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OZET

Yasadigimiz zaman girisimciler zamanidir. Cagdas uygarligin gelismesinde
girisimcilik unsuru hemen her dénemde ¢ok ©nemli bir yere sahip olmustur.
Girisimci ruhu genetik olarak var olabilecegi gibi aile, cevre, egitim, gelir gibi ¢esitli
unsurlarin da girisimcilik ruhunun gelismesinde ¢ok 6nemli etkenler oldugu kabul
edilmektedir. Literatiirde kesin bir tanimi olmamasina ragmen girisimcilerde ortak

olarak bulunmas1 gereken belirli kisilik 6zellikleri mevcuttur.

18. ylizyilin ortasindan beri diinyamizi etkisi altina alan sanayi toplumu
uygarligi, hizli bir donligiimle yerini bilgi toplumuna birakmaktadir. Bu yeni
toplumsal olusumda, ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve politik yapilarda meydana gelen
degismelere paralel olarak “bilgi temelli” yeni iiretim, tiiketim, yonetim ve liderlik
teknikleri de gelismektedir. Bilgi toplumu liderligi, diger liderlik tiirlerinden farkli
olarak giiciinii bulundugu pozisyondan, yasalardan veya sahip olduguna inanilan
olaganiistii glic ve yeteneklerinden degil bilgiden almaktadir. Bu c¢alismada liderlik
tekniklerine ayrintili olarak deginilecek, yonetici, girisimci ve liderin benzer ve farkl

yonleri iizerinde durulacaktir.

Globallesme ile birlikte ekonomik sinirlarin ortadan kalkmasiyla rekabet daha
da kuvvetli bir hal almistir. Isletmelerin siirekliligi icin siirekli degisim sarttir.
Degisimin dogru yonetilmesi gerekir. Degisim yoOnetimi heyecan verici ve
odiillendirici olabilir. Bireyler yetenek ve yeterliliklerini yavas yavas Ogrenerek
dogustan degil sonradan lider olurlar. Gerek girisimci gerekse lider olabilmek igin

baz1 6zelliklere sahip olmak gerekir. Her lider girisimci, her girisimci lider degildir.



ABSTRACT

The era which we are living is the era of entrepreneurs. Entrepreneurship has
always had a significiant role in the development of the modern civilization. As
entrepreneurship spirit may be exist genetically it’s accepted that the components
such as family, environment, education and income are important factors of
developing it. Although these is not a definite meaning in literature, there are some

definite personel properties which must have been in entrepreneurs commonly.

The civilazation of the industrial society, taking our world its influence after
the middle of the 18th century, has been leaving its place to the knowledge society
with a rapid changing. In this social forming; production, consuming administration
and leadership methods, based on knowledge, have been developing with the
changes in the economic, social, cultural and political structures. The leadership of
the knowledge society takes its power from knowledge but not from its position,
laws, extraordinary powers and abilities which are believed to exist. In this study the
leadership methods will be researching with details and, the similarities and

differences will be putting forward between manager, entrepreneur and leader.

Competition will have been stronger when ekonomic boundaries are removed
with globalization. For continuity of organizations continual changing is the
condition. The changing has to be managing correctly. Changing managemet may be
exciting and rewarding. People will be leader not inburn but after birth with learning
their capability and sufficiency slowly. Whether to be an entrepreneur or to be a
leader there would be some properties. Every leader is not a entrepreneur, and every

entrepreneur is not a leader.

i
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GIRiS

Kiiresellesme olgusu ile birlikte iilkelerarasi sinirlar ortadan kalkmis, rekabet
sinir tanimaz bir hal almistir. Teknoloji hizla gelismekte degisimleri takip etmek her
gecen giin daha da zorlasmaktadir. Bu kiyasiya rekabetten en ¢ok etkilenen tabi ki

isletmelerdir.

Isletme 6zii geregi devamlilik arz eden bir yapidir ve bu yapinin ayakta
kalabilmesi i¢in en son teknolojiler, en son degisimler, en son yenilikler ¢ok
yakindan takip edilmeli isletmeler kurulurken bu olgular dikkate alinmalidir. Dogru
planlamalar yapilmali, isletme yOnetimine 6nem verilmelidir. Yonetim 6nemli bir

stirectir ve igletmenin siirekliligi i¢in dogru yonetim sarttir.

Diinyada ve iilkemizde siirekli yeni girisimciler ortaya ¢ikmaktadir.
Girisimcilik i¢in bireysel Ozelliklerin yani sira etkili olan daha bir¢cok unsur
mevcuttur. Aile, ¢evre, gelir durumu, yas, egitim, 6gretim, rol modelleri, kiginin
girigimi i¢in elinde bulunan sermaye, sivil toplu kuruluslarinin ve diger kurumlarin
girisimciye olan destegi ve daha bircok unsur girisimi etkiler. Isletmelerin yonetimi

¢ok onemlidir.

Liderlik edebilmek herkese mahsus bir 6zellik degildir. Lider, degisik
alternatifler arasindan bir se¢cim yaparak, bunlardan hangisinin kendi organizasyonu
icin yararli olduguna karar wverir. Liderlik, yoneticilik, girisimcilik farkl
kavramlardir. Hepsini birbirinden ayiran ¢ok ince noktalar mevcuttur. Girisimcilik,
yonetim bilimin yeni paradigmalarindan biridir. Girigimci ve yonetici kavramlari,
baz1 eserlerde ayn1 anlamda kullanilmakla birlikte, aralarinda 6nemli sayilabilecek

farklar vardir.

Girigimci, ekonomik mal veya hizmet liretmek i¢in ya da pazarlamak icin
tiretim faktorlerini ele gecirip, diizenli bir sekilde bir araya getiren, kar amaci giiden

ve girisimlerinin neticesi dogabilecek tiim risklere katlanan kisidir.



Kar ve riski girisimciye ait olmak tizere, belirli bir tlicret karsiliginda {iretim
faktorlerini, mal ve hizmet iiretecek ya da pazarlayacak bi¢imde organize eden,
yoneten, yoOnetim isini kendine meslek edinen kisiye yonetici denir. YOneticiyi
girisimciden ayiran fark, caligmalar sonucu ortaya ¢ikan riske katlanmamasi, baska
bir ifadeyle kar veya zararin sahibi olmamasidir. Liderlik en ¢ok arastirilan ancak en
az anlasilan organizasyonel davranis kavramlarindan biridir. Liderligin baslica
becerileri: kilavuzluk etmek, yoneltmek, onayak olma, basi c¢ekmek, etkilemek,
kumanda etmek, ilk olmak, dnde gitmek, yol agmak, yol gostermek, hakim olmak ve

ilerleme saglamaktir.

Girisimci ve lider olabilmek farkli bazi yetilerle miimkiindiir. Bu ¢alismanin
ilk boliimiinde; girisim, girisimci, girisimcilik ve girisimcilik  bigimlerine
deginilmistir. I¢ girisimcilik kavram tanimlanmus, girisimei yonetici iliskisi ortaya
koyulmustur. Girisimciligin tarihsel gelisim siireci incelenmistir. Girisimci kisilik
ozelliklerine ve girisimci tipolojilerine deginilmistir. Ikinci béliimiinde; lider ve
liderlik kavramlarina ve liderlik 6zelliklerine deginilmistir. Liderlik yaklagimlart ve
lider yonetici iligkisi tizerinde durulmustur. Liderligin tarihsel gelisimi irdelenmis ve
en son bolimde de girisimci ve lider kisilik 6zellikleri karsilagtirilarak girisimei

kisilik 6zellikleri liderlik baglaminda incelenmistir.



BIiRINCi BOLUM

1.1- GIRISIMCILIK VE LIDERLIKLE ILGILI KAVRAMLARIN INCELENMESI

Girigim, girisimci ve girisimcilik farkli ve birbirini tamamlayan kavramlardir.
Hepsine ayr1 ayr1 deginilerek, toplum i¢in 6nemleri ve toplumsal misyonlari iizerinde

durulacaktir.

1.1.1- GIRISIM, GIRISIMCI, GIRISIMCILIK KAVRAMLARININ TANIMI VE KAPSAMI

Giiniimiizde bir¢ok yazar girisimcinin tanimini1 yapmaya ¢alismaktadir. Onceki
donemlerde bir bireyin girisimci sayilabilmesi i¢in igsletme sahibi olmasi gerekliligine
inanilirdi. Ancak artik boyle bir gereklilik olmamasiyla birlikte bir¢cok arastirmaci
tarafindan girisimci sayilabilmek i¢in biiylik bir sirkette calisma sarti yeterli

goriilmektedir (Brockhaus ve Horwitz 1986: 26).

1.1.1.1. Girisim

Girigim, bir isletmeyi kurma diisiincesine sahip olabilme, bunun igin g¢aba
gosterme, planlar yapma ve o isletmeyi kurma olarak tanimlanabilir. Girisim, gelir
elde etmek, mal ve hizmet iiretmek ya da fonlar saglayabilmek icin kurulan hukuki
ve finansal kisilige sahip stirekli nitelikte bir orgiit olarak ifade edilebilir (Akdemir
1999: 32). Bir girisimin baglatilmasi, girisimcinin bu yeniligi gergeklestirmesini
engelleyici giliclerin {istesinden gelerek, yakaladig1 firsati degerlendirmesi ve
gelistirmesi ile miimkiindiir. Her seyden Once, is kurmaya karar vermek ve gerekli

motivasyona sahip olmak gerekmektedir (Berber 2000: 25).



1.1.1.2. Girisimci

Birgok arastirmaciya gore yasadigimiz zaman girisimciler zamamdir. Ihmal
edilen yillar sonunda kendi isine baslayan ve {istesinden gelenler popiiler
kahramanlar olarak algilandilar. Bu kahramanlar biiyiik organizasyonlarda deger
yaratmak ve sermayeyi artirmada is giivenligi iliskisini reddeden, risk alici ve
yenilik¢i olarak goriiliirler. Literatiirde girisimciligin jenerik bir tanimi olmadigi
goriisii hakimdir. Varsa bile bilim adamlari heniiz bunu o&lgebilecek psikolojik

aletlere sahip degillerdir (Brockhaus ve Horwitz 1986: 42).

20’inci yiizyilda beliren girisimcilik teorisine gore, girisimci, risk alarak
yenilik yapan kisidir. Diger bir ifadeyle, girisimci kisi, firsatlar1 gézleyen ve onlari
ele gecirdiginde her tiirlii riski alarak gerceklestirmeye ¢alisandir. (Schumpeter 2000:
67). Girisimci kisi emegi, teknolojiyi, sermayeyi ve dogal kaynaklar olarak sayilan
tiretim faktorlerini bir araya getirerek mal veya hizmet {ireten kisidir (Mucuk 2001:
6). Is diinyasinda girisimci kisi, stratejist, yeniliklere agik, yeni pazarlara niifuz edip
bulmada yaratici, yeni yontemler gelistiren, diinyay1 kucaklayan devdir. Sears
Roebuck, Henry Ford, IBM'den Tom Watson ile McDonald's'dan Ray Kroc bu
yapida insanlardir (Gerber 2003: 24).

Girisimcinin yenilik yapma o6zelligi 06zellikle vurgulanmasina ragmen,
glinlimiizde girisimci denince akla is sahipleri, yeni sirket kuran kisiler gelir. Bu
0zdeslestirme teorik ve ampirik ¢alismalarda ve hazirlanan ekonomik politikalarda
da mevcuttur. Girisimcilik, girisimcilerin risk alma, firsatlar1 takip etme, hayata
gecirme ve yenilik yapma siireglerinin tiimiine verilen addir. Bu nedenledir ki hem
sirket kurma siireci, hem de yenilikler yapma siireci girisimciligin inceleme

konusudur (Foss ve Klein 2002: 52).

Bir kisinin girisimci olabilmesi i¢in risk ve sorumluluk iistlenebilme, dinamik
bir kisilik, yeniliklere a¢ik olma, biiyiime tutkusu gibi belirli 6zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Bu 06zelliklere sahip olmayan kisi, isletmenin miilkiyetine sahip

kimse sifatiyla, isletme sahibi de olsa girisimci veya miitesebbis degildir.



Girigimci 6zellige sahip bir kisi, 6nemsiz durumlar1 bile 6nemli durumlara
doniistiirebilir.  Girisimciler, i¢imizdeki vizyon sahibi kisilerdir. Girisimcinin
goziinde ¢ogu insanin degeri, hayallerinin 6niinde duran problem kadardir. Girigimci
gecmiste degil, gelecekte yasamaktadir (Keskin, Alpkan ve Zehir 2002: 34-39). Yeni
bir girisim olusturma diislincesinin altinda yatan bir¢ok sebep bulunabilir. Kisi
kendisini zorunlu hissedebilir veya sartlar onu, girisimde bulunmaya siiriiklemis
olabilir. Sebep her ne olursa olsun girisim siireci kolay olmayan ve ¢esitli meziyetler
isteyen bir siirectir. Kisileri girisimde bulunmaya motive eden bazi unsurlar

bulunmaktadir.

1.1.1.2.1. Girisimciyi Is Kurmaya Motive Eden Unsurlar

Giliniimiiz rekabet¢i otaminda girisimeiyi i kurmaya yonelten bazi fakorler
bulunmaktadir. Bunlar: Gergeklestirmek istedikleri hayallerinin olmasi, para
kazanma istegi, bagimsiz ¢alisma arzusu, ¢aligmalarinin karsiligini gerek maddi
gerekse manevi olarak alamamalari, bir isi basarip basaramayacaklarin1 gérme istegi,
bir hobiyi ise ¢evirme istegi, baskalarinin patronlugu altinda caligmak istememe,
kendi zamanin1  kendi  denetlemek  istemesi  gibi  unsurlar  olabilir

(www.fortune.com.tr).

Girigimci, bir projektor gibi siirekli olarak piyasalar1 gozleyip talep acgiklari
yakalayan, yeni talepler yaratan, talepteki degisimleri zamaninda fark eden,
kaynaklar1 bir araya toplayarak tiretim birimleri kuran, rekabetten kaginmayan, tam
tersine rekabeti varliginin temel sartlarindan biri olarak kabul eden, riske girmekten
ve sorumluluk iistlenmekten c¢ekinmeyen, atak ve yaratict kisiler olarak
algilanmalidir. Girisimci her alandaki yeniligi baglatan kisi oldugu gibi yeniliklerin
stirdiiriilmesi ve gelistirilmesi de onun karar ve uygulamalar1 sonucunda
gergeklesebilecektir. Bu uygulamalar1t yonlendiren girisimei kiiltiir ve zihniyetinin
olusumunda, bu kisilerin is sahibi olmadan 6nceki ugrasilari, egitim diizeyleri gibi
toplumsal ve ekonomik 6zellikleri ile birlikte bireysel 6zellik ve davranis boyutlar

da etkili olacaktir (Aktan 1996: 45).


http://www.fortune.com.tr/

Girigimciler genel olarak su ozelliklere sahiptirler; genclik, cazibe, hirs,
enerji, kararlilik, acimasizlik, firsat kollama yetenegdi ve risk alma istegi. Is kurmak
her zaman i¢in baski altinda gergeklestirilen, yogun ve 6nceden tahmin edilemeyen
bir siirectir ve basari i¢in gereken en onemli 6zellik muhtemelen inat¢1 olmak ya da
cabuk toparlama yetenegidir, yani basarisizlik karsisinda yilmama ve hatalardan ders

alabilme kabiliyetidir (Cetinkanat 2004: 11).

En genis anlamda girisimci; kar amaciyla riski iizerine alan kisi olarak ifade
edilebilir. Girisimci, mal ve hizmet iiretiminin yapilabilmesi i¢in, iiretim 6gelerini en
1yi sartlarda bir araya getiren kisidir. Girisimci, riski alarak, baskalarinin ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla, {iretim faktorlerinin alimimi yapar, bunlarin bir araya
getirilmesi imkanin1 saglar. Girisimei kar amaci giider ancak tek amag para
kazanmak degildir. Ayrica girisimcei, yonetici demek degildir. Girigimcilik i¢in en
temel ii¢ faktor; yetenek, cesaret ve bilgidir. Daha kapsamli bir ifadeyle girisimcide

olmasi gereken ozellikleri su sekilde siralayabiliriz (Simsek 2002: 36).

Girigimci: Kendine giiven duymali ve kendisine giivenilen biri olmalidir.
Basarabilecegine oncelikle kendisi inanmalidir. Cevresindeki insanlar tarafindan
desteklenebilmesi i¢in de diiriist, glivenilir olmas1 gerekir. Girisimci denilince akla
iletisim yetenegi giiclii, iyi diyalog kurabilen biri gelir. Insan iliskilerinde basarili
giileryiizlli, anlayabilen ve anlatabilen kisi iyi ve siireliligi olan bir girisimcidir.
Girigimci kisi, geri adim atabilen ve yeniden baglayabilen birisi olmalidir. Kolay
kolay pes edip hayal kiriklifina ugramadan ayaklari iizerinde durabilmelidir.
Zorluklar karsisinda yilmadan miicadele edebilmeli, olumsuzluklardan ders
almalidir. Olaylarin  sonucglarmi  iyi  degerlendirebilmeli, mesleki riskleri
iistlenebilmelidir. Hem bireyin hem toplumun ihtiyaglarina karsi duyarli olmalidir.
Yaraticilik, cesaret, esneklik, empatik ve sematik olma, entelektiiellik bir girisimcide
bulunmasi gereken dzelliklerdir. Girisimci, ¢cevresine kars siiriikleyici ve giidiileyici
olmali, firsatlardan yararlanabilmeli, basar1 i¢in c¢alismalidir. Yeniliklere agik
olmalidir (Simgek 2002: 36). Egitim almis analiz ve sentez yetenegine sahip birisi

olmal1 ve sorumluluk alabilmelidir (Akdemir 1996: 83).



Girigimci kisinin dogrudan ihtiyact olan en onemli sey basaridir. Girigimi
basariya gotiirecek temel duygular motivasyon, enerji ve inangtir. Girisimcilikte
basar1 genelde bir kisinin tek basina deneme yanilma yontemi ile 6grebilecegi bir sey
degildir. Bunu 6grenebilmek icin egitim, danigsmanlik ve kogluk gerekir (www.

atif.unaldi.org). Girisimcilerin basarisinda gerekli olan bazi nitelikler saptanmustir.

1.1.1.2.2.Girisimcilerin Basarili Olmasi I¢in Gerekli Nitelikler

Bir girisimcinin basarili olabilmesi i¢in oncelikle etkili ve verimli ¢aligmaksi
gerekir. Bu ¢alisma tek basina istenilen verimi veremez kisi yipranir. Yonetim tarzi
ve ekip caligmasina 6nem verilmelidir. Piyasaya sunulan iirlin ya da hizmetin kalitesi
cok onemlidir. Yogun rekabet bulunmayan, heniiz bilinmeyen is alanlarina girmekte
fayda vardir. Nis alanlar1 yakalayip oralarda is kurmak gerekir. Uzun vadede basarili
olmak icin kaliteden taviz vermemek gerekir. Miisteri memnuniyetini saglamak ve
miisteri odakli ¢calismak ¢ok 6nemlidir. Uriinlerin, hizmetlerin, ydntemlerin siirekli
gelistirilmesi gerekir. Degisim ve yenilikler siirekli izlenmelidir. Miisterilerle
iligkileri ve iletisimi sicak tutmak i¢in ziyaretler yapilmali, miisterilerin talepleri
dinlenmeli, ¢6ziim Onerilerinde bulunulmali, onlarin beklentilerinden daha fazlasini
sunmak i¢in gayret edilmelidir. Planlama ile hedefler belirlenmelidir. Hedefler kisa,
orta ve uzun vadeli olarak ayrilmalidir ve bizi bunlara ulastiracak yol belirlenmelidir

(www.fortune.com.tr).

Girisimcilik ekonomik biiyiime ve kalkinma i¢in sarttir. Yenilik ve
yaraticiligin kaynagi olan girisimcilik sayesinde {ilkelerdeki refah diizeyi artar
(http://www.canaktan.org). Dolayisiyla girisimci girisimde bulunurken birgok acik
veya gizli amagla yiiz ylize kalacaktir. Kendisinden beklenen toplumsal bir misyon

vardir.


http://www.fortune.com.tr/
http://www.canaktan.org/

1.1.1.2.3. Girisimcinin Toplum I¢in Onemi ve Toplumsal Misyonu

Girigimcilik toplumun kalkinmasi i¢in ¢ok énemli ve gereklidir. Girigsimciler
hem bireysel hem toplumsal diisiinmek zorundadirlar. Bunun sonucu olarak,
girisimcilerin i¢inde yasadiklar1 topluma karsi 6dnemli misyonlar1 vardir. Bunlar

sOyle siralayabiliriz.

Az geligmis tlilkelerdeki en 6nemli sorunlardan biri issizliktir. Bunu doguran
neden ise Uriin/hizmet iiretimi i¢in yeni yatirimlarin yapilmamasidir. Kisiler kendi
islerini kurarak igsizligin Oniine bir Ol¢lide gecebilirler. Girisimei sayist artikca
istihdam orani da artacaktir. Girisimci sayisinin artmasi toplumsal refah diizeyini,
insanlarin hayat standartlarim1 ytikseltecektir. Girisimcilikte amag¢, daha ¢ok para
kazanmak olarak diislinlilse de asil olan toplumsal yasam kalitesini artirmaktir.
Girisimciler bilim ve teknolojiyi kullanarak ve bu alanlara kaynak aktararak bilim ve
teknolojinin gelismesine yardime1 olurlar. Girisimciler yurtdisinda kendi tilkelerinin
reklamini yaparlar. Girisimciler atil potansiyelleri kullanarak bunlar1 kullanilir hale
getirirler (www.girisimcilik.org). Insanimiz, 6zellikle de genglerimiz kendi islerini
kurma konusunda miithis isteklidir. Ancak onlar1 cesaretlendirmekle is bitmez.
Birilerinin de girisimcilerin dnlerindeki engelleri temizlemesi gereklidir. Bu konuda

hemen herkese diisen gorevler vardir (Titiz 2002: 53-54).

1.1.1.2.4. Girisimcilerin Oniindeki Engeller

Ulkemizde kendi isini kuran girisimciler i¢in is fikri asamasinda bilgi
eksikligi, is kurma siirecinde yer alan resmi kurumlarin biirokratik yapilari, yasal
islemlerin uzunlugu ve karmasikligi, kurulus masraflari, isletme doneminde
enflasyon baskist ile diisen kar ve azalan igletme sermayeleri ve bunlara
eklenebilecek bircok faktér girisimcinin  bagarisim1 ve karlih@mi  siirekli

zorlamaktadir (Sanli ve Sahsiivar 1999: 4).


http://www.girisimcilik.org/

Girigimcilerin oniindeki engelleri tek tek saymak yerine, bu engellerin nigin
ortaya ¢iktigina bakmak daha dogrudur. Cesitli gorevlilerimiz, “kendi isini kurma”
konusunu genellikle pek anlamamuslardir. Issizlikle miicadele énlemlerinden birinin
de kendi igini kurmanin desteklenmesi oldugunu kim duysa, “Ama insanlarin parasi
yoksa nasil is kursunlar?” tepkisinden baska tepki vermez. Halbuki durum bdyle
degildir. Maddi kaynaklar mutlaka gereklidir, ama ondan Once bagka kosullar
olusmasi gerekir. Bu 6n kosullara sahip olmaksizin para sahibi olmak veya birisinden
bulabilmek ise bir sans degil sanssizliktir. Gorevlilerimiz girisimcilikle ilgili pek az
sey bilmektedirler. Bu nedenle de kendi isini kurmak isteyenlere yardim edebilecek
ya da en azindan engel olmayacak durumda olduklarinin farkinda degillerdir (Titiz

2002: 53-54).

1.1.1.3. Girisimcilik

Girigimcilik, bir igsletme kurma ve bu isletmenin varligini siirekli kilabilmek
olarak tanimlanabilir. Ekonomik bir deger olusturabilmek i¢in mal ve hizmet
liretmeyi tasarlama, buna istinaden bir fiziki Orgiit olusturabilme ve elde edilen
parasal faydayla yasami devam ettirebilme siireci girisimcilik kavrami iginde
tartisilabilir (Akdemir 1996: 18). Girisimcilik; yasanilan ¢evrede ortaya c¢ikan
firsatlar1 sezme, bu sezgiler sayesinde yeni projeler olusturma, projeleri yasama
aktarma ve zenginlik iireterek insan yasamini kolaylastirmada etkili olmaktir
(www.bilgiyonetimi.org). Strateji literatiirii li¢ ¢esit girisimcilik tanimi yapar.
Bunlardan biri, var olan bir organizasyon igerisinde yeni isler yaratmaktir. Bazen

kurumsal girisim veya i¢ girisimcilik olarak adlandirilir.

Bir digeri, var olan bir organizasyonun doniisiimii veya yenilenmesi ile
ilgilidir. Sonuncusu ise, 1934’de Schumpeter tarafindan Onerilen ve 1985’de
Stevenson ve Gumpert tarafindan bahsedilen girisimcinin rekabet kurallarinm

degistirdigi davranis seklidir (Stopford ve Baden-Fuller: 1994: 521).


http://www.bilgiyonetimi.org/
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Baz1 aragtirmacilar kurumsal girisimciligin, bireysel girisimciler tarafindan
yeni i§ yaratmaya benzerligi {izerinde duruyorlar. Kurumsal girisimcilige,
organizasyonlar1 hayatta kalmalari i¢in yeni girisim yaratma ile sinirlanmig bir igerik
olarak bakiyorlar. Digerleri kurumsal girisimciligin i¢eriginin biiylik firmalarin kendi
aralarindaki ve ¢evresi ile arasindaki iliskiyi degistirecek olan yeni kaynaklarin
bilesimini gergeklestirerek kendilerini yenilemek i¢in olan miicadelelerini

cevrelemesi gerektigini destekliyorlar (Guth ve Ginsberg 1990:6)

Girisimeilik, yeni bir Uirlinii icat etmek veya girisimsel davranis siireci ya da
rutin olarak yenilik¢i girisim olarak tanimlanabilir. Bir¢ok yazar, biitlin girisimeilik
cesitlerinin degisimlere gerek duyan yenilikler lizerine dayandigini kabul eder. Pazar
konumlandirmada yeni imkanlar sunmak i¢in model olarak kaynak yayilmasi ve yeni

kabiliyetlerin yaratilmasini gerekli bulurlar (Stopford ve Baden-Fuller: 1994: 522).

Girisimcilik dogustan gelen bir 6zellik degildir, sonradan herkes gerekli
egitimle girisimci olabilir. Kisacas1 girisimcilik, bir yonetim bi¢imidir (Akdemir,

Kasimoglu ve Kutlutiirk 2003-2004: 2).

1.1.1.3.1. Girigimcilik Politikas1

Girisimeilik politikasinin hedefi, mevcut girisim ortaminda faaliyette bulunan
girisimcilerin Onlerindeki engellerin en aza indirilmesi ve buna paralel olarak da
potansiyel girisimcilerin 6zendirilerek harekete gecmelerinin saglanmasidir. Bu
hedeflere erisilebilmesi i¢in kullanilabilecek araglar arasinda;ls kurma ve kapatma
islemlerinin sadelestirilmesi, vergi islemlerinin sadelestirilmesi, girisimcilerin
bilgilendirilmesi, girisim Odenegi uygulamasi, yeni buluslar i¢in teminat fonu
olusturulmasi, ¢ocuklarin yeni buluglara 6zendirilmesi i¢in oyuncakta sifir giimriik
ve kdv uygulamasi, girisim klinikleri kurulmasi, girisimcilik egitimine Onem
verilmesi, girisimcilik kliiplerinin desteklenmesi, girisimcilik radyolar1 kurulmasi,

kamu alimlar1 yoluyla girisimcileri desteklemek sayilabilir (Titiz 2002: 73-98).
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1.1.1.3.2. Girisimcilik Bigimleri

Ug 6nemli girisimcilik tiirii ortaya ¢ikmustir. Birinci tiirde, biitiin faaliyetler
bir agik pazarda gergeklestirilir. Ikinci tiirde bazi faaliyetler hiikiimetten alman
fonlarla veya siibvansiyonlarla gergeklestirilir. Ugiincii tiirde biitiin faaliyetlerin fonu
hiikiimet tarafindan saglanir. Bu fonlar, politik kararlarin konusudur (Chicken 2002:

33).

Girigimciligin big¢imi, s6z konusu faaliyetlerin biiyiikliiglinden ve faaliyet
gosterilen iilkeden de kaynaklanir. Sosyo-politik faktorlerin girisimcilik tizerindeki
etkilerinin bilincinde olmak 6énemlidir. Girisimciligi etkileyen sosyo-politik faktorler
arasinda; siyasi partilerin amagclari, planlara onay alinmasi, siibvansiyonlar, saglik ve
giivenlik, ¢evre diizenlemeleri, calisma saatleri ve sirket diizenlemeleri konusundaki

yasama sayi1labilir (Chicken 2002: 42).

Uygulamada bu ii¢ girisimcilik tiiriinlin ¢esitli varyasyonlar1 vardir. Tiirli ne
olursa olsun girisimcilik dort ana faktoriin {irliniidiir: Talep, hiikiimetin etkisi, 6zel
sektorlin etkisi ve siyasi etkiler. Bu faktorlerin orani, bu degisikligin tiirline gore
degisiklik gosterir (Chicken 2002: 33). Girisimcilikte diger onemli degiskenler de
faaliyetlerin bliylikligii ve faaliyetin gerceklestirildigi iilkedir (Chicken 2002: 34).

1.1.1.3.3. i¢ Girisimcilik

Giliniimiizde kendi isletmesini kurma ve kendi kendinin patronu olma
arzusundaki kisi sayis1 siirekli artmaktadir. Orgiit igerisinde bu nitelikte ¢alisanlarca,
calistiklart isletme cikarina gerceklestirilen girisimci faaliyetler anlamina gelen i
girisimcilik, bir bi¢imi ile bu tiir bireylerin yaraticiliklarindan yararlanilarak
yenilik¢ilik yoluyla isletmenin gelisiminin saglanabilecegi ve rekabetci giiciiniin

artirilabilecegi bir uygulama tarzidir.



12

Drucker, i¢ girisimcileri, kurulus icerisinde girisimci karakteri sergileyen
kisiler, Miner ise kar amaci ile kurulmus bir faaliyette icerigi yeniden belirlenmis bir
stratejinin parcast olarak yeni fonksiyonlar gelistiren veya yeni firsatlart zorlayan

yaratici yoneticiler olarak tanimlamaktadirlar (Giirol 2006: 30).

I¢ girisimci, bir fikrin kazanch bir gercege nasil doniisecegini hesaplayan bir
hayalperesttir. I¢ girisimci, her giin ise isten atilacagi beklentisiyle gelir. Onu
amacindan dondiirecek biitiin talimatlar1 pas geger. Is tammmi ne olursa olsun,
projesini hayata gecirebilecek her isi yapar. Kendisine yardim edecek insanlari bulur.
Miimkiin oldugu kadar ‘yeraltinda’ ¢alisir. Af dilemenin daima izin almaktan daha
kolay bir is oldugunu unutmamalidir. Hedefleri konusunda inangh olmali; ancak
onlara giden yollar konusunda gercekc¢i kalmalidir. Kendisine destek veren kisileri

onore eder (Pinchot 1985: 22).

Caligsanlar ve kuruluslart i¢ girisimcilige iten baslica nedenler sunlardir:
e Kuruluslarin is hacmini kiigiiltmeden personel kadrosunu kiigtiltmek;
e Kamu kuruluslarini 6zellestirebilmek i¢in rasyonalize etmek;
e Insanlarin, kendi islerinin sahibi olduklarinda daha verimli calismalari;
e ¢ girisimciligin, kendisine yardimci olan kurulusun yam sira baska
kurulusglara da iiretim yapmasi dolayisiyla,
e Maliyetlerinin diismesi,
e Kalitenin yiikselmesi,
e Bir kurulus yerine daha ¢ok kurulusa iiretim yaptigi igin isini
kaybetme riskinin azalmasi,

e (alisanlarin bu yolla kendilerini daha 6zgiir hissetmeleri

(Titiz 2002: 137-138).
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1.1.1.4. Girisimciligin Tarihsel Gelisimi

Girisimci kavrami, ortagagda etkin ve is yapan kisi anlaminda kullanilmastir.
Ekonomik teoride, 1730’Iu yillarda Fransiz Richard Cantillon tarafindan yazilan bir
eserde ilk kez yer almistir (Swedberg 2000: 78-80). Cantillon, girisimcilerin tiiccar,
ciftci, zanaatkar vb.” yi 6rnek aldigini ve belirli bir fiyattan alip belirsiz bir fiyata
satig yaptiklar1 i¢in risk iistlendiklerini 6ne stirmiistiir (Hisrich ve Peters 1995: 7).
Ingiliz literatiiriinde kullammi John Stuart Mill tarafindan 19’uncu yiizyilda
baslatilmistir. 20’inci ylizyilda ise girisimcilik terimi, sosyoloji, psikoloji, ekonomik

teori ve ekonomik antropoloji ¢alismalarinda kullanilmistir (Foss ve Klein 2002: 69).

Girisimcilik  kavrami,  Fransizca  “entreprendre” ve  Almanca’da
“unternehmen” sozcliklerinden tiiretilen ve Tiirk¢e’de “lstlenmek” anlamina gelen
bir fiildir. Girisimei, bir isletmeyi organize etme yonetme ve risk alma seklindeki
sorumluluklar {istlenen kisiyi ifade eder. Entreprendre kavramindan tiiretilen diger
lic kavram ise entrepreneurship yani “girisimcilik”, entrepreneurial yani “girisimsel”
ve entrepreneurial process yani “girisimsel slire¢” tir. Girisimcilik kavrami,
girisimcinin hali hazirda yaptig1 isi ifade ederken; girisimsel kavrami, girisimcinin
sahip oldugu yaklasimi belirtir. Girisimsel siire¢ kavrami ise girisimcinin “ne ile

mesgul oldugunu” ifade eder (Arikan 2002: 27).

Girisimcilik, modern anlamda ilk defa, Ingiltere’de “miizikal tiyatronun
yoneticisi” anlaminda kullanilmistir. Girisimciligin gilintimiizdeki iktisadi anlamu,
“emek, sermaye ve dogal kaynaklarin yaninda iiretim faktorlerini olusturan dordiincii
etken” olmasidir. S6z konusu iiretim faktoriiniin igerigini ele aldigimizda,
girisimcilik; “piyasada firsat kollayarak, gelecege doniik plan ve projelerini yiiksek
karlar elde etmek amaciyla hayata geciren; bu is icin insanlar1 organize ederek riskli
kararlar1 verebilen kisi ve bu kisinin davranig bi¢cimi” anlaminda kullanildigi
goriilmektedir (Cetin 1996: 29). Girisimcilerin kar1, borcu karsiladiktan sonra arta

kalan olumlu miktardir. Bu girisimsel kardir (Schumpeter 1978: 132).
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Kuramsal gelisimini tam anlami ile tamamlamamis oldugu anlagilan
“girisimci” ve “girisimcilik” terimleri zaman igerisinde ayni kalmakla birlikte birer
kavram olarak farkli igerige sahip olmuslardir. Tarihsel bir perspektifte, birbirini
izleyen zaman boyutlarindaki gelisim temelinde ele alindiginda bu farkliligin

nedenleri daha kolay anlasilabilmektedir (Giirol 2006: 8).

1.1.1.4.1. Erken DOnemler

Girisimei i¢in en iyi Orneklerden birisi de Uzak Dogu’ya ticari seferler
diizenleyen Venedikli Marco Polo’dur. Bir aracit olan Marko Polo sermaye sahibi
kisilerle (giiniimiizdeki risk sermayedarlari’nin atalar1) imzaladig1 anlasma geregi bir
maceraci-tiiccar olarak aktif risk istlenir, sermayedarin iistlendigi risk ise pasif
nitelikte olurdu. Mallar satilip, iilkeye doniildiikten sonra kar, %75’ i1 sermayedara

kalmak suretiyle ikisi arasinda boliisiiliirdii (Hisrich ve Peters 1998: 7).

1.1.1.4.2. Orta Cag ve 17. Yizyil

Hisrich ve Peters (1998), Orta Caglar’da girisimci denilen kisinin genellikle o
ilkenin devleti tarafinda olmak {iizere baska kisilerce temin edilen kaynaklarla risk
almaksizin kaleler, kamu binalari, manastirlar ve katedrallerin yapimi gibi biiyiik
capta projeleri iistlenen ve yoneten kisi olarak tamimlandigini ifade etmektedirler. 17.
yy’da ise artik girisimci risk almaya baslamis devlet de bir mal veya hizmet iiretmek
amaciyla girdigi sabit bir miktar {izerinden diizenlenen anlagsmalarda kar ve zarari
tistlenen kisi olarak betimlenmistir. Ancak o donemlerde girisimci iilkelerin
ekonomik refah1 ve siyasi gii¢ kazanmasi i¢in ¢aba gosteren kisiler de ayni sézciikle
tanimlanir olmuslardir. Kralice 1. Elizabeth doneminde Ingiltere’nin 19. yy’da
izerinde gilines batmayan giiglii bir imparatorluk olarak boy gostermesinde biiyiik
rolii olan John Hawkins, Sir Francis Drake, Sir Humphrey Gilbert ve Sir Walter
Raleigh gibi denizci, korsan ve gezginler “kolonyel girisimciler” seklinde
adlandirilmig, bu kisilere devletin resmi destek ve finansal yardimi saglanmigtir

(Axelrod 2000: 157-161).



15

1.1.1.4.3. 18. Yiizyil

18. yy’da “sermaye sahibi kisi” ile “is yapmak icin sermayeye gereksinim
duyan kisi” birbirinden ayrilmistir. Diger bir sekilde aciklamak gerekirse,
“girisimci”, “sermaye temin eden kisi”’den (gilinlimiiziin risk-sermayesini saglayan
gercek veya tlizel kisileri) ayr diisiiniilmeye baslanmistir. Bu farkliliga yol agan
nedenlerden birisi artik endiistri ¢agina girilmis olmasidir. Bu asamada basta Eli
Whitney ve Thomas Edison tarafindan gerceklestirilen birgok bulusun kaynagi
temelde dinyanin degisen kosullartydi. Gerek Whitney gerekse Edison yeni
teknolojiler ortaya koymakla birlikte kendi buluglarimi kisisel imkanlariyla
gerceklestirmek olanagindan yoksun ve sermayeyi kullanan (girisimei) bireyler
olarak sermaye saglayan kisilerden (risk-sermayedarlari) farkli konumdaydilar
(Hisrich ve Peters 1998: 7-8). 1700’lii yillarda namli bir ekonomist ve yazar olan
Richard Cantillon, bir ¢ok kisi tarafindan “girisimci” teriminin isim babasi

addedilmektedir. Cantillon, bu terimi firsatlart degerlendirmek amaci ile aktif risk

tistlenen kisileri tanimlamak i¢in kullanmig (Coulter 2000: 6-7).

1.1.1.4.4. 19. Yiizyil

Endiistriyel devrim sirasinda karsilagilan teknolojik gelisimler bu donemde
arka arkaya gergeklesen bulus ve yenilikleri tetiklemis, onlara ivme kazandirmis ve
yluzyilin girisimcilik faaliyetleri yoniinden verimli bir donem olmasina yol
acmuslardir. 1800’lerin baslarinda girisimci kavramina ikinci defa deginen Fransiz
ekonomist Jean Babtiste Say’dir. Say’e gore sermaye birikimiyle deger
yaratilmasinda anahtar faktor girisimcidir (Staum 1999: 105). Say girisimcinin elde
ettigi karin, sermaye sahibinin elde ettigi kardan farkli nitelikte olduguna iliskin
gorilisli ortaya atmis, girisimcilik siirecinin kendine 6zel bir faaliyet tiirii oldugu
diisiincesi daha fazla taraftar kazanmistir (Coulter 2000: 7). Cantillon gibi Fransiz
fizyokratlar ekolliniin bir {iyesi olan Say, girisimcinin  “ekonominin kilit
noktasindaki kisi ve ekonomik degisim ve gelisimin bir katalizori” oldugunu

vurgulamigtir (Giirol 2006: 10).



16

1.1.1.4.5. 20. ve 21. Yiizyillar

20. yy i ilk yillarinda girisimci ve girisimcilik kavramlarinin igerigi nispeten
aym kalmistir. Yoneticilikten ayr1 ve farkli ugrasi alani oldugu bugiin kabul
gormekle birlikte, 1930°1u yillarin ortalarina kadar girisimcilik farkli bir boyut olarak
algilanmamisti. Bu donemde Avusturya ekoliinden iinlii ekonomist Schumpeter,
girisimciligin yenilikler ve o giline kadar uygulama dis1 kalmis teknolojilerle ilgili bir
kavram ve uygulama tarzi oldugu tezini ortaya atti. Schumpeter, girisimciligin
yaratict yikicilik/yokedicilik etkisini agiklayarak, bu terimin gercekte var olan iiriin,
siireg, diisince ve isletmeleri daha 1iyileri ile degistirme siireci olarak
tanimlanabilecegini savunmustur (Coulter 2000:7). Schumpeter’in girisimcisi aslinda
“Ozel bir kisidir” ve ona gore bir tann vergisi olarak ancak olagan dis1 kisiler bir
girisimci  olabilme yetisine sahiptir. “Schumpeteryan anlamda girisimci bir
yenilik¢idir. Girisimci yeni teknolojik slirecler veya iiriinleri yasama gecirerek
degisimi miimkiin kilar. Yenilik¢i ¢abalari ile teknolojik mevcudu ve alisila gelmisi
degisime ugratir ve iiretimi engelleyen kisitlamalar1 ortadan kaldirir (Giirol 2006:

10-11).

1.1.1.5. Diinyada ve Tiirkiye’de Girigimcilik

Cumhuriyet déneminin baslangi¢ yillarinda Osmanli imparatorlugu sinirlari
icerisinde yer alan Kirim, Makedonya, Asya ve Arap iilkelerinden gelen Tiirklerin
Anadolu’da girisimciligin gelisgmesinde énemli katkilart olmustur (Tekin 2004: 23).
Diinyada 1929 yilinda yasanan Diinya Ekonomik Kriziyle birlikte ekonomide bir
daralma meydana gelmis olup, bu durum girisimciligi olumsuz etkilemistir.
Cumhuriyetin ilk yillarinda ilkemizde o6zel girisimcilikten ziyade kamu
girisimciliginin agirhgr goriilmektedir. Ulkemizde o yillarda Etibank, Siimerbank,...
gibi kuruluslar faaliyete gecmistir. Bu donemde {ilkemizin heniiz Istiklal Savasindan
¢tkmis olmasi ve egitimli niifusun az olmasi nedeniyle istenilen oranda nitelikli
girisimei sayisina ulasilamamistir. Bu durum iilkemizde girisimeiligin gelismesini

olumsuz etkilemistir.
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1950’11 yillardan itibaren 6zel girisimciligin desteklenmesi ve 6zel miilkiyetin
yayginlagsmasiyla birlikte girisimcilikte hizli bir gelisme yasanmigtir. Giinlimiizde,
Tiirkiye ekonomisine yon veren holdinglerin o donemde kurulduklar1 goriilmektedir.
1980 yilindan sonra Tirkiye’de serbest piyasa ekonomisine ge¢is donemi olmasi

sebebiyle girisimcilikte 6nemli asamalar kaydedildigi goriilmektedir.

Bu yillarda uygulanan piyasa ekonomisi girisimcilerin diinyaya ag¢ilmalarina
firsat saglamis ve Tiirkiye’nin ekonomik anlamda diinya pazarlanyla
entegrasyonunda Onemli gelismeler elde edilmistir. Bu donemdeki girisimei
profilinde de 6nemli gelismeler elde edilmis olup, daha Onceleri sadece karini
diisiinen, egitim seviyesi diisiik, sadece firsatlar1 degerlendirme amaciyla tiiccar
zihniyetiyle hareket eden misyonu ve vizyonu olmayan profesyonel davranamayan
girisimei tipi terk edilmeye baslanmistir. Diinyaya agilma ve serbest piyasa
ekonomisinin islerlik kazanmasiyla birlikte rekabet sonucu yepyeni bir girisimci tipi

cikmistir.

Bu girisimci tipinin 6nemli Ozellikleri arasinda; dinamik, degisme ve
gelismeye acik, profesyonel yonetim kurallarina gore hareket eden, tiiccar zihniyeti
yerine hizmet etmeyi kaliteli mal ve hizmet vermeyi diislinen, piyasanin
beklentilerini  karsilayan ~ misteri  mutlulugunu  hedefleyen  &zellikler
sayilabilmektedir. Girisimci profilindeki bu 6nemli gelisme sonucu piyasaya yeni ve
giiclii girisimler c¢ikmistir. Nitekim bu donemin hemen sonrasinda ‘“Anadolu
Kaplanlar1” olarak tanimlanan ve Anadolu’nun hemen hemen her ilinde ¢ok sayida
basarili girisimciler ortaya ¢ikmistir. Bu gelisme sayesinde ekonomide onemli bir
kriz donemi olan “5 Nisan 1994” krizi basariyla ge¢ilmis ve hatta bu donemden bazi

isletmeler giiclenerek ¢ikmislardir.

1998 yilinda Asya’da baslayan ve Rusya’da devam eden diinyanin hemen
hemen biitiin bolgelerini etkileyen ekonomik kriz ve durgunluk Tiirk ekonomisini de
onemli Olc¢lide etkilemistir. Ekonomik durgunluk ve krizin ekonomi iizerindeki

etkileri sektorden sektore ve isletmeden isletmeye farklilik gostermektedir.
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Ekonomi, kriz girisimciligini de yakindan etkilemis olup, iilkemizde pek ¢ok
yatirrmin yavagladigi ve durdugu goriilmektedir. Ancak bu durumun belirli siire
sonra iyilesmesi beklenmektedir. Ulkemizde son yillarda 6zellikle gengler ve orta
kusak arasinda girisimcilik ve isadamligit meslegi olduk¢a yaygin bir duruma
gelmistir. Ozellikle gengler arasindaki basarili girisim &rneklerinin yayginlasmasi
girisimciligin gelismesine olumlu yonde etkilemis ve gelistirmistir. Diinyanin en
yiiksek girisimcilik egilimi ve yetenegine sahip milleti Tiirklerdir. Hem iilkemizde
hem de yurt disinda ¢ok sayida basarih Tiirk girisimcileri bulunmaktadir. Ulkemiz
icin ¢ok Oonemli olan bu potansiyelden yeterince yararlanilmadigi goriilmektedir. Bu
potansiyeli en iyi sekilde degerlendirebilmek icin; 6zellikle ekonomide enflasyonun
belirli bir diizeye indirilmesi, girisimcilik tesvik ve kredilerinin arttirilmas,
girisimciligin 6niindeki 6nemli engel ve kisitlamalarin kaldirilmasi, bu konuyla ilgili
mevzuat diizenlemelerinin yapilmasi, genglere verilen girisimcilik tesviklerinin

artirllmasi, girisimcilik 6diil sistemi kurulmasi gibi diizenlemeler yapilabilir.

Ulkemizde mevcut biirokratik zorluklar ve engellerin yeniden bir diizenleme
yapilarak asilmasi, girisimciligin gelismesi ve yayginlasmasi 6nemli olmaktadir.
Belirli bir is fikrine sahip olarak girisimcilik yapmak isteyen bir¢ok girisimci aday1
sermaye yetersizligi nedeniyle girisimcilik yapamamaktadir. Ozellikle gelismis
tilkelerde sermaye giicii yeterli olmayanlara fon aktarma sisteminin iilkemizde
uygulanmasi bu konuda bir sistem gelismesine ve uygulamada karsilasilan sorunlarin

¢Oziimlenmesine katkida bulunacaktir.

Ulkemizde uzun dénemli bir girisimcilik politikasimin  uygulamaya
konulmasi, cagdas ve bilimsel ilkelere uygun bir girisimcilik sisteminin kurulmasini
saglayacaktir. Bu baglamda girisimcilere hizmet verecek Girisimcilik Yonlendirme
ve Arastirma Uygulama Merkezi kurulmasi girisimcilik strateji ve politikalarinin
uygulamaya gecirilmesini  kolaylastiracaktir.  Girigimcilik, serbest rekabet
ekonomisinin veya pazar ekonomisinin en 6nemli unsurlarindan birisidir. Bir iilkede

girisimcilik olmaksizin serbest rekabet sistemi tam anlamiyla islemeyecektir.
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Bu noktada Tiirkiye acisindan girisimcilik bir¢ok yonden 6nem tasimaktadir

(Tekin 2004: 32).

1.1.1.6. Girisimci ve Yonetici Arasindaki Iliskisi

Yonetim, iki ya da daha fazla kisinin belli bir amaci gerceklestirmek ve
siirdiirmek icin bir araya geldikleri, planlama, orgiitleme, yoneltme, esgiidim ve
denetim islevlerini barindiran ve isletilen siirekli bir siirectir (Oztekin 2002: 16).
Yoneticinin gorevi kisisel basart ile ilgili degildir, digerlerine islerini nasil
yapacaklar1 konusunda yardim etmekle ilgilidir. Departman gruplarinin ¢aligmalarini
diizenlemek veya yalniz ¢alisan bireylere nezaret etmek anlamina gelebilir. Bazi
farkli departmanlarda calisan insanlardan olusan takimin veya organizasyon disinda
calisan gecici isciler veya organizasyonlarin tedarikgileri i¢in ¢alisan isgilerin bile is

aktivitelerini diizenlemeyi igerebilir (Robbins ve Coulter 2005: 5).

Her yonetim bi¢imi her uygulama icin uygun degildir. Kiigiik bir 6zel isletme
icin uygun olan yoénetim bi¢imi, biiyiikk bir kamu kurulusu i¢in uygun olmayabilir.
Ozel endiistri igin gerekli olan y&netim bigimi, devlet dairesi icin uygun olandan
farklidir. Biitiin yonetim rolleri i¢in 6nemli &zelliklerin basinda ne yapilmasi
gerektigini belirlemek gelir. Bundan sonra ise segenekleri istikrarli bir sekilde
degerlendirmek, dogru insan kaynaklarini ve finansal kaynaklar1 olusturmak gerekir.
Yonetici, miisterilerle ve tedarik¢ilerle iyi iligkiler kurmali, gelecek igin yerinde
planlar yapmalidir. Maliyetler ve teslimatlar konusunda verilen sozleri tutmalidir

(Chicken 2002: 67-68).

1.1.1.6.1. Iyi Bir Yoneticide Bulunmas1 Gereken Ozellikler

Iyi bir yonetici, dncelikle meslegini tam olarak bilmelidir, isi ve iscileri

tanimalidir, zamaninda ve dogru kararlar alabilmelidir.
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Bir yonetici sorumluluk tasimalidir, yerel ve evrensel kosullari iyi analiz
edebilmeli, grup calismasini tegvik etmelidir. Hitabet, 6gretme, yol gosterme, beden

dilini anlama konularinda basarili olmalidir (Ozdemir 2003: 8).

Yonetimlerin, olabilecek en etkin sekilde faaliyet gosterebilmek igin
listesinden gelmeleri gereken birgok simirlama vardir. YOnetimin temel
fonksiyonunun sinirlamalarin  istesinden gelmek oldugu sdylenebilir. Bazi
sinirlamalar gergek, bazilar1 ise hayalidir; organizasyondaki ydnetim de maruz
oldugu smirlamalar1 anlamak zorundadir. Sinirlamalarin tistesinden gelerek etkinligi
artirmak, ancak bu sinirlamalarin dogasinin anlasilmasiyla miimkiindiir. Gergek
sinirlamalardan kagmak olanaksizdir ve bunlarla en etkin sekilde miicadele etmek
gerekir. Bir¢ok sinirlamanin temeli yasamaya dayanmaktadir. Hayali sinirlamalarin
tistesinden gelmek ya da bunlar1 ortadan kaldirmak ise ¢ok daha zordur (Chicken

2002: 69).

Yonetim biliminin konusu yonetim siirecidir. Dolayiyla yonetim siirecinin
unsurlar1 da ydnetim biliminin arastirma konusu olmalidir ki bunlarin ilki de
insandir. Yonetim bilimciler, insan1 biyolojik bir varlik olarak degil, sosyolojik ve
psikolojik bir varlik olarak incelerler. Yonetim biliminin temel konularindan birisi de

orgiitlerin islemleri, eylemleri ve sonuglaridir (Fisek 1979: 4).

Yoneticiler ve girisimciler, eylemlerine yonelik sinirlamalarin dogasini ve
onemini anlamak zorundadirlar. Yagamaya dayali bazi sinirlamalar gercektir. Bazi
sinirlamalar ise hayalidir. Mitlerin ve efsanelerin 6zelliklerini tasirlar. Bu tiir hayali
sinirlamalarin kaynagi genellikle zayif iletisimdir. Organizasyonun faaliyetlerinin her
sathasinda sinirlamalar vardir; etkinligi artirmak i¢in bunlar1 ortadan kaldirmak ya da
bunlarla birlikte yasama kosullarini iyilestirmek gerekmektedir. Yasamaya dayali
siirlamalar iizerinde ayarlamalar yapmak ic¢in ¢ok fazla zaman ve ¢ok fazla caba

gerekir (Chicken 2002: 77).



21

Yonetici kisilik pragmatiktir. Yonetici olmadan ne planlama, ne diizen, ne de
ongorii olmaz.Girisimei  gelecekte yasiyorsa, yonetici ge¢miste yasamaktadir.
Girisimci kontrole ¢ilginca bir tutku duyarken, yonetici diizen delisidir. Girisimci
degisikliklerle basar1 saglarken, yonetici tam anlamiyla statiikoya baglh kalir.
Girisimci olaylardaki firsatlar1 hemen yakalarken, yonetici hep problemleri goriir.
Y onetici bir ev yapar ve sonuna kadar orada yasar. Girisimci evi inga eder ve aninda
bir sonrakini planlamaya baglar. Yoneticinin isleri diizglin ve 6zenlidir. Girisimci ise
yoOneticinin siraya sokacagi seyleri yaratir. YOnetici, girisimcinin arkasindan ortaligi
toparlayan kisidir. Girisimci olmazsa temizlenecek bir sey de olmaz. Yonetici
olmazsa isler ve toplum yiirimez. Girisimci olmazsa yenilik olmaz. Biitlin biiyiik
eserlerin dogdugu sentezi yaratan, girisimcinin vizyonu ile ydneticinin bu
pragmatizmi arasindaki gerilimdir (Gerber 2003: 25-26). Yonetim biliminde bazi
kavramlar, kimi zaman es anlamli olarak kullanilmakla birlikte, bunlarin kesin

ayrimlarin1 yapmak miimkiindiir.

Girigimci ve yonetici kavramlari, bazi eserlerde ayni anlamda kullanilmakla
birlikte, aralarinda 6nemli sayilabilecek farklar vardir. Gergekten de ekonomik mal
ve hizmetlerin iiretilmesi ve pazarlanmasi amaciyla, liretim faktorlerinin yani, dogal
kaynaklar, emek ve sermayenin yani sira bu ii¢ temel girdiyi uyumlu bir bi¢imde bir
araya getirecek, yani neyin, nasil, ne zaman ve nig¢in iretilecegine karar veren
kisilere ihtiya¢ duyulacaktir. Acaba bu kisi girisimci midir yoksa yonetici midir? Bu
iki kavrami birbirinden ayirt edebilmek icin girisimei ve yonetici kavramlarinm

tanimlamak gerekir (Arikan 2002: 33).

Girigimci, ekonomik mal veya hizmet {iretmek i¢in ya da pazarlamak i¢in
tiretim faktorlerini ele gecirip, diizenli bir sekilde bir araya getiren, kar amaci giiden
ve girisimlerinin neticesi dogabilecek tiim risklere katlanan kisidir. Yonetici ise; kar
ver risk baskalarina ait olmak iizere ekonomik mal ve hizmet iiretmek igin veya
pazarlamak icin tiretim faktorlerini ele gegirip, diizenli bir sekilde bir araya getiren
ve boylece kurulan veya calismakta olan isletmeyi amacina uygun olarak calistirma

sorumlulugunu {iistlenen kisidir (Cetin 1996: 31).
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Yoneticiyi girisimciden ayiran fark, calismalar sonucu ortaya g¢ikan riske
katlanmamasi, baska bir ifadeyle kir veya zararin sahibi olmamasidir. Yonetici
emegi karsilig1 iicret, prim ve/veya kardan pay alarak igletmeyi saptanan amaclara
ulagtirmaya c¢alisir. Yonetici, kendisine baglh olarak calisanlarin islerini planlar, es
giidiimleme ve kontrol araglarini 6ngoriir. Yonetici sadece emir vermekle kalmaz,
emrindeki kisileri secerek, onlara islerini Ogreterek ve onlart her bakimdan
gelistirerek tesvik eder ve onlarla goniilden bir igbirligi yapar. Yonetimi altindaki
bireylere neyi, nasil ve kiminle yapacagini, yetki ve sorumluluklarinin ne olacagini
acik ve kesin olarak bildirir (Akad ve Unel 1987: 15). Aslinda girisimci ile yonetici
arsindaki farklarin temelini olusturan en onemli neden; yapisal ve konumdan
kaynaklanan farklardir. Yani girisimcinin iiretim faktdrlerinin miilkiyetini elinde
bulundurmasi ve tasidigi risk alabilme sorumlulugudur (Cetin 1996: 31). Stevenson
ve Gumpert girisimsel yonetim ve profesyonel yonetim  kiiltlirliniin
karsilagtirmiglardir. Bu calismanin 6ziinde elde edilen iki bakis acist arasindaki

farkliliklar1, asagidaki sorularin yansittigini goriilmektedir:

Girisimcinin bakis agisi: Firsat nerede, bu firsata nasil yatirim yapilabilir,
bunun i¢in ne gibi kaynaklar gereklidir, bunlar {izerinde nasil bir kontrol
saglayabilirim, hangi yapt en iyi olandir sorularina cevap arar seklindeylen,
yoneticinin bakis a¢isi: Hangi kaynaklar1 kontrol ediyorum, organizasyonumuzun
pazan ile iligkisini hangi yap1 belirlemektedir, baskalarinin faaliyet yetenegimin
tizerinde etkisini nasil azaltabilirim? Ve hangi firsat daha uygundur gibi sorulara
cevap arar niteliktedir (Berber 2000: 33). Kendi isini kuran kisi i¢in kendi kendinin
patronu olmak ve belirli noktalara kendi ¢abalar1 ile ulasmak en 6nemli hedeftir ve
temel motivasyon kaynagidir. Eger kisi kendi isini kurma motivasyonuna sahip ise

girisimsel silire¢ baglayabilir (Sanli ve Sahstivar 1999: 4).
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1.1.1.6.2. Profesyonel Yénetim ile Girisimci Y&netimi Arasindaki Farklar

Profesyonel yonetim ve girisimci yonetim tarzlari; karmn planlanip
planlanmasi, planlamanin ve organizasyon yapisinin formel veya informel olusu,
kontrol durumunun sistematik olup olmamasi, yonetim gelistirme teknikleri,
biitgeleme, yaraticilik, liderlik tarzi, kiiltiir, sistemler ve yOnetim tarzi agilarindan
farkliliklar gosterirler. Bunlara tablo 1 de deginilmistir. Girisimci ayn1 zamanda bir
yoneticidir. Ama her yoneticin girisimei oldugunu sdylemek yanlis olur. Girisimci
yonetim tarzint degisime odaklanmak; firsatlara odaklanmak ve tiim organizasyona
yonelik yonetim olarak li¢ Ozellikte 6zetlemek miimkiindiir. Girisimci degisimin
yoneticisidir. Girisimei insanlari, kaynaklar1 ve fikirleri, yeni bir organizasyon

kurmak ve diinyay1 yenisiyle degistirmek i¢in bir araya getiren kisidir.
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Tablo 1. Profesyonel Yonetim Ile Girisimci Y6netimi Arasindaki Farklar

(Imrek 2004: 351-352)

Girisimci Yonetimi
KAR: Kar, bir yan iiriin olarak goriiliir. Yeter ki ciro

artsin, kar kendiliginden olusur.

PLANLAMA: Informel, zaman zaman planlama

ORGANIZASYON: informel, belirgin olmayan,

gorev ve yetkilerin kesin ayrimi yapilmayan yapilar.

KONTROL: Kismi, duruma gore veya rastgele bire-

bir kontrol.

YONETIM GELISTIRME: Yiiz-yiize, bire-bir, is
bas1 egitimi, yetersiz adette yonetici.

BUTCELEME: Biiteler yok, olanlarda da sapmalarin
takibi yok.

YARATICILIK: Biiyiik seyler bulmak, biiyiik riskler
alarak biiyiik baliklar tutmak

LIDERLIK: Bastaki girisimciye bagl olarak
geleneksel karakterden liberal karaktere kadar degisen

bir yonetim tarzi

KULTUR: Belirgin olmayan ve tarif edilmemis ‘aile’
tarz1 kiiltiir

SISTEMLER: Yazili olmayan, siireklilik arz
etmeyen, kisilerin kendilerine gore kurup,
degistirdikleri sistemler. Cogu kez belirgin sistemler
yok

YONETIM TARZI : Kosusturmaktan diisiinmeye

zaman yok

Profesyonel Yonetim

Kar, planlanan, hedeflenen, gézlenen, 6lgiilen bir

unsurdur.

Formel ve sistematik planlama, planlama bir yasam

bigimi haline gelmistir.

Formel, belirgin yapilar

Formel, sistematik, planlanmig standartlar1 basari
dereceleri, tesvik ve cezalari belirlenmis kontrol

mekanizmalari

Formel, sistematik, planlanmus ihtiyaci ve kaynaklar1

belirlenmis gelistirme, yonetici havuzu olusturma.

Cesitli, birbirleriyle entegre biitgeler ve standartlar
var. Faaliyetler sapmalarin analizlerine gore

yonlendiriliyor.

Riskleri hesaplamak parca parca almak

Yonlendirici ve katilimer yonetim tarzi

Tanimlanan, tarif edilmis kiiltiir

Yazili, profesyonelce gelistirilmis, organizasyonun
gerceklerine gore siirekli olarak giincellestirilen ve

modernlestirilen sistemler

Yonetici kosugturmuyor. Diisiinmeye, planlamaya

Zaman ay1riyor.

Fransizca entreprendre kavramindan tiiretilen kavramlardan biri de
entrepreneurial process yani “girisimsel siire¢” tir. Girigimsel siire¢ kavrami

girisimcinin “ne ile mesgul oldugunu” ifade eder (Arikan 2002: 27).
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1.1.2. GIRiSIMSEL SUREC ASAMALARININ DEGERLENDIRILMESI

Girigsim faktorlerin bir araya getirilmesine iligkin girisimsel siire¢ dort ana
baslik altinda toplanabilir; Bunlar “firsatin tanimlanmasi ve degerlendirilmesi”, “is

planinin gelistirilmesi”, “gereksinim duyulan kaynaklar” ve “igletmenin yonetilmesi”

dir (Berber 2000: 24).

Tablo 2. Girisimsel Siire¢ Asamalar1 (Hisrich ve Peters 1992: 31)

Firsatin Tanimlanmasi is Plaminin Gereksinim Duyulan isletmenin Yonetilmesi
ve Degerlendirilmesi Gelistirilmesi Kaynaklar
o Firsatin yaratilmasi ve e Pazarin 6zellikleri e Girigsimcinin mevcut e  Yonetim tarzi ve yapisi
buyukligi ve biiyikligi kaynaklar1 e Basarinn kilit unsurlar
o Firsatin gergek ve e Pazarlama plani o Kaynak bosluklari ve e Mevcut ve potansiyel
algilanan degeri e Uretim kullanim i¢in hazir sorunlarin tanimlanmasi
o Firsatin getirdigi risk gereksinimleri olanlar e Kontrol sistemlerinin
ve avantajlar ¢ Finansal planlama o Gerekli kaynaklara yerlestirilmesi
o Firsata karsi kisisel ve gereksinimler ulagim
yetenekler ve amaglar e Organizasyon bigimi
e Rekabet durumu e Pazara giris stratejisi

Girisim faktorlerinin bir araya getirilmesi ile olusturulan organizasyonlarin
yasamasi ve biiyiimesi i¢in baslica gereksinimi, girisimcinin stratejik yetenekleri ve
ozellikleri karsilayacaktir (Kuratko ve Hodgetts 1998: 492). Dolayisi ile, girisimcinin
firsatlar1 goriip degerlendirmek icin kurmus oldugu organizasyonun, yasami,
organizasyonun bagina gececek olan girisimcinin yonetsel niteliklerine baglidir.
Organizasyonun gelisim evreleri (yeni organizasyon gelistirme, baslangi¢
faaliyetleri, biliylime, is dengeleme, yenilik/gerileme) boyunca girisimcinin
kullanmas1 gereken yoOnetsel Ozellikler asagidaki sekilde Ozetlenebilir (Kuratko ve

Hodgetts 1998).
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1.1.2.1. Yeni Organizasyon Gelistirme Evresi

Bu evrede, yakalanan firsatin degerlendirilmesi ve bu dogrultuda
olusturulacak organizasyonun formiile edilmesi faaliyetleri gergeklestirilir.
Girigimsel stire¢ siirecinin kurulusunu olusturan bu evrede yaraticilik 6n plana
cikmaktadir. Olusturulacak organizasyonun genel felsefesi, misyonu ve yiiriitme

faaliyetleri bu evrede belirlenecektir.

1.1.2.2. Baslangi¢ Faaliyetleri Evresi

Baslangic faaliyetleri evresi, finansal fonksiyonlar ve pazarlama
fonksiyonlar1 dahilinde is planlama, kaynak arama ve girisimsel ekibin olusturulmasi
faaliyetlerini igermektedir. Bu evrede, kaynaklarin en etkin bi¢cimde nasil
kullanacaginin iyi hesaplanmasi ve girisimsel stratejiyi destekleyen maksimum

diizeydeki ¢abalarin gosterilmesi gerekmektedir.

1.1.2.3. Biiyiime Evresi

Biiylime evresi genellikle, girisimsel stratejide belli bagli degisimleri
gerektirmektedir. Bliylime evresinde girisimcinin, yonetsel faaliyetlerinde son derece
dikkatli ve artik daha profesyonel davranmasi gerekir c¢ilinkii biiyliyen bir isi
yonetmek, artik ¢ok daha farkli yetenekleri de beraberinde gerektirmektedir.

Bunun yanisira, daha profesyonel diisiince tarzi ile hareket etme, yeniden
yapilanma, daha genis perspektiften stratejiler gelistirme gibi gereksinimler ortaya
cikar. Dolayis1 ile girisimei agisindan durum, artik baslangictakinden farklidir

(Terpstra ve Olson 1993: 5-20).
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1.1.2.4. Is Dengeleme Evresi

Dengeleme, hem girisimcinin ¢abalari, hem de pazarin kosullar ile
gerceklestirilebilecek bir evredir. Pazarda rekabet ortami rayna oturmus, kurulan
isletmenin benzeri isletmeler ¢evrede ¢ogalmistir. Bu evrede girisimei artik uzun
vadeleri de hesaba katmak durumundadir. Isleri dengede tutabilme basarisi,

isletmenin gelecegini yonlendirecektir.

1.1.2.5. Gerileme Evresi

Isletme yenilik yapma basarisin1 gosteremedigi takdirde, gerileme dénemine
gececek ve rakipleri arasinda yok olacaktir. Finansal acidan basarili isletmeler bu
evrede genellikle diger yenilik¢i isletmeleri kazanmaya, dolayist ile kendi
bliylimelerini garanti altina almaya calisirlar. Diger yandan isletmede, arastirma

gelistirme faaliyetleri biiylik hiz kazanir.

Baslangic doneminde girisimsel organizasyonlar, ¢ogunlukla basit yapiya
sahiptirler ve bu basit yapinin basinda, organizasyonun cesitli farkli faaliyetlerini
yiiriiten girisimci bulunmaktadir. Isler arttikca organizasyon bilyiime egilimi gosterir
ve gorev tanimlari daha belirgin sekilde yapilmis yeni elemanlara gereksinim
duyulur. Bir girisimcinin, girisimsel organizasyonunu olustururken dikkate almasi
gereken yonetsel faktorler asagidaki sekilde gruplandirilabilir (Hisrich ve Peters
1992: 187):

1. Organizasyon yapist: Organizasyonun calisanlari, gorevleri, iliskiler,

iletisim bi¢imleri belirlenmelidir.

2. Planlama ve 6l¢gme: Girisim fikrinin altinda yatan amaglar ve hedefler
ortaya konmali ve bu amag¢ ve hedeflere ulagimdaki basariyr Olgecek unsurlar

belirlenmelidir.
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3. Odiiller: Organizasyon faaliyetlerine basladig1 andan itibaren calisanlar,
gosterdikleri cabalar karsiliginda bir takim beklentilere gireceklerdir. Bu gibi
beklentileri karsilayarak, onlar1 motive etme ve bunu saglamak icin kaynak bulma

gorevi, yonetici durumundaki girisimcidedir.

4. Secim kriteri: Girisimei, organizasyon icindeki pozisyonlara eleman
yerlestirmek i¢in bir takim kriterler belirlemeli, ilgili faaliyeti hangi nitelikteki

personelin yliriitecegini tespit etmelidir.

5. Egitim: Is sirasinda ve disinda, personelin faaliyetler ile ilgili egitimi
saglanmali, Ozellikle, faaliyet konusunun ayni zamanda bir yenilik olmasindan

dolayi, bu egitimin nasil verilecegi girisimci tarafindan belirlenmelidir.

1.2. LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK YAKLASIMLARI

Lider, digerlerini etkileyen ve yonetsel otoritesi olan kisidir. Liderlik,
liderlerin ne yaptig1 ile ilgilidir. Daha spesifik olarak, amaglar1 basarmak i¢in bir

grubu etkileme siirecidir (Robbins ve Coulter 2005: 488).

Lyndall Urwick (Koger 1992: 196-197) Liderlik i¢in sunlari, sOylemistir:
"Eger bir organizasyonda oradaki insanlar1 gorevlendirebilecek mevkide bir veya
birkac kisi yoksa, o zaman organizasyonun var oldugunu anlamak imkansiz olur."
Isletmedeki lider, orada calisan elemanlarin islerini koordine edecek ise, bu durumda
bir takim yetkiye de sahip olmasi1 gerekir. Ciinkii gerekli kararlarin alimmasi ve
boylece organizasyonu amaglarina ulasgtirmak iizere bazi hareketlere gegilmesi
lazimdir. Lider, degisik alternatifler arasindan bir se¢im yaparak, bunlardan

hangisinin kendi organizasyonu i¢in yararli olduguna karar verir.
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Verdigi kararlar1 yiiriitmek amaciyla, ya dogrudan dogruya bunun
uygulamasi i¢in emir verecek veya kendine ait yetkinin bir kismini, nezaret
hiyerarsisinin daha alt kademelerindeki liderlere devredecektir," diyerek
Liderin organizasyondaki pozisyonunu ifade etmistir (Koger 1992: 196-197).
Eger lider yapildiysaniz sizin sahsinizda hem kisa vadeli hem de uzun vadeli
sonuclarin birbiriyle celisen taleplerini dengeleyebilecek i¢goriiye, deneyime
ve titizligi sahip birisini gérmiislerdir. Gilinliik dengelemeyi yapabilmek
liderliktir. Eger liderlik basit kurallar listesinden ibaret bir sey olsaydi, hayat
cok kolaylasirdi, oysa ¢eliski bu isin dogasinda vardir. Liderlik, bunlarin
hepsini yapmaniza ragmen, gene de asla miikemmel olamayacaginiz bir
gorevde daha iyi olabilmek icin yepyeni bir sans yakalamaktir (Kardam 2006:
76).

Liderlik, toplumsal olaylar1 denetleme siireciyle ugrasan bir grupta, bir ya da
birden ¢ok bireye ayrilmis bir alandir. Oteki insanlarin giicii bu bireylerde toplanir.
Liderlik grup isbirliginin bir kutuplasma noktasidir. Lider, grup iiyelerinin
ihtiyaglarindan ve isteklerinden etkilenir, karsiliginda grup tyelerinin dikkatlerini
tizerinde toplayarak onlarin enerjilerini istenen bir yone kaydirir (Ergun 1981:7-8).
Liderlik en ¢ok arastirilan ancak en az anlagilan organizasyonel davranig
konseptlerinden biridir. Liderlik bir beceridir ve 0Ogrenilebilir (Gates 2006: 1).
Liderlik: "Bireylerin ortaklasa yaratilan vizyona doniik olarak bir araya gelmesini,
istekli ve coskulu bir bigimde ortak hedefleri benimsemesini ve bu hedeflerin
gergeklesebilmesi i¢in giiglenerek biitiin varliklar ile katkida bulunmasini saglayan

enerjik bir siire¢” olarak ac¢iklanabilir.

Lider, insanlara deger veren, onlar1 dinleyen, onlarin sorun ve beklentileriyle
ilgilenen, ayn1 zamanda sorunlara ¢oziim lretebilecek kapasitede oldugunu gosteren
kisidir. Bir iletisim ustasi olan liderin, insanlarla iligkilerinde kullandig1 ana yontem

"empati" yani kendisini baskalarinin yerine koyarak diisiinebilme becerisidir.
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Lider, etkileyici bir vizyon sahibidir. Vizyonu, gelecekte elde edilmesi
imkansiz olmayan, buna karsilik kolaylikla da elde edilemeyen ortak ve cazip bir
hedeften olusur. Vizyon, kararlara yon gosterebilecek kadar hedefe odakli, diger
yandan inisiyatif kullanmay1 tesvik edecek kadar esnek olmalidir. Lider detaylarla
fazla zaman harcamaz. Resmin tamamini goriir. Lider i¢in degisim, yasamin ta
kendisidir (www.girisimcilik.org). Vizyonun paylasilmasi ona varlik kazandirir.
Ortak vizyon ne kadar ¢ok kisi tarafindan paylasilirsa zihni gerceklik anlaminda o

kadar canli kalir (Ozden 2000: 57).

Liderligin baslica becerileri: kilavuzluk etmek, yoneltmek, onayak olmak,
bas1 ¢ekmek, etkilemek, kumanda etmek, ilk olmak, dnde gitmek, yol agmak, yol
gostermek, hakim olmak ve ilerleme saglamaktir (Cox ve Hoover 2003: 6-7). Lider;
toplum bilimi okuyan, psikoloji bilen, bilgelik seviyesinde olan kisidir. Farkli
Ozelliklere sahiptir. Gerektiginde miisfiktir, misrif degildir. Yonetmekten ¢ok
yonlendirendir. Takim ruhuna sahiptir. Stratejik yaklagimlar sergiler ama usulsiizliik
yapmaz. Deger verip, onore edendir. Unutmayandir, “bir gordiigii ylizii, bir duydugu
ismi kolay kolay unutmaz”. Miitevazi, ortak eden, sevk verici ve mutlu edendir.
Ozgiiven sahibidir, davramslariyla herkese 6rnek olandir. Arkasinda onu izleyecek

insan yetistirendir. Marka yaratandir (Gates 2006: 114-115).

Deming’e (1994: 193) gore “Bir lider, insanlarin i¢inde calistigi sistemi
gelistirmek icin ¢abalar”. Ekibinin c¢aligmasi firma amaclarini destekler nitelikte
olmalidir. Lider, tiretimdeki asamalarin tiimiinde en uygun sekle sokmaya yonelik
isbirligi i¢in ¢aligmalidir. Liderin gorevi herkeste ige ilgi, meydan okuma ve eglence
yaratmaktir. Calisanlarin yeteneklerini, becerilerini, 6gretimlerini gelistirmeye ve en
iyl seviyeye getirmelerine yardimci olmalidir. Amaci iyilestirme ve yenilik
yapmaktir. Bir lider, talimat verir. Ancak bu sadece ne yapacagini degil nasil
yapacagini da &gretmek demektir. Onemli olan biitiin sistemi kavrayabilmektir.
Lider, yalnizca kendi diisiindiiklerinin uygulanmasini degil ekibini de diisiinmeye

sevk ederse daha iyi sonuglar alacaktir.


http://www.girisimcilik.org/

31

Liderlik etmek ve kaliteyi iyilestirmek liderin gorevidir. Lider, giinliik
problemlerle ilgilenmekten memnun olmayabilir ama sorun her neyse {izerine
gidilmelidir. Lider dikkatli olmazsa calisanlar, problemlere karsi kayitsiz kalarak
onlarla yasamay1 Ogrenirler (Deming 1994: 193-196). Basarisizlik liderlerin hizi
olarak goriiliir. Tipkr “krizler iyi yonetildiginde firsattir” sozii gibi. “Hayat devam

ediyor” ilkesi tiim is ve sosyal liderlerin inandig1 ilkedir (Gates 2006: 20).

Lider, biitiin boliimlerin ve insanlarin birlikte uyum i¢inde ortak bir amag i¢in
calismalarin1 saglamalidir. Ekipteki herkes birlikte calismali ve ekiptekiler firmanin
amaglarmi gerceklestirmek i¢in kurumun geri kalanityla da uyumlu bir sekilde

calismalidirlar. Bunu saglamak liderin gorevidir (Deming 1994: 196-197).

1.2.1. LIDERLIK KAVRAMI VE KAPSAMI

Genel olarak liderlik ifadelerinin amaglarin gerceklestirilmesi, ¢cok yonlii
etkilesimlerin varligi, lidere yoneltilen baz1 6zellikler gibi baz1 ortak noktalar icerdigi
sOylenebilir. Ayrica liderligi ifade etmenin giicliigii kabul edilerek, tanimlarin farkli

ve ortak noktalarindan hareketle su sonuglara ulasilabilir.

1. Liderlik formal konuma baglh degildir. Liderlik, isteklilik, inang, baglilik,
goniilliiliik gibi durumlar1 kapsayan bir siirectir. Bu siiregte bir¢ok giiclin bir araya
gelmesi ve bu durumdan ortaya ¢ikan; zorunluluklari isteklilige, inanca, bagliliga ve
gonilliige doniistiiren bir etki s6z konusudur. Bu sebepten dolayr liderlik formal

konumlara baglh degildir.
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2. Liderlik, politiktir. Liderlik ve politika kavramlar1 birbirleriyle benzer
ozellikler gostermektedir. Clinkii yetki, gii¢, kontrol, paylasim ve politika orgiitlerin

ve gruplarin yasamlarimin 6nemli noktalaridir.

3. Liderlik, kiiltiireldir. Liderligi anlamli hale getiren kiiltiirel ¢evredir.
Kiiltiirel cevreye yeni anlamlar katan da liderdir. Kiiltlirii olusturan &gelerin,
liderligin psikolojik ve sosyolojik kosullarina etki ettigi sdylenebilir. Ciinkii bu
kavramlar toplumda, Orgiitte ve grupta bir kisinin lider olarak kabul edilmesini

saglayan algilarin ve yargilarin temel kaynagidir.

4. Liderlik baz tinsel 6zelliklerin 6n plana ¢iktig1 bir siirectir. Liderlerin bir
takim kisilik 6zellikleriyle kisilerin lider olarak benimsenmeleri arasinda tutarli ve
yogun bir iligki oldugu ifade edilmistir. Bunlardan yola ¢ikarak liderlik; kararlilik,
risk alma, kendine giiven, etik degerlere 6nem verme, iyi goriiniislii olabilme, vizyon
gelistirebilme gibi tinsel 6zelliklerin 6n plana ¢iktig1 bir durum olarak ifade edilebilir

(Ergetin 2000: 11-21).

1.2.1.1. Liderlikle ilgili Tartismalar

Dogustan lider yakistirmasina ragmen hi¢ kimse lider olarak diinyaya gelmez.
Dogumu yaptiran doktor veya ebe, “GoOziliniiz aydin! Nur topu gibi bir lideriniz
oldu!” demez. Hicbir gazetede “Diin hastanede ii¢ kilo dort yiiz gram agirliginda bir
lider diinyaya geldi” diye bir habere rastlanmamistir. Liderlik becerileri ancak

deneyimlerle kazanilir (Cox ve Hoover 2003: 11-12).

Insanlar, yasamlarinda ve Kkariyerlerinde etkili olmalarin1 saglayan
yeteneklerini ve yeterliliklerini yavas yavas 0grenerek, sonradan lider olmaktadirlar.

Her lider bu yeterlilikleri herhangi bir noktada 6grenebilir.
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Liderlikte ustalagsmak, daha iyi golf oynamak ya da gitar ¢almay1 6grenmek
gibi, digerlerine benzer bir beceridir. iradesi ve hevesi olan herkes, atmas1 gereken
adimlar1 anlar anlamaz, daha iyi onderlik edebilir. Bu genel ilerleme trendi, tim
liderlerin duygusal zeka yeterliklerini gerektigi anda dogallikla gerektigi diizeylere
cikarabilecekleri anlamina gelmez. Bu nedenle de, bir liderin giiclii ve zayif

yanlarinin iyi teshisi ¢cok dnemlidir (Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 111).

1.2.1.2. Liderligin Tarihgesi

Tarih, geriye sdyle bir bakildiginda cogu askeri, siyasal, dini ve sosyal liderin
Oykiisiiyle doludur. Basarili ve akilli liderlerin kahramanliklari, ¢ogu hikaye ve
mitlerin 6ziinii olusturur. Liderligin dogasinda yatan bu biiyli belki de herkesin

yasamina dokunmasinin yani sira son derece gizemli bir siire¢ olmasinda yatmaktadir

(Mazlumoglu 1995: 3).

Liderlik, insanlik tarihinin baslangicindan beri var olmustur. Ancak liderin
ortaya c¢ikisi, cesitli donemlerde farkli nedenlere bagli olarak agiklanmaya
calisilmigtir. Demokratik gelenegin yayginlagsmasiyla katilimer liderlik rolleri
gelisirken, teknoloji ilerlemeler, etkinlik ve verimlilik amaciyla koordinasyon
saglamaya yonelik liderligi bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikarmistir. Diger bir deyisle,
sosyal bir canli olan insan gruplarinin hayat tarzlar ile liderlere her zaman ihtiyag

duyulmus ve degisik liderlik modellerini ortaya ¢ikarmistir (Giliney 1987: 15).

Bireylerin ideal isveren olabilmeleri i¢in ¢ok sayida yetenege sahip olmalari
gereklidir. Bu nedenle toplum igerisinde bu yetenekleri bir arada barindiran birey
sayist da azdir. Isveren, isletmesinin riskini iistlenerek, sermaye ve isgiiciinii bir
araya getirir. Genel faaliyet planin1 gerceklestirir ve detaylar1 yonetir (Marshall 1964:
248). Lider ve yonetici farkli kavramlardir. Lider ve yoneticiyi ayiran “ne “ile
“nasil” sorularidir. Istikamet verebilmek i¢in nasil’dan ¢ok ne’yi cevaplandirmak

gerekiyor.
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Pierre Casse’ye gore, nasil’dan ne’ye ge¢mek bir beceri isidir ve biitiin
beceriler 6grenilebilir. Liderin ilk adimi, beraber ¢alistigi insanlar i¢in bir istikamet

tayin etmektir.

Insanlarin ¢ogu, tayin edilmis istikametlerde nasil yiiriiyeceklerini bilirler. Bu
bir sosyal kiiltiir meselesidir ayn1 zamanda. Ancak yiiriinecek yolun tesbiti basit
yoneticiligin smirlarim1 asar. Yiriinecek yol, tek kelimeyle soylersek, vizyon
gerektirir. Her vizyon ¢ok veciz bir ciimleyle dile getirilmeli ve bir stratejiyle
desteklenmelidir. Vizyon benimsetildikten, stratejik plan ortaya konulduktan sonra,
yapilacak is, insanlarin yeteneklerini harekete gegirmektir. Gorev tanimi yapip,
insanlart o goreve kogmak yoneticiliktir; lider, gorevleri insanlarin kabiliyetlerine

gore yeniden tasarlar (Gates 2006: 1).

1.2.1.3. Liderlik ve Yé&neticilik Iliskisi

Liderlik onursal bir unvandir. O unvani size, 6nderligini yaptigiiz kisiler,
onlarin birer insan olarak yetismelerine ve gelismelerine yardime1 oldugunuz zaman,
sizin 1yi koclugunuz sayesinde yasamin zorluklarin1 gdgiislemeye daha hazir
olduklar1 zaman verirler. Bu da onlarin saygilarin1 kazandiginiz zaman gergeklesir.
Hi¢ kimse kendini lider olarak tayin edemeyecegi gibi iist yonetim de boyle bir
atama yapamaz. Lider, diger takim tiyeleri ile basaril iligkiler sonucunda bu unvani

hak etmis kisidir (Cox ve Hoover 2003: 7).

Yoneticiler, bagkalarina onderlik etmek iizere gorevlendirilmis ama belki de
bunun ic¢in gerekli beceri ve motivasyondan yoksun kisilerdir. Ger¢ek anlamda
liderlik yapmadan da insanlar1 siiregleri etkili bir sekilde yonetmek miimkiindiir.
Insanlara bir seyler yaptirabilmek bir dizi beceriyi gerektirir ve bu beceriler

Ogrenilebilir. Baz1 yoneticiler bu konuda digerlerinden daha basarilidir.
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Ancak, insanlar1 motive etmek, onlar1 potansiyellerinin doruguna ¢ikaracak

rehberligi ve olanaklar1 saglamak, cok daha kapsamli, ince ve gelismis baska

beceriler dizisi ile azim gerektirir (Cox ve Hoover 2003: 8). Her yoneticinin tagimasi

gereken bazi 6zellikler mevcuttur. Bunlar:

1.

Glivenilir olmak: Ydneticiye isletme i¢inden ve disindan olan gilivenin tam
olmasi gerekir.

Saygin olmak: Yonetici tutum ve davraniglariyla herkes tarafindan saygi
duyulan bir kisilige sahip olmalidir.

Sevimli olmak: Yoneticinin giiler yiizlii, sevimli ve sempatik olmas1 gerekir.
Asik suratli, somurtkan, asabi kendisiyle barisik olmayan kisiler ydnetici
olamazlar. Yoneticinin isi insanlarla yakindan ilgili oldugu i¢in yonetici
insanlar1 sevmek durumundadir.

Adil olmak: Yoneticinin biitiin personeline adaletli davranmasi gerekir, 6diil
ve ceza verirken kisiler arasinda ayirim yapmamalidir.

Seffaf olmak: Yoneticinin insan iligkilerinde net, acik ve anlasilir tavirh
olmas1 gerekir. Yoneticinin hangi durumlarda nasil davranacaginin personel
tarafindan bilinmesi yonetim personel iliskilerinin saghkli ve diizenli
olmasini saglayacaktir.

Yeterli bilgiye sahip olmak: Yonetici basarili bir yoneticide bulunmasi
gerekli bilgilere sahip olmalidir. Yonetici yonetim biliminde meydana gelen
degisiklikleri gilinii giiniine izleyerek kendisini bilgi yoniyle siirekli
yenilemelidir.

Sagduyu sahibi olmak: Yonetici kararlarinda rasyonel, acik, diiriist, tarafsiz
davranabilecek sagduyuya sahip olmalidir. Sagduyu yoneticinin tam olarak
bilmedigi ve ne yonde gelisecegini tahmin edemedigi durum ve ortamlarda en

iyi kararin verilmesini saglar (Tekin 1999: 30-35).

Liderlik genel ve 6zel sebepler hakkinda bilgi gerektirir. Bir lider ge¢misin,

gelecegin habercisi olmak zorunda olmadigini bilmelidir. Gegmiste ne oldugunu

anlatan belgelerle, tahminlere yardimci olabilecek bir teoriyi ayirt etmek zorundadir.
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Yoneticilerin ¢cogu, ekiplerini inceledikleri zaman, her is¢inin performansini
kontrol ederler, yargilarlar ve siralamaya koyarlar. Ama bir lider, grubunu
gozlemledigi zaman, kendi performansini yargilar. Kendine gdre neyi vurgulamasi
gerektigine, gelismeyi kuvvetlendirmek i¢in ne yapmasi gerektigine karar
vermektedir. Bir lider, yonetiminde calisan isgilerin beceri ve yeteneklerini tanir,
ama onun goziinde herkes esittir, yargilamaz. Esitlik, iscilerin performanslarina veya
degerlerine gore siralanmamasidir. Birisi sistem dis1 ¢alistigl zaman, lider bunu ayirt

edebilmelidir (Deming 1994: 192-193).

Yonetici, idare eden ve igeriginde kontrol etme kavrami olan bir kelimedir.
Yoneticilik miras yolu ile kazanilabilecek bir olgu degil; ancak egitimle, tecriibeyle
ve kendini yetistirerek ve devamli yenileyerek elde edilebilecek bir meslektir. lyi
yonetici olmak i¢in, insanlar1 tanimak, onlara deger vermek, onlarla iletigim
kurabilmek, onlar1 motive etmek, yetki ve sorumluluklar1 adil dagitarak islerin
belirlenen hedefler ve siireler icinde tamamlanmasini saglamak gereklidir. Biitiin
bunlar alt kademe, orta kademe ve iist kademe yonetimi icin gegerlidir. “Lider”
kelimesi yol gosteren, Oncli anlamina gelir. Lider her seyden once, ¢ok iyi bir
yoneticidir. Yoneticiler insanlar1 yonetir, hayatlarinda duygusalliga pek yer yoktur.
Ancak liderler insanlar1 peslerinden siiriiklerler; takip edenler onlari severek ve
isteyerek takip ederler. Lidere inanirlar. Lider, ¢alisanlarinin yapmasini istedigi
islerde Onciiliikk eder, en 6nde kendisi vardir. Fedakarlik, algakgoniilliiliik, liderligin
temelinde yatan oOzelliklerdir. Liderler beklenmeyen durumlarda biraz da

sagduyulariyla hareket ederler, olaylar1 hissederler.

Gegmisten ders almayan, baskalarinin tecriibelerinden faydalanmayan,
kendine ¢ok giivenen, ekiplerini zorlayan ama kendileri fedakarlikta bulunmayanlar,
konusma ve ikna yetenekleri ne kadar iyi olursa olsun lider degildir. Gelismeyi
etkileyen baska etkenler de vardir. Liderler ¢ogu zaman nevrozlarla ugrasan
sanatcilara ve diger yetenekli insanlara benzerler; kisa vadede bile ¢alisma gii¢leri
onemli farkliliklar gosterir. Yonetici kisilikler genellikle yaygin iliskiler kurarlar.

Liderler ise birebir iligkiler kurar ve bozarlar.
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Biiylik yeteneklere sahip kisilerin ¢ogu zaman ilgisiz 6grenciler oldugu
yaygin bir gézlemdir (Imrek 2004: 26). Lider dogru kararlar alan bir kisidir. Y&netici
ise diizenli olarak dogru karar veren bir kigidir. Lider daima gelecegi, hedefleri ve
stratejiyi diisiiniir. Yonetici ise sistemin kontrollii bir sekilde yiiriitiilmesi ile ilgilidir.
Yonetici kontrollil bir yonetim ortaya koyar. Lider yenilik¢i bir yonetimden yanadir.
Warren Bennis’e gore gelecegin liderleri gii¢lii vizyon sahibi olmalidirlar. Is
diinyasin1 iyi tanimali, motivasyon yetenegine sahip olmalidirlar. Gelecegin liderleri
yaratict olmali disiplini goz ardi etmemelidirler. Karar verme yetenegine sahip

olmalidirlar dogru ve hizli karar alabilmelidirler (Imrek 2004: 4).

1.2.1.4. Liderlik Ozellikleri

Liderler yonetimi ele almali, biiyiikk hayaller kurmali ve bunlar1 gercege
doniistiirebilmelidirler. Taraftarlarinin goniillii bagliligint saglar, onlara enerji verir
ve organizasyonlar1 daha biiyiik bir potansiyel ile gelismeleri, miikemmellik ve pazar

Uistiinliigii icin yeni bagimsiz varliklara doniistiiriir.

Yakin zamanda “Amerikan Yonetim Birligi” tarafindan yapilan arastirmada
cogunlugun benimsedigi liderlik 6zellikleri; Diiriist, dogruyu sdyleyen, giivenilir,
karakterli, inangli, rekabetci, yetenekli, liretken, tesvik edici, kararli, yonlendirici
olarak ifade edilmistir. AT&T sirketi tarafindan yapilan benzer bir arastirmada da ilk
5 swray1 alan liderlik 6zelliklerinin; diiriistliik, rekabet¢i olma, tesvik edici olma,

cesaretli olma, gelecegi goérme, oldugu tespit edilmistir (Zel 2001: 95-99).

Liderler ilerledikleri yolda yaptiklarindan asla hosnut olmazlar. Liderlik
etmek, tanim olarak; onde olmak, yeni temeller atmak, yeni diinyalar fethetmek,
statiilkodan uzaklagmaktir. Bagarinin daha yliksek seviyeleri i¢in kararl bir sekilde

cabalarlar.
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Iyi bir lider olmadan 6nce, iyi bir taraftar olmay1 6grenmelisin. En iyi liderler
uzun siire ¢iraklik yapmis olan liderlerdir. Lider olarak igin sana verilmesindeki tek
amag isi daha c¢abuk ve daha iyi yapmandir. Bir organizasyonun giicii, basindaki
liderlerinin dayaniklhiliginin direk sonucudur. Rekabetten ¢ekilmekten ziyade
itilmede hatta ¢ok biiyiik firsatlarla ylizlesmede insanlar1 strese sokan nedir,
liderlerinin fikir ve davranislaridir. Insanlar liderlerinin kendilerini korudugu, fark
ettigini ve basarilarin1 6diillendirdigini bildiklerinde, tereddiitsiiz zor gorevlere
girigirler. Liderin yolunu devam ettirmesinde gerekli olan vizyonu gelistirmesinde
yalmiz i¢ bilgiye glivenmek yeterli degildir. Liderler dis bilgiyi organizasyona

getirmedeki anahtarlardir.

Diger yoneticilerle calisirlar, ticari gosteri ve toplantilara katilirlar,
endiistriyle ilgisi olan miisterilerle, tedarikgilerle ve insanlarla tanisir ve konusurlar.
Diger endiistrilerde ne yenilikler oldugunu kendilerinin nasil olmasi gerektigini ve
onlardan neler Ogrenebileceklerini anlamaya caligirlar. Biiyilik liderler devamli
planlidirlar. Eger bir lider uzaktayken zorluklara hazirlikli degilse karsi karsiya

kaldiginda da zorluklardan kacamaz (www.ideabridge.com).

Iyi liderlik, takim {iyelerini halen yaptiklar1 islerde daha yiiksek hedefleri
tutturmalar1 icin motive eden onlarin yenilik¢i ve degisim igeren eylemlerini
destekleyen, dikkatle ve stratejik olarak iyi diisiiniiliip uygulamaya konulmus,
gelisme iireten teknikleri kapsar. lIyi liderlik, takim hedeflerinin gerceklestirilmesi
icin kisisel ve profesyonel potansiyelin gelismesini saglar. Iyi liderligin oldugu
ortamda moral yiikselir, eleman devri azalir. Liderlerin vizyonu c¢alisanlarin
amaclarimi ve tutkularini kapsadigi takdirde elde edilen basari herkes i¢in mutluluk
kaynagi olur. Ve herkesi mutlu eden basar1 her zaman tekrarlanmaya adaydir (Cox ve

Hoover 2003: 19-20). Iyi bir lider baz1 nitelikler tasimalidar.


http://www.ideabridge.com/
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1.2.1.5. Liderlik Nitelikleri

Her iyi liderde bulunmasi gereken nitelikler Oncelikle; diiriistliik, yiiksek
enerji, is Onceliklerini ayirt etmede ustalik, cesaret, c¢aliskanlik, yenilik¢ilik ve
yaraticilik, hedefe yonelik olma, icten gelen heves, mantiklilik, baskalarinin
yetismesine ve basarmasina yardim istegidir (Cox ve Hoover 2003: 34). Liderler
yasamdaki gercek ddiillerin, tamamen, kendilerinde ve diger insanlarin yasamlarinda
kaydedebildikleri ilerlemenin 6l¢iisiine ve degerine dayandigini bilirler (Altilar 2004:
401).

Yukarida sayilan ve her liderde bulunmasi beklenen niteliklerin yani sira
liderligin ii¢ gerekli ana niteligi daha vardir: bunlar; Insanhik, gdérme niteligi ve
cesarettir. Erdemleri uygulamak 6gretmenin etkisini gelistirir, hem yiiksek hem algcak

konumdakileri uzaklastirir ve ara konumdakileri sevindirir.

Net olan insanlar uygun davranir ve gorevlerini adilce yapar, neyin giivenli
neyin tehlikeli oldugunu bilir, akilli ya da aptal olup olmadiklarin1 gérmek iizere
insanlar1 inceler ve dogru ile yanlig1 birbirinden ayirir. Cesur olanlar sonuca varmak
icin gorlir, kuskuya kapilmadan yerlerine yerlestirir. Yanlis ya da hatali olanlardan
kacar. Netlik olmadan, insanlik bir tarlaya sahip olmaya fakat ekememeye benzer.
Cesaretsiz netlik, siirglin vermis bitkilere sahip olmaya, fakat yabani otlar
temizlememeye benzer. Insanlik olmadan cesaret, bigmeyi bilmeye, fakat ekmeyi
bilmemeye benzer. Bu ii¢ netlik var oldugunda, topluluk gelisir. Bu 6zelliklerden biri
olmadig1 zaman, topluluk yozlasir. iki tanesi yoksa, topluluk tehlikededir. Ugii de
olmadig1 zaman, liderligin yolu yanlistir (Imrek 2004: 27).

Bu ¢ nitelik disinda bir grup basarili {ist yonetici tarafindan iist diizey
yonetim agisindan en 6nemli goriilen liderlik nitelikleri siralanmustir. Iyi bir lider;
hizli ve dogru kararlar verebilme yetenegine sahip olmali, tutarli olmali, sevk hirs ve

hayal giiciine sahip olmali, sik1 ¢alisma arzusu i¢inde olmalidir.
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Iyi analiz yapabilmeli, baskalarim anlayabilmeli ve firsatlar1 teshis
edebilmelidir. Beklenmedik tatsiz durumlara g6giis gerebilmeli, degisimlere hizla
uyum saglayabilmelidir. Riske goniillii olarak katlanabilmeli, girisimcilik 6zelligine
sahip olmalidir. A¢ik ve anlasilir konusabilme kapasitesi olmali kolay iletisim
kurabilmelidir (Imrek 2004: 270). Ayrica pratik zekdya sahip olmali, sayisal alana
yatkin ve soyut diisiinebilme yetenegi olmalidir (Iimrek 2004: 270).

Covey’in “The Seven Habits of Effective People” adli kitabinin 6ziinii
basarili kisilerin temel Ozellikleri olusturmaktadir. Basarili kisiler olaylarin
kendilerini kontrol etmesine, davranislarinizin bunlara tepki olarak olugmasina izin
vermezler. Edilgen degil etkendirler. Bir ise basladiklarinda nasil sonuglanacagi
zihinlerinde sekillendirirler. Isleri, olaylarin akisma birakmazlar. Yaraticiliklarini,
bilgi ve yasam deneyimlerini amagclari dogrultusunda kullanirlar. Bir projeye
baslandiginda onceliklerin belirlenmesi, dogru zaman planlanmasi basar1 olasiligini
artirtr. Etkili kisiler zamani yOnetirler, zamanin rasgele onlar1 yonetmesine izin
vermezler. Sadece kendilerinin degil karsisindakinin de kazanacagi ¢oziimler ararlar.
Once anlamay1 sonra anlasilmay1 hedeflerler. Etkili kisiler beraber olduklar kisilerin
enerjilerini ortak amaglarda birlestirirler ve basladiklar isi yaparken daima daha iyi

nasil yapabileceklerini diisiiniirler (Imrek, 2004: 272).

Diinyanin en zengin adami Bill Gates, sevdigi bir isi se¢mis olmasi, tiim
enerjisini isine ve ailesine harcamasi, stratejik kararlar alabilmesi, personeliyle
organik baglar gelistirmesi, is ciddiyetine ve samimiyetine dnem vermesi, islerini bos
birakmayip bizzat takip etmesi, kararli ve sabirli olmasi, is piyasasinda diiriist
davranmasi ancak stratejik hatalar da yapmamasi, ileriye doniik hedefler koymasi,
gecmisi gelecekten ayirmayip, gecmisi gelecegin tarlasi olarak gormesi, kendisini
dogustan lider kabul etmeyip sahip oldugu herseyi ¢alisarak sahip oldugunu ifade
etmesi, bilgiye 6nem vermesi, sirketlerini dijital caga ayak uyduracak hale getirmesi,
becerilerini aktarma fedakarlig1 icerisinde bulunmasi ile basaritya erismistir (Gates

2006: 27).
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Liderlik, insanlar1, hayal ettikleri amaglar1 gerceklestirmeleri icin etkileyerek
bir araya getirme sanatidir. Liderlik kavraminda vurgulanan tek gergek, liderin

takipgileri tarafindan saglanan tatmin ve doyuma ulasma duygusudur (Imrek 2004:

23-24).

1.2.1.6. Liderlik ve Sorumluluk

Etkili liderler i¢in gerekli bireysel niteliklerin en dnde geleni sorumluluktur.
Lider, her seyden oOnce, isin yapilmasindan sorumludur. Bir igin yapilmasinda kag
kisi gbérev almis olursa olsun, o isin nihai sorumlulugu lidere aittir. Heniiz kiiciik
seylerden sorumlu yeni bir lider ya da organizasyonun iist kademelerinde ve
kendisine bir¢ok lider bagl bir lider olmasi fark etmez. Liderliginiz, 6nemli dlgiide,

aldiginiz sorumlulugun biiytikligi ile belirlenecektir.

Liderlik basli bagina bir meydan okumadir ve higbirimiz bu meydan okumay1
kabul etmeden gergek bir lider olamayiz. Liderlik roliinii iistlenmek, liderin tam ve
nihai sorumlulugu da iistlendigi anlamina gelen kisisel bir tercihtir. Liderler kisisel
olarak sorumludur. Sorumlulugu dagitan veya firsat buldukc¢a bagkalarmin iizerine
yikmaya calisan kisiler gergek lider degildir. Tam sorumluluk almanin iyi bir yonii,
son soOzil sdyleme firsatinin, herhangi bir karisikliga yer birakmayacak sekilde, elde
edilmesidir. Eylemlerinizden kisisel olarak sorumlu oldugunuzu bildiginiz ve bunu
kabul ettiginiz takdirde, etkili bir lider olmaya hazirsiniz demektir. Lider olarak
etkinliginiz bir insan olarak etkinliginizle dogru orantilidir. Tabii ki her seyde oldugu
gibi bunda da istisnalar olabilir. Dayanma giiciine sahip etkili bir lider olabilmeniz
icin, etkili bir kisi, “Kigisel Sorumluluk Bildirgesi’nin arkasinda duran bir kisi
olmaya kendiniz tam anlamiyla adamaniz gerekir. (Cox ve Hoover 2003: 8-10).
Etkili liderlik, {ist yOnetimden, ortaklardan ve miisterilerden gelen “yukaridan
asagiya” baskilar1 ve dis baskilar1 hafifletecek sonuglar iiretir. Calisanlarla iligkilerin
gelismesi sonucunda “asagidan yukariya” baskilar ve i¢ baskilar da hafifler. Etkili

liderlik ayrica utkunuzu da agar (Cox ve Hoover 2003: 20).
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Liderlik kalitesini belirleyen, iistesinden gelinecek isin ivediligi ya da
biiyiikliigii degildir. Onlar1 biiyiik yapan, ister siradan bir ayrinti ister ¢cok biiyiik bir
misyon olsun, yasamlarindaki her seyi ele alislarindaki alisilmamis tarzlaridir. (Cox

ve Hoover 2003: 34).

Goziimiizle gorebildigimiz ya da gdéremedigimiz her sey degismektedir.
Isletmenin siirekliligi i¢in de degisim vazgecilmez bir unsurdur. Degisim siirekli ve
srarct bir hale gelmistir. Globallesme sayesinde ekonomik sinirlarin kalkmasi ile
rekabet daha da giliclenmis uluslar arasi bir hal almistir. Degisime ayak uydurabilmek
icin isletmeler, teknolojiyi siirekli yakindan takip etmeli ve buna paralel olarak mal

ve hizmet tiretiminde hiz1 ve kaliteyi yakalamalilardir.

1.2.1.7. Degisim

“Degisim her zaman yasanir. Her soru bir degisimi dogurur. Degisim
devrimdir’(Gates 2006: 20). Degisim is yasammin mutlak olarak kritik bir
parcasidir. Tercihen, bunu yapmak zorunda kalmadan once degismeniz gerekir.
Insanlar asinaliklarma ve kaliplarina tutkun olurlar. Onlara dért elle sarilirlar. Bu,
ancak insan dogasina atfedilebilecek kadar yerlesik bir olgudur. Ama davranisi insan
dogasinda atfetmek, onun kontrolii altina girmeniz gerektigi anlamina gelmez.
Degisimi yonetmek bazen insana dagi yerinden oynatmak kadar zor gelebilir. Ama
degisimi yonetmek ayni zamanda inanilmayacak kadar heyecan verici ve
odiillendirici bir sey de olabilir. Her degisim girisimini net bir amag¢ ya da hedefle
iligkilendirmek gerekir. Degisim i¢in degisim bosuna enerji tiiketici bir eylemdir.
Degisime inanmayan ve uyum gosteremeyecek tipleri ise almamak, performanslari
doyurucu olsa bile, degisime direnenlerin kimler oldugunu tespit edip onlardan

kurtulmak gerekir (Kardam 2006: 141-142).

Insanlar amaclarim gergeklestirmek icin gruplar halinde bir araya gelmeye
basladiklarindan beri liderlikle ilgilenmislerdir. ilk liderlik yaklasimlari liderlerde
bulunan o6zelliklere ve liderin grup iiyeleri ile birbirlerini nasil etkilediklerine

odaklanmiglardir (Robbins ve Coulter 2005: 488)
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1.2.2. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik pozisyonundaki kisinin dogrudan iligkili oldugu cesitli etmenler
mevcuttur. Bu etmenler, liderin kendisi, liderin takipgileri, lider ve takipgilerinin
etkilesimde bulunduklari durum veya yer ve son olarak da arzulanan sonugtur.

Liderlikle ilgili yapilan kuramsal ¢aligmalar bu etmenler etrafinda toplanmustir.

1.2.2.1. Ozellikler Yaklasimi Ve Davranissal Yaklasim

Liderlik ¢alismalar1 ilk olarak, liderin kisilik 6zeliklerinin arastirilmasiyla
ortaya ¢ikmistir. Bu 6zelliklerle birlikte lider, bulundugu ortamda diger bireylerden
farklilik gosterir. Dolayisiyla topluluktaki bireyler farkli 6zellikleriyle ele
alinabilirse, liderleri bulmak miimkiin olacaktir (Zel 2001: 94 ).

“Ozellikler Yaklasim1” kapsamindaki arastirmalarin ilkinin, Thomas Carlyle
tarafindan yapildig1 sdylenebilir. Carlyle, 6ziinde bazi kisilerin lider olarak
dogduklar1 ve insanlik tarihini etkiledikleri teorisinin yer aldig1 “ The Great Man in

History” kavramini ortaya atmistir (Ercetin 2000: 27- 31).

1930-1940°11 yillarda yapilan ¢alismalarda, kisisel ozellikler 3 ana baslikta
toplanmistir:  kisilik 6zellikleri, yetenek/beceriler ve fiziksel o6zellikler. Bu
calismalarda lideri ifade ettigi diisiiniilen ve genellikle arastirilan kisilik 6zellikleri

sunlardir:



Tablo 3. Liderlerin Kisilik Ozellikleri (Zel 2001: 95).

Yas

Boy

Kilo

Cinsiyet

Irk

Fiziki goriinim
Olgunluk

Bagkasina giiven verme

Giizel konusma

Strese dayanikli olma
Tleriyi gorebilme
Inisiyatif sahibi olabilme
Duygusal olgunluk
Diiriistliik

Acik sozlilik

Kendine giiven
Kararlilik

Kisiler arast iligkiler
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Zeka Is basarma yetenegi
Bilgi Yaraticilik
Hareketlilik Objektif olma
Acikg6z olma Becerikli olma
Diizenli olma Mizah anlayis1
Hevesli olma Kisisel biitiinliik
Girigsken olma Azimli olma

Ralph Stogdill 1948 de yaptig1 ilk c¢alismasinda elde ettigi verilerden,
liderlerin bazi ortak o6zelliklere sahip olmalarina ragmen, 6zelliklerin hepsinin bir
insanin liderlik potansiyeline, liderlik yapabilecegine dair kesin gdstergeler olmadigi

sonucuna ulagmistir (Ergetin 2000: 27- 31).

Richard Mann ise yalniz zekayla liderlik arasinda bir iliski oldugu, diger
Ozellikler i¢cin bunun tam olarak gecerli olmadigi yargisina varmistir (Kreitner ve
Kniciki 1995: 424). Ralph Stogdill, 1974’de yaptig1 ikinci c¢alismasinda ilk
calismadan elde ettigi 6zellikleri degerlendirmis ve basarili liderlerde en sik gozlenen
nitelikleri, dzellik ve beceri olarak ifade etmistir. Ozellikler yaklagimi, 1980°1i yillara

kadar yogun bir sekilde elestirilmistir.
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Elestiriler, her durumda, her alanda ve herkes ic¢in ortaya cikan &zelliklerin
liderlik gibi karmasik bir siireci ifade etmek icin yeterli olmadigi ve diger
degiskenlerin de gbz ardi edilmemesi gerektigi lizerinde yogunlasmistir (Ercetin

2000: 27-31).

Kenny (1983) ve Zaccaro (1991), kisilik o6zellikleri ve liderlik arasinda bir
iligki oldugunu ifade etmislerdir. “Kisinin davraniglarin1 kontrol altinda tutmasi” bu
kisilik Ozellikleri arasinda en biiylik paya sahiptir. Bununla birlikte bu alandaki
caligmalarda son zamanlarda dikkat ¢eken bir diger gelisme, bir kisilik 6zelligi
olarak cinsiyetin, bircok calismaya kaynak edilmesidir. Ozellikler yaklasimi, bir
biitiin olarak ele alindiginda soyle ifade edilebilir: Bazi kisilik 6zellikleri ile kisilerin
lider olarak degerlendirilmeleri arasinda bir iliski s6z konusudur. Ancak bu iliski,
durum, gorev, zaman gibi degiskenler 1s181nda degerlendirilmeli ve yalniz 6zelliklere
bagl olarak liderlik gibi karmasik bir kavramin agiklanamayacagi bilinmelidir.
Ozellikler yaklasimimi zenginlestiren, gelistiren calismalarin sonucunda liderlik
egitiminde, durum, gorev, zaman gibi degiskenlerden faydalanilabilecegi ortaya
cikmistir. Ozellikler yaklasiminda amag, lider olanlarin sahip olduklar1 ve lider
olmayanlarda bulunmayan 6zellikleri ayirmaktir. Uzerinde ¢alisilan baz1 zellikler;
fiziksel statii, dis goriiniis, sosyal sinif, duygusal denge, akic1 konusma yetenegi ve

sosyal olmay1 icermektedir (Robbins ve Coulter 2005: 489).

Ozellikler yaklasimi ve davramgsal yaklasim birbirlerini tamamlarlar.
Davranigsal yaklasimda, liderin bireysel Ozellikleri yerine gosterdigi davranislar
onem kazanmaktadir. Liderin grup lyeleriyle iletisimi, yetki devri, planlama ve

denetim sistemleri gibi davranislar liderin etkinligini belirler.

Davranigsal ve yonetsel bilimler arastirmacilari, ortaya cikan endiistriyel
buluslarin altinda yatan onceki esas nedenleri ve bununla birlikte emegin dogal
olmayan bir sekilde boliinmesini aragtirmiglardir. Onlar Neo-klasik donemde izin

verilenden daha fazla, girisimciligin deneysel calismalarin1 desteklemislerdir.
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Fakat, organizasyonlardan kaynaklanan firmanin {iriin-pazar alanindaki
basarili gelisimi i¢in fikirlerin olusturuldugu ve gelistirildigi siire¢ ya da disaridan
topluluklara ve organizasyonlara dogru yeni {Uriinlerin yayilmasi {izerinde

derinlesmislerdir (Minkes ve Foxall 1980: 298).

“Davranis” bireyin kisilik 6zelliklerinin disa yansimasidir. Kisilik 6zellikleri
farkli olan bireylerin karsilagtiklar1 durumlarda farkli davranmiglar sergiledikleri
bir¢ok aragtirma ile ortaya konulmustur. Davranigsal yaklasima gore lider grup
tiyelerinin ¢abalaria destek vermeli, onlarin kisisel degerlerini géz ardi etmemeli ve
orgiitsel siiregleri agik bir sekilde ortaya koymalidir. Bu yaklagimi temsil eden

caligsmalar asagida agiklanmstir;

1.2.2.1.1. Ohio State Universitesi Calismas1

Ohio State Universitesi calismasinin  basinda, liderlerin sergiledikleri
davranislar1 gosteren dokuz kategoriden olusan 1800 lider davranis bigimi ortaya
cikarilmistir. Bu say1 daha sonra 150° ye indirilmistir. Psikoloji, sosyoloji, ekonomi
alanlarindan kurulan arastirmaci grubunun ¢esitli meslek gruplarina mensup liderler
tizerinde yaptig1 caligsmalar, liderin zamanini bireysel ve kisiler arasi iligkilerde nasil

kullandig1, sorumluluk ve otorite diizeyi konulari iistiinde yogunlasmustir.

Izleyicilere liderin davrams bicimleriyle ilgili sorular yoneltilmis ve
bulgularin degerlendirilmesi sonucunda lider davranislarinin iki genel liderlik modeli
istlinde yogunlastig1 gozlenmistir (Zel 2001: 102). Bunlar: Kisiyi dikkate alan ve
yapiy1 harekete gegiren yapilardir (Stogdill 1974: 26). Kisiyi dikkate alan model, bir
liderin takipgilerine gosterdigi ilgi ve yogunlukla orantilidir. Kisiler arasi iligkilerde
karsilikli giiven, ikili iletisim, takimim duygu ve diisiincelerine 6nem verme gibi
faaliyetleri icerir. Yapry1 harekete geciren model ise, bir liderin grup tarafindan
konmus hedeflere ulasilmasi i¢in kaynaklar1 ve insan giiciinii etkili bir sekilde

kullanmasiyla baglantilidir. Her iki model de birbirinden bagimsizdir.
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Yani, bir liderin yapiy1 harekete gecgiren modelinin yiliksek olmasi kisiyi
dikkate alan modelin de yiiksek olacagi anlamina gelmez. Arastirmalar sonucunda
kisiyi dikkate alan modeli tercih eden liderlerle ¢alisan takimin organizasyonda daha
uzun siire kaldiklar tespit edilmis, ancak performans agisindan hem kisiyi dikkate
alan hem de yapiy1 harekete geciren modeli uygulayabilen liderlerin daha yiiksek
performansi garantiledikleri goriilmiistiir. Her iki model liderligin basarili olabilmesi
i¢in, i¢inde bulunulan durum da biiyiik rol oynamaktadir (Ergetin 2000:32). Ohio

State ¢alismasinin esas bulgulari sunlardir:

1. Grubun otoriter liderlik isteyip istemedigine gore uygun liderlik modelini
uygulamaktir.

2. Yapilan ise, isin detaymna ve zamana bagli olarak herkese ayni alakay1
gostermeye calisan lider basarili olamayacak sonugta da sikayetler artacaktir.

3. Liderin grup {lyeleri ile irtibati az ise, yonetim tarzi otoriter liderlik tipinde
olacaktir.

4. Caliganlar stirekli iliski i¢indeyse liderden daha fazla anlayis bekleyecektir. 5.
Liderin insan1 énemseyen davraniglar arttikga personel devir hizi1 ve devamsizligi
azalmaktadir.

6. Liderin yapiy1 harekete ge¢irmeyi temel alan davranislarinin artis1 grup iiyelerinin

performansi lizerinde olumlu etki yapmaktadir.

Yapilan c¢alismalar elde edilen bu bulgularn desteklemektedir. Bu
calismalardan elde edilen verilere gore; liderin hem insan faktoriinii hem de yapiy1

harekete gegirme derecesi takimin etkinliginde énemli rol oynamaktadir (Zel 2001:

103-104).
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1.2.2.1.2. Michigan Universitesi Calismasi

1947 Yilinda Rensis Likert yonetiminde yapilan bu aragtirmanin amaci,
grubun performansini ve gilivenligini artirmakta en etkili liderlik davranigim
belirlemektir (Ergetin 2000: 33). Michigan Universitesindeki arastirmalar 20 yiiksek
20 diisiik verimlilikteki ekipler lizerinde uygulanmustir. Arastirmalar 4 faktore

baglanmistir (Zel 2001: 104).

1. Destek: Grup {iyelerinin kisisel duygularna verilen 6nemi ve degeri arttirict
davranislar.

2. Karsiliklr iligkileri kolaylastirma: Grup tyeleri arasinda, karsilikli memnuniyeti
saglayan iligkilerin gelismesine yardimci olan davranislar.

3. Amacin vurgulanmasi: Grup hedeflerine ulasmak ve performans: arttirmak igin
motivasyonu saglayict davranislar.

4. Isi kolaylastirma: Arac-gerec ve teknik bilgi gibi ise etki eden kaynaklari temin

ederek, hedefe ulasmada kolaylik saglayan davranislar.

Ifade edilen 4 faktoriin ilk ikisi kisiye yonelik davramslari, diger ikisi ise ise
yonelik davranislar1 ifade etmektedir. Uyelerin memnuniyeti ve verimlilige katkisi
olan faktorleri tespit etmek amaciyla verimlilik, personel devir hizi, devamsizlik,

maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilarak ¢aligmalar ytriitiilmistiir.

Sonug olarak 2 farkli lider davranisi tespit edilmistir; ise yonelik lider ve
insana yonelik lider. Ise yonelik lider, grup iiyelerinin belirtilen yontemlere uygun
hareket edip etmediklerini kontrol eden, cezalandirma ve makama dayanan resmi
otoritesini kullanan bir davranis sergiler. Kisiye yonelik lider ise grup bireylerinin
memnuniyetinin artirtlmasi yoniinde ¢aligma sartlarinin gelistirilmesine ve bireylerin

kisisel gelisme ve ilerlemelerine 6nem veren bir davranis gosterir.
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Bu davranis bi¢ciminde lider, tartismaci, destekleyici, problem ¢ézme odakli
davraniglar sergiler (Yukl 1998: 53). Kisiye yonelik liderin moral ve basarinin
artirllmasi yoniinde daha etkili olduklari, ise yonelik liderlerin ise moral ve basari
tizerinde olumsuz sekilde etki ettikleri sonucuna ulagilmistir (Zel 2001: 105).
Bununla birlikte, sonradan yapilan kapsamli g¢aligmalar, liderlik ve verimlilik
arasindaki iliskinin bu derece basit sekilde ifade edilemeyecegini ortaya koymus ve
yiiksek basar1 seviyesi i¢in liderin ige yonelik ve kisiye yonelik davranis bigimlerini

esit sekilde uygulamasi gerektigi gercegini gostermistir (Zel 2001: 103-104).

1.2.2.1.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matrisi

Bu aragtirma, hem Ohio State Universitesi hem de Michigan Universitesi
calismalarindan yola c¢ikilarak olusturulmus Yonetim Tarzi matrisidir. Teksas
Universitesi'nden Blake ve Mouton’un olusturdugu bu ii¢ boyutlu modelde, kisiler
arasi iliskilere yonelik olma ve iiretime yonelik olma diye tanimlanan iki eksen
bulunmaktadir. Her iki eksen i¢in, 1’den 9’a kadar puanlar verilmistir. Bu sekilde 5

farkli liderlik bi¢imi ortaya konmustur.

1,9 9,9

BIREYE

iLGi 35

1,1 9,1
YAPIYI HAREKETE GECIRME

Sekil 1. Blake-Mouton’un Yonetsel Sebekesi
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1.1 tip: Etkili olmayan lider: Orgiitte kalabilmek icin gerekli isin
yapilmasinda en az seviyede emek harcamaktadir. Bu tarz liderin amaci, kendini

sorunlardan uzak tutmaktir.

1.9 tip: Kliip lideri: Lider diisiinceli, rahat ve arkadas iliskilerine 6nem
verirken goreve ilgisizdir. Bu tarz liderin amaci takim arkadaglari arasinda

yardimlagsmay1 kuvvetlendiren giivenli bir ortam yaratmaktir.

9.1 tip: Gorev lideri: Lider verimliligi saglarken sadece otoritesinden
faydalanir, bireylerle iligkilerine 6nem vermez. Bu tarz liderin amaci, igletmenin

hedeflerini gergeklestirmektir.

5.5 tip: Orgiit lideri: Hem calisanlarin ihtiyaclari hem de isletmenin hedefleri

arasinda orta yol bulma ¢abasi i¢indeki liderleri ifade eder.

9.9 tip: Ekip lideri: Lider kendini goreve veren kisilerle birlikte yiiksek

verime yonelmistir. Karsilikli giiven, saygi {ist seviyededir.

Bu calismanin en biiyilk faydasi yonetici ve liderlerin gdosterdikleri
davranislarin hangi kategoriye girdiginin ifade edilebilmesidir. Bu sayede kendi
tarzinin ne oldugunu tam olarak algilayan bir yonetici/lider, uygun egitim ve
gelistirme programlari sayesinde arzuladigi davranis degisikliklerini kazanabilir. En
etkili lider tipi ekip lideri gibi goriilse de, bu tarzin is zenginlestirilmesi, verimlilik ve
devamsizlik konulariyla olumlu yonde bir baglantisinin olmadigi yapilan uygulamali

calismalarla ortaya konmustur (Zel 2001: 106 - 107 ).
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1.2.2.1.4. Mcgregor’un X ve Y Kurami

Douglas McGregor’m “Girisimciligin Insani Yonii” adli  eserinde,
yoneticilerin davranislarinda rol oynayan en énemli unsurlardan birisi onlarin insan
davranislar1 iizerindeki varsayimlaridir. Ik defa 1957°de yayinlanan bu yaklasima

gore, bu varsayimlar birbirine zit goriisleri iceren 2 grupta toplanabilir.

X Kuramu;

1. Ortalama bir insan g¢alismay1r sevmez ve isten miimkiin oldugunca
ka¢cmaya calisir.

2. Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir
ve giivenceyi her seye tercih eder.

3. Bundan 6tiirii insanlari ¢alistirmak i¢in onlar1 zorlamali, yakindan kontrol

etmeli ve amaglar gerceklestirmeleri i¢in cezalandirmalidir.
Y Kuramu;
1. Kisi i¢in ig, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren tecriibeleridir.

Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek calisir.

el A

Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir
ve daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.
5. Dolayistyla, yoneticinin yapmasi gereken, uygun bir ortam yaratarak

calisanin kendini gelistirmesini saglamaktir.

Y kuraminin felsefesi, isletmenin amaglar1 ile ¢alisanlarin kendi hedeflerini

biitiinlestirerek kisisel gelisimi saglamaktir.
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1.2.2.1.5. Likert 'in Sistem 4 Modeli

Likert liderlik bigimlerinde dortlii bir siniflandirma kullanmaktadir:

Sistem 1 (otoriter lider) adin1 verdigi siniflandirma, tamamen otoriter liderlik
bicimini kapsar. Lider kararlar1 kendisi alir ve uygulatir. Emir ve talimatlara dayal

yonetim gecerlidir.

Sistem 2 (babacan lider) de yoneticiler ¢alisanlarina islerini nasil yapacaklar
konusunda biraz esneklik tanimaktadir. Ancak bu esnekligin dnceden belirlenmis
siirlart vardir. Sistem 1’in yumusatilmis halidir. Bu lider tipi, esas olarak otokratik

olup, liderliginde uzaktan denetim s6z konusudur.

Sistem 3 (¢alisanlara danigan lider) de ydneticiler, orgiit ve grup amaclar
konusunda, gorevleri nasil yerine getireceklerine karar vermis olan ¢alisanlarla

karsilikli konusarak tartisirlar. Alt kademelere kismi bir delegasyon s6z konusudur.

Sistem 4 (katilimer lider) de ise, biitiin grup tiyelerinin goriisii, son karardan
once dikkate aliir. Liderle kendi grup iiyeleri arasinda agik iletisim vardir

(www.canaktan.org).

1.2.2.2. Durumsallik Yaklagimi

1950'lerin sonlar1 ile 1960'larda organizasyon konularina pek alisilmadik bir
pencereden bakilmaya baslanmis ve 6nceki yaklagimlarda genel ilke olan “tek bir en
1yi organizasyon yapisi olusturmak™ fikri kirilarak her seyin “kosullara bagli” oldugu

fikri ortaya ¢ikmuistir.



53

Durumsallik yaklagimlari, degisik durum veya sartlarin degisik liderlik
tiplerini zorunlu kildigmmi varsaymaktadir. Yani, izleyicilere veya astlara nezaret
etmede en iyi tek yol olmadigi, farkli tarzlarin gecerli oldugu kosul ve durumlarin

mevcut bulundugu kabul edilmistir (Kiling 1995: 151).

Bunun sonucu olarak da organizasyon yapisi ve orgiitsel davranis ile gevre
kosullar, teknoloji ve biiylikliik arasindaki iliskiler yogun bir sekilde arastirilmaya
baslanmigtir. “Durumsallik Yaklasimi bir organizasyon yapisini karakterize eden
belli basli boyutlarla, organizasyonun i¢inde bulundugu durum ve kosullar arasindaki
iliskileri arastirmaktadir.” “Durumsallik Yaklagimi, Sistem kavraminin 6nemli bir
yoniinii teskil etmektedir. Buna gore, modern teori, otorite, liderlik, degisme vb. gibi
organizasyonlarda davranis konularima mutlak ve basit degiskenler olarak degil,
cesitli durumlara, isin, gorevin, teknolojinin, kiiltiirel ve sosyo-politik ¢evrenin bir

fonksiyonu, diger bir deyisle bircok degiskenin sonucu olarak bakmaktadir”.

“Durumsallik Yaklagimi” terimi ilk defa 1967 yilinda c¢evre kosullarindaki
belirsizlik ve degiskenliklerin organizasyonlara olan etkilerini tartisan Paul Lawrence

ve Jay Lorsch tarafindan kullanilmustir.

1.2.2.2.1. Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler, liderin ortaya ¢iktig1 durumlar iizerinde kurdugu modelinde, lider ve
grup arasindaki iligkiler, grubun liderin yeteneklerine giiven derecesi, grup
arkadaslarinin yaptiklar1 isin dogasi ve lidere ne derecede otorite verildigi gibi
etmenler iizerinde durmaktadir. Kuram liderlik bic¢imleri ile durumun istekleri
arasinda elestirme yapilmast ve uyumun saglanmasi durumunda grup etkinliginin

artacagini varsaymaktadir.
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Fiedler’e gore liderligin etkinligini belirleyen en énemli faktor liderin i¢inde
bulundugu ortamin O6zellikleridir. Ortamin 6zellikleri ile liderin kisisel 6zellikleri
arasindaki uygunlugun fazlaligi liderin etkinligini de o derecede artirmaktadir.
Fiedler bu uygunlugu ii¢ faktdre baglamaktadir (Fiedler 3-27). Bu faktorler: Lideri
ile izleyiciler arasindaki iliskiler, basarilacak isin niteligi ve liderin mevkiye dayanan
otoritesinin derecesidir. Lider ile izleyiciler arasindaki iligkiler: Bu degisken liderin
izleyiciler tarafindan sevilip tutuldugunu, lidere olan giiven ve bagliliklarini ifade

etmektedir. Bu degisken liderin grup tarafindan kabul edilme derecesiyle ilgilidir.

Basarilacak isin niteligi: Bu degisken, grubun basarmaya calistig1 isin
yapilmas: ile ilgili olarak onceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup
bulunmamasi ile ilgilidir. Bazi isler son derece kesin yontemlere baglanmustir.
Bazilar1 ise tamamen isi yapacak olanlarin kararma kalmistir. Fiedler modelinin
liclincii degiskeni olan liderin mevkiye dayanan otoritesinin ise liderin ddiillendirme,
cezalandirma, ise son verme terfi ettirme vs. konularinda sahip oldugu yetkinin
derecesini ifade etmektedir (Kogel 2001: 272-274). Belirli bir organizasyonda ¢alisan

liderin bu tiir yetkileri “fazla” veya “az” olabilir.

En olumlu ve en olumsuz sayilan durumlarda ise yonelik liderlik davranisini
etkin ve uygun iken, nispeten olumlu ve nispeten olumsuz durumlarda kisiye yonelik
liderlik davranigi uygun ve etkin olacaktir. En olumlu ve en olumsuz ortamlarda
neden ige yonelik liderlik davraniginin etkin oldugunu Fiedler sdyle aciklamaktadir:
“En olumlu durumda grup yonetilmeye hazirdir ve liderin ne yapilmasi gerektigini

sOylemesini beklemektedir.

En olumsuz durumlarda ise, liderin kisiye yonelik bir davranis géstermesi hig
sonu¢ alamamasi ile sonuglanacaktir. Bu nedenle dogrudan yapilacak ise agirlik

veren bir davranis gostermesi kendisini daha basarili yapacaktir”
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Uygulamali arastirma ¢alisma sonuglarindan bazilari modeli desteklemis
bazilar1 ise desteklememistir. Dolayisiyla modelin gegerliligi elestiri konusu
olmustur. Yoneticilerden gelen 6nemli bir elestiri ise modelin daha ¢ok akademik
nitelik tasidig1, uygulayicilarin igine fazla yaramadigi sonucudur. Bu agidan bakilinca
Blake ve Mouton'un Y6netim tarzi matriksi yoneticiler nezdinde daha genis bir kabul

gormustur.

1.2.2.2.2. Amag-Yol Teorisi

Robert J. House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen bu teori biiyiik
6l¢iide motivasyon konusundaki bekleyis teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye gore
bir insanin davraniglarii etkileyen iki faktér vardir. Birincisi kisinin belirli
davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagr konusundaki inanci ve ikincisi de bu
sonuglara kisinin verdigi degerdir. Bekleyis teorisinin liderlik agisindan anlami
sudur: Liderin izleyicilerin bekleyisini etkileme derecesi (yol) ve liderin izleyicilerin

valensini etkileme derecesi (amag) dir.

Kisacast liderin en 6nemli isi, izleyiciler i¢in 6nemli sayilacak amaclar
belirlemek ve izleyicilerin bu amaglar1 gerceklestirecekleri yolu bulmalarina yardim
etmektir. House’un yol-ama¢ kuraminin temeli, giidiileme kuramlarindan beklenti

kuramina dayanir.

Yol-ama¢ kavrami, liderin takim arkadaslarinin hem igle ilgili hem de
bireysel amagclarla ve bu iki amag kiimesi arasinda bulunan yol ya da baglarla ilgili
algilar1 tizerindeki etkisini agiklamaya calisir. Yani bu kurama gore, lider takim
arkadaslarin1 odiillere gotliren yol, kaynak olarak goriiliir. Kuram, liderin ana
islevinin igin ortaya g¢ikarilmasindaki etkisi oldugu gibi, davraniglarin1i da mevcut

duruma gore ayarlamasi oldugunu varsayar.
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Kuram, emreden (yonlendirici), destekleyici, bagar1 yonelimli, katilimci lider
davraniglar1 olarak, dort tip lider davranisini ve durumlarla ilgili olarak da, takim
arkadaslarinin 6zellikleri ve yapilan islerin 6zellikleri seklinde iki durumsal 6zelligi
ayirt etmektedir Emreden lider tipi, takim arkadaslarina gorevlerinin ne oldugunu ve
nasil yapilmasi gerektigini soyler. Destekleyici lider, arkadas¢a c¢alisma iklimi
olusturur, takim arkadaslarinin gereksinimleri ve durumlar1 {izerinde durur.
Yonelimli lider, yarigmaya yonelik hedefler koyan, performansta miikemmelligi
vurgulayan ve yiiksek standartlara ulasmak i¢in, grup iiyelerinde gliven yaratan bir
liderlik sergiler. Katilimci lider ise, ¢alisma arkadaslarina danisan, karar vermeden
once onlarin fikirlerini 6grenen ve alan bir lider tipidir. Liderler, liderlik bigimlerini
ancak calisma arkadaslarinin 6zelliklerini, yaptiklart isin dogasini, Orgiitiin resmin
otorite sisteminin niteligini, isin yapildig1 fiziksel cevreyi goéz Oniine alarak

degistirmeyi diistinmelidirler.

Amag-yol teorisi, esas itibariyle, liderin gosterdigi davranisin grup
arkadaslarinin motivasyonu, tatmini ve performanslari tizerindeki etkisini agiklamaya
caligmaktadir. Bu davraniglarin  uygunlugu izleyicilerin kisisel 6zellikleri,
izleyicilerin iizerindeki zaman ve g¢evre baskisi vei sin niteligi gibi durumsallik

faktorleri tarafindan etkilenecektir.

Amag-yol teorisinin gegerliligini degerleyebilecek  Ol¢lide arastirma
yapilmamistir. Mevcut arastirmalar ise bu teoriyi destekleme konusunda karma bir

manzara gostermektedir (www.insankaynaklari.com).

1.2.2.2.3. Hersey-Blanchard’in Durumsallik Teorisi

Hersey ve Blanchard’in durumsallik modelinde goreve ve iliskiye doniikliik

boyutlar1 yine mevcut fakat bu modele gore takimdakiler, sahip olduklart olgunluk

diizeylerine gore birbirlerinden farklidirlar.
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Gorev olgunlugu agisindan zayif olan bireyler, az yetenekli veya az egitimli
olduklar1 i¢in farkli bir liderlik modeline, yeterince olgun ve yetenekli, ise istekli,
giiven veren, becerikli takim arkadaslar1 ise daha farkli bir liderlik modeline gerek
duyarlar. Hersey ve Blanchard bu iki davranigin sonucunda ortaya ¢ikan dort liderlik
bi¢cimi oldugunu belirlemislerdir. Bu stiller asagida agiklanmistir (Cimendereli 1994:

53-54):

1.2.2.2.3.1.Emreden (anlatic1) Liderlik Bi¢imi

Liderlerin takim arkadaslarina her tiir yol ve yontemi ayrintili bigcimde
anlattig1 liderlik bi¢imidir. Hershey ve Blanchard bunu, “yiiksek gorev, diistik iligki”
seklinde ifade etmislerdir. Bu liderlik bi¢cimi olgunluk diizeyi disiik takim

arkadaglari i¢in uygundur.

1.2.2.2.3.2.1kna Edici Liderlik Bigimi

Liderin grup arkadaglarina, kararlarin nedenlerini, tatmin olmalarin1 saglamak
amactyla anlattigi liderlik modelidir. “Yiiksek gorev, yiiksek iliski” seklinde
adlandirilan liderlik bi¢imi, hevesli fakat isi bagimsiz olarak yerine getirecek kadar

yetenekli olmayan takimlar i¢in uygundur.

1.2.2.2.3.3 Katilimc1 Liderlik Bigimi

Liderin fikirleri paylastigi ve kararlarin bi¢imlenmesine grubu etkin bir
bicimde kattig1 liderlik bigimidir. “Yiiksek iligki, diisiik gorev” olarak adlandirilan

yaklagim, yetenekli fakat hali hazirda isteksiz ¢alisanlar i¢in uygundur
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1.2.2.2.3.4.Yetki Verici Liderlik Bi¢gimi

Lider, calisanlara karar alma ve uygulama konusunda tam otorite verir.
“Diisiik gorev, dustik iliski” seklinde tanimlanan bu liderlik bi¢imi, sadece gerekli

olgunluk diizeyine ulasmis gruplar i¢in uygundur.

Olgunluk kurami, orgiitsel politikalar ve grup etkilerini goz ard1 ettigi icin ve
ylksek yetenege sahip olan bir bireyin kendine giiveni olmayabilecegi gibi karmasik

durumlar dikkate almadigi icin elestirilmistir.

1.2.2.2.4. Vroom ve Yetton'un Normatif Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklagiminda lider durumlara uyum saglayabilmek i¢in liderlik
modelini degistirecek esnekliklere sahip olmalidir. Normatif model degisik durum ve
sonuglarla kars1 karsiya kalan liderlere cesitli alternatifler sunarak etkin ve verimli

kararlar alinmasina yardimci olmak amaciyla gelistirilmistir. (Cimendereli 1994: 53-

54)

Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton (1973): 3 ayr liderlik tiirlinden so6z
etmislerdir. Bunlar siras1 ile: otokratik lider, danisan lider ve grup yonlendirmesine

bagl lider olarak adlandirilmaktadirlar.

Otokratik lider, organizasyonda kararlart kendisi alir, uygular ya da
uygulattirir. Danisan lider, alt kademe yoOnetici ve calisanlardan goriis ve Oneri
almakla birlikte son karar yine kendisine aittir. Son olarak grup ydnlendirmesine
bagli lider tipinde, lider ve caligma gruplar biraraya gelerek sorunlar teshis ederler,

¢Ozlim ig¢in Oneriler sunarlar.
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1.2.2.2.5. Reddin'in Ug Boyutlu Liderlik Modeli

Ohio liderlik modelinden etkilenen Reddin, liderlik konusunda iki boyut
lizerinde 6nce dort temel yaklasim saptanustir. ilgili, kopuk (ilgisiz), biitiinlesmis ve
adamis olarak adlandirdigi bu iki boyutlu dort ana tip liderlige, daha sonra her zaman
ve her yerde bulunmayacaklar1 gerekcesiyle li¢iincii bir boyut eklemistir. Etkililik.
Etkililik boyutuyla kastedilen, liderlik gorevinin bagarilma derecesidir. Bdylece,
liderlik modellerinin durum gerekligine uygunlugunu gdésteren, dordii etkili, dordii
etkisiz, sekiz liderlik bi¢cimi olusturmustur. Duruma uygunluk boyutuyla, her bir
bilesim etkili ve etkisiz sonug¢lar dogurmaktadir. Kisaca etkili lider durumla uyumlu
olabilen liderdir ve etkililik derecesi, liderin davranisindan degil, durumdan

kaynaklanmaktadir (Cimendereli 1994: 53-54).

Tablo 4. Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Modeli

Ana yaklasim Etkisiz yaklasim Etkili yaklasim
Kopuk Terk eden (ilgisiz) Biirokrat

Tgili Gorev yonelimli Gelistirici
Birlestirici Uzlastirict Yiiriitiicii
Adamig Otoriter Babacan

Liderlerin kisisel tarzlar1 farklidir; bazilar1 analitik ve algakgoniilliidiir,
bazilar ise tutkularimi daglarin zirvesinden haykirir. Farkli durumlar, farkli liderlik
modelleri gerektirir. Ornegin, sirket birlesmelerinde iyi pazarlik yapan bir yonetici,

sirket devirlerinde ise giiclii bir otorite aramir (Imrek 2004: 24).
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IKINCi BOLUM

2.1- GIRISIMCI KIiSILIK OZELLIKLERININ ELE ALINMASI

Girigimci, ekonomik mal veya hizmet liretmek i¢in ya da pazarlamak icin
tiretim faktorlerini ele gecirip, diizenli bir sekilde bir araya getiren, kar amaci giiden
ve girisimlerinin neticesi dogabilecek tiim risklere katlanan kisidir. Lider, degisik
alternatifler arasindan bir se¢im yaparak, bunlardan hangisinin kendi organizasyonu

icin yararli olduguna karar verir.

Her bir kisilik farkli ihtiyag, deger ve motivasyona sahiptir. Onlarin atilim ve
sorumluluk alma diizeylerinde de farkliliklar s6z konusudur (Bender 2000: 83). Bir
kisilik 6zelligi oldukea giiclii oldugunda asirtya da gidebilir. Cok fazla diisiinmek,
fazla konusmak, asir1 yakin davranmak veya fazlaca siiriicii olmak gibi tiim 6zellikler
asiriliklara karsi korunmasi gereken seyler halini alabilir. Bu zayifliklarla baga
¢tkmanin bir yolu, dengeyi gelistirmektir. Basarili idarecilerin en gii¢lii yonlerinden
biri, kimin neyi yapabilecegini tespit etmek ve ekiplerinde bu kimseleri uyumla bir

araya getirme giiciidiir (Bender 2000: 87-88).

Dort insan ayni noktada durabilir ve dort ayr1 manzara gorebilir. Biri bir
okyanus, digeri sadece bir dag goriirken, bir digeri daglar1 solda, okyanusu sagda ve
sonuncusu ise daglar1 sagda goriir. iste baskalarmin gordiigiinii gérebilmek igin ayni
noktada durmakla beraber, ayn1 yone dogru da bakmamiz gerekir (Bender 2000: 87-
88).

2.1.1. Bagkalarin1 Anlamak ve Onlarla Calismak

Insanlarla ¢alisirken iyi iletisim kurmanmn yollarmi bilmek gerekir. Giinliik

iletisimin yam sira insanlarin terminolojisini de paylasmak lazzimdir. Ayni sekilde,

kisiliklerimizdeki farklara koprii atabilmek igin gayret etmeliyiz.
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Cogu zaman, secmek gibi bir liksiimiiz yoktur ve cesitli kisilik tipleri ile
calismak zorunda kaliriz. O yiizden bunu en etkin sekilde yapmak anlaminda su

ozelliklere ihtiyaciniz olacaktir:

Gozlem yapmak: Kisilik ipuclarmi yakalamak i¢in dinleyin ve seyredin.

Bagkalarinin stil, deger ve perspektifine agik olun.

Uyum saglamak: Farkli olan bir insanla beraberliginizde onunla ortak bir

zemin bulun. Bu konusma hiz1 veya ortak terimler olabilir.

Bag kurmak: Beden dilini dikkatle izleyin. Mesajlarinizin anlasilip
anlasilmadigini gormek ic¢in insanlardan geri bildirim alin. Diisiincelerinizi ve

duygularinizi tekrar kontrol edin (Bender 2000: 88-89).

2.1.2. Kisilik Analizinin Degeri

Kisiler farkli ozellikler sergilemekte, farkli olaylar karsisinda davramis ve
tutumlart da farklilik gostermektedir. Lider olabilmek i¢in kisi baz1 6zelliklere sahip
olmalidir. Liderlige giden yolda oncelikle yiiksek bir kendini kabullenme gereklidir.
Lider, giiciinii de, zayifligin1 da daha fazla kabul etmeye baslamalidir. Giiciiniin
nerelerde zayiflik olabildigi bilmelidir. Kendisinin ve bagkalarinin farkli yonlerini
gorebilmeli ve daha fazla anlayisa sahip olmalidir. Farkl kisilik degerlerini bilmeli,
istedigi birini gelistirebilmelidir. Etrafindaki insanlarin gii¢lerini ve ihtiyaglarin
gorebilmelidir. Kendisini daha dengeli, daha tamamlayict ve bir biitiin olarak
hissedebilmelidir. Kurumlar yonetici ve liderlerinin kisiligini yansitir. Liderlerin
kisiliklerini, sectikleri kisilerde, yonetim tarzinda ve sergiledikleri davranis ve

tavirlarda kendilerini gosterirler (Bender 2000: 90-93).
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2.1.2.1. Girisimei Kisilik Ozellikleri

Girisimcinin  kisiligi, inanc¢lari, degerleri ve davraniglarinin isletmenin
gecmisinde, bu giiniinde ve geleceginde giiclii bir etkisi vardir. Isletme ve bireyin

kaderi birbirine baghdir.

2.1.2.2. Girisimei Kisiligin Olusumu

Kiside girisimcilik ruhu genetik olabilecegi gibi, aile, ¢evre ve egitim de
girisimcilik ruhunun gelismesi i¢in ¢ok onemli etkenlerdir. Girisimei bir kisilik igin;
kisi kafasindaki projelerini gerceklestirmek icin baslama cesaretine sahip olmali ve

basarili olma istegini her zaman koruyup pes etmemelidir.

Girisimci kisiligin olusumunda ailenin kiiltiirii, ailedeki bireylerin birbirlerine
davranislari, ailede girisimci olup olmamast bireydeki girisimcilik ruhunun

gelismesine kisitlayict ve tesvik edici etki yapabilmektedir (www.girisimcilik.org).

2.1.3. Girisimci Tipolojileri

Girigimcilik tipolojisi, belirli bir kisilik 6zelligini ifade eden bir kavram
olarak algilanabilir ve girisimcilerin fiziksel ve zihinsel olarak degerlendirilmesi
seklinde ifade edilebilir. Ama bireylerin kisilik 6zelliklerinin farklilik gostermesi,
davranislarin sebep ve sonuglariin degisken olmasi, bireysel 6zelliklerden, tipolojik

boliimlendirmelere gitmeyi zorlastirabilir.

Birbirine bagimli ya da bagimsiz olan ¢esitli girisimci tipolojileri mevcuttur.
Bunlardan; tepkisel isletmeler, durgun biirokratik isletmeler, girisimci isletmeler,

egemen isletmeler, yenilik¢i isletmeler olarak bahsedebiliriz (Akdemir 1996:79-83).
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2.1.3.1. Tepkisel isletmeler

Tepkisel igletmelerde, diger isletmelerdeki degisimler gozetlenerek,
isletmenin 6ziinde bir degisim yapmak yerine, diger isletmelerin yaptig1 yenilikler

ornek alinir ve isletmenin yapisinda degisiklikler meydana getirilir.

2.1.3.2. Durgun Biirokratik Isletmeler

Durgun ya da biirokratik isletmeler, ellerindeki pazar payini kaybetmedikleri
miiddetce yenilige ve degisime karsi olabilmektedirler. Bunun nedeni herhangi bir
rakip olmadik¢a satiglarinda diisis olmamasidir. Rekabet olmayinca degisime

yenilige gerek duyulmamaktadir.

2.1.3.3. Girisimci Isletmeler

Girigimci igletmeler, siirekli aragtirma ve gelistirme faaliyetlerini siirdiirtirler.
Bu tiir isletmeler stirekli biiylime ve genisleme politikasi ile daha fazla isyeri daha
fazla istthdam ve sonucunda daha ¢ok gelir elde etmek arzusunda olabilirler.

2.1.3.4. Egemen Isletmeler

Egemen isletmeler, piyasaya hakim olmalar1 ve piyasay1 kontrol edebilmeleri
nedeniyle, pazar payinin biiyiik bir boliimiinii ellerinde bulundurmaktadirlar. Kismen
yeniliklere uyabilmekte, ama yeni gelismeler karsisinda fazla risk almaktan
kaginmaktadirlar. Kisacasi degisen konumda olmayan isletmelerdir.

2.1.3.5. Yenilikgi Isletmeler

Yenilik¢i isletmeler, devamli bir degisim ic¢inde olan, bunun i¢in kendi

bolgesinde mevcut olmayan teknolojiyi, bilgiyi, pazarlama teknigini, yonetim seklini
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baska cografyalardan transfer eden ya da isletmenin 6ziinde devamli degisime giden

isletmelerdir.

2.1.4. Girisimciligin Temel Ozellikleri

Girisimcinin gercek amact kardir ve girisimei, zarar etme riskinin de
Oniline alirsak, zarar etme riski daima vardir. Girisimei, islerin kotii gittigi anlarda
bile yilmadan kriz yonetimi yaparak ayakta kalmay1 basarabilmelidir. Kendi isinin
patronu olmakla beraber isini gerceklestirirken hem calisan hem isveren olmak
zorundadir. Hem 1iyi1 bir ¢alisan, hem iyi bir yonetici, hem 1iyi bir patron olmalidir.

Gerektiginde operasyonu da yiiklenmeli, sorunlar karsisinda ¢éztimcii olabilmelidir.

Girisimcinin hedefleyecegi gelir orani, kurdugu isin sermaye yapisina
baglidir. Girisimci Isine baslamadan 6nce, daha fikir asamasindayken iyi bir fizibilite
ve is plan1 yapmali, sermayesini dogru belirlemeli, 6ngoriisiinii dogru planlamalidir.

Ozellikle finans durum akisini, gelirinin giderinin ne olacagini éngérmelidir.

Girisimci Oncelikle isini devam ettirmek zorundadir. Kendi kazanci sonra
gelir. Girisimci Oncelikle isin gerekliliklerini yapmak; personeline, hizmet aldig
kuruluslara, devlete olan 6demelerine 6nem vermek durumundadir. Kazanci daha
geri planda olmalidir. Once igin varligmin korunmasi sonra kazang temel kuraldir.
Her girisim, isin dl¢ceginden bagimsiz olarak is hayatinda dnemli bir yer tutar. Hangi
Olcekte olursa olsun is kuran girisimci 6zel ve kamu sektoriinde bir ¢ok iliskiye girer.
Isin biiyiikliigii ne kadar farkli olursa olsun ortada bir kurulus vardir ve hem 6zel
sektorde hem de kamu sektdriinde bir¢ok iligkiyi giivenilir tutmali ve iyi iligkiler
saglamalidir. Imaj, itibar, giiven duygularinin kazanilmasi ¢ok zordur bunlarin
kaybedilmesi ¢ok kolaydir. Iliskilerin boyutu, yaklasimlar, etik degerler, ahlaki
degerler girisimcinin hayatinda énemli unsurlardir. Hem yakinindaki sahislara hem

de is iliskisinde bulundugu kuruluslara karsi bu degerler mutlaka korunmalidir.
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Girisimci kendi isini kurarken belirli diizeyde bilgi ve deneyim sahibi
olmalidir. Sahip olunan bilgi ve deneyimler kendi isini yiiriitiitken hizla artar.
Girisimci icin “kendine giiven” ¢ok 6nemli bir silahtir. Is hayatinda bu giiven giderek
artar. Girisimci kendi isini kurarken tim 6n hazirlik ve programlardan oncelikle
kendini sorumlu hissetmelidir ve sonrasinda da bu sorumluluk bilinci devam
etmelidir. Kimlerden hangi alanlarda yararlanacagini planlamasini yapmalidir. Is igin
ve karsilikli saglanacak faydalar nedeniyle is iliskisinde oldugu kurum ve kuruluslar,
personel dikkatli secilmeli ve dogru planlanmalidir. Girisimei belirledigi is fikrinin
uygulanabilirlifine o6nce kendisi inanmali, gerektiginde diger kisileri ikna
edebilmelidir. Inan¢ ve azim olmalidir. Cevresindeki kisileri de bu konuda
inandirmalidir.  Is fikrine inanmali, bu isi kurmak i¢in yogun bir zaman ve para
harcamaya yetecek motivasyona sahip olmalidir. Emek, sabir, motivasyon, azim,
inang, giliven, zaman ve en azindan kendini yasatacak ve isle ilgili minimum
harcamalar1 da yapacak parasi olmalidir. Ya da yatirim yapacak parasi olmali ama

bunu dogru zamanda dogru yerde kullanmalidir.

Girigimei kendi igini kurmanin getirece8i avantajlart isterken, zorluklarini
degerlendirmeli ve hazirlikli olmalidir. Her tiirlii iyi ya da zor durumla kars1 karsiya
kalmaya hazirlikli olmalidir. Onemli olan sogukkanliligini koruyarak, dogru kararlari
verebilmek alternatifler liretebilmek ve ¢oziimcii olabilmektir. Girisimciler genellikle
genglik, cazibe, hirs, enerji, kararlilik, acimasizlik, firsat kollama yetenegi ve risk
alma istegi gibi ozelliklere sahiptirler. Is kurmak her zaman igin baski altinda
gerceklestirilen, yogun ve Onceden tahmin edilemeyen bir siiregtir ve basari i¢in
gereken en onemli 6zellik muhtemelen inat ya da ¢abuk toparlama kabiliyetidir, yani
basarisizlik karsisinda yilmama ve hatalarindan ders alma yetenegidir (Cetinkanat
2004: 11). Girisimci olmak herkese uygun bir is degildir fakat herkese acik olma
ozelligine sahip bir meslektir (Cetinkanat 2004: 15).
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2.2. GIRISIMCI KiSILIK OZELLIKLERININ LIiDERLIK BAGLAMINDA
INCELENMESI

Girigimcei, yeni fikirler bulup bu fikirleri kullanarak ekonomik yasami rutin
faaliyetlerin disina itmektedir (Long 1983: 50). Isletme ve yonetim literatiiriinde
girisimcilik hem bir kurumdur, hem de kisilik 6zelligidir. Liderlik elde ettigi giiciin
bilincinde olmayi, psikolojik ve davramigsal nitelikleriyle ayaklari yere basmay1
gerektirmektedir. Lider, hayatta neyin kendisi i¢in bir seyler ifade ettigini bilmelidir

(Akdemir, Kasimoglu ve Kutlutiirk 2003-2004: 2-3).

2.2.1. Girigimci Kisiligin Temel Karakteristikleri

Girisimci kisilik diger kisilik tiplerine nazaran farkli davranis 6zellikleri
gosterir. Onlar1 girisimci yapan da zaten bu farklardir. Girisimei kigi risk
alabilmelidir. Sorumluluk almaktan ¢ekinmemelidir. Diger insanlardan farkli olarak
olagandis1 karakteristik ozelliklere sahip olmalidir. Kendi gelecegine yon verebilme
yetenegine sahip olmalidir. Etkili 6rgiit yaratabilmelidir. Kolay yorulmamali enerjik
olmaldir. Bilgiye erisme ve bilgiyi kullanmada zorlanmamali, basart konusunda
yeteneklerine glivenmelidir. Her zaman gelecege yonelik davranmali gecmiste takilip
kalmamalidir. Finansal bagar1 sahibi olmali, kendini ise adamali, degisimleri firsat
olarak gormeli, miikemmeliyet¢i olmalidir. Bunlara ayrintili olarak asagida

deginilmistir:

2.2.1.1. Risk Almak

Risk iistlenme girisimciligin belirgin davranis 6zelliklerinden birisidir.

Girigimciler hesapl veya orta diizeyde, asiriya kagmayan risk tistlenicilerdir.
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Bir ise baglamak icin risk istlenilmesi kaginilmaz olmakla birlikte, tipik bir
girisimci ancak nasil bir ige giristigini enine boyuna inceledikten sonra orta-diizey is
kabullenmektedir (Hatten 1997: 43). “Risk kollama” da “hesapl risk alma” kadar
onemli bir 6zellik niteligindedir. Risk almaya niyetli olunmadig siirece kisi kendisini
felc eden basarisizliklarla karsilasmaya ve yapabileceklerini de yapamamaya
mahkum olacaktir. Hata ve yanlis adimlar, vizyonu gerceklestirme ve basariya

ulagma i¢in gerekli adimlardir (Giirol 2006: 13).

2.2.1.2. Girisimcinin Karsilagtigi Risk Tipleri

Risk genel anlamda, istenmeyen bir olay ya da sonucun ortaya ¢ikma ihtimali
olarak tanimlanabilir. Diger bir deyisle riski, basarisizliga ugrama tehlikesi olarak
ifade etmek de miimkiindiir. Risk ve belirsizlik kavramlarinin her ikisi de gelecekteki
sonuglarin kesinlikle bilinemeyecegi durumlar1 anlatir. Isletmeyi kar elde etmek
amaciyla kuran, bu isletmeyi yonetecek olan kisileri atayan, kullanilacak teknolojiyi
belirleyen iizerinde dogrudan ya da dolayli etkisi olan kisi girisimcidir. Dolayisiyla
tiim isletmeyle ilgili kararlarin riskine katlanmasi gereken kisi de girisimci olacaktir.

Isletmenin varligini tehdit eden riskler sunlardr:

2.2.1.2.1. Sistematik olmayan riskler: Isletmeye ya da isletmenin iginde

bulundugu sektore has bir risktir. Grevler, yonetim hatlari, miisteri tercihlerindeki
degismeler, buluslar, reklam kampanyalar1 bir igletmedeki sistematik olmayan riski
olusturan baslica sebepler olabilir. Sistematik olmayan risk bir veya birka¢ firmayi

ilgilendirir.

2.2.1.2.2. Sistematik riskler: Isletmenin disinda meydana gelen dogal, yasal,

sosyal, ekonomik, siyasal degisimler sistematik risk olarak tanimlanir. Ayakta
kalmak isteyen isletmeler kendi dislarinda gergeklesen degisimlere cabuk uyum

saglamak icin hazirlikli olmak zorundadirlar. (Ozdemir 2003: 60)
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2.2.1.2. Kisisel Sorumluluk Almak

Girisimci, girigsiminin ¢ikarlar1 konusunda kendini sorumlu hisseden kisidir.
Sahip oldugu kaynaklar1 kontrol etme ve bunlari, amacina ulagmak i¢in kullanmak

istegindedir (Gtirol 2006: 14).

2.2.1.3. Olagandis1 Karakteristiklere Sahip Olmak

Girisimcinin cesareti olagan olani dislama giiciinde yatmaktadir (McMeekin
2000: 189). Girisimci kisi diger insanlardan farklidir. Siradan degildir. Olaylara

farkl1 bakis agilariyla bakar. Siradan olani degistirme ¢abasindadir.

2.2.1.4. Kendi Gelecegine Yon Verebilmek

Kendi kendini motive edebilme ve gelecegine yon verebilmenin énemli bir
girisimcilik 6zelligidir. Girisimei, “kisisel hareket tarzinin” kendisini basar1 veya
basarisizliga gotiiren en 6nemli etken oldugu inancini tagiyan kisidir. Kisi bu niteligi
yarinina yon verebilme ve gelecegi kontrol giiciiniin temelde kendi elinde bulundugu

inanct sonucu kazanmaktadir. (Giirol 2006: 14)

2.2.1.5. Etkili Orgiit Yaratma Giiciine Sahip Olmak

Deger yaratma ve yenilik¢ilige iliskin firsatlarin geregi gibi kollanilmasi, bu
amagla planlama ve orgiitlemeyi ¢ok gerekli kilar. Girisimei nitelikli kigiler bir
gorevin yerine getirilebilmesi i¢in dogru bireylerin nereye yerlestirilmeleri
gerektigini bilirler. Girisimcilerin vizyonlarini gercege doniistiirmeleri kisiler ve

gorevlerin etkili sekilde bir araya getirilmelerine baglidir (Giirol 2006: 15).
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2.2.1.6. Enerjik Olmak

Girisimci, ortalama kisiye oranla daha biiyiik bir enerji potansiyeline sahiptir.
Bu enerji, yeni bir i yaratmanin gerektirdigi biiyiik ¢aba gdz 6niine alindiginda kritik

bir faktor olarak nitelendirilebilir (Giirol 2006: 15).

2.2.1.7. Yeteneklerine Glivenmek

Girisimci genelde basarisini olagan kilan yeteneklerine giivenen insandir.
Basar1 sanslar1 konusunda iyimserdir ve bu iyimserligi ¢ogunlukla gerceklerle

bagdasir niteliktedir (Gtirol 2006: 15).

2.2.1.8. Bilgiye Erigsmek ve Bilgiyi Kullanmak

Girisimcilerin temel o6zelliklerinden birisi de faaliyet sonuglarina iligkin
bilgiye erisme ve onu kullanmadir; girisimci kisilik higbir sekilde bu tiir bilgiyi goz

ard1 etmemektedir (Giirol 2006: 16).

2.2.1.9. Gelecege Yonelik Olmak

Girigimei firsatlart arayarak bulma konusunda belirgin bir yetiye sahip
bulunmaktadir. Girigimci birey daima ileriye bakar; onu ilgilendiren ge¢miste ne
yapildigindan ziyade gelecekte ne yapilabilecegidir. Geleneksel yoneticilerin eldeki
kaynaklarin yonetimine odaklanmalarina karsin, girisimcilerin ilgisi firsatlarin

belirlenme ve kapitalizasyonu {lizerine yogunlasmistir (Gtirol 2006: 16).
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2.2.1.10. Finansal Basari

Girisimciler daha yiiksek bir yasam diizeyinin yaraticilaridir. Cogu, karli bir
1§ yaratma ve finansal meyvelerini toplama gibi 6zel bir amagla girisimlerini yasama
gecirirler. Baskalar1 i¢in calisarak varlik sahibi olamayacaklar1 inancindadirlar.
Ancak uzman kisilerin de inandig1 ve dile getirdikleri gibi, para sahibi olma
“girisimcinin Oncelikli giidiisii olmamalidir”. Gergek anlamda bir girisimci yalnizca
para sahibi olmak i¢in zorluklar1 gégiisledigini sdyleyen kisi olamaz (Giirol 2006:

17).

2.2.1.11. Varlig1 Paylasmak

Bygrave (1997) girisimcilerin, isin basariya ulasmasinda kritik rolii olan kilit
calisanlara girisimden pay verme 6zelliginin bulundugunu belirtmektedir. Ayni amag
icin birlikte hareket etmek esastir.

2.2.1.12. Kendini Adamak

Girisimciler yaptiklar1 seyden haz duyarlar. isler ¢ikmaza girdiginde kolay
pes etmemeleri bu hazzin sonucudur. Ortaya koyduklart iiriin veya hizmete olan
gontl baglar1 onlar elden ¢ikarirken kili kirk yarmalarinin nedenidir (Bygrave 1997:

6).

2.2.1.13. Degisimi Firsat Olarak Algilamak

Genele gore degisim cogunlukla frkiitiicii ve kagimilmasi gereken bir

durumdur. Buna karsin girisimciler degisimi normal ve gerekli olarak gortirler.

Degisimi arar, ona tepki verir ve onu bir firsat olarak goriip yarar saglama

yoluna giderler ki bu yenilik¢iligin temel taslar1 niteligindedir (Lambing 1997: 14).
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2.2.1.14. Sonu¢ Odakl1 Olmak

Girisimci bir seyler ortaya ¢ikarmaktan onur duyar. Bu nitelikte bireyler
kesinlikle yonetici veya planlamaci degildirler. Bir ise girismeye karar verdikten

sonra, bunu miimkiin olan en kisa zamanda sonug¢landirmaya c¢aba gosterirler

(Bygrave 1997: 6).

2.2.1.15. Yenilik¢i Olmak

Girisimcilik degisim, devrim, bir durumdan digerine gecis ve yeni
yaklagimlarin devreye sokulmasi yani yenilik¢ilik anlamina gelir (Coulter 2000: 4-5).
Yenilik olmayan yerde girisimcilikten s6z etmek miimkiin degildir. Girisimciligin

0ziinde degisim vardir.

2.2.1.16. Karmasa Ortaminda Toleransli Olmak

Girisimciler ¢ogunlukla faaliyet gosterdikleri karmasik ortamlarda
toleranslar1 yliksek olan bireylerdir. Girisimlerin yaraticist bu Kkisilerin, ¢esitli
alisilmadik kaynaklardan edindikleri yeni ve bazen de birbiri ile ¢elisen enformasyon

belirsizliklerle bas etme yeteneklerini gelistirmistir (Giirol 2006: 18).

2.2.1.17. Detaya Girmek

Seytanin detayda yattig1 sdylenir. Bu, bir ise baslama ve onun biiylimesini

saglama baglaminda sdylenmis en dogru sozlerden birisidir. Girigsimci detaya 6nem

verir (Giirol 2006: 18).
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2.2.1.18. Miikkemmeliyetcilik

Girigsimcilerin ¢ogunlukla miikemmeliyet¢i olmalar1 ve en iyiye veya
milkemmele ulagsmak i¢in caba goOstermeleri isin basariya ulagsmasinda biiyiik
etkendir. Detaylar ve miikemmeliyetcilik konusundaki duyarlilik mal veya hizmet

kalitesinde artis ile sonuglanir (Giirol 2006: 18).

2.2.1.19. Deger Yaratmak

Girisimciligin toplum ve pazara katkida bulunan yeni mal, hizmet, iletisim,
sekilleri, yaklagimlar ve pazarlarin olusturulmasina yol agtig1 desteklenen bir goriis
bi¢cimidir. Bu yolla kaynaklar mal ve hizmetler bi¢ciminde ¢iktilara doniistiirtiliir. Bu
doniisiim siirecinde girisimcinin kayda deger ve yararli bir sey ortaya koymasi, bir

deger yaratilmasi ile sonuglanir (Gtirol 2006: 19).

2.2.1.20. Girisimcinin Kar Amaci

Her ne kadar genelde girisimde bulunma cabasinin kar elde etme amacina
yonelik oldugu diisiiniilmekte ise de, girisimcilik sosyal hizmet ve sanat kuruluslari
veya diger tiirden kar gayesi giitmeyen organizasyonlar i¢erecek sekilde diger ugrasi

alanlar1 i¢in de s6z konusu olabilir (Coulter 2000: 5-6).

2.2.1.21. Biiyiime Unsuru

Biiylime girisimcilikte énemli motiflerden birisidir. Risk iistlenen girisimci
kuruluslar ve diger kiigiik isletmeler arasindaki belirgin farklardan birisi de ‘biiylime’
olgusunda yatmaktadir. Girisimcilik igin biiyiitilme ve varolan firsatlarin
degerlendirilmesi anlamina gelir. Biiyiime ile anlatilmak istenilen sey atil
kalinmamas1 veya bir pazar / liriinle yetinmemektir. Girisimcilikte biiylime zorunlu

bir unsurdur Giirol 2006: 19)
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2.2.2. Gegmis Kisisel Kazanimlarin Girisimcilige Etkisi

Girisimciler birbirlerinden farkli ¢esitli ortamlardan ¢ikarlar ve aile, egitim, is
deneyimi itibariyle farklilik gdosterirler. Bireyleri giidiilleyen faktorler nitelik
acisindan farklilik gosterebilmektedirler. Gegmis kisisel kazanimlarin girisimcilige

etkisi biiyiiktiir. Bunlara agagida deginilmektedir.

2.2.2.1. Gegmiste Aile ve Cevrenin Etkisi

Kisinin i¢inde yetistigi ailenin, bir girisimci olarak basarisinda hissedilir
roliine inanilmaktadir. Ailenin girisimci kisilige olan etkisi; ¢ocugun dogum sirasi,
ailesinin meslegi ve sosyal statiisii, ebeveynleriyle iligskisinin niteligi agisindan
degerlendirilmistir. Bu aragtirma bulgularinin tam sonug¢ verebilmesi i¢in ek bazi
aragtirmalar daha yapilmasina gerek duyulmustur. Mesela ilk ¢ocuk olma ve dogum
sirast gibi bulgularin ¢eliskili sonuglar vermelerine karsin ilk ¢ocuk veya tek ¢ocuk
olmanin daha fazla ilgi odag1 haline gelerek kisinin kendine giivenini pekistirdigi
gibi bir sonu¢ ¢ikarilmistir. Girisimei bir aileden gelmenin, girisimei bir yakinin
bulunmasinin, bireyin girisimci olmas1 konusunda etkisi biiyiik olabildigi gibi bunun

aksi durumlar da mevcuttur (Giirol 2006: 24).

2.2.2.2. Ailenin Sorumluluk Bilinci

Kiigiik isletme sahiplerinin motivasyonu kar motifinden oldugu kadar,
kisiliklerinden ve ailevi 6zelliklerinden de kaynaklanabilir. Bu durumda bireylerin
islerini baslatma ve silirdiirmelerinin temel nedeni “ebeveynleri, ¢ocuklar1 veya diger

aile iiyelerine yardimc1 olmak™ bi¢giminde ortaya konulabilir (Giirol 2006: 26).
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2.2.2.3.Yas

Girisimcilik yas simirlart bulunmayan gekici bir ugrastir. En gencinden en
yaslisina kadar insanlar her giin artan sayida yeni isler baslatmakta, 6zellikle kendi

isini kuran geng sayis1 gittikge artmaktadir.

Yas ve kendi isini baglatma girisimi arasidaki iliski konusunda, oncelikle
kronolojik yas ve girisimcilik yas1 arasindaki farkin ortaya konulmasi gerekmektedir.
Hisrich ve Peters’in (1998) bu konudaki saptamalar1 asagidaki gibi
olmaktadir:“Kronolojik yas baz alindigindan bir¢cok girisimci  girisimcilik
kariyerlerine 22-45 yas arasi baglamaktadir. Bu alandaki kariyerlerini bu yaglardan
Once ve sonra baglatabilirlerse de, girisimcinin yeni bir isletmeyi basarili bir sekilde
faaliyete gecirme ve yonetme i¢in deneyim, finansal destek ve yiiksek bir enerji
diizeyine gereksinimi gbz oniine alindiginda bu olasilik diisiik kalmaktadir. Ortalama
yas ¢ok fazla anlam ifade etmekle birlikte, erken yaslarda baglatilan girisimcilik
kariyerleri daha sonra gergeklestirilenlere oranla daha iyi sonu¢ vermektedir.
Bireylerin girisimcilik kariyerlerindeki heves diizeylerinin arttig1 beser yil aralikli
(25, 30, 35, 40 ve 45) “kilometre tas1 yillari’nin da gozden kagirilmamasi
gerekmektedir (Gtirol 2006: 26).

2.2.2.4. Ogretim-Egitim

Bazi arastirmacilarin girisimcilerin ortalamanin altinda egitim aldiklar
inancinda olmalarina karsin, sonuglar bunun gercekte dogru olmadigini ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, girisimcilikte egitim diizeyinin basaridaki rolii

izerinde ortaya koyulan goriisler ¢eliskili olabilmektedir.

Beaver (2002) basarili girisimcilerin otokratik nitelikteki kisilik ve yOnetim
literatiirtinde yazilanlar1 bir tarafa birakarak kendi i¢giidii ve sezgileri ile hareket
etme Ozelliklerine isaret etmektedir. Bu argliman bu tiir yoneticilerin yonetiminde

olan firmalarin basarisi ile dogrulanmaktadir (Giirol 2006: 27-28).
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En iyi ampirik ¢aligmalar bile liderlik egitim ve deneyiminin organizasyonel
performanst gelistirdigini gostermeyi basaramamiglardir. Oysa ki liderlik egitimi

liderin davranis ve tutumlarini degistirebilir (Fiedler 1972: 453).

2.2.2.5. Rol Modelleri

Girisimcilik alaninda rol modelleri kendileri de birer girisimeci olmay1
arzulayan bireyleri girisimcilige 6zendirmeleri nedeniyle toplum igerisinde oldukca
onemli bir konumdadirlar. Girisimci adaylar1 rol modelleri ile onlarin evlerinde,
islerinde karsilagmislar ya da onlar1 yazili, sézlii medyadan, kitaplarda haklarinda

yazilanlardan tanimiglardir (Giirol 2006: 28).

2.2.2.6. Kisiye Ozgii Degerler

Girisimcilerin bagkalarindan ayirt edilebilmesi igin kullanilan atilganlik,
uyum, yaraticilik, toleransh ve yakin olma, samimiyet ve diirtistliik gibi kisisel deger
Olciileri, basarili bireyleri tanimlamak i¢in kullanilan deger oOl¢iilerinden farkli

degillerdir.

Arastirma sonuglar1 girisimcilerin genelde isletmecilik ve yonetim siirecinin
dogas1 temelindeki “egitim setleri’nin farkli oldugunu gostermektedir. Girisimcinin
dogasi, firsatcilik, kurumsallasma ve girisimei kisilik gibi girisimcilige 6zgiin
ozellikler ile, biirokratik organizasyon ve bu organizasyon g¢evresinde yoneticilerin
planlama, akilcilik ve Ongorii gibi yonetime 0zgiin Ozellikleri arasinda belirgin

ayriliklar bulunmaktadir.

Bir olasilikla, girisimcinin yeni bir girisim yaratma ve basariya gotiirmesine
olanak saglayan bu faktorler, kisisel niteliklerden daha ¢ok “kazanma imaji”
cevresinde yogunlasmaktadirlar. Dolayisi ile bu unsurlarin yaratim ve basari
konusunda girisimcinin bireysel 0Ozelliklerinden daha biiyiikk rol oynadiklari

goriilmektedir (Giirol 2006: 29).
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2.2.2.7. Is Deneyimi

Daha once calistiklar is yerlerinde edindikleri olumsuz deneyimleri girisimci
kisiligi olan bireyleri kendi girisimlerini kurmaya yonlendirebilir. Dolayisiyla bu tiir
deneyimlerin o kisi agisindan olumlu oldugu bile diisiiniilebilir. Zira girisimcilik
kararinin alinmasinda etken olan bu tiir olumsuz etkiler, ayn1 zamanda yeni girisimin
olugsma, bliylime ve sonucta basariyla ulasmasinda onemli bir rol oynamisg
olmaktadirlar. Basar1 i¢in savasim firsatinin yoklugu, orgiit kademelerinde yiikselme
olanaginin bulunmamasi, duygusal engelleme, sikint1 ve yalnizlik hissi bigimlerinde
kisinin ¢aligma yagaminin ¢esitli agamalarinda karsilagtigi mutsuz edici olaylar yeni

bir girisim kurulmasini motive edici bir etki de yaratabilirler (Giirol 2006: 29).

2.2.3. Girisimcilerin Sergiledikleri Liderlik Davranislarinin Liderlik Modelleri

Baglaminda Degerlendirilmesi

Liderlik davraniglarimi farkli acilardan ele alip inceleyen ¢ok sayida model
gelistirilmis. Bu modellerde, yoneticilerin liderlik davraniglarini etkileyen faktorler
tizerinde durulmustur. Bu aragtirmalarin cogunda, yoneticilerin yas, cinsiyet, egitim,
iste kalma siiresi, gorev niteligi gibi demografik 6zelliklerinin liderlik davranislar
tizerinde etkili olup olmadig1 saptanmaya c¢alisilmistir. Kisi dogustan lider degildir
liderlik 6zelliklerini kendisi yaratir. Gates bunu sdyle ifade ediyor: “Kazanmaniz ya
da kaybetmeniz bilgiyi nasil topladiginiza, nasil yonettiginize ve nasil kullandiginiza
baghdir” (Gates 2006: 25). Liderler, elde ettikleri bilgileri kendi tecriibeleri ve
calistiklar1 projenin Ozelliklerine gore de siirekli degerlendirmeye tabi tutarlar

(Akdemir, Kasimoglu ve Kutlutiirk 2003-2004: 3).
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2.2.3.1. Liderin Davranis Modelleri

Robert Kabacoff ve Yonetim Arastirma Grubu tarafindan “Lider Davranisi
Modeli” gelistirilmistir. Bu model 22 liderlik davranigsini kapsamaktadir. Bu
davranislar, 6 boyutta gruplanmistir. Bunlar: vizyon yaratma, izleyici kazanma,
vizyonu uygulamaya koyma, sonuglari izleme, sonuclara ulasma ve takim ¢alismasi

olarak belirlenmistir (Kabacoff 1998: 18-20).
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Vizyon Vizyonu Sonuglari Sonuglara
Yaratmak Kazanmak Uygulama Ulasmak Calismasi
ya
Koymak
Tutuculuk Yap1 Kontrol Yonetim Isbirlikei
Edicilik lusturmak Odaklilik Davranis
Yenilikgilik Taktik Geri Baskin ikir Birligi
Doniiklitk Kullanmak Bildirim Olmak
Teknik Coskulu Tletisim Uretim Yetki
Vurgu Olmak Odaklilik Iliskileri
Kendine Duygusal etki Devri Empati
- Kontrol
Onem
Vermek

Stratejik

Vurgu

Sekil 2. Robert Kabacoff ve Yonetim Arastirma Grubu Tarafindan Gelistirilen Lider

Davranis Modelleri
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2.2..3.1.1. Davranis Bilesenleri

Robert Kabacoff ve Yonetim Arastirma Grubu tarafindan gelistirilen*“Lider

Davranis1t Modeli” ne iliskin bilesenlere asagida deginilmistir.

2.2.3.1.1.1. Vizyon Yaratmak

Tutuculuk: Mevcut sorunlarin ¢oziimiinii gegmis uygulamalarda arama,
kurumsal karar ve uygulamalarin mevcut durumu korumaya yonelik olmasi,
kurumsal karar ve uygulamalarinda en az risk alacak sekilde hareket etme, hizla
degisen kosullara rahat uyum saglama ve bu ortamda kendini rahat hissetme

anlamina gelmektedir.

Yenilik¢ilik: Kurumsal kararlarinda ve uygulamalarinda yeni ve denenmemis
yaklagimlar1 tercih etme, kurumsal kararlarinda ve uygulamalarinda risk almaya
istekli olma, kurum ¢alisanlarinin hata yaparak 6grenmelerine miimkiin oldugunca

izin vermektir.

Teknik Vurgu: Uzmanlik alam ile ilgili bilgisini aragtirma ve sonuglarda
kullanabilme, uzmanlik alani ile ilgili bilgi seviyesini siirekli gelistirmeye ¢aligma

anlamina gelmektedir.
Kendine Onem Vermek: Kurumsal vizyona yonelik kararlarinda bagimsiz
olmaya 6nem verme, liderin vizyon yaratmada roliine olan inanc1 ve bagliligidir.
2.2.3.1.1.2. Izleyici Kazanmak
Ikna Edicilik: Kurum ¢alisanlarinin  bagliliklari1 kazanmak icin  giiven

ortami yaratmaya caligma, kurumun amaglarina baglilik yaratmak icin calisanlar

amagclara yonelik ikna etme yolunu se¢mektir.
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Disa Doniikliik: Kurum calisanlarinin  kisileraras: iliskilerinde bigimsel
olmayan bir tarz benimsemesi, kurum calisanlari ile iliskilerinde cana yakin ve

arkadasca davranmaktir. Kurum iginde kisa siirede yakin ve rahat iligkiler kurmaktir.

Coskulu Olmak: Cosku, enerji ve duygusal ifadeler kullanarak hareket etme,

Izleyicileri islerinde ve islerin iginde istekle tutabilme kapasitesini gdstermektir.

Duygusal Kontrol: Kurumsal iligkiler de duygular1 kontrol etme ve sakin bir

tarz benimsemektir.

2.2.3.1.1.3. Vizyonu Uygulama Koyma

Yap1 Olusturma: Kurumsal ¢alismalart kolaylastirict ilke ve prosediirler
gelistirme, sistematik ve organize edilmis bir yaklasim benimseyerek diizenli

yontemlerle ¢alismay tercih etmektir.

Taktik Kullanma: Hemen sonug¢ alinmasini saglamak icin kolay uygulanabilir
stratejilere odaklanarak ¢o6ziim iiretme, gerektigi durumlarda pratik stratejiler

uzerinde odaklanarak anlik kararlar verebilmektir.

Iletisim: Kurum calisanlarina sadece bilmeleri gereken bilgileri aktarma,
kurum c¢alisanlarindan ne beklendigini agikca belirtme, var olan bilgi akisini
korumak, catisma durumlarinda kisilikler yerine somut durumlar iizerinde
yogunlasarak c¢oOziime ulagsma, kurum c¢alisanlarinin ¢abalarin1 yonlendirirken

kurumun misyon ve degerlerini 1srarli bicimde vurgulamaktir.

Yetki Devri: Takiminin yeteneklerini giiclendirecek ortamlar hazirlama,
kurum calisanlarina yeteneklerini ortaya koymalarina imkan verecek énemli gorevler

vermektir.
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2.2.3.1.1.4. Sonuclari Izleme

Kontrol: Islerin zamaninda bitmesini garantiye almak iizere bitis tarihleri

belirleyip faaliyetleri siirekli kontrol altinda tutmaktir.

Geri Bildirim: Takimina performanslar1 hakkinda siirekli ve agik geri bildirim
saglama, kurum c¢alisanlar1 ile ilgili diisiincelerinde dolambagsiz bir tarzda
kendilerini ifade etmeleridir.

2.2.3.1.1.5. Sonuglara Ulagma

Yonetim Odaklilik: Kurum ¢alisanlarinin ¢abalarin1 yonlendirmek i¢in yetki

ve sorumluluklar: sonuna kadar kullanmaaridir.

Baskin Olmak: Kurumsal hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlar1 iddial1 ve

rekabetci bir tarzda miicadeleye zorlamaktir.

Uretim Odaklilik: Basartya odaklanilmasimi saglamak igin yiiksek diizeyde

performans hedefleri koymaktir.

2.2.3.1.1.6. Takim Caligsmasi

Isbirlik¢i Davranis: Calisma arkadaslarmin giiclii yonlerini ortaya cikararak
birbirlerinin performanslarini tamamlamalarin1 saglama, kurum ¢alisanlarinin ihtiyag

ve beklentilerine aktif ilgi gdsterme

Fikir birligi: Karar alma siire¢lerinde, kurum ¢alisanlarinin goriislerini

dikkate almaktir.
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Yetki Iliskileri: Kurumdaki yetkili kisilerin fikirlerini karar siireclerinde

dikkate almaktir. Kurumun organizasyonel iliskilerine sadik olmaktir.

Empati: Kurum calisanlarinin 6zel sorunlarina duyarlilik gésterme, olaylara

kurum ¢alisanlarinin cephesinden bakma aligkanligina sahip olmaktir.

Lider konumdaysaniz “baski” yasaminizin ayrilmaz bir pargasidir. Kurum
sahiplerinin ve iist yonetimin rakamlar1 gelistirmeniz yoniindeki istekleri yukaridan
asagiya baski, size bagl calisanlarin istekleri asagidan yukariya baski olarak tam
lizerinizde c¢arpisir. Bu ¢arpisma sonucunda ortalik kizigir ve siz bu atesin ortasinda

kalirsiniz.

Miisteri beklentilerinin yarattigi dis baski ile, maliyetler, tedarik sorunlari,
verimlilik gibi konularin yarattigi i¢ baski karsi karsiya geldiginde kizisma hat
sathada artar. Bireysel girisimciden milyarlarca dolarlik sirketlerin tepe yOneticisine
kadar herkes, piyasa hareketli de olsa durgunda olsa, dolar yiikselse de diigse de, is

diinyasinin 6ziindeki bu baskilar1 hisseder.

Etkili bir lider, baskinin nedenlerinin iizerine giderek, ortamin sicakligini
kontrol altinda tutmanin yollarin1 bulur. Baski boyutlar1 her zaman degisecek aa hep
var olacaktir. Yoneticinin baskilarla ugrasma yontemi baskilara siirekli kars1 koymak

ise kizigan ortamin yangin yerine donmesi ka¢iilmazdir.

Yangin bir sekilde sondiiriiliir ve o an i¢in sorun biter. Ancak etkili liderligin
prensiplerini 6grenmisseniz boyle acil durum cagrilar1 yapmaniza gerek kalmaz. Bir
sorun ¢iktiginda onu zaten 6nceden tahmin etmis, uygun ve etkili ¢ozliimler icin
gerekli hazirliklart yapmissinizdir. Tepki degil, yanit verirsiniz. Sicaklik, bir liderin
giinlik yasaminin olagan pacasidir. Uygun sekilde ele alindiginda, ilinan ortamdan

sicak ortama doniismez (Cox ve Hoover 2003: 4-6).
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Liderlik kendine 6zgli davranis ve tutumlar gerektirir ve birgok insan i¢in
bunlar yapilan gorevle birlikte baslar. Lider olmadan once, basar1 denen sey
kendinizi yetistirmekten ibarettir. Lider olunca basari, bagkalarin1 yetistirmek olur

(Kardam 2006: 73). Bir liderin davranis sekillerine asagida deginilmektedir.

a. Lider her karsilagsmay1; degerlendirmek, kogluk yapmak ve 6zgiliven insa
etmek icin bir firsat olarak kullanarak, ekibini bikip usanmadan daha iist diizeye
yiikseltir. Lider olarak zaman ve enerjinizin biiylik bir kismini asagidaki ii¢ faaliyete

ayirmaniz gerekir.

Degerlendirme yapmaniz  gerekir. Dogru insanlarin  dogru iste
calistiklarindan, onlarin desteklendiginden ve Onlerinin agildigindan ve bdyle
olmayanlarin uzaklastirildigindan emin olmaniz gerekir. Kog¢luk yapmaniz gerekir.
Insanlarin performansimi her yoldan iyilestirmek icin onlara kilavuzluk yapmaniz,
elestirmeniz ve yardimci olmaniz gerekir. Ozgiiven insa etmeniz gerekir.
Cesaretlendirmeniz, ilgilenmeniz ve takdir etmeniz gerekir. Ozgiiven insanlara enerji
katar ve kendilerini zorlama, risk alma ve hayal dahi edemedikleri sonuglara ulasma

cesareti verir. Kazanan ekiplerin yakit1 budur (Kardam 2006: 77).

b. Lider insanlarin vizyonu sadece goérmesini degil, onu yasayip solumasini
da temin eder. Liderin gorevi bu vizyonu hayata gecirmektir. Vizyon, liderin yaptig1
isin vazgecilmez unsurlarindan biridir. Ama siirekli anlatilmiyor ve ddiillerle
pekistirilmiyorsa, iizerine basildig1 kagit parcasina bile degmez (Kardam 2006: 79-
81).

c. Lider yapici enerji ve iyimserlik yayarak herkesin ruhuna niifuz eder.
Lidersin ruh hali bulasicidir. Giin boyu olumlu goriiniim sergileyen neseli bir
yonetici ekibini ya da kurulusunu neseli insanlar yaratarak yerine getirir. Etrafina
kotiimserlik sacan asik surath birisi de tipki kendisine benzeyen mutsuz bir kabile

yaratir. Liderin gorevi olumsuzlugun ¢ekim kuvvetine kars1 koymaktir.
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Ama bu, ekibinizin kars1 karsiya oldugu zorluklar1 sekere bulamaniz gerektigi
anlamina gelmez; sadece bunlarin iistesinden gelinmesini saglayacak enerji katici bir

tutum sergilemek anlamina gelir (Kardam 2006: 81).

d. Lider acik sozlii olarak, seffaf davranarak ve takdir ederek giliven tesis eder.
Insanlardan fikir calip onlar1 kendine mal ederek, baskalarinin hakkini asla yemez.
Ne yagcilik yapar ne de ezer, ¢linkii ekinin basarisinin ¢ok ge¢meden kendisine
sayginlik kazandiracagini bilecek o6zgiivene ve olgunluga sahiptir. Isler kotii
gittiginde, hatanin sorumlulugunu iistlenir. Iyi gittigi zaman ise, 6vgiiyii comertce

paylasir (Kardam 2006: 82-83).

e. Lider sevilmeyen kararlar alma ve sezgilerine kulak verme cesaretine
sahiptir. Eger liderseniz, zaman zaman insanlara yol vermek, bir projenin parasini
kesmek ya da bir fabrikayr kapatmak gibi zor kararlar vermek durumunda

kalabilirsiniz. (Kardam 2006: 84).

f. Lider meseleleri kuskuculuga yakin bir merakla irdeleyip deser ve sordugu
sorulara eylemle yanit almayi saglar. Liderseniz, goreviniz biitiin sorularin yanitlarini

almaktir (Kardam 2006: 85).

g. Lider risk almay1 ve 6grenmeyi bizzat 6rnek olusturarak telkin eder. Risk-
0diil denklemi insanlar i¢in ¢ogu durumda yeterince acgik degildir. Lider eger bu
durumu degistirmek istiyorsa, onlara 6rnek olmalidir. Yarattig1 heyecan verici kiiltiir
ve elde ettigi sonuclar sizin kadar ekibinin de de hosuna gidecektir (Kardam 2006:

89).

h. Lider kutlamasini bilir. Kutlama insanlarin kendilerinin kazanmig gibi
hissetmelerini saglar ve takdir ve yapici enerji atmosferi yaratir. Calisma, yasamin
Oylesine siradan bir parcasi haline gelmistir ki, basar1 anlar1 bile goriilmez olmustur.

Lider bu anlar1 yakalamali onlar1 6nemli olaylar haline getirmelidir.
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Lider olmanin kolay bir formiilii yoktur. Liderlik biitliin dengeleyici
manevralariyla, biitlin sorumluluklartyla, biitiin baskilariyla meydan okuyucu bir
seydir. Sessiz sedasiz liderler oldugu gibi, giiriiltiicii olanlar da vardir. Analize
meraklt olanlar oldugu gibi, diisiinmeden hareket edenler de vardir. Ekiplerine kars1
cok acimasiz liderler oldugu gibi, daha terbiye edici olanlar da vardir. Disaridan
bakildiginda, bu liderlerin ne gibi ortak 6zellikleri oldugunu sdéylemek zordur. Ama
yakindan bakinca, insanlarin gelisimiyle ve basarisiyla ¢ok yakindan ilgilendiklerini
ayrica kendileriyle barigik olduklar1 da goriiliir. Tepeden tirnaga agik sozli, diiriist,

lyimser, insancil ve sahici kisilerdir.

Sik sik, dogustan mi yoksa sonradan mi lider olundugunu sorusuyla
karsilagilir. Elbette, her ikisi de dogrudur. IQ ve enerji gibi bazi niteliklerin dogustan
geldigi anlasiliyor. Ote yandan, 6zgiiven gibi bazi liderlik becerileri anne kucaginda
ve okulda v.b kazanilir. Digerlerini de, tekrarlanan deneyimler yoluyla calisma

yasaminda bir seyi deneyerek, yanlis yaparak, tekrar deneyerek 6greniriz.

Cogumuz i¢in liderlik, bir glin yonetici oldugumuzda, birden bire baslayiverir
ve oyunun kurallar1 degisiverir. Daha oOnceleri, yaptigimmiz is kendinizle ilgili bir

seydi. Ama artik bagkalariyla ilgili bir sey haline gelmistir (Kardam 2006: 90-91).

2.2.3.2. Liderlik Modelleri ve Girisimcilik

Girigimcilerin sergiledikleri farkli liderlik modelleri vardir. Liderlik 6zelligi
tasiyan girisimciler otokratik, demokratik, tam serbestlik taniyan, géreve Onem
veren, kisilere 6nem veren, vizyoner, karizmatik, egitici, hiz belirleyici ve kumandaci
liderlik modelleri olmak tizere farkli liderlik modellerini benimserler. Her birinin

ozelliklerine asagida deginilmistir.
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2.2.3.2.1. Girisimcinin Otokratik Liderlik Davranisi

Otokratik liderler grup iiyelerini yonetim diginda tutarlar. Yonetim yetkisi
tamamiyla liderde bulunmaktadir. Amaglar, politikalar ve planlar belirlenirken grup
tiyelerine s6z hakki vermezler. Bu liderler, takimlarini etkilemek i¢in emir verme,
hatalarin1 elestirme gibi taktikler kullanirlar ¢iinkii onlarin dis unsurlarla motive
olduklarmi diisiiniirler (www.girisimcilik.org). Otokratik lider tarafindan yonetilen
orgiitte, kisisel ve orgiitsel biiyliime ve gelismenin saglanmasi kolay degildir (Dratke

ve Kossen 1998: 377).

Otokratik liderin yararlar1 olarak; otokratik ve biirokratik toplumlardaki grup
tiyelerinin beklentilerine uygun bir tarz olmasi, lidere bagimsiz hareket edebilme
inan¢ ve giivenini vermesi, daha etkin ve daha hizli karar verme imkani1 saglamasi
sOylenebilir. Sakincalari olarak ise; liderin asir1 bencil davranmasini, grup iiyelerine
s6z hakki vermeyerek onlarin is yapma arzusunu kaybettirmesini ve tatminsizlik

yasatmasini, yaraticilig1 azaltmasini sayabiliriz (www.girisimcilik.org).

2.2.3.2.2. Girisimcinin Demokratik Liderlik Davranisi

Demokratik liderler yonetim yetkisini grup {iiyeleriyle paylasirlar. Amaglar,
politikalar belirlenirken, is bolimii yapilirken daima grup iiyelerinin fikirlerini

dikkate almaya calisirlar. Bu liderler kontrol taktiklerini daha az kullanirlar.

Kisilerin i¢ unsurlar ile motive olduklarina inandiklarindan basarili igleri
takdir etme ve oOdiillendirme davranigi gosterirler. Demokratik liderligin faydalari;
grup lyelerinin de kararlara katilimi ile daha etkin ve saglikli kararlar alinmasi,
fikirlerine deger verilen liyelerin islerinden tatmin saglamalari, boylece de daha etkin
ve verimli c¢aligan bir grup elde edilmesidir. Bu liderlik modelinin en Onemli
sakincas1 karar sisteminden kaynaklanan zaman kaybidir. Acil durumlarda bu tarz

liderler basarili olamamaktadir (www.girisimcilik.org).


http://www.girisimcilik.org/
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Goriis birligine dayali bir strateji olusturma umuduyla ¢ok 6nemli kararlar
erteleyen bir lider, sendeleme riskiyle karsilasir. Bunun bedeli, karmasa ve
yonsiizliikten kaynaklanan ertelemeler, ya da ¢atigmalarin tirmanmasi olabilir
(Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 78-79). Demokratik yaklasim en c¢ok, lider
hangi yone gideceginden emin degilse ve yetenekli calisanlardan fikir almasi

gerekiyorsa ise yarar (Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 78-79).

En iyi iletisimci iistiin bir dinleyicidir; dinlemekse demokratik liderlerin ana
gliciidiir. Bu tiir liderler, calisanlarin diisiince ve kaygilarimi dinlemeyi gergekten
istedikleri ve dinlemeye miisait olduklar1 izlenimi yaratirlar. Ayrica isbirlik¢idirler,
tepeden inme bir lider gibi degil, ekip liyesi gibi calisirlar. Catismay1 yatigtirmayi
bilirler (Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 80).

2.2.3.2.3. Girisimciye Tam Serbestlik Tantyan Liderlik Davranigi

Yonetim yetkisini pek kullanmazlar. Grup iiyelerini kendi hallerine birakir;
amaclari, politikalar1 kendilerinin yapmalarina imkan tanirlar. Bu liderligin faydalari;
her {iyenin bireysel yaraticiligini uyandirmasi, {iyelerin serbestce en uygun kararlari

alabilmesine imkan vermesidir.

Ancak bunun yaninda tam serbestlik taniyan liderlik, liderin otoritesini
kullanmasini ortadan kaldirmakta, bu nedenle de grubu ortak bir amagcta toplama ve
belli hedeflere yoneltme durumundan yoksun birakmaktadir. Grup ic¢inde ¢atigma

ortaya ¢ikabilmektedir (www.girisimcilik.org).
2.2.3.2.4. Girisimcinin Géreve Onem Veren Liderlik Davranisi
Bu liderler isleri organize etmek, kisileri belirli gorevlere atamak, isin

tamamlanma stiresini belirlemek gibi faaliyetlerde bulunurlar

(www.girisimcilik.org). Bill Gates is liderligini en iyi yapan liderlerden biridir.


http://www.girisimcilik.org/
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Bill Gates’in is liderligine hazirlayici sorular1 sunlardir: Yasamlariniz nasil
degisecek, ne kadar zaman alacak, mesleginiz gegerliligini yitirecek mi,
cocuklarimiza ne olacak, iyi firsatlar nelerdir, nasil hazirlanmaliyiz, gelecek
simdiden neyi Ongoriiyor, gecmis gelecekte nasil isimize yarar, simdinin is kollar

yarin olmayacak mi, bugiinleri yarinlarda neler dolduracak (Gates 2006: 71).

2.2.3.2.5. Girisimcinin Kisilere Onem Veren Liderlik Davranis

Bu liderlerin insan iliskileri giicliidiir. Grup i¢i giivene, saygiya ve sevgiye
Onem verirler. Yapilan bir ¢ok arastirma insan iliskilerine 6nem veren liderlerin grup

verimliligini daha fazla artirdigini géstermektedir (www.girisimcilik.org).

Iliskiye onem veren liderler, dostca etkilesimleri giiclendirmek, onderlik
ettikleri insanlarla baglanti dokusunu genisleten kisisel iligkileri gelistirmekle
ilgilenirler. Bu nedenle de, bask1 altindayken yararlanilabilecek duygusal sermayenin
olusturulmasina daha fazla zaman taniyan duragan donemlere deger verirler.

(Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 75)

Bu liderler genelde insanlara ve duygularina deger verir; gorev ve
hedeflerden ¢ok, c¢alisanlarin duygusal gereksinimleri {izerinde dururlar.
Calisanlarina deger veren, Ozel yasamlarindaki zor donemlerde onlara duygusal
destek veren bu tiir liderler, giiclii bir sadakat olusturur ve baghlig1 giiclendirirler.

(Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 74-75)
2.2.3.2.6. Girisimcinin Vizyoner Liderlik Davranisi
Vizyon, gelecege dair bir hayaldir. Miimkiin olup da heniiz ger¢eklesmemis

olana dair bir fikirdir. En az ii¢ c¢esit gosterim vardir. Her biri gelecegin farkli bir

resmini goriintiiler.
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a. Muhtemel gelecek: Simdi oldugumuz gibi yasadigimiz takdirde olmasi

beklenebilen bir gelecek.

b. Arzu edilen gelecek: Olmasini en ¢ok istedigimiz tiirden bir gelecek.

c. Felakete giden bir gelecek: Halimiz daha kétiiye giderse ve ¢ok kotii bir sey

ile kars1 karstya kaldigimizda olabilecek bir gelecek. Liderlik, tim bu ii¢ ¢esit
vizyonla da ilgilidir. Simdiki yonlimiiziin nereye dogru oldugunu, nereye
gidecegimizin karar1 ve yiklenecegimiz problem ve karsilasabilecegimiz

felaketlerden kaginmaya dair ¢éziimler iiretir.

Tek kelime ile tanimlarsak bir lider onciidiir. Yeni yerlere giden, bagkalarinin
pek yapmadigi seyleri yapan, baskalarina yol gosteren bir dnderdir. Lidere yol
gosteren vizyondur. Liderler boylece miimkiin olan1 goriirii ve gergeklestirmek igin
calisir (Bender 2000: 109-110). Vizyon bize gelecekte nasil olunabilecegini gosterir.
Tutku ise onu gergeklestirmek icin harekete gegirir. Risk ise bu vizyonu
gerceklesmek lizere harekete gegmede yatar. Risk degisim ve belirsizlikle i¢ igedir ve
bunlarin beraberinde korku gelir. Kimse miikemmel olmak zorunda degildir. Daha
once hi¢ yapmadigimiz bir seyi daha iyi yapmanin yolu ¢cogunlukla bilinemez ancak

onemli olan o igse baglamaktir (Bender 2000: 153).

Vizyoner lider gurubun nereye gitmekte oldugunu dile getirir, ama oraya nasil
varilacagini belirtmez; insanlar1 yenilik ve deney yapmakta, hesapl risklere girmekte
serbest birakir. Genel tabloyu ve belirli bir gérevin oradaki yerini bilmek, insanlarin
Onlerini gormelerini saglar; kendilerinden ne beklendigini anlarlar. Ve herkesin
ortak hedefler igin calistig1 hissi, ekibe baglih@: gelistirir: Insanlar &rgiitlerinden
gurur duyarlar. Insanlara siirekli olarak gdrevlerinin daha biiyiik amacim hatirlatan
vizyoner lider, her giin yapilan siradan islere biiyiik bir anlam katar. Calisanlar ortak
hedeflerin kendi ¢ikarlarina uydugunu anlarlar. Bunun sonucu ise, hevesle

calismaktir. (Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 67-68-69)
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Vizyoner lider, kendisine dogru gelen bir amag belirler ve onu 6nderlik ettigi
insanlarin ortak degerlerine uydurur. O vizyona igtenlikle inandig1 i¢in de, insanlara
kararl1 bir bicimde yol gosterir. Yon degistirmenin zamani geldiginde, 6zgiiven ve
degisim katalizorliigli yeterlikleri gegisi yumusatir. (Goleman, Boyatzis ve Mckee

2005: 69)

2.2.3.2.7. Girisimcinin Karizmatik Liderlik Davranisi

Karizma, Eski Yunan uygarlifina uzanan bir ge¢mise sahiptir ve Eski
Yunanca “ilahi ilham yetenegi” anlamini tasir (Luthans,1992:283). Bununla birlikte,
kavrami yoOnetim ve igletme literatiiriine sokan ilk kisinin, Biirokrasi Modelinin
kurucusu Max Weber oldugu genel kabul goren bir diislincedir. Weber, karizma
terimini “karizmatik yetki” seklinde kullanmistir. Yetkiyi, “Belirli bir grubun, belirli
bir kaynaktan c¢ikan emirlere itaat etme olasilig1i” seklinde tanimlamistir (Miner

1988: 422).

Karizmatik yetki, lidere yonelik kisisel bir atiftir. izleyicileri karizmatik
liderin insaniistii, stiper bir kisi olduguna ya da en azindan istisnai giiglere sahip
olduguna inanirlar. Bu giiclerin, izleyicilerin yararina olacak bi¢cimde lider tarafindan
stk sik sergilenmesi gerekir. Lider ile izleyiciler arasinda ussal olmayan baglar

bulunur (Baransel 1993: 168-169).

Karizmatik iktidar tipinde iktidarin mesrulugu bir kisinin olaganiistii sayilan
tistlin niteliklerine dayanir. Otoritenin kaynagi bir kurum ya da kurumsal yap1 degil,
dogrudan dogruya lider ya da onun kisiligidir. Halk liderde kutsallik kahramanlik ya
da ornek alinacak {istiin nitelikler gordiigii i¢in ona, kurdugu diizene ya da
politikasina baglanir. Boylece iktidari kullanan kisinin sahip oldugu sayginlik ve

cekicilik, sahip oldugu otorite ve iktidatin da kaynagi haline gelir.
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Burada 6nemli olan liderin bu niteliklere gergekten sahip olmasi degil, halkin
onda bunlari bulmasidir. Karizmatik liderler bir toplumda tarihsel, toplumsal ve
psikolojik kosullarin yarattig1 belli bir ortamda, genellikle bunalim dénemlerinde

ortaya cikarlar, genellikle radikal bir tutum gdsterirler. (Imrek 2004: 36)

2.2.3.2.8. Girisimcinin Egitici Liderlik Davranisi

Her liderin 1yi bir egitmen olmas1 gerektigi yolundaki yaygin inanca karsin,
liderler genellikle bu tarza ¢ok ender basvuruyorlar. Giinlimiiziin yiiksek basingh
gergin ortaminda, liderler egitmenlige “zamanlar1 olmadigin1” sdyliiyorlar. Ancak bu
tarz1 goz ardi ederek, gliclii bir aragtan yoksun kaliyorlar (Goleman, Boyatzis ve

Mckee 2005: 70-71 ).

Egitici liderler, yetki devretmeyi, elemanlara yalnizca isin yapilmasim
saglayacak gorevler yerine onlar1 zorlayacak gorevler vermeyi de iyi bilirler. Ayrica,
bu tiir liderler genellikle kisa siireli bagarisizliklara hosgorii gosterirler, ¢linkii bunun
calisanlarin hayallerine katkida bulunabilecegini anlamiglardir (Goleman, Boyatzis

ve Mckee 2005: 71-72).

Egitici tarz, iyi uygulandiginda, c¢alisanlarin yalnizca yeteneklerini degil
Ozgiivenini de gii¢lendirir ve hem daha 6zerk bir bigimde, hem de daha yiiksek bir

performans ile ¢aligmalarina yardimci olur (Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 72).

2.2.3.2.9. Girisimcinin Kumanda Eden Liderlik Davranisi

Boylesi liderler, emirlere hemen itaat edilmesini ister, ama o emirlerin
ardindaki nedenleri aciklama zahmetine girmezler. Takimi emirlerini sorgusuz
sualsiz yerine getirmezler ise tehdite bagvururlar. Ayrica yetkiyi devretmek yerine

her tiirlii durumu siki denetim altina alip dikkatlice gozlerler.
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Bu nedenle performans geribildirimi degismez bir bigimde insanlarin neyi 1yi
yaptigindan ¢ok neyi kotii yaptigina odaklanir. Kisacast bu tarz, klasik bir
ahenksizlik regetesidir (Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 86). Ovgiiye nadiren
basvurup serbestge elestiren kumandaci lider, insanlarin ruhunu yipratir ve islerinden
duyduklar1 gururu ve hosnutlugu yok eder; oysa yiiksek performansli calisanlara
sevk veren bunlardir. Aristotales’ in dedigi gibi, “liderin dogru kisiye, dogru sekilde,
dogru zamanda ve dogru nedenle kizmasi1” gerekir (Goleman, Boyatzis ve Mckee

2005: 87).

Demek ki, kumandaci tarz yalnizca kotiiye gidisi tersine ¢evirmek, ya da
sirket hisselerinin istenmeyen bir tarafin eline gegmesini Onlemek gibi, kesinlikle sart
oldugu durumlarda, ihtiyatla kullanilmalidir. Lider, kosullarin ne zaman yukaridan
giiclii bir el vermeyi gerektigini bilirse, bu dirayet insanlar1 canlandirabilir. Ancak
liderlerin ¢antasindaki tek alet elektrikli testereyse, arkasinda darmadagin bir orgiit

birakabilir (Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 90).

Tiim bu liderlik tipleri, organizasyonun i¢inde bulundugu kosullar tarafindan
belirlenmektedir. Bir duruma c¢ok uygun diisen bir liderlik baska sartlarda uygun
diismeyebilir. Yani bir lider hem demokratik olabilir hem de insan iligkilerine 6nem

verebilir.
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Tablo 5. Cesitli Liderlik Modelleri ve Yaklasimlar1 (Imrek 2004: 255).

LIDERLIK | NEiSTER? NASIL BiR YAPI | NE DER? NE ZAMAN NE TUR CIKAR
TiPi ISTER? ISTER? YARATIR?
Otokratik Itaat Disiplin, Rijid Benim Dedigim Diin Onun Hedefledigi Cikar
Yapi Olacak Ondedir

Demokratik Katlim Ozgiir Ortam En Iyi Nasil Zamamnda Grubun Cikar1 Ondedir
Olabilir

Kararci Kabul Statik Yapi Madem Oyle Kafasindadir Aslan Paymu Ister
Isteniyor Bilinmez

Delege Edici Inisiyatif Sorun Cikarmayan Siz Bilirsiniz Siz Ne Zaman Cikar Yaratmaz

Kulanmanizi Biter Derseniz

Durumsal Gerekeni Onemli Degildir Olmas1 Gereken Ongoriilen Hakedene Verir

Olmalidir. Zamanda

Ahenk yalmizca liderlerin 1yi ruh hallerinden ya da dogru olam
sOyleyebilmesinden degil, belirli liderlik tarzlarimi kapsayan tiim esgiidiimli
etkinliklerden de dogar. Diger her sey esit olsa da, olumlu duygusal etki yaratan
tarzlara bagvuran liderler, basvurmayanlardan kesinlikle daha iyi mali getiri
saglamiglardir. En iyi sonuglart alan liderler tek bir tarz ile yetinmeyenler olmustur.
Etkili bir lider, belirli bir zamanda, ayn tarzlardan bir¢ogunu, farkli durumlar
karsisinda iz birakmadan birlestirerek ve degisik oOlgiilerde kullanabilmelidir.

(Goleman, Boyatzis ve Mckee 2005: 64-65)
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UCUNCU BOLUM

3.1- GIRiSIMCi KiSiLIK OZELLIiKLERINIiN LiDERLiK BAGLAMINDA
INCELENMESI UZERINE BiR UYGULAMA

3.1.1. Arastirmanin Konusu Onemi ve Amagclari

Arastirmanin konusu girisimci kisiligi tanimak, girisimei kisilik 6zelliklerini
belirlemek ve girisimcilerin gostermis oldugu liderlik davranislarina ulagmaktir.
Girisimciler isletmelerin etkinligi, verimliligi ve basarisinda Onemli roller
istlenmislerdir. Girisimci tarafindan belirlenen liderlik davranisi ve liderlik modeli o
girisimcinin lider olarak etkinligine ve igletmenin basarisina yon vermektedir. Bu
arastirmada ana amag, Canakkale’deki girisimcilerin kisilik 6zelliklerini saptayarak

gostermis olduklari liderlik davranislarini belirlemektir.

Aragtirmanin alt amaglart; girisimde bulunmayi diisiinenlere fikir vermek,
tilke ekonomisin gelismesinde girisimciligin  6nemini  vurgulamak, liderlik
modellerinin kavranmasi ve girisimcilerin tasidig liderlik 6zelliklerini belirlemektir.

3.1.2. Aragtirmanin Sinirlar

Arastirmanin evreni tiim is adamlar1 ve is kadinlarindan olusmaktadir.

Arastirma 6rneklemi, Canakkale’den sec¢ilen 100 girisimcidir.
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Bu girisimcilere, Canakkale Sanayici ve Is Adamlar1 Dernegi vasitasiyla
ulagilmistir. Anketi dolduran girisimciler, dernek iiyeleri onlarin referansi ile

ulagilmis diger girisimcilerdir.

3.1.3. Veri Toplama Ydntemi ve Aract

Arastirmadaki veriler anket yoOntemiyle toplanmustir. Anketler kisisel
goriisme teknigi ile yapilmistir. Zaman kisitt oldugundan birebir goriisiilemeyen
katilimcilara telefon ile ulasilmis anket formlari kendilerine e-mail araciligiyla
yollanmis ve doldurulduktan sonra tarafima yollamalari talep edilmistir. Diger veriler

belgesel kaynak toplama yontemi ile toplnmustir.

3.1.4. Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirmada kullanilan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Ankette
toplam 75 soru yer almaktadir. Ilk béliimdeki 8 soru girisimcileri tanimak adina
sorulmus sorulardir. ikinci béliimdeki 32 sorunun amaci, girisimsel egilim ile
bagimsiz olma, risk alma, belirsizlige tahammiil, basar1 ihtiyaci, kendine giiven,
yenilik¢ilik, kendilik kontrolii arasinda iliski olup olmadigini belirlemektir. Ugiincii
boliimdeki 35 soruda amag, girisimcilerin sergiledigi liderlik davranislarini

demokratik, otokratik ve serbest birakici liderlik davranist boyutlartyla belirlemektir.

3.1.5. Anket Formunun On Testi

Anket formu 6n testi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Egitim Fakiiltesi
ogrencilerinden secilen 15 kisilik bir 6grenci grubuna anket formu dagitilarak

gerceklestirilmistir.
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Ogrencilerin anket formlarin1 doldurmalar1 istenmis, anlasilmayan sorular

sorularak not edilmis ve sorular diizenlenmistir. Boylece ankete son sekli verilmisitir.

3.1.6. Veri Analizi

Canakkale ilindeki girisimcilere uygulanan 100 adet anketten 100 tanesi de
degerlendirmeye tabi tutulacak nitelikte olup elde edilen veriler “SPSS 10.0 for
Windows” programiyla degerlendirilmistir. 100 Kisiden 40 tanesiyle goriisiilerek
anket formlar1 hakkinda bilgilendirme yapilmis ve doldurduklar1 anket formlar1 elden
alimmistir. Diger 60 kisiyle yliz yiize goériismek miimkiin olmadigindan telefonla
goriisiilerek bilgilendirme yapilmig anket formlar1 e-mail ile kendilerine yollanmis ve
doldurulduktan sonra tarafima geri yollanmistir. Girisimcilerden, B ve C
boliimlerindeki yargi ciimlelerini, 1. Kesinlikle katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.
Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5. Kesinlikle katiliyorum seklinde agirliklandirilmig olan
5 aralikli Likert Olgegi ile degerlendirmeleri istenmistir. B boliimiindeki yarg
ciimleleri “Kisilik Ozeliklerinin Girisimcilige Etkisi” konulu yiiksek lisans tezinden
almmistir. C boliimiindeki yargi climleleri Freud Luthans’in “Organizational
Behaviour” kitabindan alinmistir. Degerlendirme yapilirken tablolarda yer
kaplamamas1 agisindan B boliimiindeki her bir soru ig¢in; “Bl, B2, B3,
B4,............. B32” seklinde, C boliimiindeki her bir soru igin “Cl, C2, C3,
Ch,..cceini. C35” seklinde kisaltmalar kullanilmistir.
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Tablo 6. Cinsiyet Ile Risk Alma Arasindaki iliskiyi Olgmek Igin Yapilan Tek
Yonlii Varyans Analizi Tablosu

Toplam df Ortalama F Sig.
istatistikler istatistikler

B7 Gruplar Arasinda 3,880 1 3,880 1,544 217
Gruplar i¢inde 246,280 98 2,513
Toplam 250,160 99

B8 Gruplar Arasinda 69,523 1 69,523 82,100 ,000
Gruplar ig:inde 82,987 98 ,847
Toplam 152,510 99

B9 Gruplar Arasinda 23,450 1 23,450 27,274 ,000
Gruplar i¢inde 84,260 98 ,860
Toplam 107,710 99

B10 Gruplar Arasinda 14,401 1 14,401 7,318 ,008
Gruplar i¢inde 192,839 98 1,968
Toplam 207,240 99

B11 Gruplar Arasinda 9,818 1 9,818 4,003 ,048
Gruplar i¢inde 240,372 98 2.453
Toplam 250,190 99

B12 Gruplar Arasinda 7,627 1 7,627 4,388 ,039
Gruplar icinde 170,333 98 1,738
Toplam 177,960 99

Tablo 6’da yapilan incelemede;

cinsiyetin, paray1 risksiz yatirimlarda

degerlendirme {izerinde, yemek se¢iminde risk alip almama iizerinde, hiz limitini

asip asmama lizerinde etkili oldugu ve ayn1 zamanda kolay risk alma iizerinde, daha

Oonce baskalar1 tarafindan denenmemis seyleri deneyip denememe iizerinde ve

merakli olma ve maceraperest olma tizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 7. Girisimcilik Egitimi Alma Ile Yenilik¢i Olma Arasindaki Iliskiyi

B26 Gruplar Arasinda
Gruplar i¢inde
Toplam

B27 Gruplar Arasinda
Gruplar i¢inde
Toplam

B28 Gruplar Arasinda
Gruplar i¢inde
Toplam

B29 Gruplar Arasinda
Gruplar i¢inde
Toplam

Olgmek I¢in Tek Yonlii Varyans Analizi

Toplam
Istatistikler

86,192
219,998
306,190

64,546
184,364
248,910

6,037
18,323
24,360

2,927

39,073
42,000

df

98
99

98
99

98
99

98
99

Ortalama
istatistikler
86,192
2,245

64,546
1,881

6,037
,187

2,927
,399

38,395

34,310

32,289

7,342

Sig.

,000

,000

,000

,008

Tablo 7° de goriildigi gibi, girisimcilik egitimi almanin yenilik¢i olma,

yeniliklere kolay adapte olma ve uygulama iizerinde etkisi vardir. Ayrica bireylerin

egitim seviyeleri, yenilige yatkin olma, yenilige kolay adapte olma gibi durumlari

etkiler.

Tablo 8. Yas Faktorii ile Kendine Giiven Arasindaki iliskiyi Olgmek I¢in Tek Yonlii

B23 Gruplar Arasinda
Gruplar ¢inde
Toplam

B24 Gruplar Arasinda
Gruplar icinde
Toplam

B2S Gruplar Arasinda
Gruplar f¢inde
Toplam

Toplam
Istatistikler

6,335
7,105
13,440

25,798
131,962
157,760

3,762
5,238
9,000

95
99

95
99

95
99

Varyans Analizi

Ortalama
Istatistikler

1,584
7,479E-02

6,450
1,389

,940
5,514E-02

21,178

4,643

17,057

Sig.

,000

,002

,000
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Tablo 8’ de goriildiigii gibi, yas faktoriiniin kendine giiven iizerinde etkisi
vardir. 21-30 yas aras1 girisimcilerde ve 31-40 yas arast girisimcilerde kendine
giivenin 41 yas lizeri girisimcilere gore daha yiiksek oldugu yapilan goriismeler

sonucunda anlagilmustir..

Tablo 9. Girisimcilerin Sergiledikleri Liderlik Davraniglari

LIiDERLIK DAVRANISLARI GIRISIMCI SAYISI GECERLIi YUZDE
Serbest-Birakici Liderlik 11 11

Otokratik Liderlik 31 31

Demokratik Liderlik 58 58

Toplam 100 100

Ankete katilan 100 girisimciden 11°1 serbest birakici liderlik davranisi, 31°1
otokratik liderlik davranisi, 58’1 demokratik liderlik davranisi sergilemektedirler.
Ekonomimizin gelisiminde ¢ok 6nemli bir yeri bulunan girisimcilerin ¢cogunlugunun

demokratik liderlik modelini benimsedikleri goriilmektedir.

Demokratik liderler, amaglar, politikalar belirlenirken, is boliimii yapilirken
daima grup iyelerinin fikirlerini dikkate almaya calisirlar. Bu liderler kontrol
taktiklerini daha az kullanirlar. Iyi bir dinleyicidirler. Bu sonug arastirmaya konu

olan isletmelerin 6zellikleri ve yonetim yapilariyla uyumludur.
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Tablo 10. Girisimcilik Egitimi Alma ile Otokratik Liderlik Davranis1 Arasindaki
[liski (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Toplam df Ortalama F Sig.
Istatistikler Istatistikler
C2 Gruplar Arasinda 50,649 1 50,649 19,689 ,000
Gruplar I¢inde 252,101 98 2572
Toplam
302,750 99
C19 Gruplar Arasinda 3,042 1 3,042 2,305 ,132
Gruplar Ig:inde 129,318 98 1,320
Toplam
132,360 99
C20 Gruplar Arasinda 49,942 1 49,942 36,629 ,000
Gruplar I¢inde 133,618 98 1363
Toplam
183,560 99
C23 Gruplar Arasinda 1,190 1 1,190 ,948 ,333
Gruplar I¢inde 122,920 98 1254
Toplam
124,110 99
C27 Gruplar Arasinda 9,007 1 9,007 10,461 ,002
Gruplar icinde 84.383 98
) ,861
Toplam
93,390 99
C30 Gruplar Arasinda 5,011 1 5,011 3,669 ,058
Gruplar Iginde 133,829 98 1366
Toplam
138,840 99
C34 Gruplar Arasinda 1,030 1 1,030 ,753 ,388
Gruplar I¢inde 133,960 98 1367
Toplam
134,990 99

Tablo 10’da yapilan incelemede; girisimcilik egitimi almanin fazla mesai
yapilmasini isteme iizerinde, ne yapilacagina ve nasil yapilacagina kendi basina karar
verme lizerinde ve takim arkadaslarinin daha c¢ok c¢alismalarini isteme iizerinde
etkisi oldugu goriilmiigtir. Ayn1 zamanda girisimcilik egitimi almanin takim
arkadaglarina hareket serbestisi vermek iizerinde, islerin genellikle girisimcinin
Oongordiigii sekilde yapilmasi isteme iizerinde, takim arkadaslarina yaptiklari
konusunda hesap verme flizerinde, igleri takim arkadaslarina danismadan yiiriitme

tizerinde etkisi olmadig1 goriilmiistiir.
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Tablo 11. Yas Faktorii ile Serbest Birakici Liderlik Davranist Arasindaki iliski (Tek

Yonlii Varyans Analizi)
Toplam df Ortalama F Sig.
istatistikler istatistikler
C3 Gruplar Arasinda 125,205 4 31,301 40,743 ,000
Gruplar i¢inde 72,985 95 ,768
Toplam 198,190 99
C5 Gruplar Arasinda 181,813 4 45,453 78,829 ,000
Gruplar i¢inde 54,772 95 ,577
Toplam 236,540 99
C10 Gruplar Arasinda 168,495 4 42,124 55,506 ,000
Gruplar i¢inde 72,095 95 754
Toplam 240,590 99
C12 Gruplar Arasinda 81,655 4 20,414 32,373 ,000
Gruplar i¢inde 59,905 95 ,631
Toplam 141,560 99
C15 Gruplar Arasinda 48,006 4 12,002 9,243 ,000
Gruplar i¢inde 123,354 95 1,298
Toplam 171,360 99
C24 Gruplar Arasinda 40,462 4 10,116 9,062 ,000
Gruplar i¢inde 106,048 95 1,116
Toplam 146,510 99
C28 Gruplar Arasinda 4,949 4 1,237 1,370 250
Gruplar i¢inde 85,801 95 ,903
Toplam 90,750 99
C32 Gruplar Arasinda 138,917 4 34,729 89,478 ,000
Gruplar i¢inde 36,873 95 ,388
Toplam 175,790 99

Tablo 11°de, yas faktoriinlin, takim {yelerini islerini yaparken serbest
birakma ve kendi problemlerini ¢ozmelerini bekleme iizerinde etkisi oldugu
goriilmektedir. Ayrica, yas faktorii, takim tiiyelerinin yiiksek derecede inisiyatif
kullanmalarina izin verme {izerinde, takim iiyelerine iyi kararlar verecekleri
konusunda gilivenme iizerinde ve takim iiyelerinin kendi islerini en iyi oldugunu
diistindiikleri sekilde yapmalari i¢in izin verme iizerinde etkilidir. Ayn1 zamanda
yaslt veya geng¢ olma, gecikmeleri ve belirsizlikleri toleransla kargilama ve takim
tiyelerinin kendi ¢alisma yontemlerini kullanmalarina izin verme iizerinde etkidir.
Ancak, yas faktoriiniin, isini iyi yapmayan takim iiyeleriyle bu konuyu ¢ekinmeden

konusma tizerinde etkili olmadig1 goriilmiistiir.
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Anketin C bdliimiinde, girisimcilerin liderlik davraniglarini belirlemeye
yonelik yargilar belirlenmis ve girisimcilerin bu yargilara katilim sikliklar1 ve
oranlar1 ek 2 de tablo (12-46)’de gosterilmistir. Asagida C boliimiindeki biitiin

sorular ele alinarak tek tek yorumlanmustir.

Cogunlukla takimimin sozciisii olarak goérev yaparim yargisina bayan ve
erkek katilimcilarin %20’°si katilmamis, %75°1 katilmistir. Girisimciler genelde

takimlarinin sézciisii olarak gorev yapmaktadirlar.

Fazla mesai yapilmasini isterim yargisina bayan ve erkek katilimecilarin
%356’s1 katilmamis, %37’si katilmigtir. Ankete katilan girisimciler genelde fazla

mesai yapilmasini istememektedirler.

Takimimi islerini yaparken tamamen serbest birakirim yargisina bayan ve
erkek katilmeilarin %49°’u katilmamis, %42°si katilmis, %9’u kararsiz kalmistir.
Ankete katilan girisimcilerin ¢ogunlugu takimini islerini yaparken tamamen serbest

birakmamaktadirlar.

Islerin yapilmasinda firma kurallarina uygun davranilmasini isterim yargisina
bayan ve erkek katilimcilarin %10°u katilmamis, %801 katilmig, %10’u kararsiz
kalmistir. Ankete katilan girisimciler firma kurallarini 6nemsemekte ve bu kurallara

uygun davranilmasin1 beklemektedirler.

Takim arkadaslarimin kendi problemlerini kendilerinin ¢6zmesini beklerim
yargisina bayan ve erkek katilimcilarin %44’ katilmamis, %47’si katilmistir.
Ankete katilan girisimcilerin ¢ogunlugu takim arkadaglarinin kendi problemlerini

kendilerinin ¢6zmesini beklemektedirler.

Ancak oranlar birbirine ¢ok yakin oldugundan girisimciler duruma gore takim
arkadaglarina problem c¢Oziimiinde destek olmakta duruma gore onlar serbest

birakmaktadirlar diyebiliriz.
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Takim arkadaslarim arasinda rekabeti koriiklerim yargisina bayan ve erkek
katilimeilarin %45°1 katilmamis, %45°1 katilmig, %10°u kararsiz kalmistir. Ankete
katilan girisimciler takim arkadaslar1 arasinda rekabeti koriikleme ve koriiklememe

konusunda esittirler net bir rekabet anlayis1 hakim degildir.

Takim arkadaslarimin diisiincelerini temsil edecek sekilde konusurum
yargisina bayan ve erkek katilimecilarin %12’si katilmamis, %79’u katilmustir.
Ankete katilan girisimcilerin  ¢ogunlugu takim arkadaslarimin  temsilcigini

yapmaktadirlar.

Ustiin gayretler igin takim arkadaslarimi igneleyerek konusurum yargisina
bayan ve erkek katilimcilarin %37’si katilmamis, %49’u katilmistir. Ankete katilan

girisimciler takim arkadaslarini gayretlendirme ¢abasi i¢indedirler.

Diistincelerimi takim arkadaslarimin tizerinde uygulatirim yargisina bayan ve
erkek katilimeilarin %18’1 katilmamis, %80°1 katilmistir. Ankete katilan girisimciler

diisiincelerini takimlari iizerinde uygulatmaktadirlar.

Takim arkadaslarima kendi islerini en iyi oldugunu diisiindiikleri sekilde
yapmalar1 i¢in izin veririm yargisina bayan ve erkek katilimecilarin %44’
katilmamis, %45°1 katilmistir. Ankete katilan girisimcilerin takim arkadaglarina
kendi islerini yaparken serbestlik saglamasi konusu net bir sonuca baglanamamustir.

Bu yargiya 22 bayandan 10’u katilirken 78 erkekten 35’1 katilmistir.

Terfi icin ¢ok calistiririm yargisina bayan ve erkek katilimcilarin %27’si
katilmamis, %64°i katilmistir. Ankete katilan girisimciler takim arkadaglarini terfi

i¢cin ¢alistirmaktadirlar.

Gecikmeleri ve belirsizlikleri toleransla karsilarim yargisina bayan ve erkek
katilimeilarin %63’ katilmamis, %27°si katilmistir. Ankete katilan girisimcilerin
gecikme ve belirsizlikten hoslanmadiklar1 takim arkadaslarina bu konuda tolerans

gostermedikleri ortaya ¢ikmustir.
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Misafirlerin bulundugu ortamlarda, takimim adina ben konusurum yargisina
bayan ve erkek katilimcilarin %24°i katilmamis, %67’si katilmistir. Ankete katilan

girisimciler misafirlerin bulundugu ortamda takim arkadaglarini temsil etmektedirler.

Islerin cabuk yapilmasini isterim yargisina bayan ve erkek katilimcilarin
%10’u katilmamis, %801 katilmistir. Ankete katilan girisimciler takim arkadaslarina

verdileri islerin ¢abuk bitmesini istemektedirler.

Isini iyi yapmayan takim arkadaslarimla, bu konuyu ¢ekinmeden konusurum
yargisina bayan ve erkek katilimeilarin % 20’si katilmamis, %71°1 katilmustir.
Ankete katilan girisimciler islerin iyi ve dogru yapilmasini beklemekte aksi s6z

konusu oldugunda takim arkadaglarin1 uyarmakta ¢ekinmemektedirler.

Takim arkadaslarim arasindaki problemleri ¢oziimlerim yargisina bayan ve
erkek katilimeilarin %15°1 katilmamis, %75°1 katilmistir. Ankete katilan girisimciler
gruplarindaki problemlerle yakindan ilgilenmekte ¢6ziimiinde grup arkadaslarina
destek olmaktadirlar.

Ayrmtilara ¢ok O6nem veririm yargisina bayan ve erkek katilimcilarin %24’i
katilmamis, %67’si katilmistir. Ankete katilan girisimciler ayrintilar konusunda

hassas davranmaktadirlar.

Disaridaki toplantilarda takimimi ben temsil ederim yargisina bayan ve erkek
katilimcilarin %20°si katilmamis, %72’si katilmistir. Ankete katilan girisimciler
takimlarint  temsil etmektedirler. Onlarin  fikirlerini  toplum iginde dile

getirmektedirler.

Takim arkadaslarima hareket serbestisi vermek konusunda isteksizimdir
yargisina bayan ve erkek katilimcilarin %23’ katilmamis, %67’si katilmistir.
Ankete katilan girisimcilerin ¢ogu takim arkadaslarina islerini yaparken tam

serbestlik vermek istememektedirler.
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Ne yapilacagina ve nasil yapilacagina ben karar veririm yargisina bayan ve
erkek katilimcilarin  %26’s1  katilmamis, %67°si  katilmistir. Ankete katilan

girisimciler isleri kendileri planlamak istemektedirler.

Uretimi artirmak igin takim arkadaslarimi zorlarim yargisina bayan ve erkek
katilimcilarin %5°1 katilmamis, %87’si katilmistir. Ankete katilan girisimcilerin daha

fazla liretim yapmak i¢in takim arkadaslarin1 zorladig1 anlasilmaktadir.

Baz1 takim arkadaslarima yetkilerimi kullandiririm yargisina bayan ve erkek
katilimcilarin %50°si katilmamis, %42’si katilmistir. Ankete katilan girisimciler
yetki devri konusunda ¢ok da cimri olmadiklar1 yetki devrine sicak bakanlar ile

tercih etmeyenlerin birbirine ¢cok yakin oranlarda oldugu goriilmektedir.

Isler genellikle benim 6ngérdiigiim sekilde yapilir yargisina bayan ve erkek
katilimcilarin %20’si katilmamis, %711 katilmistir. Ankete katilan girisimciler
icerisinde, otokratik bir liderlik 6zelligi olan, takim arkadaslarinin fikrini almadan

isler konusunda karar vermenin yaygin oldugu saptanmustir.

Takim arkadaslarimin yiiksek derecede inisiyatif kullanmalarina izin veririm
yargisina bayan ve erkek katilimeilarin %62’si katilmamis, %281 katilmigtir. Ankete
katilan girisimcilerin takim arkadaslarina inisiyatif kullandirma konusunda fazla

istekli olmadiklar1 goriilmiistiir.

Islerin paylasimmi ben belirlerim yargisina bayan ve erkek katilimcilarin
%12’si katilmamis, %78’1 katilmistir. Ankete katilan girisimciler takim arkadaglari

arasinda is paylasimini belirlemektedirler.

Degisikliklere a¢igimdir yargisina bayan ve erkek katilimcilarin %10’u
katilmamig, %811 katilmistir. Ankete katilan girisimciler degisikliklere ve

yeniliklere agik kisilerden olugsmaktadirlar.
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Takim arkadaslarimin daha ¢ok caligmalarini isterim yargisina bayan ve erkek
katilimcilarin %7’°si katilmamis, %84°1 katilmistir. Ankete katilan girisimciler takim

arkadaslarinin daha ¢ok ¢aligmalarin1 beklemektedirler.

Takim arkadaslarima iyi kararlar verecekleri konusunda giivenirim yargisina
bayan ve erkek katilimcilarin %11°1 katilmamis, %85°1 katilmistir. Ankete katilan

girisimciler takim arkadaslarinin kararlarina saygi duymaktadirlar.

Yapilacak isleri ¢izelge haline getiririm yargisina bayan ve erkek
katilimcilarin %34’ katilmamis, %54’ katilmistir. Ankete katilan girisimciler

takim arkadaslarinin yapacaklari igleri belirlerler.

Takim arkadagslarima yaptiklarim konusunda hesap vermem yargisina bayan
ve erkek katilimcilarin %24°4 katilmamis, %358°1 katilmistir. Ankete katilan
girisimcilerin ¢ogunlugu takimima yaptiklar1 igle ilgili agiklama yapma geregi

duymamaktadir.

Takim arkadaslarimi, fikirlerimin onlarin avantajina olacagi konusunda ikna
ederim yargisina bayan ve erkek katilimcilarin %9°u katilmamis, %81°1 katilmigtir.
Ankete katilan girisimcilerin ikna kabiliyetleri yiliksek kendi fikirlerini dinletmekten

hoslanan yapida olduklar1 sonucu ¢ikmaktadir.

Isyerinde takim arkadaslarimm kendi ¢alisma ydntemlerini kullanmalarina
izin veririm yargisina bayan ve erkek katilimcilarin %46’s1 katilmamis, %47’si
katilmistir. Ankete katilan girisimcilerin yaris1 kendi yontemlerinin kullanilmasini
tercih ederken diger yaris1 ise takim arkadaglarinin kendi ¢alisma yontemlerini

kullanmalarina izin vermektedirler.

Takim arkadaslarimi yapabileceklerinin en iyisin yapmalart konusunda
zorlarim yargisina bayan ve erkek katilmeilarin %30°u  katilmamis, %61°1
katilmistir. Ankete katilan girisimciler takim arkadaslarini kapasiteleri dogrultusunda

azimlendirmektedirler.
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Islerimi takim arkadaslarima damismadan yiiriitiiriim yargisina bayan ve erkek
katilimcilarin %69°u katilmamis, %20’si katilmistir. Ankete katilan girisimciler

islerini yiiriitiirken takim arkadaslarinin da fikirlerini sormaktadirlar.

Takim arkadagslarimin standart kural ve kaidelere uymalarini isterim yargisina
bayan ve erkek katilimcilarin %16°s1 katilmamis, %75°1 katilmistir. Ankete katilan
girisimciler grubundaki bireylerin ¢alismalari1  gerceklestirirken  kurallara

uymalarini beklemektedirler.
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SONUC

Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Liderlik Baglaminda Incelenmesi konulu tez
calismamda Canakkale’deki 100 girisimciye anket uygulanmistir. Yapilan arastirma
sonuclarina gore girisimcilerin tlimiiniin liderlik 6zelliklerini tasidiklar1 sonucuna
ulagilmis, bu liderlik 6zelliklerinin girisimcilerin tasidiklart kisilik yapilarina gore

farklilik gosterdikleri anlagilmustir.

Ankete konu olan girisimcilerin genelde takimlarinin sézciisli olarak goérev
yaptiklari, takim arkadaglariyla aldiklar1 ortak kararlar topluluk igerisinde takimlari
adina dile getirdikleri goriilmektedir. Liderler islerini gergeklestirme siirecinde takim
arkadaglarin1 tamamen serbest birakmayarak, firma kurallarina ve isin gerektirdigi
prosediirlere uygun davranmalarin1 beklerler. Degisime acik olma, yeniliklere kolay
adapte olma, ikna kabiliyeti yiliksek olma gibi liderlik 6zelliklerinin ankete katilan
girisimcilerde bulundugu saptanmistir. Cogunlugu demokratik liderlik ozelligi
gosteren girisimciler, zaman zaman kendi yetkilerini takim arkadaslarina
kullandirmaktadirlar. Bu, takim iiyelerinin kendilerine olan giivenlerinin artmasi ve
aitlik duygusunun gelismesi i¢in iyi bir yontemdir. Liderler, takim arkadaslarim
gayretlendirmek i¢in ¢abalamakta, isleri yiiriitiirken gecikme ve belirsizliklerden
hoslanmamaktadirlar. Takim arkadaslarinin problemlerini dinlemekte ¢6ziim
Onerileri ile onlara yardimci olmakta ancak kendi problemlerini kendilerinin

¢6zmelerini beklemektedirler.

Ankete katilan 100 girisimciden 11°1 serbest birakict liderlik davranisi, 31°1
otokratik liderlik davranisi, 58’1 demokratik liderlik davranisi sergilemektedirler.
Ekonomimizin gelisiminde ¢ok 6nemli bir yeri bulunan girisimcilerin ¢cogunlugunun

demokratik liderlikmodelini benimsedikleri goriillmektedir.
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Demokratik liderler, amaglar, politikalar belirlenirken, is boliimii yapilirken
daima grup {yelerinin fikirlerini dikkate almaya calisirlar. Bu liderler kontrol
taktiklerini daha az kullanirlar. Iyi bir dinleyicidirler. Bu sonug arastirmaya konu

olan isletmelerin 6zellikleri ve yonetim yapilariyla uyumludur.

Bu calisma kapsaminda elde edilen sonug itibariyle sunlar1 sdyleyebiliriz;
Ulkemizde girisimciligin gelistirilmesi igin herseyden o6nce girisimcilik ruhu ve
kiiltiirii topluma benimsetilmeli, kurumsallasmanm o6nemi vurgulanmalidir. Ulke
ekonomisinin gelismesi i¢in 6zel girisimin ne kadar énemli oldugu gerekgeleri ile
birlikte bireylere anlatilmalidir. Girisimci devlet tarafindan desteklenmeli, biirokratik
stirecler hafifletilmelidir. Potansiyel girisimci adaylari olan genclerimize erken
yaslardan itibaren girisimcilik ve liderlik tanitilmali, kisiliklerinin gelisimi agisindan
cok 6nemli olan davranis egitimleri verilmelidir. Biitliin bunlar kisinin kendini

tanimas1 ve Ozelliklerini anlayark kendisini gelistirmesi ile miimkiindiir.

Canakkaleli girisimcilerin kisilik 6zelliklerini anlamaya ve bu ozellikleri
girisimcilik ve liderlik baglaminda karsilastirmaya yonelik olan bu g¢alismanin
oncelikle girisimcilere ve isletme yoneticilerine daha sonra da potansiyel girisimciler
olan genglerimize ve meslek gruplarina bilgi kaynagi olarak faydali olmasi

amaclanmaktadir.
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EK 1: Anket Formu Ornegi

Sayin Girisimci;

Bu ¢alisma, Tirkiye'de ve Diinyada faaliyet gosteren girisimcilerin kisilik
Ozelikleri ve bu 6zelliklerin liderlik baglaminda ele alinmasini saglamak amaciyla

Canakkale'de faaliyet gosteren girisimcilere uygulanmaktadir.

Anket (A, B ve C olmak iizere) {i¢ boliimden olusmaktadir. A boliimiindeki
sorular sizleri tanimak adina sorulmus sorulardir. B ve C bdliimlerindeki sorular
girisimei - lider iliskisini belirlemek adina sorulmus sorulardir. Sorularin yaninda

verilen 1-2-3-4-5 sayilar1 agagidaki anlamlar1 tagimaktadir.

1. Kesinlikle Katilmiyorum
2. Katilmiyorum

3. Kararsizim

4. Katiliyorum

5. Kesinlikle Katiltyorum

A) Asagidaki sorular anketi cevaplayan girisimeiyi tanimak adina sorulmus sorulardir.

Size uygun olan segenege X koyarak yanitlayiniz.

1. Adimiz ve Soyadiniz (cevaplamak zorunlu degildir):

2. Cinsiyetiniz: Bay () Bayan()
3. Yasmiz: 21-30 arasi1 () 31-40 aras1 () 41-50 aras1 () 51-60 aras1i () 61 ve daha
fazla ()

4. Medeni Durumunuz: Evli () Bekar() Dul()
5. Sektoriiniiz:

6. Mesleginiz:



7. Unvaniniz/Pozisyonunuz:

8. Girisimcilikle ilgili egitim aldimiz m1? Evet ()  Hayir ()

B) Asagidaki sorulari size en uygun kutucuga X koyarak yanitlayiniz.

1.Yalniz bagima aligverise ¢cikmay1 daha ¢ok severim.

2.Sinemaya gittigimde eger arkadaslarim benim izlemek istedigim filmi

izlemek istemezlerse tek basima gider ve izlerim.
3.Ekonomik olarak kimseye bagimli olmay1 istemem.

4.Onemli bir konuda karar verirken diger insanlarin fikirlerini sormam.

5.Arkadaslarimla disar1 ¢ikarken nereye gidecegimize arkadaglarim
karar verir.

6.Savundugum bir seyi kimse begenmese dahi ben dogru bildigimi
savunmaya devam ederim.

7.Param1 sonucunu kestiremedigim bir sekilde degerlendirmek yerine
risksiz degerlendirme yollarini segerim.

8.Bir lokantaya gittigimde adin1 dahi duymadigim bir yemek yerine
bildigim bir yemegi yerim.

9.Yakalanip ceza yeme pahasina da olsa hiz limitini zaman zaman
asarim.

10.Son aylarda 6nemli riskler aldim.

11.Bir seyi daha once baskalari denememisse bende denemem.
12.Arkadaslarim beni merakli ve maceraperest biri olarak tanir.
13.Belirsiz durumlara fazla tahammiil edemem.

14.Belirsizlikler firsatlar1 da beraberinde getirdiginden faydalidir.
15.Yeni seyleri denemek o kadar da korkulacak bir sey degildir.
16.Belirsiz siipheli durumlardan sakinirim.

17.Beklemedigim bir olay oldugunda bu olaya kars1 hemen tepki

vermem miimkiin degildir.

18.Kazanci az olan sevdigim bir isi yapmaktansa kazanci daha fazla
olan ama sevmedigim bir isi yapmay1 tercih ederim.

19.Kendimi kanitlayabilmek i¢in 1-2 giiniimii alacagini bildigim bir

matematik problemini ¢6zmeye ¢alisirim.

20.Eski para toplama, pul biriktirme gibi sonuglari uzun dénemde elde
edilecek islerle ugragmak yerine sonuglarini daha kisa siirede elde

edebilecegim islerle ugrasirim.

21.Bir kez belli bir hedef sectikten sonra, o isi bagari ile tamamlayana

kadar bagka higbir seyle ilgilenmem. Bir isi yarim birakmam ve ¢ok

¢aba harcarim.

22 .Bagladigim bir isi basariyla tamamladigimda kendimle gurur duyar
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ve kendimi mutlu hissederim.

23.Kendime her konuda giivenim tamdir.

24. Yeteneklerimin ve becerilerimin diger insanlardan daha iistiin
oldugunu diistiniiyorum.

25.Bagkalar1 yaptigim bir isi kiigiimsese ya da alay etse dahi onlara
aldiris etmeden yaptigim ise devam ederim.
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26.Sagimin modelini, sagimin rengini, giyim tarzimi, dig goriiniisiimii v.b Dj:I:D

sik sik degistiririm.

27 Bilgisayar, otomotiv, teknoloji v.b de ortaya ¢ikan yenilikleri ve
gelismeleri takip etmem. Bunu bir zaman kayb1 olarak goriiyorum.
28.Yeni fikirlere her zaman agigimdir. Ve yeni fikirler tiretmek
hosuma gider.

29. Yeni bir seyi deneme riskini goze almak yerine daha 6nce
denenmis olanlar1 tercih ederim.

30. Kendi disimda gelisen giiclerin hayatimi kontrol ettigine inanirim.
Basarisiz oldugumda olaylarin kendi kontroliim disinda gelistigini
diisiindiigiimden o an sansimin iyi olmadigini veya kaderimin bdyle
oldugunu diistiniiriim. Bagkalarinin basarili olduklari durumlari onlarin
sanslt olmalarina ya da verilen gorevin basitligine yorumlarim.

31. Eger bir sey yapmaya karar verirsem, bunu mutlaka yaparim ve
hicbir sey beni engelleyemez.

32. Sahip oldugum davranislarin ve yaptigim hareketlerin hayatimda
gelisen olaylar etkiledigine inanarim. Basarili veya basarisiz oldugumda
bunun kendimden kaynaklandigina inanirim.

(Demir 2002: 89-90)

C) Asagidaki sorulari size en uygun kutucuga X koyarak yanitlayimz.

1.Cogunlukla takimimin sézclisii olarak gorev yaparim.

2.Fazla mesai yapilmasini isterim.

3. Takimimui islerini yaparken tamamen serbest birakirim.

4 Islerin yapilmasinda firma kurallarina (prosediirlerine) uygun
davranilmasini isterim.

5.Takim arkadaslarimin kendi problemlerini kendilerinin ¢6zmesini
beklerim.

6.Takim arkadaslarim (gruplar) arasinda rekabeti koriiklerim.
7.Takim arkadaglarimin (grubun) diistincelerini temsil edecek sekilde
konusurum.

8.Ustiin gayretler i¢in takim arkadaslarimi igneleyerek konusurum.
9.Diistincelerimi takim arkadaglarimin iizerinde uygulatirim (denetirim).
10.Takim arkadaglarima kendi islerini en iyi oldugunu diisiindiikleri
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sekilde yapmalari i¢in izin veririm.

11.Terfi i¢in ¢ok caligtiririm.

12.Gecikmeleri ve belirsizlikleri toleransla karsilarim.
13.Misafirlerin bulundugu ortamlarda, takimim (grubum) adina ben
konusurum.

14.1slerin ¢abuk yapilmasini isterim.

15.Isini iyi yapmayan takim arkadaslarimla, bu konuyu ¢ekinmeden
konusurum.

16.Takim arkadaslarim arasindaki problemleri ¢oziimlerim.
17.Ayrintilara ¢ok 6nem veririm.

18.Disaridaki toplantilarda takimimi (grubu) ben temsil ederim.
19.Takim arkadaglarima hareket serbestisi vermek konusunda
isteksizimdir.

20.Ne yapilacagina ve nasil yapilacagina ben karar veririm.
21.Uretimi artirmak icin takim arkadaslarimi zorlarim.

22.Bazi takim arkadaglarima yetkilerimi kullandiririm.

23.Isler genellikle benim 6ngérdiigiim sekilde yapilir.
24.Takim arkadagslarimin (grubun) yiiksek derecede insiyatif
kullanmalarina izin veririm.

25.Islerin paylasimini ben belirlerim.

26.Degisikliklere agigimdir.

27.Takim arkadaslarimin daha ¢ok ¢alismalarini isterim.

28.Takim arkadaglarima iyi kararlar verecekleri konusunda giivenirim.

29.Yapilacak isleri ¢izelge haline getiririm.

30.Takim arkadaslarima yaptiklarim konusunda hesap vermem.
31.Takim arkadaglarimi, fikirlerimin onlarin avantajina olacagi
konusunda ikna ederim.

32.Isyerinde takim arkadaslarimin kendi calisma yontemlerini
kullanmalarina izin veririm.

33.Takim arkadaslarimi yapabileceklerinin en iyisin yapmalari
konusunda zorlarim.

34.Islerimi takim arkadaslarima damismadan yiiriitiiriim.
35.Takim arkadaglarimin standart kural ve kaidelere uymalarinm
isterim.

Anketimiz bitmistir. ..
Degerli vaktinizi ayirdiginiz i¢in ve sagladiginiz katki i¢in ¢ok
tesekkiirler.
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EK 2:

Tablo (12-46). Girisimcilerin Liderlik Davranisi Sorularina Katilim Sikliklar1 ve

Oranlarmin Olgiilmesi (Cinsiyet Farkliliklar1 G6z Oniine Aliarak Incelenmistir)

Girigimcilerin liderlik davraniglarini belirlemeye yonelik yargilar belirlenmis ve
girisimcilerin bu yargilara katilim sikliklar1 ve oranlar1 Tablo (12-46) ’de gosterilmistir.
Tablolarin ikinci satirinda yer alan (1) ifadesi: kesinlikle katilmiyorum, (2): katilmiyorum,
(3): kararsizim, (4): katilhyorum, (5): kesinlikle katiliyorum anlamlarin1 tasimaktadirlar.

C1,C2,C3,(C4,......... C35 ifadeleri C boliimiindeki sorular1 temsil etmektedirler.

Tablo 12. Cogunlukla takimimin sézciisii olarak gérev yaparim.
CINSIYET * C1 Karsilagtirmalar

Cl Total
() 2 3) 4) ®)
CINSIYET BAYAN Say1 1 3 9 9 22
% Iginde 4,5% 13,6% 40,9% 40,9% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 5 14 2 25 32 78
% Iginde 6,4% 17,9% 2,6% 32,1% 41,0% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 6 14 5 34 41 100
% Iginde 6,0% 14,0% 5,0% 34,0% 41,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 13. Fazla mesai yapilmasini isterim.

CINSIYET * C2 Karsilastirmalar

C2 Total
1) ) 3) “) (%)
CINSIYET BAYAN Say1 11 11 22
% Icinde 50,0% 50,0% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 34 7 8 29 78
% Iginde 43,6% 9,0% 10,3% 37.2% 100,0%
CINSIYET
Toplam Count 45 11 7 8 29 100
% Icinde 45,0% 11,0% 7,0% 8,0% 29,0% 100,0%

CINSIYET



Tablo 14. Takimimu islerini yaparken tamamen serbest birakirim.

CINSIYET * C3 Karsilastirmalar

CINSIYET BAYAN

ERKEK

Toplam

Say1

% Icinde
CINSIYET
Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% Icinde
CINSIYET

c3
M

4,5%

11,5%

10,0%

2

40,9%

30
38,5%

39
39,0%

3)

9,1%

9,0%

9,0%

“)
10
45,5%

7,7%

16
16,0%

)

26
33,3%

26
26,0%
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Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Tablo 15. islerin yapilmasinda firma kurallarina (prosediirlerine) uygun davranilmasini isterim.

CINSIYET * C4 Karsilastirmalar

CINSIYET BAYAN

ERKEK

Toplam

Tablo 16. Takim arkadaslarimin kendi problemlerini kendilerinin ¢6zmesini beklerim.

Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% I¢inde
CINSIYET
Say1

% Icinde
CINSIYET

CINSIYET * C5 Karsilastirmalar

CINSIYET BAYAN

ERKEK

Toplam

Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% I¢cinde
CINSIYET
Say1

% Iginde
CINSIYET

c4
0

4,5%

3,8%

4,0%

cs
Q)

20,5%

16
16,0%

2
3
13,6%

3,8%

6,0%

2

40,9%

19
24,4%

28
28,0%

3)
10
45,5%

10
10,0%

(€)]

4,5%

10,3%

9,0%

“4)

5,1%

4,0%

“4)

9,1%

11
14,1%

13
13,0%

)

36,4%

68
87.2%

76
76,0%

®)
10
45,5%

24
30,8%

34
34,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%



Tablo 17. Takim arkadaslarim (gruplar) arasinda rekabeti koriiklerim.

CINSIYET * C6 Karsilastirmalar

CINSIYET BAYAN Say1

% I¢inde

CINSIYET

ERKEK Say1

% Iginde

CINSIYET

Toplam Say1
% I¢inde

CINSIYET

C6

Q)
1
4,5%

6,4%

6,0%

()
11
50,0%

28
35,9%

39
39,0%

3)

10
12,8%

10
10,0%

“4)
10
45,5%

15
19,2%

25
25,0%
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)

20
25,6%

20
20,0%

Tablo 18. Takim arkadaslarimin (grubun) diisiincelerini temsil edecek sekilde konusurum.

CINSIYET * C7 Karsilastirmalar

CINSIYET BAYAN Say1
% Icinde

CINSIYET

ERKEK Say1
% Icinde

CINSIYET

Toplam Say1
% Icinde

CINSIYET

Tablo 19. Ustiin gayretler i¢in takim arkadaslarimi igneleyerek konusurum.

CINSIYET * C8 Karsilastirmalar

CINSIYET BAYAN Say1

% Icinde

CINSIYET

ERKEK Say1

% Iginde

CINSIYET

Toplam Say1

% Icinde
CINSIYET

C7

Q)]
2
9,1%

5,1%

6,0%

C8
M

11,5%

9,0%

()

13,6%

3,8%

6,0%

2

28
35,9%

28
28,0%

3)

9,1%

9,0%

9,0%

3)

13,6%

11
14,1%

14
14,0%

“4)

36,4%

36
46,2%

44
44,0%

“)
19
86,4%

10
12,8%

29
29,0%

®)

31,8%

28
35,9%

35
35,0%

)

20
25,6%

20
20,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%
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Tablo 20. Diisiincelerimi takim arkadaglarimin {izerinde uygulatirim (denetirim).

CINSIYET * C9 Karsilastirmalar

C9 Total
1) (@) 3) “) (%)
CINSIYET BAYAN Say1 3 2 1 8 8 22
% Iginde 13,6% 9,1% 4,5% 36,4% 36,4% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 6 7 1 25 39 78
% Iginde 7,7% 9,0% 1,3% 32,1% 50,0% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 9 9 2 33 47 100
% Iginde 9,0% 9,0% 2,0% 33,0% 47,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 21. Takim arkadaslarima kendi islerini en iyi oldugunu diisiindiikleri sekilde yapmalar1
i¢in izin veririm.

CINSIYET * C10 Karsilagtirmalar

C10 Total
(M 2 3) “4) ®)
CINSIYET BAYAN Say1 11 1 10 22
% Iginde 50,0% 4,5% 45,5% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 26 7 10 20 15 78
% Iginde 33,3% 9,0% 12,8% 25,6% 19,2% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 37 7 11 30 15 100
% Iginde 37,0% 7,0% 11,0% 30,0% 15,0% 100,0%
CINSIYET
Tablo 22. Terfi i¢in ¢ok calistiririm.
CINSIYET * C11 Karsilagtirmalar
Cl11 Total
(@) (2 3 “ ®)
CINSIYET BAYAN Say1 2 11 9 22
% Icinde 9,1% 50,0% 40,9% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 16 9 9 28 16 78
% Iginde 20,5% 11,5% 11,5% 35,9% 20,5% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 16 11 9 39 25 100
% Icinde 16,0% 11,0% 9,0% 39,0% 25,0% 100,0%

CINSIYET



Tablo 23. Gecikmeleri ve belirsizlikleri toleransla karsilarim.

CINSIYET * C12 Karsilagtirmalar

CINSIYET BAYAN

ERKEK

Toplam

Tablo 24. Misafirlerin bulundugu ortamlarda, takimim (grubum) adina ben konusurum.

Say1

% Icinde
CINSIYET
Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% Icinde
CINSIYET

CINSIYET * C13 Karsilagtirmalar

CINSIYET BAYAN

ERKEK

Toplam

Tablo 25. Islerin cabuk yapilmasini isterim.

Say1

% Icinde
CINSIYET
Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% I¢inde
CINSIYET

CINSIYET * C14 Karsilagtirmalar

CINSIYET BAYAN

ERKEK

Toplam

Say1

% I¢inde
CINSIYET
Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% I¢inde
CINSIYET

C12
M

28
35,9%

28
28,0%

C13

0
1
4,5%

11,5%

10
10,0%

Cl4
M

5,1%

4,0%

2
22
100,0%

13
16,7%

35
35,0%

()]

14
17,9%

14
14,0%

2

4,5%

6,4%

6,0%

3)

10
12,8%

10
10,0%

3)

11,5%

9,0%

3)

18,2%

7,7%

10
10,0%

4)

25
32,1%

25
25,0%

“4)
21
95,5%

11
14,1%

32
32,0%

“4)
17
77,3%

28
35,9%

45
45,0%

)

2,6%

2,0%

)

35
44,9%

35
35,0%

)

35
44,9%

35
35,0%
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Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%
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Tablo 26. Isini iyi yapmayan takim arkadaslarimla, bu konuyu ¢ekinmeden konusurum.
CINSIYET * C15 Karsilagtirmalar

C15 Total
(©) (@) 3 “ ®)
CINSIYET BAYAN Say1 1 3 8 10 22
% Iginde 4,5% 13,6% 36,4% 45,5% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 6 13 6 15 38 78
% Iginde 7,7% 16,7% 7,7% 19,2% 48,7% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 7 13 9 23 48 100
% Iginde 7,0% 13,0% 9,0% 23,0% 48,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 27. Takim arkadaglarim arasindaki problemleri ¢éztiimlerim.

CINSIYET * C16 Karsilagtirmalar

Cl6 Total
(M 2 3) 4) ®)
CINSIYET BAYAN Say1 1 1 2 18 22
% Iginde 4,5% 4,5% 9,1% 81,8% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 4 9 8 35 22 78
% Iginde 5,1% 11,5% 10,3% 44,9% 28,2% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 5 10 10 35 40 100
% Iginde 5,0% 10,0% 10,0% 35,0% 40,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 28. Ayrintilara cok 6nem veririm.

CINSIYET * C17 Karsilagtirmalar

C17 Total
(1) (2) (3) (4) (5)
CINSIYET BAYAN Say1 2 3 10 7 22
% Iginde 9,1% 13,6% 45,5% 31,8% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 7 15 6 50 78
% Iginde 9,0% 19,2% 7,7% 64,1% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 9 15 9 10 57 100
% Iginde 9,0% 15,0% 9,0% 10,0% 57,0% 100,0%

CINSIYET



Tablo 29. Disaridaki toplantilarda takimimi (grubu) ben temsil ederim.

CINSIYET * C18 Karsilagtirmalar

CINSIYET

Toplam

Say1

% I¢inde
CINSIYET
Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% I¢inde
CINSIYET

C18

Q)
2
9,1%

6,4%

7,0%

2

13
16,7%

13
13,0%

3)

8
10,3%

8
8,0%

“4)
10
45,5%

6
7,7%

16
16,0%
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)
10
45,5%

46
59,0%

56
56,0%

Tablo 30. Takim arkadaslarima hareket serbestisi vermek konusunda isteksizimdir.

CINSIYET * C19 Karsilagtirmalar

CINSIYET

Toplam

Tablo 31. Ne yapilacagina ve nasil yapilacagina ben karar veririm.

Say1

% I¢inde
CINSIYET
Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% I¢inde
CINSIYET

CINSIYET * C20 Karsilastirmalar

CINSIYET

Toplam

Say1

% Iginde
CINSIYET
Say1

% Icinde
CINSIYET
Say1

% Iginde
CINSIYET

C19
Q)

2
9,1%

11,5%

11
11,0%

€20
Q)

1
4,5%

12,8%

11
11,0%

2

12
15,4%

12
12,0%

2

15
19,2%

15
15,0%

(€)
10
45,5%

10
10,0%

(€)]

7
9,0%

7
7,0%

4)
10
45,5%

48
61,5%

58
58,0%

4)
21
95.5%

14
17,9%

35
35,0%

©)

11,5%

9,0%

©)

32
41,0%

32
32,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%
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Tablo 32. Uretimi artirmak i¢in takim arkadaslarimi zorlarim.

CINSIYET * C21 Karsilagtirmalar

C21 Total
(©) (@) 3 “ ®)
CINSIYET BAYAN Say1 1 2 19 22
% Iginde 4,5% 9,1% 86,4% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 4 6 44 24 78
% Iginde 5,1% 7,7% 56,4% 30,8% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 4 1 8 63 24 100
% Iginde 4,0% 1,0% 8,0% 63,0% 24,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 33. Baz1 takim arkadaslarima yetkilerimi kullandiririm.

CINSIYET * C22 Karsilagtirmalar

C22 Total
(1) 2 3) 4) (%)
CINSIYET BAYAN Say1 11 11 22
% Icinde 50,0% 50,0% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 27 12 8 22 9 78
% I¢inde 34,6% 15,4% 10,3% 28,2% 11,5% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 27 23 8 33 9 100
% Icinde 27,0% 23,0% 8,0% 33,0% 9,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 34. Isler genellikle benim 6ngérdiigiim sekilde yapilir.

CINSIYET * C23 Karsilagtirmalar

C23 Total
(M 2 3) 4) ®)
CINSIYET BAYAN Say1 2 4 16 22
% Iginde 9,1% 18,2% 72,7% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 3 15 5 34 21 78
% Iginde 3,8% 19,2% 6,4% 43,6% 26,9% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 5 15 9 50 21 100
% Iginde 5,0% 15,0% 9,0% 50,0% 21,0% 100,0%

CINSIYET



133

Tablo 35. Takim arkadaslarimin (grubun) yiiksek derecede insiyatif kullanmalarina izin veririm.

CINSIYET * C24 Karsilastirmalar

C24 Total
() 2 3) 4) ®)
CINSIYET BAYAN Say1 7 10 5 22
% Iginde 31,8% 45,5% 22,7% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 17 38 15 8 78
% Iginde 21,8% 48,7% 19,2% 10,3% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 17 45 10 20 8 100
% Iginde 17,0% 45,0% 10,0% 20,0% 8,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 36. Islerin paylasimini ben belirlerim.

CINSIYET * C25 Karsilagtirmalar

C25 Total
1) 2 3 “ ®)
CINSIYET BAYAN Say1 3 5 14 22
% Iginde 13,6% 22,7% 63,6% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 7 2 5 47 17 78
% Iginde 9,0% 2,6% 6,4% 60,3% 21,8% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 7 5 10 61 17 100
% Iginde 7,0% 5,0% 10,0% 61,0% 17,0% 100,0%
CINSIYET
Tablo 37. Degisikliklere a¢igimdir.
CINSIYET * C26 Karsilagtirmalar
C26 Total
1) (@) 3 “ ®)
CINSIYET BAYAN Say1 1 2 2 11 6 22
% Iginde 4,5% 9,1% 9,1% 50,0% 27,3% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 3 4 7 36 28 78
% Iginde 3,8% 5,1% 9,0% 46,2% 35,9% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 4 6 9 47 34 100
% Iginde 4,0% 6,0% 9,0% 47,0% 34,0% 100,0%

CINSIYET



Tablo 38. Takim arkadaslarimin daha ¢ok ¢aligmalarini isterim.

CINSIYET * C27 Karsilagtirmalar

CINSIYET BAYAN Say1
% I¢inde

CINSIYET

ERKEK Say1

% Iginde

CINSIYET

Toplam Say1

% I¢inde

CINSIYET

Tablo 39. Takim arkadaslarima iyi kararlar verecekleri konusunda giivenirim.

CINSIYET * C28 Karsilagtirmalar

CINSIYET BAYAN Say1
% Iginde

CINSIYET

ERKEK Say1

% I¢inde

CINSIYET

Toplam Say1

% Icinde
CINSIYET

c27
Q)

4,5%

2,6%

3,0%

C28
0

10,3%

8,0%

2

4,5%

3,8%

4,0%

2

3,8%

3,0%

Tablo 40. Yapilacak isleri ¢izelge haline getiririm.

CINSIYET * C29 Karsilagtirmalar

CINSIYET BAYAN Say1
% Iginde
CINSIYET

ERKEK Say1

% I¢cinde

CINSIYET

Toplam Say1
% Iginde

CINSIYET

C29
Q)

4,5%

11,5%

10
10,0%

@
11
50,0%

13
16,7%

24
24,0%

3)

13,6%

7,7%

9,0%

3)

5,1%

4,0%

(€)]

9,1%

10
12,8%

12
12,0%

4)

40,9%

30
38,5%

39
39,0%

“4)
22
100,0%

54
69,2%

76
76,0%

“4)

36,4%

28
35,9%

36
36,0%
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)

36,4%

37
47,4%

45
45,0%

)

11,5%

9,0%

©)

18
23,1%

18
18,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%

Total

22
100,0%

78
100,0%

100
100,0%
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Tablo 41. Takim arkadaslarima yaptiklarim konusunda hesap vermem.

CINSIYET * C30 Karsilagtirmalar

C30 Total
(©) (@) 3 “ ®)
CINSIYET BAYAN Say1 6 9 7 22
% Iginde 27,3% 40,9% 31,8% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 7 17 12 30 12 78
% Iginde 9,0% 21,8% 15,4% 38,5% 15,4% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 7 17 18 39 19 100
% Iginde 7,0% 17,0% 18,0% 39,0% 19,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 42. Takim arkadaslarimi, fikirlerimin onlarin avantajina olacagi konusunda ikna ederim.

CINSIYET * C31 Karsilagtirmalar

C31 Total
(@) (2 3) ) )
CINSIYET BAYAN Say1 1 2 1 9 9 22
% Iginde 4,5% 9,1% 4,5% 40,9% 40,9% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 4 2 9 45 18 78
% Iginde 5,1% 2,6% 11,5% 57,7% 23,1% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 5 4 10 54 27 100
% Iginde 5,0% 4,0% 10,0% 54,0% 27,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 43. Isyerinde takim arkadaslarimin kendi ¢alisma yéntemlerini kullanmalarina izin veririm.

CINSIYET * C32 Karsilagtirmalar

C32 Total
() 2 3) 4) ®)
CINSIYET BAYAN Say1 2 9 11 22
% Iginde 9,1% 40,9% 50,0% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 7 28 7 17 19 78
% Iginde 9,0% 35,9% 9,0% 21,8% 24,4% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 9 37 7 28 19 100
% Iginde 9,0% 37,0% 7,0% 28,0% 19,0% 100,0%

CINSIYET
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Tablo 44. Takim arkadaslarimi yapabileceklerinin en iyisin yapmalar1 konusunda zorlarim.

CINSIYET * C33 Karsilagtirmalar

C33 Total
(M 2 3) “4) ®)
CINSIYET BAYAN Say1 4 3 15 22
% within 18,2% 13,6% 68,2% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 11 15 6 3 43 78
% within 14,1% 19,2% 7,7% 3,8% 55,1% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 15 15 9 3 58 100
% within 15,0% 15,0% 9,0% 3,0% 58,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 45. islerimi takim arkadaslarima damismadan yiiriitiiriim.

CINSIYET * C34 Karsilagtirmalar

C34 Total
(@) (2 3 “ ®)
CINSIYET BAYAN Say1 6 2 9 5 22
% Iginde 27,3% 9,1% 40,9% 22,7% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 13 50 9 6 78
% Iginde 16,7% 64,1% 11,5% 7,7% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 13 56 11 9 11 100
% Iginde 13,0% 56,0% 11,0% 9,0% 11,0% 100,0%
CINSIYET

Tablo 46. Takim arkadaslarimin standart kural ve kaidelere uymalarini isterim.

CINSIYET * C35 Karsilastirmalar

C35 Total
(©)) (@) 3 “ ®)
CINSIYET BAYAN Say1 4 18 22
% Iginde 18,2% 81,8% 100,0%
CINSIYET
ERKEK Say1 7 5 9 27 30 78
% Iginde 9,0% 6,4% 11,5% 34,6% 38,5% 100,0%
CINSIYET
Toplam Say1 7 9 9 45 30 100
% Iginde 7,0% 9,0% 9,0% 45,0% 30,0% 100,0%

CINSIYET
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