T.C
ARDAHAN UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
SiYASET BILIMi VE KAMU YONETIMi ANA BILIiM DALI

DONUSTURUCU LIDERLIK VE ORGUTSEL YENILIKCILIK
ARASINDAKI ILiSKI UZERINE BiR UYGULAMA

Mehmet CALISKAN

YUKSEK LiSANS TEZi

2017
ARDAHAN



T.C.
ARDAHAN UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
SIYASET BIiLIMi VE KAMU YONETIMIi ANA BiLIiM DALI

DONUSTURUCU LIDERLIK VE ORGUTSEL YENILIKCILIK
ARASINDAKI ILiSKi UZERINE BiR UYGULAMA

Mehmet CALISKAN

YUKSEK LiSANS TEZi

DANISMAN
Yrd. Dog. Dr. Zafer AYKANAT

ARDAHAN, 2017






TURKIYE CUMHURIYETI
ARDAHAN UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

TEZ KABUL TUTANAGI

Yrd. Dog. Dr. Zafer AYKANAT damigmanliginda, Mehmet CALISKAN tarafindan
hazirlanan bu calisma 19/06/2017 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan. Siyaset Bilimi ve Kamu
Vanetimi Anabilim Dali’nda Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

e

Damisman Jiiri Uyesi : Yrd. Dog. Dr. Zafer AYKANAT

Baskan : Yrd. Dog. Dr. Kutay USTUN

Jiiri Uyesi : Yrd. Dog. Dr. Atil Cem CICEK

Yukaridaki imzalar adi gegen Sgretim Giyelerine aittir. B0t Qof}

Yrd. Dog. Dr. Zafer AYKANAT
Enstitii Miidiirii




BILDIRIM

Hazirladigim tezin/raporun tamamen kendi calismam oldugunu ve her alintiya
kaynak gosterdigimi taahhiit eder. tezimin/raporumun kagit ve elektronik kopyalarinin
Ardahan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii arsivlerinde asagida belirttigim

kosullarda saklanmasina izin verdigimi onaylarim:

0 Tezimin/Raporumun tamami her yerden erisime agilabilir.

O Tezim/Raporum sadece Ardahan Universitesi yerleskelerinden erisime acilabilir.

sonunda uzatma i¢in basvuruda bulunmadigim takdirde, tezimin/raporumun tamami her

yerden erigime agilabilir.

[Ogrencinin Ad1 Soyadi]

Mefpiet (aLsean




OZET

CALISKAN, Mehmet. Déniistiiriicii Liderlik Ve Orgiitsel Yenilik¢ilik Arasindaki
Mliski Uzerine Bir Uygulama, YUksek Lisans Tezi, Ardahan, 2017.

Bu arastirmanin amaci, doniistiiriici liderligin orgiitsel yenilik¢ilik tizerindeki
etkisini ortaya koymaktir. Kapsamli bir literatiir taramas1 yapilarak arastirmanin iskelet
kismint olusturan donistiiriicii liderlik kavraminin glinlimiiz diinyasinda Orgiitlerin
dinlerinin bilincinde olmalarina, bugtnlerini gdrmelerine ve geleceklerini dizayn
etmelerinde kilavuz edecek diisiince ve fiillerinin etkin, etkili ve yenilik¢i olabilmeleri
icin ihtiya¢ duyduklar1 semptomlarin belirlenmesine c¢alisilmistir. Doniistiiriicii
liderligin orgiitsel yenilik¢ilik lizerindeki etkisini 6lgebilmek i¢in Ardahan Valiligi ve
bagli birimlerinde gergeklestirilen c¢alisanlar araciligiyla aktif saha ¢alismasi ile

belirlenmeye calisilmistir.

Arastirmanin birinci béliimiinde, liderlik kavrami, tanimi, 6zellikleri ve tarihgesi
ile doniistiiriicti liderlik kavrami ve etkilesimei liderlik ile olan baglantisi agiklanmustir.
Ikinci boliimiinde orgiit, yenilik, yenilikgilik, orgiitsel yenilikgilik kavramlari ve
orgiitsel yenilikgiligin boyutlar1 tanimlanarak izah edilmistir. Ugiincii béliimde ise,
Ardahan Valiligi ve bagh birimlerinde yapilan anket analiz sonuglari agiklanarak
donustiirticti liderlik ile orglitsel yenilikgilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu

sonucuna ulasilmistir. Son olarak da sonug¢ ve degerlendirmeye yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Doniistiiriicii Liderlik, Yenilik, Orgiitsel Yenilikcilik.



ABSTRACT

CALISKAN, Mehmet. An Application on the Relationship between
Transformational Leadership and Organizational Innovativeness, Master’s Thesis,
Ardahan, 2017.

The objective of this study is to put forward the impact of transformational
leadership behavior on organizational innovativeness. Literature review section of the
present study purposes to explain the concepts of transformational leadership and
organizational innovativeness in the light of earlier studies. At the same time, the
direction and the dimensions of the relationship between transformational leadership
and organizational innovativeness were determined. In order to determine the impact of
transformational leadership on organizational innovativeness, the main sample was

selected as employers of Governorship of Ardahan and associated departments.

This study consists of three main sections. In the first section; the definition,
features, historical background of the concept of leadership and its associaton with
transactional leadership were explained. In the second section; the concepts of
organization, innovation, innovativeness, and the dimensions of organizational
innovativeness were described. In the third section, the data of the questionnaire
administered among employers of Governorship of Ardahan and associated departments
were analyzed and results revealed that there exists a statistically significant positive

relationship between transformational leadership and organizational innovativeness.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Innovation, Organizational

Innovativeness.
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ONSOZ
Her zaman yanimda yer alan ve beni destekleyen, tim maddi manevi
imkanlarin1 benim icin seferber kilan, tiim egitim Ogretim hayatim boyunca beni
cesaretlendirip bana kuvvet veren canimdan 6te ailemden canim babacigim Hiiseyin

CALISKAN’a, canim annecigim Fadimana CALISKAN’a ve can par¢gam bir tanem
canim ablacigim Betiil CALISKAN’a tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg bilirim.

Arastirma tez konumun belirlenmesinden, inceleme ve sonuglandirma siireci
icerisinde bana her tirli maddi ve manevi destekleri ile yardimer olan, bilgi, kabiliyet
ve tecribeleriyle bana kilavuzluk yapan Sayin Yrd. Dog. Dr. Zafer AYKANAT
danmisman hocama, Saymn Yrd. Dog. Dr. Abdullah TOPCUOGLU hocama, Saym Ogr.
Gor. Ali YILDIRIM hocama, Saym Yrd. Dog. Dr. Tayfun YILDIZ hocama, Sayin Ars.
Gor. Sami OZCAN ve Okt. Dr. Emrah BILGIN hocama tesekkiir etmeyi kendime gérev

atfederim.

Anket saha calismamda bana tiim kolaylig1 saglayip yardimei olan Ardahan

Valiligi ve bagl kurumlarinda ¢alisan tiim personele gok tesekkir ederim.

Ardahan’a geldigimden bu zamana kadar beni hi¢bir zaman yalniz birakmayan,
bana her tiirli glizellikleri altin tepside ikram edip beni yonlendiren canim arkadasim
Fatma GULEC e ¢ok tesekkiir ederim.

Cocukluk, mahalle, okul ve sira arkadasim can kardesim, bana tiim imkaniyla
destek saglayan ve beni tez yazim siirecinde motive eden komutan Aykut DONMEZ’e

cok tesekkiir ederim.

Tez yazim siirecinde benim tiim kahrimi ¢eken, bana sabreden ve yardimlarini
esirgemeyen ev arkadaslarim, can kardeslerim Emre SACLI’ya, Savas ULUSAL’a, M.
Rasit AKSOY’a, Vedat CICEKER’e ve Ahmet EKINCI’ye ¢ok tesekkiir ederim.

Mehmet CALISKAN

ARDAHAN, 2017



GIRIS

Insanoglunun varligi boyunca mevcut olan lider olma, ydnetme olgular: tarih
siirecinin her aninda kendine yer bulmustur. Bu siire¢ kimi zaman insanlarin birbirleri
ile savasarak, kimi zaman da birbirileri ile uzlasarak gergeklesmistir. Mevcut diizeni
korumak ve mevcut diizenin devamliligini saglamak icin liderler, doniisiim siirecinin

baslama ve baslatma konularini ¢ok iyi bir sekilde bilmektedirler.

Gelisim, degisim ve yenilik¢ilik anlayislar1 liderler i¢in Orgiit ¢evresinde takip
edilen bir olgudur. Bu olgu liderlerin rakipleriyle rekabet edebilme ve onlara karsi
ustiinliik  saglayabilmeleri icin saglanacak istikrarin  vazgecilmez olgularni
olusturmaktadir. Liderler, bu olgulart kullanarak kendi bilgi birikim ve yetenekleriyle
harmanlayip izleyenlerinin kendilerine bagliliklarini artirip 6rgiit faaliyetlerinde onlar1

motive edip yonlendirirler.

Etkin ve etkili liderler izleyenlerinin diisiince ve isteklerine 6zen gostererek
onlarin basarili olmasin1 saglarlar. Siireg baglaminda bakildiginda karsilasilan
problemlere karst bu eylem donistiiriicii liderler tarafindan gerceklestirilerek
izleyenlerinin bagliliklarini artirirlar. izleyenlerinin artan baglilik ve saygilar1 nedeniyle
doniistiiriicii liderler orgiit faaliyetlerinde kendi niteliklerini de dahil ederek 6rgitin

daha iistiin seviyelere ulagsmasini saglarlar.

Déniistiiriicti  liderler  Orgiit  faaliyetlerindeki eylemlerini ifa ederken
takipcileriyle iletisim icinde hareket etmektedirler. Orgiitiin yenilik¢ilik anlayis ve
algilarinin gelismesine yardimci olacak sekilde yenilikgilik kavramina farkli bir agidan
bakilmasma yonelik takipgilerini sevk ve idare ederler. Donistiirticii liderler,
takipgilerin bu yeni bakis acisiyla orgiitiin ihtiyag duydugu hizmet, siireg, pazar ve
davranigsal yenilik¢ilik boyutlarmin daha iyi idrak ederek bunlarin gergeklestirilmesi

icin takipgilerinin daha verimli galismasini saglarlar.

Giliniimliz diinyasinin vazgecilmez konularindan olan yenilik¢ilik anlayisi,
liderler ve takipcileri i¢in kendine olan gereksinim derecelerini artirmaktadir. Artan bu
gereksinimler Orgilitiin istikrar ve rekabet anlaminda giiclii olabilmesi i¢in miitemmim
bir ciiz haline gelmistir. Doniistiiriicii liderler takipgilerini bu anlam ve 6nem diizeyinde

yetistirerek orgiit i¢cinde ve disinda da onlarin etkin performans seviyelerini artirarak



bunun istikrarli olmasimi saglarlar. Cunk( serbest piyasa ekonomisi her bir orgit ve
takipei i¢in riskli bir ortam olusturmaktadir. Bu riskli ortamda istikrar1 saglamak ve
devamlilik gosterebilmek, orgiitiin her tiirlii gereksinimini doniistiiriicii lider karsilayip

takipcilerine rehber olmakla doniistiiriicii lideri mikellef bir konuma itmektedir.

Dontstiirticii lider miikellef oldugu mekadn ve makamin idrakinde olmasi
hasebiyle oOrgiitiin degisim, doniisiim ve yenilik¢ilik kavramlarinin uygulanma zamanini
baslatmaktadir. Boylelikle, 6rgutin tum yenilik gereksinimlerinin tespit ve tedarik
stireclerinin baslamasini saglayarak bunlar temin edilmektedir. Doniistiiriicii lider, bu
hassas noktada yapacagi her bir eylemin orgiitiin diger orgiitlere kars1 rekabet saglama

ve takipgilerinin sayginliginin devami i¢in tetik bir noktada durmaktadir.



1.BOLUM

Bu bélimde, liderlik kavraminin tanimi, kapsami ve 6zellikleri ortaya konularak
liderlik kavraminin tarihsel agidan gelisim safhalari ve liderlik yaklagimlari
aciklanmistir. Ayrica tez konumuzun baslangi¢c kismini olusturan doniistiirticii liderlik
yaklasiminin tanimi, unsurlari, 6zellikleri ve boyutlar1 ayrintili olarak izah edilmistir.
Son bolumin de ise, dontstiiriicii liderlik yaklasimi ile kendisine en yakin olan

etkilesimci liderlik yaklagiminin karsilagtirilmasina yer verilmistir.
1. LIDERLIK KAVRAMI VE DONUSTURUCU LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami ve Tanim

Kisi ya da kisileri planlanan amaglara ulastirabilme siirecinde, bu amaglara
ulagsmak i¢in kendilerinin istek, ihtiyag ve ¢ikarlar1 toplaminin neler oldugunu
belirlemek ve bunlari ayni1 amaglari tagiyan bir grubun igine dahil edilerek onlarin giig,
istek, cesaret ve enerjilerinin artirilmasi gereklidir. Buna gore, planlanan hedef ve
amaglara ulagsmak icin olusturulmus bu gruplari harekete ge¢irmek birgok kiside mevcut

olmayan 0zel bir yetenek ve ikna edebilme 6zelligi gereklidir (Eren, 2007:431).

Liderlik tarihinin insanlhik tarihi kadar eski oldugu sdylenebilir. Insan, sosyal
varlik olmakla birlikte yasam ile i¢ icedir. Boyle olmasi nedeniyle bireyler, gruplar ve
toplumlarla ¢esitli seviyelerde etkilesim iginde olmasi farkli yapilarin olusmasina
zemin hazirlamistir (Ibicioglu vd., 2009:2). Onceleri devlet yonetimiyle denk anlamda
olan liderlik terimine yiiklenen mana, giinlimiizde akademisyenler tarafindan kiiresel
boyuttan mikro diizeye kadar farkli boyutlardaki gruplart kapsayacak sekilde
cesitlendirilerek genisletilmistir. Lider terimi ise; en sade bigimde biylk ya da kiguk
bir grup icerisinde rehber konumunda olan kisileri nitelendirmek i¢in kullanilmaktadir.
Liderlik ise; lider olma halini 6n plana c¢ikarip yonlendiriciligin yaninda fakli
degiskenleri de 6ziinde bulundurmasidir. Farkli tanimlamalar1 olan liderlik kavrami

bakis agilarina gore farkli bigimlerde nitelenmistir (Yilmaz ve Sahin, 2014: 1-2).

Liderlik kavramin1 Burns (1978), {lizerinde ¢ok arastirma yapilan fakat ¢ok az
anlagilabilen bir olgu olarak tanimlarken (Bakan, 2008: 15), Davis (1988:141),
planlanmis hedeflere ulasmak igin insanlarin bu yonde ilerlemelerini kabul ettirmek

i¢in ¢alismak, Rost (1991:102), lider ile takipgileri arasinda gerg¢eklesen ve amaglarina



ulagabilmek i¢in birbirleri ile koordine halinde olma durumlari, Eren (1998:465),
liderin takipcilerini belirlenen amagclara ulastirmak igin, takipcilerini yonlendirecek
tecribe ve yetenekler batind, Burns (1978:425), bireylerin iktisadi, siyasi gibi
kavramlar1 kullanip izleyenlerini planlanan hedeflere ulastirmak i¢in ydnlendirmeleri,
Bass (1990) ise grupsal yapi1 ve siireglerini benlik, gici kullanabilme, itaatkar
olabilme, amaca ulasabilme, bireysel karar alma gibi niteliklerden birkag¢ tanesinin

kendisi ile biitiinlesmesi olarak tanimlamislardir (Celik ve Sunbil, 2008:50).

John Adair’e (2013:63) gore ise liderlik; takipgilerin belirlenmis Vvizyon
cergevesinde faaliyet gdsterebilmeleri igin onlart etkileme siirecidir. Bununla birlikte
liderin etkileme stirecinde basarili olmasi i¢in 6ne ¢ikmig bir beyin giicliniin de 6nemi
vurgulanmaktadir. Liderlik sadece komutanlik otoritesi olmayip ihtiya¢ geregi olarak
siradan bir kisiyi cezbeden, alisilmisin disinda bir sahsiyet kuvvetini de ihtiva ettigini
dile getirmistir. Liderlik bu perspektif konumuyla c¢agdan c¢aga doniisiip ve

degisebilmekle birlikte, bir liderin vasiflarinin ayni oldugunu sdylemistir.

Akin Marsap’a (2009:101) gore ise; kisilerin ve diger fertlerin ortaklasa
olusturdugu vizyon odakli, heyecan ve istekli ortak hedef ve amaglara ulasiminda katki
saglayan enerjik bir siire¢ oldugunu ifade etmistir. Liderler insanlara coskun
heyecanlar1 artan bir vizyona sahip stratejik tercihlerle amaca erisimi saglayacak

nitelikte bir faaliyeti tasarlayabilen kisiler oldugu belirtilmistir.

Genel hatlariyla liderlik kavrami, hedeflenen amaglari gergeklestirebilmek icin
olusturulan bireyler toplulugu ile s6z konusu amaglarin ifasi igin gerekli olan yetenekler
toplami olarak tanimlanabilir. Liderlik stireci ise belirli kosullarda planlanan amaglarin
belirlenen kisiler ya da olusturulan bir grubun yardimi ile bir kisi tarafindan diger

insanlarin eylemlerini etkilemek ve onlar1 yonlendirme olarak tanimlanabilir (Dinger ve
Fidan, 1996:335).

Sonug itibariyle, organizasyonlar maksimum dizeyde etkinlik saglamak igin
guclu lider ve yonetimlere ihtiya¢ duyarlar. Giniimiz diinyasinda liderlerin statiko ile
miucadele etmesi, vizyon ve misyon saglamasi, faaliyetlerde yer alan kisi ya da kisilerin
hedeflerini gergeklestirebilmeleri i¢in onlart motive etmesi gerekmektedir (Robbins,
2002:314). Geleneksel olarak, bir grup bireyi belirlen hedefler etrafinda birlestirmek ve

s0z konusu hedeflere ulasilabilmesi siirecinde bireyleri hareketlendirmek igin lazim olan



Ozellik, kabiliyet ve tecriibenin sahip olunmasi ile ilgili 6zellikler toplami olarak
tanimlanan liderlik kavrami, kiresel ortamda bireyleri motive etme ve
hareketlendirmede ihtiya¢ duyulan sirecler degisimi olarak tanimlanabilir (Eraslan,
2004:2).

1.2. Liderligin Kapsam ve Ozellikleri

Liderlik kavramina yonelik yapilmis tanimlardan yola ¢ikilarak bu tanimlar
Uzerinde varilan ortak noktalar sunlardir; liderlik kavramini gonilli kisiler tarafindan
ifa edilmesi, calisan personelin motive edilmesi, ¢alisanlarin isleri konusunda
cesaretlendirilmesi, calisan personelin planlanan hedefleri gergeklestirebilmeleri igin
onlarin dinamik bir sekilde yoOnetilmesi, c¢alisanlar1 yenilik¢ilik anlayisina
yonlendirilmesi ve galisanlarin planlanan hedefleri gerceklestirebilmeleri hususunda
harekete gegis siirecinin baslatilmasidir. Liderler, bu aktiviteleri yerine getirebilmek
amactyla Orgiit vizyonunu ve bu vizyon dogrultusunda yer almasi gereken ilkeleri
ortaya koyarlar. Bir sonraki asamada ise belirlenmis olan ilke ve standartlarin herhangi
bir bozulmaya maruz kalmamasi i¢in gereken tedbirleri alir, var olabilecek catismalari

onlemek amaciyla da uzlasma saglarlar (Cinar, 2014:42).

Liderlik kavraminin tanimlanmasi noktasinda birbirlerinden farkli olan
diisiiniirler mevcuttur. Ornegin, Zaleznik liderlik kavraminin kiside dogustan
bulundugunu ileri siirerken, Pierre Casse ise, liderligi dogustan gelmeyip sonradan
ogrenilebilinir bir mahiyet seklinde ifade etmistir. Lider olma ve hizmet etme arzusu
olan kisiler akilli, samimi, comert, dogru ve cesaretli olmak gibi nitelikler ile diger
kisilerden ayrildig1 goriillmektedir. Lider olmak isteyen kisi, 6ncelikle bireysel olarak
ayirt edilebilme istek ve 6zelligini kendinde barindirmali ve bunlar elde edebilmek
icin ¢ok gayret gostermelidir (Erkunt, 2015:6). Aslinda bu tanimlamalar ve yol

ayrimlar liderlik olgusu tizerindeki sir perdesini hala kaldirmamaistir.

Bir liderin en 6nemli 6zelliklerinden birisi, takipgilerinin davraniglarini etkileme
kapasitesidir. Bagkalarini etkileme kapasitesi, kurumsal pozisyonda degil, kisinin kisisel
oOzellikleriyle ilgilidir. Bir bireyin karsi tarafi etkileyebilme yeteneginden yoksun
olmasina karsin, bir 6rglti yonetme goérevinde bulunabilir lakin s6z konusu 6rgitin ve

oOrglt calisanlarinin lideri olmas1 mevcut pozisyon bittiginde son bulur. Clinki etkileme



eylemi, kisisel bir yetenektir. Bir kurum icerisinde yonetici konumda olan bir kisinin es
zamanlt olarak liderlik gorevinde de bulunabilmesi ic¢in calisanlarini etkileyebilme

kabiliyetine haiz konumda bulunmas1 gereklidir (Simsek, 2005:97).

Liderlige iliskin temel 6zellikler bes maddede ifade edilebilir (Charan, 2009:34-
36; Cinar, 2014:43). Bunlar;

e Diiriistliik ve Giivenirlik Ozelligi: Lider, meydana gelen otoritesini olaylari
anlama ve sorunlar1 ¢dzme yeteneginden almaktadir. Insanlara var olan
durumlar hakkinda agik ve net bilgiler verirken olusan durumlarin nasil
coziilebilecegine dair bireylerden de fikir alir.

e Esinlendirme Ozelligi: Lider, olusan yeni dncelikler dogrultusunda hareket
etmelerini saglayacak esinleri verir. Bir nevi onlarin esin kaynagi olur. Bu
sekilde ekibinin korkusuzca yeni dnceliklere odaklanmasini saglar.

o Iyimserlikle Pekistivilen Gergek¢ilik Ozelligi: Lider, gercekci bir
degerlendirmenin ilk kosulu olarak bir problemi biitiin boyutlartyla anlamak
ve ortaya ¢ikan biitlin boyutlar1 oldugu gibi kabullenmek olarak gérmektedir.
Gergekten de, bu sekilde yapilan degerlendirme, ortaya ¢ikan problemleri
¢Ozmek igin etkili bir silahtir.

e Yonetimde Yogunlasma Ozelligi: Bu 6zellige gore ise lider, calisanlarla
etkilesim halindedir. Calisanlarina sadece ne yapmalari gerektigini anlatmakla
kalmaz ayn1 zamanda calisanlarini etkin bir sekilde dinler, sorularini igtenlikle
cozmeye calisir.

o Gelecegin Ingasina Cesurca Yaklasma Ozelligi: Lider yalmzca var olan
iizerinden ¢alisanlarini yonlendirmez. Ayni zamanda, Orgiitiin hedeflerine
iligkin ortaya konulmus olan ilkeleri ve standartlar1 gerceklestirmek tiizere

ekibini harekete gegirir.

Bu temel Ozelliklerin disinda yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikarilan diger ortak
oOzellikler; liderin Gstun bir zekaya sahip olmasi, olaylart hem analiz hem de sentez
yapabilme yetenegi, fikirlerini en 1iyi sekilde ifade edebilme kabiliyeti ve
organizasyonda belirlenmis misyon ve vizyonlara karsi sabir gosterebilmektir (Eren,
2004:337; Cinar, 2014:44).

Yilmaz’a (2011:17) gore etkili liderlik 6zellikleri soyledir:



o Zeka: Etkin kiyas yapabilme, mantikli olabilme ve diisiinebilme yetenegidir.

e Kendine guven: Kisinin kabiliyetli ve etkileyici bir gorlintiisiiniin var
olmasidir.

o Kararlilik: En az tereddutle zorlu kararlarin alinabilmesidir.

e Basart gereksinimi: Basarili olabilmek i¢in fazla c¢alismak ve sorumluluk
alabilmektir.

e Inisiyatif kullanma: Orgiit islerinin ifasmi ¢ok az denetlemeyle calisanlart
tesvik edebilmektir.

e YoOnetsel yetenek: Baska kisiler ve onlarin yardimiyla hedeflere ulagabilmeyi

saglamaktir.

Liderlik, sahip olunan bir tek 6zellik ile nitelikli bir kisi olmamakla birlikte, biitiin
ozellikleri kendisinde toplayabilmede basarili olmak ve biyileyici 6zellik ile bunlar
nevi sahsia miinhasir olacak bir bi¢imde birlestirebilmektir. Liderin, organizasyonun
hedeflerini ifa etmek ile ¢alisanlarinin ihtiyag¢ duydugu her seyi karsilayabilmek
arasinda mevcut olan sorumluluk gorevi, liderligin tezatligi olarak sdylenmektedir.
Clnku lider, bir organizasyonun ve cgalisanlarinin gereksinimlerini karsilayabilecek

ortak bir ¢cdzim yolu bulmakla yukumludur (Akcakaya, 2010:15).
1.3. Liderlik ile Yoneticiligin Karsilagtirmasi

Lider ve yonetici planlama, gicli olma ve otorite agisindan birbirilerinden
ayrildig1 goriilmektedir. Lider ve yonetici arasinda gorllen bariz fark, grup amaglarinin
ortaya konulmasi siirecinde gorilmektedir. Lider, takipcileriyle birlikte planladiklari
hedefleri gergeklestirebilmek adina takipcilerini etkileyebilmis olan bireydir. Yonetici
ise bagkalarmin adina c¢alisan, belirlenen hedeflere ulasabilmek icin planlayan,
orgutleyen, koordinasyonu saglayan, idare ve kontrol etme ile gorevli olan bireydir.
Otorite agisindan lider, resmi yetkilere ihtiya¢ duymazken yonetici ise, kurumundaki

pozisyonuna gore belli yetkilerle donatilmistir (Kiling, 2009:99).

Cok kaliteli yonetici olup liderlik 6zelligine sahip olmayan yoneticiler olabilecegi
gibi, liderlik yonii giiglii olup yonetici yetisi zayif olan liderler de olabilir. Fakat bir

organizasyonda hem yoneticilik hem de liderlik davranislarinin bir arada bulunmasiyla



sergilenecek yoOnetim faaliyetinin daha etkin olabilecegi disiiniilmektedir (Cetin,

2009:23).

Yoneticilik ve liderlik arasindaki iligskiyi agiklayan en giizel tanimlamalardan biri;
biitiin yoneticiler liderlik yapamaz, ayni zamanda biitiin liderler de yoOnetemez
seklindedir. Kotter’e gore, liderligin yonetimin i¢inde oldugu ve yonetimin icinde de
liderligin olmasi, liderlik ve yoneticilik kavramlari arasindaki benzerlikleri
olusturmaktadir. Fakat Kotter bu iki kavramimn farkli kavramlar oldugunu ileri
stirmiistiir. Kotter yaptigi arastirmalar neticesinde, s6z konusu olan kavramlarin
arasindaki benzer ve farkli yonleri tger faaliyet halinde ortaya koymustur. Bu faaliyetler
ise (Dincer, vd. 2014:327); sunlardir:

Yonetimin geleneksel olarak belirlenen 6zellikleri:

o Gelecek icin belirlenen amac ve hedefleri planlamak ve bitcelemek,
¢ Planlar1 basarmak i¢in organize ederek personel ayarlamak,

e (Gozlenen sonuglar kontrol etme ve problemler ortaya ¢iktik¢a onlart ¢ozme,
Liderligin belirlenen dzellikleri ise:

e Uzun donemli hedeflere ulasmada gelecegi planlayan stratejilerle gidilecek
yonu belirleme,

e Insanlara misyonunu ileterek, onlar1 hizaya sokma ve bu misyona
bagliliklarini saglama,

e insanlara hos goriinen degerler, ihtiyaglar ve hislerle onlari motive etme ve
harekete gecirme, bdylece onlarin misyon dogrultusunda hareket etmelerini

garanti altina almalaridir.

Lider, grubun gereksinimlerini 6ncelikli olarak degerlendirirken, yoOnetici ise
kurumun gereksinimlerine 6ncelik verir. Lider kuvveti benliginden alirken, yonetici ise,
kuvveti benliginin digindan alir (Saltiirk, 2008: 45-47). Liderlik bir atama olgusuna tabi
degilken, yOnetici atama ile gorev basina getirilir. Tiim yoneticiler lider degildir.
Yonetici calistigt kurum adma akilci Kkararlar ile problemleri ¢ozendir (Erdogan,
1996:332). Yonetici, kendisine verilen hedefleri saglamak igin ¢alisanlari denetim
altinda tutar ve boylece ¢alisanlart motive etmeye galisir. Etkin liderlerin ise takipgilerin

motivasyonunun saglanmasi siirecinde sahip olduklar1 yontemler; liderin vizyonu,



kurum ¢aliganlarinin kendilerini gelistirmeleri ve alanlarinda uzmanlasmalari igin onlari

yonlendirmektir (Ekici, 2005:7).

Liderlik, yonetimin gelecegi ve stratejisiyle ilgiliyken, yoneticilik ise yonetimin
gundelik faaliyetlerinin  ydritulmesiyle ilgilidir. Yonetici, yonetim vizyonunu
gerceklestirmek i¢in tasarlanan ve uygulanmay1 bekleyen prosediirlere ihtiya¢ duyarken,
lider ise, vizyonu belirler ve gergeklestirir. YOnetici, yonetim siiregleri yardimiyla
calisanlarin1 denetleyip onlarin harekete gecmelerini saglar. Lider ise, belirledigi

vizyona ulagmak igin takipgilerinin ihtiyaglarii karsilayarak onlarin motive olmasini

saglar (Yilmaz, 2011:12).

Yodnetici,

lider wve

lider-yonetici

karsilastiritlmasi Tablo 1.1°de gosterilmektedir.

kavramlarinin  nitelikleri

Tablo 1.1. Lider, Yoneticilik ve Liderligin Davranigsal A¢idan Karsilastirilmasi

YONETICI LIDER LIDER-YONETICI
KARARLAR Kararnamelere Uyar Karar Verir Karar Verdirir
ODUL VE CEZA Sar1 Zarf Kullanir iki Tanesini Sallandirir Odullendirir
FiKiR Verir Dikte Ettirir Satar
KARAR ALMA Tecribe [egiidii Veri + Bilgi + Sezgi
ILGIi ODAGI Birokrasi + Kagitlar Giic + Otorite insan + Bilgi
YAKLASIM Dinler Anlatir Dinler + Anlatir
is Isi Dogru Yapar Is Yapar Dogru Isi Yapar

SORUN COZME

Pansuman Tedavisi

Ameliyat Yapar

Koruyucu Hekimlik

PLANLAMA Operasyon Taktik Strateji
AYRINTILAR Agag Sayar Agag Diker- Keser Ormanla [lgilenir
ILETiSIM Sever Savasir Sevilir
MOTIiIVASYON Uyusturur Doldurusa Getirir Enerji Yayar
INiSIYATIF Inisiyatif Kullanmaz Inisiyatif Sahibidir Inisiyatif Verir

Kaynak: izgéren, 2008:284.

acisindan
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1.4. Liderlik Kavraminin Tarihsel Acidan Gelisimi ve Liderlik Yaklasimlari

Tarihin ilk zamanlarindan guinlimuize kadar liderlik ve liderlik ile ilgili diisiinceler
insanlarin ilgisini ¢ekmis, bu konuda bir¢ok calisma ve arastirma yapilmistir. Yillar
boyunca yapilan tiim bu arastirmalara ragmen liderlik konusundaki ¢alismalar 6nemini
yitirmemektedir (Unal, 2012:302). Diinya tarihinde 6nemli yere sahip olan birgok
liderin varligi, 1900’lardan itibaren arastirmacilarin ilgisini, liderlerin sahip olduklari
ozelliklerin neler oldugunu belirleme ¢abasina yoneltmistir. Liderlerin kisilik 6zellikleri
tizerine yogunlasan ¢alismalarin, liderligin siire¢ araligini a¢iklamada yeterli olamamasi
nedeniyle aragtirmacilar 1940-1960 yillar1 aras1 donemi de liderlik kavraminin davranis
boyutlarin1 dahil ederek ¢alismalarinda yer vermeye baslamiglardir. Bu ¢alismalar ile
farkli liderlik tarleri belirlenmis ve bu tiirlerin etkinlikleri sorgulanmustir (Caliskan,
2011:240).

Insanhik tarihi boyunca elde edilen bilgiler, liderligin ilk uygulamalarinda,
savaglarin 6nemli bir faktor olduklarini gostermektedir. Buyiik Sargon, 1l. Ramses, Girit
Uygarhigi ve Harappa Medeniyeti liderlik igcin cok savas yapmalari neticesinde
kazandiklar1 lider olma statiisii ile giiclii devletler kurarak bir¢ok medeniyeti idare etme
glcunu, savaglar sayesinde kazandiklarini gozler 6éniine sermektedir (Grint, 2011:4-8).
Lider sozctgiiniin ilk ¢ikis zamani XIV. yy. oldugu bilinmektedir. Liderlik kavraminin
ilk kullanim dénemi ise XVIII. yy. sonlaridir. Hatta Ingiliz meclisinin kontrol ve etki

alaninin kaleme alindig1 arastirmalarda ilk kez kullamildigr goriilmektedir (Kirmaz,

2010:208).



Tablo 1.2. Liderlik Kavraminin Tarihsel Agidan Gelisim Siireci
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Donemler Ozellikler
1900’1ar Biylk Adam Teorisi --
1900 — 1910 | Taylorizm & Fordizm | Bilimsel
Yonetim
1920 — 1930 | Insan Iliskileri Kitle Liderlik Ozellikleri | Karizma
1940 - 1950 | Durumsallik Sistem Analizleri | Oz Etkinlik
Yaklagimi
1960 - 1970 | Sirket Kiiltiirii Kalite Toplam Kalite Karar Alict
Gemberleri Y 6netimi Katmanlarinin Azalmasi
1980 — 1990 | Kamu Yonetimi Is Siirecinin Yetkinlikler Kiyaslama, Hedefler,
Reformu Yapilandirilmasi Psikometri
2000’ler Dagitilmis Liderlik Izleyicilik Kimlik Gorev - Komuta

Kaynak: Grint, (2011:10)

1920-1950 yillar1 arasindaki donemde psikoloji Uzerine gelistirilmis testlerin
araciligiyla liderde bulunan niteliklerin tespiti i¢in arastirmalar yapilmistir. 1950-1970
donem arasini inceleyen arastirmacilar ekseriyetle lider ve takipgilerinin iletisim
sekilleri, liderin yetkiye bakis agisi, plan yapma, idare etme yontemi ve hedeflerini
saptama gibi eylemlerin liderin dinamikligini saptayan onemli unsurlar oldugunu
belirlemislerdir. 1970-1980 déneminde etkin lider niteliklerinin neler oldugunu ve konu
acisindan liderin neler yaptigi da mevcut durumda arastirmalara dahil edilmistir.
Boylelikle farkli

varsayimiyla pek ¢ok arastirmada bulunulmustur. 2000 yilindan sonra ise liderlik

sartlar altinda farkli liderlik bigimlerine ihtiya¢ duyuldugu
konusunu farkli arastirmacilarin ¢alismalarinda karizmatik ve donistlriuct liderlik

olarak adlandirildig1 gériilmektedir (Geng, 2007:47-48).

Liderlik kuramlarmin baglangici, gelismesi ve gunumuzdeki degisimler ile
Uzerinde yarim asirdan fazla ¢alisilmig ve yorum yapilmig bir konudur. Liderlik kuranmi
gunimuizdeki manasiyla XX. yy’den giinimiize kadar dort ana asamadan gegmistir. S6z

konusu asamalar sunlardir (Cakar ve Arbak, 2003:2):

e Ozellik Kuramlari: Liderlerde baz1 6zelliklerin mevcut oldugu diisiincesiyle
s0z konusu 6zelliklerin saptanmasi igin ¢alisan kuramlardir.

e Davranissal Kuramlar: Liderligin davranigsal boyutunu inceleme alani olarak
kabul eder.
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o Durumsallik Kuramlari: Kullanilan yontemlerle karsilagilan durumlar i¢in en
etkin yontemi tercih eden liderin etkinligini ortaya ¢ikardigini ifade eden
kuramlardir.

e Neo-Karizmatik Kuramlar: Takipgilerin nezdinde liderde bulunan buyleyici
etki ile takipcileri tarafindan olaganiistii Ozellikler atfedilmesi hakikatine

dayanan kuramlardir.

Ozellikler Kuram1 1900°1ii yillarin basinda gelistirilen ilk liderlik yaklasimidir. Bu
kurama gore, liderde yaratilistan mevcut olan nitelikler ile liderlik vasfi arasinda yakin
bir iliski s6z konusudur (Kapusuz, 2015:8; Ozkan, 2011:9). Ozellikler kuram, liderligin
dogustan sahip olunan yetenekler sayesinde kazanildigini, sonradan lider
olunamayacagini savunmaktadir. Bu kuram, liderligin bazi kisilere dogustan bahsedilen

bir ayricalik oldugunu ileri siirmektedir (Aykanat, 2010:8).

Ozellikler kurammin liderlik kavraminda bircok soruyu cevaplamada yetersiz
kaldig1 gerekgesiyle, davranigsal kuramlar liderlik literatiiriine dahil olmustur.
Davranigsal liderlik teorisiyle ilgili yapilan Onemli arastirmalar ise, Ohio State
Universitesi’nin yaptig1 liderlige yonelik calismalar, Michigan Universitesi’nin yaptig1
calismalar, Blake Mouton’un yonetime yonelik matris ¢aligmasi, Douglas Mc Gregor X
ve Y teori ¢aligmalar1 ve Likert sistem modelinden olusmaktadir (Gil, 2003:9).
Davranigsal kuramlarin arastirmacilari iizerinde liderlik bigimleri agisindan iki temel
liderlik tarzi ¢caligmalarina odaklanmiglardir. Bu liderlik tarzlarindan ilki géreve yonelik
liderlik tarzidir. ikincisi ise, bireye yonelik liderlik tarzidir. Davranissal liderlik teorisi,
sadece liderlerin Ozelliklerine gore incelemeyip liderlerin ne yaptiklar1 yonunden
incelemektedir. Bu teoriye gore, liderlerin davranis bi¢imlerinin sonuglar1 neticesinde
basarili ve etkili lider olup olmadig ayirt edilebilmektedir. Liderlerin astlari ile iletisim
bigcimleri, yetki devretmede gosterdikleri tavir, idare bigimi ve planlama sekilleri gibi

durumlar liderlerin etkinlik potansiyellerini belirleyen faktorlerdir (Aykanat, 2010:11).

Durumsallik kurami, degisken durumlarda degisik liderlik tarzlariin uygulanmasi
gerekliligini belirtir (Kogel, 2001:134). Durumsallik yaklasimi, fevkalade olan bir lider
davranig1 mevcut statiikoya gore gesitlilik gosterebilecegini ileri siirdiigii gortlmektedir.

Bu a¢idan durumsallik teorileri, hangi durum ve sartlarda, hangi liderlik yaklasiminin ne
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olmasi gerektiginin saptanmast i¢in yapilan arastirmalari Snemsemistir (Yildirim,

2010:16).

Gunumuzin  gereksinimlerini  karsilamak i¢in  gelistirilen neo-karizmatik
yaklasimlar ise karizmatik, vizyon sahibi ve dondstirici liderlik olarak ¢ ana
yaklagimdan olugmaktadir (Cakar ve Arbak, 2003:84).

1.5. Doniistiiriicii Liderlik Yaklasimi

Doniistiirticii liderlik kavrami, 1980'lerden itibaren O6nem kazanan bir liderlik
yaklasimidir. Doniistiiriicti liderlik kavramini ilk kez kullanan olarak bilinen Burns,
1978 yilinda etkilesimci liderlik kavramiyla beraber kullandigi bilinmektedir.
Dontistiiriicti liderlik kavraminin ¢ikis donemi itibariyle bu kavram ile ilgili arastirma
caligmalar1 6zglvenli, genis gorislii, yiice ahlakli olma ve karar verme gibi 0zellikleri
kapsamaktadir. Doniistiirticti liderlik, takipgilerine genis gorisliilik kazandirarak bu
duruma takipgilerinin de katki saglayabilmeleri i¢in misyon yiikleyen ve bir
organizasyonda takipgilerinin yaptigi isleri ya da yapabilecekleri islerden daha ¢ok is ifa
edebileceklerine inandirip onlart motive eden liderlik yaklasimidir (Bolat ve Seymen,
2003:62-64). Donustiirticti liderlik, liderin blyuleyici etki ve ilham verme unsurunu
birlestirerek, takipgilerinin 6rnek aldigir ve 6zendigi bir tarzinin varligini kendisinde
barindirmaktadir (Iscan, 2006:164).

Donistiirticii liderlik temelde ne oldugu, takipgilerin kendisine nasil baglanacagi
bu liderlik tarzinin baslica konusudur (Zel, 2006:189). Déniistiiriicii lider 6zelliklerinin
baslica 6gelerini, 6grenme isteklerinin daim olmasi, cesur, yetenekli ve genis goriisliiliik

kabiliyetlerinin yiiksek seviyede olmalari olusturmaktadir (Bolat vd., 2008:182).
1.5.1. Doniistiiriicii Liderligin Tanim ve Unsurlar

Yenilik, ginimizin tlim sosyal yapilarinda, isletme yonetim bicimlerinde, birey
ve toplum davraniglarinda, kiiltiirlerde, aliskanliklarda, istek ve ihtiyag yapilarinda derin
bir etki biraktig1 goriilmektedir. Olusan bu yenilik¢i yapr degisim temelli bir liderlik
anlayigini gerekli kilmistir. Degisimin getirdigi yeni liderlik anlayisi ise doniistiriici
liderliktir (Akgakaya, 2010:116).
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Burns, etkilesimci ve dondsturuct liderlik kavramlarini ilk olarak 1978 yilinda
“Siyasi Liderler” isimli eserinde dile getirmistir. Burns, alisilmis liderlik anlayisinin
dogasi gereginde etkilesimcilik kavraminin yer aldigini, takipcilerin trampa yontemiyle
veya Orgiitte mevcut olan katkilarmin karsihiginda aldiklar1 Gcretle liderlerin
takipgilerine bu sekilde motivasyon sagladigini belirtmistir (Tucker vd., 1999:287).
Burns liderlik iizerinde arastirma yapan bireyleri, lider merkezli yaklasim ¢aligmalarini
birakmaya, lider ve takipcilerinin inandiklar1 amaglar1 gergeklestirecek liderlik
arastirmalarina ¢agirmaktadir. Burns’e gore liderlik, segkin kisiler tarafindan
gerceklestirildigine inanilan ve bu inancin ise liderligin tarihsel surecinden
kaynaklandigin1 ifade etmektedir. Liderler, bireylerin heyecan ve arzularini ortaya
¢ikarip, onlari yonlendirirler. Bu baglamda lider, izleyenlerinin deger yargilari

konusunda dikkatli olmasi 6nem arz etmektedir (Allix, 2000:9).

Burns, liderligi dontistiiriicii ve etkilesimci liderlik olarak farkli siniflandirmistir.
Dondistiiriicti lider, takipgilerinin gereksinimlerini karsilayan, onlart motive eden,
onlarin fiziksel ve zihinsel seviyelerini artiran ve performans iistii calisma gayretlerine
yardimer olan kisidir. Etkilesimci lider ise, verilen gorevi ya da isi yaptiklar1 takdirde
astlarin1 0dillendirerek onlar etkilemektedir (Guney, 2006:415). Burns doniistiiriicti
liderlik kavramini, lider ve takipgilerin birbirileri ile etkilesim ic¢inde olduklari ve
birbirilerini ahlaki boyutta tetikleyen ve motive eden sire¢ seklinde tanimlamistir.
Doniistiiriicti liderler, takipgilerinin hiir, faziletli ve baris¢il olmalart gibi ahlak degerleri
hususunda biling sahibi olmalar1 i¢in ¢alisir ve onlarin korkmak, nefret etmek ve
kiskang olmak gibi hissiyatlarinin yok olmalar i¢in gaba sarf ederler (Masood vd.,
2006:374). Ayn1 zamanda donistiiriicti liderler takipgilerinin israrct olma, glg ve
hislerinin biitiinlesmesi icin ¢alisarak orgiitteki bireylere ¢ok nazik yaklasip orgutte bir

orgiit kiiltiiriiniin olugmast igin gayret gosterirler (Bass ve Avolio, 1993:115).

Burns’un ¢aligmasini gelistirip teori haline getiren Bernard Bass (1985)’tir. Bass’a
gore dontisturucu liderler, takipcilerin 6rgutin misyonunun benimsenmelerini saglayan,
ilgi alanlarmi arttiran ve takipgilerinin bireysel ¢ikarlarma ket vurup grup yararim

saglayacak yonde onlara rehberlik yapan liderlerdir (Arslan, 2009:133).

Bass modelinin temelini liderlik siireci agisindan 3 faktérden olusturmustur. Buna
gore (Arslan, 2009:133):
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e lzleyenlerinin amaglarin  &nemliligi hususunda farkindalik  derecelerini
yukseltirler,
e Ortak amaglarin el iistiinde tutulmasi agisindan izleyenlerini ikna ederler,

e lzleyenlerini tesvik edip izleyenlerinin pek ¢ok gereksinimlerini giderirler.

Dondistiiriicti liderler, degisim ve doniisiim i¢in ¢aba sarf eden, akilct bir sekilde
degisimin gerceklesmesi i¢in imkan olusturan ve bunlarin ifas1 i¢in cesurca karar
alabilenlerdir (Kaya, 2007:33). Bu ise liderin genis goriisliilik o6zelligi ile lider bu
Ozelligini izleyenlerinin ikna olmasi ile gergeklestirebilir. Yani donistiiriict liderin bu
Ozelligi ile orgiit yasaminin daha anlamli olmasini saglayarak takipgilerinin heyecan
seviyelerini artirmig olur. Boylece, doniistiirticii lider takipgilerinin liderlerini bir model

gibi gorerek liderlerine adanma diizeyleri yiikselmis olur (Kogel, 2003:605).

Biitiinciil bir yapiya sahip olan doniistiiriicii liderlik, takipgilerinin benliklerini
motive ederek onlar1 yonlendirebilmeye dayanmaktadir. Dontistiiriicu bir liderin mutlak

surette gergeklestirmesi gerekenler sunlardir (Seidman ve Mccauley, 2011:46):

e Takipgilerinin birgok kisinin diislediginden daha da zirve noktada ifa
edebilecegi eylemlerde bulunabilmesi i¢in takipgilerini yonlendirerek onlari
uyandiran bir vizyon ile gelecegi olusturmalaridir.

e Bilgi ve kabiliyetlerin ciddi ve gergek birlesim 6zelliklerinin kendilerinde
mevcut olan bireyleri ise almalaridir.

e Ise alian bu nitelikteki bireyleri zorlama ve destekleme arasinda mevcut olan

ince dengeyi gozeterek yonetme eyleminde bulunmalidir.

Yukl, doniistiiriicti liderligin ortaya ¢ikmasi icin ihtiya¢ duyulan 6nemli normlar

davranig yaklagimina gore ile degerlendirmistir. Buna gore (Ergetin, 2000:60);

¢ Vizyonun kabul edilebilir ve agik bir bigimde olmasi,

e Vizyonun gergeklestirilebilmesi igin ilk 6nce stratejinin gelistirilmis olmast,

e Vizyonu tim bireylerin tanimasini saglamak ve yaymak,

e itimat ve iyi niyetliligini ortaya koyarak vizyonu gergeklestirebilmek,

e Vizyon gerceklesinceye kadar takipgilerine karsi giiven verilmesi ve guven

duyulmast,
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e Kiiclik de olsa elde edilen basarilarin diger bireylerin giivenini pekistirme
niyetiyle kullanmak,

e Basarilarin takdirle suslenmesi,

e Kendisine bir gérev modeli se¢gmek ve sectigi modeli 6rnek almak,

e Kiiltiir tabularini degistirmek ve eskimis olanlar1 elemek,

e Degisimin hizlanmasi amaciyla téren diizenleyerek bundan yaralanmak.

Dondistiiriict liderler galistirdiklar1 bireylerin inanglari, Kulturleri ve onlar igin
degerli olan seyler ile yakin iliski kurup ¢alisanlarini tanimak i¢in gayrette bulunurlar.
Déonistiirticii liderlerin istekleri es siireg zarfinda takipgilerinin de istekleri ile ayni olma
durumlarma getirip, takipgilerini zorlamadan etrafindakileri biiyiileme ve takipgilerine
ilham kaynagi olma ozelligidir (Tutar vd, 2003:4). Donistlrlci liderler, bulunduklari
orgtlerdeki c¢alisanlara ornek olup kalicihigi daim olacak degisimlere vesile olan
davranislarda bulunmaktadirlar (Isgan, 2006:160).

Glinlimiiz itibariyle dontstiriich liderler gevrelerinde olusabilecek bitlin degisim
hareketlerine ayak uydurabilecekleri savunulmaktadir. Nedeni ise, doniistliriicii
liderlerin yenilikgi olmasi sebebi ile yenilikgilik olgusu arayiglarmin siirekli olmasi,
mevcut dizeni kullanim agisindan ara¢ gormesi ve bu dizenin devam edilmesi
anlayigin1 birakarak, bu bakis agisini takipgilerine de benimsetmeyi amaclayan kisiler
olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla, doniistiiriicti liderlik yaklasimi yenilik ve
reform faaliyetlerine kabiliyetli bir liderlik yaklagimidir. Bu baglamda doniistiiriicii
liderlik yaklasimi, geleneksel liderlik davranislarindan farklilastigi goriilmektedir (Sirin
ve Yetim, 2009:70).

1.5.2. Déniistiiriicii Liderligin Ozellikleri

Doniistiiriici  liderler, gelecege yonelik uzun vadeli hedefler iizerine
yogunlagmaktadir. Bu sebeple, doniistiiriicii liderler uzun vadeli hedeflerine uygun
vizyon gelistirip ¢alisanlarin da bu vizyon etrafinda bir araya gelmesi ve ortak vizyona
uygun caligmalar1 i¢in gayret gostermislerdir. Ayrica doniistiiriicii liderler, mevcut
sistemlerle ¢alismak ve i¢cinde bulunulan durumu korumak yerine, yeni vizyona uygun
olarak gerekli tiim degisimleri gergeklestirmek, sistem ve siiregleri bu vizyona uygun

hale getirmek icin ¢aba gosterirler (Yukl, 2008, Ertiirk vd. 2014:86).
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Dontistiiriicti liderligin dayandigi ana konu, yoneticilerin geleneksellige yonelen
uygulamalar ile micadele etmesidir. Doniistiiriicti liderler, ¢alisanlarini bireysel
degerlendirerek onlarin ihtiyaglarini karsilar, sikayetlerini dinler ve onlara ilham verici
bir vizyon sunar. Doniistiirticti liderligin takipgileri ile aralarindaki mevcut etkilesim ve
bagli olma davraniglar1 materyalist faktdrlerden olugsmaz. Bu durum manevi davraniglar
ile takipgilerini etkileyerek hedefler dogrultusunda onlarin motivasyonunu saglayip
lider onlar harekete gecirir. Doniistiirticii lider, alisilagelmisiligin 6tesinde hareket eder.
Kisi, kendisinin g¢alistigi kurumda kendini o kuruma ait bir parca gibi gorerek daha
kaliteli bir verim ile hizmet sunar (Erdem vd., 2009: 200-201). Bu baglamda
doniistiirticii liderlerin en temel Ozelliklerinden birisinin galisanlarinin tizerinde etki
birakabilmesi oldugu sdylenebilir. Liderler bunun sonucunda calisanlarin iizerinde
inang, cosku, gliven ve baglilik olustururlar. Calisanlar liderin beklentilerinden daha

fazlasini yapma c¢abasini gostermektedir (Boas ve Dvir, 2003:335).
Dontistiiriicii liderin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Guney, 2015:417):

e Astlarinin kabiliyet ve hiinerleri toplammnin tamaminin kullanilmasin
saglayarak onlarin performanslarini arttirmak igin onlarin motivasyonunu
saglarlar,

e Doniistiiriicti liderler, astlarinda kolektif bir orgiit kiiltiirii olusturmaya
caligirlar,

o Astlarim kigisel gelisimlerine odaklanip astlarinin sorunlarina daha yenilikgi
yaklagmasini saglayarak sorunlari ¢6zmede etkinliklerini artirirlar,

e Dontstiiriicii liderler, 6rgit iginde ve disinda gergeklesecek bir doniistimin
gerceklesebilmesi igin ihtiyag duyulan tiim giicli kendisi ve astlar1 igin Uretip
bu giicii doniislim siirecinin tamamina dagitirlar,

e Dontlisim sirecini destekleyip Orgitte yeni yapilanmalarin olusuna zemin
hazirlarlar,

e Doniistiiriicii liderlik sadece en iist seviyede degil orgiitiin her kademesinde yer
alarak doniisiimii gerceklestirir,

e Doniistiiriicii lider, bilgilenen kisilerin giidillenme diizeylerinin artacagi

diistincesinden hareketle astlarini bilgilendirerek siirekli egitir.
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Doniistiiriicii lider reform, degisim ve yenilik kavramlarini kendi biinyesinde
toplayan ve benligini degisim ve doniisiim aracisi1 olarak goren kisidir. Doniistilirticti
lider, kullanilan uygulama yontemlerini uygulamada tekrar kullanmaz. Bunun yerine
problemlerin ¢6zimdi igin tespit ettigi yeni kaynaklar ile bu olumsuzlugu gidermeyi
tercih eder. Calisanlarinin yeni fikirlerini uygulamalarin1 onaylar. Calisanlarin guclu
yanlarin1 ve yaraticiliklarini ortaya c¢ikarici olanaklar saglar. Dondstiiriict liderler,
takipcileri ile iletisimlerinin etkinligini artirarak onlarin motivasyonunu saglarlar.
Sagladiklart bu pozitif motivasyonu kullanarak, cesur degisim ve doniisiimlerde

takipgilerinin giivenlerini kazanmis olurlar (Uzer, 2010:36-37).

Cesur davranabilme yetenegi, 6zgiiveni ve cesareti, doniistirici liderlerin 6nemli
oOzelliklerindendir. Cetin sorunlarla karsilasmak, var olan olusumu degistirmek gibi
problemler doniistiiriicii liderlerin yeni bir yap1 olusturabilmesinde karsilasacagi
durumlarin basinda gelmektedir. Bunlarin olusum sureclerinde doniistlrict liderler,
degisimi gergeklestirme siirecinde Kkarsilagabilecegi direngleri Onceden gorir,
tedbirlerini alir ve 6zgiveni ile sonuca ulasir. Dontistirtict liderlerin bir diger 6zelligi
olan karizma ise, takipcilerin planlanan hedeflerin ifas1 icin Ust dizey caba gostererek
lidere baglilik derecelerini artirmak diisiincesi ile lider tarafindan kullanildig
gorilmektedir. Karizma sahibi olan liderler, takipgilerinin diislerini filizlendirir, onlara

esin kaynagi olur ve onlarin bagarili olmalarini saglarlar (Zeren, 2007:52-56).

Dontigiimeti  liderligin ~ 6lgiilebilirligi  Bernard Bass’in  gelistirmis  oldugu
doniistlricii liderlik anketlerine dayanmaktadir. Bu ¢alismalarda yaptiklar: miilakatlara
dayanarak olusturulan ve liderli§i tanimlayan sayisal arastirmalar da kullanilmistir.
Dondstirdci liderlik ile ilgili olarak ikinci 6rnek ise Tichy ve Devanna tarafindan
yiriitiilen ve biiyiik sirketlerin iist diizey yoneticileriyle yapilan gorligmeler sonucu
ortaya ¢ikmistir. Tichy ve Devanna etkili doniisiimcii liderlerin 6zellikleri olarak sunlar
paylasmislardir (Tichy ve Devanna, 1986:30-32; Luthans, 1995:358; Berber,
2000:3350; Kececioglu, 1998:30).

e Doniistimcii liderler cesurdurlar.
e Yasamlar1 boyunca dgrenen kisilerdir.
e Doniistimcii liderler insanlara inanirlar.

e Orgiitsel degerleri siirdiiriirler.
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e Doniistimcii liderler ileri goriiglidiirler.

e Onlar karmasiklik, belirsizlik gibi sorunlarla basa ¢ikma yetenegine sahiptirler.

Doniistiiriicii liderlikte espri anlayisinin da takipgileri arasinda etkin olan bir
nitelik oldugu soylenmektedir. Espri anlayisi lider yorumlarmnin ve hareketlerinin
mizahi bir eylemle lider tarafindan izah edebilme yetenegidir. Espri anlayiginin gii¢lii
oldugu lider, gerilmis olan ortami yumusatabilmek, bireyler arasinda iletisimi daha
rahat kurabilmek ve yapilmasi gereken islerin unutulmasi durumunda hatirlanabilecek

sekilde davranig sergileyendir (Dogan, 2005:106).
1.5.3. Doniistiiriicii Liderlik Boyutlar:

Burns (1978) ele aldig1 liderlik isimli ¢alisma ile doniistricit liderlik kavrami
ortaya ¢ikarmistir. Bass (1985) da liderlik ve beklentilerin 6tesinde performans isimli
calismasi ile doniistimcii liderlik kavraminin gelistirilmesini saglamistir (Arslantas ve
Pekdemir, 2007:262). Bass (1985), Bass ve Avolio, (1990, 1993 ve 1995), Bass (1997),
Bass ve Steidlmeier (1999) yaptiklari galismalar sonucunda doniistiriicti liderligin
boyutlarmni; karizma (ideallestirilmis etki), entelektiiel uyarim saglama, bireysel ilgi, ve

ilham kaynagi olma olarak belirlemislerdir.

Sekil 1.1. Doniistiiriicii Liderligin Boyutlar
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1.5.3.1. Karizma (Ideallestirilmis Etki)

Dontistiiriicti lider, takipgilerinden takdir ve saygi gorir. Kendileriyle 6zdeslesen
takipcileri liderlerine dykunurler ve donistiiriicii liderler takipgileri icin bir rol modeldir
(Kaygin ve Giilliice, 2012:267). Lider, karizmas1 ile karma bir misyona sahip
olabilmenin 6nemini ortaya ¢ikarir. Lider, belirledigi amaclart gergeklestirmek igin
fedakar eylemlerde bulunmaya, yardimsever fiilleri gostermeye ve ahlakin davranigsal
seviyelerini artirmaya ¢alisir (Giil ve Sahin, 2011:242). Doniistiiriicti lider sahip oldugu
genis goruslilik ozelligi ile takipgilerine goérevlerinde bilingli olmayi, sayginlik ve
itimat kazandirir (Schermerhorn vd., 1994:512).

Liderin biiyiileyici etki 6zelligi, doniistiiriicti liderlik kavraminda 6nem arz eden
faktorlerden bir tanesidir. Bass ve Avolio, ideallestirilmis etki boyutunu karizma
kavramindan ayr1 degerlendirip lider ve takipgileri arasindaki etkilesim ile genis
goriigliilik ve amaglarin saptanmasi i¢in gerekli olan davraniglarin kapsadigini

sOylemislerdir (Minibas ve Erkmen, 2008:86).

Bass, donistiiriicti liderlik kavraminin bir faktort olan buydleyici etkiye sahip
olan liderin takipgileri ile aralarinda olan iligkilerinin ayirt edilmis baghlik duygusunu
donistiirticii lider ortaya ¢iktig1 anda olusturulabilecegini 6ne stirmektedir. Doniistiiriicti
liderler i¢in biiyiileyici etki 6zelligine sahip olmak sarttir ama doniistiiriicti lider olusum
sirecini izah etmede tek basina yeterli olmamaktadir (Karip, 1998:447). Lider,
takipgilerine belirledigi vizyonu iletmesi gerekmektedir. Lider iletisimde basarili
olamazsa, belirledigi vizyonun dnemle istigal etmesi durumu takipgileri igin bir anlam
ifade etmemektedir (Cobanoglu, 2003:14).

Liderin, takipgilerine degisimi ifa edebileceklerine ikna edip, onlari buna
inandirarak bir misyon etrafindan birlestirebilmek igin Oncelikle biitiin sorumlulugu
ustlenmelidir. Lider, bunlarin olabilmesi igin 6ncelikle yapacaklarini yalin ve net bir
bigimde anlatmali ve anlattiklarm da hayata gecirmelidir (Ozden, 1999:213).
Doniistiiriicti lider, takipgilerinden (st diizey verimlilik saglayabilmeleri icin manevi
baglarin1 giiclendirmelidir. Bundan dolay1 lider i¢in biiyiileyici etki niteligine sahip
olmak vazgecilmezdir (Cakar, Arbak, 2003:85).
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1.5.3.2. Entelektiel Uyarim Saglama

Entelektiiel uyarim saglama, liderin takipgilerini yaptiklart isler ile ilgili
diistinmeye, sorular sormaya ve bu sorular karsisinda ¢6ziim yollar1 tiretmeye sevk eder.
Dontistiiriicti liderler, takipgilerinin yaptigi hatalar karsisinda onlar1 herkesin éniinde
elestirmez, aksine takipcilerine zorlayici isler verir ve bu isleri kendi yaklasimlarini
kullanarak tamamlamalar1 i¢in cesaretlendirirler (Omar ve Hussin, 2013:348-349).
Entelektliel uyarim saglama boyutunda, doniistiiriicti liderler calisanlarinin statiikoyu
sorgulamalar1 i¢in tesvik edici ve ayni zamanda organizasyonla ilgili problemlere
yenilik¢i ve yaratict bir bakis acisiyla ¢oziimler {iretebilmelerini saglayacak

davraniglarda bulunur (Kreitner ve Kinicki, 2009:487).

Entelektiiel uyarim saglama, takipgilerin yeni fikirler pesinde kosmasi ve onlarin
yenilikci bir bakis agisiyla diistinmesini saglar. Entelektiie]l uyarim saglama boyutu,
dontistiiriicii  liderlerin  yenilik¢i  fikir ve davraniglarla takipgilerinin  diisiinme
devamliligin1 olusturdugu anda ortaya ¢ikar. Dondistiiriicti liderler entelektiiel uyarima
itimat ettikleri igin, i¢cinde bulunduklar1 hali kabullenmez ve bundan dolayir devamli
o0grenmeye tesvik ederek takipgilerinin birer yenilik¢i olmalarin1 saglamaya caligir

(Karcioglu ve Kaygin, 2013:5).

Entelektliel uyarima sahip doniistiiriicii liderler, takipgilerini karsilasacaklar
problemlere karsi yeni ve farkli davramig yontemleri sergilemeleri hususunda
cesaretlendirir. Bu boyutta lider, takipgilerinin sorunlarin etrafinda olusan kosullari
tekrar diisinmeye ve degerlendirmeye YyoOnlendirir. Sorunlarin ¢6zUmi esnasinda
mantiklart ile birlikte sezgilerini de kullanmaya tesvik eder. Entelektiel lider, sorun
gidermede kendine has davranig big¢imlerini kullanip takipgilerini gelistirenlerdir.
Takipgiler sonu¢ olarak, kimseden yardim almadan sorunlari giderip yenilik¢ilik

ozelligine sahip bireyler olurlar (Bass ve Avolio, 1990:23).

Entelektliel uyarim saglama, organizasyonlarin yenilik sureci doneminde etkin
olan doniistiirticii liderin niteliklerindendir. Dondistiiriicii lider, yeni doniisiim ve
degisimler icin izleyenlerini motive ederek yonlendirmeye ¢alisandir. Entelektiel

uyarim saglama, liderlerin takipgilerinin sorunlarmi ve onlarm bu sorunlarin
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giderilmesinin yaninda onlarin inan¢ ve degerleri hususunda da diisiinmeye iten gugli
bir 6zelliktir. Entelektiiel uyarim (Jandaghi vd., 2009:360):

e Temel varsayimlari tekrar incelemek ve sorgulamak,

e Problemlerin ¢oziimiinde farkli yollar aramak,

e Diger kisileri probleme ¢esitli yollar ile yaklagmalari i¢in zorlamak,

e Bilinegelmis problemleri ¢ozmek i¢in bireyleri yeni diisiincelere yonlendirmek,
e Sorgulanmamus fikirleri ele alip degerlendirmek igin bireyleri yonlendirmek

gibi faktorlerden olusur.

Entelektliel uyarim saglama, yaraticiik ve yenilikgilik sorununu agiklar.
Dontistiiriicti lider, varsayimlarin sorgulanmasi, sorunlarin tekrar degerlendirilmesi ve
klasik konulara yenilenmis metotlar ile yaklasarak takipgilerini yaraticilik ve
yenilik¢ilik kavramlarina sahip olabilmeleri konusunda motive etmektedir. Doniistiiriicti
liderler, karsilastiklar1 giicliikler ile basa ¢ikabilmek igin takipgilerinin klasik
davraniglar ve diisiinme sekillerini degerlendirerek bu sorunlara karsi farkli yaklasim
gelistirebilmelerine imkan saglarlar. Liderler takipgilerinin eskiden uygulamaya
aldiklar1  klasik  ¢6zimleme yontemlerini  sorgulayarak farkli  yaklasimlar
gelistirmelerine yonlendirip onlarin disiincelerini rahatga sunabilmeleri amaci ile
rahatlatict  bir iklim olustururlar. Liderler bunlarin sayesinde, organizasyonun
giincelleserek daha da etkin bir bigimde ilerleyebilmesi igin takipgilerinin yenilikgilik

performanslarini artirarak mevcut potansiyellerini ortaya ¢ikarir (Tosun, 2015:17).
1.5.3.3. ilham Kaynag Olma

[lham kaynag olma boyutu liderin, takipgilerine zaman iginde karsilastiklari
sorunlar1 agabilmeleri igin motivasyon saglamalari, Orgut faaliyetlerini daha da iyi
yapabilmeleri hususunda onlara esin kaynagi olup giiven vermeleridir. Bu 6zellige sahip
olan donistiirticti liderler, takipgilerine iyimser davranarak onlart ortak vizyon
cercevesinde hareket etmesi icin motive ederler. Ayrica dontstiiriict liderler grupsal

sinerjiye ¢ok énem verirler (Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012:60).
Dontistiiriicti liderin ilham kaynagi olma boyutu, organizasyon igerisinde iyi bir
performans gostermenin Onemini takipgilerine vurgular ve onlara organizasyonun

misyonlarini yerine getirebilmeleri igin yardim eder. Bass ve Avolio ¢alismalarinda, bu
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tip davraniglart sergileyen liderlerin takipgilerini etkileme konusunda daha etkili
olduklarin1 sdylemislerdir. Ayn1i zamanda bu liderlerin, organizasyonun vizyon ve
hedeflerini agiklama konusunda iletisim yeteneklerinin olduk¢a giiglii oldugunu ve
takipcilerine anlayabilecekleri en basit yolla aktarabildiklerini ileri stirmiislerdir (Omar
ve Hussin, 2013:348).

Liderin, takipgilerinin yeni bir diisiincenin kabul edilmesini saglanmak gibi bir
sorumlugu da mevcuttur. Bundan dolay1 dondstiiriicti lider hareketleri ile takipcilerini
etkilemeli ve motive etmelidir. Doniistiirticii liderligin 6nemli ilkelerinden bir tanesi de,
mevcut gevrenin sart ve kosullart zorlu olmasina ragmen takipcilerinin motivasyonunu

saglamaya, onlarin ikna olmalarini kabul ettirebilmesidir (Giil ve Sahin, 2011:243).

Liderlerin ilham kaynagi olma ozelligi su sekilde agiklanmistir: Beklentilerin
karsilanmasi ile eylemlere yon veren sembolik sekillerden yararlanarak, 6nem arz eden
amaglarin basitce agiklanmasidir (Celik, 2003:144). Telkin ile gudilemek, ilham
vermek bigiminde de tabir edilir. Doniistiiriicii liderler, gelecek ile ilgili pozitif bir tavir

sergiler, takipcilerine gtvenir ve onlar i¢in moral kaynagi olusturur (Karip, 1998:447).

Organizasyonda yeni fikir ve is olusumlarimin farkindaligini hissettirmek,
karsilasilan sorunlarin algilanabilmesi amaciyla takipgilerinin motivasyonunu saglamak
ve baglilik hislerini organizasyon icin ydneltmek telkinle gudilenme boyutunun
niteliklerindendir. Telkinle giidiilenme 6zelligi, organizasyon ilkelerini degerlendirip
takipcilerine degerlendirilen ilkelerin dahilinde hareketlenmelerini saglar (Faraha vd.,
2011:212-213).

Lider, ilham kaynagi olma 6zelligini kullanarak, drgiituin amaglarina ulagmasini
saglamak ve Orgut performansmin artmasi amaciyla takim ruhunun olusmasi igin
gerekli olan eylemlerin tesvikini saglar. Lider takipcilerinin morallerini yukseltmek icin
gerekli konusmalar1 yapip onlarin heyecanlarini yukseltir (Bass ve Avolio, 1990). Sayet,
takipgilerinin paylastigi bir misyon ve vizyonu varsa, liderin ilham kaynagi olma istegi
yuksek olur. Yani lider takipgilerde cosku ve itimat olusturup, zorlu engeller karsisinda
islerini daha kolay yapabilmeleri amaciyla takipgilerine gugli ve iyimser olmalarini
empoze eder. Hatta, yeni olusturdugu yapici is yontemleri ile calisanlarinin is yikiini

ve gorevlerini azaltmak igin galisir (Avolio vd., 1991).
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1.5.3.4. Bireysel Ilgi

Bireysel ilgi, liderin izleyenlerinin kisisel analitik kabiliyetleri ile ilgili bir
ozelliktir. izleyenlerin Orgutin stirecsel anlamda doniisiime olan katkilarini ve
izleyenlerinin isteklerinin, ihtiyaclarmin ve Kkabiliyetlerinin dogru sekilde saptanmasi
gerekliligini belirler. Bu baglamda doniistiiriicii lider, tim takipcilerini kisisel agidan

motivasyonlarini nasil saglayacagini bilmekle miikelleftir (Giil ve Sahin, 2011:243).

Lider, takipgilerinin 6grenmelerini gerektiren seyler icin firsatlar olusturmali,
onlara destegini vererek yol gosterici bir rol Gstlenmelidir. Doniistiirticii lider, bireysel
ilgi 6zelligini kullanarak her bir takipgisinin degerli oldugunu onlara hissettirmelidir
(Karcioglu ve Kaygin, 2013:5). Doniistiiriicli liderin, ¢alisanlarinin isimlerini ve onlarla
eskiden yaptigi konusmalarini hatirlamasi, onlara saygili davranmasi ve dogrulari
sOylemesi gibi basit incelikler bile bireysel ilgi gostermeye 6rnek olarak verilebilir
(Kreitner ve Kinicki, 2009:487).

Dontistiiriicti lider, 6rglt Gyelerinin her birine kabiliyet ve bilgileri agisindan
degerli bir fert olarak davranir. Onlar1 gorevlendirme ve 6diillendirme eylemeni bireysel
olarak gerceklestirir. Lider, takipgilerinin kisisel gelisimlerini ve orgiitiin biiylimesini
saglayacak bir orgiitsel kiiltlir olusum yapilanmasini olusturacak kabiliyet ve kapasitede
olmalidir (Ticlau ve Mora, 2012:80).

Bireysel ilgi 6zelliginin gayesi, takipgilerin gereksinimlerini ve ustiin 6zelliklerini
belirlemektir. Dondstiiriicti liderler elde ettikleri bilgileri izleyenlerinin potansiyel
seviyelerini artirmak igin kullanirlar. Lider bireysel ilgi 6zelligini gostererek orgt

Uyelerini dinleme agisindan aktiftir (Eraslan, 2003:45).

Doniistiiriicti liderligin 4 boyutu oldugunu belirleyen Bass (1996), takipgilerin
ithtiyaclarmi belirleyip bastan tekrar konumlandirabildigi durumlar sonrasinda lider
takipcileri tarafindan bir model olarak seg¢ilmektedir. Devaminda, Orgiit planlarinin
gerceklesecegi eylemlerin yapilis silirecinde ¢ok saglam bir vizyon olusturmasina
yardimci olmaktadir. Bundan dolayr doniistiiriicti liderlik, organizasyonlardaki degisme
ve doniismenin cihetini belirleyen dnemli bir faktordur (Tetik, 2014:270-272).
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1.5.4. Doniistiiriicii ve Etkilesimci Liderligin Karsilastirilmasi

Burns, liderligi etkilesimci liderler ve dondstiiriicii liderler soylemiyle iki farkli

smifta incelemistir. Etkilesimci liderligi, is i¢in gerekli olan davranigsal 6zelliklerin

olusturdugu bir yonetme sekli oldugu anlamina geldigini sdylerken, doniistiiriicii

liderlikte ise, orglt icin planlanan hedeflere ulasabilmek amaciyla ilk 6nce galisanlarin

zihin yapilarinin doniistimlere adaptasyon saglayabilmeleri gerektigini ifade etmektedir
(Tutar, vd. 2012:3, Gurel, 2014:146-149). Bu iki liderlik icin yapilan karsilastirma,

doniistiiriicii  liderligin ayirt edici ozelliklerini belirlemek ve dontstiirlict liderin

ozelliklerini 6ne ¢ikarma noktasinda faydali olacaktir. Etkilesimei lider ve doniistiiriicli

lider arasindaki farklar ise su sekildedir (Glrel, 2014:147-149):

Doniistiiriicii lider, takipgilerinin motivasyonlarini artirmaya odaklanirken,
etkilesimci liderin odaklandigi nokta takipgilerinin sahsi bilgilerini takip
etmesidir.

Etkilesimci liderde, sorumlu, kararli ve dogru olmak gibi olgular 6nemliyken,
donitstiriici liderde bunlara ilaveten adaletli ve 6zgurluk¢i olmak gibi olgular
da 6nemli olup, astlarin1 motive etmektir.

Dontstiirticti liderler, c¢alisanlarini planlanan hedefler 1s18inda bilgilendirip,
Orgiit amaclarinin ¢alisanlarin amagclarindan daha iist 6nem seviyesinde
oldugunu dile getirirler, etkilesimci liderler ise ¢alisanlarini planlanan hedefler
1s1g1inda bilgilendirmek Oncelik sirasinda onemle istigal etmez.

Etkilesimci liderlik, gegmis zamana bagliligint devam ettirerek buguni takip
ederken, doniistlirticii liderlik yenilik¢ilie baglanarak gelecegi takip
etmektedir.

Etkilesimci liderlikte, bireyler ¢alisanlarint maddiyat ve makam degerleri ile
odullendirirken, doniistiirici  lider ¢alisanlarina  esin  kaynagi  olup

calisanlariin bir vizyona sahip olmalarini saglar.
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Tablo 1.3. Donistiirticii ve Etkilesimci Liderlik Niteliklerinin Kiyaslanmasi

Doniistiiriicii Liderlik

Etkilesimci Liderlik

Karizma: Vizyon ve gorev duygusunun
edinilmesini saglar, gurur asilar; saygi ve

giiven kazanir.

Kosullu Odiil: Iyi performanslara ddiille

karsilik verir, bagarilart degerlendirir.

Ilham Verme: Yiiksek beklentiler vaat
eder, cabalar1 bir noktada toplayabilmek
icin semboller kullanir, 6nemli amaglari

basit yollarla ifade eder.

Istisnah Katihm (Aktif): Kural ve
standartlardan sapma olup olmadigini

gozlemler, dogru zamanda miidahale eder.

Entelektiiel Uyarim: Zekay1, akilciligi,
dikkatli problem ¢d6zme yeteneginin

ilerlemesini tesvik eder.

Istisnah Katihm: (Pasif): Sadece
standartlar saglanamadiginda miidahale

eder.

Bireysel Degerlendirme: Astlariyla
bireysel olarak ilgilenir, destekler,

tavsiyelerde bulunur.

Laissez-Faire: Sorumluluklarindan feragat

eder ve karar almaktan kaginir.

Kaynak: Bass (1991: 22)
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I1. BOLUM

Bu bolimde, orgiit kavramimin tanimi ve Ozellikleri, yenilik ve yenilikgilik
kavramlari, orgiitsel yenilik¢ilik kavrami ve kapsami ile Orgilitsel yenilik¢iligin

boyutlarini olusturan kavramlar agiklanmaya ¢alisilmistir.
2. ORGUTSEL YENILIKCILIK

2.1. Orgiit Kavraminin Tanim ve Ozellikleri

Orgiit sozciigiiniin  kokeni, Yunanca organon (uzuv) kelimesinden geldigi
bilinmektedir (Morgan, 1986:20; Minasli, 2013:6). Turk Dil Kurumu ise 6rgitu, “ortak
bir amact veya isi gerceklestirmek icin bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin
olusturdugu birlik, tesekkiil, tegkilat” olarak agiklamistir (TDK, 2017). Literattrde 6rgut
kavramina farkli bilim dallarinca farkli tanimlamalar gelistirilmistir. Ornegin psikoloji
orgltd, en az iki kisinin bilingli olarak planladigi eylemleri gergeklestiren karisik sosyal
bir olusum olarak tanimlarken, sosyoloji ise orgitlerin kiigik topluluklar oldugunu
sOylemektedir (Bakan vd., 2004:6).

Orgiit kavrami genel olarak ii¢ farkli anlamda dile getirilmektedir. Bunlardan ilki
sosyal sistemdir (Efil, 2005:5). Bu sistem, sosyal yapiy1 iginde barindiran kurumlar
olarak ifade edilmektedir. Bahsi gecen kurumlar toplumsal yasamin temelidir.
Isletmeler, kamu kurumlari, sivil toplum kuruluslart bu kurumlara &rnek olarak
verilebilir. Ikinci anlami da yap: manasidadir. Yapi ise orgutiin islerini, gorevlerini,
calisanlarini ve bunlarin arasindaki iletisimi agiklamaktadir. Orgiitiin {igiincii anlamu ise
Orgiitiin  olusum asamalar1 olarak belirlenmistir. Bu asamalar bir organizasyon
olusumunu planlamak ve bu planlar1 gergeklestirme siireci olarak tanimlanmaktadir.

(Geng, 2005:57; Ozdasli, 2010:99).

Orgiit kavramim, orgiit bilimciler farkli bakis acilariyla ifade etmislerdir. Katz ve
Kahn’a (1977:18) gore orgutler, bir amag igin bir araya gelmis kisilerin standartlasmis
eylemlerinin toplamidir. Parsons’a (1981:75) gore ise orglt kavrami, planlanan 0zel

hedeflere ulasmak i¢in olusturulan sosyal birimlerdir (Aytag, 2004:191).

Orgiitiin baska bir tanimi ise, ortak bir hedef icin bir araya gelen bireylerin

eylemlerini, belirlenen kurallar gergevesinde birlestiren yap1 oldugu anlagilmaktadir. Bu
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yapt i¢inde gergeklesen eylemler, bireylerin karsilikli davraniglar bilesenidir. Bu
bilesenler sayesinde oOrgiit yapisi tammli hale gelmektedir. Orgiit yapisi, karsilikl
davraniglarin 6zel nitelikteki sireclerini kendi iginde barindirmasi dolayisiyla, 6rgitten
orgiite farklilik gostermektedir. Orgiit igindeki bi¢imsellik de, yapr olarak en 6nemli
Ozelliklerden biri olarak kabul edilebilir (Hicks ve Gullet, 1975:32). Cunku planlanan
Orgiit yapisi, olusturulan grubun faaliyetlerini, 6gelerini birbirleri ile uyumlu halde

calismasina izin veren sistemdir (Peker, 1995:61).

Buraya kadar belirtilen 6rgit tanimlarinin toplamindan yola ¢ikarak orgiit
kavrami; en az iki kisi ya da bir grubun amaglanan hedefleri gergeklestirebilmek icin
yapilacak eylemlerin sonucunu meydana getiren isbirligi sistemidir (iscan ve
Timuroglu, 2007:120). Orgitler planlanan hedeflere ulasmak igin olusturulmus
toplumsal sistemlerden meydana gelmektedir. Bu hedefler érgutlere kendilerine 6zg
nitelikler kazandirmaktadir. Orgiitiin hedefleri, sadece kagit iizerinde belirlenen hedefler
biitiiniinden olusabilirken, 6rgiit mensuplar1 arasinda kabul edilen dogal hedeflerden de
olusabilmektedir (Hasanoglu, 2004:45).

Toplumlar kendi gereksinimlerini karsilayabilmek ve karsilarina ¢ikacak
problemleri ¢ozerek refah seviyelerini yiikseltebilmek icin bazi kurumlara ihtiyag
duymaktadir. Orgiitler, bu sdylenilenlerin ger¢eklesmesini saglayacak, toplumlarin her
tirli sikintilarimi giderecek olan kurumlardir. Bu kurumlar orgiit kavramini, toplum
igerisindeki bireylerin igbirlikleriyle meydana getirirken orgiit ve uygarlik sdzctiklerinin

birbirilerinden farkli kelimeler olmadigini da ortaya koyar (Pulat, 2010:4-5).

Orgit kavrami tanimlamalarinin pek ¢ok kismi metaforik alintilardan meydana
gelmektedir. Bundan dolayr orgiit kavraminin ¢ok fazla tanimi olmasi orgiitiin insan,
yapi, sistem, teknoloji ve makine gibi tanimlanmasina neden olmaktadir (Karcioglu ve
Aykanat, 2012:423). Orgiit iizerine gelistirilen ¢ok sayidaki bu tanimlamalarin ortak
noktasi, toplumu olusturan bireylerin ortak hedefleri pozitif sonuglara ulastirabilmek

icin ayn1 gat1 altinda birlesmis olmalaridir (Oztekin, 2002:65).

Orgutler mevcut durumlarini korumak ve bu durumlarmni devam ettirip
paydaslarina fayda saglamak icin ¢alisirlar. Bu baglamda orgiitler ve Orgiitlerin

bulunduklar1 bélge birbirinden ayr1 bigimde diisiiniilmemelidir (Y1lmaz, 2006:66-67).
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Bir orgiitte alinan kararlar o orgiitiin yapist ile paralellik gosterir. Tersi durumda
Orgut icerisinde sorunlarin ortaya ¢ikmasi kuvvetle muhtemeldir. Ciinkii Orgutin
olusumu, kisileri ve bu kisilerin arasindaki iliskiler de Orgiit yapisini etkileyerek
belirlemektedir. Yonetim tarafindan saptanan iligkilerin bazi boliimleri bigimsel iliskiler
olurken, kisisel ve kisilerarasi davranig sonrasi olusan iliskiye de bigimsel olmayan
iligskiler denilmektedir. Sonug itibariyle orgiit, bigimsel ve bigimsel olmayan orgiit

olarak iki farkl1 sekilde karsimiza ¢ikmaktadir (Ozdonmez vd. 1998:88):

e Bicimsel Orgut (Formel Orgut): Orgit personelinin emir, yonerge, kural ve
yontemlerden yola ¢ikarak hangi personelin kime bagli olup kimden emir
aldigini, gorev ve yetkilerinin ne oldugunu aciklayan orgiit tiirline bigimsel
orgit denir (Tosun, 1992:235). Bu orgiit yapisi, belirlenen amaclara
ulagabilmek i¢in olusturulan iligkiler toplulugudur (Tutar, 2000:156).

e Bicimsel Olmayan Orgiit (Informel Orgiit): Bicimsel olmayan orgilt,
uyelerinin kendi aralarindaki iliskilerden olusmus dinamik bir agdir. Bu
iliskiler bicimsel orgutteki gibi kagit tizerinde belirlenemeyip oOrgiit islerinin
devamlilig1 konusunda bigimsel 6rgut kadar 6nemlidir. Bu érgutlerin durumlari
her kurum ig¢in farkli olusum sekillerine sahiptirler. Dinamik bir yapida
bulunduklart igin her zaman degisim halindedirler. Bu 6rgut, orgut Gyeleri igin
bir iletisim kaynagi olup iletisim kanallar1 sadece haber iletmemektedir. Bu
kanallar, orgiit iiyeleri tarafindan deneyimleri paylagsmak, yenilikleri aktarmak,
yeni fikirlere destek vermek i¢in ¢ok sik kullanilmaktadir (Thompson,
2003:112-115; Solmaz, 2006:566). Bu 0rgut turu niteliksiz ve gayri resmi olup
hukuki olarak bir yaptirrm sdz konusu degildir. Orgiitte iiyeler arasinda
yardimlasma oldugu i¢in sorunlar birlikte c¢oziilerek giderilmeye

calisilmaktadir (Tortop vd., 1999:80).
2.2. Yenilik ve Yenilik¢ilik Kavramlar:

Yenilikcilik kavrami, Latince “innovane” kelimesinin kokiinden tiiretilmis olup
yabanci literatiirde “nnovation” seklinde ifade edilmektedir. Turkce literatlirde ise;

yenilik¢ilik veya yenilenme olarak adlandiriimaktadir (Eraslan vd. 2008:24).
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Yenilenme, Latince dilinde degistirmek manasina gelen “innovore” sozciigiinden
tiretilen bir kavramdir. Bu kavram Orgutsel literatirde birgok farkli sekilde
tamimlanmistir (Narayanan, 2001:67). Mesela, Peters ve Waterman’a goére yenilik;
cevrede meydana gelen degisimlere yanit verebilme yetisi ve yeni Urin Uretme
calismasidir. Drucker’a gore ise yenilik kavrami; toplumun refah seviyesini yikselten
olgudur. Mogee ve Schact yeniligi, teknolojiyi 6n planda tutarak; yeni endstri alanlari
olusturma, kaliteli tiriin ve tretim sureci olarak ifade etmektedir. Tushman ve Nadler
yeniligi, Urlin ve siire¢ agisindan degerlendirmektedir. Bu degerlendirmeye gore yenilik,
yeni (rdn, sure¢ ve hizmet olusturma olarak belirtilmistir. Brown ise yeniligi, Urinin,
stirecin ve uygulamalarin fark olusturmasi ve deger katmasi igin daha da iyilestirme
faaliyetleri seklinde agiklamigtir (McAdam vd., 2000:140; Naktiyok, 2007:213). Yenilik
Ozet olarak, bir fikri, yeni bir Griin mal veya hizmete doniistiirebilmek anlamina gelir.
Yani daha agik ve basit bir ifadeyle yenilik, bir fikrin ortaya ¢ikmasiyla baslanan

uygulama neticesinde sonlanan bir kavramdir diyebiliriz (Ayhan, 1999:5).

Inovasyon kavrami, 21. yy’de ¢ok kullanilan bir kavramdir. Fakat bu kavram
lizerinde ortak bir tanimlama yapilamamustir. Orgiitlerde olusan problemlere karsi
¢cOzlim agamalar1 neticesinde inovasyon kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Organizasyonlarin
disinda gercgeklesen degisimler, organizasyonun c¢alismasi ve yontemini yenileyerek
teknoloji yardimiyla belirlenen hedeflere ulasabilmesidir (Harrison, 2013:74; Sengiil,
2015:143).

OECD’ye gore inovasyon, hizmet kalitesini artiran, hizmet sunum maliyetini
minimum seviyede tutan ve hizmetten faydalananlarin hosnutluk derecelerini yiikselten
yeniliklerdir. Hizmet politikalarmin yenilikte agik ve hissedilir olmasi 6nemlidir.
Organizasyonda sunulan hizmet veya iirlin yeniligi inovasyon kapsami alanina
girmeyebilir. Clinkii bir yenilik nitelik agisindan yeni olup olmadig: tiim drnekler i¢in
ayrt ayri belirlenerek degerlendirilir. Organizasyonun iginde uygulanan ydntemlerin
organizasyon i¢in onemli 6l¢iide yenilik olusturmasi esasi dikkate alinmaktadir (AK,
2013:27-28).

Literatlirde yeniligin tanimu iki farkli yaklasim ile karsimiza ¢ikmaktadir. Bazen
“sey” bazen de “siire¢” olarak tanimlanan yenilik kavrami Rogers (1983:11) tarafindan;

yeniligi kaniksayan birimler veya kisiler i¢in yeni olarak tasdik edilen her fikir,
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uygulama veya nesne olarak tanimlanmistir. Dosi’ye (1988:222) gore ise yenilik; yeni
bir Uriin, yontem ve orgiitsel yapilanmay1 kesfederek, arastirarak, gelistirerek veya taklit
ederek benimseyip onu ticari meta haline getirmek olarak tanimlanmistir. Yukardaki
tanimlardan anlagildig1 lizere yenilige birinci tanimda {iriin, ikinci tanimda da siireg

anlamlarmin nasil oldugu agiklanmistir (Oguztiirk, 2003:254).

Yenilik kavrami Schermerhon’a (2007:333) gore ise, hem bir stire¢ hem de bir
sonuctur. Buna gore, yeni bir iiriin tiretimi i¢in gergeklestirilen eylemler ve Orgutsel
yenilik¢iligin kendine 6zgii bir durum oldugunu sodylerken, yeniligin sonu¢ anlami da;

yeni mal ve hizmetlerin yenilik faaliyetleri sonucunda elde edildigini soylemektedir.

Sekil 2.1. Yeniligin Faydalar1 ve Zararlar

/ Yenilik Fikri \
Yenilik¢i Kisi
Is Ortaklar

Denetleyiciler
Grup Prosesleri

/ YENILIiGIN FAYDALARI \
- Yeniligin Basarist

- Yapici Catigmalar

- Performansta Artis

Dis Talepler :
- T — | - Olumlu Is Tutumlar
\ Uye Cesitliligi / - Orgiitsel Baglilik ve Giigte Artis
l - Agik Hedefler ve Liderlik
K Yenilikci Fikirlerin Yayilmasi j

[ YENILIK

——

/ YENILiGIN ZARARLARI \
- Basarisizlik

- Yikici Catigmalari

- Performans Diisiisii

— | - Olumsuz is Tutumlar

- Orgiitsel Baglilik ve Giigte Diisiis

- Liderlik ve Agiklikta Eksiklik

- Yenilikgi Fikirlerde Durgunluk

" )

Kaynak: Janssen vd., 2004; Karakus, 2014:37.

Bir yenilik yapilmasi disiiniildiigiinde, bu yeniligin orgiite saglayacagi avantajlar
ve dezavantajlar dikkate alinmali veya SWOT analizi yapilmalidir. Yenilik sirecinin
basarili olmasi1 halinde performans artigi, olumlu tutumlar saglanmasi, Orgute baglilikta
artis ve daha giiclii bir orgiit yapisi ile yenilik¢i fikirlerinin gelistirilmesi ve tim
personelin bu dogrultuda faaliyette bulunmasi gibi orgiit a¢isindan bazi avantajlar ortaya

cikacaktir. Fakat yenilik srecinin olumsuz sonuglanmasi performansta diisiis, olumsuz
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tutumlar sergilenmesi, 6rglt olan bagliligin zayiflamasi ve stresli bir ¢alisma ortaminin
olusmast gibi maliyetler ile orgiit yilizlesmek zorunda kalacaktir. Ancak firmanin
basarisi i¢in s6z konusu bu dezavantajlar orgiitii korkutmamali, aksine yenilik fikri ve
yenilik¢ilik diisiincesi tiim calisanlara asilanarak yenilik¢i ve rekabet¢i bir ortam

saglanmalidir.

Firsat tanimlama agisindan yenilik, imkan1 saglamak, rekabet avantaji
kazandirmak ve yeni degisim getirmek ile birlikte bir 6rgiite basar1 olarak pek ¢ok fayda
saglamaktadir. Bu faydalarin bir kismin soyle ifade edilebiliriz (Mische, 2001:129);

e Yenilik, orgiitiin yiiksek performansli olusumunu saglamak ve yeni cevreyi
olusturmak i¢in kullanilan temel teknikten bir tanesidir.

e Yenilik, calisanlarin yeteneklerini gelistirerek onlara heyecan katar. Clnk
yeni bir sey ortaya koymak ve buna dahil olmak kisiyi heyecanli kilar.

o Yenilik, bilgi paylasilimia yonlendirir ve durum yenilik¢i drgutler igin yeni
bilgi ve fikirlerin paylasilarak orgiit tiyelerinin 6grenme isteklerini artirir.

e Yenilik¢i orgiitler kisisel gelisimi, kesfetmeyi ve stratejik degisimlerle alakali
olarak tecriibeyi, hizli olmay1 ve galisanlarmin basarisizliklarina karsi hos

gorali olmayi tesvik etmislerdir.

Yenilik oOrgutlerin, yeni kapasiteler kazanmalarmin yaninda, performans
iyilesmelerinde, dinamizmlerini artirmalarinda ve durgunluktan kurtulmalarinda 6nemli
stirecleri icermektedir (Naktiyok, 2007:215).

Refah, bir Glke icgin rekabet gucl artarsa yukselir. Rekabet glclnii artirmak ise
tiretkenligi artirmak ile miimkiindiir. Uretkenligi artrran 6nemli araglardan birisi de
yenilikgiliktir. Yenilik¢ilik bu nedenle, ekonomik blyumeyi, yasam Kkalitesini ve
istihdam oramni artiran 6nemli bir kavramdir. Ulke kaynaklarimi Uriin ve hizmete
doniistiirerek tilke ekonomisini ve toplumsal degerleri olusturmak ve bunlari1 artirmak

ile mumkandir (Elgi, 2006:31).

Yenilik¢ilik farkli bigimlerde kavramsallastirilmigtir. Bu farkliliklardan meshur
olani, yeniligi kisinin dahil oldugu sistemde diger ¢alisanlardan daha hizli bir sekilde
benimseme derecesidir. Diger bir farklilik ise, kisinin yenilik¢ilik namina yeni bir Grin

ve hizmet olusturabilmesine dair rolatif goniillii ¢alisan olabilmesi durumudur (Blake
vd., 2003:156 ).
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Yenilikcilik orgutlerde, yeni bir Griin sunmak, yeni pazarlara mudahil olmak, yeni
bir iiretim yontemi ve gelisimi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiit i¢ci ve disinda
gerceklesen bu faaliyetler, Orgiitlerin karlarim1 artirarak orgiitlere daha ¢ok getiri
sunmaktadir (Diedre vd., 1997; Basim ve Sesen, 2008:54).

Yenilik¢iligi Giiles ve Biilbiil (2004:124) soyle tamimlamustir; bireyin, grubun,
organizasyonun ve sanayinin veya topluma ¢ok fayda saglayacak siireglerin
olusturulmasi ya da sahip olunan mamul ve hizmetlerin gelistirilmesi siirecidir. Yenilige
bu agidan bakildiginda bir organizasyon icinde, organizasyonun tiim islevlerini ig¢inde
barindiran bir bitiindir. Tang’a (2006:68) gore ise yenilikcilik, kisa ve 6z olarak
ekonomik etkinlige doniistiiriilebilen bilgidir.

Yenilik kavrami 6zgiin olarak meydana cikarilan seyleri animsatsa da, yenilik,
meveut bilgi birikiminin farkli sekillerde yogrulmus olarak karsimiza ¢ikmasindan
ziyade, yeniligin ekonomik ve sosyal bir deger olusturmasi dnemlidir. Yoksa, diinyanin
en yeni ve iyi fikri de olsa, ekonomik ve sosyal deger olusturamadigi siirece, bu

durumdan yenilik olarak s6z etmemiz yanlis olacaktir (Aygoren vd., 2009:8).

Kurumlarda inovasyon kavrami, teknolojik, sosyal ve orgiitsel olarak ii¢ sekilde
bulunmaktadir. Oslo Kilavuzu’na gore ise inovasyon, yeni bir trinun teknolojik olarak
yeni bir yontem ile liretilmesi siirecidir. Bir organizasyonda/isletmede daha kaliteli {iriin
gelistirerek bu lirliniin liretim veya dagitim ydntemlerinin yeni olmasi durumunun
kabulii inovasyonun gerceklestigine igarettir. Sosyal inovasyon ise, yeni bir politikanin
organizasyon tarafindan uygulanmasiyken, Orgiitsel inovasyon da yeni yapisal

degisikliklerin yapilmasi olarak tanimlanmaktadir (Sengiil, 2015:143).
Shervani ve Zerrillo’ya (1997:59) gore orgutlerde yenilik tirleri soyledir:

e Uriin Yeniligi: Uriin veya hizmeti yeni olarak gelistirmek,

e Uretim Yeniligi: Uretim siireclerinin gelistirilmis veya yeni olmasi,

e Orgitsel Yenilik: Organizasyon yap1 ve siireglerinin yeni yontem ile
yapilmasi,

e Pazarlama Yeniligi: Pazarlama yollarmin Uriin ve hizmetler i¢in yeni olmasi,

e Insan Kaynaklar1 Yeniligi: insan kaynaklarin1 yonetmek ve gelistirmek icin
yapilan yenilikler,

¢ Bilgi Teknolojileri Yeniligi: Bilgi kullanimi i¢in yeni yollarin bulunmasi,
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e Muhasebe Yeniligi: Maliyet hesab1 ve dagitimin yeni olmasi ve bunlarm yeni
ybéntem ve araclar ile yapilmasi,
e Finansal Yenilik: Yatirnm ve finans kararlart i¢in yeni yontem ve araglar

bulmaktir.

OECD 2001°de gerceklestirdigi calismasinda yeniligi iirlin yeniligi ve slreg
yeniligi olarak iki temel kategoride ele alarak smiflandirmaktadir. Bu siniflandirma

asagida yer alan Sekil 2.2°de gosterilmektedir.

Sekil 2.2. Yenilik Cesitleri

[ YENILIK ]

Y o & = «

SUREC URUN
YENILiGi YENILIGi
TEKNOLOJIK ORGUTSEL MAL HIZMET
YENILIK YENILIK YENILIGi YENILIGi

Kaynak: OECD, 2001:12.

2.3. Orgiitsel Yenilikcilik Kavrami ve Kapsami

Orgitsel yenilikgilik tamim olarak; yenilik¢i davrams ve siiregler ile orgiitiin
stratejilerinin birlesim toplama ile yeni tirlinlere yeni pazarlar bulabilme yetenegi olarak
ifade edilmektedir (Wang ve Ahmed, 2004:304). Wang ve Ahmed, orgiitsel yenilik¢iligi
bes farkli yenilik¢ilik tiiriine ayirmuslar. Bu yenilikgilik tarleri ise, iiriin yenilik¢iligi,
siire¢ yenilikciligi, pazarlama yenilikgiligi, bireysel-davranigsal yenilikgilik ve stratejik

yenilik¢iliktir (Onag ve Tepeci, 2015:197).

Genel olarak yenilik kavrami; yeni bir fikrin, planin, programin ve davranigin
orgut tyeleriyle ilgili olarak benimsenme sirecidir. Orgitsel yenilik ise; yeni fikir ve
davraniglarin 6rgiit i¢i ve disinda gergeklestirdigi tiim eylemleri kapsamaktadir (Uzkurt
ve Sen, 2012:31-32). Orgiitsel yenilikcilik kavrami ise, Orgitlerin diger orgiitlerle

rekabet asamasindan once yeni fikir, siire¢ ve teknolojileri orgiit i¢i ve disina uyumlu
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hale getirerek elde edilen yeni liriin ya da iirlinleri yeni piyasalara sunma istegidir. Tek
bir yenilikten ziyade ¢ok sayida yeniligin gergeklesmesi kusursuz bir orgutsel
yenilik¢iligin var olmasi anlamma gelmektedir (Ozkan ve Turung, 2015:342).
Orgiitlerin dinamik ve yogun bir ortamda varliklarmi devam ettirmesi, orgtlerin
faaliyetlerini zorlamaktadir. Orgiitlerde olusan bu zorlanma nedenleri ise, cagimizda
gerceklesen sosyo-ekonomik degisimler ve bunlarin olusum siirecleridir. Birgcok orgiit
icin bu ortamlar yenilik¢ilik anlaminda rekabet liderligine sahip olmanin kaynagidir.
Global piyasada ekonomik kurallar orgiitlerin varligini devam ettirebilmeleri igin hem
tim yeniliklerden haberdar olup bunlar1 orgiite uygulayabilmelerini hem de o6rgut
tarafindan gergeklestirilecek yenilikleri sart kosmaktadir (Giiles ve Biilbiil 2004:115).

Orgiitsel yenilik denilince, 6rgiit yapis1 ve bu yapmin olusum siirecindeki bir
yenilik anlasilmaktadir. Dinamik agidan bakilirsa; orgutsel ve teknolojik yenilikgilik
birbirlerini etkiledigi goriilmektedir. Orgiitsel organizasyondaki degisimler yeni
teknolojilerle tiretimin yapilmasina kaynak olusturabilir. Bu durum 6rgiitiin, orgiit i¢i ve

disinda, yap1 ve siirecinde degisim baskilarini artirabilir (Telli vd., 2010:57-58).

Orgiitlerin rekabet¢i ortamda basarilarin1  gerceklestirmeleri ve amaclarina
ulasabilmeleri i¢in yenilik¢i olmak bir zorunluluktur (Ozger, 2005:26). Yenilikgilik,
orgiitlerin yeni firsatlar1 aragtirmasint ve bu arastirmalarinin devamli olmasini
kapsamaktadir. Teknolojik ve toplumsal degisimlerin anlagilmasina imkan saglayacak
sistemlerin olusturulmasi, yenilik¢iligin orgiit personelleri i¢in temel yetenek haline
gelmesi durumu oldukca énem arz etmektedir. Orgitler bu nedenle, cevrelerindeki
degisimleri izlemek ve bu degisimleri degerlendirebilmek icin kendi yapilarima uygun
bir sistem olusturmalidir. Orgiitler, olusturdugu bu sistemde firsatlar1 analiz edecek bir
ekip kurup, orglt ve personellerini bu sisteme dahil olmalarmi kendi rizalarina

birakmalidir (Cavus ve Akgemci, 2008:235).

Orgutler, orgiitsel yenilik yapma siireclerini gelistirebilmek ve hizla degisen dis
cevre sartlarma uyum saglayabilmeleri igin bunlari yapmasi gereklidir. Orgiitler, diger
orgiitlerin rekabet avantajinin kaynagimi Orgiit performansinin yiiksek olmasinin
oOrgiitsel yenilik yapma siireclerindeki basaridan kaynaklandigini diisiinmektedirler

(Onag ve Tepeci, 2015:196).
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Drucker’a (1998:30) gore, orgiit ve kisiler i¢in yeniligin kaynaginit olusturan
faktorler sunlardir (Sarioglu, 2014:4):

e Beklenmeyen Durumlar: Grup veya kisilerin karsilastiklar: olay ve durumlar
gindelik hayatta gesitlilik gosterebilir. Bu olay ve durumlar karsisinda kisiler
Ozgiin dustlinebilmeleri ile yeni olay veya duruma karsi adapte olup kisiyi
yenilik olusturmak i¢in yonlendirecektir.

o Beklenti-Sonu¢ Arasindaki Uyumsuzluk: Kisilerin yeni bir {iriin, hizmet veya
stirece yonelmeleri, kisilerin beklentilerini karsilayamadigi icin ortaya
cikmaktadir.

e Siire¢c Ihtiyaclari: Kisilerin siirec ile ilgili olarak daha farkli yenilikler
yapmaya yonelmesi, yenilik olusumundaki ¢alismalar ve bu galismalara dair
uygulanan politikalardir.

o Demografik Degisimler: Kisilerin yenilik yapmaya yonelmesi durumu,
kisilerin risk alma tutumlari, kisilerin algi diizeyleri gibi 06zelliklerinden
kaynaklanmaktadir.

e Yeni Bilgiler: Yenilik kaynagmin en onemli faktorii yeni bilgiler olup bu

bilgiler yeni fikir ve teknolojilerin gelistirilmesi i¢in altyap1 niteligindedir.

Yeniligin kaynaklarini 6rgit igindeki ve disindaki kaynaklar olarak iki grupta ele
alabiliriz. Orgiitiin icinde ve disindaki kaynaklar, yenilik fikrinin olusmas1 durumunda
birbirilerinde farkli 6zellik gostermektedir. Bu 6zelliklerden bir tanesi ve dnemli olani
ise Orgiit i¢i kaynaklar denetlenebilirken, orgiit dis1 kaynaklarin denetlenememesidir

(Cavus, 2006:109).

Orgitt ici kaynaklar 6rgiit personelinden meydana gelmektedir. Orgitiin Gst diizey
yonetiminde bulunanlar, bunlarin i¢inde en O6nemli kisilerdir. Bu kisilerin yenilik
olusum siirecinin en basinda yer almalarmin nedeni yonetici konumunda olduklar
icindir. Misterilerle yakindan ilgilenenler, yeni Grlin fikrinin meydana getirilmesine
bliylik katki saglayan calisanlar grubudur. Bu grup miisteri iliskilerinde bas1 ¢ektikleri
icin miisterilerden gelen olumlu ve olumsuz Oneri veya diislincelere kolaylikla
ulasabilmektedirler (Cavus, 2006:109). Orgiit dis1 kaynaklar ise, orgiitlere yenilik
sayesinde piyasada bulunan mevcut {riinii gelistirme imkani sunmaktadir. Bunun

neticesinde orgiitler gelistirdikleri bu tiriinle riske girmis olsalar da, piyasaya siirdiikleri
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bu yeni iiriinle orgiitiin ¢evresindeki degisim orgiite ekonomik anlamda yeni getiriler

sunacaktir (Eren, 1982:29; Cavus, 2006:110).

Orgiit sartlarma uyarlanarak o&rgiitte mevcut bulunan ydntemleri orgiitsel
inovasyon ile orgiite yeni ¢alisma metotlar1 kazandirilmaktadir. Orgiitsel inovasyonun
orgiitte kapsadigi durumlar su sekilde ifade edilebilir; kalite ve verimliligi artirmak,
orgiit iglerinin yapilmasina yeni yontemler bularak bunlarin gelistirilmesini saglamak,
calisanlarin  koordinasyonunu saglamak ve calisanlart denetlemektir. Inovasyon
kararlarinin yoneticiler tarafindan alinmasi, orgiit i¢i ve dis1 faaliyetlerinin tamamin
ilgilendirmesi orgiitsel inovasyonun ayirt edici bir 6zelligidir. Orgiitsel inovasyonun
faydalari ise; bilgi artisin1 saglamak, islerin karmasikligin1 gidermek, Urlin ve hizmet

ulagimini kolaylastirmak ve maliyetleri azaltmaktir (Sarioglu, 2014:18-19).

21. yy’nin degisim kavrami ile nitelendirilmesinin nedenleri, teknolojik ve
bilimsel agidan giiniimiiziin 6nceki donemlere gore kiyaslanamayacak bigimde gelismis
ve ilerlemis olmasi ve degisim olgusunun giiniimiizde kapsam ve hizini1 artirmasidir.
Hareketlilik, risk, rekabet ve hiz gibi kavramlar giinimiiz diinyasini agiklanmaya
yoneltip orgiitlerin de giiniimiiz diinyasinin temel yap1 tasini olusturmalari nedeniyle
bahsedilen kavramlardan etkilenmeden siirekliliklerini korumalarin1 beklemek dogru
olmaz. Orgutler yenilikgi olmak istiyorlarsa; cevre degisim baskisina ayak
uydurmamali, doniisiimii bizzat kendisi baglatmali, mevcut siirecin takip¢isi olmali ve

bu siire¢ igerisinde faal olarak diga uyum gostermis bir model yardimiyla hareket
etmelidirler (Naktiyok, 2007:211-212).
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Sekil 2.3. Orgiitsel Yenilikgilik

Girdi Doniisiim Cikt1
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Orgiit
4 Bireysel Ozellikler
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icsel Yenilikgilik Yenilik¢ci Davrams

A

~

Takimn Ozellikleri
Takimin Degerleri,
Uyumu, Biiyiikliig, L
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Cozme Yaklagimlari

Orgiitsel
Yenilikgilik

Yenilik¢i Ortam

\ J
/OrgUtseI Ozellikler )
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Orgiitsel yenilik¢iligin olusumu Sekil 2.3’te gésterilmistir. Bu sekle gore drgiitsel
yenilik¢iligin olusumu dar anlamda orgiitte toplanan girdilerin doniisiim siirecinde
islenerek meydana konulan ¢iktilarin toplamindan olusmaktadir. Orgiitsel yenilik¢iligin
olusumu genis anlamda ise Orgiitii olusturan c¢alisanlarin tiim fiziksel ve zihinsel
Ozellikleri ile orgiitiin sahip oldugu kaynaklar, teknoloji, kiiltiir, strateji ve yapi gibi
unsurlarin takim ozellikleriyle birleserek yenilikgi ortam ve davranislarla desteklenip

elde edilen yeni ciktiy (orgiitsel yenilik¢iligi) ifade etmektedir.

Orgutsel yenilikgilik, orgiit icinde gelistirilen veya orgiit disindan temin edilen
yeni bir fikir ile baglamaktadir. Bu yeni fikir ile yeni tiriinleri, yeni liretim yontemleriyle
tiretilip yeni pazar alanlarina girilerek yeni tedarik kaynaklarina ulagsmaya kadar gegen
bu faaliyetlerin timiiniin ticarilestirilmesi siireciyle sonlanmaktadir. Bu agidan
degerlendirildiginde yenilik, bir orgiit i¢in, tedarikten liretime, liretimden satisa ve satis
sonrasi hizmete kadar tiim orgiitsel alanlar1 kapsamaktadir (Ozdevecioglu ve Bigkes,
2012:25).

Orgit ici ve orgiit disindaki faktorler, orgiitii yenilikcilige tesvik etmektedir.
Wang ve Costello (2009:67), onceki calisma ve arastirmalardan yol c¢ikip orgiitsel
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yenilik¢iligi etkileyen faktorleri ti¢ grupta toplandigini sdylemistir; bireysel, orglitsel ve
cevresel faktorler.

Orgiitsel yenilikcilige Orgiitsel davranis acisindan bakilirsa; orgut bireylerini
yenilik¢ilik anlayisina yonlendirerek tiim bireylere tek tek yenilikgiligin anlatilmasi
gerekliligi, takim ¢aligmalarina modern yonetimin odak noktasi olabilmesi amaciyla
elverisli ortamlarin saglanmasi durumu oldugu ve orgiitiin sahip oldugu olanaklar ile

orgiitsel yenilikgiligin desteklenmesi durumu goériilmektedir (Yahyagil, 2001:10).

Orgiitlerde yenilik¢ilik uygulamalar1, drgiite rekabet avantaji saglamasi, Orgiit
uyelerinin teknolojik ve pazarla ilgili degisimlerin Ustesinden gelebilmek icin yenilikgi
mal ve hizmetler ortaya koymalarinda onlar1 cesaretlendirmesi, isletme performansini
olumlu yonde etkilemesi baglaminda olduk¢a ©nemli bir faktor olarak
degerlendirilmektedir (Ozeren, 2011:38).

Gliniimiiz diinyasinda onemli degisimler yasanmaktadir. Bu degisimler ise
davranig bigimleri, genel ekonomik durumlar, diisiince yapi1 ve sistemleri gibi vb.
durumlan kapsamakta olup bunlarin degisimleri ¢ok hizli gerceklesmektedir. Bunun
sonucunda da, orgiitlerin hayat sekillerinde siirekli degiskenlik olusmaktadir. Bu durum
degisim dinamiginin ¢ok Onemli bir 6zelligidir. Bu 6zellige gore Orgiitler, degisime
ayak uydurup var olmaya devam edecekler ya da ayak uyduramayip yok olup
gideceklerdir (Aykanat ve Yildiz, 2016:199-200).

Degisim ve yenilik alanlarinda uzun yillar boyunca yapilan arastirma ve
caligmalar yoneticiler ve organizasyonlar i¢in ne kadar 6nemli oldugu anlatilmaya
calistimistir. Bu calismalar sonucunda yonetim ve organizasyon yenilik kavraminin

¢evresinde olustugu goriilmiistiir (Caldwell ve O’Reilly, 2003:497).

Orgiitsel yenilikgilik kavrami, piyasa kurallarindaki degisimlere ve ilklere yol
agmaktadir. Bu degisimler, mevcut iriin ya da siireglerdeki kiigiik degisiklikler ve
teknolojik uygulamalar ile dontim noktas1 durumunu belirleyerek meydana gelmektedir
(Dibrell vd., 2011:469).

Orgiitsel yenilikcilik, Oslo Kilavuzu'nda temel olarak 3 sekilde olduguna
deginilmistir. Buna gore (Telli vd., 2010:58):

e Orgiitsel yapilarm farkli uygulanmasi,
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e Yonetim tekniklerinin gelismis bi¢imleriyle tatbiki,
e TUm yeni stratejik oryantasyonlarin kabul edilmesi.

Stratejik acidan teknolojik gelismeyi geriden takip etmek orgilitlere, yenilikgilik
kavrami takibini daha uygun ve etkili hale getirir. Bu takip, orgitlere finans etme
kolaylig1 saglar. insan kaynaklar1 biitcesi acisindan da bir smirlama getirir. Gergeklesen
bu olaylar firma oOlgegini etkileyip yenilik¢iligi tetikleyerek yenilik¢ilik potansiyelini
artirir. Ayrica, firmalarin kendi yapilariyla orgiitsel yenilikgilik arasinda samimi bir
iliski mevcuttur. Bu samimi iligki oOrgiitsel yenilik¢ilik kavramini siirekli bir

onemsemeye ve gelistirmeye muhtag hale getirir (Telli vd., 2010:58-59).

Damanpour (1991)’e gore, orgiitte kabul edilen yeni fikirler orgult iginde ve
disindaki degisimlere kars1 bir cevap niteligi tasimaktadir. Dahasi, 6rgiitiin devamliligi
icin disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi Onleyici bir harekettir. Yeniligin
benimsenmesi, Orgiit agisindan orgiitiin performansini artiracak siirecin planli halde
islemesidir. Firmalar i¢in yenilik¢ilik rekabet avantajlari agisindan daha etkin olabilmesi
durumu kisa siirede yenilikleri benimsemesi agisindan Onemlidir. (Porter, 1985;
Morone, 1989; Stace ve Ashton, 1990). Bu sebeple, érgitiin yenilikleri kabul etmesinde
kiiltiirel yapinin durumu ve kiiltiir tipi se¢iminin etkisi onemlidir (Uzkurt ve Sen,

2012:32).

Calisanlarin kendi performanslariin 6tesinde olanlar1 gérmesine yardimci olmak
ve yeni fikir gelistirme acisindan c¢alisanlara imkan saglamak oOrgiitte yenilik
diisiincesinin gelistirilebilmesi i¢in biiylik 6nem arz etmektedir. Yeniligi 6nemsemis bir
orgilitte, orglit personelleri arasindaki takim calismalar1 yayginlastirilmali, orgiit i¢inde
ve disinda acik iletisim saglanmali, c¢alisanlara risk alma secenegi sunulmali,
calisanlarin hatalar1 diizeltilmelidir. Orgiit i¢inin mevcut unsurlar1 olan, &diil ve tesvik
dongiisti, basarisizligi hos gérmek, yonetim destegi ve orgiit yapist gibi faktorlerin
orgiitte yenilik¢i diislinceyi etkileyen faktorler oldugu saptanmistir (Naktiyok,
2007:216).

Orgutler icin yenilikci olmak, rekabet avantaj sahibi olmak, blyimek ve yeni
kazanglarin siirdiiriilebilir bir kaynak oldugunu idrak etmek ¢ok onemlidir. Fakat bu
durumun anlasilmasi i¢in yeterli bir gayret gosterilmemektedir. Bu sebeple liderler

cesitli alternatifler denemislerdir. Bu denemeler sonucunda liderler, yenilik¢ilik
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kavraminin Orgiitlerin  her boéliimiine niifus etmesinin bir zorunluluk oldugunu
sOylemiglerdir.  Ama  liderler,  oOrgiitlerin  her  bolimiinde  yenilik¢iligin
gerceklestirilebilmesi  durumunu  birtakim  ilklerin  olmasi  gerekliligini  dile
getirmislerdir. Drucker ve Tuckere’e gore bu ilkler su sekilde aciklanmustir (Iraz,

2005:88):

e Yeni firsatlar olusturan kaynaklarin amag ve sistemli yenilikler saglamasi i¢in
bu kaynaklar daimi olarak analiz edilmelidir. Farkli zamanlarda degisiklik
olusturacak bu kaynaklarin sundugu firsatlar, yenilik¢iligi benimsemis
orgiitlerin karsilarina ¢ikan firsatlarin analiz edilebilmesi dnemlidir.

e Yeniligin algisal ve kavramsal boyutu bulunmaktadir. S6z konusu olan bu
yenilik, miisterilerin beklenti ve ihtiyaclarini saptayarak arastirilmalidir.

e insanlarin  kafasmin  karismamasi  ve insanlar  yeniligin  konusuna
odaklanabilmeleri i¢in bir yeniligin etkin olabilmesi durumu hedefe
odaklanmis ve basit olmalarina baglhidir.

e Ilk basta kii¢iik olup gorkemli olmayan yenilikler etkili yenilikler olarak
adlandirilir. Bununla birlikte yenili§in ne olacagini tahmin etmek oldukca
zordur. Fakat yeni bir teknoloji olusumuna yon veren veya rakiplerine fark
atacak bir is alani olusturmay1 hedefleyen Orgiitler bir yenilik karsisinda en
bagta lider olmayr amaclamiyorsa yeterince yenilik¢i olamayacagini
bilmelidirler.

e Bilgili olmak ve ¢ok calismak yenilik¢i olmay1 gerektirir. Odaklanmak da
yenilik¢i olmak icin ¢ok oOnemlidir. Yenilikgiligi benimsemis kisi ya da
kisilerde gayret ve adanmishik bulunmaz ise, zeka ve bilgi yenilik¢ilik icin

yeterli gelmeyecektir.

Yenilikci organizasyonlar, adem-i merkeziyetci olan, personele karar verme
Ozglrligii sunan, katillm oranmi artiran ve yetki paylasimina imkan saglayan

organizasyonlardir (Cavus, 2006:125).

Orgiitsel yeniligin orgiitsel degisikliklerden farki, orglt faaliyetlerinde hic
kullanilmamus bir 6rgiitsel metodun bulunmasi ve stratejik kararlarin yonetim tarafindan
alimmas1 sonucu bu yOntemin Orgiit tarafindan gelismesine uygun zemin

hazirlanmasidir. 1k defa kullamlacak olan &rgiit disinda yapilan yenilikler, ticari
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uygulamalardaki yenilikler oOrgiitsel yenilige o©rnek verilebilir (Oslo Kilavuzu,

2005:181).

Amabile vd. (1996:1156) gore, yenilikcilik orglt i¢ci ve dis1 ¢alisma ortamlarini
etkilemesi durumunu yenilik¢iligin Ui¢ 6zelligi ile agiklamislardir. Bu ozellikler ise

(Cavus, 2006:135):

e Orgitsel Motivasyon: Yenilikciligin organizasyonun biitiin kademesinde
desteklenmesi,

e Kaynaklar: Organizasyonda bulunmasi gereken tiim kaynaklarin mevcut
olmasi ve bunlarin ¢alisanlara sunulmasi ile yenilik¢iligin gergeklesebilmesi
durumu,

e Yonetim Uygulamalari: Orgiit ¢alisanlarina otonomi verilmesi, Orgutin
stratejik hedeflerinin agikga belirtilmesi, farkli 6zellik ve yeteneklere sahip

kisilerin olusturdugu takimlarin kurulmasidir.

Orgutsel yenilikgilik, orgiit i¢i ve orgiitler arasi iletisim boyutta farklilik
gostermektedir. Orgut ici yenilikler orgutin kendi binyesinde gerceklestirdigi
yeniliklerdir. Orgiitler aras1 yenilikler ise, Orgiitiin dis cevrede gerceklestirdigi yeni
yapilanmalar ve bunlarin gelistirilmesidir. Orgiit ici yenilikler, orgutiin belli bir
bollimini veya tamamii kapsayan yenilikler olusturmaktadir. Orgiitler aras1 yenilikler
de, orgiitin dis cevre ile gelistirdigi iliskiler sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Ozeren,
2011:44).

Isletmelerin rekabet avantajlarma sahip olma istekleri konusunda yenilik
kavramina ¢ok sik deginilmektedir. Bir 6rgiit gergek rekabet iistiinliiglinii kazanabilmesi
icin mevcut miisteri ihtiyaclarini karsilamak ile birlikte miisterilerinin gelecekteki
potansiyel ihtiyaclarin1 da karsilayabilmesine baglidir. Bunlar da sadece yenilikle
gerceklesebilecegi gibi bugiinkii mevcut miisterilerinin ihtiyaglarini degil, gelecekteki
ithtiyaclarmin belirlenebilmesi o Orgiitiin yenilik kabiliyetine sahip olabilmesiyle

kazanilacaktir (Toylan, 2014:107).
2.4. Orgiitsel Yenilikciligin Boyutlari

Orgutsel yenilikgilik, Griin veya hizmetin Kalitesini ve verimliligini iyilestirip

artirabilmekte, orgilit ici ve disinda gergeklesen bilgi alisverisi koordinasyonunu
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saglayabilmekte, firmalarin yeni bilgi ve teknolojilerini kullanim kapasitelerini
giclendiren ve artiran bir kavramdir (Hage, 1999:603). Orgiitsel yeniligin literatiirde
genel kabul gbren bes boyutu vardir. Bu boyutlar: Davranigsal Yenilikgilik, Stratejik
Yenilikcilik, Zamansal (Sure¢) Yenilikcilik, Mekansal (Pazarlama) Yenilikcilik ve
Uriin-Hizmet Yenilikciligidir. Orgitsel yenilikgiligin boyutlarimi agiklamaya iliskin
Burns (1978), Bass (1985), Bass ve Avolio (1990, 1993), Avlonitis (1994) basta olmak
lizere birgok arastirmaci tarafindan gerceklestirilen ¢caligmalar literatiirde yer almaktadir.
Orgiitsel yenilik¢ilign boyutlar1 ile ilgili Avlonitis (1994) iki temel boyut ileri
stirmiistiir. Bunlar teknolojik ve davranigsal boyutlardir. Bu boyutlar1 etkileyen temel

unsurlar ile beraber sekil 2.4’te gosterilmektedir.
Sekil 2.4. Orgiitsel Yenilik¢iligin Davranissal ve Teknolojik Boyutlar
Firmaya Ozgil
Faktorler

Ekonomik Orgiitsel / Y6netsel
Faktorler Faktorler

Orgiitlerin Yenilikciligi

e Teknolojik Boyut

e Davranigsal Boyut

- J
_ Endustriye Resmi Mevzuat ve
Ozgu Faktorler Alt Yap1 Faktorleri

Kaynak: Avlonitis vd., 1994:10.

Orgiit yenilik¢iliginin teknolojik ve davranissal boyutlarini ele alarak yenilikgilik
kavramimin daha iyi anlasilabilmesi igin yenilikgiligin bu iki boyutu Uzerinde
yogunlasmuslardir. Orgiit yenilikgiliginin teknoloji boyutu isletmenin irettigi iiriinler ile
tiretiminde kullandig1 temel makine ve gereglerin isletmenin teknolojik yeniliklerden
yararlanma noktasinda sagladigi kabiliyetleri, firsat ve smurhiliklar1 6n plana
cikarmaktadir. Orgiit yenilikgiliginin davranigsal boyutu ise, 6rgitiin yenilige yonelik

davramigsal kararliligini  yansitmaktadir. Orgiitlerin  yenilikleri kabul —etmesinde
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davranigsal bir istek olmasi ve buna niyet gostermesi beklenilmektedir. Fakat sadece
davranigsal isteklilik yeterli olmayabilir. Cunku orgutin yenilikleri kabul etmesi igin
davramgsal boyut ile teknoloji kabiliyetine de sahip olmasi gerekmektedir. Orglit bu

sayede rekabet etme giiciinii artirabilecektir (Avlonitis vd., 1994:21).
2.4.1. Davramssal Yenilikgilik

Davranigsal yenilikgilik, orgiitlerdeki bireylerin  yenilik dogrultusundaki
davranigsal degisimlerini siirekli olmasimi kapsamaktadir. Calisanlarin davranigsal
baglilik gdstermesi oOrglitlerin i¢cinde ve disinda yenilik faaliyetlerinin devamliliginin

saglanmasidir (Avlonitis vd, 1994:12).

Genel anlamda davranissal yenilikgilik, orgiitiin yenilik¢ilik anlayigini, bilgi ve
tecrlibesini artiran ve bunlarin devamliligini saglayan davranigsal degisimlerdir.
Davranigsal yenilikgilik; bireysel, takim ve yonetim yenilikgiligi olarak {i¢ seviyede

belirlenmistir (Wang ve Ahmed, 2004:305):

o Bireysel yenilikgilik, bireylere degisime karsi goniillii olmay1 karakteristik bir
ozellik olarak kazandirilmasidir.

o Takim yenilik¢iligi, takimlarin degisime karsti uyum saglayabilme
yetenekleridir. Bu yetenek sadece bireysel yenilikgilik ile ilgili degildir. Takim
stirekliligine dayali bir sinerjidir.

o Yonetim yenilikgiligi, 6rgut yonetiminin degisime olan inang ve istekli olma
durumudur. Yeni fikirlerin orgiit yonetimi tarafindan desteklenmesi ve yapilan

isin yeni yollar denenerek tesvik edilmesidir.

Yenilik¢i bir orgiit kiiltiirii olusumuna imkan saglayan davramigsal yenilikgilik
isletmelerde yonetimsel, takimsal ve bireysel diizeylerde kendini gostermektedir.
Yenilikc¢i kaltarinun yenilik¢i ¢alismalar igin katalizor gérevi gostermektedir (Wang ve
Ahmed, 2004:305).

Davranigsal yenilikgilik farkli alanlarda kendini gostermektedir. Calisanlarin 6rgut
icinde bircok yeniligi baslatmak icin verdikleri teklifler, bu tekliflere kars1 Orgiit
yonetiminin bakis agilari, yenilikleri kabul etmek ve hayata gegirmek konusunda iist
yOnetiminin algi ve tutumlar1 buna 6rnek verilebilir. Rakipler tarafindan benimsenmis

bir yenilik karsisinda orgiit yonetiminin tutumu ve izledigi yol 6rgiit i¢in dnemli olan
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diger bir husustur. Bir oOrgiitiin yeniliklere ve yeni fikirlere yonelik davranissal
tutumunu battincil anlamda agiklayan davranigsal yenilikgiliktir. Yenilik sireci
ciktilariin belirlenebilmesinde var olan temel unsur davranissal yenilik¢iligin olmasidir

(Ozeren, 2011:50-52).
2.4.2. Stratejik Yenilikcilik

Stratejik yenilikgilik, organizasyonlara deger kazandiracak yeni rekabetgi
stratejilerinin  gelistirilmesidir. Stratejik yenilik¢ilik, organizasyonlarin tanimlamak
istedikleri amaglar1 olusturmaktadir. Bu amagclar ise, organizasyonlarin amaglarini
yonetebilme yeteneklerini, bu amaglar ile var olan firma kaynaklarinin durumunu,
firmalarin kaynak kullanimlar1 esnasinda uyguladiklar1 politikalar1 olusturmaktadir
(Onag ve Tepeci, 2015:197). Johnston ve Bate (2003:4) gore, stratejik yenilikgilik
organizasyonun is stratejisinin misteriler ve kurum igin deger olusturma amaciyla
degistirilmesidir.

Stratejik yenilikgilik, organizasyonun tamaminda uygulanan mevcut iglerin var
olma amacina gore yeniden sekillendirilmesidir. Gergeklestirilen stratejik yenilikler
orgltin pazarda yakaladigi bir firsat ile baglamaktadir. Bu pazar alani ilerleyen siirecte

yeni ve blylk bir pazar alanina doniismektedir (Eris vd., 2010:15-16).

Stratejik yenilikcilik kavrami, Wang ve Ahmed (2004:305-306)’e gore ise,
Orgutin iddiali hedeflerini ydnetmesidir. Orgiitin mevcut kaynaklar1 ile saptanan
hedefler arasinda olusabilecek uyumsuzlugu tespit etmesidir. Sinirli kaynaklarini etkin
olarak kontrol edebilme yetenegidir. Orgiitiin kesfettigi yeni sektor ve pazarlara karsi

sergiledigi tutumdur.

Stratejik yenilikgilikte karsilasilan farkli engeller pek ¢ok orgutte gorilmektedir.
Faaliyet gosterdigi pazarda basarili olan bir Orgutiin degisim i¢in higbir eylemde
bulunmamas1 engeller konusunda en iyi bilinen senaryodur. Pazarin genel durumuna
gore orgltlerin iyi durumda olmasi rekabet avantaji i¢in zaten yeterli goriilmemektedir.
Orglitler icin gerekli ve énemli olan ise, rekabet avantajia sahip olmak igin mevcut
kosullarin durumuna gore Orgutlerin kendi irettigi Urin ve hizmeti kokten

degistirebilme yeteneginin var olmasidir (Aksay, 2011:39).
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2.4.3. Zamansal Yenilikgilik

Orgiitler yenilik¢iligi degerlendirdiklerinde zaman yenilikgiliginin, yenilik turleri
icerisinde ¢ok onemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Ciinkii zaman yeniligi,
Orgutin yeteneklerini gelistirmesi ve kaynaklarini arttirabilmesi agisindan aralarindaki
bag cok kuvvetlidir. Orgitiin yeteneklerini gelistirmesi ve kaynaklarini arttirabilmesi,
yeni  Uretim  yontemlerinin  ihtiyaclarim1  karsilayacak  kaynaklarin  yeniden
sekillendirilmesinde gerekli bir altyapi olusturdugu bilinmektedir. Sonug itibariyle,
yeni 0rin ve hizmetlerin pazarlara sunulabilmesi, yeni (retim ydntemlerinin
gelistirilebilmesi agisindan stratejik bir konumda oldugunun gostergesidir (Wang ve
Ahmed, 2004:305).

Uriin ve hizmetlerin tretim oncesi tedarik siireglerinden iiretim ve sonrasi dagitim
yontemlerinin arasindaki zamani1 kapsayan zaman yeniligi, ifa edilen bu eylemlerden
sonra verimlilik deger artisini saglamak i¢in degisim ve farkliliklart olusturmaktadir
(Uzkurt, 2008:41). Yeniliklerin bu sekilde gergeklesmesi, isletmenin yeni kurdugu
yenilik aglar1 araciligiyla diger isletmelerle kurdugu stratejik ortakliklar sonucu ortaya

¢ikmaktadir (Uzkurt, 2008:168).

Kirim’a (2007: 4) gore zaman yenilik¢iligi, mal veya hizmet iiretim hizini
artirmak, verimlilik kalitesini {ist seviyelere ¢ikarma eylemiyken, tiim iiretim siirecinde
olusan maliyet toplamini en aza indirmeye calismak olarak ifade etmistir. Giinlimiiz
bilgi caginda fiyat rekabetinin zorlu olmasi nedeniyle yoneticilerin temel ugraslar
arasinda zaman yenilik¢iliginin 6nemi dikkat cekmektedir. Ornek olarak, bir otomobil
tretim hattindaki verimlilik artisinin deg§isim ve doniisiim agisindan daha nitelikli
olmasina ¢alismak zaman yenilikgiligine ornek olarak verilebilir (Tidd vd., 2005: 10;
Aksay, 2011:36).

Zaman yenilikgiligi, Oslo kilavuzunda (2005) ise soyle tanimlanmigtir: Bir zaman
yeniliginin yeni bir Oretim yontemi ile veya Onemli Olglide iyilestirilerek
uretilebilmesidir. Bu yenilikler kendi blnyelerinde, yazilim, teknik ve techizat olarak
onemli degisiklikleri barimdirmaktadir. Zaman yeniliklerine, birim retim ve teslimat
maliyetlerini azaltmak, {iriin kalitesini artirmak gibi siirecler 6rnek verilmektedir. Yeni
Uretim yontemine ise, yeni bir tiriin gelistirmek i¢in bilgisayar destekli yeni bir tasarim

programinin kullanilmasi1 ornek olarak verilebilir. Yeni bir teslimat yontemine de,
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barkod ve mal-izleme sistemini tanitimi 6rnek verilebilir. Firmanin teslimat yontemleri,
firmanin lojistik departmani ile ilgili oldugu i¢in, nihai {riinlerin teslimatina yonelik
hedefini yazilim, teknik ve techizatlar olusturmaktadir. Zaman yenilikleri ayrica,
hizmetin olusturulmas1 ve tedarikine iliskin yeni veya gelistirilmis metotlari
kapsamaktadir. Ulastirma hizmetlerinde GPS izleme cihazlarmin kullanimi ve bir
seyahat acentesinde yeni bir rezervasyon sisteminin uygulanmasi bunlara birer 6rnek
niteligindedir. Muhasebe, satin alma ve bakim gibi yardimci1 destek faaliyetlerindeki
yeni yazilim, techizat ve teknikler de zaman yenilikleri icerisine dahil edilmektedir
(Oslo Kilavuzu, 2005:53).

Firmaya katki saglayacak zaman yeniliginin niteligi, s6z konusu yenilik ile
kurdugu baglantiyla yakindan iliskilidir. Sayet zaman yeniliginde yapilan yenilik,
kullanilan mevcut siireclere gore bariz bir Ustiinliik sagliyorsa, sadece o firma degil,
diger firmalar tarafindan da bu yenilik kullanilacaktir. Hatta eski siireci kullanmaya
devam eden firmalar da kapanmaya yiiz tutacaktir. Sadece Ar-Ge boliimiinde galisan
personelin siire¢ yeniliginin ortaya ¢ikmasindaki fikirleri 6nemli olmayip bu siirece tiim
personelin fikirleri dahil edilmesi 6nem arz etmektedir. Firma orgiit igi ve dis1 bilgi
aligverisinin Oniinii agarak ve bilgi aligverisinin etkinligini artirarak, etkili ve
siirdiiriilebilir bir zaman yeniligini saglanmis olur (Batmaz ve Ozcan, 2008: 47-48;
Aksay, 2011:37).

2.4.4. Mekansal Yenilikgilik

Pazarlama yenilik¢iligi olarak da adlandirilan Mekansal Yenilikgilik, {irtin
tasarimi, ambalajlamasi, tanitim1 ve fiyatlandirmasinda 6nemli degisiklikleri kapsayan

yeni bir pazarlama yontemidir (Oslo Kilavuzu, 2005:42).

Pazar yenilik¢iligi ise, Urin ve hizmetlerin tasarimi, paketlemesi, yerlestirmesi,
promosyonu ve fiyatlandirmasinda etkili degisimler sonucu yeni pazarlama
yontemlerinin toplamini ifade etmektedir. Kotler’e gore pazar yenilikgiligi, misteri
ithtiyaglarinin daha iyi karsilanarak, yeni pazarlara acilip ve satiglar1 artirmak suretiyle
pazarda uriin veya hizmetlerin farkli konumlandirilmasini hedefleme niyetidir (Gunday
vd., 2011:663).
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Wang ve Ahmed (2004:305) pazar yenilikciligini tanimlayarak, iiriin
yenilikgiliginden farkin1 ortaya koymaya calismistir. Pazar yenilikg¢iligi, orgitin
hedefledigi pazarlara girmek icin benimsedigi yaklasimlarin yeni olusunu ifade
etmesidir. Ayrica, bu tanim, bir 6rgiitiin nis pazarlara girebilmesini ve bu pazarlarda son
teknoloji ile Uretilmis dUrinlerini satisa sunabilmesi anlamina gelmektedir. Mevcut
iriinlerin yeni pazarlama programlari ile tanitim ve satisinin yapilmasi pazar

yenilik¢iligine farkli bir yaklasim katmaktadir.

Pazarlama yeniliginin ayirt edici 6zelligi, bir firmanin pazarlama araglarindaki
diger degisiklikler ile kiyaslanarak olusturulan ilk defa kullanilacak bir pazarlama
yonetimi olmasidir. Bu durum, yeni bir pazarlama kavraminin ve stratejisinin pargast
olsun ki, firmanin mevcut pazarlama yontemlerinden farkli oldugu ortaya konulabilsin.
Yeni pazarlama yontemi, yenilik¢i firma tarafindan gelistirilebilir veya diger

firmalardan uyarlanarak olusturulabilir (Oslo Kilavuzu, 2005:53-54).

Pazarlama yeniliklerinin amaglari, misteri ihtiyaglarinin karsilanmasi, Orgiit
iriinlerini yeni pazarlara girilerek yeniden konumlandirilmasi ve burada yapilan
satiglarin artirllmasi olarak siralanmaktadir. Pazarlama yeniligi, teknolojik olmayan
yenilik sinifina girmektedir. Fakat en az teknolojik yenilik kadar 6nemli oldugu
bilinmektedir. Mesela, teknolojik yenilik yapan bir isletmenin sadece Ar-Ge g¢alisma
sonuglarini kullanarak pazarlama yeniligi yapmadan gelistirdigi {iriin ile yeterli ticari

basariy1 yakalamasi ¢ok zordur (El¢i, 2006:12).
2.4.5. Urlin ve Hizmet Yenilikgiligi

Isletmelerin {iriin karmasinda yaptig1 gelismeleri, yeni iiriin segenegi ile bunlarin
gelisim sureclerini {irlin yenilik¢iligi ortaya koymaktadir. Genellikle, iriin yeniligi,
teknoloji yonlii isletmelerde yapilmaktadir. Uriin yeniligi bu isletmelerin rekabetci
durumlarimi gelistirebilmelerine yardimer olup, pazarda varliklarini siirdiirmelerine katki
saglamaktadir (Kilig, 2013:62-63). Uriin ve hizmet yenilikgiligi dar anlamda, yeni ve
orijinal trlinlerin uygun zamanda pazara sunulmasidir (Onag ve Tepeci, 2015:197).
Uriin ve hizmet yenilik¢iligi genis anlamda ise, ekonomik ve toplumsal deger

olusturmak i¢in iiriin veya hizmetlerde farklilik ve yenilik yapilmasidir (Elgi, 2006:3).
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Uriin yenilikgiligi, {iriinlerde algilanan yenilik ve 6zgiinlikk ozelliklerini ifade
etmektedir. Bu bakimdan firtin yenilikgiligi, firmanin yeni iiriinlerini pazara sunabilme
kabiliyeti ile birlikte firmanin muisterileri tarafindan da bu drinlerin yenilikgi

algilanmas1 arasinda paralellik mevcuttur (Ozeren, 2011:46).

Uriin ve hizmet yenilikciligi, pazara sunulan bir {iriinde yapilacak kiigiik bir
degisiklikle saglanabilecegi gibi hi¢ iiretilmemis bir iiriin ve hizmetin iiretilmesiyle de
saglanabilmektedir. Mobil telefon ve otomobil iireten firmalarin iirettikleri iirinlerde

yaptiklar1 ¢ok kiigiik degisiklikler ile pazara tekrar sunulan bu fiiriinler 6rnek olarak

verilebilir (Aksay, 2011:35).

Mevcut 6zellikleri yeni, farklilagtirilmis veya gelistirilmis bir mal ya da hizmet bir
tirtin yeniligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum; kullanilan malzemenin kalitesi,
teknik 6zellik, yeni yazilim, kullanici kolaylig1 ve diger fonksiyonel 6zellikler agisindan
onemli olgiide iyilestirilmis faaliyetler sonucu olusmaktadir. Uriin kelimesi mal ve
hizmetleri kapsayacak sekilde kullanilmaktadir. Yeni firiinler, nitelikleri agisindan,
firma tarafindan daha Once tretilmis Urtnlerden 6nemli derecede farklilasan mal ve
hizmetler olugsmaktadir (Oslo Kilavuzu, 2005:52).

Isletmelerin iirettikleri veya gelistirdikleri {iriin ya da hizmette bilylik degisiklik ve
farklilik yapmalari, 0rlin ve hizmet yeniligi igin zorunlu degildir. Cunkd, Grliin ve
hizmetlerde yapilan ¢ok kiigiik farklilik ve degisimler ile gelistirilen iiriin ve hizmetler
tiketicilere ¢ok onemli kolayliklar sagladigi bir gergektir. Bu sebeple, isletmeler
tirettikleri Uirlin ve hizmetlerde yenilik yapmasinin amaci, tiiketicilerin gereksinimlerini
etkin bir sekilde karsilayabilme ve rakip tiriin ve hizmetlere oranla daha etkili olabilme

seviyelerini artirma diisiincesinde olmalidir (Uzkurt, 2008:41).
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I11. BOLUM

Bu bélimde, ¢alisma konusunun daha etkin ve 6zglin bir arastirma olabilmesi
acisindan kapsamli literatlir taramasi yapilmistir. Arastirmanin amacina, Onemine,
kapsamina deginilerek arastirmanin yodntemi aciklanmistir. Olusturulan hipotezler
151g¢inda da analiz yapilip elde edilen veriler dogrultusunda sonu¢ ve degerlendirmeye

yer verilmisgtir.

3. DONUSTURUCU LIDERLIK VE ORGUTSEL YENILIKCILIK
ARASINDAKI ILISKi UZERINE BIiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci Kapsami ve Onemi

Kiiresel rekabetin yogun bir sekilde siirdiigii glinimiiz diinyasinda orgiitlerin
basarili bir sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in bagimsiz diisiinebilme yetisi ve
ekip caligmasi 6nemli birer faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenlerden dolay:
liderlerin takipgilerine gelistirici ve tesvik edici bir ortam saglamalar1 biiyiik 6nem arz
etmektedir. Bu sayede olusacak 6zgiin atmosferde doniistiiriicii liderin yenilikgilik
kavramint kendisi ve takipgilerine zemin hazirlamasi kayda deger bir kavram
olmaktadir. Dolayisiyla tiim ¢alisanlarin 6grenmeye acik, bagimsiz diislinebilen bireyler
olarak faaliyet gosterdigi ve yenilik anlayis diizeyinin yiiksek oldugu organizasyonlarin,

basar1 oranlariin daha fazla olacagi sdylenebilir.

Dontistiiriicti  liderlik ve orgiitsel yenilikgilik giiniimiizde oOrgiitsel davranis,
psikoloji, sosyoloji, yonetim bilimi, insan kaynaklar1 yonetimi gibi pek ¢ok disiplinin
ilgi odag1 olmustur. Yapilan literatiir taramasi sonucunda Tiirkiye’de buglne kadar ilgili
konuda yeterli arastirma yapilmadigi kanaatine varilmistir. Bu baglamda, hazirlanan tez
caligmast ile doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel yenilik¢ilik kavramlar1 arasindaki

iligkilerin tespit edilmesi amaglanmustir.

Bu aragtirma ile dondistiirticii liderligin 6rgutsel yenilikgilik Uzerindeki etkisine
ve Onemine vurgu yapilacagi disiiniilmektedir. Arastirmamizin diger bir 6nemi de,
yoneticilerin  doniistiirici  liderlik  davraniglarinin = ¢alisanlar  tarafindan  nasil
algilandiginin belirlenmesi ve bu algilarin 6rgutsel yenilikgilik ile olan iligkisinin ortaya

konulmasidir. Boylelikle yoneticilerin kendilerini gelistirebilmesi agisindan da ¢alisma
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katki saglayabilecektir. Ayrica bu arastirmanin, ilgili literatiire 6nemli bir katki sunacagi

distiniilmektedir.

Arastirmanin ana ekseninde bulunan kavramlarla (donistiiriicii liderlik ve
orgutsel yenilik¢ilik) ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde konuyu biitiiniiyle ele alan
calismanin olmadig1 ve birbirleri ile olan etkilesimlere iliskin ¢aligmalarin az sayida
oldugu gozlenmistir. Dontistiiriict liderin 6rgutsel yenilikgiligin Uzerindeki etkisinin
incelenmesi, bu ¢alismanin kamu kurumlarinda yapilmis olmasi Siyaset Bilimi ve Kamu
Yonetimi alaninda 6zgiin bir ¢alisma olarak kabul edilebilir. Bu alanda galismak isteyen

arastirmacilara ise yol gosterici nitelikte oldugu soylenebilir.

Tgili literatiir taramas1 yapildiginda liderlik, orgiit ve orgiit kiiltiirii, yenilikgilik
ve dontstiirticii liderlik ile ilgili farkli calismalarin yapildigi goézlenmis ancak
dontistiirticii liderin orgiitlerdeki yenilik¢ilik lizerindeki etkisinde doniistiiriicii liderin
nasil bir roliiniin oldugu noktasinda herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Konuyu
biitiiniiyle ele alan g¢alismalarin olmamasi nedeniyle bu c¢alismanin kamu ve 06zel
kurumlarda basarili bir organizasyon ya da bdyle bir organizasyon icin neler gerektigi
konusunda katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Konuyla ilgili yapilan arastirma ve

caligmalar ile bu ¢aligmalarda elde edilen sonuglar asagida sunulmustur:

Ozalp ve Ocal (2000), arastirmalarinda o&rgiitlerde doniistiiriicii  liderlik
yaklasimimin etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda doniistiirticii lider
Ozelliklerinin orgutlerde kriz ve yeniden toparlanma agisindan etkili oldugunu dile
getirmislerdir. Takipgilerinin de destegi ile degisim siirecini bagarili bir sekilde

tamamlayarak onlar1 da olusturacak yeni vizyona dahil ettiklerini sdylemislerdir.

Yahyagil (2001), orgiitsel yenilik¢ilik kavramin arastirarak isletmelerin yonetici
ve calisanlar olarak isletme i¢i ve disinda hem 6rgiit hem de yenilik¢ilik anlaminda
isletmelerin kendi kulvarlar1 dogrultusunda yenilik¢i olabilmenin daim olmas1 gerekligi

tizerinde durmustur.

Eraslan (2004), doniisiimcii liderlik yaklasimimi  giiniimiiz ~ diinyasinda
postmodernizm acgisindan degerlendirmek i¢in arastirma konusu olarak belirlemistir.
Arastirma sonucunda, kisi ya da kisilerin doniisiimcii liderlik yaklasim 6zelliklerinin
Ogrenilmesiyle ya da bunlarin 6gretilmesiyle yaklasima ilgi duyanlarin bu 6zellikleri

kendilerinde de olusabilecegini ifade etmistir.
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Glimiisliioglu (2005), dontstiiriicii lider takipgilerinin kigisel performans ve
Orgutsel yenilikeilik ile etkilesiminin sonucunu saptamak amaciyla arastirmasini ifa
etmistir. Arastirma sonunda doniistiiriicii lider takipgilerinin kisisel performans ve

orgilitsel yenilikgilik ile etkilesiminin birbirleri ile iliskili oldugunu saptamustir.

Naktiyok (2007), bir orgiitin yenilik anlayiginm1 Orglitsel faktorler 1s18inda
degerlendirmek igin arastirma konusu olarak belirlemistir. Orgiitsel faktorlerin
yenilik¢ilik kavrami i¢in bir Orgiitiin serbest piyasa ekonomisine ayak uydurabilme ve

bu piyasada lider olabilmesi i¢in 6nemli parametreler oldugunu ifade etmistir.

Arslantas ve Pekdemir (2007), dontistiiriicti liderlik davranisinin orgiitsel adalet
ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin boyutunu ortaya koymaya
calismislardir. Arastirma sonucunda doniistiiriicli liderlik boyutlarinin adalet statiikosu
dagilim siirecinde Orgiitsel vatandas davraniglar1 {izerinde etkili oldugunu

saptamiglardir.

Murat ve Acikgoz (2008), doniisiimcii liderligin orgiit kiiltliriine etkisini ve
duygusal zekanin doniistimcii liderler i¢in 6énem derecesini arastirma konusu olarak
belirlemiglerdir. Calismalar1 sonucunda doniisiimcii lider yaklasiminin orgiit kiiltiiriinde
degisim ve siirekli yeni olabilme agisindan kayda deger biiyiikliikte gerekli oldugunu

One siirmiislerdir.

Ozdash (2010), orgiit yapist agisindan isletmeler igin yenilikcilik kavramini
arastirma konusu se¢mistir. Arastirma sonucunda da yenilik kavramini deneme yanilma
metodu ile isletme yonetimleri i¢in tavsiye ederek isletmelerin yenilik¢ilik olgusuna

onem verme gerekliligini vurgulamistir.

Telli, Parmaksiz ve Tiirk (2010), Kamu iktisadi Tesebbiisleri icin orgutsel
yenilik anlayisini arastirmiglardir. Arastirmalar1 neticesinde yenilik kavramini 6rgiitlerin
etkin kullanabilmeyi bagarmalar1 dogrultusunda 6zel ve kamu sektorlerin biiytimek ve

gelismek terimlerini paralel olarak birbirleri ile siirdiiriilebilecegini ifade etmislerdir.

Tekin (2012), arastirmasinda otel isletmelerindeki yenilik yonetimini ve
uygulamalarint belirleyerek, yenilik¢i orgiit kiiltiirii yapist saptamaya ¢alismistir.
Arastirma sonucunda yenilik¢i Orgiit kiiltiriiniin boyutlar1 otel igletmelerinde yenilik

yontem ve uygulama agisindan 6nemli oldugunu vurgulamistir.
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Sancar (2012), arastirmasmin amacini, kamu sektorinde faaliyet gosteren
calisanlarin personel gli¢lendirme algilarin1 6lgmek ve bu sektdrde yer alan yoneticilerin
calisanlar tarafindan doOniistiiriici  lider 6zelliklerinden hangilerinin  oldugunu
saptayabilmek olarak planlamistir. Arastirma sonucunda doOniistliriici  lider
Ozelliklerinin ¢alisanlar tarafindan tamamina yakininin var oldugunu bulmustur.
Boylelikle kurum igerisindeki ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 kavraminin

Onemini vurgulamistir.

Ozcaliskan (2012), calismasinda déniistiiriicii liderin 21. yy.’de 6énemini daha da
artirmis olan firmalar arasi rekabet kiyaslamasinda temel Oneme sahip inovasyon
kavramini ve inovasyonun alt bilesenlerinden bir tanesi olan diisiinsel inovasyona
etkisini belirlemeye ¢alismistir. Arastirma sonucunda gilinlimiiziin mihenk tasim
olusturan rekabette inovasyon kavraminin énemli oldugunu dile getirerek doniistiiriicii

liderin diisiinsel inovasyon {izerinde etkisinin biiyiik oldugunu sdylemistir.

Kirilmaz (2012), calismasinda girisimciligi etkileyen kisisel-psikolojik faktorler
ve dontstiriicti lider Ozellikleri ile sosyal girisimciligin alt bilesenleri arasindaki
iligkileri aragtirmigtir. Arastirma sonucunda pozitif sonuglara ulasarak aralarinda giiclii

bir iligki oldugunu belirlemistir.

Karcioglu ve Kaygin (2013), otomotiv sektérinde doniistiriicii liderlik
davraniglarinin bireylerde girisimci olabilme durumlarini incelemislerdir. Arastirmalari
sonucunda doniistiiriicti liderlik davraniglarinin girisimei bireyler iizerinde pozitif bir

etki yaptigini tespit etmislerdir.

Ipekci (2013), arastirmasinin amacini, firma yoneticilerinin déniisiimcii liderlik
davraniglarin1 yenilik¢i merkezli stratejik faaliyetlerini belirlemek {izere olusturmustur.
Arastirma sonucunda, ankete dahil olan yoneticiler ve bagli olduklar isletmeler hem
stratejik  yOnelimleri hem de yoneticilerin doniisimcti liderlik davraniglarini

benimsendigi saptanmaistir.

Bozkir (2014), dontstiiriicti liderlik kavrami ile c¢alisanlarin is tatmini
durumlarim1 6zel ve kamu sektorlerinde calisan bireylerin dontistiiriicii liderligin alt
boyutlar: ile is tatmininin demografik 6zelliklerini baz alarak incelemistir. Inceleme

sonucunda doniistlrict liderlik ile is tatmini birbirleriyle iliskili oldugunu saptamistir.
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Celik (2014), arastirmasinda donisiimcii liderlik, orgiitsel 6grenme, yenilik
durumlar1 ve finans gibi kavramlar1 harmanlayarak girift bir ¢alisma ile aralarindaki
iliskiyi ortaya koymaya calismistir. Arastirma sonucunda kavramlarin aralarinda

anlamli bir iliski oldugunun sonucuna ulagmastir.

Cipa (2014), calismasmi Istanbul Beyoglu’nda mevcut olan bir ortaokul ile
siurli tutup 6gretmen ve 6grencilerin goriislerini temel alarak bu ¢aligmasinda 6gretmen
performansini doniisiimcii liderlik ve 6rgut kalttra 6zelliklerini kullanarak aralarindaki
iliskiyi belirlemeye calismistir. Calisma sonucunda doniisiimcii liderligin ve Orgiit
kaltard ozelliklerinin uygulanabilmesi durumu 6gretmen performansini olumlu yonde

etkiledigini saptamistir.

Erkunt (2015), Istanbul bolgesinde cesitli sektdrlerde faaliyet gdsteren ii¢ dzel
isletmedeki toplam 157 c¢alisan ile yaptig1 anket arastirmasinda isletmelerde doniistimcii
liderlik ve davramiglarmin orgiit kiiltiiriine etkisinin olup olmadigmin tespit etmeye
calismistir. Arastirma sonucunda doniistimcii liderlik davraniglarinin 6rgiit kiiltiirtind
etkiledigine ve orgiit kiiltiirii acisindan dontisiimcii liderlik davranislarinin 6nemli

olduguna ulasmstir.

Sengiil (2015), yenilik kavramini ve kamu ydnetimini orgiitsel degisim merkezli
olacak sekilde arastirmada bulunmustur. Arastirma sonucunda yenilik kavraminin kamu
yonetiminde halk i¢in hiz ve memnuniyet agisindan olumlu sonuglar dogurdugunu ifade

etmistir.
3.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirmada hipotezlerin belirlenebilmesi i¢in konuyla ilgili daha 6nce yapilan
caligmalar incelenmistir. Bu inceleme sonunda hipotezler asagidaki sekilde

belirlenmistir:

Hi: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilamalar: ile orgiitsel yenilikgilik algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Ho: Calisanlarin karizma algilamalar1 ile 6rgutsel yenilikgilik algilamalari arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.
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Hoa: Calisanlarin karizma algilamalari ile hizmet yenilik¢iligi algilamalar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hop: Calisanlarin karizma algilamalar1 ile sUre¢ yenilikgiligi algilamalar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hoc: Calisanlarin karizma algilamalart ile pazar yenilikgiligi algilamalar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hoq: Calisanlarin karizma algilamalar ile davranissal yenilikg¢iligi algilamalar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hs: Calisanlarin ilham kaynagi olma algilamalar ile orgiitsel yenilikgilik algilamalart

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hza: Calisanlarin ilham kaynagi olma algilamalari ile hizmet yenilik¢iligi algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hazp: Calisanlarin ilham kaynagi olma algilamalar ile sure¢ yenilikgiligi algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hasc: Calisanlarin ilham kaynagi olma algilamalar ile pazar yenilik¢iligi algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hsq: Calisanlarin  ilham kaynagi olma algilamalar1 ile davranigsal yenilikgiligi

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hs: Calisanlarin entelektiiel uyarim saglama algilamalart ile orgltsel yenilikgilik

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hia: Calisanlarin entelektiiel uyarim saglama algilamalar1 ile hizmet yenilik¢ilik

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hap: Calisanlarin entelektiiel uyarim saglama algilamalart ile siire¢ yenilikgilik

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hac: Calisanlarin entelektiiel uyarim saglama algilamalar1 ile pazar yenilikgilik

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Haq: Calisanlarin entelektiiel uyarim saglama algilamalari ile davranigsal yenilikgilik

algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.



56

Hs: Calisanlarin bireysel ilgi algilamalari ile 6rgiitsel yenilikgilik algilamalari arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hsa: Calisanlarin bireysel ilgi algilamalari ile hizmet yenilik¢ilik algilamalar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hsp: Calisanlarin bireysel ilgi algilamalart ile siire¢ yenilikeilik algilamalart arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hsc: Calisanlarin bireysel ilgi algilamalar ile pazar yenilik¢ilik algilamalar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hsq: Calisanlarin bireysel ilgi algilamalari ile davranigsal yenilik¢ilik algilamalart

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.
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Arastirma kapsaminda belirlenen hipotezler 1s1ginda arastirmanin modeli
belirlenmistir. Bu modele gore ¢alismada hipotezler test edilecektir.

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli
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3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu kisimda 6rneklemin segimi, veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri toplama
siireci, anketteki ifadelerin niteligi ve veri toplamada kullanilan istatistiksel yontem ve

teknikler agiklanmustir.
3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Bu calismada Ardahan Valiligi ve bagli birimlerinde toplam 317 personel
calisma evrenini olusturmaktadir. Anket formlar1 tiim is gorenlere ulastirilmaya

calisilmis ancak toplamda 200 anket yapilarak 184 anketinin donusii ger¢eklesmistir.

Anket uygulanacak Orneklemi biiyiikligiini belirlemek icin 6rnek biyikligi
esitligi formiiliinden yararlanilmistir. Eger evrendeki eleman sayisi biliniyorsa formiil

asagidaki gibidir:

N. Z2.P.Q

d2.(N-1)+ Z2. P. Q

Formiilde n = 6rnek biiyiikliigiinii, N = ana kiitle hacmini, Z = Belirli serbestlik
derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde z tablosunda bulunan teorik degeri, P =
olayin gerceklesme olasiligini, Q = olayin gerceklesme oranini, d = hata payini temsil

etmektedir (Kalayci, 2010: 69). Buna gore caligmanin 6rneklem biiyiikliigii en az,

317.(1,96)2.(0,5).(0,5)

= 174,179

(0,05)2.(317-1)+(1,96)2.(0,5).(0,5)

olarak hesaplanmistir. Calismada gerekli olan en az 6rneklem biiyiikliigiine bakildiginda

184 katilimcinin, ana kiitleyi temsil edecek ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir.
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3.3.2. Soru Formunun Olusturulmasi

Belirlenen arastirma konusu kapsaminda genis bir literatiir taramasi yapilarak
kullanilacak degiskenleri en iyi bi¢cimde ortaya koyacak Olcekler tespit edilmeye

calisiimustir.
Sorularin dlgiilmesinde besli Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6l¢ek;
1. Kesinlikle Katilmiyorum
2. Katilmiyorum
3. Kararsizim
4. Katiliyorum
5. Kesinlikle Katiliyorum; ifadelerinden olugmaktadir.

Bu 0lgegin amaci, kisilerin bir {iriin, bir olay veya bir konu hakkindaki
diistincelerini genis bir yelpaze igerisinde simiflandirmak ya da derecelendirmektir.
Anket formunun, sayi, tasarim ve uygulama yoniiyle genel kabul goren kurallara ve

formata uygun olmasina 6zen gosterilmistir.

Anket lic boliimden olusmaktadir. Anketin birinci boliimii c¢alisanlara iliskin
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve kurumdaki ¢alisma siiresini 6grenebilmek

icin gerekli ifadelerin yer aldig1 demografik 6zellikler formundan olusmaktadir.

Anketin ikinci boliminl olusturan doniistiiriici liderligin alt boyutlari, Bass
(1985) tarafindan gelistirilen ¢ok faktorlii liderlik Olg¢egidir. Doniistlrtictu liderlik
boyutlarindan olusan yap1 igerisinde hazirlanan anket formunda doniistiiriict liderlik
boyutunun alt bilesenleri olan karizma (ideallestirilmis etki), ilham kaynagi olma,
entelektiel tesvik ve bireysel ilgi bilesenleri icin dencklere toplamda 17 soru
yoneltilmistir. S6z konusu olan bu anket sorulari, Sebnem Aslan’in (2013) “Duygusal
Zeka Doniistimii ve Etkilesimci Liderlik” adli eserinden yararlanilarak hazirlanmistir.
Anketin ikinci boliimiinii olusturan dlgegin daha 6nce kullanilan yerlere ve sonuglarina
yer verilmistir. Bu sonucglara gore Olg¢egin giivenilir ve kullanilabilir oldugu

gorulmektedir.

Elenkov (2002) yaptig1 arastirmasinda, Bass ve Avolio’nun 1990 yilindaki MLQ

Olcegi, Rusya’da yapilan arastirmada da gecerli bir Olgek olarak tespit etmistir.
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Doniistiiriicti liderligin alt boyutlarina iligskin giivenilirlik degerleri (a=0,78 ile 0=0,71)

arasinda bulmustur.

Cemaloglu (2007), Tiirkiye‘de 6gretmenlerin liderliklerini aragtirmak amaciyla
yapilan bir aragtirmada, Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen ¢ok faktorlii liderlik
anketi degerlendirme formunu kullanmistir. Anketteki 45 maddenin toplam giivenilirligi
(0=0,95) diizeyinde bulmustur. Olgek Tiirkiye’de ¢esitli arastirmalarda kullanilmis

gecerli ve giivenilir bulunmus bir 6lgektir.

Anketin Gglincli bolimiinii olusturan orgilitsel yenilik¢ilik kavramina ait 6lgegin
hazirlanmasi i¢in Kadir Aksay (2011) tarafindan hazirlanan “Yenilik¢ilik Kiiltiiriiniin
Orgiitsel Yenilikcilik Uzerine Etkisi: Konya Ilinde Faaliyet Gésteren Ozel Hastanelerde
Bir Uygulama” isimli doktora tezinden yararlanilmig, orgiitsel yenilikg¢ilik 6lgegi; Grlin
ve hizmet yenilikgiligi, pazar yenilikgiligi, siire¢ yenilikgiligi ve davranigsal yenilik¢ilik
olmak Uzere 4 boyut ve toplam 16 soru halinde diizenlenmistir. Anketin Uginci
boliimiinii olusturan 6l¢egin daha 6nce kullanilan yerlere ve sonuglarina yer verilmistir.

Bu sonuglara gore 6lgegin giivenilir ve kullanilabilir oldugu goriilmektedir.

Wang ve dig. (2010:767) Cin Halk Cumhuriyeti’nde imalat sanayisi iizerinde
yapmis olduklar1 bir arastirmada, yenilik ve takim c¢alismasi odakli bir Orgiitsel
kiiltiiriin, yenilik stirecindeki finansal kaynak kullanimi {izerinde olumlu etkisi oldugunu
ortaya koymustur. S6z konusu ¢alismada; orgut kiltirii Ar-Ge harcamalari ile 6rgiitsel
yenilikgilik iligskisinde ara degisken olarak konumlandirilmis ve oOrgiit kiiltiiriiniin
boyutlarindan olan yenilik¢ilige egilim ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii,

giiclii bir baglanti (b = 6.68, p <.01) tespit edilmistir.

Gumusluoglu ve llsev (2009:461) Tirkiye’de 43 kiigliik ve orta biiytikliikteki
yazilim firmasinin Ar —Ge personeli lizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinda (n=
167) personel giiclendirme ile yenilikg¢ilik potansiyeli arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iligki bulunsa da yenilik¢ilik potansiyeli ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda dnemli bir
iliski tespit edilememistir (b= —0.17, n.s.).

Cavus ve Akgemci (2008:229) ISO’nun her yil yayinladigi Tiirkiye nin ilk 500

sirketinden farkli sektorlerdeki Ornekler iizerinde gerceklestirdikleri aragtirmada

(n=280) personel giiclendirme ile orgiitsel yenilik¢iligin anlamli bir iliski i¢inde oldugu
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ve yapilan regresyon analizi sonucuna gore personel gliclendirmenin nispi olarak

orgiitsel yenilikg¢iligin %47,8’ini agiklayabildigi saptanmistir.

Anket formunun nihai halinin geri doniis orami agisindan 6nemli oldugu
bilinmektedir. Bu nedenle anket formu olusturulurken literatiirde belirtilen hususlara
dikkat edilmeye 6zen gosterilmistir. Bu amagla anketin iist kismina kurum adi ve
logosu, giris kismina calismanin igerigi, bilimsel ve sosyal faydasi ile elde edilen

bilgilerin gizliligine dair kisa bir agiklama yapilmustir.

Anket sorular1 kapali u¢lu formda hazirlanarak hem sorularin yanitsiz
birakilmasinin hem de asir1 zaman yiikiine neden olmasinin Oniine gecilmesi
hedeflenmistir. Anket sorularinin sikict olmaktan kurtarilmasi ve kolay anlasilabilir
olmasi amaciyla basit, anlasilir ve kisa climleler ile yalin bir dilden olusmasina dikkat

edilmistir.
3.3.3. Olgeklere Iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Dontistiirticti liderligin dort boyutlu yapisinin ne derece uyum gosterdigine birinci
duzey faktor analizi ile bakilmistir. Bu cercevede Tablo 3.1’de uyum istatistiklerine
iliskin sonuglara yer verilmistir. Tablo 3.1°de yer alan istatistik verilerine gore
doniistiirticii liderlik Olgeginin dort boyutlu yapisina iliskin faktér dagilimi kabul

edilmistir.



Tablo 3.1. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Birinci Diizey Faktor Analizi Sonuglar
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KABUL
UYUM - . .. ORI UYUM
" o IYIUYUM EDILEBILIR DEGERI

OLCUSU UYUM DURUMU
Kabul

X?/Sd 0<X?/Sd<2 2<X?/Sd<5 2,177 Edilebilir
Uyum

Kabul

RMSEA | 0,00cRMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0,077 Edilebilir
Uyum

Kabul

CFl 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,947 Edilebilir
Uyum

TLI Kabul
0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,933 Edilebilir

Uyum

Kabul

GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,922 Edilebilir
Uyum

Kabul

AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,873 Edilebilir
Uyum

X2?: Ki-kare Istatistigi, df: Serbestlik derecesi, RMSEA: Kok ortalama kare

yaklagim hatasi, CFI: Karsilagtirmali uyum indeksi, TLI: Tucker Lewis indeksi GFI:

Iyi uyum indeksi, AGFI: Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi.



Sekil 3.2. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Birinci Diizey Faktorlere Iliskin Yol Analizi
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Orgiitsel yenilik¢iligin dort boyutlu yapisinin ne derece uyum gosterdigine birinci
dizey faktor analizi ile bakilmistir. Bu gergevede Tablo 3.2°de uyum istatistiklerine
iliskin sonuglara yer verilmistir. Tabloda yer alan istatistik verilerine gore doniistiiriicti

liderlik 6lg¢eginin dort boyutlu yapisina iliskin faktor dagilimi kabul edilmistir.

Tablo 3.2. Orgiitsel Yenilik¢ilik Olgegi Birinci Diizey Faktor Analizi Sonuglari

KABUL
UYUM - . .. O UYUM
- oy IYIUYUM EDILEBILIR DEGERI

OLCUSU UYUM DURUMU
Kabul

X?/Sd 0<X?/Sd<2 2<X?/Sd<5 2,658 Edilebilir
Uyum

Kabul

RMSEA | 0,00cRMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0,075 Edilebilir
Uyum

Kabul

CFlI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,903 Edilebilir
Uyum

TLI Kabul
0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,941 Edilebilir

Uyum

Kabul

GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,938 Edilebilir
Uyum

Kabul

AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,892 Edilebilir
Uyum

X2?: Ki-kare Istatistigi, df: Serbestlik derecesi, RMSEA: Kok ortalama kare
yaklagim hatasi, CFl: Karsilastirmali uyum indeksi, TLI: Tucker Lewis indeksi GFI:
Iyi uyum indeksi, AGFI: Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi.
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Doniistiirticti liderligin dort boyutlu yapisinin toplanan verilerle ne derece uyum
gosterdigine ikinci duzey faktor analizi ile bakilmistir. Bu gergevede Tablo 3.3’te uyum
istatistiklerine iliskin sonuglara yer verilmistir. Tabloda yer alan istatistik verilerine gore

dontstiiriicii liderlik 6lgeginin dort boyutlu yapisinin kabul edildigi goriilmektedir.

Tablo 3.3. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Ikinci Diizey Faktor Analizi Sonuglar

KABUL
UYUM - . .. O UYUM
- oy IYIUYUM EDILEBILIR DEGERI

OLCUSU UYUM DURUMU
Kabul

X?/Sd 0<X?/Sd<2 2<X?/Sd<5 2,323 Edilebilir
Uyum

Kabul

RMSEA | 0,00cRMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0,071 Edilebilir
Uyum

Kabul

CFlI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,938 Edilebilir
Uyum

TLI Kabul
0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,925 Edilebilir

Uyum

Kabul

GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,910 Edilebilir
Uyum

Kabul

AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,862 Edilebilir
Uyum

X2?: Ki-kare Istatistigi, df: Serbestlik derecesi, RMSEA: Kok ortalama kare
yaklagim hatasi, CFl: Karsilastirmali uyum indeksi, TLI: Tucker Lewis indeksi GFI:
Iyi uyum indeksi, AGFI: Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi.
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Sekil 3.4. Déniistiiriicii Liderligin Ikinci Diizey Faktorlerine Ait Yol Analizi
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Sekil 3.4’te doniistiiriicii liderlige ait boyutlarin doniistiiriicii liderligi ne derecede
acikladigina iligkin analiz sonuglarina yer verilmistir. Buna gore doniistiiriicii liderlik

degiskenini karizma boyutu ,70 diizeyinde, ilham kaynagi olma boyutu ,88 diizeyinde,



68

entelektiiel uyarim boyutu ,89 diizeyinde, bireysel ilgi boyutu ,79 dlzeyinde

aciklamaktadir.

Orgiitsel yenilik¢iligin dért boyutlu yapisinin toplanan verilerle ne derece uyum
gosterdigine dogrulayici faktor analizi ile bakilmistir. Bu ¢ergevede Tablo 3.4’te uyum
istatistiklerine iliskin sonuglara yer verilmistir. Tabloda yer alan analizden elde edilen
verilere gore orgltsel yenilikcilik 6lgeginin dort boyutlu yapisinin kabul edilebilir uyum

igerisinde oldugu gorulmektedir.

Tablo 3.4. Orgiitsel Yenilik¢ilik Olgegi ikinci Diizey Faktdr Analizi Sonuglar

KABUL
UYUM - . . R UYUM
” e IYIUYUM EDILEBILIR DEGERI

OLCUSU UYUM DURUMU
Kabul

X?/Sd 0<X?/Sd<2 2<X?/Sd<5 2,544 Edilebilir
Uyum

Kabul

RMSEA | 0,00cRMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0,078 Edilebilir
Uyum

Kabul

CFlI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,904 Edilebilir
Uyum

TLI Kabul
0,95<TLI<1,00 0,90<TLI1<0,95 0,906 Edilebilir

Uyum

Kabul

GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,923 Edilebilir
Uyum

Kabul

AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI<0,90 0,879 Edilebilir
Uyum

X2?: Ki-kare Istatistigi, df: Serbestlik derecesi, RMSEA: Kok ortalama kare
yaklasim hatasi, CFIl: Karsilastirmali uyum indeksi, TLI: Tucker Lewis indeksi GFI:
Iyi uyum indeksi, AGFI: Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi.
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Sekil 3.5. Orgiitsel Yenilikgiligin ikinci Diizey Faktérlerine Ait Yol Analizi
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Sekil 3.5’te orgiitsel yenilikgilige ait boyutlarin orgiitsel yenilikgiligi ne derecede

acikladigina iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir. Buna gore Orgiitsel yenilikc¢ilik
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degiskenini hizmet yenilikgiligi boyutu ,86 dizeyinde, pazar yenilikgiligi boyutu ,94
duzeyinde, siire¢ yenilikgiligi boyutu ,94 diizeyinde, davranissal yenilik¢ilik boyutu ,84

diizeyinde agiklamaktadir.
3.3.4. Guvenilirlik Analizleri

Olgekte yer alan k sorunun homojen bir yapi gdsteren bir biitiinii ifade edip
etmedigini aragtirmak kullanilan bir yontemdir. Diger bir ifadeyle agirlikli standart
degisim ortalamasini hesaplamak icin kullanilir. Cikan sonug 0 ile 1 arasinda deger alir.
Bu deger de Cronbach alfa katsayisi olarak tanimlanmaktadir. Bu katsayilarin aldigi

degerlerin giivenirlik araliklari soyledir (Kalayci, 2010:405):

e 0.00 <a<0.40 glivenilir olmayan 0Olgek,
e 0.40 <0 <0.60 giivenilirligi diisiik dlgek,
e 0.60 <a<0.80 oldukca glivenilir dlgek,
e 0.80 <a<1.00 yuksek duzeyde guvenilir 6lgektir.
Faktor degisiklikleri g6z oniinde bulundurularak guvenilirlik analizinde her bir
degiskenin alfa katsayilarna bakilmistir. Tablo 3.5’te degiskenler ve degiskenlere ait

Cronbach Alfa Katsayi1 dereceleri verilmistir.

Tablo 3.5. Degisenlere Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglar

.. . CRONBACH ALFA
DEGISKENLER IFADE SAYISI
KATSAYILARI (o)
DONUSTURUCU LIDERLIK 17 0,93
ORGUTSEL YENILIKCILIK 16 0,92

Tablo 3.5°te goriildigii tlizere donistiriicii liderlik ve Orgiitsel yenilikgilik
Ol¢eklerinin ayr1 ayr1 giivenilirlik analizleri yapilmistir. Buna gdre donustiiriicii
liderligin giivenilirligi 0,93 ve orgiitsel yenilik¢iligin giivenilirligi 0,92 diizeyinde
bulunmustur. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin 0,70 Cronbach Alfa Katsayisi

tizerinde olmasi, giivenilirliklerinin kabul edilebilir diizeyde olduklarini géstermektedir.
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3.4. Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanin bu bolimiinde toplanan verilerin analiz sonuc¢ bulgular1 yer

almaktadir.
3.4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin anket formunda yer alan ifadelerin tamamina
cevap veren Ardahan Valiligi ve bagh birimlerindeki ¢alisanlarmin demografik

ozelliklerine iligkin bilgiler Tablo 3.6’da yer almaktadir.

Tablo 3.6’da goriildiigii iizere elde edilen bulgulara gore aragtirma kapsamindaki
calisanlarin %71,7°si erkek, %28,3’1i ise kadindir. Calisanlarin medeni durumlarina
bakildiginda %29,9’1 evli ve %71,1’inin bekar oldugu gorilmektedir. Calisanlarin yas
dagilimlar ise %6,5°1 21-25 yas araliginda, %23,4’1i 26-30 yas araliginda, %23,9’u 31-
35 yas araliginda, %23,9’u 36-40 yas araliinda ve %22,31i ise 41 yas ya da daha iizeri
bir yas araligida oldugu goriilmektedir. Ogrenim durumlar1 agisindan incelendiginde
%1,1°1 ilkdgretim mezunu, %14,1°1 lise mezunu, %13’ On lisans mezunu, %64,1°i
lisans ve %7,6’s1 yiikksek lisans mezunudur. %7,6’st bir yildan az, %34,8’1 1-5 yil
arasinda, %13’ 6-10 yil arasinda, %15,2’si 11-15 yil arasinda, %15,2’si 16-20 yil
arasinda ve %14,1°1 21 y1l veya daha fazla mesleki tecriibeye sahip oldugu sonucuna

ulasilmistir.



Tablo 3.6. Aragtirma Kapsamindaki Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler
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N - Kisi YU%deIik
Ozellik Aralik/Ozellik Sayisi Dagilim
(%)
Erkek 132 71,7
Cinsiyet Kadin 52 28,3
TOPLAM 184 100
21-25 Yas Arasi 12 6,5
26-30 Yas Arasi 43 23,4
31-35 Yas Arasi 44 23,9
Yas
36-40 Yas Arasi 44 23,9
41 ve Uzeri 41 22,3
TOPLAM 184 100
Evli 55 29,9
Medeni Durum Bekar 129 71,1
TOPLAM 184 100
ko6 gretim 2 1,1
Lise 26 14,1
. Onlisans 24 13,0
Ogrenim Durumu
Lisans 118 64,1
Yiiksek Lisans 14 7,6
TOPLAM 184 100
1 Yildan Az 14 7,6
1-5 Y1l 64 34,8
6-10 Y1l 24 13,0
Meslekteki Y1l 11-15 Y1l 28 15,2
16-20 Y1l 28 15,2
21 Y1l ve Uzeri 26 14,1
TOPLAM 184 100
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3.4.2. Doniistiiriicii Liderligin Karizma Boyutuna liskin Tanimlayici Bulgular

Dontstiiriicti liderligin karizma boyutuna yonelik ifadelere iligkin tanimlayict
bulgulara Tablo 3.7’de yer almaktadir. Tablo 3.7 incelendiginde ifadelere iliskin
katilimeilari en olumlu ve en olumsuz olarak degerlendirmeleri goriilmektedir. ifadeler
I’in “kesinlikle katilmiyorum”u, 2’nin “katilmiyorum™u, 3’iin “kararsizlig1”, 4’iin
“katiliyorum™u ve 5’in “kesinlikle katiliyorum™u temsil ettigi seklinde incelenmistir.
Tabloda goriildiigii lizere ortalamasi 4’iin altinda bir degere rastlanilmamistir. 4’lin
tizerindeki en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin 4,236 deger ile “Kararlarimin
ahlaki/etik sonuglarini géz 6niinde bulundururum.” oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye
katilimcilarin %83,7’si olumlu yonde goriis bildirmistir. Calisanlarin en az katildiklar
ifade 4,027 degeri ile “YOneticimle ¢aligmaktan gurur duyarim.” olmustur. Bu ifade i¢in

ise katilimcilarin %78,2’si olumlu yonde goriis bildirmistir.

Tablo 3.7. Karizma Boyutu

Degisken 1 2 3 4 5

X SS

Yoneticim saygi

413 | 1,234 (17| 92 | 5 | 2,7 |12 | 65 | 53 28,8 97 52,7
duyulan biridir.

Yoneticimle
caligmaktan 4,027 | 1,243 | 17 | 9,2 7 38 |16 | 87 58 31,5 86 46,7
gurur duyarim.

Grubun  iyiligi
icin kendi
menfaatlerimden
tavizler veririm.

4,087 | 1068 | 10| 54 | 6 | 33 |19 103 | 72 39,1 77 41,8

Kararlarimin
ahlaki/etik
sonuglarint g6z | 4,236 | 1,146 | 13 | 7,1 5 2,7 |12 6,5 55 29,9 99 53,8
oninde

bulundururum.

Ortak bir
misyona  sahip
olmanin 4098 | 1,117 | 11| 60 | 9 | 49 |13 | 7,1 | 69 37,5 82 44,6
Onemini
vurgularim.

Toplam 411 | 1,160 | 68 | 7,38 | 32 | 3,48 | 72 | 7,82 | 309 | 33,36 | 441 | 47,92

Calisanlar, liderlerinin  karizma davranisina sahip olup olmadigini
degerlendirdikleri bu asamada, %82,28 oraninda olumlu, %10 oraninda olumsuz goriis

bildirmislerdir. Calisanlar, %7,82 oraninda ise kararsiz kalmislardir.
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3.4.3. Doniistiiriicii Liderligin Ilham Kaynag Olma Boyutuna iliskin Tanimlayici
Bulgular

Dondistliriicti  liderligin  ilham kaynagi boyutuna yonelik ifadelere iliskin
tanimlayict bulgulara Tablo 3.8’de yer almaktadir. Tablo 3.8 incelendiginde ifadelere
iligkin katilimcilarin en olumlu ve en olumsuz olarak degerlendirmeleri goriilmektedir.
Ifadeler 1’in “kesinlikle katilmiyorum™u, 2’nin “katilmryorum™u, 3’iin “kararsizlig1”,
4’tin  “katillyorum™u ve 5’in  “kesinlikle katiliyorum™u temsil ettigi seklinde
incelenmistir. Tabloda goriildiigli lizere ortalamast 3’tin altinda bir degere
rastlanilmamustir. 3’{in lizerindeki en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin 3,967 deger ile
“Gelecek hakkinda iyimser konusurum.” oldugu gorilmektedir. Bu ifadeye
katilimcilarin %72,3°1 olumlu yonde goriis bildirmistir. Calisanlarin en az katildiklari
ifade 3,951 degeri ile “Calisanlarimin goriislerini belli bir mantik cergevesinde
savunmalarin isterim.” olmustur. Bu ifade i¢in ise katilimcilarin %75°1 olumlu yonde
goriis bildirmistir.

Tablo 3.8. ilham Kaynagi Olma Boyutu

Degisken 1 2 8 4 5

X | S Fl% [Fl% | F] % | F] % | F ] %

Calisanlarimin
gorislerini  belli
bir mantik
cercevesinde
savunmalarini
isterim.

3,951 (1,189 | 14 | 7,6 9 49 | 23 | 125 | 64 | 348 | 74 | 40,2

Gelecek
hakkinda
iyimser
konusurum.

3,967 | 1,045 | 8 4,3 6 33 | 37| 20,1 | 66 | 359 | 67 | 364

Basarili  olmak
icin  her sey

hakkinda 3057 11,013 5 | 27 | 12 | 65 | 32 | 17,4 | 72 | 39,1 | 63 | 34,2
coskulu ve

heyecanl

konusurum.

Toplam 3,058 | 1,082 | 27 [ 387 | 27 | 3,90 | 92 | 16,66 | 202 | 36,60 | 204 | 39,93

Calisanlar, liderlerinin ilham verme davramigina sahip olup olmadigini
degerlendirdikleri bu asamada, %76,53 oraninda olumlu, %7,77 oraninda olumsuz

goris bildirmislerdir. Calisanlar, %16,66 oraninda ise kararsiz kalmiglardir.
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3.4.4. Doniistiiriicii Liderligin Entelektiiel Uyarim Saglama Boyutuna iliskin

Tanmimlayic1 Bulgular

Dontistiirticti liderligin entelektiiel uyarim saglama boyutuna yonelik ifadelere
iliskin tanimlayici bulgulara Tablo 3.9’da yer almaktadir.. Tablo 3.9 incelendiginde
ifadelere iliskin katilimcilarin en olumlu ve en olumsuz olarak degerlendirmeleri
goriilmektedir. Ifadeler 1’in “kesinlikle katilmiyorum™u, 2’nin “katilmiyorum”u, 3’{in
“kararsizlig1”, 4’in “katiliyorum™u ve 5’in “kesinlikle katiliyorum™u temsil ettigi
seklinde incelenmistir. Tabloda goriildiigii Uzere ortalamasi 3 ve {izerinde degerler
mevcut oldugu goriilmektedir. 3 ve iizerindeki en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin
4,207 deger ile “Problemleri c¢ozerken farkli bakis agilart getiririm.” oldugu
goriilmektedir. Bu ifadeye katilimcilarin %88,1°1 olumlu ydnde goriis bildirmistir.
Calisanlarin en az katildiklari ifade 3,989 degeri ile “Calisanlarima ¢ok 6nemli amaglari
bile basit bir sekilde aktarabilirim.” olmustur. Bu ifade i¢in ise katilimecilarin %75’1

olumlu yonde goriis bildirmistir.

Tablo 3.9. Entelektiiel Uyarim Saglama Boyutu

Degisken 1 2 8 4 5

X | S TFIw [ Fl% | Fl% | F % | F %

Problemleri
¢Ozerken farkli
bakis agilari
getiririm.

4,207 | 09 7 3.8 1 05|14 | 76 87 | 473 | 75 | 408

Calisanlarima
problemlere
farkli agilardan | 4,19 | 0,998 | 6 3,3 8 43 | 17 | 9,2 67 36,4 | 86 | 46,7
yaklagmalarini
telkin ederim.

Calisanlarima
cok 6nemli
amaglari bile | 3,989 | 1,096 | 9 49 10 59 27 | 14,7 66 359 | 72 | 39,1
basit bir sekilde
aktarabilirim.

Calisanlarima
onlardan ¢ok sey
bekledigimi bir | 4,027 | 1,099 | 11 | 6,0 8 43 | 18 9,8 75 408 | 72 | 39,1
sekilde
anlatirim.

Toplam 4,103 | 1,023 |33 |45 |27 |375 |76 |10,3 |73,75|40,1 | 305 | 41,4

Calisanlar, liderlerinin entelektiiel tesvik davranisina sahip olup olmadigim
degerlendirdikleri bu asamada, %81,5 oraninda olumlu, %8,25 oraninda olumsuz goriis

bildirmislerdir. Calisanlar, %10,3 oraninda ise kararsiz kalmislardir.
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3.4.5. Déniistiiriicii Liderligin Bireysellestirilmis Ilgi Boyutuna iliskin Tanimlayic

Bulgular

Doniistiiriicti liderligin bireysellestirilmis ilgi boyutuna yonelik ifadelere iliskin
tanimlayict bulgulara Tablo 3.10°da yer almaktadir. Tablo 3.10 incelendiginde ifadelere
iligkin katilimcilarin en olumlu ve en olumsuz olarak degerlendirmeleri goriilmektedir.
Ifadeler 1’in “kesinlikle katilmiyorum™u, 2’nin “katilmryorum™u, 3’{in “kararsizlig1”,
4’tin  “katillyorum™u ve 5’in  “kesinlikle katiliyorum™u temsil ettigi seklinde
incelenmistir. Tabloda gorildiigli {izere ortalamasi 3 ve {lizerinde degerler mevcut
oldugu goriilmektedir. 3 ve iizerindeki en yliksek ortalamaya sahip ifadenin 4,158 deger
ile “Glgcli yonlerini gelistirmeleri i¢in ¢alisanlarima yardimeir olurum.” oldugu
goriilmektedir. Bu ifadeye katilimcilarin %83,6’s1 olumlu yonde goriis bildirmigtir.
Calisanlarin en az katildiklar1 ifade 3,94 degeri ile “Zamanimi calisanlarima hem
ogretmenlik hem de kogluk yaparak gegiririm.” olmustur. Bu ifade icin ise

katilimcilarin %76,1°1 olumlu yonde goriis bildirmistir.

Tablo 3.10. Bireysellestirilmis Ilgi Boyutu

Degisken 1 2 3 4 5

X SS

Calisanlarimdan  her
birinin farkli ihtiyac,
yetenek ve amaclara
sahip olacagint goz
oniinde
bulundururum.

4141 11,041 9 |49 | 8 | 43| 10| 54 78 | 424 | 79 | 429

Zamanimi

calisanlarima  hem
Ogretmenlik hem de | 3,94 | 1,036 | 6 33|15 (82| 23 |125| 80 | 435 | 60 | 32,6
kogluk yaparak

gegiririm.

Guglu yonlerini

geligtirmeleri 1GIN | ) 100 | og5 | 7 | 38 | 4 | 22 | 19 | 103 | 77 | 418 | 77 | 418
calisanlarima

yardimci olurum.

Yalniz kalmis gibi
gorinen
calisanlarima ozel
ilgi gosteririm.

4,136 | 1,065| 10 | 54 | 4 | 22 | 19 | 103 | 69 | 375 | 82 | 4456

Calisanlarima
performanslari
konusunda
geribildirim saglarim.

413 | 1042 | 9 |49 | 6 |33 |17 | 92 | 72 | 391 | 80 | 435

Toplam 410 | 1,02 | 41 | 44 | 37 | 40 | 88 | 95 | 376 | 40,8 | 378 | 41,0
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Calisanlar, liderlerinin bireysel ilgi davraniglarina sahip olup olmadigini
degerlendirdikleri bu asamada, %81,8 oraninda olumlu, %8,4 oraninda olumsuz goriis

bildirmislerdir. Calisanlar, %9,5 oraninda ise kararsiz kalmislardir.

3.4.6. Orgiitsel Yenilikciligin Hizmet Yenilik¢iligi Boyutuna iliskin Tanimlayici
Bulgular

Orgiitsel yenilik¢iligin hizmet yenilik¢iligi boyutuna yonelik ifadelere iliskin
tanimlayict bulgulara Tablo 3.11°de yer almaktadir. Tablo 3.11 incelendiginde ifadelere
iliskin katilimcilarin en olumlu ve en olumsuz olarak degerlendirmeleri goriilmektedir.
Ifadeler 1’in “kesinlikle katilmiyorum™u, 2’nin “katilmryorum™u, 3’{in “kararsizlig1”,
4’tin  “katiliyorum™s ve 5’in “kesinlikle katiliyorum™u temsil ettigi seklinde
incelenmistir. Tabloda goriildiigli lizere ortalamasi 3 ve ilizerinde degerler mevcut
oldugu goriilmektedir. 3 ve iizerindeki en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin 4,103 deger
ile “Kurumumuz son bes yilda daha yenilikgi hizmetler sunmustur.” oldugu
goriilmektedir. Bu ifadeye katilimcilarin %79,3°i olumlu yonde goriis bildirmistir.
Calisanlarin en az katildiklar1 ifade 3,891 degeri ile “Yeni hizmetlerimiz ¢ogunlukla
vatandaslarimiz tarafindan alisilmisin disinda olarak algilanir.” olmustur. Bu ifade i¢in

ise katilimcilarin %70,1°1 olumlu yonde goriis bildirmistir.
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Tablo 3.11. Hizmet Yenilik¢iligi Boyutu

Degisken 1 2 3 4 5

X S5 F % F % F % F % F %

Yeni hizmetlerin
vatandasa

sunulmasinda
kurumumuz 4027 | 1,123 | 9 49 9 49 32 | 17,4 | 52 28,3 82 | 44,6
genellikle  ilk
sirada yer
almaktadir.

Yeni
hizmetlerimiz
cogunlukla
vatandaslarimiz
tarafindan
alisilmigin
disinda  olarak
algilanir.

3,891 | 1,076 | 2 11 | 26 | 141 | 27 | 147 | 64 | 348 | 65 | 353

Kurumumuz son
bes yilda daha
yenilikci 4,103 | 1,069 | 6 3,3 14 7,6 18 9,8 63 34,2 83 | 451
hizmetler
sunmustur.

Kurumumuz
yeni hizmetleri
vatandaslara
sunmada yiiksek
basar1  oranina
sahiptir.

4,07 | 1,003 | 4 22 | 12 | 65 26 | 14,1 | 67 | 36,4 | 75 | 408

Toplam 4,022 | 1,067 | 21 | 2,875 | 61 | 8,275 | 103 | 14 | 246 | 33,43 | 305 | 41,45

Calisanlar, kurumun hizmet yenilik¢iligine sahip olup olmadigim
degerlendirdikleri bu asamada, %74,88 oraninda olumlu, %11,15 oraninda olumsuz

goris bildirmislerdir. Calisanlar, %14 oraninda ise kararsiz kalmiglardir.

3.4.7. Orgiitsel Yenilik¢iligin Pazar Yenilik¢iligi Boyutuna iliskin Tanimlayici

Bulgular

Orgiitsel yenilik¢iligin pazar yenilik¢iligi boyutuna yénelik ifadelere iliskin
tanimlayici bulgulara Tablo 3.12’de yer almaktadir. Tablo 3.12 incelendiginde ifadelere
iliskin katilimcilarin en olumlu ve en olumsuz olarak degerlendirmeleri goriilmektedir.
Ifadeler 1’in “kesinlikle katilmiyorum™u, 2’nin “katilmryorum™u, 3’iin “kararsizlig1”,
4’lin  “katiliyorum™n ve 5’in “kesinlikle katiliyorum™u temsil ettigi seklinde
incelenmigstir. Tabloda goriildiigli {izere ortalamasi 3 ve {lizerinde degerler mevcut

oldugu goriilmektedir. 3 ve iizerindeki en yliksek ortalamaya sahip ifadenin 4,158 deger
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ile “Kurumumuzdaki yeni hizmetler vatandaslarimiza karsi1 kurumumuzu daha basarili

kilar.” oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye katilimcilarin %81,6’s1 olumlu yonde goriis

bildirmistir. Calisanlarin en az katildiklar1 ifade 3,82 degeri ile “En yeni hizmetlerimiz,

bir 6nceki hizmetlerimizin sadece biraz degismis halidir.” olmustur. Bu ifade igin ise

katilimcilarin %67,8’1 olumlu yonde goriis bildirmistir.

Tablo 3.12. Pazar Yenilikg¢iligi Boyutu

Degisken

X

SS

1

%

%

%

%

%

En yeni
hizmetlerimiz, bir
onceki
hizmetlerimizin
sadece biraz
degismis halidir.

3,82

1,109

2,7

24

13,0

30

16,3

65

35,3

60

32,6

Kurumumuzdaki
yeni hizmetler
vatandaglarimiza
kars1
kurumumuzu
daha basarili
kilar.

4,158

0,998

3,8

2,7

22

12,0

68

37,0

82

44,6

Kurumumuzda
kullandigimiz
yenilik¢i  hizmet
anlayist
vatandaglarimiz
icin devrim
niteligi
tagimaktadir.

3,848

1,076

2,7

17

9,2

4

22,3

59

32,1

62

33,7

Yeni hizmetin
vatandasa
sunulmasinda
kurumumuz en
son teknolojiyi
kullanmaktadir.

3,946

1,12

4,9

12

6,5

30

16,3

62

33,7

71

38,6

Toplam

3,943

1,075

26

3,5

58

7,85

123

16,72

254

34,5

275

37,37

Calisanlar,

kurumun

pazar

yenilikg¢iligine

sahip

olup

olmadigini

degerlendirdikleri bu asamada, %71,87 oraninda olumlu, %11,35 oraninda olumsuz

goriis bildirmislerdir. Calisanlar, %16,72 oraninda ise kararsiz kalmiglardir.
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3.4.8. Orgiitsel Yenilikgciligin Siire¢ Yenilik¢iligi Boyutuna Iliskin Tanimlayici
Bulgular

Orgiitsel yenilik¢iligin siire¢ yenilik¢iligi boyutuna yonelik ifadelere iliskin
tanmimlayict bulgulara Tablo 3.13’de yer verilmistir. Tablo 3.13 incelendiginde ifadelere
iligkin katilimcilarin en olumlu ve en olumsuz olarak degerlendirmeleri goriilmektedir.
Ifadeler 1’in “kesinlikle katilmiyorum™u, 2’nin “katilmryorum™u, 3’iin “kararsizlig1”,
4’tin  “katillyorum™u ve 5’in  “kesinlikle katiliyorum™u temsil ettigi seklinde
incelenmistir. Tabloda gorildiigli {izere ortalamasi 3 ve {lizerinde degerler mevcut
oldugu goriilmektedir. 3 ve iizerindeki en yliksek ortalamaya sahip ifadenin 4,103 deger
ile “Kurumumuz son bes yilda bircok hizmet yaklagimi gelistirmistir.” oldugu
goriilmektedir. Bu ifadeye katilimcilarin %77,2°si olumlu yonde goriis bildirmigtir.
Calisanlarin en az katildiklar ifade 3,935 degeri ile “Sorunlar1 geleneksel yontemlerle
cozemedigimizde, dogaglama yeni yontemler gelistiririz.” olmustur. Bu ifade igin ise

katilimcilarin %69’u olumlu yonde goriis bildirmistir.

Tablo 3.13. Siire¢ Yenilik¢iligi Boyutu

Degisken 1 2 8 4 5

X | SS rFlw | Fl% | F] % [ F[% [ F]| %

Kurum olarak
hizmet
streglerimizi 4,044 11,106 | 10 | 54 | 8 | 43 | 24 | 130 | 64 | 348 | 78 | 424
surekli olarak
gelistiririz.

Kurumumuz son
bes yilda birgok
hizmet yaklasimi
geligtirmistir.

4103 | 1043| 7 (38| 7 | 38 | 28 | 152 | 60 | 326 | 82 | 44,6

Kurumumuz
vatandaglarimiza
hizmet  yonetimi
bakimindan hizli
degisikliklere
aciktir.

4098|1003 5 (27| 7 | 38 | 33 | 179 | 59 | 321 | 80 | 435

Sorunlari
geleneksel
yontemlerle
¢cozemedigimizde, | 3,935 | 1,119 | 6 | 33 | 17 | 92 | 34 | 185 | 53 | 28,8 | 74 | 40,2
dogaglama  yeni
yontemler

gelistiririz.

Toplam 4,045 11,067 ] 28 | 38 | 39 | 528 | 119 | 16,15 | 236 | 32,08 | 314 | 42,68
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Calisanlar, kurumun siire¢  yenilik¢iligine sahip olup  olmadigini
degerlendirdikleri bu asamada, %74,76 oraninda olumlu, %9,08 oraninda olumsuz

goris bildirmislerdir. Calisanlar, %16,15 oraninda ise kararsiz kalmiglardir.

3.4.9. Orgiitsel Yenilikciligin Davramissal Yenilikcilik Boyutuna iliskin

Tamimlayic1 Bulgular

Orgiitsel yenilik¢iligin davranissal yenilik¢iligi boyutuna yénelik ifadelere
iliskin tanimlayic1 bulgulara Tablo 3.14’te yer almaktadir. Tablo 3.14 incelendiginde
ifadelere iligkin katilimcilarin en olumlu ve en olumsuz olarak degerlendirmeleri
goriilmektedir. Ifadeler 1’in “kesinlikle katilmiyorum™u, 2’nin “katilmiyorum”u, 3’{in
“kararsizlig1”, 4’in “katiliyorum™n ve 5’in “kesinlikle katiliyorum™u temsil ettigi
seklinde incelenmistir. Tabloda goriildiigli lizere ortalamasi 3’lin altinda bir degere
rastlanilmamistir. 3’iin iizerindeki en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin 3,957 deger ile
“Kurum olarak, isleri yeni yollarla yapmay1 denemeye ve alisilmisin disinda 6zgiin
¢oziimler bulmaya istekliyizdir.” oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye katilimcilarin
%73,3’1 olumlu yonde goriis bildirmistir. Calisanlarin en az katildiklar1 ifade 3,669
degeri ile “Kurumumuzda, isleri farkli yollarla yapan calisanlara tolerans gosterilir.”

olmustur. Bu ifade i¢in ise katilimcilarin %61.4’i olumlu yonde goriis bildirmistir.
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Tablo 3.14. Davranigsal Yenilikgilik Boyutu

Degisken X sS 1 2 3 4 5
F| % | F| % F % F % F %

Isleri yeni yollar

deneyerek

yapmak

istedigimizde 3864 1196 | 12 | 65 | 13 | 71 | 34 | 185 | 54 | 293 | 71 | 38,6

yOneticilerimizden
blyuk destek

gorurdz.
Kurumumuzda,
isleri farkli

yollarla yapan | 3,669 | 1,18 | 11 | 60 | 21 | 114 | 39 | 21,2 | 60 | 326 | 53 | 28,8
calisanlara
tolerans gosterilir.

Kurum olarak,
isleri yeni yollarla
yapmayl
denemeye ve
alisilmigin diginda
Ozgun  ¢6zimler
bulmaya
istekliyizdir.

3957 (1018 2 | 1,1 |20 |109| 27 | 147 | 70 | 38,0 | 65 | 353

Kurum olarak,
calisanlarimizi
orijinal ve sira disi
yollarla 3,864 | 109 | 6 | 3,3 |18 | 98 | 34 | 185 | 63 | 342 | 64 | 34,2
distinmeye ve
davranmaya
tesvik ederiz.

Toplam 3839 1122 | 31 [ 423 | 72 | 98 | 134 | 18,23 | 247 | 33,53 | 253 | 34,23

Calisanlar, kurumun davramigsal yenilik¢ilige sahip olup olmadigim
degerlendirdikleri bu asamada, %67,76 oraninda olumlu, %14,03 oraninda olumsuz

goris bildirmislerdir. Calisanlar, %18,23 oraninda ise kararsiz kalmiglardir.
3.4.10. Korelasyon Analizi

Korelasyon, her hangi iki degisken arasinda gerceklesen iliskinin biiyiikliik, oGnem
ve yon agisindan saptanmasini saglayan yontemdir (Ozdamar, 2004:537). Korelasyon
analiz sonucunda, dogrusal iliski olup olmadigi ve varsa bu iliskinin derecesi
korelasyon Kkatsayisi ile hesaplanir. Korelasyon katsayist kigik “r” harfi ile
gosterilmektedir. Bu Katsay1 -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. Degiskenler

arasindaki degerin 1’e yaklagmasi aralarindaki iliski giliciiniin artmasi olarak

yorumlanmaktadir (Kalayci, 2010:115).
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Korelasyon katsayist “r” nin yorumlari ise, n > 100 ve r > 0.70 degiskenler

arasinda giiclii iliski, r = 0.40 ile 0.70 araliginda degiskenler arasinda orta derecede

iliski, r = 0.20 ile 0.40 araliginda degiskenler arasinda zayif bir iliski, r < 0.20 ise

degiskenler arasinda ihmal edilecek iliski oldugunu gostermektedir seklinde ifade

edilmistir (S6kmen, 2000:85).

Tablo 3.15. Déniistiiriicii Liderlik Ile Orgiitsel Yenilik¢ilik Boyutlar1 Arasindaki Iligki

Analizi
< = T _ e B 2 2 B
g S, S EEE 5 = = 2 3
DEGISKENLER g EEg £E§ 3 £2 82 |82 &%
5 =20 TS o SE SE | 3E |§Z
¢ | F2° gSFE T *F 2% i%
(5]
== > >~ > S
Karizma 1
ilham Kaynag Olma 616" 1
Entelektiiel Uyarim A79™ 634" 1
Saglama
Bireysel Ilgi 4057 | 5607 | 724 1
Hizmet Yenilikiligi 3077 | 4477 | 475 4427 1
Pazar Yenilikiligi 292" | 4367 | 5417 | 560 | 613" 1
Siire¢ Yenilikeiligi 352" | 386" | 4357 | 4877 | 6377 | ,649” 1
Davramssal Yenilikeilik 4447 | 426 | 4907 | 4887 | 594" | 600™ | ,6567 1

"p<0.01 diizeyinde anlaml

Yapilan korelasyon analizinde:

Doniistiiriicti liderligin karizma boyutu ile orgiitsel yenilik¢iligin hizmet
yenilik¢iligi boyutu arasinda ,307 diizeyinde pozitif ve zayif, pazar
yenilikg¢iligi ile ,292 diizeyinde pozitif ve zayif, siire¢ yenilik¢iligi ile ,352
diizeyinde pozitif ve zayif ve davranigsal yenilikgilik ile ,444 diizeyinde
pozitif ve orta derecede bir iliski bulunmaktadir.

Dontistlirticti  liderligin = ilham kaynagi olma boyutu ile orgiitsel
yenilik¢iligin hizmet yenilik¢iligi boyutu arasinda ,447 diizeyinde pozitif

ve orta, pazar yenilik¢iligi ile ,436 diizeyinde pozitif ve orta, siire¢
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yenilikgiligi ile ,386 diizeyinde pozitif ve zayif ve davranigsal yenilik¢ilik
ile ,426 diizeyinde pozitif ve orta derecede bir iliski bulunmaktadir.

e DonUstiirticti liderligin entelektiiel uyarim saglama boyutu ile 6rgutsel
yenilik¢iligin hizmet yenilik¢iligi boyutu arasinda ,475 diizeyinde pozitif
ve orta, pazar yenilikciligi ile arasinda ,541 diizeyinde pozitif ve orta,
siire¢ yenilik¢iligi ile ,435 dilizeyinde pozitif ve orta ve davranigsal
yenilik¢ilik ile ,490 diizeyinde pozitif ve orta derecede bir iligki
bulunmaktadir.

e Doniistiirlicii liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel yenilikg¢iligin
hizmet yenilikgiligi boyutu arasinda ,442 diizeyinde pozitif ve orta, pazar
yenilikgiligi ile ,560 diizeyinde pozitif ve orta, siire¢ yenilikg¢iligi ile ,487
diizeyinde pozitif ve orta ve davranissal yenilikeilik ile ,488 diizeyinde
pozitif ve orta derecede bir iligki bulunmaktadir. Bu verilere gore,
degiskenler arasinda en gi¢lii iliski dontistiiriicii liderligin entelektiiel
uyarim saglama boyutu ile Orgiitsel yenilik¢iligin pazar yenilikgiligi

boyutu arasinda oldugu tespit edilmistir.
3.4.11. Model Testleri

Calismanin bu asamasinda kurulan hipotezlerin arastirma modelinin test
edilmesi amaciyla SPSS AMOS 24.0V adl istatistik programi ve bir istatistik teknigi
olan basit yapisal esitlik modeli kullanilarak yapilan analiz sonuglarina yer verilmistir.

Arastirma modeli test edilirken model uyum 1yiligi degerleri de beraberinde verilmistir.



Tablo 3.16. Arastirmanin Modeline iliskin Uyum Indeksleri

UYUM
OLCUSU

iYiuyum

KABUL
EDILEBILIR
UYUM

DEGERI

UYUM
DURUMU

X?/Sd

0<X?/Sd<?2

2<X?/Sd<5

2,127

Kabul
Edilebilir
Uyum

RMSEA

0,00<RMSEA<0,05

0,05<RMSEA<0,08

0,069

Kabul
Edilebilir
Uyum

CFlI

0,95<CFI<1,00

0,90<CFI1<0,95

0,913

Kabul
Edilebilir
Uyum

TLI

0,95<TLI<1,00

0,90<TLI1<0,95

0,921

Kabul
Edilebilir
Uyum

GFlI

0,95<GFI<1,00

0,90<GFI1<0,95

0,934

Kabul
Edilebilir
Uyum

AGFI

0,90<AGFI<0,95

0,85<AGFI<0,90

0,886

Kabul
Edilebilir
Uyum

X2?: Ki-kare Istatistigi, df: Serbestlik derecesi, RMSEA: Kok ortalama kare
yaklagim hatasi, CFl: Karsilagtirmali uyum indeksi, TLI: Tucker Lewis indeksi GFI:
Iyi uyum indeksi, AGFI: Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi.

Tablo 3.16’da modele iliskin uyum istatistiklerine yer verilmistir. Buna gore

uyum istatistikleri yapisal modeli incelemek igin kabul edilebilir uyum igerisinde

oldugunu gostermektedir.
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Sekil 3.6. Arastirmanin Modeline iliskin Test Sonuglari
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Arastirma kapsaminda kurulan modelde beta ve anlamlilik degerlerine bakilarak
donustiirticti liderlik degiskeninin orgiitsel yenilik¢ilik degiskeni lizerinde etkisinin olup
olmadig1 yorumu yapilmistir. Modele iliskin beta ve anlamlilik degerleri tablo 3.17°de

verilmistir.
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Tablo 3.17. Déniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Yenilikgiligi Etkileme Durumu

B P

Déniistiiriicii Liderlik — Orgutsel Yenilikgilik 0,712 0.000™

"p<0.01 diizeyinde anlaml

Modeli test etmeye yonelik yapilan analiz sonucunda Tablo 3.17°de yer alan
degerlere ulasilmistir. Buna gore donistiiriicii liderligin orgiitsel yenilikgiligi pozitif
yonde anlamli ve ,712 katsay1 derecesi ile etkiledigi goriilmektedir. Doniistiirtici liderin

orgilitsel yenilikgilik iizerinde etkili oldugu yoniinde kurulan hipotez 1 kabul edilmistir.

Calismada ikinci model olarak donistiiriicii liderlik boyutlarinin = 6rgiitsel
yenilik¢ilik boyutlarint ne derecede etkiledigi incelenmistir. Buna yonelik yapilan

analizde uyum istatistikleri elde edilmis ve bulgular Tablo 3.18’de gosterilmistir.

Tablo 3.18. Arastirmanin II. Modeline Iliskin Uyum Indeksleri

KABUL
UYUM - ; . P o . UYUM
" g IYIUYUM EDILEBILIR DEGERI

OLCUSU UYUM DURUMU
Kabul

X?/Sd 0<X?%Sd<2 2<X?/Sd<5 2,305 Edilebilir
Uyum

Kabul

RMSEA 0,00<cRMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0,073 Edilebilir
Uyum

Kabul

CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,924 Edilebilir
Uyum

TLI Kabul
0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95 0,937 Edilebilir

Uyum

Kabul

GFlI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 0,914 Edilebilir
Uyum

Kabul

AGFI 0,90<AGFI<0,95 0,85<AGFI1<0,90 0,871 Edilebilir
Uyum
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X2: Ki-kare Istatistigi, df: Serbestlik derecesi, RMSEA: Kok ortalama kare
yaklasim hatasi, CFIl: Karsilastirmali uyum indeksi, TLI: Tucker Lewis indeksi GFI:
Iyi uyum indeksi, AGFI: Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi.

Tablo 3.18’de 2. modele iliskin uyum indeks degerlerine yer verilmistir. Buna
gore uyum indeks degerlerinin yapisal modeli incelemek i¢in kabul edilebilir uyum

icerisinde oldugu goriilmektedir.

Sekil 3.7. Arastirmanin 1. Modeline iliskin Test Sonugclari
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Aragtirma kapsaminda kurulan 2. modelde beta ve anlamlilik degerlerine
bakilarak dontstiiriicii liderlik degiskenine ait boyutlarin orgiitsel yenilikg¢ilik

degiskenine ait boyutlar {izerinde etkisinin olup olmadig1 yorumu yapilmistir.

Tablo 3.19. Karizma Boyutunun Orgiitsel Yenilik¢ilik Boyutlarin1 Etkileme Durumu

B P
Karizma — Hizmet Yenilik¢iligi -042 0,471
Karizma — Pazar Yenilikgiligi 010 0,883
Karizma — Siire¢ Yenilikgiligi 169 0,004
Karizma — Davranigsal Yenilikgilik 292 0,000**

"p<0.01 diizeyinde anlamli

*p<0.05 diizeyinde anlamli

Tablo 3.19’da goriildiigii tizere donistiiriici liderligin karizma boyutu orgiitsel
yenilik¢iligin  hizmet ve pazar yenilik¢ilik boyutlarim1  anlamli  diizeyde
etkilememektedir. Ancak karizma boyutu sure¢ yenilikgiligini ,169 katsay: derecesi ile
0,004 diizeyinde pozitif ve anlamli diizeyde ve davranigsal yenilikgilik boyutunu ,292
katsay1 derecesi ile anlamli diizeyde etkilemektedir. Buna gore hipotez 2,24 kabul

edilmis ve hipotez 24, 2 reddedilmisgtir.

Tablo 3.20. ilham Kaynagi Olma Boyutunun Orgiitsel Yenilik¢ilik Boyutlarini

Etkileme Durumu

B P
ilham Kaynag Olma — Hizmet Yenilikgiligi -.002 974
ilham Kayna@ Olma —» Pazar Yenilikgiligi -197 ,010
ilham Kaynag Olma — Siire¢ Yenilikgiligi -334 0,000**
ilham Kayna@ Olma — Davranissal Yenilikgilik -330 0,000**

"p<0.01 diizeyinde anlaml

*p<0.05 diizeyinde anlaml
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Tablo 3.20°de goriildiigii tizere doniistiiriicii liderligin ilham kaynagi olma boyutu
orgiitsel yenilik¢iligin hizmet ve pazar yenilik¢ilik boyutlarim1 anlamli diizeyde
etkilememektedir. Ancak ilham kaynagi olma boyutu siire¢ yenilik¢iligini -,334 katsay1
derecesi ile negatif ve anlamli diizeyde ve davranmigsal yenilik¢ilik boyutunu -,330
katsay1 derecesi ile negatif ve anlamli diizeyde etkilemektedir. Buna gore hipotez 3¢, 34

kabul edilmis ve hipotez 3a, 3p reddedilmistir.

Tablo 3.21. Entelektiiel Uyarim Saglama Boyutunun Orgiitsel Yenilik¢ilik Boyutlarini

Etkileme Durumu

B P
Entelektiiel Uyarim Saglama — Hizmet Yenilik¢iligi 976 0,000%**
Entelektiiel Uyarim Saglama — Pazar Yenilikgiligi 974 0,000**
Entelektiiel Uyarim Saglama — Sure¢ Yenilik¢iligi 926 0,000*=
Entelektiiel Uyarim Saglama —» Davranigsal Yenilikgilik 896 0,000*=

¥p<0.01 diizeyinde anlamli

*p<0.05 diizeyinde anlamli

Tablo 3.21°de goriildigii tizere doniistiiriicii liderligin entelektiiel uyarim saglama
boyutu orgiitsel yenilik¢iligin hizmet yenilik¢iligi boyutunu ,976 katsayi1 derecesi ile
pozitif ve anlamli, pazar yenilik¢iligi boyutunu ,974 katsay1 derecesi ile pozitif ve
anlamli diizeyde, siire¢ yenilik¢iligi boyutunu ,926 katsayir derecesi ile pozitif ve
anlamli ve davranissal yenilik¢ilik boyutunu ,896 katsay: derecesi ile pozitif ve anlamh

duzeyde etkilemektedir. Buna gore hipotez 44, 4n, 4c, 44 kabul edilmistir.
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Tablo 3.22. Bireysel ilgi Boyutunun Orgiitsel Yenilik¢ilik Boyutlarmi Etkileme

Durumu

B P
Bireysel flgi — Hizmet Yenilikgiligi -,216 0,000%**
Bireysel Ilgi __, Pazar Yenilikgiligi 109 ,115
Bireysel Ilgi —» Siire¢ Yenilikciligi -.045 422
Bireysel ilgi — Davranissal Yenilik¢ilik 055 343

“p<0.01 diizeyinde anlaml

“p<0.05 diizeyinde anlaml

Tablo 3.22°de goriildiigii tlizere doniistiiriicii liderligin bireysel ilgi boyutu
orgiitsel yenilikgiligin hizmet yenilik¢iligi boyutunu -,216 katsay1 derecesi ile negatif
ve anlaml1 diizeyde etkilemektedir. Ancak bireysel ilgi boyutu pazar yenilik¢iligi, siire¢
yenilikgiligi ve davranigsal yenilik¢ilik boyutlarin1 anlamli diizeyde etkilememektedir.

Buna gore hipotez 5a kabul edilmis ve hipotez 5p, 5¢, 54 reddedilmistir

3.4.12. Cahsanlarin Déniistiiriicii Liderligin ve Orgiitsel Yenilik¢iligin Boyutlarina

Olan Algilarinin Demografik Degiskenler A¢isindan Karsilastirilmasi

Calismanin bu asamasinda arastirmaya katilan Ardahan Valiligi ve bagh
birimlerindeki ¢alisanlarinin demografik degiskenler agisindan doniistiiriicti liderlik ve
orgutsel yenilikcilik boyutlarina olan algilar1 arasinda anlamli fark olup olmadigi tek
yonlu varyans (ANOVA) analizi ve t testi kullanilarak incelenmistir.

Varyans analizi ile iki ya da daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadigina
bakilmaktadir (Kalayic1, 2010: 131). Iki ortalama arasinda anlamli fark olup olmadigin
test etmek icin t testi kullanilmustir. Ikiden fazla ortalama igin tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Anlamli fark bulunan degiskenlerde farkliligin nereden kaynaklandigini

ortaya koymak igin post-hoc istatistiginden yararlanilmistir.
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3.4.12.1. Cahsanlarin Cinsiyet Degiskeni Acisindan Déniistiiriicii Liderlik ve
Orgutsel Yenilikgilik Boyutlarina Olan Algilarinin Karsilastirilmasi

Tablo 3.23’te cinsiyet degiskeni acisindan ¢alisanlarin dondstiiriictii liderligin
karizma, ilham kaynagi olma, entelektiiel uyarim saglama ve bireysel ilgi ile 6rgltsel
yenilik¢iligin hizmet, pazar, stre¢ ve davranigsal yenilikcilik boyutlarina olan algilarina

iligkin t testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 3.23. Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Bagimsiz t Testi Sonuglari

Déniistiiriicii Liderlik Orgutsel Yenilikgilik
g g T — —
Cinsiyet g g = 20 20
Faktorler © = N ) Z T |3 X
Desiskeni e < E g = = = = Z G
egiskeni N = T | 2 5 = = =
= = =R z > ; ;: g =
X e < & = ° 9 5% z 5
g 2 2 g g LS
] E E [ =
é ] = - n
Ortalama (X)
4,144 | 4,038 | 4,106 | 4,097 | 4,07 3,939 | 4,028 | 3,871
Erkek
Standart
0,997 | 0916 | 0,887 | 0,85 | 0,833 | 0,763 | 0,899 0,94
Sapma
Ortalama (X)
4,023 | 3,756 | 4,096 | 4,112 | 3,904 | 3,952 | 4,087 | 3,755
Kadin
Standart
1,026 0,94 0,869 | 0,802 | 0,918 0,84 0,892 | 0,936
Sapma
Onem Diizeyi (p) ,908 ,669 871 ,786 121 ,370 ,645 ,984

Tablo 3.23’te gorildigi tlizere cinsiyet degiskeni agisindan ¢alisanlarin
doniistiirticii liderlik ve orgiitsel yenilik¢ilik boyutlar1 ortalamalari arasinda p<0,05

onem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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3.4.12.2. Calisanlarin Yas Degiskeni Acisindan Déniistiiriicii Liderlik ve Orgitsel
Yenilik¢ilik Boyutlarina Olan Algilarimin Karsilastirilmasi

Tablo 3.24’te yas degiskeni ac¢isindan c¢alisanlarin dontstiiriicti liderligin
karizma, ilham kaynagi olma, entelektiiel uyarim saglama ve bireysel ilgi ile 6rgltsel
yenilik¢iligin hizmet, pazar, siire¢ ve davranigsal yenilikgilik boyutlarina olan algilarina

iligkin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 3.24. Yas Degiskeni Agisindan Tek Yonli Varyans Analizi

Déniistiiriicii Liderlik Orgiitsel Yenilikgilik
R I
Yas & = =) 5 S ?:a« = X
> — o =
Faktorler g g ol B = = o = = = 2 =
0 . < i o (F = — - On
Degiskeni N ¢ E 3 = 3 E 2| ‘= = 5 X
] = = Eﬂ > N = @ @ - =
& g Ol € & o T 2 - >~ > c
N4 < s N = O 3% < QO
= T /M = g o a >
— E’ < =
w A n
21-25 Yas | Ortalama(X) | 3,967 | 4,028 | 4,146 | 4,05 | 4,02 | 4,104 | 4125 | 4,125
Arasi Stardart
o 1,111 | 0,593 | 0,538 | 0,627 0,869 | 0482 | 0,703 | 0,617
Sapma

26-30 Yas | Ortalama(X) 4,04 3,837 3,861 | 4,065 3,75 3,686 3,849 3,721
Arasi

Standart 098 | 0971 | 1076 | 0908 | 0967 & 0861 | 1,058 | 1,041
Sapma
Ortalama(X) | 4,127 | 3,803 | 3,994 | 3,896 | 3,989 | 3,926 | 3,977 | 3,852
31-35 Yas
Arasi | Standart 1,068 | 0,949 | 0,903 | 0962 0934 | 086 | 0899 | 0,987
Sapma

36-40 Yas | Ortalama(X) 4,25 4,136 4,901 4,441 4,29 4,205 4,222 4,04
Arasi

Standart 0,852 | 0,902 | 0563 | 0487 | 0,629 | 0665 | 0774 | 0,847

Sapma
Ortalama(X) | 4,001 | 4,041 | 4134 | 4001 | 4061 | 3,902 @ 411 | 3,646

41 Yas ve

tzeri | Standart 1,103 | 0967 | 0919 | 0883 0812 | 0733 | 087 | 0915

Sapma
F 0383 | 0,091 | 241 | 2.745 | 2,247 | 2,634 | 1,087 | 1,401
Bnem Diizeyi (p) 821 | 414 | 051 | 030 | 066 | 036 | 365 | .235

Tablo 3.24°te goriildigii iizere yas degiskeni agisindan galisanlarin doniistiiriicti

liderligin karizma, ilham kaynagi olma ve entelektiiel uyarim saglama ile Orgutsel
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yenilikciligin hizmet, siire¢ ve davranigsal yenilik¢ilik boyutlar1 ortalamalari arasinda

p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Ancak doniistiiriici

liderligin bireysel ilgi ile orgiitsel yenilik¢iligin pazar yenilik¢iligi boyutlar1 ortalamalari

arasinda p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu degisikligin

nedeni Tablo 3.25 ve 3.26’da incelenmistir.

Tablo 3.25. Yas Degiskeni A¢isindan Bireysel Ilgi Boyutunda Fark Olusturan Gruplara
Iliskin LSD Testi Sonuglar1

.. . Ortalamalar Standart Sig.
Gruplama Degiskeni Farki Hata Deggeri
26-30 Yas - 01512 26748 955
Arasi
31-35 Yas 15455 26682 563
Arasi
21-25 Yas
Arasl po-40 Yag -,39091 26682 145
Arasi
41 Yas ve
Uzeri Yas ,04024 ,26890 ,881
Arasi
Y 16966 17568 335
Arasi
Yas 26-30 Yag | SO0 Yas -,37579" 17568 034
Arasi
Arasi
41 Yas ve
Uzeri Yas ,05536 ,17883 757
Arasi
36-40 Yas - 54545" 17467 002
Arasi
31-35 Yas
Arasi 4 1 Yas ve
Uzeri Yas -, 11430 , 17784 521
Arasi
41 Yas ve
36-40Yas | iy i vag 43115 17784 016
Arasi
Arasi

Déniistiirticti liderligin bireysel ilgi boyutu algilarina iliskin farkliligi incelemek

icin yapilan analize gore 36-40 yas aras1 ¢aliganlar ile 26-30 yas arasi, 31-35 yas arasi

ve 41 yas ve lizeri yasa sahip calisanlar arasinda farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 3.25’te ortalamalar arasi farkin kaynagi incelendiginde 36-40 yas arasindaki




95

calisanlarin 26-30 yas arasi, 31-35 yas aras1 ve 41 yas ve lizeri ¢alisanlara gore bireysel
ilgi boyutuna katilimlar1 daha yiiksek oldugu ve belirtilen yas araliklarindaki
calisanlarin 21-25 yas arasi ¢alisanlara gore bireysel ilgi algilarinin daha yiiksek olmasi

nedeniyle bu farkliligin ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir.

Tablo 3.26. Yas Degiskeni Acisindan Pazar Yenilikgiligi Boyutunda Fark Olusturan
Gruplara iliskin LSD Testi Sonuglar

. . Ortalamalar Standart Sig.
Gruplama Degiskeni Farki Hata Deggeri
26-30 Yag 41812 25128 098
Arasi
31-35 Yas 17803 25065 478
Arasi
21-25 Yas
Arasi S a5 -10038 25065 689
Arasi
41 Yag ve
Uzeri Yas 20173 25261 426
Arasi
31-35 M -,24009 16504 148
Arasi
Yas 26-30 Yag | o040 Yas - 51850" 16504 002
Arasi
Arasi
41 Yas ve
Uzeri Yas -,21639 ,16800 ,199
Arasi
36-40 Yas -,27841 16409 001
Arasi
31-35 Yas
Arasi 4 1 Yas ve
Uzeri Yas ,02370 , 16707 ,887
Arasi
41 Yas ve
36-40Yas | iy ot Yas 30211 16707 072
Arasi
Arasi

Orgutsel yenilikgiligin liderligin pazar yenilikgiligi boyutu algilarina iliskin
farkliligi incelemek igin yapilan analize gore 36-40 yas arasi g¢alisanlar ile 26-30 yas
arasi yasa sahip calisanlar arasinda farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Tablo 3.26’da
ortalamalar arasi farkin kaynag incelendiginde 36-40 yas arasindaki c¢aliganlarin 26-30

yas arasi calisanlara gore pazar yenilik¢ilik boyutuna katilimlar1 daha diisiik oldugu
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tespit edilmistir ve belirtilen yas araliklarindaki ¢alisanlarin 21-25 yas arasi ¢alisanlara
gore pazar yenilik¢iligi algilarinin daha yiiksek olmasi nedeniyle bu farkliligin ortaya

ciktig1 tespit edilmistir.

3.4.12.3. Cahsanlarin Medeni Durum Ag¢isindan Déniistiiriicii Liderlik ve Orgitsel

Yenilik¢ilik Boyutlarina Olan Algilarimin Karsilastirilmasi

Tablo 3.27°de medeni durum degiskeni agisindan ¢alisanlarin doniistiiriicti
liderligin karizma, ilham kaynagi olma, entelektiiel uyarim saglama ve bireysel ilgi ve
orgiitsel yenilikg¢iligin hizmet, pazar siire¢ ve davranigsal yenilik¢ilik boyutlarina olan

algilarina iligkin t testi sonuglart verilmistir.

Tablo 3.27. Medeni Durum Degiskeni Agisindan Bagimsiz t Testi Sonuglari

Déniistiiriicii Liderlik Orgiitsel Yenilikgilik

Medeni g £ 55 - -

3 = = = =
Durum Faktorler < ? g, y Bo = ) ) T X
c ey - = = = = = 2 S
Degiskeni N g T = ) g = = £ ¥
= o =Y S = o - g =
© < § < [ > >~ » C
X e o N R ° I 33 S 9
£ I = = g = Q>

| = N g =

= W =

Ortalama(X) | 4,036 | 3,782 3,85 3,85 3,805 | 3,755 | 3,836 | 3,718

Bekar Standart

0,872 | 0,954 0,97 0,926 | 0,892 | 0,755 | 0,914 | 0,988
Sapma

Ortalama(X) | 4,141 | 4,034 | 4,211 | 4,208 | 4,116 | 4,023 | 4,134 3,89

Evli Standart
1,057 | 0,912 | 0,818 | 0,772 0,83 0,784 | 0,876 | 0,914

Sapma
Onem Diizeyi (p) 419 ,960 ,142 ,088 ,534 ,197 ,641 478

Tablo 3.27°de goriildiigii izere medeni durum degiskeni agisindan galisanlarin
dontstiirticii liderligin karizma, ilham kaynagi olma, entelektiiel uyarim saglama ve
bireysel ilgi ve orgiitsel yenilik¢iligin hizmet, pazar siire¢ ve davranigsal yenilik¢ilik
boyutlar1 ortalamalar1 arasinda p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit

edilememistir.
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3.4.12.4. Cahsanlarin Egitim Degiskeni Acisindan Déniistiiriicii Liderlik ve

Orgutsel Yenilikgilik Boyutlarina Olan Algilarinin Karsilastirilmasi

Tablo 3.28’de 6grenim durumu degiskeni agisindan c¢alisanlarin donistiiriict

liderligin karizma, ilham kaynagi olma, entelektiiel uyarim saglama ve bireysel ilgi ve

orgiitsel yenilikgiligin hizmet, pazar silire¢ ve davramigsal yenilik¢ilik boyutlar

boyutlaria olan algilarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglari verilmistir.

Tablo 3.28. Ogrenim Durumu Degiskeni Acisindan Tek Y&nlii Varyans Analizi

Doniistiiriicii Liderlik

Orgutsel Yenilikgilik

Ogrenim g £ i Eo Bb
= z = = =
Durumu Faktorler © gﬁ ;% o B = Z Z =
h, E £ |35/ 3 |§ | |E |§¢F
Degiskeni = z =R 2 - ;: ;: 8 =
N2 X < & E o . o z &
g > /M g 3 o a >
s c N s 3
é L == A n
Ortalama(X) 4,2 5,0 4,125 4.4 4,75 4,0 4,625 | 4,375
Ikbgretim | geandart
1,131 | 0,00 | 0,177 | 0,283 | 0,354 | 0,707 | 0,177 | 0,884
Sapma
Ortalama(X) 4,1 3,718 | 3,981 | 3,746 | 3,74 3,99 | 3,971 | 3,596
Lise Standart
092 | 0,842 | 0,745 | 0,785 | 0,835 | 0,669 | 0,798 | 0,876
Sapma
Ortalama(X) 3,7 3,528 | 3,406 | 3,408 | 3,583 | 3,406 | 3,365 | 3,24
On Lisans  giandart
1,266 | 1,266 | 1,345 | 1,236 | 1,149 | 0,991 | 1,168 | 1,15
Sapma
. Ortalama(X)
Lisans 4,144 | 4,028 | 4,216 | 4,251 | 4,131 | 3,981 | 4,127 | 3,949
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Tablo 3.28.(Devamu) Ogrenim Durumu Degiskeni Acisindan Tek Yonlii Varyans
Analizi

Standart
0,988 | 0,832 | 0,751 | 0,675 | 0,782 | 0,738 | 0,82 | 0,879
Sapma

Ortalama(X) 4,529 | 4,405 | 4571 | 4,643 | 4,286 | 4,446 | 4571 | 4,304

Y liksek
Lisans Standart
0,579 | 0,917 | 0,514 | 0,369 | 0,657 | 0,521 | 0,558 | 0,635
Sapma
F 1,673 | 3,509 | 5955 | 9,191 | 3,633 | 4,713 | 5,711 | 4,664
Onem Diizeyi (p) ,158 ,009 ,000 ,000 ,007 ,001 ,000 ,001

Tablo 3.28’de goriildiigi tizere 6grenim durumu degiskeni agisindan ¢alisanlarin
dontistiiriicii liderligin karizma ve ilham kaynagi olma ile orgiitsel yenilik¢iligin hizmet
yenilikgiligi boyutlar1 ortalamalari arasinda p<0,05 énem diizeyinde anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Ogrenim durumu degiskeni ile doniistiiriicii liderligin entelektiiel
uyarim saglama ve bireysel ilgi ile orgiitsel yenilikgiligin pazar, siire¢ ve davranigsal
yenilik¢ilik boyutunun ortalamalar1 arasinda p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bir

farklilik tespit edilmistir.
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Tablo 3.29. Ogrenim Durumu Degiskeni Agisindan Entelektiiel Uyarrm Saglama
Boyutunda Fark Olusturan Gruplara Iliskin LSD Testi Sonuglari

Gruplama Ortalamalar | Standart Sig.
Degiskeni Farki Hata Degeri
Lise 14423 ,61300 814
On Lisans 71875 61482 244
lkdgretim ) jsans -,09110 159569 879
Y uksek
) -, 44643 ,63149 481
Lisans
On Lisans 57452" 23647 016
Ogrenim Durumu Lise Lisans -,23533 ,18098 ,195
Yuksek
. -,59066" ,27692 ,034
Lisans
Lisans -,80985" 18706 ,000
On Lisans Yiksek
] -1,16518" ,28093 ,000
Lisans
] Yuksek
Lisans ) -,35533 23614 134
Lisans

LSD analizine gore c¢alisanlarin dontistiiriicii liderligin entelektiiel uyarim
saglama boyutu algilarina iliskin farkliligin 6grenim durumu lise 6n lisans ve yuksek
lisans ile on lisans lisans ve ylksek lisans olan c¢alisanlardan kaynaklandigi
gorilmektedir. Tablo 3.29’daki bu durum ortalamalar arasindaki farkin kaynagina
bakildiginda incelendiginde 6grenim diizeyi lise 6n lisans ve yiksek lisans ile 6n lisans
lisans ve ylksek lisans entelektiiel tesvik boyutu algilar1 digerler gruptaki calisanlarin

algilarina gore daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.30. Ogrenim Durumu Degiskeni Acisindan Bireysel ilgi Boyutunda Fark

Olusturan Gruplara iliskin LSD Testi Sonuglar

Gruplama Ortalamalar | Standart Sig.
Degiskeni Farki Hata Degeri
Lise 65385 56413 248
On Lisans ,99167 ,56580 ,081
lkdgretim ) jsans 14915 54819 786
Y uksek
. -,24286 58114 677
Lisans
On Lisans 33782 21762 122
Ogrenim Durumu 1 Lisans -,50469" 16655 ,003
Yuksek
. -,89670" ,25485 ,001
Lisans
Lisans -,84251* 17215 ,000
On Lisans Yiksek
) -1,23452" ,25854 ,000
Lisans
] Yuksek
Lisans ) -,39201 ,21731 ,073
Lisans

LSD analizine gore calisanlarin doniistiirticii liderligin bireysel ilgi boyutu lise

lisans ve yuksek lisans ile On lisans lisans ve yuksek lisans olan ¢alisanlardan

kaynaklandig1 goriilmektedir. Tablo 3.30°daki bu durum ortalamalar arasindaki farkin

kaynagina bakildiginda incelendiginde 6grenim duizeyi lise lisans ve yiksek lisans ile

on lisans lisans ve yiksek lisans bireysel ilgi boyutu algilari digerler gruptaki

calisanlarin algilarina gére daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.31. Ogrenim Durumu Degiskeni Acisindan Pazar Yenilik¢iligi Boyutunda Fark
Olusturan Gruplara Iliskin LSD Testi Sonuglar1

Gruplama Ortalamalar | Standart Sig.
Degiskeni Farki Hata Degeri
Lise ,00962 ,55278 ,986
On Lisans ,59375 55442 ,286
lkdgretim ") jsans 01907 53717 972
Y uksek
. -,44643 ,56945 434
Lisans
On Lisans 58413" 21324 007
Ogrenim Durumu i Lisans ,00945 16320 954
Yuksek
. -,45604 ,24972 ,069
Lisans
Lisans -,57468" ,16868 ,001
On Lisans Yiksek
. -1,04018" ,25334 ,000
Lisans
) Yuksek
Lisans ) -,46550" ,21294 ,030
Lisans

LSD analizine gore ¢alisanlarin orgiitsel yenilik¢iligin pazar yenilik¢iligi boyutu
lise 6n lisans, On lisans lisans ve yiksek lisans ile lisans yiiksek lisans olan ¢alisanlardan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Tablo 3.31°deki bu durum ortalamalar arasindaki farkin
kaynagina bakildiginda incelendiginde 6grenim diizeyi lise 6n lisans, 6n lisans lisans ve
yiiksek lisans ile lisans yiiksek lisans pazar yenilikg¢iligi boyutu algilar1 digerler gruptaki

calisanlarin algilarina gore daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.32. Ogrenim Durumu Degiskeni A¢isindan Siire¢ Yenilik¢iligi Boyutunda Fark
Olusturan Gruplara Iliskin LSD Testi Sonuglar1

Gruplama Ortalamalar | Standart Sig.
Degiskeni Farki Hata Degeri
Lise 65385 62557 297
On Lisans 1,26042" ,62743 ,046
likogretim ) jsans 49788 60790 414
Yuksek
. ,05357 ,64443 ,934
Lisans
On Lisans 60657" 24132 013
Ogrenim Durumu 1 Lisans -,15596 18469 ,400
Yuksek
. -,60027" ,28260 ,035
Lisans
Lisans -, 76254 ,19090 ,000
On Lisans Yiksek
. -1,20685" ,28669 ,000
Lisans
] Yuksek
Lisans . -,44431 ,24098 ,067
Lisans

LSD analizine gore ¢alisanlarin orgiitsel yenilik¢iligin siire¢ yenilik¢iligi boyutu
ilkogretim On lisans, lise On lisans ve yiiksek lisans ile 0n lisans lisans ve yiksek lisans
olan ¢alisanlardan kaynaklandigi goriilmektedir. Tablo 3.32’deki bu durum ortalamalar
arasindaki farkin kaynagina bakildiginda incelendiginde 6grenim diizeyi ilkogretim 6n
lisans, lise 6n lisans ve yuksek lisans ile 6n lisans lisans ve yuksek lisans slrec
yenilik¢iligi boyutu algilar1 digerler gruptaki calisanlarin algilarina gore daha diistik
dizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.33. Ogrenim Durumu Degiskeni A¢isindan Davranissal Yenilikcilik Boyutunda

Fark Olusturan Gruplara iliskin LSD Testi Sonuglari

Gruplama Ortalamalar | Standart Sig.
Degiskeni Farki Hata Degeri
Lise , 77885 ,66202 ,241
On Lisans 1,13542 ,66399 ,089
lkdgretim | jsans 42585 64332 509
Yuksek
. ,07143 ,68198 917
Lisans
On Lisans 35657 25538 164
Ogrenim Durumu Lise Jprans -,35300 19545 073
Yuksek
. -,70742" ,29907 ,019
Lisans
Lisans -,70957" ,20202 ,001
OnLisans | Viksek
. -1,06399" ,30340 ,001
Lisans
. Y liksek
Lisans . -,35442 25502 ,166
Lisans

LSD analizine gore ¢alisanlarin orgiitsel yenilik¢iligin davranigsal yenilikgilik
boyutu lise yuksek lisans ile 6n lisans lisans ve yuksek lisans olan g¢alisanlardan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Tablo 3.33’deki bu durum ortalamalar arasindaki farkin
kaynagina bakildiginda incelendiginde 6grenim dizeyi lise yiksek lisans ile 6n lisans
lisans ve yiiksek lisans davramigsal yenilik¢ilik boyutu algilart digerler gruptaki

calisanlarin algilarina gére daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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3.4.12.5. Cahisanlarin Meslekteki Y1l Degiskeni Ac¢isindan Déniistiiriicii Liderlik ve
Orgutsel Yenilikgilik Boyutlarina Olan Algilarinin Karsilastirilmasi

Tablo 3.34’te 6grenim durumu degiskeni agisindan ¢alisanlarin dondstiiriict
liderligin karizma, ilham kaynagi olma, entelektiiel uyarim saglama ve bireysel ilgi ve
orgiitsel yenilikgiligin hizmet, pazar silire¢ ve davramigsal yenilik¢ilik boyutlar

boyutlarina olan algilarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglari verilmistir.

Tablo 3.34. Meslekteki Y1l Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi

Déniistiiriicii Liderlik Orgiitsel Yenilikgilik
g E ;sb om— o
Meslekteki g £ E 350 350
< o (>N - - Y
vil Fakiorler | @ B 5 g = = £ £ |2z
= = = = = =
Degiskeni s s |2 g 2 3 5 g g =
© S £ s > >~ > S 'c
N4 < S @| = s 9 o = O
g > =) £ 3 ] a >
s < N < =
é w - =" n
Ortalama(X) | 3,971 | 4,024 | 4107 | 4171 | 3,982 | 3,786 | 4,089 | 4214
1 Yildan
Az [pndart 1,004 | 0606 | 0,618 | 0576 | 0775 | 0,378 | 0,738 | 0,587
Sapma
Ortalama(X) | 4,081 | 3,18 | 3,797 | 3,888 | 3,711 | 3,707 | 3,727 3,574
1-5 Y1l
Standart 0953 | 0,948 | 0965 | 0952 | 095 | 0,839 | 0954 | 0,993
Sapma
Ortalama(X) | 4,167 | 4,042 | 4,448 | 4383 | 4229 | 4271 | 4302 | 4,052
6-10 Yil
Standart 1,098 | 0,881 | 0844 | 0806 & 0824 | 0714 0866 | 0,958
Sapma
Ortalama(X) | 4,286 | 4,036 | 4339 | 42 | 433 | 4214 | 433 | 4161
11-15 Yil
Standart 0.854 | 0777 | 0,606 | 0,547 | 0624 | 0,798 | 0,761 | 0,791
Sapma
Ortalama(X) | 4,236 | 4,036 | 4,196 | 4,35 | 4,188 | 4,027 | 4205 | 4,00
16-20 Y1l
Standart 0,888 | 1,067 | 0829 | 0551 | 0744 | 0734 | 0,736 | 0,839
Sapma
Ortalama(X) | 3,877 | 4026 | 4,183 | 3,954 | 4115 | 3,923 | 4,087 | 3567
21 Y1l ve
Gzeri Standart 1,296 | 1,091 | 0,945 | 1,047 | 0852 | 0744 | 0972 | 0984
Sapma
F 0612 | 0,444 | 2948 | 2216 | 3131 | 3011 | 2928 | 3.154
Bnem Duzeyi (p) 690 | 817 | 014 | 055 | 010 | 012 | 014 | 009
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Tablo 3.34’te goriildiigii tizere kurumdaki siire degiskeni agisindan galisanlarin
doniistiiriicii  liderligin karizma, ilham kaynagi olma ve bireysel ilgi boyutlari
ortalamalar1 arasinda p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
Fakat donistiriicii liderligin entelektiiel uyarim saglama boyutu ile 0Orgutsel
yenilikg¢iligin hizmet, pazar, slire¢ ve davranigsal yenilik¢ilik boyutlart ortalamalari
arasinda p<0,05 onem diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Kurumdaki siire
degiskeninde s6z konusu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigi Tablo 3.35, 3.36,
3.37, 3.38 ve 3.39’da belirtilmistir.

Tablo 3.35. Meslekteki Yil Degiskeni Acisindan Entelektiiel Uyarim Saglama
Boyutunda Fark Olusturan Gruplara liskin LSD Testi Sonuglari

" . Ortalamalar Standart Sig.
Gruplama Degiskeni Farki Hata Degeri
1-5 Y1l 31027 25284 221
6-10 Y1l -34077 28818 239
11-15 Y1l -
w N 5Y1 23214 28050 409
16-20 Yl -,08929 28050 751
21T ve -,07555 28407 791
Uzeri
6-10 Y1l -,65104" 20511 002
11-15 Y1l -54241" 19417 006
1-5Yil 16-20 Y1l -,39955" 19417 041
Meslekteki Yil
21 Yilve - 38582 19929 054
Uzeri
11-15 Y1l 10863 23838 649
510 Vi1 16-20 Y1l 25149 23838 293
21 Yilve 26522 24257 276
Uzeri
16-20 Y1l 14286 22903 534
11-15 Y1l
21 Yilve 15659 23339 503
Uzeri
16-20yn | 2l Yive 01374 23339 953
Uzeri
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LSD analizine gore calisanlarin dontstiiriicti liderligin entelektliel uyarim
saglama boyutu algilarina iligkin farkliligin kurumdaki ¢alisma siiresi 1-5 yil arasindaki
6-10 yil arasi, 11-15 yil aras1 ve 16-20 yil arasinda olanlardan kaynaklandigi tespit
edilmistir. Tablo 3.35°deki ortalamalar arasindaki farkin kaynagi incelendiginde
kurumdaki ¢aligma siiresi 16-20 yil arasi ¢alisanlar 6-10 ve 11-15 yil arasi ¢alisanlara
gore takip ettikleri kisinin entelektiiel tesvik davraniglart sergiledigine daha fazla
katilmaktadirlar.

Tablo 3.36. Meslekteki Y1l Degiskeni Agisindan Hizmet Yenilik¢iligi Boyutunda Fark
Olusturan Gruplara Iliskin LSD Testi Sonuglar1

. . Ortalamalar Standart Sig.
Gruplama Degiskeni Farki Hata Degeri

1-5 Y1l 27121 24620 272
6-10 Y1l _ 24702 28062 380
Vidan A | TS Y -34821 27313 204
16-20 Y1l -,20536 27313 453
21 Y1l -,13324 27661 631

Uzeri
6-10 Y1l ~51823" 119973 010
11-15 Y1l -,61942" 118907 001
1-5yil 16-20 Y1l _47656" 18907 013

Meslekteki Y1l

21 Yilve -,40445" 19406 039

Uzeri
11-15 Y1l -10119 23212 663
610 Vil 16-20 Y1l 04167 23212 858
21 Yilve 11378 23620 631

Uzeri
16-20 Y1l 14286 22301 523

11-15 Y1l

21 Yilve 21497 22726 345

Uzeri
1620yl | 2l Yilve 07212 22726 751

Uzeri

LSD analizine gore calisanlarin oOrgiitsel yenilik¢iligin hizmet yenilikg¢iligi

boyutu algilarina iliskin farkliligin kurumdaki ¢alisma siiresi 1-5 yil arasindaki 6-10 yil
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arasi, 11-15 yil arasi, 16-20 yil aras1 ve 21 yil ve iizerinde olanlardan kaynaklandig:
tespit edilmistir. Tablo 3.36’daki ortalamalar arasindaki farkin kaynagi incelendiginde
kurumdaki g¢alisma siiresi 11-15 yil arasi calisanlar 6-10 yil arasi, 16-20 yil arasi
calisanlar ve 21 yil ve {lizerinde calisanlara gore takip ettikleri kisinin hizmet

yenilik¢iligi davraniglart sergiledigine daha az katilmaktadirlar.

Tablo 3.37. Meslekteki Y1l Degiskeni Acisindan Pazar Yenilikgiligi Boyutunda Fark
Olusturan Gruplara Iliskin LSD Testi Sonuglari

< . Ortalamalar Standart Sig.
Gruplama Degiskeni Farki Hata Degeri
1-5 Y1l 07868 22501 727
6-10 Y1l -48512 25646 060
Vidan A, | LIS Y -,42857 24962 088
16-20 Yl -24107 24962 335
21 Yil
" -,13736 25280 588
Uzeri
6-10 Y1l -,56380" 18253 002
11-15 Yil -50725" 17279 004
1-5vil 16-20 Y1l -31975 17279 066
Meslekteki Yil
21 Yilve -,21605 17736 225
Uzeri
11-15 Y1l 05655 21214 790
510 Vil 16-20 Y1l 24405 21214 252
21 Yilve 34776 21587 109
Uzeri
16-20 Y1l 18750 20381 359
11-15 Yil
21 Yilve 29121 20770 163
Uzeri
1620 yn | 2l Yilve 10371 20770 618
Uzeri

LSD analizine gore calisanlarin orgiitsel yenilik¢iligin pazar yenilikgiligi boyutu
algilarina iligkin farkliligin kurumdaki ¢aligma siiresi 1-5 yil arasindaki 6-10 y1l aras1 ve
11-15 yil aras1 olanlardan kaynaklandigi tespit edilmistir. Tablo 3.37’deki ortalamalar

arasindaki farkin kaynagi incelendiginde kurumdaki ¢alisma siiresi 6-10 y1l aras1 ve 11-
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15 yil aras1 ¢alisanlar takip ettikleri kisinin pazar yenilik¢iligi davranislar sergiledigine
daha az katilmaktadirlar.

Tablo 3.38. Meslekteki Y1l Degiskeni Agisindan Siire¢ Yenilik¢iligi Boyutunda Fark
Olusturan Gruplara Iliskin LSD Testi Sonuglar1

<. . Ortalamalar Standart Sig.
Gruplama Degiskeni Fark Hata Degeri

1-5 Y1l 36272 25747 161
6-10 Yil -,21280 29346 469
| Vidan A | TS Y -24107 28564 400
16-20 Yl -,11607 28564 685
P1 Y1l v 00275 28927 992

Uzeri
6-10 Yil _57552" 20887 006
11-15 Yil -,60379" 19772 003
1-5vil 16-20 Y1l _,47879" 19772 016

Meslekteki Yil

pr Y1l v -,35998 20294 078

Uzeri
11-15 Y1l -,02827 24274 907
610 Vil 16-20 Y1l 09673 24274 691
21 Yilve 21554 24702 384

Uzeri
16-20 Y1l 112500 23322 593

11-15 Yil

21 Yilve 24382 23766 306

Uzeri
1620y | ZLYive 11882 23766 618

Uzeri

LSD analizine gore ¢alisanlarin orgiitsel yenilikgiligin siire¢ yenilikgiligi boyutu
algilarina iligkin farkliligin kurumdaki ¢aligma siiresi 1-5 yil arasindaki 6-10 yil arast,
11-15 w1l arasi, 16-20 yil aras1 olanlardan kaynaklandigi tespit edilmistir. Tablo
3.38’deki ortalamalar arasindaki farkin kaynagi incelendiginde kurumdaki g¢aligma
stresi 1-5 yil arsindaki 11-15 yil arasi ¢alisanlar 6-10 yil arasi ve 16-20 yil arasi
calisanlar gore takip ettikleri kisinin siire¢ yenilik¢iligi davraniglar1 sergiledigine daha

az katilmaktadirlar.
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Tablo 3.39. Meslekteki Y1l Degiskeni Agisindan Davranigsal Yenilik¢ilik Boyutunda
Fark Olusturan Gruplara Iliskin LSD Testi Sonuglar1

< . Ortalamalar Standart Sig.
Gruplama Degiskeni Farki Hata Degeri

1-5 Y1l 64007 26884 018
6-10 Y1l 16220 30643 597
| Vidan A, | 1S Y 05357 29826 858
16-20 Y1l 21429 29826 473
21 Yilve 64698" 30205 034

Uzeri
6-10 Y1l -47786" 21810 030
11-15 Y1l -58650" 20646 005
1-5vil 16-20 Y1l - 42578" 20646 041

Meslekteki Yil

21580 00691 21101 974

Uzeri
11-15 Y1l -,10863 25347 669
- 16-20 Y1l 05208 25347 837
21 Yilve 48478 25793 062

Uzeri
16-20 Y1l 16071 24352 510

11-15 Y1l

21 Yilve 59341" 24816 018

Uzeri
1620 yu | 2l Yilve 43269 24816 083

Uzeri

LSD analizine gore ¢alisanlarin orgiitsel yenilik¢iligin davranigsal yenilikg¢ilik
boyutu algilarina iligkin farkliligin kurumdaki ¢aligma siiresi 1 yildan az 1-5 yil aras1 ve
21 y1l ve iizerinde, 1-5 yil arasinda 6-10 yil arasi, 11-15 yil aras1 ve 16-20 yil aras1 ve
11-15 il aras1 21 yil ve lizerinde olanlardan kaynaklandigi tespit edilmistir. Tablo
3.39’daki ortalamalar arasindaki farkin kaynagi incelendiginde kurumdaki g¢aligma
stiresi 1 yildan az 1-5 yil arsindaki ¢alisanlar, 1-5 yil arasindaki 6-10 y1l arasi ile 16-20
yil aras1 ve 11-15 yil arast 21 yil ve lizerindeki galisanlara gore takip ettikleri kisinin

davranigsal yenilikgilik davraniglar sergiledigine daha az katilmaktadirlar.
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SONUC VE DEGERLENDIRME
Bu ¢alismada, dontstiiriicti liderligin orgiitsel yenilikgilik tizerindeki etkilerinin
saptanmas1 amaglanmistir. Bu baglamda oncelikli olarak, liderlik, doniistiiriicti liderlik,
orgiit, yenilik, yenilikgilik, Orgiitsel yenilik¢ilik kavramlari agiklanmistir. Sonraki
strecte, bu konu ve kavramlar cercevesinde Ardahan Valiligi ve bagli birimlerinde
calisanlara yonelik bir anket caligmasi diizenlenmistir. Bu anketteki veriler SPSS
AMOS 24.0V Istatistik Paket Programi yardimiyla analiz edilerek doniistiiriicii liderlik

davraniglarinin 6rgiitsel yenilikgilik tizerindeki etkileri ortaya konulmustur.

Calismamizda 17 adet hipotez kurulmustur. Bunlardan 10’u kabul edilirken, 7’si
reddedilmistir. Hipotezlere iliskin bilgiler asagida verilmistir. Arastirmanin
bulgularindan anlasilacagi gibi doniistiiriicti liderlik davramiglarini ve orgiitsel
yenilikgiligi algilama boyutunu 6l¢mek igin kullanilan anket sorulari bir biitiinliik arz

etmektedir.

Bu c¢alismada doniistiiriicii liderin Orgiitsel yenilik¢iligi etkileme durumunu
belirlemeye yonelik basit yapisal esitlik modeli araciligi ile iki ayr1 model analiz
edilmistir. Birinci modelde doniistiiriici liderin  orgiitsel  yenilik¢iligi etkileyip
etkilemedigine bakilmistir. Modeli test etmeye yonelik yapilan analiz sonucunda
dondistiirticii liderlik, orgiitsel yenilike¢iligi 0,712 katsay1 ve 0.000 anlamlilik derecesi ile
pozitif yonde ve anlamli sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla calisanlarin doniistiirlicu
liderlik algilamalari ile orgiitsel yenilikgilik algilamalari arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski vardir yoniinde kurulan hipotez 1 kabul edilmistir. Ikinci modelde ise doniistiiriicii
liderligin alt boyutlarmin orgiitsel yenilik¢iligin alt boyutlarint etkileyip etkilemedigi

analiz edilmistir.

Déniistiirticti liderligin boyutlarindan karizma, orgiitsel yenilik¢ilik boyutlarindan
stire¢ yenilikg¢iligi boyutunu 0,004 anlam diizeyinde ve 0,169 katsay: derecesi ile pozitif
yonde, davramigsal yenilik¢ilik boyutunu 0,000 anlam diizeyinde ve 0,292 katsayi
derecesi ile pozitif yonde etkilemektedir. Yani liderin, ¢alisanlarin birbirleri ile olan
etkilesimlerinin siire¢ asamasini  ve onlarin  davranis yontemlerini  etkiledigi
goriilmektedir. Dolayisiyla, calisanlarin karizma algilamalar ile siire¢ yenilik¢iligi ve
davranigsal yenilikg¢ilik algilamalari arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir yoniinde

kurulan hipotez 2¢ ve 24 kabul edilmistir.



111

Donistiirticti liderligin boyutlarindan ilham kaynagi olma, Orgutsel yenilikgilik
boyutlarindan siire¢ yenilik¢iligi boyutunu 0,000 anlam diizeyinde -,334 katsay1
derecesi ile negatif yonde, davranissal yenilik¢ilik boyutunu 0,000 anlam diizeyinde ve -
,330 katsayr derecesi ile negatif yonde etkilemektedir. Yani liderin, c¢alisanlarin
birbirleriyle olan etkilesimleri sonucu ortaya ¢ikan olumsuzluklarina karsi liderin
calisanlarina kizmayip onlart motive ederek etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla,
calisanlarin ilham kaynagi olma algilamalar1 ile siire¢ yenilik¢iligi ve davranigsal
yenilik¢ilik algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir yoniinde kurulan

hipotez 3¢ ve 3¢ kabul edilmistir.

Déniistiiriicii  liderligin  boyutlarindan entelektiiel uyarim saglama, Orgiitsel
yenilik¢ilik boyutlarindan hizmet yenilik¢iligi boyutunu 0,000 anlam diizeyinde ,976
katsay1 derecesi ile pozitif yonde, pazar yenilikcilik boyutunu 0,000 anlam diizeyinde ve
,974 katsay1 derecesi ile pozitif yonde, siire¢ yenilik¢iligi boyutunu 0,000 anlam
diizeyinde ve davranissal yenilik¢ilik boyutunu 0,000 anlam diizeyinde ,896 katsayi
derecesi ile pozitif yonde etkilemektedir. Yani liderin, ¢alisanlarma yol gdstererek
onlarin yenilikgi 6zelliklerini ortaya ¢ikarip onlari etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla,
calisanlarin entelektiiecl uyarim saglama algilamalar1 ile hizmet, pazar, sirec
yenilikgiligi ve davranigsal yenilik¢ilik algilamalar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki

vardir yoninde kurulan hipotez 4a, 4, 4cve 44 kabul edilmistir.

Déniistiirticti  liderligin  boyutlarindan  bireysel 1ilgi, Orgiitsel yenilik¢ilik
boyutlarindan hizmet yenilik¢iligi boyutunu 0,000 anlam diizeyinde -,216 katsay1
derecesi ile negatif yonde etkilemektedir. Yani liderin, ¢alisanlarinin tiimiiyle birebir
ilgilenerek onlarin yaptigi hatalara kizmayarak onlar etkiledigi gorilmektedir.
Dolayisiyla, calisanlarin bireysel ilgi algilamalar ile hizmet yenilikgiligi algilamalari

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir yoniinde kurulan hipotez 5a kabul edilmistir.

Déniistiirticti liderligin boyutlarindan karizma, orgiitsel yenilik¢ilik boyutlarindan
davranigsal yenilik¢ilik boyutu ile anlamli, doniistiiriicti liderligin ilham kaynagi olma
boyutu ile orgiitsel yenilik¢iligin siire¢ ve davranigsal yenilik¢ilik boyutlar1 arasinda
anlamli, doniistiiriicii liderligin entelektiiel uyarim boyutu ile oOrgiitsel yenilikgilik

boyutlardan hizmet, pazar, siire¢ ve davranissal yenilikg¢ilik boyutlar1 arasinda pozitif ve
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anlamli ve doniistiiriicii liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel yenilik¢iligin hizmet

yenilik¢iligi boyutu arasinda anlaml bir iligki ortaya ¢ikmustir.

Doniistiirticii liderligin karizma boyutu ile orgiitsel yenilik¢iligin hizmet, pazar ve
stire¢ yenilikgilikleri arasinda, doniistiiriicti liderligin ilham kaynagi olma boyutu ile
orgutsel yenilikgiligin hizmet ve pazar yenilikgilikleri boyutlar: arasinda ve son olarak
dontstiiriicti liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel yenilik¢iligin pazar, siire¢ ve

davranigsal yenilikgilik boyutlar1 arasinda herhangi bir iliski bulunamamustir.

Arastirmanin  sonuglarina bakildiginda doniistiiriicii liderlik boyutlarindan
entelektiiel uyarim saglama orgilitsel yenilik¢iligin tiim boyutlarmi karsilama orani
dontistiirticii liderligin karizma, ilham kaynagi olma ve bireysel ilgi boyutlarina gore

karsilama oranindan daha yiksek oldugu goriilmektedir.

Calismada yapilan analize gore doniistiiriicii liderlik davranislarinin 6rgutsel
yenilikgilik tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Sonug¢ olarak
doniistiirticii liderlik boyutlar ile orgiitsel yenilikcilik boyutlar1 arasinda en gii¢lii iliski
entelektiie]l uyarim saglama arasinda ¢ikmistir. Korelasyon analizinde en zayif iliski
dontstiiriicti liderligin karizma boyutu ile orgutsel yenilik¢iligin pazar yenilikgiligi

boyutu arasinda bulunmustur.
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2 £

secenegine dogru siralanmistir 5 =

SORULAR 1 2 31415

Yoneticim saygi duyulan biridir.

Yoneticimle ¢aligmaktan gurur duyarim.

©
% 3 | Grubun iyiligi icin kendi menfaatlerimden tavizler
= veririm.
X 4 | Kararlarimin ahlaki/etik  sonuglarii g6z Oniinde
bulundururum.
5 | Ortak bir misyona sahip olmanin 6énemini vurgularim.
6 | Calisanlarimin goriislerini belli bir mantik ¢ergevesinde
50 savunmalarin isterim.
Es o
g ;g 7 | Gelecek hakkinda iyimser konusurum.
— M 8 | Basarili olmak igin her sey hakkinda coskulu ve
heyecanli konusurum.
< | 9 | Problemleri ¢dzerken farkl bakis agilart getiririm.
g En 10 | Calisanlarima problemlere farkll acilardan
% 3 yaklagmalarini telkin ederim.
T E 11 | Calisanlarima ¢ok 6nemli amaglari bile basit bir sekilde
5 & aktarabilirim.
S 12 | Calisanlarima onlardan ¢ok sey bekledigimi bir sekilde
anlatirim.
13 | Calisanlarimdan her birinin farkli ihtiyag, yetenek ve
B amaclara sahip olacagini g6z 6niinde bulundururum.
o
o 14 | Zamanimi ¢alisganlarima hem &gretmenlik hem de
£ kocluk yaparak geciririm.
E 15 | Gugli  yonlerini  gelistirmeleri i¢in  ¢alisanlarima
k4 yardimci olurum.
£ 16 | Yalmz kalmis gibi goriinen ¢alisanlarima o&zel ilgi
& gosteririm.
) 17 | Calisanlarima performanslari konusunda geribildirim

saglarim.
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Asagida calistigimiz kurumla ilgili bazi ifadeler yer almaktadir.

yollarla diisiinmeye ve davranmaya tesvik ederiz.

Sizden istenilen, bu ifadeleri okuyarak s6z konusu ifadelerin E =
sizin goriisiiniize ne derecede uydugunu degerlendirmenizdir. | 2 g el £ o
. o . . .| E g | £ =
Cevaplarimzi verirken; her bir ifadenin yanindaki secenekleri | = E S| g =
. s = I R
kullanin. Ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum” segeneginden :f E| | = E
-~ = < = )
“Tamamen Katihyorum” secenegine dogru siralanmustir. Her | = g | M §
= £
bir ifadeye ne derecede katildiginizi, sizce uygun olan secenegi E s
isaretleyerek belirtiniz.
SORULAR 1 2 | 3| 4 5
1 | Yeni hizmetlerin vatandasa sunulmasinda kurumumuz
= o genellikle ilk sirada yer almaktadir.
% )%D 2 | Yeni hizmetlerimiz = ¢ogunlukla  vatandaslarimiz
T %‘“ tarafindan alisilmisin diginda olarak algilanir.
T E 3 | Kurumumuz son bes yilda daha yenilik¢i hizmetler
2 ﬁ sunmustur.
2 4 | Kurumumuz yeni hizmetleri vatandaslara sunmada
yiiksek basari oranina sahiptir.
5 | En yeni hizmetlerimiz, bir 6nceki hizmetlerimizin
sadece biraz degismis halidir.
SE‘) 6 | Kurumumuzdaki yeni hizmetler vatandaslarimiza karsi
E 2« kurumumuzu daha basarili kilar.
g E 7 | Kurumumuzda kullandigimiz yenilik¢i hizmet anlayisi
ﬁ vatandaglarimiz i¢in devrim niteligi tagimaktadir.
8 | Yeni hizmetin vatandasa sunulmasinda kurumumuz en
son teknolojiyi kullanmaktadir.
9 | Kurum olarak hizmet sireclerimizi strekli olarak
f'::” gelistiririz.
E 10 | Kurumumuz son bes yilda bir¢cok hizmet yaklagimi
= geligtirmistir.
E 11 | Kurumumuz  vatandaslarimiza  hizmet  yOnetimi
o bakimindan hizli degisikliklere agiktir.
1]
% 12 | Sorunlar1 gelencksel yontemlerle ¢ozemedigimizde,
dogaglama yeni yontemler gelistiririz.
o 13 isleri. yen.i _yollar deneyerek yapmak istedigimizde
= yoOneticilerimizden bilyuk destek goriiriz.
:é 14 | Kurumumuzda, isleri farkli yollarla yapan calisanlara
5 tolerans gosterilir.
>
= 15 | Kurum olarak, isleri yeni yollarla yapmayi denemeye ve
& alisgtlmigin =~ diginda  6zgiin ~ ¢6ziimler  bulmaya
3 istekliyizdir.
o 16 | Kurum olarak, calisanlarimizi orijinal ve sira dist
Q
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