

GIRISIMCILIK SURECI DONUSTURUCU LIDERLIK SURECI
Firsat / Orgiitiin yeniden canlandirilmasi
Kaynak < » Vizyon yaratma

Organizasyon / Degisimi kurumsallagtirma

« >

Sekil 2.3. Girisimcilik Siirecinde Doniistiirticti Liderlik Anlayisi

Bir organizasyonun degismesi kalplerinin ve akillarinin degismesi hakkindadir.
Organizasyonun degismesi bireylerin duygu, diisiince ve faaliyet durumlarinin
degismesidir (Shields, 2006:79). Girisimcilik siirecinde doniistiirticii liderler firsatlari
tammlayarak orgiitii yeniden canlandirirlar. Orgiitii yeniden canlandirmak adma bu
firsatlardan yararlanmak icin kaynaklar1 bir araya getirerek bir vizyon yaratirlar. Bu
vizyon degisimleri igerir ve degisimler sonucu ulasilmak istenen amaclar ic¢in bir
organizasyon olusturulur. Organizasyonda bir deger elde etmek adina yoOnetim
faaliyetlerinde bulunarak takipgileri yonlendirirler ve bu organizasyonda faaliyette
bulunan doniistiiriicti liderler degisimi siirekli kilma ve kurumsallagtirma adina gerekli
faaliyetleri yerine getirirler. Bu sayede bir girisimcilik faaliyetinde bulunan girisimci,

dontstiiriicii liderlik anlayis1 sayesinde degisimlere cevap verebilecektir.

Bir girisimcilik faaliyetinde bulunan ve donistiiriicii liderlik ozellikleri ve
davraniglar1 sergileyen girisimci liderler, doniisiimii basaril bir sekilde gergeklestirmek,
doniistimii stirekli hale getirmek ve kurumsallagtirmak i¢in yapmasi gereken faaliyetler
vardir. Asagida ifade edecegimiz bu faaliyetler birbirini etkileyen faaliyetlerdir.
Girigimcilik faaliyetinde bulunan doniistiiriicii liderler bu faaliyetler ile siirdiirtilebilir

bir rekabet avantaji saglayarak iist diizeyde bir performans elde edebilirler.
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2.6.1. Vizyon Yaratmak

Vizyon; bir isletme veya kurumun gelecekte ulagmak istedigi yeri, varmak
istedigi durumu ifade etmektedir. Bu baglami ile vizyon kurulusun bir hedefe
odaklanmasini ve bu hedefe yonelmesini saglayan bir ara¢ (Ulgen ve Mirze, 2007:180),
en 1yi degerlere ve normlara odaklanan gelecek yonlii hayaller olarak tanimlanmaktadir
(Stam vd., 2010:458). Rafferty ve Griffin, vizyonu karizmanin daha ¢ok genel yapisi
tarafindan cergevelenen 6nemli bir liderlik bileseni olarak tanimlamaktadirlar (Rafferty
ve Griffin, 2004:331). Onlara gore vizyon; organizasyonel degerlere dayali olarak
gelecegin ideallestirilmis bir resminin ifadesidir (Rafferty ve Griffin, 2004:332).
Organizasyonel alanda Shamir ve meslektaglar1 (1993) vizyonu, organizasyona ilham
veren paylasilan degerleri gdsteren ideal ifadeler olarak tanimlamaktadirlar. Ensley ve
meslektaglarina gore (2000), girisimsel vizyon girisimcilerin sezgisel ve iyimser
diisiincesinin ve gelecekteki ifadeyi ve simdiki durumu bir araya getirmenin bir
sonucudur (Aktaran: Ruvio vd., 2010:145). Vizyon iletmek daha etkili oldugunu
hisseden, organizasyonla daha ¢ok 6zdeslesen ve giinlilk ¢aligmalarda amag¢ ve karar
duygusuna sahip olan takipgiler yaratabilir. Daha da 6nemlisi, vizyon bildirme takipgi

ve sirket performanslarini da gelistirebilir (Stam vd., 2010:457).

Vizyon; bir liderin takipcileriyle paylastigi ideallestirilmis amacini belirtir
(Sosik ve Dinger, 2007:134). Insanlarin nigin bir gelecek yaratmaya calismalari
gerektigi hakkindaki bazi ortiilii ya da belirtilmis acgiklamalarla birlikte gelecegin bir
resmini ifade eder. Sirketler bir ama¢ duygusuna, zihni odaklanmaya ihtiya¢ duyarlar.
Bu vizyonun fonksiyonudur. Bir vizyon gelecege sekil verecek paylasilan zihni bir
cerceve saglar. Bir doniisiim siirecinde, iyi bir vizyon c¢esitli onemli amaglara hizmet
eder. Bu amaglar ilham verme, yon tayini, motivasyonel gii¢, odaklanma, biitiinlesme ve

esnek kontroldur (Oden, 1999:28).

Bir ¢ok liderlik bilimcisi, uzun bir zamandir yoneticilerin ¢alkantili bir ¢cevrede
karmasik zorluklarla yiizyiize gelindiginde bir “vizyon™ gelistirmeleri gerektigini ifade
etmislerdir (Osborn ve Marion, 2009:193). Gelecegin girisimcileri c¢alkantili ¢evre
kosullarinda ve siddetli rekabet ortaminda basarili olmak i¢in, yeni isletme modelleri,
isletme stratejileri, yonetim prensipleri, siiregleri ve teknolojiksel yetenekleri sayesinde
(Camarinha-Matos vd., 2009:46) amaglarin1 gergeklestirmeye c¢alisirlar ve bunu

gelecege yoneltecek bir vizyon gelistirmekle ise baglarlar.
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Liderler, organizasyonun daha iyi bir gelecege nasil sahip olabilece8i ve
hayallerin gerceklesmesi icin takipgilere nasil ilham verebilecegiyle ilgili bir vizyona
sahiptirler (Champoux, 2006:278). Vizyon, liderlik literatiiriinde, yeni ufuklar agan bir
anlayistir ve sosyal, politik ve organizasyonel biitiin liderlerin liderlik tarzlarinda énemli
bir 6gedir (Ruvio vd., 2010:145). Bircok bilimci gelecegin ilham veren bir vizyonunu
bildirmenin takipgileri harekete gecirmede lider icin bir ger¢ek oldugunu iddia
etmektedirler. Arastirmalar vizyon bildirmenin takip¢i motivasyonunu ve performansini
gelistirmeyi saglayabilecegini gostermektedir (Stam vd., 2010:457) ve literatiir vizyonu
iyimser, arzulanan, biiyiileyici, agik, kisa ve basarilabilir olarak nitelendirir. Vizyon;
genellikle gelecekte basarili olunmada ideallestirilmis bir amagtir veya takipgiler igin
degerler, amaclar ve 6zdeslesme yaratan gelecegin ideal ve essiz bir seklidir (Ruvio vd.,
2010:145), liderlik, stratejinin uygulanmasi ve degisim i¢in dnemlidir (Kakabadse vd.,
2005:237). Bir vizyon tarafindan saglanan rehberlik olmaksizin, organizasyonlar

karmakarisik ve basarili olmasi siipheli hale gelebilecektir (Hitt vd., 2010:439).

Bilimciler, vizyonun girisim stratejisiyle ilgili oldugunu iddia etmektedirler.
Organizasyona ilham veren paylasilan degerlerin bir resmi olarak vizyon, isletme
stratejisinin 6nemli bir dgesi olarak diistiniilmektedir ( Ruvio vd., 2010:147). Bir vizyon
stratejinin dizayn edilmesinde ve uygulanmasinda rehberlik edebilecek yonetim ve
onemli stratejik faaliyetler i¢in hedefler saglar. Bir organizasyonda bir¢ok kisi bir
vizyon gelistirmeye ve onu biitiinlestirmeye yardim edebilecek olmasina ragmen etkili
bir vizyonun gelistirilmesi organizasyonun iist yonetimindeki stratejik liderleri gerekli

kilar (Hitt vd., 2010:441).

Vizyonlar sadece yeni bir fikre baglanmada bireylere ilham vermez; aym
zamanda bir faaliyet yonii olarak hizmet ederler. Liderler bir vizyon i¢inde kendi
fikirlerini ilettikleri zaman, onlarin fikirleri belirli sartlar ve cevre igine saplanma
egilimindedir ve bu yiizden vizyon bu sartlar ve ¢evre i¢indeki insanlarin tamami igin
daha cok cekicidir (Berson vd., 2006:583). Vizyon tahmin etmekten ziyade yaratilan bir
gelecek ortaya koyar ve vizyon icerdigi diger ¢esitli anlayislarin himayesindeki en iyi
anlayistir (Kakabadse vd., 2005:238). Doniistiirlicii liderler bir vizyon yaratarak
isletmelerinin uzun doénemli hedeflerini belirlerler ve takipgilerini bu vizyona

yonlendirirler.
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Dondistiiriicti  liderlik, gelismek i¢in ve standart beklentilerin 6tesinde bir
performans sergilemek i¢in takipgilerini cesaretlendirir. Doniistiiriicii liderler iyimser bir
gelecek anlayisiyla, ideallestiren bir vizyon olusturmayla ve basarilabilir bir vizyonu
iletme yoluyla takipgilerine ilham verirler (Benjamin ve Flynn, 2006:216) ve onlar

amagclara yonlendirirler.

Doniistiiriicti liderlik vizyona, giiven insa etmeye, temel degerlere, siirekli
O0grenmeye ve uzun donemli siirdiiriilebilirlige dayalidir. Degisken ve dinamik
cevrelerdeki organizasyonlar ic¢in doniistiiriicii liderlik tarzinin ve ortak 6zdesligin
onemi muhtemelen daha fazladir (Seaver, 2010:27). Dontstiiriicti liderlik daha uzun
vadeli ve vizyon temelli motivasyonel silire¢lere vurgu yapar (Jung vd., 2003:526).
Déniistiiriicii liderlik bilimcileri basarili bir girisimciligin 6nemli bir yoniiniin lider
tarafindan belirlenen sonuglarin elde edilmesinde organizasyonel beklentilerin Gtesine
gecebilmek i¢in onlart motive etmede, takipgilerin degerlerini, inanglarint ve
davranislarini degistirmeyi ve sekillendirmeyi igerdigini ifade etmislerdir (Osborn ve
Marion, 2009:193-194). Doéniistiiriicii liderler degisim ihtiyacin1 tanimlarlar, yeni
vizyonlar yaratirlar, bu vizyonlar i¢in sorumluluk verirler ve takipgileri ve
organizasyonlar1 bile doniisiime ugratirlar. Olast gelecegin cazip bir vizyonunu
yaratmada liderin yetenegi doniistiirlicii liderligin temel bir 6gesidir (Keegan ve Den

Hartog, 2004:609).

Dontistiirticti liderler onlarin acik ve zorlayici bir vizyon yaratma yetenekleriyle
organizasyonel iiyelerin destegini elde etmeyi saglayabilirler (Singh, 2008:101). Bass’a
gore (1985), doniistiiriicli liderler acgik bir vizyona ve onu ¢alisanlarina etkili bir sekilde
aktarma yetenegine sahiptirler. Bu liderler bir rol modeli olarak hareket ederler ve
organizasyonun ¢ikarlarint kendi c¢ikarlarinin iistiinde tutmada calisanlarina ilham
verirler (Aktaran: Patiar ve Mia, 2009:254). Kapsamli bir sekilde vizyon ve ilham
verme Ozellikle doniistiirticli liderligin merkez 6geleridir (Ayoko ve Callan, 2010:223).
Déniistiirticii liderler, takipgilerini motive etmek ve ilham vermek icin gelecegin
vizyonunu yaratan karizmatik liderlerdir (Handsome, 2009:37). Bu liderler, bir vizyon
yaratmak ve bu vizyona bagli olarak orgiitiin misyonunu gerceklestirmek; teknolojik,
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel kosullarin gereklerine uygun koklii degisimleri saglamak
icin tiim oOrgiit liyelerini harekete gecirerek, yeniden yapilanma temeline dayali bir

yonetim siirecini yerine getirirler (Ozalp ve Ocal, 2000:217). Bu liderler olusturduklar
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vizyon sayesinde gelecekteki amacglarina ulagsmak icin takipgilerini harekete gecirirler
ve vizyon olusturma sayesinde takipgilerinde baglilik inga ederler. Baglilik saglama
yoluyla hayallerindeki gelecegi gerceklestirebilecekleri ¢alisma sistemleri kurarlar ve
kendilerinin ve takipgilerinin kisisel gelisimlerini saglayarak islerini daha iyi
yapmalarin1 saglarlar ve daha iyi sonuglar elde etmek i¢in doniistiiriicli davranis

ornekleriyle rol modeli olurlar.

Déniistiiriicii  liderligi  kullanan girisimciler o6diiller saglamak veya ceza
vermekten kagimmaktan ziyade, takipcilerine yiiksek diizeydeki amacglari bagarmaya
dogru onlarin enerjilerini odaklamada veya yiiksek diizeydeki amaclari kendi
amaclartymis gibi organizasyonun vizyonuna adapte etmede onlara ilham verirler
(Ensley vd., 2006:244). Doniistiiriicii liderlik onemli degisimleri meydana getiren
“yiikksek dilizey” amaglara ulagsmak i¢in liderlerin ve takipgilerin gayretlerini
diizenlemesi sayesindeki katilimei bir siiregtir. Temel doniistiiriicti liderlik davranislar
vizyon ve ilham saglama ve mevcut durumla miicadele etmeyi igermektedir.
Déniistiiriici liderlik baglantisiz faaliyetleri bir araya getirme sayesinde girisimsel

cabalar i¢in uzun doénemli vizyon saglamaya yardim edebilir (Ensley vd., 2006:250).

Doniistiiriicii davranislar ve ozellikler i¢indeki liderler gelecek igin giiglii bir
vizyonla simdiki durumu degistirmeye zorlayan, degisim ajanlaridir. Doniistiiriicii
liderlik davranisi sirketin daha iyiyi elde etmesini destekler, takipgilerin fazladan gayret
gostermelerini ve islerini daha etkili bir sekilde yapmalarini saglar (Nemanich ve Vera,
2009:21). Conger ve Kanungo (1998), doniistiiriicii liderlerin ¢ogu zaman yeni stratejik
yonelimler yaratarak, degisim ve kriz donemleri boyunca gelecek igin olasiliklar1 ve
yeni fikirleri iiretmede vizyonlar ortaya koyduklarmi ileri siirmektedirler (Aktaran:
Berson ve Avolio, 2004:628). Doniistiiriicii liderlik o6rnekleri “liderlerin bir vizyon
duygusu saglamasi1”, “simdiki durumu diistinmeyi saglamas1” ve “harekete gegirme ve
ilham saglamas1” durumlarim1 kapsar (Ke ve Wei, 2008:210). Doniistiirticii liderler
gelecekte istedikleri konumda olmak igin takipcilerini heyecenlandiracak ve onlari
harekete gegirecek bir vizyon olustururlar. Doniistiiriicii liderlerin olusturduklari
vizyonlarin birtakim Ozellikleri vardir. Girisimsel vizyonlarin en 6nemli 6zellikleri
takipcilere ilham verme, yenilik¢i olma, iyimser ve risk alma gibi birtakim 6zelliklerdir.
Vizyon girisimcilerin ortaya c¢ikmasinda ve girisimcilerin gelismesinde 6nemli bir

bilesendir. Meydana getirilen vizyonun isletmenin biitiinlinde benimsenmesi,
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dontistiiriicii liderin vizyon yaratirken takipgilerini de isin igine katmasiyla saglanabilir.
Bu durum, arzulanan gelecek i¢in daha istekli olan, isletmeyle Ozdeslesen ve

sorumluluk almaktan ¢cekinmeyen caligsanlarin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.

2.6.2. Etkili Bir Strateji ve Stratejik Girisimcilik Saglamak

Sirketler biiylik Olgiide farklidirlar; ¢linkli farkli stratejilerle mesgul olurlar.
Strateji, Ustlin bir finansal performans: ve uzun donemde ayakta kalmayi garanti
edebilecek siirdiiriilebilir bir rekabet avantajinin kovalanmasidir. Firsat avantajlarindan
yararlanmanin ve isletme ¢evresi tarafindan yaratilan tehditlerden kagmanin devamli bir
siireci olarak ve isletmenin c¢evresinde kisa siireli bir piyasa olusturmak igin
organizasyon tarafindan ortaya atilan davramiglar seti olarak da tanimlanabilir.
(Waldman vd., 2004:361). Mintzberg, stratejinin gelisimden kaynaklanan, organizmay1
etkileyen bir siire¢ ve tahmin edilemez oldugunu belirtmektedir. Hamel ve Prahalad
(2002), temel yetenegin bir organizasyona rekabet¢i yetenek sagladigini ve onun
stratejik planlama siirecinde 6nemli oldugunu acgiklamiglardir (Aktaran: Majumdar,
2008:2). Isletmeler belirsiz kosullar altinda basarili olmak icin bir strateji belirlerler ve
bu stratejiyi temel yetenekleri dogrultusunda uygulamak yoluyla siirdiiriilebilir bir

rekabet avantaj1 elde etmeye ve basarili olmaya calisirlar.

Stratejik girisimcilik yarmlarin rekabet avantajlarinin temeli olacak yenilikleri
kesfetmek iken, ayni zamanda bugiliniin rekabet avantajlarindan yararlanmada
isletmelerin gayret etmelerini saglamada kullanilan bir terimdir (Ireland ve Webb, 2007:
50). Cevredeki ve stratejideki degisimler yeni organizasyonel sekillerle yakindan
baglantilidir (Crossan vd., 2008:573). Gergekte, girisimciler yeni bir isletme kurmaya,
bir yonetim takimi olusturmaya, ©6zel pazar boliimlerine odaklanmaya ve para
toplamaya karar vermek gibi girisim siireclerinde bir dizi stratejik kararlarla
karsilagirlar. Bu girisimsel stratejiler onemli derecede yeni bir girisimin basarisini
etkiler (Lin vd., 2006:171). Strateji, rekabetci bir avantaj saglamada bir sirketin bir
araya getirdigi ve diizenledigi kaynaklar yoluyla bir plani icerir. Stratejik girisimcilik,
bir sirketin herhangi bir tek yetenek kaynagina dayanmayan siirdiiriilebilir bir rekabet
avantajin1 ifade eden essiz bir strateji seklidir. Siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
rekabetcilerin ilerlemesinde siirekli yenilik riiyasin1 gelistirmede bir sirketin yetenegine

baglidir (Webb vd., 2010:69). Organizasyonlar mal ve hizmet gelistirme ve liretmede
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daha iyi sonuglar elde etmek ic¢in stratejiler gelistirirler. Strateji gelistirme c¢evre
kosullarinin  ortaya ¢ikardigi bir zorunluluktur. Organizasyonlar stratejilerini
uygulayarak faaliyetlerini daha etkili hale getirirler ve daha yiiksek bir basar1 diizeyi
elde edebilirler.

Stratejik planlama liderlerin en zor sorumluluklarindan birisidir (Yukl ve
Lepsinger, 2004:103). Strateji iki durum gerceklesirse basarili olur (Carmeli, vd.,
2010:341-342):

1) Organizasyonun rekabet cevresinde bir biitiin olarak organizasyona katma

deger saglayan bir yolla organizasyonu uyumlu hale getirmek,

2) Organizasyonun yasama kabiliyetini garanti altina almak ve organizasyonu
tehditlerden koruyan bir yolla onun dis ¢evresiyle organizasyonu uyumlu hale getirmek.
Bir organizasyon yapisini, politikalarini, kaynaklarin1 ve faaliyetlerini ¢evresel sartlara

uydurma yeteneginde olmalidir.

Stratejik bir bakis agisindan, uzun déonemde basarilar saglamak sadece mevcut
pazarlarda rekabet etmek ic¢in sirketlerin sahip oldugu operasyonel faaliyetleri ve
yetenekleri gerekli kilmaz; ayn1 zamanda varliklar1 yeniden birlestirmek, diizenlemek ve
ortaya c¢ikan pazarlara ve teknolojilere adapte olmak ic¢in organizasyonel yapilari da
gerekli kilar (O’Reilly ve Tushman, 2008:189). Asir1 siddetli rekabet¢i bir endiistride
rekabetci degisimin siklig1 ve belirsiz bir sekilde meydana gelmesi yliziinden sorumlu
kisiler stratejik olarak esnekligi saglamada, rekabetci sorumluluklar1 basarmada, cagdas
organizasyon modelleri i¢in giiglii bir isteklilige sahiptir (Basu vd., 2009:4). Belirli
amaclar gerceklestirmek icin Orgiit iiyelerinin tiimiiniin kabullenecegi bir strateji
secmek ve stratejiyi uygulatma beceri ve yetenegine sahip olmak liderligin ne kadar
onemli oldugunu ortaya koymaktadir. Liderlik, stratejilerin yaratilmasi veya
olusturulmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da yasamsal bir role sahiptir.
Giliniimlizde rekabet¢ci ve dinamik bir hale gelmis olan is diinyasi, degisimi
gerceklestirmek zorunda olan liderlerin 6nemini arttirmistir. Cilinkii bu rekabetci ve
degisim ortaminda yasayabilmek ve rekabet edip daha iyi konuma gelebilmek i¢in

koklii degisimleri ve yenilikleri yapmak gerekmektedir (Eren, 2002. 441).

Gelecegi gorme yetenegi ve sonrasinda cevresel degisimlere uygun cevap

vermek etkili bir stratejik girisimciligin en 6nemli sonuglarindan birisidir. Isletme
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stratejik girisimcilik yoluyla siirekli ¢evresel degisimlere etkili cevap vermede ve
stirdiiriilebilir bir rekabet avantajinin bir kaynagi olarak yenilige ve yeniligin sundugu
firsatlara dayanmak amacindadir. Etkili bir stratejik girisimcilik siirdiiriilebilir bir
rekabet avantajinin kaynagidir ve hem etkililik hem de etkinlik odakli yenilik
sekillerinin bir birlesimini ifade etmektedir (Ireland ve Webb, 2007: 52). Sirketler i¢in
bu derece 6nem arz eden bu faaliyetleri gerektigi gibi yerine getirmek i¢in liderlerin

dontistiirticii liderlik 6zellikleri gostermeleriyle saglanabilir.

Cannella ve Monroe (1997), stratejik amaglar1 gergeklestirmeyi ve yaymay1 daha
kolay yapabilen takipgilerle iligkileri sekillendiren doniistliricti liderleri isaret
etmektedirler (Aktaran: Berson ve Avolio, 2004:626). Basaril1 bir doniistiiriicii liderlik
esasinda ortak amacg veya hedefler tarafindan yonlendirilir ve hem liderlerin ve hem de
takipgilerin ihtiyaglar1 giderilir (Lee vd., 2004:71). Sirketlerde stratejik girisimcilik
liderligi, yeni firsatlarin ortaya ¢ikmasini saglayan stirekli belirsizligin ve degisimlerin

oldugu ¢evre yiiziinden gereklidir (Williams ve Lee, 2009:1379).

Sirketler dis ¢evresel tetiklemeler sonucu meydana gelen durumlara nasil cevap
vereceklerine karar verdikleri zaman, kurum diizeyinde kullanmak {izere ¢esitli stratejik
alternatifler arasindan se¢im yaparlar. Her durumda, secgilen bir alternatifin amaci
sirketin muhtemel rekabetci basarilarimi arttirmak i¢in onun doniisiimiine veya adapte
olmasina yardimct olmasidir. Genelde, doniistiiriici modeller temelde farkli periyotlar
ve asamalar yoluyla gelisen organizasyonlari doniisiime ugratmaya odaklanirlar
(Kuratko vd., 2004:17). Etkili stratejik liderler sirketin devamliligini saglayan yenilik¢i
calisan davraniglarin1 ve esnekligini kolaylastiran ve bir rekabet avantaji saglayan
kontroller kurarlar. Organizasyonun tamaminda ahlaki uygulamalar kurmada énemli bir
rol oynarlar. Etkili stratejik liderler diiriistliige, giivene, karar alma siirecinde biitiinliige
ve bu kararlarin uygulanmasina giiglii bir sekilde vurgu (Hitt vd., 2010:439) yaparak

faaliyetlerinde basarili olmaya ¢alisirlar.

Hitt ve meslektaglar1 21. yiizy1l i¢in beklenen yeni rekabet¢i alanda etkili
stratejik liderlik igin gerekli olan yetenekleri tanimlamislardir. Onlar etkili stratejik
liderlerin bagsarmak zorunda olduklar1 konular1 ele almiglardir. Bu konular (Hitt vd.,

2010:439):

1) Bir vizyon gelistirmek ve iletmek,
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2) Dinamik temel yetenekler olugturmak,

3) Insan sermayesine 6nem vermek ve etkili bir sekilde kullanmak,

4) Yeni teknolojilerin gelismesi i¢in yatirim yapmak,

5) Degerli stratejilere kendini adamak,

6) Etkili bir organizasyonel kiiltiir olusturmak ve bunu devam ettirmek,
7) Dengeli kontroller gelistirmek ve uygulamak,

8) Ahlaki uygulamalara kendini adamak.

Stratejik yOnetim anlayisi i¢inde doniistiiriicii liderlerin basarili bir stratejik
girisimcilik faaliyetinde bulunmalari, ifade edilen bu unsurlarin gerektigi sekilde yerine
getirilmelerine baghdir. Sistem anlayist icinde diisiiniildiigli zaman bu unsurlarin
herhangi birisinde meydana gelecek bir aksama diger faaliyetleri olumsuz

etkileyecektir.

Stratejik girisimcilik arastirmalart “bir organizasyonda olan seylerden dolay1
sorumlu olan” prensiplere dayali olarak bir organizasyonun biitiin sorumluluklarina
sahip yoneticilere odaklanmaktadir (Jansen vd., 2009:6). Organizasyonel liderler i¢in
temel sorumluluk organizasyonun vizyon, misyon, strateji ve amagclarin1 agik¢a ifade
etmek yoluyla organizasyonel amaglar1 basarmaya takipgilerini yonlendirmektir. Biitiin
boliimlerdeki liderler, stratejik organizasyonel amaglarin yayilmasindan, ayrica bu
amaglart etkili bir sekilde uygulamak icin onlarin birlesmeleri i¢in ikna etme
durumundan sorumludur. Cannella ve Monroe (1997), stratejik yonelimleri saglamada
siiregleri, uygulamalari, prensipleri ve oOzellikle dig ¢evrede ve kurum geligimi
baglaminda sirketin faaliyetlerine yon veren karar alma tarzlarimi ifade etmislerdir
(Aktaran: Berson ve Avolio, 2004:626). McGrath ve MacMillan (2000), ozellikle
yiiksek hizdaki rekabetci ve degisen c¢evrelerde, stratejik yonetimin temel bir 6gesi
olarak bir “girisimci kafa yapisini” Onermislerdir. Bir “girisimci liderlik” anlayisina
odaklanmak yonetimde onemli bir adimdir (Aktaran: Gupta vd., 2004:242). Etkili bir
stratejik yonetim sirketlerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji gelistirmesine yardim

eder (Ireland ve Webb, 2007:50).
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Strateji Girisimeilik

e Isletmenin e  Yenilikler
firsatlarini yaratmak
tanimlamak e Birimler

e Isletmenin olusturmak
kaynaklarin e  Organizasyonel
yonetmek yenilenme

e Rekabet avantaji |/ ‘o Firsat arama
saglamak / ‘' davramslar

e  Ustiinliik saglamas
davranislar !

Stratejik girisimeilik

e  Arastirmalari ve
firsatlart
dengelemek

e Arastirma ve
firsat arasindaki
kaynaklar1
dengelemek

e  Yeniligin siirekli

olmast

Sekil 2.4. Stratejik Girisimcilik: Strateji ve Girisimcilik Arasinda Deger Yaratan
Bir Kesisim

Kaynak: (Ireland ve Webb, 2007:51).

Sekil 2.4’de gosterildigi gibi strateji  sirketin uzun donemli amaglarina
ulagmasiyla ilgilidir. Bir isletmenin uzun donemli amagclarina ulagmasi firsatlari
tanimlamak, kaynaklarin nasil bir araya getirilecegi ve yonetilecegi ve nihayetinde

stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji ile ilgili faaliyetleri kapsar. Girisimcilik, yenilikler
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ortaya koymak, organizasyonel yenilenmeyi saglamak ve firsat arama davranislarini
igerir. Stratejik girisimcilikte ise stratejinin ve girisimciligin 6zellikleri bir araya
getirilir. Sirketler stratejik girisimcilik arastirmalariyla firsatlar1 dengelemek, arastirma
ve firsat arasindaki kaynaklari uyumlastirmak ve bunlarin sonucunda yeniligi siirekli
hale getirmeyi diger bir sOylemle yeniligi kurumsallastirmay1 saglamaktadirlar.
Doniistiirticti liderler, stratejik girisimcilik uygulamalariyla ¢evresel degisimlerin ortaya

cikardig: firsatlardan faydalanabilirler, tehditleri algilayarak dnlemler alabilirler.

Girisimciler, amaglarinm1 ve isteklerini gerceklestirmede dogru yaklagimlar
belirlemenin zorluguyla karsilagirlar (Brinckmann vd., 2010:25). Giliniimiiz igletme
cevresi karmasiktir, dinamiktir ve hizli, 6nemli ve belirsiz degisimler tarafindan
nitelendirilir. Bu zorluklara cevap vermede, isletmeler girisimsel stratejik bir durusa izin
vermelidirler ~ ve  girisimeci  faaliyetler  igin  organizasyonel  {yelerini
cesaretlendirmelidirler (Brundin vd., 2008:222). Girisimsel stratejiler biiyiimenin bir
vasitast olarak firsatlar1 tanimlayan ve faydalanan sirketlerin stratejileridir. Girisimsel
stratejiler sirketlerin stratejik girisimciligi uygulama boyutunun bir vasitasi olarak
hizmet edebilir (Webb vd., 2010:70). Doniistiiriicii lider ortaya g¢ikan firsatlara gore
strateji belirler. Onlar siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamak i¢in temel yetenekleri

dogrultusunda stratejik girisimcilik faaliyetinde bulunurlar.

2.6.3. Yaraticihg1 Saglamak

Yaraticilik daha ¢ok dikkat cekici bir sekilde farkli diistinmede birisinin yetenegi
olarak tanimlanmaktadir (Davis, 2010:6533); farkli perspektiflerden fikirlere uyma
yetenegidir ve cevresel degisimlerin acik gozlenebilirliligine dayali olarak yeni
olanaklar1 denemek ve gormektir. Problemleri yeni firsatlara doniistiirme yetenegini

gosterir. Basarili bir girisimcilik i¢in 6nemli bir birlesendir (Oosterbeek vd., 2009:6).

Yaraticilik bir {irtin, kisi, is ¢oklugu veya silireg ya da yetenek, siire¢ ve gevre
arasindaki etkilesim olarak diisiiniilebilir. Eysenck’e (1995) gore, yaraticilik yaratici
davranislarin altinda yatan gizli bir 6zelliktir. Oldham ve Cummings (1996), bir bireyin
muhtemelen yaratict bir Ozellige sahipse, yiiksek diizeyde bir yaratict ¢iktiya sahip

olacagini ifade etmektedirler (Aktaran: Zampetakis vd., 2010:24).
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Problem
Bulma
Faaliyeti

Coziim
Uygulama
Faaliyeti

Problem
Cozme
Faaliyeti

Sekil 2.5. Bir Organizasyonda Yaraticilik Faaliyeti
Kaynak: Basadur, 2004, s.107’den uyarlanmustir.

Yaraticilik bir deger ortaya cikaracak farkli ve degerli diisiincelerin ortaya
konulmasidir. Isletmeler daha biiyiik amaglara ulasmak veya var olan problemlerini
bulmak, bunlar1 ¢6zmek ve ¢oziimii uygulamaya koymak i¢in yaratict diisiinceden

faydalanirlar.

Yaratic1 diislince, sorunlar iizerinde yeni perspektifler saglamak veya problem
¢Oziimiinde yeni yollardan faydalanmaya devam etme yetenegini gosterir. Literatiirde
genellikle yaratic1 diisiince girisimcilerin ortaya ¢ikmasi ve basarilarinin 6nemli bir
onciisii olarak digiiniilmektedir (Dam vd., 2009:3). Organizasyonlarin 6zellikleri,
takipgilerin yaraticiligina énemli derecede etki eder. Scott ve Bruce’ya (1994) gore,
yaraticilik is yerinde cesaretlendirildiginde ve organizasyonel kaynaklarin yaratici
performansa yaratici etki saglamak i¢in kullanildiginda organizasyonel iklim yaraticilik

icin dnemli bir faktordiir (Aktaran: Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009:464).

Sartlara ve ¢gevreye uyma yetenegi slirekli olarak, bir yenilik¢i diisiinme siirecini

ya da yeni problemler bulma, problemler ¢ézme ve yeni ¢oziimleri uygulama olarak
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tanimlanan organizasyonel yaraticilik tarafindan yonlendirilir. Liderler sartlara ve
cevreye uyumlulugu gerceklestirmede organizasyonlarinin 6ne ¢ikmasi igin bilingli alet
olarak yaraticiligi kullanabilirler (Basadur, 2004:104). Yaraticilik organizasyonel
performans i¢in zorunluluktur; bu zorunluluk 6zellikle yeni mal ve hizmeti siirekli bir
sekilde karsilagsma yoluyla rekabet etmesi gereken sirketlerin oldugu yiiksek yenilikgi
endiistrilerde zorunludur. Ciinkii yeni mal ve hizmetler bireyler tarafindan baslatilan ve
bugiiniin rekabetci ve degisen is ¢evrelerinde bir zorunluluk olan ¢alisan yaraticiligini
cazip hale getiren ve harekete gegiren girisimsel faaliyetlerin sonuc¢laridir (Wu vd.,
2008:588). Yaraticilik yeniligin ve deger yaratma faaliyetinin temelidir. Bu yiizden
calisanlarin yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmak 6dnemlidir. Toplum i¢in 6nem arzeden yeni
mal ve hizmetlerin gelistirilmesinde c¢alisanlarin yaraticiliklarin1 koordine etmek ve
yaraticiliklarini gelistirmek ortaya bir deger koymayi saglayabilecek bir faaliyettir.
Hayal edilen diisiinceleri risk alarak uygulamaya gecirme faaliyetinde farkli ve degerli
diisiincelerin  ortaya ¢ikarilmasi doniistiiriici  liderin  tutum ve davranislariyla

gerceklesebilecektir.

Cesitli nedenler dontstiiriici liderligin ¢aliganlarin yaraticiligini ve yeniligini
artirabilecegi beklentisini desteklemektedir. Oncelikle, doniistiiriicii liderler arzulanan
performans i¢in takipgilerin kisisel deger sistemlerine aktif olarak girismek yoluyla
sOzlesmeden dogan anlagmalarin Otesine gegerler. Takipgilerin islerini yapmalarinda,
iclerinden gelen motivasyonu arttirma yoluyla organizasyonlarinin toplu 06zdeslik
(birlik) icin takipgilerin 6zdeslesmelerindeki baglanti durumuna ideolojik agiklamalar
saglarlar. Organizasyon i¢in énemli bir vizyon ve misyon yaratma yoluyla, takipgilerin
arzulanan sonuglarla ilgili degerleri ve bunlarin 6nemlerini anlamalari, beklenen
performanslarinin asilmasi ve toplu mevcudiyet i¢in kendi ¢ikarlarinin {istiine ¢ikmada
istekli olmay1 gelistirirler. Tkincisi doniistiiriicii liderler entelektiiel tesvik saglamayla
“gruptan farkl1” diistinmeyi, liretkenligi ve kesfedici diisiinme siiregleri i¢in takipgilerini
cesaretlendirirler. Yeni durumlarla eski problemleri diisiinmede takipgilerini harekete
gecirirler ve takipgilerinin - kendi  degerlerini, geleneklerini ve inanglarmi
degerlendirmede onlar1 cesaretlendirirler. Takipgilerden yiiksek basarilar beklemek ve
onlara 6zgiliven olusturmak yoluyla uzun dénemli amaglara, misyonlara ve vizyonlara

bagliliklar olusturmaya, kisa donemli amaglara odaklanmalar1 degistirmeye, hizh
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¢Ozlimleri, uzun donemli amaglari, temel ¢éziimleri ve konular1 gelistirmeye de yardim

ederler (Jung vd., 2003:528-529).

Déniistiiriicti liderlik tarzinin yaratici davraniglart cesaretlendirecegi daha cok
muhtemel goriilecektir. Doniistiirticii liderler yaratici siirecin temel yonlendiricisi olan
degisimi ya da doniisiimii ararlar. Ornegin, bir lider entelektiiel tesvik sagladigi zaman,
calisanlar eski yollarla yapilan seyleri ve onlarin varsayimlarindan bazilarini tekrardan
gbzden gecirmeye cesaretlendirilir. Boyle liderler ayrica dogada tamamen yeni ve daha
cok radikal birsey gelistirmeye sebep olabilecek yeni problem ¢ézme ydntemlerini
tanimlamada c¢alisanlarin1 ayrica cesaretlendirirler. Boylece doniistiiriicii liderlerin
verdigi destek, cesaretlendirme, ¢alisanlarin ¢alkantili bir ¢cevreyle karsilasildiginda bile
liderin degisimi tesvik etmesine karsilik vermesi daha c¢ok muhtemeldir. Liderler
ideallestirerek etkilemeyi ve ilham vermeyi sagladiklar1 zaman, c¢alisanlar
organizasyonel amaglari ve konulari basarmak i¢cin muhtemelen daha siki ¢alisirlar;
¢linkii onlar bir rol modeli olarak boyle liderleri seyrederler (Oke vd., 2009:68). Yaratict
problem ¢6zme tarzlarini yonetmek liderlere performans tlizerinde 6énemli bir etki yapma
imkani1 taniyacaktir (Basadur, 2004:103). Bir birey herhangi yeni bir fikrin temel
kaynagidir ve organizasyonel yenilik i¢in bir temel saglar. Bu yiizden c¢alisanlarin
yaratict performanslar1 organizasyonel yenilik i¢in gerekli olan hammaddeleri saglar.
Yaratic1 ¢alisanlar yeni {irlinler i¢in firsatlar1 tanimlama egiliminde olanlardir. Bunlar
mevcut metotlar ya da ekipmanlar i¢in yeni kullanim alanlar1 bulabilirler veya isle ilgili
diizeltilebilir fikirlerden yeni bir sey firetirler. Bu insanlar sadece problemler ve
digerlerinin birincilik fikirleri i¢in yaratic1 ¢éziimler meydana getirmezler ayn1 zamanda
yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in yeterli planlar da gelistirirler. Shalley ve Gilson (2004),
yaratici ¢aliganlarin, organizasyonel {irlin, uygulamalar ya da prosediirlerle ilgili yeni ve
faydali fikirler drettiklerini ileri  siirmektedirler. Calisanlarin  yaraticiliklari

organizasyonel yenilige pozitif etki eder (Aktaran: Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009:465).

Yaraticilik belirleyicileri hakkindaki arastirmalar genis bir faktor seti
tanimlamustir. Bu set kisilik, teknik bilgi, uzmanlik, fikirler ve iist yoneticinin geri
besleme tarzi gibi bireysel diizeyde olanlardan, gorev yapisi, iletisim tarzlari ve is
bagimsizlig1 gibi grup diizeyinde olanlar, strateji, organizasyonel yapi, kiiltiir, iklim ve
ulagilabilir kaynaklar gibi organizasyonel diizeyde siralanir. Kavramsal olarak, bir

organizasyonun iist yoneticileri ¢esitli yollarla ¢alisan yaraticiligini ve organizasyonel
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yeniligi etkileyebilirler. Oncelikle, ¢alisanlarin ortak amaclari, problemleri ve ¢dziimleri
icin birbirlerini etkileyecek is sartlarini ve g¢evresini tanimlarlar ve sekillendirirler. Kisa
donemli igletme sonuglart iizerinde uzun dénemi vurgulayan bir vizyon yaratmak
yoluyla liderler, ¢alisanlar1 yonlendirebilirler ve yenilik¢i is siireglerine ve sonuglarina

dogru ¢alisanlarin ¢abalarini birlestirebilirler (Jung vd., 2003:527).

Yaraticilik, yaratici siirecin dort temel asamaya sahip oldugunu ve her bir
asamanin usuliine uygun gerceklesmesinin gerekli oldugunu diisiinmek sayesinde
gelistirilebilir. Bu asamalar: Hazirlik (bilgi toplama, analiz ve ¢6ziim igin arastirma),
kulugka, (siirece katki saglamak icin zihni c¢aligmaya miisade etmek), aydinlanma
(bireyin problem hakkinda diisiinmeyi gerekli gérmediginde fakat rahatlamis bir ruh
hali oldugu zaman ortaya cikacak bir ilham verme) ve gerceklestirmedir (uygulama igin

fikirleri, ¢6ziimleri, 6nsezileri, fikirleri test etmek) (Thomas, 2004:61).

Bireysel diizeyde, Amabile (1983), yaratict {iriinii ya da yaratict sonucu
destekleyen iic dnemli bilesenin oldugunu ileri siirmiistiir: Uzmanhk alani ile ilgili
yetenekler, yaraticilikla ilgili siire¢ ve is motivasyonu (Aktaran: Reiter Palmon ve Illies,
2004:56). Organizasyonlar yaraticiliga deger verirler; ¢iinkii yaraticilik hizlica degisen
kiiresel giiclere ve dig giiclere cevap vermeye yardim eder ve i¢ esneklik ve yeniden
canlanmak i¢in uyarim saglar (Robinson ve Beesley, 2009:2). Bir sirketin yaraticiligi
rekabet avantajinin bir kaynagi olarak diisiiniilir (McAdam ve McClelland, 2002:113).
Yaraticilik sadece coklu alternatifleri liretmeyi ve degisime agik olmay1 icermez, ayni
zamanda goriinmeyen olanaklar1 ve yenilik kullanimini ortaya ¢ikarmayi da gerekli kilar
(Brockner vd., 2004:209). Doniistiiriicti liderler entelektiiel tesvik yoluyla takipgilerinin
yaraticiliklarini gelistirirler. Yaraticilik basarili bir girisimcilik faaliyetinde bulunmak
icin gerekli olan fikirlerin iiretilmesi ve girisimcilige temel teskil etmesi bakimindan

Onemlidir.

2.6.4. Yenilik Yapmak

Yenilik deger yaratiminin 6zel bir durumudur; ¢iinkii deger yaratmaksizin
yeniligin olabilecegini hayal etmek zordur (Fayolle, 2007:48). Girisimcilik temelde
“ekonomide yenilik ve deger yaratimiyla ilgilidir”. Yenilik ¢ogu kez girisimcilikle ayni

diizeydeymis gibi ele alimir (Jennings vd., 2009:339), girisimci liderin hem bir
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fonksiyonu ve hem de bir kisilik 6zelligidir. Stratejik bir yonelmeyi ifade etmektedir,

degisimleri ortaya ¢ikarir, bliylimenin ve gelismenin merkezidir.

Drucker, yeniligin ve girisimciligin sistemli is olarak organize edilmesi
gerektigini-onlarin birbirinden ayri isler olmadigini ileri siirmiigtiir (Hunt-Oxendine,
2009:25). Girisimciler yenilik yaparlar. Yenilik girisimciligin 6zel vasitasidir (Drucker,
1985:30), “deger yaratan yeni fikirleri uygulamak”tir (Leskovar-Spacapan ve Bastic,
2007:535). Mevcut durumdaki bir degisimi temsil etmek olarak goriilebilir. Tamamen
yeni bir seylerin kesfi ~ve zaten var olan  birseyi gelistirme gayreti olarak
nitelendirilebilir (Oke vd., 2009:64). Yeni bir seyin degisen derecesine bagli olarak bir
organizasyonel faaliyet olarak da tanimlanabilir (Oke vd., 2009:67). Bir yenilik yeni bir
iiriin ya da hizmet, yeni bir iiretim teknolojisi, yeni bir yap1 ya da yonetim sistemi, ya da
organizasyonel iiyeler i¢in yeni bir plan veya program olabilir (Liao ve Wu, 2010:

1097).

Subramaniam ve Youndt (2005), yeniligi, yeni Uriinler, hizmetler, ya da ¢alisma
uygulamalar1 yaratmada firsatlar1 tanimlamak ve firsatlar1 uygulamak olarak ifade
etmiglerdir. Damanpour (1996), yeniligin organizasyonun yenilige adapte olmasi igin
bir fikrin benimsenmesini igerdigini vurgulamaktadir (Aktaran: Wu vd., 2010:1636).
Yenilik meydana geldigi zaman, girisimci bir degisim ajan1 olarak faaliyet gosterir.
Girisimcei miisterinin satin almay1 diislindiigii yeni bir tirlinii sundugunda yenilik ortaya

cikar (Michael, 2007:413) ve bu yenilik sayesinde miisteriye bir deger yaratir.

Yenilik; organizasyonun gelismesi i¢in ve organizasyonu daha rekabetci yapmak
icin stratejik bir faaliyettir. Ayn1 zamanda, yenilik hem kiiresel hem de uluslar arasi
pazarlarda; pazar yerine yeni ya da essiz bir {iriin/hizmet saglar, daha zor yenilikleri
gelistirmede gerekli kaynaklari saglayan giris engelleri yaratir, rekabet oyunu kurallarin
yeniden yazan yeni degerler yaratmak yoluyla rekabet avantaji kapilarini acar (Montes
vd., 2005:1159). Isletmelerin, belirsizliklerin hakim oldugu bir ¢evrede ortaya ¢ikan
zorluklara kars1 gelistirdikleri bir faaliyettir. Degisimlerin ortaya c¢ikmasini saglar.
Yenilikle yeni bir {irlin, hizmet, iiretim yontemi hayata gecirilir. Siddetli rekabet
ortaminda faaliyette bulunan girisimciler yenilikler ortaya koyma yoluyla rekabette one

gecerler.
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Yeni isletmeler genellikle kendi yenilikleri sayesinde meydana gelirler ve
varliklarim siirdiiriirler (Zahra vd., 2009b:250). Sirketler gelismeyi saglamak ve genel
karlilig1 ve rekabetgiligi arttiracak yeni tirlinlere, hizmetlere, siire¢lere uyum saglamak
yoluyla yeniligi besleyebilirler (Worthington vd., 2009:446). Ayrica pazar degisimleri,
politik konular gibi ¢evresel faktorler yenilige katkida bulunur (Hjalager, 2010:4).

Girigimciler yeniligi gelistirmek ic¢in bilim ve teknolojiden de faydalanmaktadirlar.

Organizasyonlar bazen yenilige ni¢in karsi ¢ikar? Schon’a gore (1963) bunun
sebebi yeniligin degisime neden olmasidir (Aktaran: Smith, 2007:95). Sirket yeniligi
organizasyonel performansi gelistirme vasitast olarak yaygin bir sekilde
vurgulanmasina ragmen, pek cok sirket yenilik yapmaz veya onu gerektigi gibi
gelistiremez (Arago n-Correa vd., 2007:349). Isletmelerin bilyiimeleri kadar iilkelerin
ekonomik gelismesine olan faydalaria ragmen yenilik, tipik isletmeler icin kolay bir is
degildir. En yenilik¢i isletmeler bile kendi yenilik kapasitelerini tamamiyla kullanma

yetenegine sahip degildir (Miles vd., 2006:2).

Yenilik¢i bir siire¢ fikir iiretiminden uygulamaya gecer (Smith, 2010:27).
Isletmeler yenilik kapasitelerini gelistirmek igin yenilik¢i diisiincelerin ag13a ¢ikmasini

saglamalar1 gerekmektedir.

Tablo 2.2. Yenilik¢i Diisiinceyi Cesaretlendirme Ilkeleri

Isle ilgili varsayrmlari sorgulamada insanlar cesaretlendirmek

Problemlere farkli bakis acilarindan bakmak i¢in insanlar1 cesaretlendirmek
Yenilikgi fikirleri gelistirmeye zaman harcamada insanlari cesaretlendirmek
Yenilik¢i fikirleri kabul etmek ve ddiiller saglamak

Kaynak: Yukl ve Lepsinger, 2004:116’dan uyarlanmistir.

Insan 6zelliginin bir birleseni olarak yenilikcilik, karar alicilarm daha ¢ok
kisiliginin ~ ozelligiyle ilgili olabilir (Marcati vd., 2008:1582). Yenilik¢i
organizasyonlarin etkili liderleri bireysel 6grenmeyi gelistirecek bir ¢evre (Lowe ve

Marriott, 2006:114) yaratarak daha etkili olmaya calisirlar.

Basarili olmada isletmelerin bugilinkii kiiltiirii yenilik¢i olmasidir (Davis,
2010:6532). Bugiiniin rekabetci avantaj1 yarinlarin ortak uygulamalaridir. Bir isletmenin

oniinde olmayi isteyen sirketler icin, onlarin iiriin ve siire¢lerindeki siirekli yenilik en 1yi
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strateji olarak goriilmektedir. Bu ¢esit yenilikei sirketler i¢in, calisanlarinin fikirleri ve

anlayislar1 cok onemlidir (Nijhof vd., 2002:675).

Basarili yenilik, bir organizasyonu ve zaruri olan bes fonksiyonu yerine getirme
yeteneginde olan yoneticileri gerekli kilar. Bu fonksiyonlar: Yaratici insanlari
se¢mek/gelistirmek, takimlarda yaraticiligi cesaretlendirmek, takim egitmek, yenilik
hakkinda iletisimde bulunmak, yenilikteki engelleri asmak (Thomas, 2004:64-66).
Isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek ve basarili olmak igin
rakiplerin faaliyetlerine benzer faaliyetlerde bulunmasi veya onlari taklit etmek yoluyla
faaliyetlerde basari saglamak zordur. Yenilik isletmenin rakiplerinden bir farklilik

yaratmak yoluyla rekabet glicii kazanmasinin bir yolu olmaktadir.

Calkantili c¢evre kosullarina cevap vermede, rekabet¢ci bir durumu ve
performansit basarmada 6nemli bir rol oynayan yenilikg¢iligi tetiklemek 6nemlidir (Rhee
vd., 2010:68). Yogun rekabet¢i endiistriler, sorumlu kisilere diisiik geri doniisler saglar
ve onlarin faaliyetlerine devam etmelerinde tehditler ortaya ¢ikarir. Bu gibi
endiistrilerdeki sorumlu kisiler siklikla onlarin mallarim1 farklilastiracak ve onlarin
goreceli etkinliklerini artirmaya yardim edecek yeni kaynaklari bir araya getirmek

yoluyla karlarini arttiracak yenilikler ararlar (Basu vd., 2009:4).

Popiiler ve akademik yazarlar, yenilik¢i girisimcilik silirecini g¢evresel ve
toplumsal stirdiiriilebilir bir ekonominin gelisiminde merkezi bir gii¢ olarak hizmet
edebilecegini ifade etmislerdir (Pacheco vd., 2009:2). Yenilikgilik, bir sirketin rekabet
avantaj1 saglamas1 ve hayatta kalmasi i¢in bir 6n kosuldur. Ozellikle sinirli kaynaklara
sahip kiiclik girisimci sirketler icin hayatidir (Rhee vd., 2010:67). Yenilikgiler, dis
cevreyi arastirirlar ve toplanan bilgiyi ve bilgi birikimini miimkiin oldugu kadar hizli bir
sekilde kendilerine gecirirler (Yang, 2007:533). Yeni liriin gelistirme hiz1 ve basarili bir
sekilde ortaya konulmasi pek ¢ok organizasyon i¢in rekabet avantaji, hayatta kalma ve

yenilenme i¢in 6nemli bir kaynaktir (Howell vd., 2005:642).

Baz1 arastirmacilar yeniligi iirlin ve siire¢ yeniligi gibi iki temel kategoriye
ayirirlar. Uriin yeniligi bir girisimin veya organizasyonun g¢iktilarindaki basarili
degisimlerdir ve mal ya da hizmette olabilir. Siire¢ yeniligi hem teknolojik yenilikler
olabilir ve hem de girisim organizasyonundaki degisimler olabilir (Nybakk ve Hansen,

2008:474). Uriin yeniligi 6zellikle i¢ girisimciligin énemli bir boyutu olarak bugiiniin
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rekabet¢ci isletme c¢evresinde Onemli bir rol oynamayi1 silirdlriir ve isletme
performansinin 6nemli bir yonlendiricisi olarak diisiiniiliir (Srivastava ve Lee,

2005:460).

Yogun rekabet baskisi, artan cevresel c¢alkanti ve karmasiklik tarafindan
alevlenen teknik yenilik yonetimi ¢agdas organizasyonlarda onemi gittik¢e artan bir
faaliyet olmaktadir. Basarili teknolojiksel yenilik girisimciligin essiz bir birlesimini ve
yonetimsel hiinerleri gerektirir (Davis, 1999:295). Organizasyonel yenilik, organizasyon
icerisinde deger yaratacak mal ve hizmetlerin gelistirilmesini ve organizasyonun
amaclarina ulagsmasini saglayan bir faaliyettir. Bu faaliyetin ortaya ¢ikmasi liderlik

anlayisini gerekli kilmaktadir.

Liderler tanim1 geregi yenilik¢idirler. Onlar diger insanlarin yapamadigi veya
cesaret edemedigi seyleri yaparlar; eski seyleri yeni yaparlar. Gegmisten Ogrenme
yoluyla, gelecegi gozlemlemekle birlikte, simdiyi yasarlar (Bennis, 2009:135) ve

amaclarini gergeklestirmeye caligirlar.

Liderligin organizasyonlardaki faaliyetlerde ve yenilik siirecini beslemede
onemli bir rol oynadigi kesindir. Bir organizasyonda basarili yenilikler, organizasyon
liderleri veya {iist yonetim tarafindan kontrol edilen 6nemli kaynaklarin ve stratejik
kaynaklarin uyumunu gerektirir. Liderler sadece yenilikgi fikirler i¢cin davranigsal bir rol
modeli olarak hizmet etmezler; ayn1 zamanda onlar yenilik¢i faaliyetlere faydali olan
degisen Ozellikler ve yenilik¢i davramiglar arttirmak i¢in Onemli vasitalar olarak da
hizmet ederler. Bdylece, yenilik¢i bir organizasyonu insa etmede liderligin 6nemi
stiphesizdir (Oke vd., 2009:67-68). Liderler uygun bir ¢evreyi tesvik etmek ve basarili
iiretimi saglayan ve bilgiyi uygulayan kararlar almak yoluyla yenilikler {iretme
potansiyellerini sekillendirmede Onemli bir rol oynarlar. Liderlik tarzinin ozellikle
yenilik iizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugu 6ne ¢ikarilmistir (Arago ' n-Correa vd.,
2007:351). Yeniligi desteklemek 6zel bir liderlik ¢esidi gerektirebilir. Bugiiniin isletme
liderleri tehditlere maruz kalmaksizin organizasyon i¢indeki yenilik¢i davraniglari
cesaretlendirmeyi nasil yapacagi zorluguyla karsilasirlar  (Smith, 2010:64).
Varsayimlara meydan okuma, risk almak ve digerlerine ilham vermeyi igeren
dontstiiriicii liderlik ideal olarak yenilikler kesfetmeye uygun olmakta (Jansen vd.,

2009:8) ve bu yenilikler sayesinde deger yaratabilen bir anlayis olmaktadir.
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Doniistiirticii liderlikten tiiretilen davranigsal sonuclar simdiki ve gelecekteki
problemleri ¢6zmede, risk almada ve gorevleri yapmanin uygun yollarin1 bulma
zorlugunda yenilik¢i diislince i¢in calisanlar1 daha fazla cesaretlendirmeyi igerir.
Elenkov ve Manev (2005) firiin/pazar yeniligi ve organizasyonel yenilik hakkinda
donistiirticii liderligin olumlu etkisini giiclii bir sekilde desteklemektedirler (Menguc
vd., 2007:316). Doniistiirticii liderligin ogelerinden birisi olan, entelektiiel tegvik,
yaraticilig1r ortaya ¢ikararak ve gelistirerek organizasyonun farkliliklar yaratmasini

saglamaktadir.

Liderlerin ilham verme ve entelektiiel tesvigi kullanmalari organizasyonel
yenilik i¢in dnemlidir. Doniistiirlicii liderler organizasyonlari igindeki yaratici fikirleri
gelistirler. Bu davranis doniistiiriicti liderlerin “birincilik roliinii” gdsterir. Bu liderler
takipcilerini harekete gegirici bir vizyona sahiptirler. Takipgcilerden beklenenlerin
Otesinde is yapma istekliliklerini arttirirlar ve islerinde yenilik¢i yaklagimlara uyum
saglamak i¢in onlar1 tesvik ederler. Yiiksek bir motivasyon seviyesine ulasmak
muhtemelen organizasyonel yeniligin gelismesidir. Birgok caligsma bu liderlerin yenilik
tizerinde pozitif etki yarattigin1 desteklemektedir. Dontistiiriicii liderler pazar yenilikleri
basarisinda da pozitif bir etkiye sahiptirler. Gliglii bir yenilik vizyonu yaratan ve
kendine giiven ve giic duygusu ortaya koyan liderler pazar yeniliginde basar1 saglama
gayreti gosterecektir. Bu liderler yeniligin basarisin1 garanti altina almak igin
takipgilerini harekete gegirirler (Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009:464), sahip olduklar: farkli
liderlik 6zellikleriyle yenilik¢i faaliyetlerin ortaya ¢ikmasini saglarlar ve bu sayede

organizasyonlarini gelistirirler.

Déniistiiriicti liderligin ¢esitli 6zellikleri sirket yeniligiyle ilgilidir. Doniistiirticii
liderler, etkilesimli bir vizyona, etkili bir iletisime ve paylasilan degerlere en iist
diizeyde Oonem goOstermeye ve yenilik¢i takimlar i¢in uygun bir ¢evre tesvik etme
Ozelligine sahiptirler. Onlar ortak organizasyonel 6grenme slireglerini, organizasyonel
tiyeler ve liderler arasinda karsilikli giiven saglamay1, proaktifligi ve risk almada 6nemli

ozellikleri desteklerler (Arago n-Correa vd., 2007:351).

PR

Cevre calkantili ve belirsiz oldugu zaman ve miisterilerin tercihleri degistigi
zaman, organizasyonel yenilik hayatta kalmak icin daha 6nemli hale gelir (Jung vd.,

2008:585). Pazar yerindeki siddetli rekabet, kiiresellesme ve son yillardaki teknolojinin
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gelismesi yiiziinden yenilik ve farklilasma her sirket i¢in gerekli bir zorunluluk olarak
diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda, isletmeler pazar basarisi elde etmede ve siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaj1 elde etmede yeni firsatlardan faydalanmak icin yeni {iriinlere veya
stireglere ve pazarlara ihtiya¢ duyarlar (Tajeddini, 2010:221). O'Regan ve meslektaslar
(2006), yeniligin bir girketin kiiltiirii, liderligi ve stratejik planlamasi tarafindan
yonlendirildigini ifade etmektedirler (Aktaran: Laforet, 2008:755). Doniistiirticti liderlik
ozellikle yenilik kesfetmek icin uygun bir yontemken, ayrica yeniligi kesfetmeyi
gelistirmede de onemli bir rol oynar (Jansen vd., 2009:9). Doéniistiiriicti lider yenilikler
yapmak ve bunlar1 gelistirmek suretiyle farkliliklar yaratabilir. Isletmelerde kullanilan
teknoloji, iiretim yontemleri ayni oldugundan farkliligi yaratmak doniistiiriicii liderin

yenilik¢i olma faaliyetleriyle ortaya cikacaktir.

2.6.5. Etkili Bilgi Kullanmak, Organizasyonel Ogrenmeyi Saglamak ve

Ogrenen Organizasyonlar Olusturmak

Hem gii¢ ve hem de bir kaynak olarak, bilgi, bireyler ve girisimler i¢in stratejik
olarak onemlidir (Liao vd., 2008:183). Bilginin bu siire¢te merkezi bir rol oynadigi
yaygin bir sekilde kabul edilir. Girisimci mevcut bir bilginin degerlendirilmesine baglh
olarak yeni kararlar alir ve bilgi girisimci tarafindan bir kaynak olarak adlandirilir (Lee
ve Williams, 2007:505). Girisimci bu kaynagi kullanarak etkili girisimcilik

faaliyetlerinde bulunabilmektedir.

Girisimcilik bilgi sahibi olmadan yapilabilir mi? Cevap kesin bir sekilde
hayirdir. Bir girisimci onun amacladig1 endiistriyi anlamak i¢in onceden gerekli olan
(kazanilmig) bilgiye sahip olmalidir (Burger-Helmchen, 2008:95). Bir konu hakkindaki
bilgi, 6zel gorevle ilgili davranisi basarili bir sekilde yerine getirmek icin birisinin gerek
duydugu yeteneklerinden birisi olarak kabul edilmektedir (Dam vd., 2009:2). Girigimsel
firsatlar bilginin yayilmasi sayesinde tam olarak ortaya ¢ikmaktadir (Murphy, 2004:18).
Bugliniin ekonomisinde, bilgi girisimcilerin basarisinda 6nemlidir. Girisimciler yeni bir
girisime baslamadan uzun bir zaman 6nce kendi bilgilerini elde etmeye baslarlar (Hunt-

Oxendine, 2009:41).
Girisimciligin 6nemli elamanlarindan birisi olan yenilik, bilgi degisimi yoluyla
kolaylastirilir. Yeni iirtin gelistirme, arttiritlmig karlar ve ulusal ekonomik ilerlemeler

organize edilmis bilgi doniisiimiiyle baglantihidir (Lee ve Williams, 2007:505).
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Bugliniin isletmelerinin pek ¢ok gézlemcisi gelismis ekonomilerdeki isletmeler arasinda
etkin kullanilmayan kaynaklarin ¢ogunun bilgi oldugunu ve bilgi iiretimi ve paylasma
siirecinin agilmaya oldukga ihtiyact oldugu konusu kabul etmektedirler (Miles vd.,
2006:2). Insanlarin sahip olduklar1 bilgideki farklilik durumu girisimciligin ve firsat
kesfinin kaynagidir (Nordman ve Mele'n, 2008:174). Bilgi, bir rekabet avantaji elde
etmede ve siirdiirmede 6nemlidir ve bir organizasyonun bilgisi biiyiik 6l¢iide onun insan
sermayesine ait olmaktadir (Hitt vd., 2010:442). Bilginin kullanimi1 girisimciler
tarafindan Adam Smith’in goériinmez elinden beri ekonomistler tarafindan arastirilmistir.
Bilgi, modern zamanlarda problem ¢6zmeyle, karar almayla, yenilikle, firsat
tanimlamayla ve girisimcilerin uyanikligiyla ilgili olmaya baslamistir. Schumpeter
tarafindan ortaya konulan yaratici yikim teorisi firsatlarin yeni bilgiyi ve yeniligi

gerektirdigini vurgulamistir (Vaghely ve Julien, 2010:74).

Bilgi iiretiminin, bolgesel ekonomik performansin énemli bir belirleyicisi oldugu
yaygin bir sekilde kabul edilir. Ekonomik performans sadece yeni bir bilgi {iretimi
sayesinde saptanamaz; fakat yeni bir bilgiye dayali olarak yeni {iriinler ve siirecler
gelistirmede yenilik¢i girisimcilerin istekliligi ve yetenekliligi yoluyla belirlenebilir.
Gergekte, yeni bir bilginin ekonomik degeri tipik olarak belirsizdir; bu yiizden yeni bir
bilginin yeni iiriinlere ve siireclere doniisiimii belirsiz sonuclar elde etmeyle birlikte
riskli yatirimlart gerekli kilar (Audretsch vd., 2008:687). Hizli degisimle karsilasan
girisimciler ~ rekabet  avantajlarimi  siirdiirmede  bilgilerini  uyarlamali  ve
giincellestirmelidirler (Liao ve Wu, 2010:1096). Bir isletmenin bilgi sistemi, bilgisayar
sistemleri ve telekominikasyon sebekeleri ve teknik yazilim gibi teknik donanimdan
olusur. Bu teknolojiler bir isletmenin faaliyetlerini, is siireclerini, yenilik gayretlerini ve
bunlarin yaninda stratejik karar almalarimi desteklemede kullanilabilir (Simsek vd.,
2009:811). Girisimei sahip oldugu bilgisinin giivenli oldugunu hissedebilmesine
ragmen, bilgisinin dogrulugunun kesinliginden emin olamaz (Casson, 2005:330). Bunun
cesitli nedenleri olabilir; fakat en 6nemli nedenlerden birisinin ¢evrenin siirekli olarak

degismesi ve bunun sonucunda bilginin dogrulugunu siipheli hale getirmesidir.

Gliniimiizde, yoneticiler c¢aliganlarinin yeteneklerini ve gelismekte olan
tecriibelerini organizasyonel degerlere goniillii bir sekilde aktarmak i¢in harekete
gecirmek zorundadir; bu siirdiiriilebilir organizasyonel rekabetgiligi ve bilgi yaratimini

gelistirir. Bollinger ve Smith (2001), insan davraniglarinin bilgi yonetimi stratejilerinin
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basarisinda ve basarisizliginda 6nemli oldugunu belirtmektedirler. Bilgi yonetimi
organizasyonel kiiltiir, takim ¢alismasi, 0grenmenin gelistirilmesi ve yeteneklerin,
tecriibenin ve bilginin paylagilmasinin {izerinde durulmasini igermektedir. Rowley’in
faydal1 bir bilgi yonetimini kapsamli bir sekilde tanimlama yaklagimi organizasyonel
O0grenmenin saglanmasinda bilginin tanimlamasina, paylasilmasina, yaratilmasina ve
depolanmasina vurgu yapmaktadir: Bilgi yonetimi organizasyonun amaclarinin otesine
gecmesi  gorlisiiyle bir organizasyonun bilgi degerlerinin  gelistirilmesi  ve
faydalanilmasiyla alakalidir. Bilgi yonetiminin temelinde bilginin ve bilgi birikiminin
bir boliimden diger bir bolime transfer edilmesi temel bir Ozelliktir. Bartol ve
Srivastava (2002), bilgi paylasimini organizasyonun diger boliimiindeki ¢alisanlara ilgili
bilginin yayilmasi olarak tanimlamaktadirlar. Bock ve Kim (2002), bilgi paylasimini
bilgi yoOnetiminin en Onemli bdliimii olarak diistinmiislerdir. Calisanlarin bilgi
paylasimindaki temel amag¢ organizasyonel degerlere ve kaynaklara bilginin transfer
edilmesidir. Inkpen’in (2000) belirttigi gibi, “Bir organizasyonun tamaminda bireysel
bilgi paylasilmadik¢a, bu bilgi organizasyonel etki iizerinde sinirli bir etkiye sahip
olacaktir” (Aktaran: Yang, 2007:530-531).

Bir girisimci, diger insanlarin ulagamadigi, bilgiye dayali bir karar aldig1 zaman,
diger insanlar, bu kararlan riskli olarak algilayabilirler. Girisimci ancak sahip oldugu
bilgi sayesinde daha az bir risk diizeyi algilar (Casson, 2005:330) ve sahip oldugu bilgi
sayesinde girisimcilikte bulunabilir. Girisimciler bilgiyi lireterek, yayarak, kullanarak ve

daha ileri diizeydeki bilgilere ulasarak girisimcilik faaliyetlerini siirdiiriirler.

Arrow (1962), yeni bilginin dogas1 geregi potansiyel ekonomik bir deger
yaratmasinin belirsiz oldugunu iddia etmektedir. Bu yiizden, yeni iirlinlere veya yeni
teknolojilere uygun yeni ekonomik bilgiye ulagabilmeyi saglamak genellikle belirsiz
sonuglar1 olan yatirimlar1 gerektirir. Bunu hesaplanabilir risklerden, hesaplanamayan
belirsizlikleri ayiran Knight’e baglar (Aktaran: Audretsch vd., 2008:688). Shane ve
Venkataraman, bazi insanlarin firsatlart kesfedemezken bazilarinin  kesfetme
nedenlerinin olas1 iki sebebi olabilecegini ifade etmektedir: “Bir firsat tanimlamada
gerekli olan 6n bilgiye sahip olmak ve onun degeri i¢in gerekli olan kavramsal oranlar.”
Bilgiye sahip olmak, bilgi yaratimi, yenilik ve firsat tanimlama birbiriyle yakindan
alakalidir (Aktaran: Vaghely ve Julien, 2010:75). Bilginin girisimciligin her asamasinda

kullanilmas1 ve her agsamasi i¢in 6nem arzetmesi dolayisiyla doniistiiriicii liderler bilgiyi
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arayan, bilgiyi isleyen ve kullanan liderler olarak, faaliyetlerini bilgi giidiimiinde

surdurirler.

Déniistiiriicti liderlerin calisanlara isletmeleri i¢in bilginin nasil kullanilacagini
Ogretmesi gerekmektedir. Ayrica isletmede hem kendilerine gelen bilgiyi isleyerek
kullanan ve hem de bilgiyi iiretebilen bir sistem kurarak liderlik davranislarinda
bulunmalidirlar. Doniistiiriicti  liderler, doniisiimlerin oldugu bir ortamda bilgiyi
kullanarak stratejiler belirleyen ve bu stratejiler vasitasiyla biliylimeyi ve gelismeyi

saglayan liderlerdir.

Organizasyonel 6grenme genellikle “bireysel degisim” ve “siirdiiriilebilir rekabet
avantaji” gibi farkl siirecler acisindan tanimlanmaktadir (Berson vd., 2006:578), bilgiye
dayali dinamik bir siire¢ olarak goriiliir. Bu siire¢ farkli faaliyet diizeyleri arasinda
hareket etmeyi, bireylerden grup diizeyine ve daha sonra organizasyonel diizeye ve
tekrar geriye hareket etmeyi ifade eder (Jerez-Go 'mez vd., 2005:716). Organizasyonel
O0grenme yeni bilgilerin ve fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglar, bu bilgilerin ve fikirlerin

uygulanmasina katkida bulunur ve yaraticiligin gelismesini saglar.

Organizasyonun {iyelerini destekleyen bir liderlik tarzi 6grenmeyle yakindan
baglantilidir. Organizasyonel Ogrenmeyi ve yeniligi gelistirmek i¢in, entelektiiel-
sermaye temelli yeni ekonomide basarili olabilecek bir doniistiiriicii liderlik gereklidir.
Bu destekleyici liderlik tecriibe, iletisim, dialog, personel otoritesi ya da organizasyonel

bilgi yaratimu siireci yoluyla organizasyona 6grenmeyi saglar (Montes vd., 2005:1161).

Dondstiiriicti liderler takimlar olusturma yetenegine sahip olmalidir ve onlar
yonlendirme, enerji verme ve degisim siirecini ve organizasyonel Ogrenmeyi
desteklemeyi saglama yetenegine sahip olmalidir. Daha belirgin bir bi¢imde,
donistiirticii liderlik organizasyonel iiyeler arasinda entelektiiel tesvik, ilham verme,
kendine giiven verme yoluyla organizasyonel O0grenmeyi tahrik eder. Doniistiiriicii
liderlik yetenegi organizasyonel 6grenmeyi gelistirmenin en 6nemli vasitalarindan birisi

olarak tanimlanmaktadir (Arago n-Correa vd., 2007:351).

Organizasyonel 6grenme yetenegini etkili bir sekilde gelistirmek dort sartin
yerine getirilmesini gerektirir. Birincisi, sirket yoneticileri organizasyonel 6grenme igin
kesin bir yardim saglamalidir. Ikincisi, memnun eden bir sonug¢ elde etmeye katki

saglamas1 gereken her bir elemanda bir sistem olarak goriilen sirkete imkan taniyan
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ortak bir ahlaki duygunun varligim gerektirir. Ugiinciisii, gerekli olan bireysel bir
bilginin transfer edilmesi ve biitiinlesmesine dayali olarak, organizasyonel bilginin
gelistirilmesini gerekli kilar. Dordiinciisii, mevcut bir ¢ergeve i¢cinde degisimlere basitce
adepte olmak sirketler arasinda heterojenligin bir kaynagi olarak 6grenme kapasitesi
icin yeterli olmaz; ¢iinkii adaptasyon gilinlimiizdeki rekabetgi ¢cevreye karsilik vermede
yetersizdir. Bu sirket adepte olmayi saglayici 68renmenin oOtesine gecmelidir ve
yiirtirliikte olan bir organizasyonel sistemi sorgulamak i¢in gerekli olan 6grenmeye
odaklanmalidir (Jerez-Go'mez vd., 2005:716). Bilgi teknolojileri ve kiiresellesme
olgusundaki gelismeler organizasyonlarin yeniden tasarlanmalarini zorunluluk haline
getirmistir. Organizasyonlar kendilerini bi¢imlendiren ¢evresel faktorlere cevap vermek
icin ¢agin gereksinimlerine uygun bir yap1 ve isleyisi saglayacak bir organizasyon

yapisini glindemlerine almislardir.

Girisimcilik silirecinde doniistiiriicti liderlerin yapmasi gereken faaliyetlerden
birisi de O0grenen organizasyon yapisina donlisimii saglamaktir. Doniistiiriicii liderler
Ogrenen organizasyon yapisiyla organizasyonlarini degisimlere uyumlu hale getirmeye
calisirlar. Ogrenen organizasyon kavrami, bir isletmenin, siirekli olarak yasadig1
olaylardan sonug¢ ¢ikarmasi, bunun degisen c¢evre kosullarima uymakta kullanilmasi,
personelini gelistirici bir sistem yaratmasi ve bdylece degisen, gelisen, kendini
yenileyen dinamik bir organizasyon olmasini ifade etmektedir. Bir organizasyonun
O0grenmesi demek yeni bilgi yaratmaya imkan verecek ortami hazirlayan, gelistirilen
yeni bilgiyi yeni mal ve hizmet {iretiminde kullanan, buradan elde ettigi tiim tecriibeyi
bir 6grenme firsati sayarak yeniden bilgi yaratmayi tesvik eden bir organizasyondur
(Kogel, 2003:437-438). Ogrenen bir organizasyon bilgiyi yaratmada, elde etmede ve
transfer etmede ve yeni bilgiyi ve anlayis1 gostermek icin davranislarini degistirmede
yetenekli bir organizasyondur (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2003:150). Ogrenme siireci
lic boliime ayrilabilir: Bilginin elde edilmesi ve depolanmasi, bilginin dagitimi ve
bilginin degerlendirilmesi (Herrmann vd., 2007:99-100). Isletmeler 6grenen
organizasyon yapisina biirlinmesiyle bagarisinda etkili olan bir¢ok faktdr {izerinde
etkinligi saglayabilecektir. Organizasyon yapilart doniistiiriicti liderlerin faaliyetlerini
etkiledigi ve faaliyetlerinden etkilendigi alanlardir. Ogrenen organizasyon yapisi

giiniimiizde basartya olumlu katki saglayacak bir yap1 goriiniimiindedir.
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Ogrenen bir organizasyonda, liderler doniisiime ve onu basarmak icin gerekli
olan faaliyetlere baglilig1 saglamak icin {iyelere agik bir sekilde vizyon yaratmak ve onu
iletme rolii oynamak zorundadirlar. Ogrenen organizasyonlar olusturanlarin rolii
koordine edilmis entelektiiel doniisiimiin olabilecegi bir ¢evre ortaya koymaktir. Bir
Ogrenen organizasyona doniismek karmasik bir sistemde degisimi gerektirir. Karmasik
bir sistemde doniisiimii basarmak bu durumu, insanlari, amacin ihtiyaclarini anlayan ve
doniistimii bagarmak icin gerekli faaliyetleri iistlenen bir lider olmaksizin zordur (Singh,
2008:101). Liderlik bir kisinin basaramayacagi fakat bir genis toplumun basarabilecegi
sonuclarin oldugu 6grenen bir ¢evre yaratmaya baglidir. Yani, liderlik yeni bilgi- toplu
o0grenmenin birlikte basarilabilecegi ve uygulanabilecegi sartlar1 yaratma yetenegine
baglidir (Fletcher, 2004:649). Yine basar sirketlerin 6grenme, adapte olma ve degisme
yetenegine baghdir (Waldman vd., 2004:361). Doniistiliriicii liderler takipgilerini
o0grenmenin gerekliligine inandirmasi ve organizasyonu 6grenen organizasyon sekline

dontstiirmesi gereklidir.

Bilgi toplumunda insanlarin nasil Ogrenilecegini 6grenmesi gerekmektedir
(Drucker, 1993:280). Bugiiniin liderleri &grenmelidirler ve kendi liderligini
gelistirmelidirler (Crossan ve Mazutis, 2008:133). Dondistiirticii liderler kendilerini
gelistirerek ve takipgilerini de 6grenen organizasyonun birer unsuru haline getirerek

faaliyetlerine yon vermelidirler.

2.6.6. Etkili Bir Organizasyonel Kiiltiir Olusturmak

Kiiltiir bir toplumun iiyelerinin ortak tecriibelerinden ortaya ¢ikan Onemli
olaylarin anlami ya da paylasilan niyetler, degerler, inanglar, tanimlar ve yorumlar
olarak agiklanabilir (Ergeneli vd., 2007:707). Schein’ya (1986) gore, kiiltiir, davranis
kontrolleriyle ilgilidir; bu yilizden kontrol etme siirecleri liderlerin ¢aliganlarina cesaret
vermek istedigi degerler, inanglar ve davramig sekillerini yerlestirmeyle alakalidir.
Organizasyonel kiiltiir, organizasyon i¢in hem bir avantaj ve hem de bir dezavantaj
olabilir (Aktaran: Yang, 2007:530). Kiiltiir liderin giiclii bir sekilde etkiledigi ortak
sosyal bir yapidir. Liderler, kiiltirel gelisim ve kiiltiir sinirlarinda belirtilmis
davranislar1 ve sekilleri saglamlastirmak i¢in mekanizmalar yaratirlar (Nemanich ve

Vera, 2009:22) ve organizasyon kiiltiirii olustururlar.
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Organizasyonel kiltir Edwards (1988), Nicholls (1984/1985), Robbins ve
Barnwell (1994) tarafindan bir organizasyon veya organizasyonel birim ic¢indeki
calisanlar tarafindan paylasilan degerler, inanclar ve algilamalar olarak
tanimlanmaktadir. Paylasilan degerler, inanclar ve algilar iiyelerin 6énemli bir boliimii
tarafindan paylasilir ve ¢ogunlukla onlar tarafindan dogal karsilanir. Kiiltiir toplumsal
olarak tyeler tarafindan Ogrenilebilir ve transfer edilebilir ve herhangi bir duragan
sosyal birim i¢inde kurallara uygun olarak bulunabilir ve makul bir tarihe sahiptir.
Kiiltiir organizasyonlar i¢indeki davranislar i¢in normlar ve kurallar saglar (Aktaran:
Yang, 2007:532). Saglikli bir kiiltiir yenilik, 6grenme ve insan sermayesi ve takim
faaliyetlerini degerlendirmenin temel degerleri iizerine vurgu yapar (Hitt vd., 2010:439).
Organizasyonel kiiltiir girisimcilerin basarili olup faaliyetlerini siirdiirmesinde etkili
Ogelerden birisidir. Bu sebeple, liderler igletmeleri i¢in saglikli bir organizasyonel kiiltiir

olusturmaya onciiliik ederek bagarili dontistimleri gergeklestirebilirler.

4

Ornek Odiil Ise alma  Strateji ve
olma sistemi kararlar yapt

Organizasyonel
Kiiltiir

Sekil 2.6. Organizasyonel Kiiltiirii Bigimlendirmede Liderin Fonksiyonu

Kaynak: Afsaneh Nahavandi, The Art And Science Of Leadership, PrenticeHall Inc.,
2009, s.13’ten uyarlanmustir.

Liderlerin en 6nemli fonksiyonlarindan birisi organizasyonlari i¢in ya da
gruplart i¢in bir kiiltiir ve iklim yaratmak ve gelistirmektir (Nahavandi, 2009:12).

Organizasyonel kiiltiir ve liderlik birbirlerini etkiler. Liderler bir kiiltlir icinde
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davranislarini ve normlarin1 yaratirlar ve pekistirirler (Bass ve Riggio, 2006:100).
Ozellikle, organizasyonel kiiltiir calisanlara bir organizasyonda degisimler igin ortak bir
referans c¢ercevesi saglar. Organizasyonlar farkli kiiltlirlere sahip olduklart zaman,
insanlar organizasyonel degisim hakkinda farkli algilamalara ve yorumlara sahip
olurlar, bu durum ¢alisanlari saran degisimleri etkiler. Bu ylizden, organizasyonel kiiltiir
herhangi bir organizasyonel degisimi saran projelerin basarisi i¢in onemli oldugu
bilinmektedir (Ke ve Wei, 2008:209). Belirgin bir sekilde, organizasyonel liderler
organizasyonel kiiltiirii etkilemede 6nemli bir kaynaktir. Yaratict ¢abalar1 destekleyen
ve dgrenmenin yayilmasini kolaylastiran organizasyonel bir iklim ve kiiltiir yaratmak ve
devam ettirmek yoluyla, liderler organizasyonel yaraticiligir énemli 6l¢iide desteklerler.
Liderler, iicret ve diger insan kaynaklari- ilgili politikalar yoluyla performans saglayan
degerler ve odiilleri olan bir sistem gelistirebilirler ve bunu siirdiirebilirler (Jung vd.,
2003:527). Bu sayede liderler isletmelerinin gelismesini saglayacak bir kiiltlire sahip

olurlar.

Bugiiniin isletme cevresinde liyakatl kiiresel liderlere sahip olmaya artan ihtiyag
yiizinden, farkli kiiltiirlerde basarilt bir sekilde faaliyette bulunma yetenegine sahip
liderlere artan bir ihtiya¢ vardir. Bu yiizden doniistiiriicii liderlige artan ilgiye dayali
olarak yonetim literatiiriinde pek ¢ok calisma sonucu vardir. Diger taraftan, doniistiirticii
liderlik hakkinda kiiltiiriin etkileriyle ilgili olarak farkli iki bakis acist iizerinde
ayrildiklar1 goriiliir. Bu bakis agilarindan birisi, donistiiriicti liderlik uygulamalarinin
biitiin kiiltiirlerde ayn1 durumda meydana geldigi kabul edilen kiiltiir-evrensel bakis
acis1 olarak adlandirilir ve digeri doniistiiriicii liderlik uygulamalarinin kabul edildigi
yerde kiiltiir-6zel bakis acist birkag kiiltiirde veya birinde essiz olarak kabul edilir ve

kolayca aktarilamaz ya da kiiltiirler arasinda genellestirilemez (Ergeneli vd., 2007:709).

Blackwell (2006), organizasyonel kiiltiiriin organizasyonel davranisi etkiledigini
ve lider davramisini gercevelemeye ve sekillendirmeye yardim ettigini savunarak
kiiltiirin ve liderligin 6nemini vurgulamistir. Diger taraftan, Bass ve Avolio (1991),
biitiinliyle doniistiiriicti bir kiiltiiriin organizasyonel iiyelerle yakin saf bir iligkiye sahip

olarak canlandirilabilecegini ileri siirmiislerdir (Aktaran: Flemming, 2009:95).

Dondistiirticti  liderlik literatiiriinde 6nemli goriilen konulardan birisi, bir

organizasyon kiiltiirii izerindeki etkisiyle ilgilidir. Deshpande ve meslektaslar1 (1993),
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“organizasyonel fonksiyonlar1 anlamak icin bireylere yardim eden paylasilan degerler
ve inanglar Orilintiisii olan ve bireylere organizasyon igerisindeki davranis i¢in kurallar
saglayan” bir kiiltiir 6nermektedirler. Mantikli olarak doniistiiriicti liderlik kiiltiire etki
etmelidir; c¢linkii bir organizayonun lideri takipgilere model ve standart koyma
durumunda bir temel olur (Menguc ve Auh, 2008:35). Nahavandi, doniistiiriicii
liderligin sirketin vizyon ve amaclar1 hakkinda 6zel olmayi i¢ermesi sebebiyle,
liderlerin degisimi desteklemek ve tetiklemek icin agik bir kiiltiirli tesvik edebilecegini
iddia etmektedir. Bu liderler vizyonlarin1 uygulamaya izin verecek iyi tanimlanmus,
koklii bir kiiltiire gereksinim duyarlar (Aktaran: Nemanich ve Vera, 2009:22). Ornegin,
Yukl (2002) donitstiiriicii liderligi bir sirketin stratejisinde ve kiiltiiriinde uygun
olmayabilecek durumdakileri degistirme ihtiyacini ortaya ¢ikarttigini ifade etmektedir
ve Harrison (1987) organizasyon iiyelerinin kendilerini harekete gegirecek duygusal
iligkilerin yiiksek bir seviyesine ulastirilabilecegini belirtmektedir (Aktaran: Jansen vd.,

2009:10).

Bir organizasyonun doniisiimii ve kiiltiiriiniin degismesi karmasik bir siiregtir.
Bir donilistimiin basaris1 organizasyonun kiiltiiriinde degisimlere neden olur,
organizasyonun paylasilan degerlerini ve davranis sekillerini degistirir (Shields,
2006:79). Doniistiiriicii lider organizasyonel kiiltiirii bagarili bir sekilde degistirmek igin

takipgileri isin i¢ine katar. Bunun i¢in onlari diisiinmeye tesvik ederler.

Dontstiirticti  liderler,  takipgilerinin  diislincelerini  ve  varsayimlarin
sorgulamalarin1  saglarlar. Problemlere yeni yaklasimlarla ve bakis agilaryla
yaklagmalar1 i¢in onlarin yaraticiliklarini gelistirmeye ¢alisirlar. Organizasyonlarinda
yenilikgiligin hakim oldugu organizasyonel bir kiiltiir yaratirlar. Bu organizasyonel

kiiltiir takipgilerinin varsayimlarina, davranislarina, is yapma usullerine rehberlik eder.

Dondstiirticti liderler degerli birgeyin bir lideri olarak herkesin taniyacagi bir
kiltiir yaratirlar. Onlar hatir1 sayilir bir gelece§in paylasilan vizyonuna dogru
calisanlara ilham verirler. Diger o6zellikler miicadele etmeyi, harekete gecirmeyi,
etkinlestirmeyi, gelisen giiveni ve iletisimi kapsar. Doniistiiriicli liderler agikca bilinen
sonuclarda duygusal zeka, rasyonellik, harekete gecirici yetenekler, empati, zihinsel

nitelikler ve kendine giiven saglarlar. Boylece bu liderler hakim organizasyonel kiiltiiri
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degistirebilirler ve (Lee vd., 2004:71) kendilerini basariya tagiyacak girisimci bir kiiltiir

yaratabilirler.

Bir girisimci iklim i¢inde bulunan organizasyonlar yenilik, degisimi baslatma ve
degisime hizli1 bir sekilde cevap verme yetenekleri sayesinde kendilerini (Dam vd.,
2009:3) Dbasariya tasiyacak bir doniisim i¢in ifade edilen bu faaliyetleri

organizasyonlarinin kiiltiirti haline getirerek rekabette 6ncii olabilirler.

Arastirmamizda buraya kadar aciklamaya calistigimiz teorik  bdliim
sonlandirilmis ve otomotiv sektoriinde yapmis oldugumuz uygulama bdliimiine

gecilmigtir.
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UCUNCU BOLUM
DONUSTURUCU LIDERLIGIN iC GiRiSIMCILiK SURECINDEKi ROLU:
OTOMOTIV SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Yaratic1 bir faaliyet olan ve yeniliklerle sonuglanan girisimcilik, toplumlarin
kalkinmalarinda, gelismelerinde ve zenginlikler olusturmalarinda bir vasitadir.
Girisimcilik, toplumlar1 sadece ekonomik yonden degil sosyal ve psikolojik olarak da
etkilemektedir. Bir igletme kurmak ve var olan bir igsletmenin biiyiimesi, gelismesi ve
rekabete yon veren lider bir isletme olmasi i¢in yapmasi gereken faaliyeleri de kapsayan
girisimcilik, bir deger yaratma faaliyetidir. Girisimciligi basarili bir sekilde
gergeklestiren toplumlar rekabet avantaji elde etmekte ve arzuladiklari sonuglara
ulagmaktadirlar. Girisimcilik calkantili ¢evre kosullarinda gerceklesmekte ve bu
kosullar girisimcilik faaliyetinin basarisin1 zorlastirmaktadir. Bu noktada liderlik
anlayis1 6n plana ¢ikmaktadir. Girisimcilerin bu zorluklarin iistesinden gelmede liderlik
yetenekleri gostermeleri gerekmektedir. Girisimciler, faaliyetlerini liderlik yetenekleri
sayesinde rakip faaliyetlerden farkli kilmakta ve gliniimiiz diinyasinda meydana gelen
degisimlere cevap verebilmektedirler. Degisimler, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki
gelismelerle ve kiiresellesme olgusunun ortaya ¢ikardigi dinamikler sonucunda daha da
siddetlenmekte ve koklii degisimlerle diger bir adiyla doniisiimlerle ifade edilmektedir.
Doéniisiimlerin oldugu cevre kosullarinda basarili olmak dontistiiriicii liderlik anlayisini
gerekli kilmaktadir. Doniistiiriicii liderler gerekli doniistimleri saglamak yoluyla
girisimcilik  faaliyetlerinin  basarili  olmalarinda  basrol oynamaktadirlar. Bu
onemlerinden dolayi, girisimcilik ve doniistiiriicii liderlik konusunda yapilan teorik
calismaya ek olarak, calismamizin bu boliimiinde, iilkemizin en biiyiik kuruluslar
icerisinde yer alan, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir kurulusta, girisimcilik
anlayisiyla doniistiirticii liderlik anlayis1 arasinda iligki olup olmadigini ortaya koymak

amaciyla ampirik bir arastirma yapilmstir.

Bu genel amag¢ cercevesinde aragtirmanin alt amaglart asagidaki gibi

siralanabilir:

1. Isletme liderlerinin, doniistiiriicii liderlik anlayisina uygun tutum ve

davraniglar gdsterip gostermedigini ortaya koymak,
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Isletmede girisimcilige verilen dnem diizeyini ag13a ¢ikarmak,
Isletme liderlerinin, takipgilerine ilham verip vermedigini ve
takipgileri igin izlenecek bir rol modeli olmayr ne derece
basardiklarini ortaya koymak,

Isletme liderlerinin, grup amaglarm takipgilerine hangi diizeyde
kabul ettirdigini aciga ¢ikarmak,

Isletme liderlerinin, takipgilerine entelektiiel tesvik uyandirip
uyandirmadiklarini belirlemek,

Isletme liderlerinin, takipcilerine bireysel ilgi  gdsterip
gostermedigini test etmek,

Isletme liderlerinin, yiiksek basar1 beklentilerini takipgilerine hangi
oranda anlattiklarini ortaya koymak,

Isletmede yenilige verilen 6nem diizeyini belirlemek,

Isletmedeki yeni girisim (is kurma) boyutuna verilen onem
diizeyini belirlemek,

Isletmedeki stratejik yenilenme (kendini yenileme) boyutuna
verilen 6nem diizeyini agiga ¢ikarmak,

Isletmedeki proaktif davranisa verilen dnem diizeyini belirlemek,
Demografik degiskenler agisindan doniistiiriicii liderlik ve alt
boyutlar1 ile girisimcilik ve alt boyutlarina iliskin ¢alisanlarin

algilar1 bakimindan farkliliklar olup olmadigini belirlemek.
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3.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Demografik Degiskenler

Cinsiyet

Yas

Ogrenim Seviyesi
Caligma siiresi

+ - + -
Déniistiiriicii Liderlik Anlayisi
e Vizyon-ilham Saglama Ve
Girisimcilik Uygun Rol Modeli Olma
¢ Yenilik + o Grup Amaglarinin Kabuliinii
¢ Yeni Girisim < »  Saglama

Entelektiiel Tesvikte Bulunma

Bireysel Tlgi Gésterme

Yiiksek Basar1 Beklentisine
Sahip Olma

o Stratejik Yenilenme -

e Proaktif Davranis

Sekil 3.1. (Arastirma Modeli)

Dontistiirticti liderlik anlayis1 bir takim 6zelliklere sahiptir. Doniistiirticii liderler
vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma boyutuyla, gelecege odaklanarak,
ilham veren bir vizyon olusturarak ve basarili olma adina bir rol modeli olarak faaliyette
bulunurlar ve vizyona dogru hareket etmek icin firsatlar1 tanimlamada digerlerini
harekete gecirirler (Conrad vd., 2010:2). Onlar varsayimlar1 sorgulama, problemleri
yeniden tanimlama ve yeni yaklasimlar gelistirmek icin entelektiiel tesvigi kullanirlar.
Doniistiirtici  liderler, bireysel ilgi yoluyla takipgilerinin ihtiyaglarimi karsilamak,
amaglarmi gergeklestirmek i¢in ko¢ ve mentor olarak hareket etmek sayesinde onlara
destek verirler ve onlari motive ederler. Onlar, takipgcilerinden yiiksek basar1 bekleyerek
ve grup amaglarinin kabuliinii saglamak yoluyla amagclarin1 gergeklestirmeye c¢aligirlar.
Dontistiirticii liderler sahip olduklari bu 6zellikler sayesinde takipgilerini yeni ve yaratici

fikirler gelistirmelerini ve bir deger yaratmak i¢in bu fikirleri uygulamaya koymalarini
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tesvik ederler ve yeniliklerin ortaya ¢ikmasini saglarlar. Arastirmacilar yeniligin bir ¢ok
yonlendiricileri arasinda, bireyler tarafindan yenilik¢i davranislar getiren i¢ faktorlere
yonelmislerdir. Bu faktorler yenilik¢i bireylerin davranislariyla ilgilidir (Marcati vd.,
2008:1579). Doniistiiriicti liderligin bu ozellikleri daha iyi kararlar alan ve en {ist
performans diizeyini yakalayan c¢alisanlar1 harekete geciren 6zelliklerdir (Patiar ve Mia,
2009:254). Liderlerin davranislar1 ve kararlar ¢alisanlarin tutumlarini, algilamalarini,
davraniglarini, motivasyon diizeylerini ve daha da Onemlisi is tecriibelerini
etkileyebilmektedir (Linsner, 2009:28). Doniistiiriicii liderlerin ifade edilen bu
ozelliklerinden de anlasilabilecegi gibi, donistiiriicii liderlik, bilingli bir etkileme
siirecidir. Onlar, kendilerini bir degisim elamam olarak gorerek, rol modeli olarak
faaliyet gostererek, siirekli 6grenmeye acgik bir tutum sergileyerek degisimi Orgiitiin
biitiiniine yonelik saglamaya calisirlar (Naktiyok, 2004:158). Doniistiirticii liderlik
anlayisinin sahip oldugu bu 6zellikler gz oniine alindiginda yenilik, is kurma, stratejik
yenilenme ve proaktif davranmislarda bulunmayi gerektiren girisimei diisiince ile olan

iligkisi ortaya c¢ikar. Bu diislinceler dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H;: Doniistiiriicii liderlik anlayisi ile girisimcilik davranisi arasinda pozitif yonlii bir

iliski vardir.

H,: Doniistiiriicli liderligin alt boyutlar ile girisimciligin alt boyutlar1 arasinda pozitif

yonlil bir iliski vardir.

Hy,: Doniistiiriicti liderligin alt boyutu olan “vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol
modeli olma” ile girisimciligin alt boyutlarindan “yenilik, yeni girisim, stratejik

yenilenme ve proaktif davranig” arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hayp: Doniistiiriicti liderligin alt boyutu olan “grup amaglarinin kabuliinii saglama” ile
girisimciligin alt boyutlar1 olan “yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktif
davranis” arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hj.: Doniistiirticii  liderligin alt boyutu olan “entelektiiel tesvikte bulunma” ile
girisimciligin alt boyutlar1 olan “yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktif

davranig” arasinda pozitif yonli bir iligki vardir.
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Hyq4: Doniistiirticii liderligin alt boyutu olan “bireysel ilgi gosterme” ile girisimciligin alt
boyutlar1 olan “yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktif davranis” arasinda

pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hae: Doniistiirticii liderligin alt boyutu olan “yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” ile
girisimciligin alt boyutlar1 olan “yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktif

davranis” arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Luthans ve arkadaglarmma (1987) goére demografik faktorler; yas, hizmet
stiresi, egitim, cinsiyet ve medeni durum gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerden
Ornegin yas bireylerin, i¢inde bulunduklari yas donemleri iglerine karsi olan tutumlarini,
algilarini, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilmektedir (Aktaran: Colakoglu vd.,
2009:79). Genel olarak kadinlarin erkeklere gore daha duygusal ve yardimsever oldugu
bilinmektedir. Bu egilimlerini sirketlerden beklentilerine yansitiyor olabilirler. Benzer
bicimde yaslt insanlarin genglere gore daha sorumlu hareket ettikleri ve kararlarinda bu
karardan etkilenecek olan kisi ve gruplar1 daha ¢ok dikkate aldiklar1 bilinmektedir.
Bunlar da sirketlerden benzer davranisi bekleyebilirler. Egitim diizeyi yiiksek kisilerin
egitim diizeyi diisiikk kisilere gore daha bilingli hareket ettikleri ve aynmi zamanda,
toplumun iyiligi ve refahi i¢in herkese gorev diistiiglinii daha iyi kavramig insanlar
oldugu sdylenebilir (Kaya, 2008:100). Dolayisiyla bu degiskenler liderlik ve
girisimcilik algilamalarmni ~ etkilemektedir. Ornegin, Birlesmis Milletler Global
Girisimciligi Izleme programi kapsaminda 2003 yilinda yapilan bir arastirmada erkek ve
kadinlarin her ikisi i¢in girisimcilik faaliyetlerinin en yogun yasandig1 yas grubunun
25-34 yas oldugu, bunu 35-44 ve 19-24 yas grubu izledigi belirlenmistir. 55 yas ve
lizerinin ise girisimcilik diizeylerinin en diisiik gerceklestigi yas grubu oldugu
belirlenmistir (Soysal, 2010b:74-75). Baska bir caligmada, erkek girisimciler, genel
olarak 25-35 yas arasinda ilk islerini kurarken, kadin girisimciler girisimci olabilecek
potansiyellere ancak 35-45 yaslar arasinda ulasabildikleri (Yetim, 2002:81) ifade
edilmistir. Dolayisiyla, farkli diisiincelerin olusmasina neden olan cinsiyet degiskeni,
tecriibe diizeyini gosteren yas ve caligma siiresi degiskeni, tutum ve davraniglarin
degismesinde Onemli bir faktor olan Ogrenim diizeyi farkli algilamalara neden

olmaktadir. Bu goriislerden hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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Hi: Demografik degiskenler acisindan doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar1 ile

girisimcilik ve alt boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 arasinda farkliliklar vardir.

Hj,: Cinsiyet degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlari ile girisimcilik ve

alt boyutlarina iliskin ¢aligsanlarin algilar1 arasinda farkliliklar vardir.

Hip: Yas gruplart degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar ile

girisimcilik ve alt boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 arasinda farkliliklar vardir.

H;e: Ogrenim seviyesi degiskeni agisindan déniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar: ile

girisimcilik ve alt boyutlarina iligkin ¢alisanlarin algilari arasinda farkliliklar vardir.

Hi4: Calisma siireleri degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlari ile

girisimcilik ve alt boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 arasinda farkliliklar vardir.

3.3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE SINIRLILIKLARI

Katilimcilara anketler uygulanmadan once, veri toplama Ol¢eginde yoneltilen
sorularin igletme sirr1 tasiyan bilgilerin sorulmadigi agiklanmis ve sorulara verilecek
cevaplarin sadece istatistiksel analiz amaci ile kullanilacagi belirtilmistir. Ayrica bu
analizlerde herhangi bir sekilde sirket isminin agiklanmayacagi ve alinan bilgilerin bir
biitiin olarak degerlendirilecegi vurgulanmistir. Bu sebeple, c¢alisanlarin kaygilarinin
giderildigi, ankette yer alan sorular1 dogru bi¢cimde algilayip yorumladiklari, ictenlikle

ve dogru bilgiler verdikleri varsayilmaktadir.

Arastirmada kullanilan anket sorular1 analizlere konu olacak degiskenleri
dlgmek icin gereken tiim dzelliklere sahiptir. Olgeklerin giivenirlilik testleri yapilmus
olup, giivenirlilik diizeylerinin yeterince yiiksek oldugu bulunmustur. Bu nedenle
katilimcilarin - verdikleri cevaplarin var olan durumu yeterli Olgiide yansittig

varsayilmaktadir.

Arastirma otomotiv sektdriinde faaliyette bulunan ve seckin kuruluslarindan
birisindeki 336 calisandan alinan verilerle sinirhdir. Arastirmamiz girisimciligin bir
boyutu olan i¢ girisimcilik konusuyla sinirlandirilmistir. Yine her aragtirmada oldugu

gibi bu arastirmada da zaman ve mekan bakimindan sinirliliklar vardir.
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3.4. ARASTIRMANIN YONTEMI
Bu boliimde 6rnegin secimi, veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri toplama
stireci, anket sorularmin niteligi, arastirmada kullanilan istatistiksel ydntemler

aciklanmistir.

3.4.1. Arastirmanin Evreni Ve Orneklem Secimi

Bu calismanin ana kiitlesini, Kocaeli ilinde otomotiv sektoriinde faaliyet
gosteren, lilkemizde ve uluslar arasi arenada rekabet eden bir igletme olusturmustur.
Kocaeli, sanayilesme bakimindan iilkemizin en énemli ve en biiyiik illerinden birisidir.
Bu baglamda, iilkemiz ekonomisine biiyiik bir katki saglamaktadir. Kocaeli’nde son
yillarda otomotiv sektdriine yapilan yatirimlar, otomotiv sektoriinii bu ilde en énemli ve
en gozde sektdrlerden birisi yapmistir. Otomotiv sektOriiniin liretim, ihracat, istthdam
bakimindan ekonomiye sagladigi biiyiik katkilar goz oniinde bulunduruldugunda bu
sektorlin; yeniligin, yeni girisimin, stratejik yenilenmenin, proaktifligin ve siirekli
dontisiimlerin daha ¢ok gercgeklestigi bir sektor oldugu sdylenebilir. Bu diisiinceden
hareketle, arastirma evreni otomotiv sektoriinde faaliyetlerini yiiriiten, rekabette Oncii
bir isletme secilmistir. Arastirma evrenini 646 calisan olusturmaktadir. Arastirma
evreninden %95°lik giivenilirlik sinirlart igerisinde, %5’°lik bir hata payr ongoriilerek
secilecek orneklem biliytkligii 241 olarak hesaplanmistir

(http:www.surveysystem.com/sscale.htm).

Orneklem biiyiikliigii 241 olarak hesaplanmasina ragmen, orneklem yeter
sayisinin altina diismemek ve ana kiitleyi daha yiiksek bir diizeyde temsil ederek daha
saglikli sonuclara ulagabilmek diisiincesiyle, daha yliksek bir diizeyde anket elde etmek
hedeflenmistir. Bu amagla, toplam 400 anket dagitilmig, 358 anket geri donmiis ve
hatali ve eksik doldurmalardan dolay1 336 anket degerlendirmeye alinmistir. Anket,

Ornegimizi olusturan igletmenin c¢alisanlari tarafindan degerlendirilmistir.

Arastirma evreni olarak secilen isletme iilkemizde cesitli kuruluslarin yapmis
olduklar1 aragtirmalar sonucunda ilk siralarda kendine yer edinmis bir isletmedir.
Isletme Amerika, Almanya, Italya, Ingiltere gibi iilkelerde pazar paymi arttirmis ve
faaliyet alanlarina Giiney Amerika’y1 da eklemistir. Isletme bes kitada 70°den fazla
tilkeye ara¢ ihra¢ etmektedir ve 75’den daha fazla iilkeye de yedek parca ihracati

yapmaktadir. Isletme kendi sektorlerindeki pazar dinamiklerini basariyla ydnetmekte,
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yeni iiriinlerle ve yeni yatirimlarla daha da giiclenen bir isletme olmaktadir. Ihracatta
bliyiik artiglar saglamis ve basarilar elde etmistir. Tiiketici odakli bir sirket olmak,
miisteri ihtiyaglarina uygun mal ve hizmetler sunmak ve nihayetinde lider bir isletme
olmak gibi degerlere sahiptir. Pazarinda ilk siralarda yer almak basarisini gosteren

isletme, lilkemize biiyiik katkilar saglamaktadir.

3.4.2. Veri Toplama Aracimin Gelistirilmesi

Bu aragtirmada, pekc¢ok arastirmada oldugu gibi, temelde nicel verilere dayali
arastirma ve Olgme yontemi benimsenmistir. Bu noktadan hareketle, anket
belirlenmesinde nicel verilere dayali olan arastirma ve Olgme ydntemlerinin
benimsendigi ¢aligmalarda yaygin olarak kullamilan Likert Olgegi, model olarak
almmustir. 1932 yilinda Likert’in “Tutumlarm Olgiimii i¢in Bir Teknik” baslikli
makalesi ile ortaya atilan ve Spearman’in Faktor Teorisinden beslenen bu dlgekle,
konuyla ilgili olarak hazirlanan bir dizi 6nermeye bireylerin tepkide bulunmalar1 ve her
biri 6nermeyi kabul etme derecesini gostermeleri beklenir. Olgekte yer alan ifadeler,
besli bir Olcege gore degerlendirilmektedir. Her ifadenin yaninda, “tamamen
katiliyorum”, “katiltyorum”, “kararsizim”, “katilmiyorum” ve “hi¢ katilmiyorum”
seklindeki 6lgek bulunmaktadir. Tutumun siddeti uglara dogru gidildik¢e olumlu veya
olumsuz yonde artmaktadir. Bu tiir 6l¢ceklerde maddelerin karsisindaki secenek havuzu

degisebilecegi gibi segeneklerin puanlama sistemi de degisebilir (Iscan, 2002:184).

Arastirmamizda Olgek belirlendikten sonra anket formunun gelistirilmesi
asamasina gec¢ilmistir. Bu ¢alisma i¢in gelistirilen anket formu ii¢ bolimden meydana
gelmektedir. Anketin ilk boliimii demografik degiskenlerle 1ilgili sorulardan

olusmaktadir.

Anketin ikinci bolimii doniistiiriicti liderligi 6lgmek icin gelistirilen boliimdiir.
Anket Podsakoff’un doniistiiriicii liderligi 6lgmek iizere gelistirdigi ve faktor analizi
yapilmis doniistiiriicii liderlik 6l¢eginin Tiirkgelestirilmesi ile elde edilmistir. Podsakoff,
doniistiiriicii liderligin bilinen alti boyutunu degerlendirmek amaciyla literatiir taramasi
sonucunda yaklagik 100 ifade gelistirmis; daha sonra konu ile ilgili 12 uzmana
dontstiiriicii liderlik davraniginin altt boyutunun tanimini vererek onlardan bu yiiz
ifadenin herbirini en uygun kategoriye koymalarini istemistir. Nihai 6lcegi de, bu

uzmanlarin en az %80’inin hem fikir olduklari ifadeler olusturmustur (Podsakoff vd.,
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1990:113). Bu boliimde oOlgekte bulunan ifadeler “hi¢ katilmiyorum™ ile “tamamen
katiliyorum” arasinda derecelendirilmistir.

Anketin {i¢lincii boliimii i¢c girisimciligi 6lgmek igin gelistirilmistir. Ic
girisimcilik yeni is/isletme kurmak (yeni girisim), yenilik, orgiitsel yenilenme (stratejik
yenilenme) ve proaktif davranig boyutlarindan olusmaktadir. Bu boyutlari biitiiniiyle
O0lcmek i¢in literatiirde yaygin olarak kullanilan iki farkli Olgek birlestirilerek
Olciilmiistiir. Bu iki 6lgegi birlestirmenin ii¢ temel sebebi vardir: 1) Bu iki dlgek ayri
kullanildiklar1 zaman gecerliligi tam olarak degerlendirilemeyebilir, 2) birlikte
kullanildiklar1 taktirde (birlestirilmeden kullanildiklarinda), onlar kismen gereksiz
olabilir ve 3) her ikisinin de genellestirilebilirligi simirhidir. Ik kez Khandwalla isimli
arastirmaci tarafindan gelistirilen ve daha sonra bir¢ok arastirmaci tarafindan, kiiltiirler
aras1 glivenirliligi ve gecerliligi i¢in test edilen ve yeniden tanimlanan birinci dlgek
(Entrescale) orgiitin i¢ girisimcili§e dogru genel yoOnelimini Olgmeye odaklanan
ifadelerden olugmaktadir. Bu 6lgek, “i¢ girisimcilik; yonetimin yenilik ve proaktiflik
yetenegini/istekliligini yansitir” seklindeki tanimdan hareketle, orgiit i¢i girisimeiligin
yenilik ve proaktiflik davranmig boyutlarini icerecek sekilde hazirlanmistir. Zahra
tarafindan gelistirilen ikinci 6lgek ise (Corporate Entrepreneurship Scale) orgiitiin yeni
ig/isletme girisimi, yenilik ve orgiitsel yenilenme faaliyetlerine olan ilgisini ¢ekmek
amactyla tasarlanmistir. Birbirini tamamlayan bu iki Olgek bir arada kullanildiklari
taktirde i¢ girisimciligin, “yenilik”, “yeni girisim”, “yenilenme” ve “proaktif davranis”
gibi ¢oklu boyutlarini agiklayabilmektedir. Bu goriislerin 15181 altinda ve Antoncic ve
Hisrich’in bu iki Olgegin birlesimine uyguladigi aciklayici ve dogrulayici faktor
analizine faktor analizi sonuclar1 da gz oniinde bulundurularak, orgiit i¢i girisimciligi
O0lcmek icin iki Olgekten alinan ifadeler temel alinmig ve literatiirdeki benzer
calismalarda kullanilan Olgeklerden de yararlanilarak i¢ girisimcilik  Olgegi
hazirlanmistir (Antoncic ve Hisrich, 2001:500; Naktiyok, 2004:241). Bu boliimiin

Olcegindeki ifadeler “gok 6nemsiz” ve “cok 6nemli” arasinda derecelendirilmistir.

Elde edilen 6lcegin Tiirkgeye ¢evrilmemis hallerindeki faktor analizi sonuglart
ve daha Once yapilan faktdr analizi sonuglart dikkate alinmig ve bunun sonucunda
dontstiiriicii  liderlige iliskin bes faktdor ve girisimcilige iliskin dort faktor elde

edilmistir.
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Tablo 3.1. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Faktor Analizi Sonuglari

F?ktiir Ozdeger Varyans A¢iklama
Yiikleri Orani (%)

Vizyon- ITham Saglama ve Uygun Rol Modeli 6.017 26,160

Olma

Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir

fikre sahiptir. 0,58

Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek 0.68

olur. ’

Isletmenin gelecekteki durumunu caliganlara 0.63

anlatmaya galigir. ’

Benim igin izlenecek, d6rnek alinacak bir liderdir. 0,78

Isletme icin daima yeni firsatlar arar. 0,66

Basarilara ve amaglara ulagmay1 sembollestirir. 0,69

Qahsanlara, gelecege iliskin planlartyla 0.78

ilham vermeye ¢aligir. ’

Calisanlarin belirlenen amaglara 0,69

baglilik duymalarina 6nem verir.

Grup Amaclarinin Kabuliinii Saglama 4,475 19,459

Orgiit amaglarmin olusturulmasima calisanlarin

katilimini saglar. 0,65
Isletme ici takim ¢alismalarinda isbirligini siirekli
. 0,78
hale getirir.
Calisanlarm “takim oyuncusu” olmalarini 0.80
saglamaya galigir. ’
Calisanlar (grubu) ayni amaca doniik
0,72
olarak calismaya sevk eder.
Calisanlarda takim diisiincesinin ve 0.83
ruhunun olugsmasini saglamaya calisir. ’
Entelektiiel Tesvikte Bulunma 1,983 8,623
Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agisi ile ¢cozmeye
. 0,73
tesvik eder.
Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. 0,69
Isleri gerceklestirme bi¢imimi siirekli 0.43
gbzden gecirmem i¢in beni uyarir. ’
Isime ve kariyerime iliskin 0.76
beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya caligir. ’
Bireysel Ilgi Gosterme 1,722 7,487
Benim duygularimi dikkate alarak davranir. 0,79
Benim kisisel duygularima saygi gosterir. 0,80
Benim kisisel ihtiyaglarimi g6z oniine alarak 0.79
davranir. ’
Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip Olma 1,012 4,399
Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a soyler
. 0,76
ve belli eder.
Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini
0,64
yapmamizi bekler.
Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en 0.41

iyiyi bagar1 olarak gormez.
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Doniistiiriicti liderlik 6lgegi icin uygulanan dogrulayici faktor analizi sonuglarina
gore; vizyon- ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma alt boyutunun varyans
aciklama orani %26,16’dir. Grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutunun varyans
aciklama oram1 9%19,46’dir. Entelektiiel tesvikte bulunma alt boyutunun varyans
aciklama oran1 %8,62 dir. Bireysel ilgi gosterme alt boyutunun varyans agiklama orani
%7,49’dur. Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma alt boyutunun varyans agiklama
orant %4,40’tir. Tiim bu sonuglar dogrultusunda 5 alt boyutun doniistiirticii liderlik
Olcegini aciklama oram1 %66,13 diizeyinde ger¢eklesmistir. Ayrica vizyon- ilham
saglama ve uygun bir rol modeli olma alt boyutunda bulunan 8 maddenin, grup
amaclariin kabuliinii saglama alt boyutunda bulunan 5 maddenin, entelektiiel tesvikte
bulunma alt boyutunda bulunan 4 maddenin, bireysel ilgi gosterme alt boyutunda
bulunan 3 maddenin, yiiksek basar1 beklentisine sahip olma alt boyutunda bulunan 3
maddenin faktor yiiklerinin 0,400’{in {izerinde olmasi tiim maddelerin bu boyutlar

altinda uygun bir sekilde faktorlestigini gostermektedir.

Tablo 3.2. Girisimcilik Olgegi Faktdr Analizi Sonuglart

Faktor 2 o Varyans A¢iklama
Yiikleri | ©7deger r}(,)ranl E%)
Yenilik 3,140 17,446
Denenmemis teknikleri kullanmak 0,559
Yenilikte ilk olmak 0,761
Yenilik i¢in kaynak ayirmak 0,686
Yeni IK programlar1 uygulamak 0,725
Uriin/sistemleri farklilastirmak 0,578
Yeni Girisim 2,586 14,368
Bagka endiistrilere girmek 0,643
Yeni iiriinle yeni pazara girmek 0,732
Yeni ig/isletme firsatlar1 aramak 0,421
Uriinler icin yeni talepler yaratmak 0,679
Endiistride is kollarin1 genigletmek 0,687
Stratejik Yenilenme 2,204 12,247
Endiistrileri yeniden tanimlamak 0,483
Misyonu sik sik gézden gecirmek 0,712
Yaraticilik ve yenilik i¢in siirekli egitim 0,449
Boliimleri yeniden organize etmek 0,728
Proaktif Davranis 2,043 11,350
Cesaret gerektiren stratejileri tercih 0,558
Cesaret gerektiren kararlar almak 0,759
Yiiksek riskli projeler i¢in egilim 0,619
Rakiplerle miicadele etmek 0,417
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Girigimcilik 6lgegi icin uygulanan dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore;
yenilik alt boyutunun varyans agiklama oran1 %17,45’tir. Yeni girisim alt boyutunun
varyans aciklama oran1 %14,37°dir. Stratejik yenilenme alt boyutunun varyans agiklama
oran1 %12,25’tir. Proaktif davranig alt boyutunun varyans agiklama oran1 %11,35tir.
Tiim bu sonuglar dogrultusunda 4 alt boyutun girisimcilik Slgegini agiklama orani
%55,41 diizeyinde gergeklesmistir. Ayrica yenilik alt boyutu altinda bulunan 5
maddenin, yeni girisim alt boyutu altinda bulunan 5 maddenin, stratejik yenilenme alt
boyutu altinda bulunan 4 maddenin, proaktif davranis alt boyutu altinda bulunan 4
maddenin faktor yiikleri 0,400°1lin iizerinde olmasi tiim maddelerin bu boyutlar altinda

uygun bir sekilde faktorlestigini gdstermektedir.

Olgegin i¢ tutarliligim hesaplama imkani saglayan Alpha katsayist bulunmustur.
Alpha katsayisi, Olciilmek istenen bir degiskenin siirekli ayni olgiilerin kullanilmasi
halinde, sonuglarinin yakinlik derecesini ortaya ¢ikarmada dnemli bir veridir. Verilerin
giivenirliligi bilimsel ¢alismanin ilk sarti ve veri toplama aracinin giivenirliginin
gostergesi oldugu i¢in anket giivenirlik testine tabi tutulmustur. Ortaya ¢ikan sonuglar
Ozdamar’mn ifade ettigi giivenirlik sonucuna gore degerlendirilmistir (Ozdamar,

2002:673). Giivenirlik sonuglar1 Tablo 3.3. ve Tablo 3.4’de 6zetlenmistir.

Tablo 3.3. Déniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlarma Iliskin Giivenirlik Sonuglar1

Cronbach .
Alt Boyutlar Madde Alpha Giivenirlik
Sayisi L. Sonucu
Degeri
Domustarncatibaerlik 23 nony | Eeddbuiseie
Glivenilir
Vizyon-ilham Saglama ve Uygun Rol ] 0.882 Yiiksek Derecede
Modeli Olma ’ Gilivenilir
Grup Amaclarinin Kabuliinii Saglama 5 0,884 Yukse}< De.rgtcede
Giivenilir
Entelektiiel Tesvikte Bulunma 4 0,732 Oldukca Giivenilir
Bireysel lgi Gosterme 3 0,851 A<D
Glivenilir
Yiiksek Basari Beklentisine Sahip Olma 3 0,634 Oldukga Gilivenilir

Uygulanan giivenirlik analizi sonucunda, 23 maddeden olusan donistiiriicii
liderlik 6l¢eginin Cronbach Alpha degeri 0,939 bulunmustur. Buna gore dlgegin yiiksek
derecede giivenilir bir Olgek oldugu sonucuna ulagilmistir. Doniistiiriicti liderlik

6l¢eginin alt boyutlart i¢in uygulanan giivenirlik analizi sonucunda, Cronbach Alpha
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degerleri 0,634 ile 0,884 arasinda degismekte olup, “entelektiiel tesvikte bulunma” ve
“yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” boyutlarinin oldukc¢a giivenilir oldugu,
“vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli olma”, “grup amaglarmin kabuliinii
saglama” ve “bireysel ilgi gosterme” boyutlarinin ise yiliksek derecede giivenilir oldugu

tespit edilmisgtir.

Tablo 3.4. Girisimcilik ve Alt Boyutlarma Iliskin Giivenirlilik Sonuglari

Cronbach ..
Alt Boyutlar Madde Alpha Giivenirlik
Sayisi - Sonucu
Degeri

Girigimeilik 18 agn | (EEE e

Giivenilir
Yenilik 5 0,803 | Yiksek Derecede

Giivenilir
Yeni Girisim 5 0,690 Oldukga Giivenilir
Stratejik Yenilenme 4 0,681 Oldukga Giivenilir
Proaktif Davranis 4 0,719 Oldukga Giivenilir

Uygulanan giivenirlik analizi sonucunda, 18 maddeden olusan girisimcilik
Olceginin Cronbach Alpha degeri 0,878 bulunmustur. Buna goére Olcegin yiiksek
derecede giivenilir bir 6lgek oldugu sonucuna ulasilmistir. Girisimeilik 6lgeginin alt
boyutlar1 i¢in uygulanan giivenirlik analizi sonucunda, Cronbach Alpha degerleri 0,681
ile 0,803 arasinda degismekte olup, “yeni girisim”, “stratejik yenilenme” ve “proaktif

davranis” boyutlarinin olduk¢a giivenilir oldugu, “yenilik” boyutunun ise yliksek

derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Likert tipi bir Olgekte her denegin 6lgek puani, maddelere gosterdigi tepki
puanlarinin toplamindan olusur. Bunun icin her bir 6lgme aracinda her bir maddeye
verilen cevap puanlanmistir. Segeneklere verilen puan degerleri yiiksek dlgek puanlar
olumlu tutumu gosterecek sekilde yapilmis, madde puanlari toplanarak her denek igin
bir “6lgek puani” elde edilmistir. Olgek puanlari yiiksekten diisiige dogru siralanmus;
tiim deneklerin %27’sini olusturan en yiiksek puanli 91 kisi iist grubu, en diisiik puanl

91 kisi ise alt grubu olusturmustur.
Ug farkli madde analizi teknigi i¢in asagidaki islemler yapilmustir:

1. “Alt-iist grup ortalamalar1 farkina dayal1 madde analizi” i¢in; her bir madde i¢in {ist

grup ve alt grup tutum puanlari ortalamalar1 arasindaki farkin t degeri hesaplanmstir.
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2. Korelasyona dayali madde analizinde madde puami ile 6lgek puani arasindaki

korelasyon katsayisi hesaplanmustir.

Taslak olcekten elde edilen verilere degisik madde analizleri uygulayarak, her
maddenin nihai 6lgege alimip alinmayacagina karar verilebilir (Tezbasaran 1997:36).
Denemelik-taslak- maddeler arasindan madde se¢mede genellikle madde ya da 6lgek
puanlar 6l¢iit alinmaktadir. Bir maddenin 6l¢me giiclinii belirlemek i¢in; a) korelasyona
dayali, b) i¢ tutarlilik Olciitiine (t test) dayali olmak iizere 6zgiin olarak iki farkli madde
analizi Onerilmektedir (Tezbasaran, 1997:29). Biiyiikoztiirk (2008), madde toplam
korelasyonu i¢in alinabilecek smir degerin 0,30 olmasi gerektigini ifade etmistir
(Biiyiikoztiirk, 2008:124). Doniistiiriicii liderlige ve alt boyutlarina iliskin madde analizi

sonuclar1 Tablo 3.5. ve Tablo 3.6.’da verilmistir.

Tablo 3.5. Déniistiiriicii Liderlik Olgegine iliskin Madde Analizi Sonuglart

Madde No Madde Toplam Madde No Madde Toplam
Korelasyonu Korelasyonu
Madde 1 0,551 Madde 13 0,647
Madde 2 0,643 Madde 14 0,679
Madde 3 0,627 Madde 15 0,748
Madde 4 0,403 Madde 16 0,356
Madde 5 0,641 Madde 17 0,677
Madde 6 0,709 Madde 18 0,332
Madde 7 0,615 Madde 19 0,744
Madde 8 0,749 Madde 20 0,689
Madde 9 0,740 Madde 21 0,730
Madde 10 0,320 Madde 22 0,683
Madde 11 0,654 Madde 23 0,768
Madde 12 0,678
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Tablo 3.6. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin
Madde Analizi Sonugclar1

Alt Boyut Madde No Madde Toplam
Korelasyonu
Madde 1 0,564
Madde 2 0,635
Madde 7 0,594
Vizyon-ilham Saglama ve Madde 8 0,735
Uygun Rol Modeli Olma Madde 13 0,630
Madde 14 0,657
Madde 19 0,746
Madde 22 0,627
Madde 3 0,620
. Madde 9 0,749
Grup Amag:lztrlnln Kabuliinii Madde 15 0.762
Saglama
Madde 20 0,677
Madde 23 0,799
Madde 6 0,580
Entelektiiel Tesvikte Madde 12 0,644
Bulunma Madde 18 0,322
Madde 21 0,571
Madde 5 0,730
Bireysel Ilgi Gosterme Madde 11 0,759
Madde 17 0,678
. .. Madde 4 0,319
Yiiksek Bas.arl Beklentisine Madde 10 0.438
Sahip Olma
Madde 16 0,360

Uygulanan madde analizi sonucunda doniistiiriicii liderlik 6l¢egi ve doniistiiriicti
liderlik 6lgegi alt boyutlarindaki tiim maddelerin 6lgek i¢in gerekli maddeler oldugu ve
Olcekte kalmalarinin gerekli oldugu goriilmektedir. Doniistiiriicti liderlik 6lgegine iliskin

madde ayirt edicilik sonuglar1 Tablo 3.7.’de verilmistir.
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Tablo 3.7. Déniistiiriicii Liderlik Olgegine iliskin Madde Ayirt Edicilik Sonuglar

Madde No t p Madde No t p
Madde 1 -7,242 0,000* Madde 13 -6,469 0,000*
Madde 2 -5,388 0,000* Madde 14 -5,757 0,000*
Madde 3 -4,807 0,000* Madde 15 -5,190 0,000*
Madde 4 -3,580 0,000* Madde 16 -2,761 0,006*
Madde 5 -3,337 0,001* Madde 17 -5,495 0,000*
Madde 6 -5,354 0,000* Madde 18 -5,148 0,000*
Madde 7 -5,023 0,000* Madde 19 -6,365 0,000*
Madde 8 -6,541 0,000* Madde 20 -6,107 0,000*
Madde 9 -6,203 0,000* Madde 21 -6,874 0,000*

Madde 10 -3,401 0,001* Madde 22 -7,368 0,000*

Madde 11 -4,535 0,000* Madde 23 -5,372 0,000*

Madde 12 -6,375 0,000*

Uygulanan madde ayirt edicilik analizi sonucunda doniistiiriicii liderlik
Olcegindeki tiim maddelerin ayirt ediciliginin yiiksek oldugu ve Olgekte kalmalari

gerektigi goriilmektedir.

Girisimcilige ve alt boyutlarina iliskin madde analizi sonuglar1 Tablo 3.8 ve

Tablo 3.9.’da verilmistir.

Tablo 3.8. Girisimcilik Olgegine iliskin Madde Analizi Sonuglar

Madde No Madde Toplam Madde No Madde Toplam
Korelasyonu Korelasyonu
Madde 1 0,538 Madde 10 0,445
Madde 2 0,609 Madde 11 0,647
Madde 3 0,551 Madde 12 0,464
Madde 4 0,596 Madde 13 0,441
Madde 5 0,570 Madde 14 0,527
Madde 6 0,398 Madde 15 0,580
Madde 7 0,457 Madde 16 0,417
Madde 8 0,421 Madde 17 0,516
Madde 9 0,407 Madde 18 0,487
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Tablo 3.9. Girisimcilik Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Madde

Analizi Sonugclari

Alt Boyut Madde No Madde Toplam
Korelasyonu

Madde 1 0,546
Madde 2 0,666
Yenilik Madde 3 0,546
Madde 4 0,629
Madde 5 0,564
Madde 6 0,441
Madde 7 0,549
Yeni Girisim Madde 8 0,324
Madde 9 0,490
Madde 10 0,512
Madde 11 0,541
) . Madde 12 0,461
Yenilenme Yonelimi Madde 13 0,440
Madde 14 0,423
Madde 15 0,444
) Madde 16 0,530
Proaktif Davranis Madde 17 0.512
Madde 18 0,545

Girigsimcilik 06lgegi icin uygulanan madde analizi sonucunda girisimcilik
Olcegindeki ve girisimcilik 6lgegi alt boyutlarindaki tiim maddelerin 6lgek i¢in gerekli
maddeler oldugu ve 6lgekte kalmalarinin gerekli oldugu goriilmektedir. Girisimcilige

iliskin madde ayirt edicilik sonuglar1 Tablo 3.10°da verilmistir.

Tablo 3.10. Girisimcilik Olgegine iliskin Madde Ayirt Edicilik Sonuglar

Madde No t p Madde No t p
Madde 1 10,477 0,000* Madde 10 8,279 0,000*
Madde 2 11,947 0,000* Madde 11 14,020 0,000*
Madde 3 11,697 0,000* Madde 12 10,017 0,000*
Madde 4 12,915 0,000* Madde 13 9,795 0,000*
Madde 5 10,314 0,000* Madde 14 10,835 0,000*
Madde 6 9,155 0,000* Madde 15 11,216 0,000*
Madde 7 9,366 0,000* Madde 16 8,463 0,000*
Madde 8 8,567 0,000* Madde 17 9,461 0,000*
Madde 9 8,759 0,000* Madde 18 8,809 0,000*
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Uygulanan madde ayirt edicilik analizi sonucunda girisimcilik dlgegindeki tiim
maddelerin ayirt ediciliginin yiiksek oldugu ve Olg¢ekte kalmalarinin gerekli oldugu

goriilmektedir.

3.4.3. Anketin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Anket formu hazirlandiktan ve son degisiklikler yapildiktan sonra saglikli ve
giivenilir bilgilerin elde edilebilmesi i¢in uygulama bizzat arastirmacinin kendisi
tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirmacinin anketi kendisinin uygulamasi sonucu,
aragtirmaya katilan kisilerin her biriyle ylizylize goriisme imkani saglamig ve anketlerin
daha gergekei ve samimi cevaplandirildigi aragtirmaci tarafindan gézlenmistir. Anketin
uygulanmasi esnasinda arastirmaya katilan kisilerin anlamadiklar1 sorular1 birebir
aciklama firsatinin olmasi dolayisiyla sorularin dogru bir sekilde anlagilmasini saglamak
ve nihayetinde saglikli bilgilerin elde edilmesi adina tercih edilen yontemin dogru bir
yontem oldugu sdylenebilir. Ayrica anket toplama yonteminin diger anket toplama
yontemlerinin bazi olumsuzluklarini ortadan kaldirdigi ve daha saglikli bir sekilde

uygulandig: diistiniilmektedir.

3.4.4. Anketin Niteligi

Anketin ilk boliimiinde c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iligkin bir takim
verileri elde etmek amaciyla 11 ifade bulunmaktadir. Anketin ikinci bdliimiinde igletme
liderlerinin doniistiiriicti liderlik 6zelliklerini 6l¢mek i¢in 23 ifade bulunmaktadir. Bu
boliimdeki ifadeler kendi igerisinde 5 boyuttan olugmaktadir. Ankette “vizyon -ilham
saglama ve uygun rol modeli olma” olarak ifade edebilecegimiz boyuta iliskin toplam 8
ifade (anketteki sira numarast 12, 13, 18, 19, 24, 25, 30, 33); “grup amagclarinin
kabuliinii saglama” boyutuna iliskin 5 ifade (anketteki sira numarasi 14, 20, 26, 31, 34);
“entelektiiel tegvikte bulunma” boyutuna iligkin 4 ifade (anket sira numarasi 17, 23, 29,
32); “bireysel ilgi gdsterme” 1iliskin 3 ifade (anket sira numarasi 16, 22, 28) ve “yiiksek
basar1 beklentisine sahip olma” boyutuna iliskin 3 ifade (anketteki sira numarasi 15, 21,
27) bulunmaktadir (Iscan, 2002:186). Bu ifadeler ile isletme liderlerinin ne derecede
dontstiiriicii liderlik 6zellikleri gosterdikleri belirlenmeye calisilmistir. Anketin son
boliimiinde isletmenin girisimcilik diizeyini 6lgmek amaciyla 18 ifade bulunmaktadir.
Bu boliimdeki ifadeler “yenilik” boyutuna iliskin 5 ifade (anket sira numarast 35, 36,

37, 38, 39); “yeni girisim” boyutuna iligskin 5 ifade (anketteki sira numarasi 40, 41, 42,
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43, 44); “proaktif davranis boyutuna” iliskin 4 ifade (anketteki sira numarasi 49, 50, 51,
52) ve “stratejik yenilenme” boyutuna iligkin 4 ifade (anketteki sira numarasi 45, 46, 47,
48) bulunmaktadir (Naktiyok, 2004:248). Bu ifadeler ile isletmedeki girisimcilige

verilen 6nem diizeyi belirlenmeye ¢aligilmistir.

3.4.5. Arastirmada Kullanilan istatistiki Yontemler
Arastirmamizda kullanilan baglica istatistiksel yontemler frekans, aritmetik
ortalama, t testi, tek yonlii varyans analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi,

Cronbach Alpha giivenirlik analizi, faktor analizi, madde analizidir.

Aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerini ortaya koymak i¢in siklik
(frekans) dagilimlar olusturulmustur. Ayrica doniistiiriicii liderlik dlgegi ve girisimcilik
6l¢egi i¢in her bir soruya verilen cevaplarin siklik dagilimlari ve ortalamalar1 ortaya
konmustur. Frekans tablolart ham verilerin 6zetlenmesinde kullanilan en yaygin
metottur. Frekans tablolari, incelenen degiskenin dagilisi hakkinda bilgi verir. Bu
tablolardan verilerin hangi degerler arasinda veya gruplarda toplandigi daha kolay

goriilebilir (Yildiz vd., 2006:19).

Doniistiiriict liderlik 6lgegi ve alt boyutlar ile girisimcilik 6lgegi ve alt boyutlart
arasindaki ikili iligkileri incelemek amaciyla pearson korelasyon analizi uygulanmistir.
Iki degisken arasindaki iliskinin dogrudan ifadesini belirten korelasyon analizinin
konusunu, degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii, derecesini ve anlamliligini
belirlemek olusturur. Degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin derecesini veya
kuvvetini belirleyen korelasyon katsayisi r harfi ile gosterilir. Iki degisken arasinda
hicbir iligki yoksa r =0, iki degisken ayn1 yonde seyrediyorsa r (+), iki degisken arasinda
ters yonlii bir iliski varsa r (-) degerini alir. Degiskenler arasinda ayni yonlii tam
dogrusal bir iligki oldugunda r = (+1), ters yonlii milkemmel bir iligski oldugunda ise
r =(-1) olur (Koksal, 2003:361-365). Burada esas iizerinde durulmasi gereken
korelasyon katsayis1 r =0 hesaplanmigsa veya 0’a yakin hesaplanmigsa bu durum iki
degisken arasinda iliski olmadigini degil, iki degisken arasinda dogrusal iliski

bulunmadigini ifade eder (Giiler, 2007:179).
Ayrica girisimcilik Olcegini etkileyen faktorlerin yonilinii ve blyiikliglini
belirlemek icin ise dogrusal regresyon analizleri uygulanmistir. Regresyon analizi,

aralarinda iligki olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin bagimli degisken,
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digerlerinin bagimsiz degiskenler olarak ayrimi ile aralarindaki iliskinin bir

matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecini anlatir (Biiytikoztiirk, 2008:91).

Déniistiiriicii liderlik dlgegi ve alt boyutlar ile girisimcilik 6lgegi ve alt boyutlari
icin aragtirmaya katilanlarin  cinsiyetleri arasinda farklilik olup olmadiginm
karsilagtirmak icin %95 giivenirlikte bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmistir. Ayrica
dontstiiriicii liderlik 6lgegi ve alt boyutlar ile girisimcilik 6l¢egi ve alt boyutlar igin
arastirmaya katilan kisilerin yas gruplari, 6grenim seviyeleri, ¢alisma siireleri arasinda
farklilik olup olmadigini karsilastirmak icin %95 giivenirlikte tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Coklu karsilastirmalarda fark ¢ikan gruplarda farkin
kaynagini ortaya koymak amaciyla ise Tukey testi kullanmilmistir. t testi iliskisiz iki
orneklem ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigimi test etmek igin
kullanilir. Tek yonlii varyans analizi, iligkisiz iki ya da daha ¢ok 6rneklem ortalamasi
arasindaki farkin sifirdan anlamli bir sekilde farkli olup olmadigini test etmek iizere

uygulanir (Biiytlikoztiirk, 2008:39-48).

Arastirmada doniistiiriicii liderlik dlcegi ve alt boyutlar ile girisimcilik dlgegi ve
alt boyutlari i¢cin Cronbach Alpha giivenirlik analizi uygulanmistir. Ayrica doniistiiriicti
liderlik 6lgegi ve alt boyutlart ile girisimcilik 6lgegi ve alt boyutlar i¢in ortalama ve

standart sapma sonuglar1 bulunmustur.

Arastirmada bu istatistiki yontemlerden bagka faktor analizi ve madde analizi de
kullanilmistir. Faktr analizi, ayni yapiyr ya da niteligi 6l¢en degiskenleri biraraya
toplayarak 6lgmeyi az sayida faktor ile agiklamay1 amaglayan bir istatistiksel tekniktir.
Kesfedici ve dogrulayict olmak iizere iki tiir faktor analizi vardir (Biiylikoztiirk,
2008:123). Madde analizi 6lgegin yap1 gecerligine iliskin ipucu vermektedir. Madde
analizi iglemleri, O0lgekteki maddelerin, 6l¢egin 6lgmeyi amacladigl bir 6zelligi baska
ozelliklerle karistirmadan Sl¢iip 6l¢medigini belirleyerek, bu belirleme sonucunda bu tiir
maddeleri segerek kendi iginde tutarli bir Olgek olusturmak i¢in yapilmaktadir

(Tavsancil, 2002:151).

Anket formu aracilig1 ile elde edilmis olan bilgiler "SPSS for Windows 19.0"

istatistik paket programina aktarilmis ve bu program araciliiyla degerlendirilmistir.
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3.5. BULGULAR
Bu kisimda calismamizin arastirma kismi i¢in elde edilen verilerin

¢cozlimlenmesi sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara iliskin yorumlar yer almaktadir.

3.5.1. isletme Calisanlarimin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin cesitli demografik 6zellikleri 6zetlenmistir.

3.5.1.1. Cinsiyet Dagilimi

Aragtirmaya katilan kisilerin cinsiyet dagilimi Tablo 3.11°de 0Ozetlenmistir.

Tablo 3.11. Arastirmaya Katilan Kisilerin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayis1 Yiizde
Erkek 267 79,5
Bayan 69 20,5
Toplam 336 100

Arastirmaya katilan 336 kisiden 267’si (%79,5) erkek, 69’u (%20,5) ise
kadindir.

3.5.1.2. Yas Dagilimm
Arastirmaya katilan kisilerin yas dagilimi Tablo 3.12°de 6zetlenmistir.

Tablo 3.12. Arastirmaya Katilan Kisilerin Yag Dagilimi

Yas Grubu Kisi Sayisi Yiizde
18-24 Yas Arasi 49 14,6
25-34 Yas Arasi 242 72,0
35 Yas ve Ustii 45 13,4

Toplam 336 100

Arastirmaya katilan kisilerin 49’u (%14,6) 18-24 yas arasinda iken, 242’si
(%72) 25-34 yas arasinda ve 45’1 (%13,4) ise 35 yas ve lstlindedir.
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3.5.1.3. Ogrenim Seviyesi

Arastirmaya katilan kisilerin 6grenim seviyeleri Tablo 3.13’°de 6zetlenmistir.

Tablo 3.13. Aragtirmaya Katilan Kisilerin Ogrenim Seviyesi Dagilimi

Egitim Durumu Kisi Sayis1 Yiizde
Lise/Yiiksekokul 23 6,8
Universite 140 41,7
Yiiksek Lisans 159 47,3
Doktora 14 4.2
Toplam 336 100

Arastirmaya katilan kisilerin 23’1 (%6,8) lise/yiiksekokul mezunu iken, 140’1
(%41,7) tiniversite mezunu, 159’u (%47,3) yliksek lisans mezunu ve 14’1 (%4,2) ise

doktora mezunudur.

3.5.1.4. Isletmedeki Cahsma Siireleri
Arastirmaya katilan kisilerin isletmedeki calisma siireleri Tablo 3.14°de

Ozetlenmistir.

Tablo 3.14. Arastirmaya Katilan Kisilerin Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Isletmedeki Calisma Siireleri Kisi Sayisi Yiizde
1-5 Y1l 273 81,3
6-10 Y1l 35 10,4
10 Y1l Uzeri 28 8,3
Toplam 336 100

Arastirmaya katilan kisilerin 273’4 (%81,3) 1-5 yil arasinda isletmede
calismakta iken, 35’1 (%10,4) 6-10 y1l arasinda isletmede ¢alismakta ve 28’1 (%38,3) ise
10 yildan fazla bir siirede isletmede caligsmaktadir.
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3.5.2. Isletme Liderlerinin Déniistiiriicii Liderlik Davramslarma ve

Isletmedeki Girisimcilik Diizeylerine Iliskin Bulgular ve Yorumlar

Isletme liderlerinin ne diizeyde doniistiiriicii liderlik vasiflarina sahip
oldugunu ve isletmedeki girisimcilige verilen 6nem diizeyini ortaya koymak
amaciyla c¢alisanlarin her ifadeye verdikleri cevaplarin ortalamalari, frekanslari ve
yiizde oranlar1 Tablo 15 ve Tablo 16’da verilmistir. Ifadelerin yorumlanmasinda
asagidaki ortalama degerleri sinir kabul edilmistir:

1 - 1,79 ¢ok diisiik,

1,80 — 2,59 diistik,

2,60 — 3,39 orta,

3,40 — 4,19 yiiksek,

4,20 —5.00 cok yiiksek.
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Tablo 3.15. Yéneticilerin Déniistiiriicii Liderlik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

£
g £ £ g = E
= s S s S £ e E
£ £ =2 g; @ 3 E S
. = 2 = £ £ o 2 g =
iFADELER = g £ E = = g =z
)= b g E 3 3 E3
= & v S 4 Y ¥
F |%| F | % | F | % | F | %| F | %
lsletmemp gelecektekl durumuna iligkin net bir 413 lo71] 2 loe| 7 | 21| 34 |10 ] 197586 96 |28.6
fikre sahiptir.
OClallllrlsanlara sozlerinden ¢ok davraniglartyla 6rnek 376 | 09| 8 [24] 24| 7.1 | 64 [19.0] 183 |545] 57 | 170
Orgiit amaglavrmm olusturulmasina ¢aligsanlarin 387 |0s6] 6 (18] 18 | 54| 58 [173] 186|554 68 [202
katilimini saglar.
Bizden .g:ok sey bekledigini, bize acik¢a sdyler 402 |oss| 3 [oo] 17 | 51| 48 [143]169]503] 99 | 29.5
ve belli eder.
Benim duygularimi dikkate alarak davranir. 3,58 1 12 3,6 37 | 11,0 86 | 25,6 146 |43,5| 55 | 16,4
Bem3 rutin sorunlari, yeni bakis agisi ile ¢ozmeye 365 [095| 7 |21 35 |104] 85 [253] 152|452 57 | 170
tegvik eder.
Isletmenin gelecekteki durumunu ¢alisanlara 385 10891 4 |12] 26 | 771 59 |17.61173 | 51.5] 74 | 220
anlatmaya caligir.
Benim i¢in izlenecek, drnek alinacak birliderdir. 36 |1.09] 18 |5.4] 38 [11.3] 70 [20.8] 145|432 65 | 193
Isletme ici takim ¢aligmalarinda igbirligini stirekli 376 1097] 9 127] 32 | 95| 57 [17.0] 172 |512] 66 [19.6
hale getirir.
Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini 424 [o72] 0 00| o |27 30| 8.9 |167]49.7] 130|387
yapmamizi bekler.
Benim kisisel duygularima saygi gosterir. 379 | 1.03] 13 [3.9] 28 | 83 | 57 [17.0] 156 | 464 82 |24.4
Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. 3,83 (093 4 |1,2] 23 | 6,8 | 83 [24,7| 141 | 42,0 85 | 25,3
Isletme igin daima yeni firsatlar arar. 372 |oss| 4 [12] 24 | 71| 95 [283] 152 )452] 61 [ 182
Basarilara ve amaglara ulasmay1 sembollestirir.
354 (094 6 18| 42 |12,5( 97 [ 289 146 |43,5| 45 || 13,4
Galisanlarin “takim oyuncusu™ olmalarini 3,84 [0,97] 10 |3.0] 23 | 68| 61 |18.2] 160 |47,6] 82 | 24,4
saglamaya caligir.
Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en 322 1099] 11 |33] 70 [20.8| 122363 | 101 | 30,1 32 | 9,5
iyiyi bagar1 olarak gérmez.
Benim kisisel ihtiyaglarimi géz 6niine alarak 346 |099] 15 (45| 43 | 12.8] 86 [25.6] 158 |47.0] 34 |10.1
davranir.
Isleri gergeklestirme bigimimi siirekli 343 1095| 5 [1,5] 58 | 173 98 [29.2] 139 |41,4| 36 | 10,7
gbzden gecirmem i¢in beni uyarir.
Gahsanlara, gelecege iliskin planlariyla 341 [1,02] 13 |3,9] 55 [16.4] 88 |26,2| 140 |41,7] 40 | 11,9
ilham vermeye caligir.
Calisanlar (grubu) ayni amaca dgniik 3,77 089 5 |1,5] 30 | 89 | 58 |17.3] 186|554 | 57 | 17.0
olarak c¢aligmaya sevk eder.
Isime ve kariyerime iliskin =~ 343 11,07) 17 |51 50 |149] 90 [26,8] 129 [38.4| 50 | 149
beklentilerimi yiikkseltmemi saglamaya calisir.
Galisanlarin belirlenen amaglara 3,72 089 9 27| 19 | 57| 83 |24,7] 172|512 53 | 158
baglilik duymalarina 6nem verir.
Calisanlarda takim disiincesinin ve 3,77 10,97] 10 |3,0) 29 | 86 | 57 [17.0] 172|512 68 |202
ruhunun olugmasini saglamaya caligir.
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1. “Vizyon-ilham Saglama ve Uygun Bir Rol Modeli Olma”
Boyutunun ifadelerinde Ortaya Cikan Cahsan Algilarina iliskin
Bulgular:

"Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %0,6's1 hi¢ katilmadigini, %2,1'1 katilmadigini, %10,1'i kararsiz
oldugunu, %>58,6's1 katildigin1 ve %28,6's1 ise tamamen katildigini belirtmistir. Bu
ifadeye olumlu yanit verenlerin oran1 %87,2 gibi yiiksek bir diizeye sahip iken, olumsuz
yanit verenlerin orani sadece %2,7’dir. Bu ifade en yiiksek ortalamaya sahip 2. ifadedir
(x=4,13). Bu bulgular, isletme liderlerinin oldukga yiiksek bir diizeyde gelecekle ilgili
vizyon sahibi olduklarini, bunu ¢aliganlarina aktarabildiklerini ve ¢alisanlar i¢in basaril
bir rol modeli olduklarini gdstermektedir. Isletme liderlerinin, net bir fikre sahip

olmayla ¢alisanlar1 gelecekteki amaclarina yoneltmeye ¢alistiklar: sdylenebilir.

"Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek olur" ifadesine arastirmaya
katilanlarin %2,4i hi¢ katilmadigini, %7,1'1 katilmadigini, %19'a kararsiz oldugunu,
%54,5'1 katildigin1 ve %17'si ise tamamen katildigini belirtmistir. Bu ifadeye olumlu
cevap verenlerin oranm1 %71,5 iken olumsuz cevap verenlerin oram1 %9,5tir. ifadenin
ortalamasi (xX=3,76)dir. Bu bulgular isletme liderlerinin, vizyonerlik ve rol modeli
olmanin bu boyutuna yiiksek bir diizeyde uygun davranislar sergilediklerini
gostermektedir. Isletme liderlerinin, takipgilerine érnek davranislar sergileyerek onlarin

birer orgiitsel vatandas olmalarini saglamaya ¢aligtiklar: ifade edilebilir.

"Isletmenin gelecekteki durumunu cahsanlara anlatmaya c¢alisi" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %1,2'si hi¢ katilmadigini, %7,7'si katilmadigini, %17,6's1
kararsiz oldugunu, %51,5'1 katildigini ve %22'si ise tamamen katildigini belirtmistir.
Ifadeye olumlu cevap verenlerin oran1 %73,5 iken olumsuz olarak cevaplayanlarin orani
%8,9°dur. Ifadenin ortalamasi (¥=3,85)tir. ifadeyi olumlu yanitlayanlarin oraninin en
ylksek ortalamalar iginde olmasi, isleme liderlerinin, yiiksek bir diizeyde isletmenin
gelecekteki durumunu calisanlara ifade ettigini ve calisanlart gelecekteki duruma
hazirlamaya c¢alistigini  gdstermektedir. Isletme liderlerinin, isletmenin gelecekteki
durumunu c¢alisanlara anlatarak onlar1 motive etmeye calistiklarini ifade etmek

mumkundiir.
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"Benim i¢in izlenecek, o6rnek alinacak bir liderdir" ifadesine arastirmaya
katilanlarin %5,4'i hi¢ katilmadigini, %11,3" katilmadigini, %20,8'1 kararsiz oldugunu,
%43,2'si katildigim ve %19,3'{i ise tamamen katildigini belirtmistir. Ifadeyi olumlu
olarak cevaplayanlarin oran1 %62,5 iken olumsuz cevaplayanlarin orant %16,7dir.
[fadenin ortalamas1 (X¥=3,60)dir. Bu bulgular isletme liderlerinin, ¢alisanlar icin yiiksek
diizeyde 6rnek almacak bir lider olduklarini ortaya koymaktadir. Isletme liderlerinin,
ornek davranmiglar sergileyerek takipgilerinden de ayni davranislarda bulunmalarini

saglamaya ¢alistiklarini ifade etmek miimkiindjir.

"Isletme icin daima yeni firsatlar arar" ifadesine arastirmaya katilanlarin %1,2'si
hi¢ katilmadigini, %7,1'si katilmadigini, %28,3"i kararsiz oldugunu, %45,2'si katildigini
ve %18,2'si ise tamamen katildigin1 belirtmistir. Ifadeye olumlu cevap verenlerin orani
%63,4 iken, olumsuz cevap verenlerin oram %8,3’tiir. ifadenin ortalamas1 (¥=3,72)dir.
Bu bulgular isletme liderlerinin isletmelerini daha iyi bir seviyeye tasiyacak yeni
firsatlar1 siirekli bir sekilde aradigimi ortaya koymaktadir. Isletme liderlerinin, yeni
firsatlar arama ve firsatlar1 kesfetme yoluyla amaclarini gergeklestirmeye caligtiklarini

ifade etmek mimkundiir.

"Basarilara ve amaglara ulasmay1 sembollestirir" ifadesine arastirmaya
katilanlarin %1,8'1 hi¢ katilmadigini, %12,5"1 katilmadigini, %28,9'u kararsiz oldugunu,
%43,5'1 katildigin1 ve %13,4'{i ise tamamen katildigin1 belirtmistir. ifadeye olumlu
cevap verenlerin oran1 %56,9 iken, olumsuz olarak cevaplayanlarin orant %14,3 tiir.
Ifadenin ortalamas1 (x=3,54)tiir. Bu ifade de %28,9 oranla “kararsizim” seceneginin
isaretlendigi en yiikksek 3. ifade olusu dikkat c¢ekicidir. Bu bulgulara gore isletme
liderlerinin bu ifadeye uygun doniistiiriicii liderlik davranislari sergiledigini ortaya

koymaktadir.

"Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye calisir" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %3,9'i hi¢ katilmadigimi, %16,4'0 katilmadigini, %26,2'si
kararsiz oldugunu, %41,7's1 katildigin1 ve %11,9'u ise tamamen katildigin1 belirtmistir.
ifadeye olumlu cevap verenlerin oram %353,6 iken olumsuz olarak degerlendirenlerin
oran1 %20,3 ‘tiir. Ifadenin ortalamasi en diisiik 2. ifade olmustur (X=3,41). Bulgular,

isletme liderlerinin yiiksek bir diizeyde gelecege iliskin planlartyla ilham vermeye
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calistiklarini ortaya koymaktadir. Isletme liderlerinin, takipgilerine ilham vererek onlar

amaclar icin harekete gecirmeye calistiklar1 sdylenebilir.

"Calisanlarin belirlenen amaclara baglilik duymalarina 6énem verir" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %2,7'si hi¢ katilmadigini, %35,7'si katilmadigini, %324,7'si
kararsiz oldugunu, %51,2'si katildigin1 ve %15,8’1 ise tamamen katildigin1 belirtmistir.
Ifadeye olumlu cevap verenlerin oran1 %67 iken olumsuz cevap verenlerin oran1 %8,4
olmustur. ifadenin ortalamasi (X =3,72)dir. Bu bulgular isletme lidetlerinin ¢alisanlarin
isletme amaglarina bagli olmalarmma yiiksek bir diizeyde O©nem verdiklerini
gostermektedir. Isletme liderlerinin, calisanlarin amaglara baglilig1 saglamak suretiyle

onlarin daha igten ve istekli ¢calismaya sevketmek istediklerini ifade etmek miimkiindiir.

2. “Grup Amaclarimn Kabuliinii Saglama” Boyutunun ifadelerinde

Ortaya Cikan Cahsan Algilarina iliskin Bulgular:

"Orgiit amaclarinin olusturulmasima calisanlarin katilmini saglar" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %1,8'1 hi¢ katilmadigini, %5,4'0 katilmadigini, %17,3"0 kararsiz
oldugunu, %55,4'i katildigimi ve %20,2'si ise tamamen katildigini1 belirtmistir. Bu
ifadeye olumlu cevap verenlerin oran1 %75,6 iken olumsuz cevap verenlerin orani
%7,2’dir. Ifade en yiiksek 4. ortalamaya sahip ifade olmustur (¥=3,87). “Katiliyorum”
seceneginin %55,4 oran ile isaretlendigi en yiliksek 2. ifadedir. Bu bulgular isletme
liderlerinin c¢alisanlarin Orgiit amaclarinin olusturulmasinda s6z sahibi olmalarina
yiiksek oranda destek verdiklerini gostermektedir. Isletme liderlerinin, calisanlarin
amaclarin olusturulmasinda s6z sahibi olmalarini saglamak yoluyla onlardan beklenenin

Otesinde bir performans gostermelerini saglamaya calistiklar1 s6ylenebilir.

"Isletme i¢i takim caligmalarinda isbirligini siirekli hale getirir" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %2,7'si hi¢ katilmadigini, %9,5'i katilmadigini, %17'si kararsiz
oldugunu, %51,2'si katildigin1 ve %19,6's1 ise tamamen katildigin1 belirtmistir. Ifadeye
olumlu cevap verenlerin oran1 %70,8 iken olumsuz cevap verenlerin oran1 %12,2’dir.
[fadenin ortalamas1 (¥=3,76)dir. Bu bulgular isletme liderlerinin yiiksek bir diizeyde
takim calismalarim siirekli hale getirmek igin caba sarfettigini gostermektedir. Isletme
liderlerinin, takim calismasi yoluyla isletmelerindeki yaraticiligi arttirmaya ve bunun
sonucunda yeni yaklasimlarin ortaya c¢ikmasini saglamaya calistiklarini ifade etmek

mumkindiir.
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"Calisanlarin  “takim oyuncusu” olmalarimi saglamaya calisir" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %3t hi¢ katilmadigini, %6,8'1 katilmadigini, %18,2's1 kararsiz
oldugunu, %47,6's1 katildigim ve %24,4'{i ise tamamen katildigin1 belirtmistir. Ifadeye
olumlu cevap verenlerin oran1 %72 iken olumsuz cevap verenlerin oranit %9,8dir.
Ifadenin ortalamas1 (¥=3,84)tiir. Bu bulgulara gore isletme liderlerinin basar1 elde
etmede takimlarin 6nemli oldugu diisiincesinden hareketle calisanlarini birer takim
oyuncusu olmalar1 hususuna yiiksek diizeyde onem verdiklerini gdstermektedir. Isletme
liderlerinin, takipgilerinin birer takim oyuncusu olmalarini saglayarak onlarin isletmeye

daha yararli olmalarini saglamaya calistiklar1 sdylenebilir.

“Calisanlar1 (grubu) ayn1 amaca doniik olarak calismaya sevk eder” ifadesine
arastirmaya katilanlarin %1,5’1 hi¢ katilmadigimi, %8,9’u katilmadigini, %17,3’1
kararsiz oldugunu, %55,4’t katildigin1 ve %17’si tamamen katildigini1 belirtmistir.
Ifadeye olumlu cevap verenlerin orani %72,4 iken olumsuz olarak cevaplayanlarin orani
%10,4 olmustur. Ifadenin ortalamasi (¥=3,77)dir. Bu bulgular, isletme liderlerinin bu
ifadedeki duruma yiiksek diizeyde uygun doniistiiriicii liderlik davranisinda
bulundugunu gostermektedir. Isletme liderlerinin, ¢alisanlarin bilgi ve tecriibelerini ayni

amaca yonelterek basariy1 saglamaya ¢alistiklarini ifade etmek miimkiindiir.

"Calisanlarda takim diislincesinin ve ruhunun olusmasini saglamaya calisir"
ifadesine aragtirmaya katilanlarin %3'i hi¢ katilmadigini, %8,6's1 katilmadigini, %17'si
kararsiz oldugunu, %51,2'si katildigini ve %20,2'si ise tamamen katildigin1 belirtmistir.
Ifadeye olumlu cevap verenlerin oran1 %71,4 iken olumsuz cevap verenlerin orani
%11,6 olmustur. Ifadenin ortalamasi (¥=3,77)dir. Bu bulgular isletme liderlerinin
calisanlar arasinda takim diisiincesinin ve takim ruhunun olugmasini yiiksek oranda
saglamaya calistiklarini ve buna 6nem verdiklerini gdstermektedir. Isletme liderlerinin,
isletmede takim ruhu olusturarak amagclara daha etkili bir sekilde ulasmaya calistiklarini

ifade etmek mimkundiir.

3. “Entelektiiel Tesvikte Bulunma” Boyutunun ifadelerinde Ortaya
Cikan Cahsan Algilarna iliskin Bulgular:

"Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agist ile ¢ozmeye tesvik eder" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %2,1'1 hi¢ katilmadigimi, %10,4'i katilmadigini, %25,3"d

kararsiz oldugunu, %45,2'si katildigin1 ve %17'si ise tamamen katildigini belirtmistir.
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Ifadeye olumlu cevap verenlerin oran1 %62,2 iken olumsuz olarak cevaplayanlarin orani
%12,5°tir. Ifadenin ortalamasi1 (¥=3,65)tir. Tiim bunlar isletme liderlerinin calisanlar
alisilmisin disina ¢ikararak yenilik¢i bir anlayisin olusmasi icin yiiksek diizeyde ugras
verdiklerini ortaya koymaktadir. Isletme liderlerinin, takipcilerine yeni bakis agisi
kazandirmakla onlar1 farkli diisiinen ve yenilige acik birer ¢alisan olmalarin1 saglamaya

calistiklarini ifade etmek miimkiindiir.

"Beni diistinmeye sevk eden sorular sorar" ifadesine arastirmaya katilanlarin
%1,2'si hi¢ katilmadigini, %6,8'si katilmadigini, %24,7'si kararsiz oldugunu, %42'si
katildigint ve %25,3'ii ise tamamen katildigmi belirtmistir. ifadeye olumlu cevap
verenlerin oran1 %67,3 iken, olumsuz cevap verenlerin orani %&’dir. Ifadenin
ortalamasi (x=3,83)tiir. Bulgulardan isletme liderlerinin calisanlar1 yiliksek bir diizeyde
diisiinmeye sevk ederek yenilikler ortaya koymalart i¢in tesvik ettikleri ortaya
cikmaktadir. Isletme liderlerinin, ¢alisanlarm diisiinmeye sevk eden sorular sorarak
onlarin yeni yaklasimlar ile yeni fikirler gelistirmelerine ve bunlar1 isletmede

uygulamaya c¢alistiklart sdylenebilir.

"Isleri gerceklestirme bicimimi siirekli gdzden gegirmem icin beni uyari"
ifadesine arastirmaya katilanlarin %1,5'1 hi¢ katilmadigini, %17,3'0 katilmadigini,
%29,2's1 kararsiz oldugunu, %41,4'4 katildigim1 ve %10,7'si ise tamamen katildigini
belirtmistir. ifadeye olumlu cevap verenlerin oram1 %52,1 iken olumsuz cevap
verenlerin oran1 %18,8°dir. Ifadenin ortalamasi (Isime ve Kkariyerime iliskin
beklentilerimi yilikseltmemi saglamaya calisir ifadesiyle birlikte) en diisiik 3. ifadedir
(%=3,43). “Kararsizim” seceneginin %29,2 ile isaretlendigi en yiiksek 2. ifade olmustur.
Bu ifade 9%52,1 oranla olumlu yanitlanmis ve yiiksek diizeydeki ortalama sinirlari
icerisinde yer almistir. Isletme liderlerinin, ¢alisanlarinin islerini gdzden gegirmelerini
saglamak yoluyla onlarin yenilik¢i yaklagimlar gelistirmelerini saglamaya calistiklarini

ifade etmek mimkundiir.

"Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya calisir"
ifadesine arastirmaya katilanlarin %5,1°1 hi¢ katilmadigini, %14,9'u katilmadigini,
%26,8’1 kararsiz oldugunu, %38,4'i katildigin1 ve %14,9’u ise tamamen katildigini
belirtmistir. ifadeye olumlu cevap verenlerin oramt %53,3 iken olumsuz cevap

verenlerin oran1 %20 olmustur. Bu ifade “isleri ger¢eklestirme bi¢imimi siirekli gdzden
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gecirmem i¢in beni uyarir” ifadesiyle birlikte en diisiik ortalamaya sahip 3. ifade
olmustur (x=3,43). Bu bulgular isletme liderlerinin ¢alisanlarinin islerine ve
kariyerlerine 1iliskin beklentilerini yiiksek bir oranda yiikseltmeye calistiklarin
gostermektedir. Isletme liderlerinin, takipgilerinin kariyer beklentilerini yiikselterek
onlar1 hem isletmeye olan bagliliklarini arttirmak hem de onlar1 daha istekli ¢alismaya

sevk etmek istediklerini ifade etmek mimkiindiir.

4. “Bireysel Ilgi” Boyutunun ifadelerinde Ortaya Cikan Cahsan
Algilarina iliskin Bulgular:

"Benim duygularimi dikkate alarak davranir" ifadesine arastirmaya katilanlarin
%3,6'0 hi¢ katilmadigini, %11'1 katilmadigini, %25,6's1 kararsiz oldugunu, %43,5"
katildigim ve %16,4'i ise tamamen katildigmi belirtmistir. Ifadeye olumlu cevap
verenlerin oran1 %59,9 iken olumsuz cevap verenlerin oram %14,6°dir. Ifadenin
ortalamas1 (x=3,58)dir. Bu ifade de “kararsizim” seceneginin %?25,6 ile en yiiksek
yilizdeye sahip ifadelerden birisi olmasi dikkat ¢ekicidir. Bu bulgular isletme liderlerinin
calisanlarin duygularma yiiksek diizeyde 6nem verdiklerini gostermektedir. isletme
liderlerinin, takipgilerinin duygularmmi dikkate alarak onlarin 6nemli oldugu duygusu

yaratmaya ¢alistiklarini ifade etmek miimkiindjir.

"Benim kigisel duygularima saygi gosterir" ifadesine arastirmaya katilanlarin
%3,9'u hi¢ katilmadigini, %8,3"i katilmadigini, %17'si kararsiz oldugunu, %46,4'i
katildigini ve %24,4' ise tamamen katildigini belirtmistir. Ifadeye olumlu cevap
verenlerin oran1 %70,8 iken, olumsuz cevap verenlerin oram1 %12,2°dir. Ifadenin
ortalamast (X¥=3,79)dur. Bulgular isletme liderlerinin ¢alisanlarin kisisel duygularina
yiiksek bir diizeyde saygi gosterdiklerini ortaya koymaktadir. Isletme liderlerinin,
takipcilerine saygi duymak sayesinde onlarin islerini daha ¢ok sahiplenmelerini

saglamaya c¢alistiklari sdylenebilir.

"Benim kisisel ihtiyaglarimi g6z Oniine alarak davranir" ifadesine arastirmaya
katilanlarin %4,5'1 hi¢ katilmadigini, %12,8'1 katilmadigini, %25,6's1 kararsiz oldugunu,
%47'si katildigini ve %10,1'i ise tamamen katildigin1 belirtmistir. Ifadeye olumlu cevap
verenlerin orant %57,1 iken olumsuz cevap verenlerin orant %17,3’tiir. Ortalamasi en
diisik 4. ifadedir (x¥=3,46). Bu bulgular isletme liderlerinin yiiksek bir diizeyde

takipgilerinin ihtiyaglarin1 goz éniine alarak davrandiklarini ortaya koymaktadir. Isletme
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liderlerinin, takipgilerinin kisisel ihtiyaglarini g6z Oniine alarak onlarin sorunlarini
cozmek ve isteklerini gerceklestirmek sayesinde isletmeye daha bilyiik katkida

bulunmalarini saglamaya calistiklarini ifade etmek miimkiindiir.

5. “Yiisek Basar1 Beklentisine Sahip Olma” Boyutunun ifadelerinde
Ortaya Cikan Cahisan Algilarina Tliskin Bulgular:

"Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca soyler ve belli eder" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %0,9'u hi¢ katilmadigini, %5,1'1 katilmadigini, %14,3"0 kararsiz
oldugunu, %50,3'ii katildigin1 ve %29,5'i ise tamamen katildigini belirtmistir. Ifadeye
olumlu cevap verenlerin orant %79,8 olup, olumsuz cevap verenlerin orani %6’dir.
Ifadenin ortalamasi en yiiksek 3. ortalamaya sahiptir (¥=4,02). Bu bulgular isletme
liderlerinin takipgilerinden yiiksek bir diizeyde basar1 saglama istekliliginde olduklarini
gostermektedir. Isletme liderlerinin, amagclara ulasmak icin takipgilerinden beklentilerini
acikca ifade ederek onlardan yapmalari gereken faaliyetleri yapmalarini saglamaya

calistiklar1 sOylenebilir.

"Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler" ifadesine
arastirmaya katilanlarin 9%2,7'si katilmadigini, %38.,9'u kararsiz oldugunu, %49,7'si
katildigin1 ve %38,7'si ise tamamen katildigini belirtmistir. Ifadeye olumlu cevap
verenlerin oram1 %88,4’tlir. Bu ifade en yiiksek ortalamaya sahip ifade olmustur
(x=4,24). Dikkat ¢ekici diger bir nokta ise ifadeye “hi¢ katilmiyorum” diizeyinde
cevaplayanin olmadig: tek ifadedir. “Katilmiyorum” diizeyinde cevaplayanlarin orani
sadece %2,7’dir. Bu bulgular isletme liderlerinin ¢alisanlarindan en iyiyi ortaya koyarak
cok yiiksek bir diizeyde basar1 elde edebilme beklentisini ortaya koymaktadir. isletme
liderlerinin, takipg¢ilerden her zaman en iyisini yapmalarint bekleyerek isletmelerinin

daima pazarda lider konumda olmalarini saglamaya ¢alistiklar1 sdylenebilir.

"Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basar1 olarak gormez" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %3,3'i hi¢ katilmadigini, %?20,8'1 katilmadigini, %36,3"i
kararsiz oldugunu, %30,1'1 katildigin1 ve %9,5'1 ise tamamen katildigini belirtmistir.
Ifadeye olumlu cevap verenlerin oran1 %39,6 iken olumsuz cevap verenlerin orani
%24,1°dir. Arastirmaya katilanlarin %36,3 orani ile “kararsizzim” segenegini en ¢ok
isaretledikleri ifadedir. Bu ifade diger ifadeler icerisinde en diisiik ortalamaya sahiptir

(¥=3,22). Bu bulgulara gore, bu ifade diger ifadelere gére en az dnemsenen bir ifade
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olmustur. Bulgular, isletme liderlerinin orta diizeyde onemsedikleri bu ifadeyi daha
yuksek bir diizeyde dnemseyerek doniistiiriicii liderlige uygun davranmalarinin gerekli
oldugunu ortaya koymaktadir. Isletme liderlerinin, basar1 degerlendirmesinde en iyiye
gore degerlendirme yapmamasi, takipgilerinin ortaya koyduklar1 basariyr goz ardi
etmeme diisiincesinden, elde edilen her basarimin Onem arzetmesinden ve en iist
diizeydeki basarinin kademe kademe elde edilebilecegi diisiincesinden kaynaklandigini

belirtmek mimkindiir.

Dontstiirticii liderlige iliskin ortaya ¢ikan bu bulgular bir biitiin olarak
degerlendirildiginde ve ifadelerin yorumlanmasi agisindan olusturulan simirlar goz
oniinde bulunduruldugunda bir ifade disindaki tiim ifadelerin “yiiksek” sinif igerisinde
oldugu goriilmiistir. Bu da oOrnegimiz icerisinde yer alan isletme liderlerinin

doniistiiriicii lider vasiflarina sahip olarak algilandiklar1 sonucunu ortaya koymaktadir.
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Tablo 3.16. Isletmenin Girisimcilik Faaliyetlerine Iliskin Bulgular

N £ =
£ 2 S = E
< | < 2 g 2 g 5
. E | E © = g & =
iFADELER 5| = = © 3 : 3
£1] = < “
S| &
F|% |F| % |F | % | F|%|F| %
Uriinleri ve firetim siireg ve 3,960,83) 3109 |17] 5.1 | 52 [155]182]54,2| 82 | 244
sistemlerini farklilagtirmak
Yeni iirlin, teknik, yonetim sistemi
. 4,0410,97| 6 | 1,8 |22 6,5 | 48 | 14,3 | 137 | 40,8 | 123 | 36,6
ve uygulamalari yaratmada ilk olmak
Yeni iiriin, liretim siireci ve
teknoloji gelistirmek i¢in arastirma 42200,75(1 2 ) 0,6 | 7 | 2,1 | 33 | 9,8 | 167(49,7| 127 | 37,8
ve gelistirme faaliyetlerine kaynak ayirmak
Yenilik ve yaraticilig tesvik etmek igin
yeni insan kaynaklar1 programlart 3,7911,00 10 || 3,0 |29 | 8,6 | 64 | 19,0 153 (45,5| 80 | 23,8
ve politikalart uygulamak
Yeni gelistirilen ve denenmenmis olan 3,63[093] 10 3,0 | 28| 8,3 | 86 [ 256|163 ]48,5] 49 | 14,6
siireg, sistem ve yontemleri kullanmak
Jeldermn o vz v kel yo il 400082 4 | 12] 9| 27| 61 |182]170] 50,6 92 | 27,4
var olan tirlinler i¢in yeni talepler yaratmak
Faaliyet gosterilen endistride i 3,8510,840 0 | 0,0 25| 7.4 | 73 [21,7] 165 49,1 | 73 | 21,7
kollarin siirekli olarak genisletmek
Faaliyet gosterilen endiistrinin
disindaki endiistrilerde, faaliyet alanimizla 3,241,201 35 || 10,4 57 | 17,0 89 [26,5| 104 |31,0| 51 | 15,2
ilgili yeni igler almak ve yeni igletmeler agmak
Yeni liriinlerle yeni pazarlara girmek 4,090,861 3 || 09 | 15| 4,5 | 49 | 14,6| 152452 117 | 34,8
Verallem Patisler i yiem i eims 4,07]0,75] 3 | 09 | 8 | 2.4 | 42 | 12,5]193|57.4| 90 | 26,8
firsatlar1 aramak
Mlsyf)nuveyapllanlsle11g111unsurlar1s1k 38610890 7 | 2.1 | 16| 48 | 68 [202]170| 50,6 75 | 223
sik gbzden gecirmek
ekl i i e < Gl 91 s 3,58(095] 7 | 2,1 | 35104 105]31,3]134]399| 55 | 164
yeniden tanimlamak
Birim ve bliimleri sik stk yeniden 3,58[0,050 7 | 2.1 |38 11,3] 94 | 28,0 147]43.8] 50 | 149
organize etmek
it o yEiE il v el 374|105 15| 45 | 27] 8,0 | 68 | 202 147]43.8] 79 | 23,5
yapabilmeleri igin siirekli egitmek
Rakiplere cevap vermekien ziyade 3,8110,95] 8 | 24 [22] 6,5 | 74 |22,0( 154|458 78 | 23,2
rakiplerle miicadele etmek
Yiiksek risk tasiyan projeleri uygulamak 3,251,031 23 || 6,8 | 44 | 13,1 130 | 38,7 | 105 31,3 | 34 | 10,1
Amagclar1 bagarmak i¢in taktiklerde kii¢iik
capli degigimlerden ziyade, genis 3,73(0,89] 7 | 2,1 | 16| 4,8 || 101 | 30,1 | 150|44,6| 62 | 18,5
kapsamli stratejik faaliyetleri tercih etmek
Karar verme durumunun belirsizlik
icermesi durumunda beklemek yerine, 3,5810,95| 8 || 2,4 |31 9,2 |110(32,7|13339,6| 54 | 16,1
cesur davranarak karar almak
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1. “Yenilik” Boyutunun ifadelerinde Ortaya Cikan Calsan
Algilarina iliskin Bulgular:

"Uriinleri ve iiretim siire¢ ve sistemlerini farklilastirmak" ifadesine arastirmaya
katilanlarin %0,9'u ¢ok 6nemsiz oldugunu, %5,1'si 6nemsiz oldugunu, %15,5'i kararsiz
oldugunu, %54,2'si 6nemli oldugunu ve %24,4' ise ¢ok 6nemli oldugunu belirtmistir.
Ifadeyi &nemli olarak cevaplayanlarm orani %78,6, olumsuz cevaplayanlarin orani
%6 dir. ifadenin ortalamas1 (X =3,96)dir. Bu bulgular isletmede bu ifadeye yiiksek bir
diizeyde Onem verildigini ortaya koymaktadir. Bu Onemin, isletmenin c¢evresel
degisimlere cevap verme yetenegini gelistirmesinden ve sektoriin siirekli yeni tirlinlerin

ortaya ¢ikmasini gerekli kilmasindan kaynaklandigini ifade etmek miimkiindiir.

"Yeni iirlin, teknik, yonetim sistemi ve uygulamalar1 yaratmada ilk olmak"
ifadesine arastirmaya katilanlarin %1,8'1 ¢ok Onemsiz oldugunu, %06,5'i Onemsiz
oldugunu, %14,3"'i kararsiz oldugunu, %40,8'c 6nemli oldugunu ve %36,6's1 ise ¢ok
onemli oldugunu belirtmistir. Ifadeyi énemli olarak cevaplayanlarin oram %77,4 iken
onemsiz olarak cevaplayanlarin oran1 %8,3 olmustur. ifade en yiiksek ortalamalardan
birisine sahiptir (X =4,04). Tiim bunlar bu ifadenin isletmede yiiksek diizeyde 6nemli
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu 6nemin, isletmenin yeniligi ilk 6nce ortaya koymak
yoluyla miisterilerinin taleplerini daha yiliksek bir diizeyde karsilamak ve daha az

maliyetle ¢aligarak yiiksek kar elde etme isteginden kaynaklandig: sdylenebilir.

"Yeni iriin, tiretim siireci ve teknoloji gelistirmek i¢in aragtirma ve gelistirme
faaliyetlerine kaynak ayirmak" ifadesine arastirmaya katilanlarin %0,6's1 ¢ok dnemsiz
oldugunu, %2,1'1 6nemsiz oldugunu, %9,8'1 kararsiz oldugunu, 9%49,7'si Onemli
oldugunu ve %37,8°i ise ¢ok &nemli oldugunu belirtmistir. ifadeyi énemli olarak
degerlendirenlerin oran1 %87,5 iken onemsiz olarak degerlendirenlerin orani sadece
%?2,7°dir. Bu ifade diger ifadeler iginde ortalamasi en yiiksek ifadedir (¥ =4,22). Onem
derecesi en yiiksek olarak belirtilen bu ifadenin bulgularindan, isletmede yeni iiriinlerin,
tiretim slireglerinin  ve teknolojilerin elde edilmesi icin arastirma gelistirme
faaliyetlerine kaynak aymrmanin c¢ok yiiksek bir diizeyde Onemli oldugunu
gostermektedir. Bu onemin, isletmenin giiglii sermaye yapisina sahip olmasindan ve
basarili olmak i¢in yenilik yapmanin bir gereklilik oldugunu bilmesinden

kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.
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"Yenilik ve yaraticilig1 tesvik etmek i¢in yeni insan kaynaklar1 programlar ve
politikalar1 uygulamak" ifadesine arastirmaya katilanlarin %3'i ¢ok 6nemsiz oldugunu,
%38,6's1 dnemsiz oldugunu, %19'u kararsiz oldugunu, %45,5’1 6nemli oldugunu ve
%23,8'i ise ¢ok &nemli oldugunu belirtmistir. Ifadenin ortalamasi (¥ =3,79)dur. Bu
ifadenin isletmede 6nemli oldugunu belirtenlerin orant %69,3 iken 6nemsiz oldugunu
belirtenlerin orant %11,6 olmustur. Tiim bunlara gore bu ifadeye isletmede yiiksek
diizeyde 6nem verildigini gostermektedir. Bu 6nemin, isletmenin farkli insan kaynaklar1
politikalar1 izleyerek yeniligi gelistirme istekliliginden kaynaklandigin1 sdylemek

miumkindiir.

"Yeni gelistirilen ve denenmemis olan siireg, sistem ve yontemleri kullanmak"
ifadesine arastirmaya katilanlarin %3'i ¢ok Onemsiz oldugunu, %38,3'i Onemsiz
oldugunu, %25,6's1 kararsiz oldugunu, %48,5'1 6nemli oldugunu ve %14,6’s1 ise ¢ok
onemli oldugunu belirtmistir. ifadeyi 6nemli olarak belirtenlerin oran1 %63,1 iken
onemsiz olarak belirtenlerin oran1 %11,3 olmustur. Ifadenin ortalamas1 (¥ =3,63)tiir.
Bunlar bu ifadenin isletmede yliksek diizeyde dnemli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
Onemin, isletmenin yeni gelistirilen yontemleri kullanmaktan g¢ekinmemesinden ve
farkli yontemlerle degisen ¢evre kosullarina cevap verme isteginden kaynaklandigini

ifade etmek mimkindiir.

2. “Yeni Girisim” Boyutunun ifadelerinde Ortaya Cikan Cahsan
Algilara iliskin Bulgular:

"Reklam ve pazarlama faaliyetleri yolu ile var olan iiriinler i¢in yeni talepler
yaratmak™ ifadesine aragtirmaya katilanlarin %1,2'si ¢ok 6nemsiz oldugunu, %2,7’si
onemsiz oldugunu, %18,2’si kararsiz oldugunu, %50,6's1 dnemli oldugunu ve %27,4’1
ise ¢ok onemli oldugunu belirtmistir. Isletmede bu ifadenin 6nemli oldugunu
belirtenlerin oran1 %78 iken dnemsiz olarak belirtenlerin oran1 %3,9 olmustur. ifadenin
ortalamas1 en yiliksek ortalamalardan birisine sahiptir (X =4,00). Bu bulgular bu
ifadenin isletmede yiiksek bir Oonem diizeyine sahip oldugunu gostermektedir. Bu
Oonemin, isletmenin lirlinlerine daha ¢ok talep yaratmak yoluyla pazarda lider olmay1

gerceklestirme istekliliginden kaynaklanlandigi ifade edilebilir.

"Faaliyet gosterilen endiistride is kollarini siirekli olarak genisletmek" ifadesine

arastirmaya katilanlarin %7,4’li 6nemsiz oldugunu, %21,7'si kararsiz oldugunu, %49,1'i
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onemli oldugunu ve %21,7'si ise ¢ok 6nemli oldugunu belirtmistir. Ifadenin &nemli
oldugunu belirtenlerin oram1 %70,8 iken, Onemsiz oldugunu diislinenlerin orani
%7,4°diir. ifadenin ortalamas1 (X =3,85)tir. Bu ifade de dikkat ¢ekici bir husus “cok
Onemsiz” segeneginin higbir katilimci tarafindan tercih edilmemesi olmustur. Tim
bunlar bu ifadenin yiiksek diizeyde onemli oldugunu gostermektedir. Bu Onemin,
isletmenin pazara hakim olma isteginden ve sahip oldugu gii¢lii sermaye yapisindan

kaynaklandigini belirtmek miimkiindiir.

"Faaliyet gosterilen endiistrinin disindaki endiistrilerde, faaliyet alanimizla ilgili
yeni isler almak ve yeni isletmeler agmak" ifadesine aragtirmaya katilanlarin %10,4'i
cok onemsiz oldugunu, %17’si 6nemsiz oldugunu, %26,5'1 kararsiz oldugunu, %31’°i
onemli oldugunu ve %15,2’si ise ¢ok dénemli oldugunu belirtmistir. Ifadenin &nemli
oldugunu belirtenlerin oran1 %46,2 iken, 6nemsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %27,4
olmustur. %27,4 oraniyla en yiiksek “Onemsiz” seceneginin isaretlendigi ifade olmustur.
Bu ifade en diisiik ortalamaya sahip ifadedir (x =3,24). Bulgular isletmede bu ifadeye
orta diizeyde Onem verildigini, en az Onemsenen ifade oldugunu ve verilen 6nem
diizeyinin diger ifadelere verilen énem diizeylerine yiikseltilmesinin gerekli oldugunu
gostermektedir. Isletmenin bu ifadeye orta diizeyde onem vermesinin sebebi, kendi
sektoriinde lider isletme olmak hedefinden ve faaliyet gdsterilen sektoriin yapisinin

diger sektorlere uygun olmamasindan ileri geldigi sdylenebilir.

"Yeni iiriinlerle yeni pazarlara girmek" ifadesine aragtirmaya katilanlarin %0,9'u
cok onemsiz oldugunu, %4,5'1 onemsiz oldugunu, %14,6's1 kararsiz oldugunu, %45,2'si
onemli oldugunu ve %34,8’1 ise ¢ok dnemli oldugunu belirtmistir. Bu ifadenin 6énemli
oldugunu belirtenlerin oran1 %80 iken dnemsiz oldugunu belirtenlerin orant %5,4’diir.
Ifade en yiiksek 2. ortalamaya sahiptir (¥ =4,09). Bu bulgular bu ifadenin isletmede
yiiksek diizeyde onemli bir faaliyet oldugunu gostermektedir. Bu 6nemin, isletmenin
yeni gelistirdigi iirlinlerini farkli pazarlara sunarak iiriinlerine daha fazla talep yaratmak

istekliliginden ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir.

"Var olan iirlinler i¢in yeni is/isletme firsatlar1 aramak" ifadesine aragtirmaya
katilanlarin %0,9'u ¢ok dnemsiz oldugunu, %2,4’li 6nemsiz oldugunu, %12,5’1 kararsiz
oldugunu, %57,4’1 6nemli oldugunu ve %26,8'1 ise ¢ok 6nemli oldugunu belirtmistir.

Ifadeyi énemli olarak belirtenlerin oram1 %84.2 iken 6nemsiz gorenlerin orani sadece
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%3,3 olmustur. Ifade en yiiksek 3.ortalamaya sahiptir (x =4,07). Bu bulgular isletmede
bu ifadeye yiliksek bir diizeyde Oonem verildigini ortaya koymaktadir. Bu Onemin,
isletmenin yeni firsat kesiflerinin isletmeyi daha iyi bir konuma getireceginin bilincinde

olmasindan kaynaklandigini belirtmek miimkiindiir.

3. “Stratejik Yenilenme” Boyutunun Ifadelerinde Ortaya Cikan

Calisan Algilarina Tliskin Bulgular:

"Misyonu ve yapilan isle ilgili unsurlar1 sik stk gozden gecirmek" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %2,1'1 ¢ok Onemsiz oldugunu, %4.,8’1 6nemsiz oldugunu,
%20,2’si kararsiz oldugunu, %50,6’st énemli oldugunu ve %?22,3'i ise ¢ok Onemli
oldugunu belirtmistir. Bu ifadenin 6nemli oldugunu belirtenlerin orant %72,9 iken
onemsiz oldugunu belirtenlerin oran1 ise %6,9 olmustur. Ifadenin ortalamas:
(x =3,86)dir. Bu bulgular bu ifadenin isletmede yiiksek diizeyde onemli bir faaliyet
oldugunu gostermektedir. Bu 6nemin, isletmenin faaliyet gosterdigi ¢evrenin siirekli
olarak degismesinden ve isletmenin bu degisimlere cevap verme istekliliginden

kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.

"Rekabet edilecek endiistrileri sik sik yeniden tanimlamak" ifadesine arastirmaya
katilanlarin  %2,1'1 ¢ok Onemsiz oldugunu, %10,4’li Onemsiz oldugunu, %31,3’i
kararsiz oldugunu, %39,9’u 6nemli oldugunu ve %16,4'i ise ¢ok onemli oldugunu
belirtmistir. Ifadenin isletmede &nemli oldugunu belirtenlerin oran1 %356,3 iken,
onemsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %12,5 olmustur. Ifadenin ortalamasi (x =3,58)dir.
Diger ifadeler icerisinde %31,3 oranla “kararsizim” segeneginin isaretlendigi en yliksek
3. ifade olmustur. ifadeyi onemli olarak nitelendirenlerin oram, &nemsiz olarak
niteleyenlerden daha fazla olup, isletme icerisinde yiiksek diizeyde dnem derecesine

sahip bir ifade olarak ortaya ¢ikmustir.

"Birim ve boliimleri sik sik yeniden organize etmek" ifadesine arastirmaya
katilanlarin %2,1'1 cok dnemsiz oldugunu, %11,3’li 6nemsiz oldugunu, %281 kararsiz
oldugunu, %43,8'1 6nemli oldugunu ve %14,9°u ise ¢ok 6nemli oldugunu belirtmistir.
Ifadeyi 6nemli olarak niteleyenlerin oran1 %58,7 iken, 6nemsiz olarak niteleyenlerin
orant %13,4 olmustur. Ifadenin ortalamas: (¥ =3,58)dir. Bu ifade de dikkat ¢eken bir
husus “kararsizim” seceneginin igaretlendigi en yiliksek orana sahip ifadelerden biridir

(%28). Bulgular, bu ifadenin isletmede yiiksek diizeyde onemli bir faaliyet olarak
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goriildiiglinii ortaya koymaktadir. Bu faaliyetin 6nemli goriilmesinin sebebi, isletmenin
degisimlere uyum saglamak i¢in gerekli bir faaliyet olarak gormesinden

kaynaklandigini ifade etmek miimkiindiir.

"Calisanlar1 yaraticilik ve yenilik yapabilmeleri icin siirekli egitmek" ifadesine
arastirmaya katilanlarin  %4,5't ¢ok Onemsiz oldugunu, %8'i Onemsiz oldugunu,
%20,2’s1 kararsiz oldugunu, %43,8'1 6nemli oldugunu ve %23,5’1 ise ¢cok Onemli
oldugunu belirtmistir. Ifadeyi énemli olarak belirtenlerin oran1 %67,3 iken 6nemsiz
oldugunu ifade edenlerin oran1 %12,5 olmustur. Ifadenin ortalamas: (¥ =3,74)tiir. Bu
bulgular bu faaliyetin isletmede yiiksek diizeyde oOnemli bir faaliyet oldugunu
gostermektedir. Bu 6nemin, isletmenin ¢alisanlarini siirekli egiterek rekabet {istiinligii

saglayabileceginin farkinda olmasindan kaynaklandig: belirtilebilir.

4. “Proaktif Davramis” Boyutunun ifadelerinde Ortaya Cikan
Calisan Algilarina iliskin Bulgular:

"Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle miicadele etmek" ifadesine
arastirmaya katilanlarin %2,4i cok Onemsiz oldugunu, %6,5'1 6nemsiz oldugunu,
%22'si kararsiz oldugunu, %45,8’1 6nemli oldugunu ve %?23,2’si ise ¢ok Onemli
oldugunu belirtmistir. ifadenin énemli oldugunu belirtenlerin oran1 %69 iken, 6nemsiz
oldugunu belirtenlerin oran1 %8,9 olarak ortaya c¢ikmustir. ifadenin ortalamas:
(x =3,81)dir. Tiim bunlar bu ifadenin, isletmede yiiksek diizeyde 6nemli bir faaliyet
oldugunu gostermektedir. Bu Onemin, isletmenin rakiplerine liderlik etmek ve
sektoriinde oOncii kuruluslarindan birisi olmak diisiincesinden kaynaklandigini ifade

etmek mumkiindir.

"Yiiksek risk tasiyan projeleri uygulamak" ifadesine arastirmaya katilanlarin
%6,8'1 cok dnemsiz oldugunu, %13,1'i 6nemsiz oldugunu, %38,7’si kararsiz oldugunu,
%31,3’1i 6nemli oldugunu ve %10,1°1 ise cok 6nemli oldugunu belirtmistir. Bu ifadenin
onemli oldugunu belirtenlerin oran1 %41,4’tlir. Bu oranla diger ifadeler igerisinde en
diisiik diizeyde ©nem verilen ifade olmustur. Bu ifadenin O6nemsiz oldugunu
belirtenlerin orani ise %19,9 olmustur. Yine dikkat cekici bir husus “kararsizim”
seceneginin %38,7 oraniyla en ¢ok isaretlendigi ifade olmustur. Ayni sekilde “6nemsiz”
seceneklerinin isaretledigi en yiiksek orana sahip 2. ifade olmustur. Diger ifadeler

icerisinde en diisiik ortalamaya sahip 2. ifadedir (¥ =3,25). Bu ifade orta diizeyde
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Ooneme sahip olan 2 ifadeden birisidir. Bu bulgular, isletmede diger faaliyetlere gore
onem diizeyinin en diisiik oldugu ifadelerden birisi oldugunu ortaya koymustur. Bu
ifadenin orta diizeyde 6nemli ¢ikmasinda, ¢alkantili cevre kosullarinin daha da belirsiz
hale gelmesinden ve bunun sonucunda isletmenin kendisini daha saglam adimlar atarak
faaliyetlerini siirdiirmesinin gerekli oldugu diisiincesinden kaynaklandigini ifade etmek

mumkundiir.

"Amaclar1 bagarmak i¢in taktiklerde kiigiik ¢apli degisimlerden ziyade, genis
kapsamli stratejik faaliyetleri tercih etmek" ifadesine arastirmaya katilanlarin %2,1'i cok
onemsiz oldugunu, %4,8’1 6nemsiz oldugunu, %30,1°1 kararsiz oldugunu, %44,6’s1
onemli oldugunu ve %18,5' ise cok 6nemli oldugunu belirtmistir. Bu ifadenin 6nemli
oldugunu ifade edenlerin oran1 %63,1 iken 6nemsiz oldugunu belirtenlerin orani %6,9
olmustur. Ifadenin ortalamas1 (X =3,73)tiir. Bu ifade de dikkat ¢eken diger bir husus
“kararsizim” se¢eneginin %30,1 oranla en ¢ok isaretlenen ifadelerden birisi olmasidir.
Tiim bunlar bu faaliyetin isletme icerisinde yiliksek diizeyde Onemli bir faaliyet
oldugunu gostermektedir. Bu Onemin, isletmenin amacglarini basarmasinda kapsamli

stratejilerin gerekli oldugunu bilmesinden kaynaklandigini ifade etmek miimkiindiir.

"Karar verme durumunun belirsizlik igermesi durumunda beklemek yerine,
cesur davranarak karar almak" ifadesine aragtirmaya katilanlarin %2,4'i ¢ok onemsiz
oldugunu, %9,2’si 6nemsiz oldugunu, %32,7’si kararsiz oldugunu, %39,6’s1 6nemli
oldugunu ve %16,1’1 ise ¢ok Onemli oldugunu belirtmistir. Bu ifadeyi 6nemli olarak
niteleyenlerin orant %55,7 iken 6nemsiz olarak niteleyenlerin orani %11,6 olmustur.
[fadenin ortalamas1 (X =3,58) olup, “kararsizzm” seceneginin %32,7 oraniyla
isaretlendigi en yiiksek 2. ifade olmustur. Bu bulgular bu ifadenin yiiksek diizeyde
onem derecesine sahip oldugunu ortaya koymasina ragmen daha ¢ok 6nem verilmesi
gereken bir ifade oldugunu gostermektedir. Bu ifadeye iliskin ortaya ¢ikan bulgular,

belirsizlik durumunun isletmede karar almay1 zorlastirdigini ortaya koymaktadir.

Girisimcilige iliskin ortaya c¢ikan bu bulgular bir Dbiitin  olarak
degerlendirildiginde ve ifadelerin yorumlanmasi agisindan olusturulan simirlar goz
oniinde bulunduruldugunda iki ifade digindaki tiim ifadelerin “yiiksek™ sinif igerisinde
oldugu goriilmiistiir. Bu da 6rnegimizi olusturan isletmede girisimcilige 6nem verildigi

seklinde algilanildigin1 gostermektedir.
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3.5.3. Doniistiiriicii Liderlik- Girisimcilik ve Alt Boyutlar1 Ortalama ve

Standart Sapma Degerlerine iliskin Bulgular
Déniistiiriicii liderlik ve doniistiiriicii liderligin alt boyutlar ile girisimcilik ve
girisimciligin alt boyutlarina iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.17. ve

Tablo 3.18.’de verilmistir.

Tablo 3.17. Déniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlarmna Iliskin Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri

Alt Boyutlar Ortalama Standart
Sapma
Doniistiiriicii Liderlik 3,71 0,612
Vizyon-ilham Saglama ve Uygun Rol Modeli Olma 3,72 0,681
Grup Amaclariin Kabuliinii Saglama 3,80 0,769
Entelektiiel Tesvikte Bulunma 3,58 0,726
Bireysel lgi Gosterme 3,61 0,884
Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip Olma 3,83 0,599

Aragtirmaya katilan kisilerin doniistiiriicii liderlik 6l¢egi ortalamasi (x =3,71) ve
standart sapmasi 0,612 iken, “vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli olma” alt
boyutu ortalamasi (X =3,72) ve standart sapmasi 0,681’°dir. Bu bulgular, “doniistiirticii
liderlerin yiiksek bir diizeyde takipgilerini etkileyen bir vizyon ve ilham yarattiklarini ve

uygun bir rol modeli olduklarin1” ortaya koymaktadir (X =3,72>3,40).

“Grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt boyutu ortalamasi (¥ =3,80) ve
standart sapmasi 0,769’dur. Bunlar, “doniistiiriicii liderlerin yiiksek bir diizeyde
calisanlarin grup amagclarint kabul etmesini saglayabildiklerini” gostermektedir

(% =3,80>3,40).

“Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu ortalamasi (X =3,58) ve standart
sapmast 0,726’dir. Bu bulgular, “doniistiiricii liderlerin yiiksek bir diizeyde

takipgilerine entelektiiel tesvik saglayabildiklerini” ortaya koymaktadir (X =3,58>3,40).

“Bireysel ilgi gosterme" alt boyutu ortalamasi (X =3,61) ve standart sapmasi
0,884°tlir. Bunlara gore, “donistiiriicii liderlerin yiiksek bir diizeyde takipgilerine

bireysel ilgi gosterdiklerini” ortaya koymaktadir (x =3,61>3,40).

“Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutu ortalamasi (X =3,83) ve

standart sapmasi1 0,599’dur. Bu bulgular, “doniistiirticti liderlerin yiliksek bir diizeyde
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calisanlardan yiliksek basar1 gostermelerini  beklediklerini” ortaya koymaktadir

(¥ =3,83>3,40).

Bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, isletme liderlerinin, isletme
icerisinde genel olarak “yiliksek” bir diizeyde doniistiiriicti liderlik o6zellikleri
gosterdikleri ve doniistiiriicii liderlik tutum ve davramiglarinda bulunduklari seklinde
algilandiklarin1 ~ gostermektedir. Doniistiiriicii liderligin “yiiksek basar1 beklentisine
sahip olma” boyutu diger boyutlar igerisinde en yiiksek ortalamaya sahip boyut
cikmistir. Bu bulgu, isletme liderlerinin doniistiiriicii liderlik boyutlar i¢erisinde en ¢ok
bu boyuta iliskin 6zellikler tagidiklarini1 gostermektedir. Bu boyutlar icerisinde en diisiik
ortalamaya sahip boyut “entelektiiel tesvikte bulunma" boyutudur. Bu, liderlerin,
dontstiiriicii liderligin diger boyutlarima kiyasla bu boyutta istenen Olgiide basarili

olmadiklarini ortaya koymaktadir.

Tablo 3.18. Girisimcilik ve Alt Boyutlarina
[liskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Alt Boyutlar Ortalama Standart
Sapma
Girisimcilik 3,78 0,530
Yenilik 3,93 0,674
Yeni Girisim 3,85 0,609
Stratejik Yenilenme 3,69 0,686
Proaktif Davranis 3,59 0,703

Arastirmaya katilan kisilerin girisimcilik 6l¢egi ortalamasi (X =3,78) ve standart
sapmast 0,530 iken, “yenilik” alt boyutu ortalamasi (X =3,93) ve standart sapmasi
0,674’tiir. Bu bulgular, isletmede “yenilige” yiiksek bir diizeyde 6nem verildigini ortaya
koymaktadir (x =3,93>3,40).

“Yeni girisim” alt boyutu ortalamasi (x =3,85) ve standart sapmasi 0,609 dur.
Bu bulgular isletmede “yeni girisime” yiiksek bir diizeyde Onem verildigini

gostermektedir (X =3,85>3,40).

“Stratejik yenilenme” alt boyutu ortalamasi (x =3,69) ve standart sapmasi
0,686’dir. Bunlar isletmede ‘“stratejik yenilenmeye” yiliksek bir diizeyde Onem

verildigini ortaya koymaktadir (X =3,69>3,40).
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“Proaktif davranig” alt boyutu ortalamast (X =3,59) ve standart sapmasi
0,703’tiir. Bu bulgular isletmede “proaktif davranisa” yiiksek diizeyde 6nem verildigini

gostermektedir (X =3,59>3,40).

Bu bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, isletmede girisimcilige verilen
onem diizeyinin “yliksek” oldugu seklindeki algilamalar1 ortaya koymaktadir.
Girisimciligin “yenilik” boyutu diger boyutlar icerisinde en yiiksek ortalamaya sahip
boyut ¢ikmistir. Bu da isletmenin girisimciligin en ¢ok bu boyutunu 6nemsedigini
gostermektedir. Proaktif davranis boyutu diger boyutlar igerisinde en diisiik ortalamaya
sahip boyut olmustur. Isletme, diger boyutlara verdigi énemi bu boyutta ayni dlgiide

ortaya koyamadigini1 gostermektedir.

3.5.4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Déniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar ile girisimcilik ve alt boyutlar1 arasindaki
ikili iligkileri incelemek amaciyla pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Bulgular

asagida sunulmustur.
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Tablo 3.19. Doniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlar ile Girisimcilik ve Alt Boyutlari

Arasindaki Korelasyon Analizi

Alt Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Dontistiiriicii
Liderlik )
2. Vizyon-ilham

Saglama ve Uygun |0,947** -
IRol Modeli Olma

3. Grup Amaglarinin x ox

Kabuliinii Saglama 0,903**1 0,815 )
4. Entelektiiel e o o
Tesvikte Bulunma 0,879%*10,780%*10,732 )
>. Bireysel llgi 0,794%% | 0,696 | 0,604** |0,642%*| -
Gosterme
6. Yiiksek Basari
Beklentisine Sahip | 0,431%*| 0,348+ 0,252**0,389%*|0,230** -
Olma
7. Girisimcilik 0,484**(0,490%* | 0,382** | 0,456**0,333**(0,260** -
8. Yenilik 0,453%%10,463%*0,375%*( 0,411%*|0,331%*(0,192%%|0,846**| -
9. Yeni Girigim 0,259*%(0,249%*0,176** | 0,258** |0,180**(0,214**|0,741**0,504** -

10. Stratejlk 0,441**(0,448%* [ 0,366** | 0,408** |0,302**|0,204**|0,823**|0,602**|0,467** -
'Yenilenme

11. Proaktif
Davranis 0,390%* [ 0,401%*|0,301%*| 0,378%* |0,244%*(0,221%*]0,775%*|0,541%*]0,374**(0,590**

*: Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlidir . **:

1. “Doniistiirticti  liderlik”

ile

Korelasyon 0,01

“girigimeilik”

seviyesinde anlamlidir.

arasinda (0,484) p<0,01

diizeyinde pozitif yonlii bir iligki vardir. Bu bulgudan hareketle,

“dontistlrticii liderlik” ve “girisimcilik” arasinda pozitif yonlii bir iliski

oldugunu belirten (H1) hipotezi kabul edilmistir.

2. “Dontstiirticii liderlik” ve “girisimciligin alt boyutlari”na iliskin sonuglar

su sekildedir:

a) “Doniistiiriicti liderlik” ile “yenilik” alt boyutu arasinda ((0,453) p<0,01),

b) “Donistiirticii liderlik” ile “yeni girisim” alt boyutu arasinda ((0,259)

p<0,01),

c) “Dontstiiriicii liderlik” ile “stratejik yenilenme” alt boyutu arasinda

((0,441) p<0,01),
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d) “Doniistiiriicti liderlik” ile “proaktif davranis™ alt boyutu arasinda ((0,390)
p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iligki vardir.

Bu bulgular degerlendirildiginde “doniistiiriicii liderlik” ile “girisimciligin alt
boyutlar1” arasinda pozitif yonlii iliskilerin oldugu goriilmiistiir. Boyutlar arasindaki
en giicli iligki “doniistiiriicti liderlik” ve “yenilik” arasinda oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bunu “doniistiirticii liderlik™ ve “stratejik yenilenme” arasindaki iliski izlemektedir.

3. “Doniistiiriicii liderligin alt boyutlari”yla “girisimcilik ve girisimciligin alt
boyutlari”na iligskin sonuglar su sekildedir:

a) “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile
“girisimcilik” arasinda ((0,490) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iligki
vardir.

e “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile
“yenilik” alt boyutu arasinda ((0,463) p<0,01),

e “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile “yeni
girisim” alt boyutu arasinda ((0,249) p<0,01),

e “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli” olma alt boyutu ile
“stratejik yenilenme” alt boyutu arasinda ((0,448) p<0,01),

e  “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile
“proaktif davranig” alt boyutu arasinda ((0,401) p<0,01) diizeyinde pozitif

yonli bir iliski vardir.

“Doniistiirticti liderligin vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt

boyutuyla “girisimciligin alt boyutlar’” arasinda ortaya c¢ikan bu bulgular

degerlendirildiginde, boyutlar arasindaki en giiclii iliski “vizyon-ilham saglama ve

uygun bir rol modeli olma” ile “yenilik” arasinda oldugu bulunmustur. Bunu “vizyon-

ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” boyutu ile “stratejik yenilenme” boyutu

arasindaki iliski izlemektedir.

b) “Grup amaglariin kabuliinii saglama” alt boyutu ile girisimcilik arasinda
((0,382) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.
e “Grup amaglariin kabuliinii saglama” alt boyutu ile “yenilik” alt

boyutu arasinda ((0,375) p<0,01),
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e “Grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt boyutu ile “yeni girigim”
alt boyutu arasinda ((0,176) p<0,01),

e “Grup amagclarmin kabuliinii saglama” alt boyutu ile “stratejik
yenilenme” alt boyutu arasinda ((0,366) p<0,01),

e “Grup amagclarmin kabuliini saglama” alt boyutu ile “proaktif
davranig” alt boyutu arasinda ((0,301) p<0,01) diizeyinde pozitif

yonlii bir iligki vardir.

“Dontistiiriici liderligin grup amaclarinin kabuliinii saglama” alt boyutuyla
“girisimciligin alt boyutlar’” arasinda ortaya ¢ikan bu bulgular degerlendirildiginde
boyutlar arasindaki en giiclii iliskinin “grup amaglarinin kabuliinii saglama” ile
“yenilik” arasinda oldugu bulunmustur. Bunu “grup amaclarinin kabuliinii saglama”

boyutu ile “stratejik yenilenme” boyutu arasindaki iliski izlemektedir.

c) “Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu ile “girisimcilik” arasinda
((0,456) p<0,01) diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir.

o “Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu ile “yenilik” arasinda
((0,411) p<0,01),

o “Entelektiiel tegvikte bulunma” alt boyutu ile “yeni girisim”
arasinda ((0,258) p<0,01),

o “Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu ile “stratejik
yenilenme” alt boyutu arasinda ((0,408) p<0,01),

o “Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu ile “proaktif davranig”
alt boyutu arasinda ((0,378) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir

iliski vardir.

Dontstiirticti  liderligin ~ “entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutuyla
“girisimciligin alt boyutlar1” arasinda ortaya ¢ikan bu bulgulara gore, en giicli iliski
“entelektliel tesvikte bulunma” ile “yenilik” arasinda oldugu gorilmiistiir. Bunu

“entelektiiel tesvikte bulunma” ile “stratejik yenilenme” arasindaki iliski izlemektedir.

d) “Bireysel ilgi gosterme” alt boyutu ile girisimcilik arasinda ((0,333)
p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iligki vardir.
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e “Bireysel ilgi gdsterme™ alt boyutu ile “yenilik” alt boyutu arasinda
((0,331) p<0,01),

e “Bireysel ilgi gosterme™ alt boyutu ile “yeni girisim” alt boyutu
arasinda ((0,180) p<0,01),

e “Bireysel ilgi gosterme” alt boyutu ile “stratejik yenilenme” alt
boyutu arasinda ((0,302) p<0,01),

e “Bireysel ilgi gosterme” alt boyutu ile “proaktif davranis” alt
boyutu arasinda ((0,244) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski

vardir.

Dontistiirticti liderligin “bireysel ilgi gosterme” alt boyutu ile girisimciligin alt
boyutlar1 arasinda ortaya ¢ikan bu bulgular degerlendirildiginde en giiclii iliskinin
“bireysel ilgi gosterme” ile “yenilik” arasinda oldugu goriilmiistiir. Bunu “bireysel 1ilgi

gosterme” ile “stratejik yenilenme” arasindaki iliski izlemektedir.

e) “Yiksek basari1 beklentisine sahip olma” alt boyutu ile “girisimcilik”
arasinda ((0,260) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.

e “Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutu ile “yenilik”
alt boyutu arasinda ((0,192) p<0,01),

e “Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutu ile “yeni
girisim” alt boyutu arasinda ((0,214) p<0,01),

o “Yiiksek bagar1 beklentisine sahip olma” alt boyutu ile “stratejik
yenilenme” alt boyutu arasinda ((0,204) p<0,01),

e “Yiiksek bagar1 beklentisine sahip olma” alt boyutu ile “proaktif
davranig” alt boyutu arasinda ((0,221) p<0,01) diizeyinde pozitif

yonlil bir iliski vardir.

“Doniistiiriicti liderligin yiiksek bagar1 beklentisine sahip olma” alt boyutuyla
“girisimciligin alt boyutlar1” arasinda ortaya ¢ikan bu bulgulardan en giiclii iligkinin
“yiiksek bagar1 beklentisine sahip olma” ve “proaktif davranig” arasinda oldugu
goriilmiistiir. Bunu “yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” ile “yeni girisim” boyutu

arasindaki iliski izlemektedir.
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Bu bulgular dogrultusunda, “doniistiiriici liderligin alt boyutlar1” ile

“girisimciligin alt boyutlar” arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu belirten (H2)

hipotezleri kabul edilmistir.

4. “Dontstiirticii liderlik” ile alt boyutlarina iliskin bulgular su sekildedir:

a) “Dondstiirticti liderlik” ile “vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli

olma” alt boyutu arasinda ((0,947) p<0,01) pozitif yonlii bir iliski vardir.

“Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile
“grup amaglarimin kabuliinii saglama” alt boyutu arasinda ((0,815)
p<0,01),

“Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile
“entelektiiel tegvikte bulunma” alt boyutu arasinda ((0,780) p<0,01),
“Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile
“bireysel ilgi gésterme” alt boyutu arasinda ((0,696) p<0,01),
“Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile
“yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutu arasinda ((0,348)
p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.

b) “Dontstiiriicii liderlik” ile “grup amaclarinin kabuliinii saglama” alt boyutu

arasinda ((0,903) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.

“Grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt boyutu ile “entelektiiel tesvikte
bulunma” alt boyutu arasinda ((0,732) p<0,01),

“Grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt boyutu ile “bireysel ilgi
gosterme” alt boyutu arasinda ((0,694) p<0,01)

“Grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt boyutu ile “yiliksek basari
beklentisine sahip olma” alt boyutu arasinda ((0,252) p<0,01) diizeyinde
pozitif bir iliski vardir.

c) “Doniistiirticii liderlik” ile “entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu arasinda

((0,879) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iligki vardir.

“Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu ile “bireysel ilgi gosterme” alt
boyutu arasinda ((0,642) p<0,01),

“Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutu ile “yiiksek basar1 beklentisine
sahip olma” alt boyutu arasinda ((0,389) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii

bir iliski vardir.
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d) “Doniistiiriicii liderlik” ile “bireysel ilgi gosterme” alt boyutu arasinda

((0,794) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.

e “Bireysel ilgi gosterme” alt boyutu ile “yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma” alt boyutu arasinda ((0,230) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir
iligki vardir.

e) “Dontstiiriicii liderlik” ile “yiiksek basari1 beklentisine sahip olma” alt

boyutu arasinda ((0,431) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iligki vardir.

Bu bulgular degerlendirildiginde “doniistiiriicii liderlik” ve alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonli iliskiler oldugu goriilmiistiir. Dontistiiriicii liderlik boyutlari arasindaki en
giiclii iliski “vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile “grup
amaclarimin kabuliinii saglama” alt boyutu arasinda ortaya ¢ikmistir. Bunu “vizyon-
ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutu ile “entelektiiel tesvikte

bulunma” alt boyutu arasindaki iliski izlemistir.

5. “Girigimcilik” ile alt boyutlarina iligkin bulgular su sekildedir:
a) “Girisimcilik” ile “yenilik” alt boyutu arasinda ((0,846) p<0,01) diizeyinde
pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.
e “Yenilik” alt boyutu ile “yeni girisim” alt boyutu arasinda ((0,504)
p<0,01),
e “Yenilik” alt boyutu ile “stratejik yenileme” alt boyutu arasinda ((0,602)
p<0,01),
e “Yenilik” alt boyutu ile “proaktif davranis™ alt boyutu arasinda ((0,541)
p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.
b) “Girisimcilik” ile “yeni girisim” alt boyutu arasinda ((0,741) p<0,01)
diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.
e “Yeni girisim” alt boyutu ile “stratejik yenileme” alt boyutu arasinda
((0,467) p<0,01),
e “Yeni girisim” alt boyutu ile “proaktif davranis” alt boyutu arasinda
((0,374) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.
c) “Girisimeilik” ile “stratejik yenileme” alt boyutu arasinda ((0,823) p<0,01)

diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.
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e “Stratejik  yenileme” alt boyutu ile proaktif davranig arasinda
((0,590) p<0,01) diizeyinde pozitif bir iliski vardir.
d) “Girisimcilik” ile “proaktif davranis” alt boyutu arasinda ((0,775) p<0,01)

diizeyinde pozitif yonlii bir iliski vardir.

Girisimcilik ve alt boyutlar1 arasinda ortaya c¢ikan bu bulgular
degerlendirildiginde pozitif yonli iligkiler oldugu goriilmiistiir. Girisimcilik boyutlari
arasinda ortaya ¢ikan en giicli iliski “yenilik” alt boyutu ile “stratejik yenileme” alt
boyutu arasinda ortaya c¢ikmistir. Bunu “stratejik yenilenme” alt boyutu ile “proaktif

davranig” alt boyutu arasindaki iliski izlemektedir.

3.5.5. Girisimcilige iliskin Regresyon Analizi Bulgulari

Girigimciligi etkileyen faktorlerin yoniinii ve biylkligiinii belirlemek icin
dogrusal regresyon analizleri uygulanmistir. Yapilan regresyon analizine iliskin

bulgular asagida verilmistir.

Tablo 3.20. Girisimcilige Iliskin Regresyon Analizi

<. Standart
Degisken B Hata Exp(B) t |

Sabit 2,149 0,188 11,409 | 0,000**
Vlzymf-llham Saglama ve Uygun Rol 0,310 0,075 0,399 4,150 | 0,000%*
Modeli Olma

Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama -0,065 0,061 -0,095 -1,080 0,281
Entelektiiel Tesvikte Bulunma 0,141 0,060 0,193 2,347 0,020*
Bireysel ilgi Gosterme -0,006 0,043 -0,010 | -0,132 0,895

Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip Olma 0,063 0,047 0,071 1,329 0,185

*: p<0,05, **:p<0,01

Uygulanan regresyon analizi sonucu R* degeri 0,262 bulunmustur. Buna gore
bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken olan girisimcilikteki degisimleri aciklama
orant %26,2°dir (F:23,439, P<0,05). Analiz sonucunda bagimsiz degiskenlerden
“vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” ve “entelektiiel tesvikte
bulunma” model i¢in énemli degiskenlerdir. Buna gore; “vizyon-ilham saglama-uygun

bir rol modeli olma” ve “entelektiiel tesvikte bulunma™ alt boyutlar1 girisimcilik 6l¢egi
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tizerinde pozitif ve anlamh etkiler gostermektedir. Diger degiskenlerin ise girisimcilik

Olcegi lizerinde anlamli etkileri saptanmamustir.

3.5.6. Doniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlar ile Girisimcilik ve Alt
Boyutlari icin Yapilan t Testi Analizlerine iliskin Bulgular

Doniistiiriicti liderlik ve alt boyutlart ile girisimcilik ve alt boyutlart igin
arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri arasinda farklilik olup olmadigimi karsilagtirmak
icin %95 gilivenirlikte bagimsiz drneklem t testi uygulanmustir.

3.5.6.1. Déniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlar: I¢in Yapilan t Testine Iliskin

Bulgular

Doniistiiriicti liderlik ve alt boyutlarina iligkin yapilan t testine iligkin bulgular

asagida verilmistir.

Tablo 3.21. Déniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlarina Iligkin Cinsiyetler Arasindaki

t Testi
Alt Boyutlar Cinsiyet | N |Ortalama S;Z;‘;?;t t p

Dontistiiriicti Liderlik IE{:I:;?I; 26697 g:;(l) g:g; 0,124 | 0,902
Vizyon-Ilham Saglama ve Erkek |267| 3,71 0,68 | 0329 | 0743
Uygun Rol Modeli Olma Kadin | 69 3,74 0,68 ’ ’
Kabulunt Saglama ST 0822 | 0412
Bl s o e o Py
Bireysel ilgi Gosterme gﬁ 26697 g:gg 822 .0,301 | 0,764
] e o ey

Dontistiirticii liderlik dlgegine erkeklerin katilma diizeyi (¥=3,71) iken kadinlarin
katilma diizeyi (x=3,70)tir. Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda; kadinlar
ile erkekler arasinda doniistiiriicii liderlige katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik

yoktur (t:0,124, p>0,05).

“Vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli olma” alt boyutuna erkeklerin

katilma diizeyi (x¥=3,71) iken kadmlarin katilma diizeyi (X=3,74)tiir. Uygulanan
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bagimsiz Orneklem t testi sonucunda; kadinlar ile erkekler arasinda “vizyon-ilham
saglama ve uygun rol modeli olma” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlaml

farklilik yoktur (t:-0,329, p>0,05).

“Grup amaclarinin kabuliinli saglama” alt boyutuna erkeklerin katilma diizeyi
(x=3,82) iken kadinlarin katilma diizeyi (x=3,73)tiir. Uygulanan bagimsiz 6rneklem t
testi sonucunda; kadinlar ile erkekler arasinda “grup amaclariin kabuliinii saglama™ alt

boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (t:0,822, p>0,05).

“Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutuna erkeklerin katilma diizeyi (x=3,59)
iken kadinlarin katilma diizeyi (x¥=3,55)tir. Uygulanan bagimsiz Orneklem t testi
sonucunda; kadinlar ile erkekler arasinda “entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutuna

katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (t:0,381, p>0,05).

“Bireysel ilgi gosterme” alt boyutuna erkeklerin katilma diizeyi (¥=3,60) iken
kadinlarin katilma diizeyi (¥=3,64)tiir. Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda;
kadinlar ile erkekler arasinda “bireysel ilgi gosterme” alt boyutuna katilma diizeyi

bakimindan anlamli farklilik yoktur (t:-0,301, p>0,05).

“Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutuna erkeklerin katilma diizeyi
(¥x=3,83) iken kadinlarin katilma diizeyi yine (x=3,83)tiir. Uygulanan bagimsiz
orneklem t testi sonucunda; kadinlar ile erkekler arasinda “yiiksek basar1 beklentisine
sahip olma” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (t:0,036,
p>0,05).

Bulgular doniistiiriicii liderlige ve alt boyutlarina iliskin cinsiyetler bakimindan
farkliligin olmadigini ortaya koymaktadir. Bu, isletme liderlerinin doniistiiriicti liderlik
ozelliklerini kadinlara ve erkeklere esit sergilemeleri dolayisiyla hem kadinlarda hem de

erkeklerde ayni sekilde algilandigint gostermektedir.

3.5.6.2. Girisimcilik ve Alt Boyutlar1 icinYapilan t Testine iliskin Bulgular
Girigimcilik ve alt boyutlarina iligskin yapilan t testine iliskin bulgular asagida

sunulmustur.
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Tablo 3.22. Girisimcilik ve Alt Boyutlarina Iliskin Cinsiyetler Arasindaki t Testi

Alt Boyutlar Cinsiyet | N |Ortalama S;Z;‘;?:t t p
Girisimeilik gﬁ 26697 ;;i gj: 1,127 | 0,262
Yenilik Efﬁlfl 26697 igé ggz -0,805 | 0,422
Yeni Girisim gﬁ 26697 ;22 82(1) -1,028 | 0,305
Stratejik Yenilenme Efﬁlfl 26697 igz 8?2) -0,513 | 0,609
Proaktif Davranis I]lel; 26697 ;:22 822 -0,871 | 0,384

Girisimcilik olgegine erkeklerin katilma diizeyi (x¥=3,76) iken kadinlarin
katilma diizeyi (x¥=3,83)tiir. Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda; kadinlar
ile erkekler arasinda girisimcilige katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur

(t:-1,127, p>0,05).

“Yenilik” alt boyutuna erkeklerin katilma diizeyi (¥=3,91) iken kadinlarin
katilma diizeyi (x¥=3,98)dir. Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda; kadinlar
ile erkekler arasinda “yenilik” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik

yoktur (t:-0,805, p>0,05).

“Yeni girisim” alt boyutuna erkeklerin katilma diizeyi (X¥=3,83) iken kadinlarin
katilma diizeyi (x¥=3,92)dir. Uygulanan bagimsiz drneklem t testi sonucunda; kadinlar
ile erkekler arasinda “yeni girisim” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlaml

farklilik yoktur (t:-1,028, p>0,05).

“Stratejik yenilenme” alt boyutuna erkeklerin katilma diizeyi (¥=3,68) iken
kadinlarin katilma diizeyi (x¥=3,73)tiir. Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda;
kadinlar ile erkekler arasinda “stratejik yenilenme” alt boyutuna katilma diizeyi

bakimindan anlamli farklilik yoktur (t:-0,513, p>0,05).

“Proaktif davranis” alt boyutuna erkeklerin katilma diizeyi (x¥=3,57) iken

kadinlarin katilma diizeyi (x=3,66)dir. Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda;
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kadinlar ile erkekler arasinda “proaktif davramis” alt boyutuna katilma diizeyi

bakimindan anlamli farklilik yoktur (t:-0,871, p>0,05).

Bu bulgular isletmedeki girisimciligin hem erkekler hem de kadinlar tarafindan
ayni sekilde algilandigini ortaya koymaktadir. Bu, isletmedeki girisimciligin herkes i¢in

ayn1 anlami ifade ettigini gostermektedir.

Doniistiiriicti liderlik, girisimcilik ve bunlarin alt boyutlarina iliskin yapilan t
testi bulgularina gore, cinsiyet (Hs,) degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik ve alt
boyutlar1 ile girisimcilik ve alt boyutlarina iliskin ¢aliganlarin algilar1 arasinda

farkliliklarin oldugunu belirten hipotez reddedilmistir.

3.5.7. Doniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlar1 ile Girisimcilik ve Alt
Boyutlar1 I¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizlerine Iliskin Bulgular

Dontstiirtici liderlik ve alt boyutlarn ile girisimcilik ve alt boyutlar1 igin
aragtirmaya katilan kisilerin yas gruplari, 6grenim seviyeleri, ¢aligma siireleri arasinda
farklilik olup olmadigini karsilastirmak icin %95 giivenirlikte tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Coklu karsilagtirmalarda fark ¢ikan gruplarda farkin

kaynagin1 ortaya koymak amaciyla Tukey testi kullanilmistir.

3.5.7.1. Doniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlar1 i¢in Yapilan Tek Yénlii

Varyans (Anova) Analizlerine Iliskin Bulgular

Déniistiiriicti liderlik ve alt boyutlarina iliskin yapilan anova analizine iliskin

bilgiler agagida sunulmustur.
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Tablo 3.23. Déniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlarna Iliskin Farkli Yas Gruplarimdaki
Calisanlar Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

Alt Boyutlar Yas Grubu N | Ortalama Standart F p
Sapma
18-24 Yas Arasi 49 3,89 0,43
Dontistiirticli Liderlik 25-34 Yas Aras1 | 242 3,70 0,60 2,684 | 0,070
35 Yasve Ustii | 45 3,61 0,80
Vi ilham Sazl 18-24 Yas Arasi 49 3,92 0,51
lzyon-tiham Saglama ve 5 34 yag Arast | 242 | 3,69 0,67 |2,5741 0,078
Uygun Rol Modeli Olma —
35 Yas ve Ustii 45 3,66 0,85
Gron Amsac] 18-24 Yas Aras1 | 49 3,97 0,57
fup Amagiarinin 25-34 Yas Aras1 | 242 | 3,81 0,76 | 2,915] 0,056
Kabuliinii Saglama —
35 Yas ve Ustii 45 3,59 0,98
Entelektiicl Tesvikt 18-24 Yas Arasi 49 3,83 0,55
nteiekiuct Lesvikte 25-34 Yas Arast | 242 | 3,56 0,70 | 3,692 [0,026*
Bulunma —
35 Yas ve Ustii 45 3,45 0,95
18-24 Yas Arasi 49 3,70 0,83
Bireysel Ilgi Gosterme 25-34 Yas Aras1 | 242 3,61 0,84 0,735 0,480
35 Yasve Ustii | 45 3,48 1,13
iiksek B 18-24 Yas Arasi 49 3,92 0,58
usek basart 25-34 Yas Arast | 242 | 3,80 0,59 0,924 | 0,398
Beklentisine Sahip Olma —
35 Yas ve Ustii 45 3,87 0,65

*: p<0,05, **:p<0,01

Dontstiiriicti  liderlik  6lgegine 18-24 yas arasindakilerin katilma diizeyi
(¥x=3,89) iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (x¥=3,70) ve 35 yas ve
tizerindekilerin katilma diizeyi (¥=3,61)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli yas gruplarindaki kisiler arasinda doniistiiriicti liderlige katilma

diizeyi bakimindan anlaml farklilik yoktur (F:2,684, p>0,05).

“Vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli olma” alt boyutuna 18-24 yas
arasindakilerin katilma diizeyi (¥=3,92) iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi
(x=3,69) ve 35 yas ve lizerindekilerin katilma diizeyi (x=3,66)dir. Uygulanan tekyonlii
varyans analizi sonucunda; farkli yas gruplarindaki kisiler arasinda ‘“vizyon-ilham
saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli

farklilik yoktur (F:2,574, p>0,05).

“Grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt boyutuna 18-24 yas arasindakilerin
katilma diizeyi (x¥=3,97) iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (x¥=3,81) ve 35

yas ve lizerindekilerin katilma diizeyi (¥=3,59)dur. Uygulanan tekydnlii varyans analizi
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sonucunda; farkli yas gruplarindaki kisiler arasinda “grup amaglarinin kabuliinii
saglama” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlaml farklilik yoktur (F:2,915,
p>0,05).

“Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutuna 18-24 yas arasindakilerin katilma
diizeyi (x¥=3,83) iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (x=3,56) ve 35 yas ve
tizerindekilerin katilma diizeyi (x=3,45)tir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli yas gruplarindaki kisiler arasinda “entelektiiel tesvikte bulunma” alt
boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik vardir (F:3,692, p<0,05). Tukey
testi sonuglarmma gore farkin kaynagi 18-24 yas arasindakilerdir. 18-24 yas
arasindakilerin “entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutuna katilma diizeyi diger yas
grubundakilerden anlamli derecede daha yiiksektir. Boyle bir farkliligin ortaya ¢ikmasi
geng yasta olanlarin entelektiiel tesvige daha yatkin olduklarin1 ve doniistiiriici

liderligin bu boyutundan daha ¢ok etkilendiklerini gostermektedir.

“Bireysel ilgi gdsterme” alt boyutuna 18-24 yas arasindakilerin katilma diizeyi
(x=3,70) iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (x=3,61) ve 35 yas ve
tizerindekilerin katilma diizeyi (¥=3,48)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli yas gruplarindaki kisiler arasinda “bireysel ilgi gosterme” alt

boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:0,735, p>0,05).

“Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutuna 18-24 yas arasindakilerin
katilma diizeyi (x¥=3,92) iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (X¥=3,80) ve 35
yas ve tizerindekilerin katilma diizeyi (X¥=3,87)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli yas gruplarindaki kisiler arasinda “yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:0,924,
p>0,05).
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Tablo 3.24. Déniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlarma Iliskin Farkli Ogrenim
Seviyesindeki Caligsanlar Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

Alt Boyutlar Ogr.enm.l N | Ortalama Standart F p
Seviyesi Sapma
Lise/Yiiksekokul | 23 3,79 0,58
e e T Universite 140 3,75 0,61
Dontistiirticli Liderlik Y iksok Lisans 159 3.68 0.61 0,603 | 0,614
Doktora 14 3,58 0,67
Lise/Yiiksekokul | 23 3,85 0,66
Vizyon-ilham Saglama-Rol |Universite 140 3,76 0,68 0.933 | 0.425
Modeli Olma Yiiksek Lisans 159 3,67 0,68 ’ ’
Doktora 14 3,59 0,72
Lise/Yiiksekokul | 23 3,79 0,61
Grup Amaglarmin Universite 140 3,85 075 031110817
Kabuliinii Saglama Yiiksek Lisans 159 3,77 0,30 ’ >
Doktora 14 3,70 0,87
Lise/Yiksekokul | 23 3,65 0,75
Entelektiiel Tegvikte Universite 140 3,61 0,76
Bulunma Yiiksek Lisans 159 3,57 0,70 0,3671 0,777
Doktora 14 3,43 0,70
Lise/Yiiksekokul | 23 3,68 0,81
. A Universite 140 3,62 0,87
Bireysel Ilgi Gosterme Yiiksek Lisans 159 3.62 0.90 1,004 | 0,391
Doktora 14 3,21 0,92
Lise/Yiksekokul | 23 3,93 0,50
Yiiksek Basar1 Beklentisine Universite 140 3,84 0,63 0.480 | 0.696
Sahip Olma Yiiksek Lisans 159 3,79 0,59 ’ ’
Doktora 14 3,90 0,51

Dontistiirticti liderlik 6lcegine lise/yliksekokul mezunu kisilerin katilma diizeyi
(x=3,79) iken iiniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,75), ylksek lisans
mezunu kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,68) ve doktora mezunu kisilerin katilma diizeyi
ise  (x=3,58)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli 6grenim

seviyesindeki kisiler arasinda doniistiiriicii liderlige katilma diizeyi bakimindan anlaml

farklilik yoktur (F:0,603, p>0,05).

“Vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli olma” alt boyutuna lise/yliksekokul
mezunu kisilerin katilma diizeyi (¥=3,85) iken {iniversite mezunu kisilerin katilma
diizeyi (x=3,76), yliksek lisans mezunu kisilerin katilma diizeyi (x=3,67) ve doktora
mezunu kisilerin katilma diizeyi ise (¥=3,59)dur. Uygulanan tekyonlii varyans analizi

3

sonucunda; farkli 6grenim seviyesindeki kisiler arasinda “vizyon-ilham saglama ve
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uygun rol modeli olma” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik

yoktur (F:0,933, p>0,05).

“Grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt boyutuna lise/yiiksekokul mezunu
kisilerin katilma diizeyi (¥=3,79) iken iiniversite mezunu Kkisilerin katilma diizeyi
(¥x=3,85), yiiksek lisans mezunu kisilerin katilma diizeyi (¥=3,77) ve doktora mezunu
kisilerin katilma diizeyi ise (¥=3,70)tir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda;
farkli 6grenim seviyesindeki kisiler arasinda “grup amaglarinin kabuliinii saglama” alt

boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:0,311, p>0,05).

“Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutuna lise/yiiksekokul mezunu kisilerin
katilma diizeyi (x=3,65) iken {iniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi (x=3,61),
yiiksek lisans mezunu kisilerin katilma diizeyi (¥x=3,57) ve doktora mezunu kisilerin
katilma diizeyi ise (¥=3,43)tiir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli
o0grenim seviyesindeki kisiler arasinda “entelektiiel tesvikte” bulunma alt boyutuna

katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:0,367, p>0,05).

“Bireysel ilgi gosterme” alt boyutuna lise/yiiksekokul mezunu kisilerin katilma
diizeyi (x=3,68) iken iniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi (¥=3,62), yiiksek
lisans mezunu kisilerin katilma diizeyi (¥=3,62) ve doktora mezunu kisilerin katilma
diizeyi ise (x¥=3,21)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli 6grenim
seviyesindeki kisiler arasinda “bireysel ilgi gosterme” alt boyutuna katilma diizeyi

bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:1,004, p>0,05).

“Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutuna lise/yliksekokul mezunu
kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,93) iken {iniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi
(x=3,84), yiiksek lisans mezunu kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,79) ve doktora mezunu
kisilerin katilma diizeyi ise (X=3,90)d1r. Uygulanan tekydnlii varyans analizi sonucunda;
farkl1 6grenim seviyesindeki kisiler arasinda “yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt

boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:0,480, p>0,05).

Bulgular farkli 6grenim seviyesindeki ¢alisanlarin doniistiirticii liderlige ve alt
boyutlarina iliskin algilamalarinda farkliligin olmadigini ortaya koymustur. Bu, isletme
liderlerinin farkli 6grenim seviyelerindeki biitiin ¢alisanlarina esit ve adil davranmak

yoluyla doniistiiriicii liderlik davraniglar gosterdiklerini ortaya koymaktadir.
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Tablo 3.25. Déniistiiriicii Liderlik ve Alt Boyutlarina Iliskin Farkl1 Siirelerden Beri

Calisanlar Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

Alt Boyutlar Cahisma Siiresi N | Ortalama S;z;‘:::t F p
1-5 Y1l 273 3,70 0,60
Dontistiirticli Liderlik 6-10 Y1l 35 3,87 0,58 1,444 10,237
10 Y11 Uzeri 28 3,62 0,75
Vizyon-ilham Saglama 1-5 Y1l 273 3,70 0,68
ve Uygun Rol Modeli 6-10 Y1l 35 3,91 0,64 1,600 | 0,203
Olma 10 Y1l Uzeri 28 3,67 0,76
1-5 Y1l 273 3,80 0,77
Grup Amaglarinin 6-10 Y1l 35 3,93 0,69 |0.,861|0,424
Kabuliinii Saglama —
10 Y1l Uzeri 28 3,68 0,86
.. . 1-5 Y1l 273 3,58 0,71
Entelektiiel Tegvikte 6-10 Yil 35 | 3.1 0,70 | 1,283]0,278
Bulunma —
10 Y1l Uzeri 28 3,42 0,87
1-5 Y1l 273 3,59 0,87
Bireysel Ilgi Gosterme 6-10 Yil 35 3,83 0,80 1,308 | 0,272
10 Yil Uzeri 28 3,51 1,05
Yiksek Basari 1-5 Y1l 273 3,83 0,61
Beklentisine Sahip 6-10 Yil 35 3,88 0,54 0,227 0,797
Olma 10 Y1l Uzeri 28 3,77 0,63

Doniistiiriicti liderlik dlgegine 1-5 yil arasinda calisanlarin katilma diizeyi
(x=3,70) iken 6-10 yi1l arasinda caligsanlarin katilma diizeyi (¥=3,87) ve 10 yildan fazla
stiredeki ¢alisanlarin katilma diizeyi (x¥=3,62)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli siirelerden beri ¢alisan kisiler arasinda doniistiiriicii liderlige katilma

diizeyi bakimindan anlaml farklilik yoktur (F:1,444, p>0,05).

“Vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli olma” alt boyutuna 1-5 y1l arasinda
calisanlarin katilma diizeyi (¥=3,70) iken 6-10 y1l arasinda calisanlarin katilma diizeyi
(¥x=3,91) ve 10 yildan fazla siiredeki calisanlarin katilma diizeyi (x=3,67)dir.
Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli siirelerden beri ¢alisan kisiler
arasinda “vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” alt boyutuna katilma

diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:1,600, p>0,05).

“Grup amagclarmin kabuliinii saglama” alt boyutuna 1-5 y1l arasinda calisanlarin
katilma diizeyi (x¥=3,80) iken 6-10 y1l arasinda ¢alisanlarin katilma diizeyi ( X=3,93) ve
10 yildan fazla siiredeki ¢alisanlarin katilma diizeyi (x=3,68)dir. Uygulanan tekyonlii

varyans analizi sonucunda; farkli siirelerden beri c¢alisan kisiler arasinda “grup
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amaclarimin kabullinii saglama” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlaml

farklilik yoktur (F:0,861, p>0,05).

“Entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutuna 1-5 yil arasinda ¢alisanlarin katilma
diizeyi (x=3,58) iken 6-10 y1l arasinda calisanlarin katilma diizeyi (x=3,71) ve 10 yildan
fazla siiredeki calisanlarin katilma diizeyi (x=3,42)dir. Uygulanan tekyonlii varyans
analizi sonucunda; farkli siirelerden beri ¢alisan kisiler arasinda “entelektiiel tesvikte
bulunma” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:1,283,
p>0,05).

“Bireysel ilgi gosterme” alt boyutuna 1-5 yil arasinda calisanlarin katilma diizeyi
(¥=3,59) iken 6-10 y1l arasinda ¢alisanlarin katilma diizeyi (¥=3,83) ve 10 yildan fazla
stiredeki ¢alisanlarin katilma diizeyi (¥=3,51)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli siirelerden beri ¢alisan kisiler arasinda “bireysel ilgi gosterme™ alt

boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:1,308, p>0,05).

“Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutuna 1-5 yil arasinda
calisanlarin katilma diizeyi (¥=3,83) iken 6-10 yil arasinda c¢alisanlarin katilma diizeyi
(¥=3,88) ve 10 yildan fazla siiredeki calisanlarin katilma diizeyi (x=3,77)dir. Uygulanan
tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli siirelerden beri ¢alisan kisiler arasinda
“yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan

anlamli farklilik yoktur (F:0,227, p>0,05).

Bulgular farkli siirelerden beri c¢alisanlar arasinda doniistiiriicti liderlige iliskin
algilamalarda farklilik olmadigini ortaya koymaktadir. Bu, isletme liderlerinin farkl
siirelerden beri c¢alisanlara esit ve adil davranmak yoluyla doniistiiriicii liderlik

davranislar1 gosterdiklerini ortaya koymaktadir.

3.5.7.2. Girisimcilik ve Alt Boyutlar1 icin Yapilan Tek Yénlii Varyans
(Anova) Analizlerine iliskin Bulgular

Girisimcilik ve alt boyutlarina iligkin yapilan anova analizine iliskin bilgiler

asagida sunulmustur.
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Tablo 3.26. Girisimcilik ve Alt Boyutlarina Iliskin Farkli Yas Gruplarindaki Calisanlar
Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

Alt Boyutlar Yas Grubu N | Ortalama S;andart F p
apma

18-24 Yas Arasi 49 3,91 0,44

Girisimeilik 25-34 Yas Aras1 | 242 3,72 0,53 4,785 | 0,009**
35 Yasve Ustii | 45 3,93 0,57
18-24 Yas Arasi 49 4,11 0,59

Yenilik 25-34 Yas Aras1 | 242 3,86 0,69 4,565 | 0,011*
35 Yasve Ustii | 45 4,10 0,64
18-24 Yas Arasi 49 3,87 0,57

Yeni Girisim 25-34 Yas Aras1 | 242 3,81 0,60 2,577 | 0,077
35 Yasve Ustii | 45 4,03 0,66
18-24 Yas Arasi 49 3,85 0,62

Stratejik Yenilenme | 25-34 Yas Aras1 | 242 3,64 0,68 2,482 0,085
35 Yas ve Ustii 45 3,79 0,76
18-24 Yas Arasi 49 3,76 0,62

Proaktif Davranis 25-34 Yas Aras1 | 242 3,53 0,71 3,439 | 0,033*
35 Yasve Ustii | 45 3,74 0,73

*: p<0,05, **:p<0,01

Girisimcilik dlgegine, 18-24 yas arasindakilerin katilma diizeyi (¥=3,91) iken
25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (¥=3,72) ve 35 yas ve tizerindekilerin katilma
diizeyi (x=3,93)tiir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli yas
gruplarindaki kisiler arasinda girisimcilige katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik
vardir (F:4,785, p<0,01). Tukey testi sonuglarina gore farkin kaynagi 25-34 yas arasinda
olan kisilerdir. 18-24 yas arasindakilerin ve 35 yas iizerindekilerin girisimcilige katilma

diizeyi 25-34 yas gruplarindakilerden anlamli derecede daha yiiksektir.

“Yenilik” alt boyutuna 18-24 yas arasindakilerin katilma diizeyi (x¥=4,11) iken
25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (¥=3,86) ve 35 yas ve tizerindekilerin katilma
diizeyi (x=4,10)dur. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli yas
gruplarindaki kisiler arasinda “yenilik” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli
farklilik vardir (F:4,565, p<0,05). Tukey testi sonuglarina gore farkin kaynagi 25-34 yas
arasinda olan kisilerdir. 18-24 yas arasindakilerin ve 35 yas tlizerindekilerin “yenilik™ alt
boyutuna katilma diizeyi 25-34 yas gruplarindakilerden anlamli derecede daha
yiiksektir.
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“Yeni girisim” alt boyutuna 18-24 yas arasindakilerin katilma diizeyi (x¥=3,87)
iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (¥=3,81) ve 35 yas ve ilizerindekilerin
katilma diizeyi (x=4,03)tiir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkl yas
gruplarindaki kisiler arasinda “yeni girisim” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan

anlaml farklilik yoktur (F:2,577, p>0,05).

“Stratejik yenilenme” alt boyutuna 18-24 yas arasindakilerin katilma diizeyi
(¥x=3,85) iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (X¥=3,64) ve 35 yas ve
tizerindekilerin katilma diizeyi (¥=3,79)dur. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli yas gruplarindaki kisiler arasinda “stratejik yenilenme” alt boyutuna

katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:2,482, p>0,05).

“Proaktif davranig” alt boyutuna 18-24 yas arasindakilerin katilma diizeyi
(x=3,76) iken 25-34 yas arasindakilerin katilma diizeyi (x¥=3,53) ve 35 yas ve
tizerindekilerin katilma diizeyi (x=3,74)tlir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli yas gruplarindaki kisiler arasinda “proaktif davranig” alt boyutuna
katilma diizeyi bakimindan anlamhi farklilik vardir (F:3,439, p<0,05).Tukey testi
sonuclarina gore farkin kaynagi 25-34 yas arasinda olan kisilerdir. 18-24 yas
arasindakilerin ve 35 yas lizerindekilerin “proaktif davranis” alt boyutuna katilma

diizeyi 25-34 yas gruplarindakilerden anlamli derecede daha yiiksektir.

Bulgular farkliliklarin oldugunu ortaya koymustur. Buna gore 25-34 yas araligi
grubun girisimciligi ve alt boyutlarini algilamalar1 diger yas gruplarina gore daha diisiik
cikmigtir. Bu, 25-34 yas grubunun, isletmedeki girisimcilik anlayisindan daha farkli bir

anlayisa sahip olduklarin1 gostermektedir.
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Tablo 3.27. Girisimcilik ve Alt Boyutlarna Iliskin Farkli Ogrenim Seviyesindeki
Calisanlar Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

P . Standart
Alt Boyutlar Ogrenim Seviyesi | N | Ortalama Sapma F P
Lise/Yiiksekokul 23 3,96 0,35
Universite 140 3,84 0,47
“ e . eqe b b *
Girisimeilik Yiiksek Lisans 159 | 371 053 | 016 0,030
Doktora 14 3,60 0,54
Lise/Yiiksekokul 23 4,23 0,43
o Universite 140 3,99 0,56
b bl %
Yenilik Yiiksek Lisans 159 | 3,84 0,77 | 3027|0030
Doktora 14 3,86 0,72
Lise/Yiiksekokul 23 3,89 0,49
e Universite 140 3,90 0,53
Yeni Girigim Yiiksek Lisans 159 3,82 069 | "046| 0372
Doktora 14 3,64 0,59
Lise/Yiiksekokul 23 3,86 0,52
Universite 140 3,78 0,66
. . , , .
Stratejik Yenilenme Viiksek Lisans 159 3.62 0.71 2,824 | 0,039
Doktora 14 3,38 0,76
Lise/Yiiksekokul 23 3,82 0,50
. Universite 140 3,65 0,69
Proaktif Davranig Yiiksek Lisans 159 3.51 0.74 1,929 0,125
Doktora 14 3,46 0,61
*: p<0,05 **:p<0,01

Girigimcilik 6lgegine, lise/yiiksekokul mezunu kisilerin katilma diizeyi (Xx=3,96)
iken tniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,84), yiiksek lisans mezunu
kisilerin katilma diizeyi (x=3,71) ve doktora mezunu kisilerin katilma diizeyi ise
(x=3,60)tir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli &grenim
seviyesindeki kisiler arasinda girisimcilige katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik
vardir (F:3,016, p<0,05). Tukey testi sonuglarina gore farkin kaynagi Lise/yliksekokul
mezunu olan kisilerdir. Lise/yliksekokul mezunlarinin girisimcilik 6l¢egine katilma

diizeyi yliksek lisans ve doktora mezunu kisilerden anlamli derecede daha ytiksektir.

“Yenilik” alt boyutuna lise/yliksekokul mezunu kisilerin katilma diizeyi
(x=4,23) iken tiniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi (x=3,99), yiiksek lisans
mezunu kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,84) ve doktora mezunu kisilerin katilma diizeyi
ise (x¥=3,86)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli &grenim

seviyesindeki kisiler arasinda “yenilik” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlaml
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farklilik vardir (F:3,027, p<0,05). Tukey testi sonuglarina gore farkin kaynagi
lise/yiiksekokul mezunu olan kisilerdir. Lise/yiiksekokul mezunlarinin “yenilik” alt
boyutuna katilma diizeyi yliksek lisans ve doktora mezunu kisilerden anlamli derecede

daha yiiksektir.

“Yeni girisim” alt boyutuna lise/yliksekokul mezunu kisilerin katilma diizeyi
(¥x=3,89) iken tiniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,90), yiiksek lisans
mezunu kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,82) ve doktora mezunu kisilerin katilma diizeyi
ise (x=3,64)tiir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli Ogrenim
seviyesindeki kisiler arasinda “yeni girisim” alt boyutuna katilma diizeyi bakimindan

anlaml farklilik yoktur (F:1,046, p>0,05).

“Stratejik yenilenme” alt boyutuna lise/yiiksekokul mezunu kisilerin katilma
diizeyi (¥x=3,86) iken tliniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi (X=3,78), yiiksek lisans
mezunu kisilerin katilma diizeyi (¥=3,62) ve doktora mezunu kisilerin katilma diizeyi
ise (x¥=3,38)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli &grenim
seviyesindeki kisiler arasinda “stratejik yenilenme” alt boyutuna katilma diizeyi
bakimindan anlamhi farklilik vardir (F:2,824, p<0,05). Tukey testi sonuglarina gore
farkin kaynagi lise/yiiksekokul mezunu olan kisilerdir. Lise/yiiksekokul ile iiniversite
mezunlarinin “stratejik yenilenme” alt boyutuna katilma diizeyi doktora mezunu

kisilerden anlaml1 derecede daha yiiksektir.

“Proaktif davranis” alt boyutuna lise/yiiksekokul mezunu Kkisilerin katilma
diizeyi (¥=3,82) iken tiniversite mezunu kisilerin katilma diizeyi (x=3,65), yliksek lisans
mezunu kisilerin katilma diizeyi (x¥=3,51) ve doktora mezunu kisilerin katilma diizeyi
ise (x=3,46)dir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi sonucunda; farkli 6grenim
seviyesindeki kigiler arasinda “proaktif davramig” alt boyutuna katilma diizeyi

bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:1,929, p>0,05).

Bulgular farkliliklarin oldugunu gostermektedir. Buna gore lise/yiiksekokul
mezunlarinin girigimeiligi ve girisimciligin alt boyutlarini algilamalar1 daha yiiksektir.
Bu, lise/yiiksekokul mezunlarinin isletmedeki girisimciligi basarili bulduklarini

gostermektedir.
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Tablo 3.28. Girisimcilik ve Alt Boyutlarina Iliskin Farkl1 Siirelerden Beri Calisanlar
Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

Alt Boyutlar Calisma Siiresi N | Ortalama S;:I;l;:t F p

1-5 Y1l 273 3,75 0,52

Girisimeilik 6-10 Yil 35 3,82 0,59 2,338 | 0,098
10 Y1l Uzeri 28 3,97 0,57
1-5 Y1l 273 3,90 0,67

Y enilik 6-10 Yil 35 4,04 0,63 1,713] 0,182
10 Y1l Uzeri 28 4,10 0,74
1-5 Y1l 273 3,82 0,61

Yeni Girigim 6-10 Yil 35 3,85 0,68 2,662 | 0,071
10 Y11 Uzeri 28 4,10 0,49
1-5 Y1l 273 3,68 0,67

Stratejik Yenilenme 6-10 Yil 35 3,64 0,76 0,8750,418
10 Y11 Uzeri 28 3,85 0,71
1-5 Y1l 273 3,56 0,71

Proaktif Davranis 6-10 Yil 35 3,68 0,69 1,641 | 0,195
10 Yil Uzeri 28 3,79 0,65

Girisimcilik 6lgegine, 1-5 yil arasinda c¢alisanlarin katilma diizeyi (x¥=3,75) iken
6-10 yil arasinda calisanlarin katilma diizeyi (¥=3,82) ve 10 yildan fazla siiredeki
calisanlarin katilma diizeyi (¥=3,97)dir. Uygulanan tekyOnlii varyans analizi sonucunda;
farkl siirelerden beri ¢alisan kisiler arasinda girisimcilige katilma diizeyi bakimindan

anlamli farklilik yoktur (F:2,338, p>0,05).

“Yenilik” alt boyutuna 1-5 yil arasinda calisanlarin katilma diizeyi (x¥=3,90) iken
6-10 yil arasinda calisanlarin katilma diizeyi (¥=4,04) ve 10 yildan fazla siiredeki
calisanlarin  katilma diizeyi (X¥=4,10)dur. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli siirelerden beri ¢alisan kisiler arasinda “yenilik™ alt boyutuna katilma

diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:1,713, p>0,05).

“Yeni girisim” alt boyutuna 1-5 yil arasinda c¢alisanlarin katilma diizeyi (x¥=3,82)
iken 6-10 yil arasinda calisanlarin katilma diizeyi (x¥=3,85) ve 10 yildan fazla siiredeki
calisanlarin  katilma diizeyi (x¥=4,10)dur. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli siirelerden beri calisan kisiler arasinda “yeni girisim” alt boyutuna

katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:2,662, p>0,05).
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“Stratejik yenilenme” alt boyutuna 1-5 yil arasinda calisanlarin katilma diizeyi
(x=3,68) iken 6-10 yil arasinda caligsanlarin katilma diizeyi (x¥=3,64) ve 10 yildan fazla
stiredeki ¢alisanlarin katilma diizeyi (x¥=3,85)tir. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli siirelerden beri calisan kisiler arasinda “stratejik yenileme” alt

boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:0,875, p>0,05).

“Proaktif davranig” alt boyutuna 1-5 yil arasinda calisanlarin katilma diizeyi
(x=3,56) iken 6-10 y1l arasinda ¢alisanlarin katilma diizeyi (¥=3,68) ve 10 yildan fazla
siiredeki ¢alisanlarin katilma diizeyi (x=3,79)dur. Uygulanan tekyonlii varyans analizi
sonucunda; farkli siirelerden beri c¢alisan kisiler arasinda “proaktif davranig” alt

boyutuna katilma diizeyi bakimindan anlamli farklilik yoktur (F:1,641, p>0,05).

Bulgular farkli siirelerden beri calisanlarin girisimcilik ve girisimciligin alt
boyutlar1 arasinda algilama farkliliginin olmadigin1 ortaya koymaktadir. Bu, isletmedeki
girisimcilik kiiltlirinlin ige yeni baglayanlara veya uzun yillardir ¢alisanlara iyi ve agik

bir sekilde benimsetildigini ve girisimcilige onem verildigini goéstermektedir.

Doniistiiriicti liderlik, girisimcilik ve bunlarin alt boyutlarma iligkin yapilan tek
yonlii varyans analizi bulgularina gore, yas gruplart (Hsp), 6grenim seviyeleri (Hsc)
degiskenleri agisindan doniistiiriicii liderlik ile girisimcilik ve bunlara ait boyutlar
arasinda algt farklhiliklarinin oldugunu belirten hipotezler kismen kabul edilmistir.
Caligsma siireleri (Hzq) degiskeni acisindan algi farkliliklarinin oldugunu belirten hipotez

reddedilmistir.



183

GENEL DEGERLENDIRME VE SONUC

Girigimcilik siirecinde doniistiiriicti liderlik anlayisini ortaya koymak amaciyla
gerceklestirdigimiz bu ¢alismanin ilk iki boliimiinde girisimcilik ve doniistiiriicii liderlik
konularinin teorik g¢ercevesi olusturulmustur. Tez calismamizin son bolimiinde ise
konumuzun yapisina uygun sektor olarak diisiiniilen otomotiv sektoriinde anket

teknigiyle bir uygulama yapilmis ve elde edilen veriler degerlendirilmistir.

Teorik g¢ercevenin birinci bdliimiinde girisimcilik konusu incelenmistir. Bu
boliimde girisimciligin tanimi, Onemi, tarihsel siire¢ icerisinde girisimcilik anlayisi,
girisimcilik siireci, basarili girisimcilerin temel 6zellikleri, girisimciligi gelistiren ve
engelleyen faktorler ele alinmis; girisimciligin bireyler, organizasyonlar ve toplumlar
icin ¢ok dnemli bir olgu oldugu ifade edilmistir. Bu boliimle ilgili ulagilan sonuglart su

sekilde ozetleyebiliriz:

Girigimcilige yliklenen anlamlar tarihsel siire¢ igerisinde degismis ve disiplinler
arast ortak bir alan olmasindan dolayr farkli anlamlara geldigi ifade edilmistir.
Girisimcilikle ilgili yapilan tanimlardan, onun hem bir igletme kurmak oldugu; hem de
var olan bir isletme icerisinde girisimcilik faaliyetlerini ifade eden i¢ girisimciligi
kapsadig1 goriilmiistiir. Bu baglamda temelinde yenilik, yaraticilik, risk almak, proaktif
davranma gibi konular1 barindiran girisimcilik, yeni bir isletme kurma ve gelistirmenin

yaninda var olan bir isletmede girisimcilik faaliyetlerinin yapilmasini da kapsamaktadir.

Kurulu bir isletmede yenilikler yapmak yoluyla igletmenin gelistirilmesini ve
bliylimesini ifade eden i¢ girisimcilik, isletmelerin yeniden canlanmalarini,
yenilenmelerini saglayarak performanslarini arttirmaktadir. Kurum girisimciligi olarak
da ifade edilen i¢ girisimcilik yeni bir is girisiminde bulunmak, yenilik, stratejik
yenilenme (kendini yenileme) ve proaktiflik boyutlar igcerisinde ele alinabilir. Faaliyette
bulunan bir isletme kendi i¢inde bir isletme kurarak {iriinlerini bagka pazarlara sunabilir.
Yenilikle, isletme deger yaratacak bir fikri uygulamaya gecirerek yeni mal ve hizmet
tiretir. Stratejik yenilenmeyle, isletme organizasyonel doniisiimleri saglar. Proaktiflikle
ise rakipleri takip etmektense onlara liderlik eder. isletme liderleri ve girisimciler ic
girisimciligin bu boyutlar1 sayesinde yeni girisimler, yeni stratejiler, yeni isletme
modelleri, yeni iiriinler, yeni pazarlar elde edebilirler. Isletmeler i¢ girisimcilikte

bulunarak, stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde ederler ve varliklarii yarinlara
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tastyabilirler.  Isletmenin  biiyiimesinin  saglanmasi,  karliligmin  artirilarak
stirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan iistiin performansin saglanmasinda i¢ girisimcilik
anlayisinin &nemi biiyiiktiir. i¢ girisimciligin isletmede stratejik faaliyetleri iceren bir
deger yaratma faaliyeti oldugu, isletme yoneticilerinin veya liderlerinin zihinlerinde yer

etmelidir.

Giliniimiizde girisimcilik bir siire¢ olarak ele alimmaktadir. Bu siire¢ firsat,
kaynak, organizasyon ve girisimciden olugmaktadir. Firsat, bir deger ortaya koymak
yoluyla bir amaca ulagmak i¢in uygun bir durumu ve imkan ifade etmektedir.
Kaynaklar, bir degeri ortaya koymak i¢in gerekli olan, beseri, fiziksel, finansal, soyut ve
orgiitsel varliklar1 ifade etmektedir. Girisimcilik siirecinin bir diger unsuru organizasyon
ise degerin ortaya konulmasi icin gerekli olan yap1 ve isleyisin saglandigi ve her tiirlii
yonetim faaliyetlerinin ger¢eklestirildigi sistemdir. Bu siirecin son unsuru olan girisimci

ise, deger yaratarak amaclarina ulagsmaya ¢alisan kisiyi ifade eder.

Girigimcilik, girisimci bireyin faaliyetleri sonucunda ortaya c¢ikmaktadir.
Girigimei; bir firsattan deger yaratmak amaciyla kendisine ait veya bagkalarindan aldig:
sermayeyi iiretim faktorlerine yatiran; bir mal ve hizmeti {lireten; iirettigi mal ve hizmeti
pazarlamaya c¢alisan ve giristigi faaliyet sonucu amaglarina ulasmaya calisan kisidir.
Bunlara ek olarak girisimci, amaglarini gergeklestirmek adina riske giren; basariyi
kovalayan ve basar1 saglamada kararli ve azimli olan; calkantili ¢evre kosullarinda ve
belirsizlik ortaminda faaliyette bulunma isteginde olan; kendine gilivenen; olaylara

iyimser bir agidan bakan ve liderlik 6zelligi gosteren bireyleri ifade eder.

I¢ girisimciler ve bagimsiz girisimciler farkli dzelliklere sahiptirler. En belirgin
farklilik, i¢ girisimcinin isletmenin saglamis oldugu imkéanlar1 kullanabilmesi, asiri
kontrol altinda bulunmasi; buna karsin bagimsiz girisimcinin, kendi imkan ve
firsatlarin1 kendisinin olusturmasi, hizli hareket etmeye uygun yapilara sahip olmasi,
biirokratik atalete maruz kalmamasi ve kendini baglayan herhangi bir kontrol sistemine
tabi olmamasidir. Bu farkliliklara ragmen her iki girisimci modelinin de deger yaratan

kisiler oldugunu ifade etmek miimkiindiir.
Toplumlarin gelismislik diizeylerinin belirleyicisi olan girisimcilik faaliyetinin
basarisi, girisimci bireylere baglidir. Girisimcilik faaliyetinde bulunarak yeni bir mal ve

hizmet {ireten veya mal ve hizmetlerin kalitesini yiikselten; teknolojiyi kullanarak yeni
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iiretim yontemleri gelistiren; yeni organizasyonlar ve organizasyon yapilar1 olusturan,
iiretim icin yeni kaynaklar, onlar1 satmak i¢in yeni pazarlar bulan girisimciler
ilkelerinin gelismislik diizeylerini belirler. Dolayisiyla iilkeleri daha miireffeh ve ileri
bir seviyeye tagimak, girisimcilerin sayisint arttirmakla miimkiin olacaktir. Bunun i¢in
yoneticiler veya isletme liderleri, ¢alisanlarinin birer girisimci gibi yetismelerine imkan
ve firsat tanimalidirlar. Calisanlara girisimcilik egitimlerinin verilmesi, isletmede
girisimciligi tesvik eden acik bir 6rgiit kiiltiiriiniin saglanmasi, girisimci ruh ve yetenege
sahip iggorenlerin desteklenmeleri ve tesvik edilmeleri iilkemizin gelisimi agisindan ¢ok

biiyiik bir 6neme sahiptir.

Girigimciligi gelistiren ve engelleyen faktorler vardir. Girisimciligi engelleyen
faktorlerin ortadan kaldirilmast ve girisimciligi  gelistiren faktorlerin  ortaya
c¢ikarilmasina katkida bulunulmasi, isletmelerin gelecegi agisindan 6nem arz etmektedir.
Bunun gerceklesmesi durumunda girisimcilerin sayist artacak; dolayisiyla yeni mal ve
hizmetler ortaya ¢ikacak, yeni teknolojiler kullanilacak, istthdamlar yaratilacak ve
iilkelerin gelismislik diizeylerine daha cok katki saglanabilecektir. Bu diislinceden
hareketle isletme liderlerine ve girisimcilere, bahsedilen girisimciligi gelistiren
faktorlerin ortaya ¢ikarilmasini saglayarak, girisimciligi tesvik etmek ve girisimciligi

engelleyen faktorlerin ortadan kaldirilmasi igin gereken ¢abay1 gostermek diismektedir.

Déniistiiriicti liderlige ve girisimcilik siirecinde doniistiiriicii liderlik konusuna
ayirdigimiz ikinci boliimde ise oOnce liderlik kavrami ele alimmistir. Doniistiiriicii
liderligin liderlik teorilerindeki yerini ortaya koymak amaciyla liderlik teorileri ile ilgili
bilgiler verilmistir. Daha sonra doniistiirticii liderlik anlayisi, doniistiiriicii liderlik
siireci, dontstiiriicii liderlik tarzinin 6zellikleri ve doniistiiriicii liderlerin  6nemi
aciklanmistir. Doniistiiriicti liderlikle ilgili genel bir ¢ergeve cizildikten sonra, basarili
bir girisimcilik slirecinin ortaya konulmast i¢in doniistiiriicii liderlerin yapmasi gereken
faaliyetler belirtilerek, iki konu bagdastirilmaya c¢alisilmistir. Bu boliimde elde ettigimiz

sonuclar su sekilde 6zetlenebilir:

Liderlik konusu da girisimcilik konusu gibi iizerinde goriis birligine varilmamis
bir konudur. Liderligin; literatiirde takipcileri etkileme ve harekete gegirme sanati

oldugu ve bir siire¢ olarak ifade edildigi tespit edilmistir.
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Giliniimiize kadar liderlikle ilgili olarak bir¢ok calisma yapilmis ve liderligin
farkli boyutlar1 vurgulanmistir. Bunun sonucu olarak liderligi agiklamaya ¢alisan farkl
liderlik modelleri ortaya c¢ikmistir. Bu modellerin bir kisminda lider olarak
nitelendirilen kisilerin sahip olduklar1 6zellikler 6n plana ¢ikarak énem kazanmis; bir
kisminda ise lider olarak nitelendirilen kisilerin liderlik yaparken ortaya koyduklari
davranislar 6nem kazanmistir. Daha sonra modern anlayis olarak ifade edilen ve liderlik
davraniglarinin ve liderlik sekillerinin durumdan duruma gore degisecegi; diger bir
sOylemle, liderin etkinliginin i¢inde bulundugu sartlara bagli oldugunu ifade eden

anlayis kabul gormiistiir.

Modern liderlik teorileri i¢inde belirtilen dontistiiriicii liderlik anlayisi, son
yillardaki popiiler bir anlayis haline gelmistir. Doniistiiriicii liderlik anlayisinin, bu
popiilerligi, takipgilerine 6nem vermesi ve onlart motive etmedeki farkli anlayist
sayesinde kazandigini sdyleyebiliriz. Doniistiirticii lider, sahip oldugu karizmasiyla ve
takipgilerini yetkilendirme sayesinde onlar1 motive eder; karsilikli saygiya ve giivene
dayal1 bir calisma ortaminda takipgilerinin birer orgiitsel vatandas olmalarini saglar ve

onlarda bir istek uyandirir.

Donitistiiriicti  lider tipi; paylasilan bir vizyon yaratimiyla takipgilerinden
beklenenden daha fazlasini yapmalarini saglayabilen bir liderlik tipidir. Doniistiirticii
liderler bunu, takipgileriyle kurdugu etkin ve olumlu iligkiler ve gerekli dontisiimleri
ortaya koymak sayesinde basarirlar. Doniistiiriicii lider gerekli doniisiimleri yaparken
takipcileriyle kendi arasinda kurdugu giivene dayali olumlu iligkiler sayesinde,
takipgilerde bulunan degisime olan direncin kirilmasini ve degisime destek verilmesini

saglamaktadir.

Takipgileriyle psikolojik bir bag kuran doniistiiriicii lider, sahip oldugu
karizmayla, takipcilerinde saygi uyandirir ve baglilik yaratir. Doniistiiriicii lider
entelektiiel tesvigi kullanarak, takipgilerinin degisim yanlis1 ve yenilik¢i olmalarini
saglar; bireysel ilgiyi kullanmak yoluyla takipgilerinin isteklerini ve duygularini dikkate
alir ve onlara giiven verir. ilham vererek gelecekte ulasilmak istenen durum igin
takipgilerini harekete gecirir. Birgok c¢alisma, doniistiiriicii liderlerin davranigsal

Ozelliklerinin igletmelere pozitif yonde yansidigini ortaya koymustur.
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Girigimcilik siirecinde, basarili bir organizasyonel doniisiimii saglamak icin
dontstiiriicii liderin yapmasi gereken faaliyetler bulunmaktadir. Doniistiiriicii lider,
basarili bir girisimcilik faaliyetinde bulunmak i¢in 6ncelikle degisimin bir zorunluluk
oldugunu kabul etmeli; degisimi siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmenin bir
kaynagi olarak gormeli ve bunu takipgilerine kabul ettirmelidir. Takipgilerini

heyecanlandiracak ve takipgilerine ilham verecek bir vizyon olusturmalidir.

Déniistiiriicii lider, girisimi gelecekte basarili kilmak igin, siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaj1 saglayacak yenilikleri yapmak, cevresel degisimlere etkili bir sekilde

cevap vermek igin stratejik girisimcilik faaliyetlerinde bulunmak zorundadir.

Doniistiiriicti lider, organizasyonel performansin saglanmasinda problemleri yeni
firsatlara doniistiirme yetenegine sahip olmali; yeni fikirlerin ortaya konulmasini ifade
eden yaraticiliga ve bu yaraticilik sonucunda ortaya c¢ikan yeni fikirlerin gergege

doniistiiriilerek bir deger elde edilmesini ifade eden yenilige liderlik etmelidir.

Doniistiiriicti lider, isletmeyi bilgiyi kullanan bir isletme haline getirmeli ve
Ogrenen bir Orgiit yapisina kavusturmalidir. Bu unsurlarin saglikli bir sekilde islemesi
icin uygun bir organizasyonel kiiltiir olusturmalidir. Biitlin bu sonuglarin elde edilmesi

ancak kendisini iyi yetistirmig doniistiiriicii liderlerle miimkiindiir.

Tez ¢alismamizin tigiincii boliimii uygulamaya ayrilmis olup, bu béliimde elde

edilen bulgular ile ulasilan genel sonuclar agagida sunulmustur:

1. Arastirmamiza katilan ¢alisanlarin, doniistiiriicii liderlige ve doniistiiriicli
liderligin alt boyutlarma iliskin algilar1 su sekildedir: isletme liderlerinin
(x=3,71) ortalama ile “yiiksek” bir diizeyde doniistiiriicii liderlik 6zelligi
gosterdikleri belirlenmistir. Doniistiiriicti liderlerin (X¥=3,72) ortalama ile
takipgilerine “yiliksek” bir diizeyde “vizyon- ilham saglama ve uygun bir
rol modeli olma” davranis1 gosterdikleri; (x¥=3,80) ortalama ile “yiiksek”
bir diizeyde “grup amaglarinin kabuliinii sagladiklar1”; (x=3,58) ortalama
ile “yiiksek” bir diizeyde “entelektiiel tesvik”te bulunduklari; (x¥=3,61)
ortalama ile “yiiksek” bir diizeyde “calisanlarina bireysel ilgi
gosterdikleri” ve (x=3,83) ortalama ile “yiiksek™ bir diizeyde “yiiksek”

basar1 beklentisine sahip olduklar1” ortaya ¢ikarilmistir.
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Bu sonuglara gore, ¢alisanlarin isletmedeki doniistiirticii liderlige ve doniistiirticii
liderligin alt boyutlarina ait algilarinin “yiiksek” diizeyde oldugu sonucuna

varilmstir.

b

2. Arastirmamiza katilan ¢alisanlarin “girisimcilige” ve “girisimciligin alt
boyutlari™na iliskin algilar1 su sekilde gergeklesmistir: Isletmede, (¥=3,78)
ortalama ile “girisimcilige” “yiiksek” bir diizeyde Onem verildigi
goriilmiistiir. Isletmede (X¥=3,93) ortalama ile “yiiksek” bir diizeyde
“yenilik” boyutuna; (¥=3,85) ortalama ile “yliksek™ bir diizeyde “yeni
girisim” boyutuna; (X¥=3,69) ortalama ile yiiksek bir diizeyde “stratejik
yenilenme” boyutuna ve (x=3,59) ortalama ile “proaktif davrams”
boyutuna yiiksek bir diizeyde 6nem verildigi tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore, degerlendirilen isletmede, “girisimcilige” ve
“girigimciligin alt boyutlari”na verilen 6nem derecesine ait alginin “yiiksek™ bir
diizeyde oldugu belirlenmistir.

3. Dontstiirticii liderlik ve alt boyutlar1 ile girisimcilik ve alt boyutlar
arasindaki ikili iliskileri incelemek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi

yapilmistir. Bu analiz sonucunda su sonuglara ulasilmistir:

a) “Dontistiiriicii liderlik” ile “girisimcilik” arasinda ((0,484) p<0,01) diizeyinde
pozitif yonlii bir iligki bulunmustur.

b) “Doniistiiricti liderlik™ ile “girisimciligin alt boyutlar1” arasinda da

pozitif yonlii iliskiler bulunmustur. Buna gore,

“Dontistlirticti liderlik™ ile “yenilik” arasinda ((0,453) p<0,01) diizeyinde,

e “Doniistiirlicii liderlik” ile “yeni girisim” arasinda ((0,259) p<0,01)
diizeyinde,

e “Doniistiiriicii liderlik™ ile “stratejik yenilenme” arasinda ((0,441) p<0,01)
diizeyinde,

e “Doniistiiriicii liderlik” ile “proaktif davranis” arasinda ((0,390) p<0,01)

diizeyinde pozitif yonlii bir iligki bulunmustur.

Bu bulgulara gore boyutlar arasindaki en giiclii iliski “doniistiiriicii liderlik”
ve “yenilik” arasindaki oldugu goriilmiistiir. Bu bulgudan, “donistiirticii liderlik”

ozelliklerinin, “yenilik” iizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugu ve olumlu etkiledigi
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sonucuna varilmistir. Boyutlar arasindaki en zayif iliski “doniistiirticti liderlik” ve
“yeni girisim” arasinda oldugu belirlenmistir. Buradan doniistiiriicii liderlerin “yeni
girisim” boyutunu diger boyutlara gore daha az etkiledikleri ortaya ¢ikarilmistir.
¢) “Doniistiiriicti liderligin alt boyutlariyla “girisimcilik” ve “girisimciligin
alt boyutlar1” arasinda pozitif yonlii iliskilerin oldugu belirlenmistir. Buna gore:
“Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” ile “girisimcilik”

arasinda ((0,490) p<0,01) diizeyinde pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Alt

boyutlar arasinda:

e “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” ile “yenilik”
arasinda ((0,463) p<0,01) diizeyinde,

e “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” ile “yeni girigim”
arasinda ((0,249) p<0,01) diizeyinde,

e “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli” olma ile “stratejik
yenilenme” arasinda ((0,448) p<0,01) diizeyinde,

e “Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma” ile “proaktif
davranig” arasinda ((0,401) p<0,01) diizeyinde pozitif yonli bir iliski

belirlenmistir.

“Grup amaglarinin kabuliinli saglama” ile “girisimcilik” arasinda ((0,382)

p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Alt boyutlar arasinda:

e “Grup amaglarmin kabuliinii saglama” ile “yenilik” arasinda ((0,375)
p<0,01) diizeyinde,

e “Grup amagclarmin kabuliinii saglama” ile “yeni girisim” arasinda ((0,176)
p<0,01) diizeyinde,

e “Grup amaglarinin kabuliinii saglama” ile “stratejik yenilenme” arasinda
((0,366) p<0,01) diizeyinde,

e “Grup amaglarmin kabuliinii saglama” ile “proaktif davranis” arasinda

((0,301) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.

“Entelektiiel tesvikte bulunma” ile “girisimcilik” arasinda ((0,456) p<0,01)

diizeyinde pozitif yonlii bir iligki ortaya bulunmustur. Alt boyutlar arasinda:
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o “Entelektiiel tesvikte bulunma” ile “yenilik” arasinda ((0,411) p<0,01)
diizeyinde,

o “Entelektiiel tesvikte bulunma” ile “yeni girisim” arasinda ((0,258)
p<0,01) diizeyinde,

o “Entelektiiel tegvikte bulunma” ile “stratejik yenilenme” alt boyutu
arasinda ((0,408) p<0,01) diizeyinde,

o “Entelektiiel tesvikte bulunma” ile “proaktif davranis” alt boyutu arasinda

((0,378) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iligki belirlenmistir.

“Bireysel 1ilgi gosterme” ile “girisimcilik” arasinda ((0,333) p<0,01)

diizeyinde pozitif yonlii bir iligki belirlenmistir. Alt boyutlar arasinda:

“Bireysel ilgi gosterme” ile “yenilik” arasinda ((0,331) p<0,01) diizeyinde,

e “Bireysel ilgi gosterme” ile “yeni girisim” arasinda ((0,180)
p<0,01diizeyinde,

o “Bireysel ilgi gosterme” ile “stratejik yenilenme” arasinda ((0,302)
p<0,01) diizeyinde,

e “Bireysel ilgi gosterme” ile “proaktif davranig” arasinda ((0,244) p<0,01)

diizeyinde pozitif yonlii bir iligki ortaya konulmustur.

“Yiiksek bagar1 beklentisine sahip olma” ile “girisimcilik” arasinda
((0,260) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Alt boyutlar

arasinda:

o “Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” ile “yenilik” arasinda ((0,192)
p<0,01) diizeyinde,

o “Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” ile “yeni girisim” arasinda
((0,214) p<0,01) diizeyinde,

o “Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” ile “stratejik yenilenme” arasinda
((0,204) p<0,01) diizeyinde,

e “Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” ile “proaktif davranis” arasinda

((0,221) p<0,01) diizeyinde pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.

Bu sonuglara gore, her bir boyut arasindaki ikili iliskilerde pozitif yonlii

iliskiler bulunmustur. “Déniistiiriicii liderligin alt boyutlari”yla “girisimcilik”



191

arasindaki ortaya cikan en giiclii iligkiler bir biitiin olarak degerlendirildiginde;

en giiclii iliski siralamasi su sekilde belirlenmistir:

1. Vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma ile
girisimcilik arasinda,

2. Entelektiiel tegvikte bulunma ile girisimcilik arasinda

3. Grup amagclariin kabuliinii saglama ile girisimcilik arasinda,

4. Bireysel ilgi gosterme ile girisimcilik arasinda,

5. Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma ile girisimcilik arasinda
Bu sonuglara gore, doniistiiriicti liderlerin, vizyon yaratarak ve uygun bir

rol modeli olarak takipgilerini girisimcilige yonlendirdikleri; takipgilerine

entelektiiel tesvik saglamak yoluyla girisimciligi daha c¢ok arttirdiklari; grup

amaclarint  kabuliinii  saglamak sayesinde girisimciligi daha ¢ok

destekledikleri; bireysel ilgi yoluyla takipgilerinin girisimci olma

istekliliklerini agiga cikardiklarimi ve onlardan yiliksek basar1 bekleyerek,

girisimcilik faaliyetlerinin basarili olmasini sagladiklar1 sonucuna varilmistir.

Dontistiirticti liderligin alt boyutlariyla girisimciligin alt boyutlar1 arasinda
ortaya c¢ikan sonuglar su sekilde degerlendirilebilir: Dontistiiriicii liderligin
“yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutu hari¢ diger 4 alt boyutunun,
girisimciligin “yenilik” alt boyutuyla en yiiksek diizeyde iliskileri bulunmustur.
Bu sonuglar dontistiiriicti liderligin bu boyutlarinin “yenilik” boyutu iizerinde
olumlu etki yarattigi goriilmistiir. Dolayisiyla, “doniistiiriicti liderlik” ve
“dontstiiriicii liderlige ait alt boyutlar”in, “girisimcilik” ile ayn1 diizeyde 6nemli
olan “yenilik” iizerinde Onemli etki yarattigi goriilmiistiir. Bahsi gecen aym
boyutlarin hepsinin “yeni girisim” boyutuyla en zayif iligkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Bunu, dontstiiriicti  liderlerin, takipgilerini  “yeni  girigim”
konusunda ikna etmekte zorlandiklari, takipgilerin “yeni girisim” boyutuna sicak
bakmadiklari, sorumluluk almaktan kactiklar1 ve basarisiz olmaktan ¢ekindikleri
seklinde ifade etmekle miimkiindiir. Bununla birlikte doniistiiriicii liderlerin
“yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” alt boyutuyla girisimciligin “proaktif

davranig” alt boyutu arasinda en ylksek diizeyli iligkileri belirlenmistir.
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Doniistiirticti liderlerin, takipgilerinden yiiksek basar1 beklemek suretiyle onlar

oncii davranislarda bulunmaya tesvik ettiklerini ifade etmek miimkiindiir.

4.

“Girigimciligi” etkileyen faktorlerin yoniinii ve biiytikliiglinii belirlemek
amaciyla yapilan Regresyon Analizi sonuglarinda, “girisimcilik” iizerinde
“vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma”, “entelektiiel
tesvikte bulunma” degiskenlerinin anlaml iligkileri bulunmus ve 6nemli
degiskenler oldugu tespit edilmistir.

“Girigimcilik” i¢in yapilan Regresyon Analizi sonuglarinda, girisimeilik
lizerinde, “grup amaglarinin kabuliinii saglama”, “bireysel ilgi gdsterme”,
“yiiksek basar1 beklentisine sahip olma” degiskenlerinin anlaml iliskileri
bulunamamustir.

Aragtirmamizda “doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar1” i¢in demografik
degiskenler bakimindan algilama farkliliklar1 olup olmadigini belirlemek
icin t testi ve tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Bunlara
gore yas degiskeni agisindan 18-24 yas arasindakilerin (¥=3,83) ortalama
ile “entelektiiel tesvikte bulunma” alt boyutuna katilma diizeyleri diger yas
gruplarindan anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
“Entelektiie]l tegvige” ait boyle bir bulgunun ortaya ¢ikmasi, gen¢ yasta
olanlarin, “doniistiiricii liderligin” bu alt boyutundan daha fazla
etkilendikleri ve bunun sonucunda, problemlere daha farkli agilardan
baktiklar1 ve amaclara ulagmak icin farkli yollar denemeye daha yatkin
olduklar1 sonucuna varilmistir.

Demografik degiskenler bakimindan farklili§i ortaya koymak igin yapilan
analizler sonucunda, “doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar1” i¢in cinsiyet,
O0grenim seviyesi, calisma siireleri degiskenleri bakimindan farkliliklar
bulunamamuistir. Bu sonuglari, liderlerin, doniistiiriicti liderlik 6zelliklerini
biitiin calisanlarina esit bir diizeyde sergilemeleri sonucu herkeste ayni
duygunun olustugu ve bu sebeple algilamada farkliliklarin bulunamadigini
ifade etmek miimkiindiir.

Arastirmamizda “girisimcilik” ve alt boyutlari i¢in demografik degiskenler
bakimindan farkliliklarin  ortaya konulmasi igin yapilan analizler

sonucunda farkliliklarin  oldugu ortaya c¢ikmistir. Yas degiskeni
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bakimindan 35 yas ve istli grubun (X=3,93) ortalama ile “girisimcilige”;
18-24 yas aras1 grup (X=4,11) ortalama ile “yenilige”; 18-24 yas aras1 grup
(x=3,76) ortalama ile “proaktif davranig”a katilma diizeyleri diger yas
gruplarindan anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Ogrenim seviyesi degiskeni acisindan lise/yiiksekokul mezunlarinin
(x=3,96) ortalama ile “girisimcilige; (x=4,23) ortalama ile “yenilige;
(x=3,86) ortalama ile “stratejik yenilenme” ye katilma diizeyleri diger
O0grenim seviyelerindeki gruplara gore anlamli derecede daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Bu sonugla, 68renim seviyesinin artmasiyla,
“girisimcilik” egiliminin ve isletmedeki girisimcilik algisinin azaldigini
ifade etmek miimkiindiir.

9. Demografik degiskenler bakimindan farklili1 ortaya koymak icin yapilan
analizler sonucunda “girisimcilik ve alt boyutlari”na iliskin olarak cinsiyet
ve caligma stireleri agisindan bir farklilik bulunamamistir. Farkliliklarin
bulunamamasi1 “girisimcilik kiiltiiri”niin ¢alisanlara ¢ok iyi bir sekilde
benimsetildigi ve bu sebepten c¢alisanlarin algilamalarinda farkliliklarin

bulunmadigini ifade etmek miimkiindiir.

Teorik ve ampirik arastirmamiza iligkin bu sonucglara gore girisimcilikte
dondstiirticii liderlik davraniglart ve 6zellikleri gostererek bagari saglamak i¢in igletme

liderlerine ve gelecekte yapilacak ¢alismalara yonelik olarak su onerilerde bulunabiliriz:

1. Isletme liderleri calisanlarin faaliyetlerini degerlendirirken en iyiye gore
basar1 degerlendirmesi yapmalidir. Caligmamizda en diisiik ortalamaya
sahip ifade, “Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basar1 olarak
gormez” olmasi, isletme liderlerinin bu alanda yiiksek diizeyde basarili
olmadiklarini ortaya koymaktadir. Basariy1 en iyiye gore degerlendirmek
daha biiyiik amaclara ulagmay1 saglayacaktir.

2. lsletme liderleri gelecege iliskin planlartyla ilham vermeli, planlarmi
calisanlariyla paylagsmalidir. Calismamizda en diisiik ikinci ortalamaya
sahip ifade “Calisanlara gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye ¢aligir”
dir. Bu sonug, isletme liderlerinin bu konuda yeterli diizeyde olmadiklarini

ortaya koymaktadir. Planlarin ¢alisanlar tarafindan paylasilmasi ve bu
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planlarin ilham kaynagi olmasi calisanlarin gelecek icin daha ¢ok istekli
calismalariyla sonuglanacaktir.

Isletme liderleri, ¢alisanlarin islerine ve kariyerlerine iliskin beklentilerini
yiikseltmelidir. Liderler c¢alisanlar1 bu konuda tesvik etmeli ve bunu
basarabilecekleri konusunda onlar1 ikna etmelidir. Islerine ve kariyerlerine
iliskin beklentisi artan c¢alisanlar daha hirshi ve daha istekli bir sekilde
calisarak isletmeye daha biiylik katkilar saglayabilirler.

Isletme liderleri, ¢alisanlarinin islerini gerceklestirme bigimlerini siirekli
olarak sorgulamalar1 i¢in tesvik etmelidir. Giiniimiiz g¢alkantili ¢evre
kosullarinda basariy1 saglamak, mevcut duruma meydan okumayla,
problemlere yenilik¢i ¢oziimler bulmayla ve amaglar icin yeni stratejiler
belirlemeyle elde edilecektir.

Isletme liderleri calisanlarin kisisel ihtiyaglarim daha ¢ok dikkate
almalidir. Her bir ¢alisanin ihtiyaclar farklilik géstermektedir. Calisanlar,
liderleri tarafindan kendilerinin ihtiyaglarinin  dikkate alindigii
algiladiklarinda, kendilerini daha degerli hissedecek ve isletmeye
bagliliklar1 daha fazla artacaktir.

Isletmede girisimcilige verilen onem bakimindan ortalamasi en diisiik
ifadenin “Faaliyet gosterilen endiistrinin disindaki endiistrilerde, faaliyet
alanimizla ilgili yeni isler almak ve yeni isletmeler agmak™ ifadesinin
olmasi, isletmenin bu konuya yeterince Onem vermedigini ortaya
koymaktadir. Isletme, faaliyet alamyla ilgili, ama faaliyet sektdriiniin
disinda yeni isler yapmak ve yeni isletmeler agcmak yoluyla rekabet
avantaji saglayabilirler.

Isletmedeki girisimcilige verilen énem diizeyi bakimindan ortalamasi en
diisiik ikinci ifade “Yiiksek risk tasiyan projeleri uygulamak™ olmustur.
Risk, girisimcilik siirecinin her asamasinda vardir ve tamamen ortadan
kaldirilamaz. Yiiksek risk demek o projenin uygulanmamasi anlamina
gelmemektedir. Onemli olan, isletme liderlerinin hesaplanabilir ve kabul
edilebilir diizeydeki riskli projeleri gercege doniistiirme istekliligini ortaya

koyarak amaglarina ulagmalarina katki saglayabilmeleridir.
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Isletme liderlerine yonelik olarak, yapmalar1 gereken faaliyetlerin genel bir
degerlendirmesini yaptigimizda; liderler, ¢alisanlarin kisisel ihtiyaclarina
ve duygularima Onem vermeli; amaclarin olusmasinda calisanlarin
fikirlerini almali; onlarin birer girisimci ve lider olarak yetismeleri igin
gerekli ortam saglanmalidir. Liderler, basarili bir girisimcilik faaliyetinde
bulunmak i¢in yapilmasi gereken faaliyetleri yerine getirerek ve girisimci
kisilik 6zellikleri gostererek isletmelerini basariya tastyacaktir.

Gelecekte bu konularla ilgili calisacak arastirmacilara yonelik olarak
sunlar1 Onerebiliriz: Bu ¢alismanin 6rneklemi, otomotiv sektoriiyle ve bir
sehirdeki biiyiik bir isletmeyle sinirh tutulmus ve elde edilen sonuglar bu
siirliliklarin sekillendirmesi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu konuda calisma
yapacak aragtirmacilara, Orneklem biytikliigiinii arttirarak bolgeler
arasinda ve konunun yapisina uygun baska sektorler secilerek doniistiirticii
liderlik ve girisimcilik davraniglarini ortaya koyan ¢alismalar yapmalarini
Onerebiliriz.

Calismamizda girisimciligin bir boyutu olan i¢ girisimcilik ele alinmis ve
yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktiflik boyutlart
bakimindan incelenmistir. Gelecekte yapilacak calismalarda girisimcilik,
doniistiiriicii liderlik ve ¢evresel ¢alkanti konular birlikte inceleme konusu

yapilabilir.
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EK-1: ANKET FORMU
Sayin yetkili,

Bu anket Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve
Organizasyon Bilim Dalinda hazirlamakta oldugum “Girisimcilik  Stirecinde
Doniistiiriicti Liderlik Anlayis1” adli doktora ¢alismasinin uygulama kismina veri
toplamak amaciyla hazirlanmistir. Sizden beklenen bu ifadelerin ne derece gegerli
oldugunu belirtmenizdir. Ankette isletme icin sir niteligi tasiyan herhangi bilgi
sorulmamustir, elde edilen bilgiler isletmenizin adi belirtilmeksizin, bir biitiin olarak
sadece istatistiksel amaglar i¢in kullanilacaktir.

Katk1 ve ilginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Ars. Gor. Erdogan KAYGIN

1. Cinsiyetiniz: ( ) Erkek () Kadin

2. Yasmz: ( ) 18-24 ()25-34 ()35-44 ()45-54 ()55ve
usti

3. Ogrenim Seviyeniz: ( ) Ilkogretim ( ) Lise/Yiiksekokul ()
Universite

( ) Yiksek Lisans ( ) Doktora

4. Bu firmada kag yildir ¢alismaktasiniz?
()15 ()6-10 ()11-15 () 16-20 ()21 yil ve lizeri

5. Firmada ydneticilik goreviniz var mi?
()Var ()Yok

6. Isletmeniz kag yildir faaliyet gostermektedir?
()1-10 ()11-20 ()21-30 ()31 yil ve iizeri

7. Firmanin faaliyet gosterdigi sektor:

( ) Gida- igecek ( ) Kimya-plastik

( ) Tekstil-Dokuma () Orman iiriinleri

( ) Otomotiv () Insaat

( ) Metal () Elektrik- Elektronik

() Makine () Diger (litfen
belirtiniz................... )

8. Firmanizda toplam c¢aligsan sayist: ( ) 1-9 ( ) 10-24 () 25-49 ( )50-99
( ) 100-249 ()250+

9. Degerlendirdiginiz yoneticinizin cinsiyeti: ( ) Erkek () Kadin
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10. Degerlendirdiginiz yoneticinizin yasi: ( ) 18-24 ( ) 25-34 () 35-44 () 45-
54
()55 vetisti

11. Degerlendirdiginiz yoneticinizin 6grenim seviyesi:
( ) Ilkdgretim () Lise/Yiiksekokul () Universite
( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

Asagida Yéneticinizin Durumuyla Ilgili Olarak Verilen ifadelerden Size En Uygun
Olanini Isaretleyiniz.

Size Uygun Gelen Kutucugu (X) ile Isaretleyiniz.

Katilmiyorum
Tamamen
Katiliyorum

12. isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre
sahiptir.

13. Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla 6rnek olur.

14. Orgiit amagclarmin olusturulmasina ¢alisanlarin katilimin
saglar.

15. Bizden ¢ok sey bekledigini, bize acik¢a sdyler ve belli
eder.

16. Benim duygularimi dikkate alarak davranir.

17. Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agisi ile ¢cozmeye tesvik
eder.

18. Isletmenin gelecekteki durumunu calisanlara anlatmaya
calisir.

19. Benim i¢in izlenecek, drnek alinacak bir liderdir.

20. Isletme i¢i takim calismalarinda isbirligini siirekli hale
getirir.

21. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi
bekler.

22. Benim kisisel duygularima saygi gosterir.

23. Beni diislinmeye sevk eden sorular sorar.

24. Isletme igin daima yeni firsatlar arar.

25. Basarilara ve amaglara ulagmay1 sembollestirir.

26. Calisanlarin “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya
calisir.

27. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basari
olarak gbrmez.

28. Benim kisisel ihtiyaclarimi géz 6niine alarak davranir.

29. Isleri gergeklestirme bicimimi siirekli gdzden gegirmem
icin beni uyarir.

30. Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye
calisir.

Q| Q| QI Q| Q IQIVIFY @ | Q9 |9 |9 ©| Q |® © |Hig

© | ©| © |0 O | 0O PP © | © |0 ©| O |0 | © |© © | Katlmyorum
©| 0|0 |0 0| 0 POVl ©| O |0 © |6 |0 ©| © |e O kKararszm
® | @ ® |0 & |6 OO ® | 6| |9 &6 |® ® Kathyorum
© | 0| 0|9 0|0 |00OV0 © | 0 0 0|0 |V |0 |V O

31. Calisanlar1 (grubu) ayn1 amaca doniik olarak ¢alismaya
sevk eder.
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32. Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi
saglamaya caligir.

33. Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina
Onem verir.

34. Calisanlarda takim diislincesinin ve ruhunun olusmasini

saglamaya caligir.

Asagidaki Tabloda Ifade Edilen Faaliyetlere isletmenizde Ne Olgiide Onem Verilmektedir.

ONEM DUZEYI

I[FADE

Onemsiz

Cok
Onemli

35. Uriinleri ve iiretim siire¢ ve sistemlerini farklilastirmak

36. Yeni iirlin, teknik, yonetim sistemi ve uygulamalari
yaratmada ilk olmak

37. Yeni lirilin, {iretim siireci ve teknoloji gelistirmek i¢in
aragtirma ve gelistirme faaliyetlerine kaynak ayirmak

38. Yenilik ve yaraticilig1 tegvik etmek i¢in yeni insan
kaynaklar1 programlar1 ve politikalart uygulamak

39. Yeni gelistirilen ve denenmemis olan siireg, sistem ve
yontemleri kullanmak

40. Reklam ve pazarlama faaliyetleri yolu ile var olan {iriinler
icin yeni talepler yaratmak

41. Faaliyet gosterilen endiistride is kollarin siirekli olarak
genisletmek

Q| Q| Q| Q| Q| @ |9 Cok

© | ©| ©| ©| ® | © |© Onemsiz
@ ®©]| 0| ®| ®| @ @ Kararsizim

@ ® | ®|®| ® | ® |® Onemli

© | 90|60 0|06 |0|0

42. Faaliyet gosterilen endiistrinin digindaki endiistrilerde,
faaliyet alanimizla ilgili yeni isler almak ve yeni isletmeler
agmak

43. Yeni liriinlerle yeni pazarlara girmek

44. Var olan tiriinler i¢in yeni ig/isletme firsatlar1 aramak

45. Misyonu ve yapilan isle ilgili unsurlari sik sik gézden
gecirmek

46. Rekabet edilecek endiistrileri sik sik yeniden tanimlamak

47. Birim ve boliimleri sik sik yeniden organize etmek

48. Calisanlar yaraticilik ve yenilik yapabilmeleri igin siirekli
egitmek

49. Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle miicadele
etmek

50. Yiiksek risk tagiyan projeleri uygulamak

51. Amaglar basarmak i¢in taktiklerde kiiciik capli
degisimlerden ziyade, genis kapsamli stratejik faaliyetleri
tercih etmek

Q O Q| QO |D9 © Q¥ ©

® 0 ©| 0 OO O OO0 ©
© 0O 0|0 00 O Vo O
® |® ® | ® |08 @ O] &

© |© 0| © |00 O 0O O

52. Karar verme durumunun belirsizlik icermesi durumunda
beklemek yerine, cesur davranarak karar almak

S

®
©)
®

©
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EK- 2: Déniistiiriicii Liderlikle Tlgili Olan ifadelerin En yiiksekten En Diisiige

Dogru Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

gormez.

Yéneticinin Durumuyla Ilgili Olan Ifadeler Ortalama Standart
Sapma
Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler. 4,24 0,72
Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir.| 4,13 0,71
Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca sdyler ve belli eder. 4,02 0,85
Orgiit amaglarmin olusturulmasina ¢alisanlarin katilimini
< 3,87 0,86
saglar.
I[sletmenin gelecekteki durumunu ¢alisanlara anlatmaya 3.85 0.89
caligir.
Calisanlarin “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya calisir. 3,84 0,97
Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. 3,83 0,93
Benim kisisel duygularima saygi gosterir. 3,79 1,03
Calisanlar1 (grubu) ayni amaca doniik olarak ¢aligmaya sevk
3,77 0,89
eder.
Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olusmasini
< 3,77 0,97
saglamaya caligir.
Caliganlara s6zlerinden ¢ok davraniglariyla 6rnek olur. 3,76 0,9
Islqtme i¢i takim caligmalarinda isbirligini stirekli hale 3.76 0.97
getirir.
Isletme icin daima yeni firsatlar arar. 3,72 0,88
Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina 6nem 372 0.89
Verir. ’ ’
Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agisi1 ile ¢cozmeye tegvik 3.65 0,95
eder.
Benim igin izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir. 3,6 1,09
Benim duygularimi dikkate alarak davranir. 3,58 1
Basarilara ve amaglara ulagsmay1 sembollestirir. 3,54 0,94
Benim kisisel ihtiyaglarimi géz Oniine alarak davranir. 3,46 0,99
Isleri gerceklestirme bigcimimi siirekli gdzden gecirmem igin
. 3,43 0,95
beni uyarir.
Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi 343 1.07
saglamaya calisir. ’ ’
Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye
3,41 1,02
calisir.
Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basar1 olarak 399 0.99
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EK:3 Girisimcilikle Tlgili Olan ifadelerin Onem Diizeyine Gore En Yiiksekten En

Diisiige Dogru Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Girisimcilikle Ilgili Ifadeler Ortalama | Standart
Sapma
Yeni {iriin, iiretim siireci ve teknoloji gelistirmek i¢in 420 0.75
aragtirma ve gelistirme faaliyetlerine kaynak ayirmak ’ ’
Yeni liriinlerle yeni pazarlara girmek 4,09 0,86
Var olan iirlinler i¢in yeni is/igletme firsatlar1 aramak 4,07 0,75
Yeni {iriin, teknik, yonetim sistemi ve uygulamalar1 yaratmada 4.04 0.97
ilk olmak ’ ’
Reklam ve pazarlama faaliyetleri yolu ile var olan iiriinler i¢in 4.00 0.82
yeni talepler yaratmak ’ ’
Uriinleri ve iiretim siire¢ ve sistemlerini farklilastirmak 3,96 0,83
Misyonu ve yapilan isle ilgili unsurlar sik sik gézden 386 0.89
gecirmek ’ ’
Faa@iyet gosterilen endiistride is kollarini siirekli olarak 385 0.84
genisletmek ’ ’
Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle miicadele etmek 3,81 0,95
Yenilik ve yaratlcqlgl tesvik etmek icin yeni insan kaynaklari 379 1.00
programlar: ve politikalar1 uygulamak ’ ’
Calisanlart yaraticilik ve yenilik yapabilmeleri i¢in stirekli 374 1.05
egitmek ’ ’
Amaclar1 basarmak i¢in taktiklerde kiigiik ¢apl degisimlerden 373 0.89
ziyade, genis kapsamli stratejik faaliyetleri tercih etmek ’ ’
Yeni gelistirilen ve denenmemis olan siireg, sistem ve 3.63 0.93
yontemleri kullanmak ’ ’
Rekabet edilecek endiistrileri sik sik yeniden tanimlamak 3,58 0,95
Birim ve boliimleri sik sik yeniden organize etmek 3,58 0,95
Karar verme durumunun belirsizlik igcermesi durumunda 353 0.95
beklemek yerine, cesur davranarak karar almak ’ ’
Yiiksek risk tasiyan projeleri uygulamak 3,25 1,03
Faaliyet gosterilen endiistrinin digindaki endiistrilerde, faaliyet 304 1.20
alanimizla ilgili yeni isler almak ve yeni isletmeler agmak ’ ’
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Ek 4:Hipotez Testlerinin Sonug¢lar:

H1:Dontstiiriicii liderlik ile girisimcilik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardar.

Kabul

H2a: Doniistiiriicii liderligin alt boyutu olan “vizyon-ilham saglama ve uygun bir rol modeli olma”
ile girisimciligin alt boyutlarindan “yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktiflik”

arasinda pozitif bir iliski vardir.

Kabul

H2b: Doniistiiriicti liderligin alt boyutu olan “grup amaglarinin kabuliinii saglama” ile
girisimciligin alt boyutlari olan “yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktiflik” arasinda

pozitif bir iliski vardir.

Kabul

H2c: Doniistiiriicii liderligin alt boyutu olan “entelektiiel tesvikte bulunma” ile girisimciligin alt
boyutlari olan “yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktiflik” arasinda pozitif bir iligki

vardir.

Kabul

H2d: Déniistiiriicii liderligin alt boyutu olan “bireysel ilgi gdsterme” ile girisimciligin alt boyutlar

olan “yenilik, yeni girigim, stratejik yenilenme ve proaktiflik” arasinda pozitif bir iligki vardir.

Kabul

H2e: Donistiiriicti liderligin alt boyutu olan “yiikksek basari beklentisine sahip olma” ile
girisimciligin alt boyutlar1 olan “yenilik, yeni girisim, stratejik yenilenme ve proaktiflik” arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Kabul

H3a: Cinsiyet degiskeni agisindan doniistiiriicti liderlik ve alt boyutlar ile girisimcilik ve alt

boyutlarma iliskin algilar arasinda farkliliklar vardir.

Red

H3b: Yas gruplar degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar ile girisimcilik ve alt

boyutlarina iliskin algilar arasinda farkliliklar vardir.

Entelektiiel tegvikte bulunma,
girisimcilik, yenilik, proaktif
davranigta farklilik bulundu

H3c: Ogrenim seviyesi degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlari ile girisimcilik ve

alt boyutlarma iliskin algilar arasinda farkliliklar vardir.

Girisimcilik, yenilik ve stratejik
yenilenmede farklilik bulundu.

H3d: Calisma siireleri degiskeni agisindan doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar ile girisimeilik ve

alt boyutlarma iliskin algilar arasinda farkliliklar vardir.

Red
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Ek 5: Doniistiiriicii Liderlik Boyutlar

BOYUTLAR IFADELER ANKET
SIRA
NO
Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir 12
fikre sahiptir
. Isletme icin daima yeni firsatlar arar. 24
1.VIZYON- Isletmenin gelecekteki durumunu calisanlara 18
ILHAM anlatmaya caligir
SAGLAMA VE —
Basarilara ve amaclara ulasmay1 sembollestirir 25
UYGUN ROL — -
MODELI OLMA Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham 30
vermeye ¢aligir
Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik 33
duymalarina 6nem verir.
Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek 13
olur
Benim igin izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir 19
Isletme ici takim ¢alismalarinda isbirligini siirekli | 20
2.GRUP hale getirir.
AMACLARININ | Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun 34
KABULUNU olusmasini saglamaya caligir.
SAGLAMA Calisanlarin “takim oyuncusu” olmalarini 26
saglamaya caligir
Calisanlar (grubu) ayn1t amaca doniik olarak 31
caligmaya sevk eder
Orgiit amaglarmin olusturulmasina ¢alisanlarin 14
katilimini saglar
Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar 23
) Isleri gerceklestirme bigimimi siirekli gozden 29
3.ENTELEKTUEL | gecirmem i¢in beni uyarir.
TESVIKTE Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agis1 ile ¢ozmeye | 17
BULUNMA tesvik eder
Isime ve kariyerime iligkin beklentilerimi 32
ylikseltmemi saglamaya ¢aligir
Benim kisisel ihtiyaglarimi géz oniine alarak 28
4 BIREYSEL ILGI | davranir
GOSTERME Benim duygularimi dikkate alarak davranir 16
Benim kisisel duygularima sayg1 gosterir 22
5.YUKSEK Bizden ¢ok sey bekledigini, bize acikca sdyler ve 15
BASARI belli eder
BEKLENTiﬂNE Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi 27
SAHIP OLMA basari olarak gérmez
Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini 21

yapmamizi bekler




243

Ek 6: Girisimcilik Boyutlar:

BOYUTLAR IFADELER ANKET
SIRA
NO
1.YENILIK Yeni gelistirilen ve denenmemis olan siireg, 39
sistem ve yontemleri kullanmak
Yeni iirlin, teknik, yonetim sistemi ve 36
uygulamalar1 yaratmada ilk olmak
Yeni tirlin, liretim stireci ve teknoloji 37

gelistirmek icin arastirma ve gelistirme
faaliyetlerine kaynak ayirmak

Yenilik ve yaraticiligi tesvik etmek icin yeni 38
insan kaynaklar1 programlar1 ve politikalari
uygulamak
Uriinleri ve iiretim siire¢ ve sistemlerini 35
farklilagtirmak

2. YENI GIRISIM Faaliyet gosterilen endiistrinin disindaki 42

endiistrilerde, faaliyet alanimizla ilgili yeni
isler almak ve yeni isletmeler agmak

Yeni iirlinlerle yeni pazarlara girmek 43
Var olan iiriinler i¢in yeni is/isletme firsatlar 44
aramak
Reklam ve pazarlama faaliyetleri yolu ile var 40
olan iiriinler i¢in yeni talepler yaratmak
Faaliyet gosterilen endiistride is kollarini 41
siirekli olarak genigletmek
3. PROAKTIF Amaglar1 basarmak i¢in taktiklerde kiigiik ¢apl | 51
DAVRANIS degisimlerden ziyade, genis kapsaml stratejik
faaliyetleri tercih etmek
Karar verme durumunun belirsizlik igermesi 52

durumunda beklemek yerine, cesur davranarak
karar almak

Yiiksek risk tagiyan projeleri uygulamak 50
Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle 49
miicadele etmek
4. STRATEJ IK Rekabet edilecek endiistrileri sik sik yeniden 46
YENILENME tanimlamak

Misyonu ve yapilan isle ilgili unsurlari sik stk | 45
gozden gegirmek

Calisanlar yaraticilik ve yenilik yapabilmeleri | 48
icin siirekli egitmek

Birim ve boliimleri sik sik yeniden organize 47
etmek
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Ek 7: Déniistiiriicii Liderlik Ve Alt Boyutlar: ile Girisimcilik

Ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi

Alt Boyutlar Girisimeilik| ~ Yenilik | Yeni Girigim| Uik | Proaktif
Yenilenme Davranis
Doniistiiriicii Liderlik 0,484 %** 0,453%* 0,259%* 0,441%* 0,390%*
Vizyon-ilham Saglama Ve . - - - -
Uyeun Rol Modeli Olma 0,490 0,463 0,249 0,448 0,401
Grup Amaglarinin . - - - -
Kabuliinii Saglama 0,382 0,375 0,176 0,366 0,301
Entelektiel Tegvikte | g yscus | ga1rex | 0258+ | o0dog** | 0378+
Bulunma
Bireysel ilgi Gosterme 0,333%* 0,331%* 0,180%* 0,302%* 0,244%*
Yiiksek Bas.arl Beklentisine 0,260%* 0,192+ 0,214%* 0,204%* 0,221%*
Sahip Olma

Ek 8: Doniistiiriicii Liderlik Ve Alt Boyutlarina Iliskin Farkh Yas Gruplarindaki
Cahisanlar Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi I¢cin Tukey Testi Sonuclar:

Olcek Yas Grubu (1) | Yas Grubu (2) l*fz)u l;t]?llz(l;l_l ;) Standart Hata p
Entelektiiel 18-24 Yas Aras1 | 25-34 Yas Arasi 0,267 0,113 0,049*
Tesvikte 18-24 Yas Aras1 | 35 Yas ve Ustii 0,377 0,149 0,032*
Bulunma 25-34 Yas Aras1 | 35 Yas ve Ustii 0,110 0,117 0,615

*: p<0,05, **:p<0,01
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Ek 9: Girisimcilik Ve Alt Boyutlarina Iliskin Farkh YasGruplarindaki Cahisanlar

Arasindaki Tek Yénlii Varyans Analizi I¢cin Tukey Testi Sonuclar

Ortalama

Standart

Olcek | Yas Grubu (1) | Yas Grubu (2) Farki (1-2) Hata P
18-24 Yas Arasi1|25-34 Yas Arasi 0,184 0,082 0,046*
Girisimcilik [18-24 Yas Arasi| 35 Yas ve Ustii -0,026 0,108 0,968
25-34 Yas Arasi| 35 Yas ve Ustii -0,210 0,085 0,037*
18-24 Yas Aras1|25-34 Yas Arasi 0,247 0,104 0,029*
Yenilik 18-24 Yas Arasi| 35 Yas ve Ustii 0,004 0,138 1,000
25-34 Yas Arasi| 35 Yas ve Ustii -0,243 0,108 0,046*
Proaktif 18-24 Yas Aras1|25-34 Yas @ram 0,232 0,109 0,036
Davranis 18-24 Yas Arasi| 35 Yas ve ["Jstii 0,021 0,144 0,988
25-34 Yas Arasi| 35 Yas ve Ustii -0,111 0,113 0,151
*: p<0,05, **:p<0,01

Ek 10: Girisimcilik Ve Alt Boyutlarina iliskin Farkh OgrenimSeviyesindeki

Calisanlar Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi Icin Tukey Testi Sonuglari

Olcek Ogrenim Ogrenim Ortalama Standart p
Seviyesi (1) Seviyesi (2) Farki (1-2) Hata
Lise Universite 0,116 0,118 0,760
Lise Y .Lisans 0,249 0,117 0,049*
Girisimeilik " Lise . Doktora 0,356 0,178 0,041*
Universite Y.Lisans 0,133 0,061 0,132
Universite Doktora 0,240 0,147 0,365
Y .Lisans Doktora 0,107 0,146 0,884
Lise Universite 0,235 0,150 0,402
Lise Y.Lisans 0,391 0,149 0,035%*
Yenilik i} Lise ' Doktora 0,369 0,226 0,037*
Universite Y .Lisans 0,156 0,077 0,183
Universite Doktora 0,134 0,187 0,890
Y.Lisans Doktora -0,022 0,186 0,999
Lise Universite 0,082 0,153 0,950
Lise Y .Lisans 0,241 0,152 0,388
Stratejik Lise Doktora 0,484 0,231 0,026*
Yenilenme Universite Y.Lisans 0,159 0,079 0,185
Universite Doktora 0,402 0,191 0,033*
Y .Lisans Doktora 0,243 0,190 0,576
*: p<0,05, **:p<0,01
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