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OZET

[letisim araglarmin artis gdstermesi, teknolojinin gelismesi, kiiresellesme gibi
bircok faktor, isletmeler arasi rekabetin daha da ciddilesmesi ve isletmelerin
varliklarin1 korumalar ile farkli stratejiler olusturmalari gerekliligini gozler Oniine
sermektedir. Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin liderlik tarzlar ve orgiitsel 6grenme
yeteneginin yenilik ve performans iizerine etkisinin arastirilmasidir. Orneklem,
Istanbul ve c¢evresindeki bilisim sektoriinde faaliyet gosteren firmalar ve baska
sektorlerdeki firmalarin bilgi sistemlerin de ¢alisan bilisim uzmanlar1 ve yoneticileri
iceren toplam 100 kisiden olugsmustur. Veri toplamak amaciyla, Liderlik Tarzlar

Olgegi, Orgiitsel Ogrenme Yetenegi Olgegi ve Yenilik Olgegi kullanilmustir.

Elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 17.0 istatistik paket programi
araciligilyla analiz edilmistir. Degiskenlerin  birbirleriyle olan iligkilerinin
belirlenmesinde korelasyon analizinden, c¢alisanlarin liderlik tarzlart ve orgiitsel
Ogrenme yeteneginin yenilik ve performans iizerine etkisinin belirlenmesinde ise
regrasyon analizinden faydalanilmistir. Arastirma sonucunda; arastirmada ele alinan
tiim degiskenlerin; calisanlarin liderlik tarzlari, 6rgiitsel 6grenme yetenekleri, yenilik
ve firma performansi arasinda istatistiksel acidan anlamli ve olumlu iliskilerin
oldugu saptanmistir. Calisanlarinin katilimer liderlik ve yonlendirici liderlik tarzinin
orgiitsel 6grenme yeteneklerinden olan sistem perspektifi {izerinde anlamli ve olumlu
etkilerinin oldugu, destekleyici liderlik tarzinin ise oOrgiitsel 6grenme yeteneklerini
ortaya koyan tiim boyutlar (idari baglilik, sistem perspektifi, agiklik ve bilgi

transferi) lizerinde anlamli ve olumlu etkilerinin oldugu sonucu ortaya konulmustur.

Calisanlarin liderlik tarzlarindan sadece destekleyici liderligin iiriin ve siireg
yeniligini olumlu diizeyde etkiledigi, Orgiitsel O6grenme yetenegini belirleyen
boyutlarin higbirinin {iriin yeniligi tizerinde etkili olmadigi, bilgi transferi boyutunun
ise siire¢ yeniligi {lizerinde olumlu etkilerinin oldugu belirlenmistir. ~Arastirmada
ayrica, ¢alisanlarin liderlik tarzlarmin ve orgiitsel 6grenme yeteneklerinin firma performansi
iizerinde etkilerinin olmadigi, iirlin ve siire¢ yeniliginin ise firma performans: {izerinde

olumlu etkilerinin oldugu sonuglarina ulasilmustir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel Ogrenme Yetenegi; Liderlik Tarzlari;

Yenilik; Firma Performansi



SUMMARY

Increase in communication media, developments in technology and some
factors like globalization shows that the need for harder competition among
companies and creating different strategies with the protection of assets by
companies. The aim of this work is finding the effect of leadership methods and
organizational learning abilities on innovation and performance. The sample
consisted by IT specialists and managers from the companies around Istanbul. They
are total 100 people. Some of them are in IT sector and some of not. For the aim of
collection data, Leadership Methods Scale, Organizational Learning Ability Scale
and Innovation Scale are used.

The data gained analyzed in computer with SPSS 17.0 which is an statistics
packet program. Correlation analyze is used for determining the relationship between
variables and regression analyze is used for determining the effect of leadership
methods and organizational learning abilities on innovation and performance.In the
result of research, it has been stated that there are statistically meaningful and
positive relationships between all the variables handled during the research and
leadership methods, organizational learning abilities, innovation and company
performance.

It has been expressed that employers’ positive and meaningful effects on
system perspective which is one of participant leadership and directing leadership
method organizational learning abilities but supporting leadership method has
meaningful and positive effects on all aspects leading to organizational learning
abilities such as administrative commitment, system perspective and clearing and
information transfer. It has been determined that only supporting leadership has
positive effects on product and process innovation among all employers’ leadership
methods, aspects determining organizational learning ability has no effect on
innovations of products and information transfer has positive effects on process
innovations. Also, it has been determined that leadership methods of employers and
organizational learning ability has no effect on company performance, product and

process innovation has positive effects on company performance.

Keywords: Organizational Learning Ability, Leadership Methods,

Innovation, Firm Performance
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1. GIRIS

Birden fazla kisinin belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in gosterdikleri ¢abalari
birlestirmeleri ile yapilandirilan siirece orgilit denilmektedir. Amaglarini yerine
getirebilmek i¢in kisilerin olusturdugu bu yapilarda kaynaklarin kontrolii ve
organizasyonun yonlendirilmesi hususlarinda insan faktorii 6nem tagimaktadir. Bir
kurumda sahip olunan teknoloji ve sermaye giicii gibi kaynaklarin basaril bir sekilde
kullanilabilmesi i¢in var olan insan giicliniin de verimli ve nitelikli olmasi
gerekmektedir. Var olan nitelikli personelin elde tutulmasi, onlarin daha verimli ve
basarili performanslar sergileyebilmeleri organizasyonlar baglaminda ¢ok¢a dnem
tasimaktadir. Orgiitsel baghlik unsuru isin bu kisminda 6nem kazanmaktadir.
Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek olan galiganlarin orgiitte kalim siirelerinin daha
fazla oldugu, sorumluluklarin1 gerceklestirmek konusunda daha azimli olduklar1 ve
orgiitte bulunan diger bireylerle iligkilerinde daha olumlu bir tutum sergiledikleri
goriilmektedir (Sayin, 2008).

Kurum yoneticisinin liderlik iislubu, isinde ne derecede profesyonel oldugu, ise
bagli olusan stresi, ¢evresel atmosfer, maas ve isteki anlam diizeyi orgiitsel bagliligin
olusumda O6nem tasimaktadir. Calisan bireylerin yonetici konumundaki kisinin
olusturdugu etkiyi hissetmeleri ile ¢calisma etkinligini artirdiklar1 goriillmektedir. Bu
durumda Orgiit i¢in daha faydali duruma gelmektedirler. Ancak ise bagli olusan
stresin derecesi artis gosterdiginde var olan Orgiitsel baglilik azalmaktadir. Bunun
neticesinde de personelin isi birakmasi veya calisma veriminin azalmasi gibi
durumlar goriilmektedir (Kaya, 2009).

Hastane ve diger saglik kuruluslarinda, tanilara tedavi uygulanmasinda ve
bakima yonelik hizmetlerin devam ettirilmesinde profesyonel saglik calisanlar
arasinda hemsirelerin sayist oldukc¢a biiyiik bir yer almaktadir. Hemsirelik
hizmetlerinde Orgiitlin amacglarina ulagmasini saglayan, verilen hizmetin etkisini
artiran, maddi kaynaklar ile insan kaynaklarin1 faaliyete gecirenlerin yonetici
konumda bulunan hemsireler oldugu sdylenebilmektedir. Buradan anlasilacagi gibi
orgiitlerin amacladiklar1 hedeflere ulasabilmesi i¢in sahip oldugu ara¢ geregler ve
nitelikli personel yetmemektedir; bunlar1 basarili bir sekilde yonlendirecek etkili bir
yoneticiye gerek duyulmaktadir. Bu nedenle gerekli olan sey etkili yonlendirme

yapacak bir liderdir (Yigit, 1997; akt. Sayin, 2008).



Liderlik tarzi ve orgiitsel 6grenme yeteneginin yenilik ve firma performansi
tizerindeki etkisinin arastirilmasi, glinimiiz rekabet ortaminda firmalarin ayakta
kalmalarini ve yasamlarini siirdiirmelerini kolaylastirmaktadir. Literatiirde, liderlik
tarzi ile yenilik ve firma performansi arasindaki iligkiyi aragtiran bir¢ok c¢alisma
bulunmaktadir fakat liderlik tarzi ve orgiitsel 6grenme yetenegi ile yenilik ve firma
performansi arasindaki iligkiyi arastiran ¢alisma sayisi oldukca azdir. Bu ¢alisma, bu
dogrultuda literatiir eksikligini gidermek amaciyla olusturulmustur.

Cagimizda hizli bir bi¢imde degisim ve gelisim gosteren ekonomik, sosyal
kosullar karsisinda orgiitlerin arasindaki rekabeti etkisi altina alan unsurlar arasinda
yoneticilerin liderlik giicii yer almaktadir. Orgiit icerisinde isleyisin saglanmasinda
etkin olan, personelin inancini ve motivasyonunu saglayan, aktif bir sekilde iletisim
kuran ve personeli gerceklesecek olan degisim i¢in hazirlayan yoénetici konumdaki
liderler; orgilit baglaminda etkinligi gerceklestirebilmekte ve sinerji olusumunu
saglayabilmektedir (Caglar, 2004).

Lider ve liderlik kavramlar1 baglaminda literatiir de birgok c¢alisma
bulunmasinin yani sira her giin bu c¢alismalara devam edilmektedir. Yapilan
calismalarda bu kavramlara degisik yaklasim ve teoriler ile ifade edilmeye
calisilmigtir. Liderlik kavrami bir siire¢ olarak goriilmekte ve oOrgiitte var olan bir
konum olarak degerlendirilen lider kavramindan farkli bir olgu olarak
tanimlanmaktadir (Kogel, 2001). Grupta bulunanlar1 belirli bir ama¢ dogrultusunda
gidiileyen, etkileyen ve yonlendiren kisi lider olarak goriilmektedir. Liderlik
birtakim sartlara bagli olarak, kisiye yahut gruba ait bazi amaclar1 yerine
getirebilmek igin, bir bireyin digerlerinin yaptigi isleri etkisi altina almast ve bu
islere yon vermesi baglamindaki siirec olarak ifade edilmektedir.

Etkili bir liderde bulunmasi gereken ozellikleri s0yle siralamak miimkiindiir;
karakter, karizma, s6z verme, etkili iletisim, yetenek, cesaret, alg1 giicii, odaklanma,
comertlik, dinleme, tutku, olumlu tutum, sorun ¢6zme, iliskiler, sorumluluk alma,
giivenilirlik, disiplin, hizmet etme, 6§renebilme, vizyon (Maxwell, 1999).

Bu calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderlik ve liderlik
tarzlar1 agiklanarak, liderlik tarzlar - Orgiitsel 6grenme yetenegi, liderlik tarzlari -
yenilik, liderlik tarzlari - firma performans: iliskisinden bahsedilmistir. ikinci
boliimde orgiitsel 6grenme yetenedi ve bu konu hakkindaki degisik yaklasgimlar
belirtilerek orgiitsel 6grenme yeteneginin alt boyutlar1 agiklanmigtir. Ayrica orgiitsel

O0grenme yeteneginin yenilik ve firma performansi iligkisi ayr1 ayr1 agiklanmustir.



Ucgiincii béliimde yenilik kavramu, yenilik siireci ve yenilik tiirleri agiklanmustir. Yine
bu boliimde yenilik ile firma performansi iligkisi izah edilmistir. Son bdliimde ise
yapilan arastirmanin amaci, kisitlari, yontemi ve yapilacak analizlerden
bahsedilmistir. Yapilan anket ¢alismasi ile elde edilen verilerin analizi neticesinde

ulagilan bulgularin incelenmesi ile elde edilen sonuglar bu boliimde anlatilmistir.



2. LIDERLIK ve LIDERLIK TARZLARI

2.1. Liderlik Tanimi

Diinya literatiiriine 14. ylizyilda giren liderlik kavraminin onceki ylizyillara
oranla son iki yiizyildir daha sik kullanildigi goriilmektedir (Zel, 2001, s.90).
Literatiirde bu kavrama ait farkli tanimlamalar bulunmaktadir.

Yonetim islevselligi konusu tam baglamda ele alindiginda bu baglamda
liderligin oldukca 6nemli bir konumda oldugu goriilmektedir. Lider olabilme yetisine
sahip bir yoneticinin, orgiite bagli bulunan ¢alisanlari, edinilen amaclar baglaminda
yonlendirmesi, bu amaglarn  gergeklestirmek icin calisanlarin  gdzetimini
saglayabilmesi gerekmektedir (Sullivan ve Decker, 2001). Bu baglamda, Chase
(2010) liderligi, “baskalariyla kigisel stratejik planlama mekanizmalari, Gnem,
iligkiler, hedefler ve cesaret ile mesguliyet kurabilme ve motive yetenegi” olarak
tanimlamistir. Ona gore liderlik insanlarin bir seyi, olaganiistii bir hale getirmek i¢in
katkida bulunma kabiliyetlerini icermektedir. Farkli kaynaklarda ortak bir bigimde
liderlik, belirli sartlar dahilinde, belirli hedefler dogrultusunda, hedeflere ulasabilmek
adina, bir bireyin digerler bireylerin faaliyet ve davraniglarini etkileyerek
yapilandirip kontrol etmesi olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2001).

Belirli bir ama¢ dogrultusunda g¢alisanlar1 amaclarina uygun olan faaliyetlere
yonlendiren, onlarin motivasyonunu saglayan ve kontrolii elinde tutan birey lider
olarak diisiiniilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Bu olayin 6ziinde birtakim
insanlar1 etkileme bulunmaktadir. Bununla beraber liderlik birtakim sahislari
belirlenen hedefler dogrultusunda bir araya getirebilme ve bu hedefleri yerine
getirebilmek icin sahislar1 faaliyet haline getirmedeki beceri ve bilginin birlesimi
olarak goriilmektedir (Eren, 1993, s. 286).

Orgiit acisindan liderligi ifade etmek ve aciklamak amaciyla 20. yiizyilda ¢cok
sayida arastirma yapilmistir. Bu ¢alismalarda Liderlik olgusunun deneysel bir
bicimde tahlil edilmeye ¢alisildigr arastirmalarda bu olgu degisik yanlariyla ele
alinmaya da calisilmistir. Bu caligmalar 1950’11 tarihlerde yogun bir hal almis ve
yapilan tanimlarin sayisi da artig gostermistir (Yazgan, 2007, s. 3).

Ralph M.Stogdill liderligi, amaglarin olusturulmasi ve gergeklestirilmesi i¢in

grubu etkileme siirecidir seklinde tanimlamistir (Ergetin, 2000, s.6). Insanlar1 belli



bir yolu takip etmeleri  konusunda etkileme faaliyeti olarak da
degerlendirilebilmektedir (Adair, 2004, 5.63),

Liderlik bir konum degil, bir siirectir. Orgiitiin her kademesinde herkes i¢in
erisilmesi miimkiin olan gozlenebilir, anlasilabilir, 6grenilebilir bir beceriler ve
uygulamalar dizisidir (Kouzes ve Posner, 2002, s.39). Belirli kosullar altinda belirli
kisisel ve grup amaclarin1 gergeklestirmek iizere, bir kimsenin bagskalarinin
faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir (Balgik, 2002, s.152). Bir grup
insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 gergeklestirmek igin
onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir (Eren, 2001, s.465).

Liderlik hem bir slire¢ hem de sahip olunan bir 6zelliktir (Efil, 2002, s.165).
George R.Terry liderligi; grup amaglarini goniillii olarak gergeklestirmek igin
insanlar1 etkileme eylemi olarak tanimlamistir (Ergetin, 2000, s.6). Liderlik, herhangi
gaye ve hedefe ulasmak i¢in insanlar bulmak ve amaca dogru tek bir kuvvet halinde
birlestirerek sevk etme kabiliyet ve teknigidir (Giiney, 2000, s.501).

Liderlik belirli sartlar altinda belirli kisiler ve grup amaglarini gergeklestirmek
lizere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir
(Ates, bt., s. 2). Bireyler tarafindan gerceklestirilen ve diger bireylerin ortaklasa
yaratilan vizyona doniik olarak bir araya gelmesini, istekli ve coskulu olarak ortak
hedefleri benimsemesini ve bu hedeflerin gergeklesebilmesi i¢in giiclenerek biitiin
varliklari ile katkida bulunmasini saglayan enerjik bir siirectir (Merih, bt., 5.3)

Liderlik birtakim kosullar dogrultusunda kisi yahut gruplarin hedeflerine
ulagabilmesi amaciyla bir sahsin digerlerinin hareketlerini etkisi altina alarak onlara
yon vermesi olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2010). Lider konumundaki kisi; belirli
bir grubun hedefleri dogrultusunda hareket etmesini saglayan, gruptaki bireylerin
bireysel yahut grupsal olarak hedeflerini yerine getirebilmek i¢in takip ettigi,
sOylediklerine gore hareket ettikleri bireydir (Kogel, 2010, s. 569). Lider olacak kisi
ve bu kisinin etkileyecegi kisiler olmak tizere iki veya lizerinde insanin varliginin
gerekli oldugu etkilesim saglayan bir siirectir (Champoux, 2006).

Liderlik sahislarin motivasyon ve iradeli bir bicimde diger calisan sahislari
etkileyerek faaliyet gosterip onlar1 da bir biitiin olarak parcalari haline getirmesi
seklinde tanimlanmaktadir (Mullins, 2005). Sahislarda goriilen vizyonlari
saglamlastirma, verimlerini yiiksek seviyeye ulastirma ve yapabileceklerinin en
lyisini yapma; bdylece gelisim olgusunun miimkiin mertebede goriilebilmesi seklinde

tanimlanmaktadir (Huczynsky ve Buchanan, 1991). Bu tanima benzer bir sekilde



liderlik kavraminin Orgiitsel boyutuna deginilerek liderligin sahsa ait olan
vizyonunun sekillendirilmesindeki yardimma vurgu yapilan tanimlar da
bulunmaktadir (Adler, 2002).

Liderlige biiyiik bir 6nem yiikleyerek, orgiitii amaglar1 noktasinda basar1 yahut
basarisizliga ulastiracak olan hareket ve girisimlerin toplaminin liderlik oldugunu
belirten tanimlar da bulunmaktadir (Ellis ve Dick, 2003, akt Sungur, 1997, s.96).
Uzun (2008) liderlik, “sorunu algilamayi, ¢oziim se¢eneklerini tiyelerine gostermeyi
ve ¢Oziime iliskin uygulamalarda grubun giiclinden yararlanmay1 gerektirir,
durumlara uyabilme, sosyal c¢evreye duyarlilik, zeka, israrli, igbirlik¢i, kararli,
diizenli, bilgili, ikna edici, glivenilir, etkileyici, enerjik, sebatkar, kendine giivenen

ozelik ve becerilerdir”.

2.2. Liderlik Teorileri

1970’lerde yol-amag teorisi (House ve Mitchell, 1974), lider izleyen etkilesimi
teorisi (Graen ve Cashman, 1975), normative karar verme teorisi (Vroom ve Yetton,
1973) gibi teorilerin de arasinda bulundugu davranigsal liderlik teorileri hakimdi. Y1l
1980’lere geldiginde ise bu teorilere ek olarak doniisiimcii liderlik ve karizmatik
liderlik teorileri de yiikselis gostermeye baslamistir. Dontigiimcii liderlik baglaminda
degisik yaklagimlar gelistiren teorisyenler bulunmaktadir; Bass (1985, 1996); Bennis
and Nanus (1985), Burns (1978), Sashkin (1988), Tichy ve Devanna (1986,1990),
Conger (1989), Conger ve Kanungo (1987, 1998), House (1977), Shamir, House, ve
Arthur (1993). Bu teorisyenler Weber (1947)‘in karizmatik liderlik goriistinii yeniden
ele alarak farkli yaklasimlar sunmaktadir (akt. Giindiiz ve Dogan bt, s. 1). Ust
Kademe Teorisi’nde (Hambrick ve Mason, 1984) liderlik ¢alismalarinda var olan bu
degisimin ilk kez goriildiigl ifade edilmektedir. Lider konumunda bulunan yonetici
bireylerin demografik 6zelliklerinin (yas, egitim, tecriibe), bilgi ¢esidini ve miktarini,
stratejik baglamdaki kararlarin1 ve Orgiit igerisindeki performansini etkiledigi
diisiiniilmektedir (Hambrick ve Mason, 1984). Ust Kademe Teorisi ile beraber
stratejik liderlik teorisi ortaya ¢ikmis ve gelisim gostermistir (Boal ve Hooijberg,
2000; Vera ve Crossan, 2004).

Stratejik liderlik teorisi tarafindan oOrgiitler {ist diizey yoneticilerin, bilhassa
Chief Executive Officer (CEO)’larin, bir yansimasi seklinde goriilmektedir. Stratejik

liderlik baglamindaki gorev ve sorumluluklarini tek basina kabullenmis olan birgok



CEO bulunmaktadir. CEO’lar var olan orgiitlerin stratejik liderleri konumunda
bulunmaktadir. CEO’larin asli gorevleri, orgiitleri i¢in bir vizyon belirlemek ve
belirlenen vizyona sahip olabilmek i¢in gereken kosullar1 ortaya c¢ikarmaktir.
Belirlenen vizyonlar finansal baglamda basariya ulastifi zaman kilit konumdaki
stratejik liderler bulunduklar sirketlerde kahraman olarak ifade edilmektedir. Ancak
orgiitlerin durgun ve tahmin edilebilir halde olan ¢evresel sartlar1 21. ylizyilda ortaya
cikan kiiresellesme neticesinde etkili bir bicimde degisim gdstermektedir. Onceki
yiizyillarda dogrusal baglamda endiistrilerde deg8isim yasanmak ve 6nem arz eden
rakipler de yerel olarak bulunmaktadir. Kiiresel ekonomide olusum gosteren yeni
rekabetci sistem, yalnizca bir kisinin bakis acis1 ile orgiitlerin yoniiniin saptanmasina
engel olmaktadir. Bununla beraber 21. Yiizyilda varlik gosteren orgiitlerin yapisinda
farkliliklar meydana getirerek stratejik liderlik uygulamalarinda da degisimler
yaratmaktadir (Ireland ve Hitt, 2005).

Douglas McGregor’in formiile etmis oldugu McGregor’un X ve Y Kuraminda,
lider konumundaki bireylerin insan davranisi baglamindaki varsayimlari onlarin
davraniglarint sekillendiren 6nemli unsurlar arasinda sayilmaktadir. Buradan da
anlasilacagi tizere liderlerin insan davranist baglaminda sahip olduklari inang ve
varsayimlar, onlarin sergiledikleri davraniglart da etkisi altina almaktadir. McGregor
liderlerde var olan bu varsayimlarin zit goriisleri barindiran iki farkli grupta ele
alinabilecegini diisiinmektedir. Bu varsayimlar X ve Y teorisi olarak ifade edilmekte
ve soyle aciklanmaktadir (Ocal, 2002 s. 521; Eren, 1993, 5.25-26):

X teorisine gore: Vasat bir insan ¢alismayi sevmez ve isten miimkiin oldugu
kadar kagmaya caligir. Vasat bir insan sorumluluk yiiklenmeyi istemez. Hirs sahibi
degildir. Giivenligi birinci planda tutar. Vasat bir insan yonetilmeyi tercih eder.
Orgiitsel amaclara kars1 kayitsizdir. Bu ozellikler nedeniyle onlar1 calistirmak igin
zorlamali, yakindan kontrol etmeli ve amaclarnn gergeklestirmeleri icin
cezalandirilmali.

Y teorisine gore: Kisi i¢in is, oyun ve dinlenmek kadar dogaldir. Kisi dogustan
tembel degildir, onu bu hale getiren tecriibelerdir. Kisi belirledigi amag
dogrultusunda, kendi kendini kontrol ederek calisir. Uygun sartlar altinda bulunan
kisi sahip oldugu potansiyeli gelistirir ve daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.
Yoneticinin yapmas1 gereken uygun bir ortam yaratarak kisinin kendini
gelistirmesine ve sahip oldugu enerjiyi amaglart dogrultusunda harcamasin

saglamaktir.



Var olan bu varsayimlar goz Oniinde bulunduruldugunda su sonuclara
ulagilmaktadir: X teorisini kabul eden liderlerin davranislari otoriter ve miidahaleci
oldugu; Y teorisini kabul eden liderlerin davraniglarinin ise demokratik ve katilimci
oldugu goriilmektedir. X ve Y teorileri, yonetim ve liderlik baglaminda bir ¢ok yeni
yaklasim ve model kazanilmasini saglamaktadir. Insan kaynaklari yonetimi, degisim
ve yenilik, motivasyon, liderlik, iletisim, takimlar, orgiit kiiltlirii gibi meselelerin
Oziinde Y teorisinin aktardigi oneriler yer almaktadir (Ataman, 2002).

Hersey ve Blanchard’in olusturdugu Hersey ve Blanchard’in Yasam Doénemi
Kuraminda, Ohio Universitesi Liderlik teorisi ve Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik
teorisinin bir araya getirilerek ve gelistirilmis halidir. Hersey ve Blanchard’in
gelisimini sagladig1 bu teori, lideri izleyenlerin sahip oldugu olgunluk seviyesinin
lider olma baglamindaki temel degisken oldugunu ortaya koymaktadir. Lideri
izleyenlerin sahip oldugu olgunluk seviyesini belirleyen alt degiskenleri ise su
sekilde siralamak miimkiindiir: Uzmanlik, Yasanti, Yeterlik, Is bilgisi, Makam,
Kisilik ozellikleri, Orgiit igindeki bagimsizlik diizeyleri, Lideri algilama bigimleri,
Ozelliklerinin diizeyi, Liderden beklentiler.

Lider konumundaki kisiyi etkili hale getiren durum, onu izleyenlerin sahip
oldugu olgunluk seviyesine bagli bir bigimde goreve ve is gérene olan egilimini
diizenleyerek bir araya getirebilmesidir. Lider, bahsedilen bu diizenleme isini iyi bir
seviyede dengeleyebilirse liderlik etkinligini de o seviyede c¢ogaltmaktadir (Zel,
2001).

House ve Mitchell’in Yol-Amacg Teorisi’ne gore astlar; lider konumundaki
kisiye basariya ulasan yollar1 anlatarak farkli amaclarla ilerlemek icin liderlere
destekte bulunan kisi olarak diisiinmelerine gore lidere uyumlu tepkiler
gostermektedir. Yani etkili durumdaki lider kisiler, astlarin gereken yerde
bulunmalar i¢in takipgilerin ihtiya¢c duyduklari seyleri agiklar. Ozellikle gorevin
dogasini, bulunan engelleri azaltip yahut yok edip, siki bir performans ile is
yapmanin, organizasyon performansina sebep olusturdugu ve bu durum neticesinde
odiillendirildigi noktasinda astlarin algi diizeylerini yiikseltmektedir. Teoriye gore;
bu sartlar neticesinde isten duyulan tatmin, gerekli olan motivasyon ve performans
artis gostermektedir. Bu teorinin ortaya ¢ikarmis oldugu dort farkli lider davranisi
bulunmaktadir; enstriimantal, destekleyici, katilimci, basari1 odakli. Teoriye gore;

lider konumunda bulunan ayni kisi degisiklik gosteren durum ve zamanlarda bu



liderlik Gsluplarini takinabilmeleri; etkili bir liderin esnek olmasi onun en 6nemli
yanlarindan birisidir (Baron ve Greenberg, 2003, s. 469).

Yol amag teorisi; alt seviyedeki insanlarin is tatmininin ve gelisiminin
saglanabilmesi agisindan, gorev merkezli davramislara oranla insan merkezli
davraniglarin daha uygun bulundugunu savunmaktadir (Sosik ve Godshalk, 2000, s.
368).

2.3. Liderlik Tarzlari

Liderlik kavramma iligkin herkes tarafindan kabul gérmiis tek bir tanim
olmadig1 gibi her orgiite ve gruba uygun tek tip liderlik tarzi da bulunmamaktadir.
Gilinlimiize kadar yapilan ve halen de yapilmaya devam edilen liderlikle ilgili
calismalar, (a) i¢cinde bulunulan ortamsal kosullari, (b) liderligin yasandig siireci ve
(c) liderin kisisel 6zelliklerini dikkate alan farkli liderlik tarzlarini ortaya koymustur
(Celik ve Stinbiil, 2008, s.51-52). Asagida farkli liderlik tarzlarina yer verilmektedir.
Ancak bu ¢alismada katilimcr liderlik, destekleyici liderlik ve yonlendirici liderlik
olmak iizere ii¢ liderlik tarzi daha ayrintili olarak incelenmektedir.

Otokratik liderlik tarzina gore Otokratik liderler esas itibariyle izleyicileri
yonetim disinda tutarlar. Diger bir ifadeyle, amaglarin, planlarin, politikalarin
belirlenmesinde izleyicilerin hi¢bir s6z hakki yoktur. Onlar sadece liderden aldiklari
emirleri harfiyen yerine getirmekle yiikiimlidiirler. Su halde yonetim yetkisinin
tamami liderde toplanmaktadir (Eren, 2011, 5.524).

Dénitistimeti liderlik orgiitte hizli degisimi gerceklestirmeye yonelik bir
liderlik seklidir. Doniistimcii liderin izleyenleri, lidere gilivenirler, inanirlar, baglilik
ve saygl duyarlar. Doniisiimcii liderlik, calisanlari degisim ve yenilik anlaminda
0zendiren, onlara doniisiimiin cosku ve heyecanini asilayan bir liderlik tarzidir
(Geng, 2007, s.50).

Serbestgi (Liberal) liderlik tarzina gore, is gorenlere bir amag gosterilmekte,
kendi yetenekleriyle bunun gerceklestirilmesi hususunda tamamen serbest
brrakilirlar. Bu tarzin is gorenlerin bagimsizligini artirma, kendilerini tamamen
serbest hissetmeleri gibi faydalar: vardir. Gerekli gordiigiinde, isteyen birey istedigi
kimselerle gurup olusturarak problemleri ¢6zmekte, yeni fikirlerini test etmekte ve

bdylece en uygun kararlari almaktadir (Y 6riik, Diindar ve Topgu, 2011, s.105).



Etkilesimci liderlik tarzinda ise, yalnizca islerin yerine getirilmesi i¢in
bireyleri etkileyemeye calisir. Bagska bir ifadeye gore etkilesimci lider, biirokratik
otoriteye ve Orgiitteki yasa glice dayanmaktadir. Etkilesimci lider, is standartlarini ve
diizenlemelerini vurgular. Ayrica amagclarin gergeklestirilmesinde gorev odaklidir.
Bunlarin yaninda calisan sikayetleri ve gorevin tamamlanmasma agirlik verir
(Serinkan ve Ipekgi, 2005: 285).

Dogal liderlik tarzina gore dogal liderler, yonetici tarafindan segilmeyen, tam
aksine grubun ortaya ¢ikardigi lider modelidir. Resmi yetkisi olmadigi halde grup
tizerindeki etkinligi yasal liderden daha yiiksektir. Grubu olumlu ydnde
yonlendirebilecegi gibi, yasal liderle ¢catismaya da girebilir (Simsek, Akgemci ve
Celik, 2011, s.246).

Sistematik liderlik tarzinda orgiit iiyeleri her zaman yonetime ya da alinan
kararlara her zaman katilamamaktadirlar. Liderlik dinamigi bu anlamda asimetriktir.
Burada bireyler farkli yeteneklere, sorumluluklara ve rollere sahiptirler. Sistematik
Liderlik bu kosullarda orgiit icindeki farkli bireylere dokunabilen, farkli zamanlarda
onlara enerji verebilen bir yetki olarak ortaya ¢ikmaktadir (Serinkan, 2008, s. 190).

2.3.1. Katilime1 Liderlik

Demokratik liderlik kapsaminda degerlendirilen katilimer liderlik, liderin
yonetim yetkini tiim calisanlariyla paylagsma egilimini igermektedir. Katilimci
liderlik, yoneticinin kendi ¢alisanlari ile gerceklestirilecek karar verme asamasindaki
katilim1 ve karar verme siirecindeki ortak bir etkisi olarak tanimlanmaktadir
(Koopman ve Wierdsma, 1998). Konu iizerinde yapilan arastirmalar, uygulama
merkezi olarak politika ve pratik dgelerini ele almiglardir (Koopman ve Wierdsma,
1998; Yukl, 2002).

Katilimc1 liderlikte karar almalar ortak bir temel ve potansiyel yarar
icermektedir. Bu muhtemel yararlar bir¢ok farkli calismada degerlendirilmis ve
genellikle calisanlarin  kaliteli katkilar1 ve verimli performans siirecleri ile
iliskilendirilmistir (Ornegin; Scully, Kirkpatrick, ve Locke, 1995). Ayrica ¢alisma
hayatinin kalitesini (Ornegin; Somech, 2002), ve ¢alisanlarin motivasyonunu igin
(Ornegin; Locke ve Latham, 1990), bagliik (Ornegin; Armenakis, Harris, ve
Mossholder, 1993; Yammarino ve Naughton, 1992), ve is memnuniyetini (Smylie,
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Lazarus, ve Brownlee-Conyers, 1996) artirmak igin olduk¢a faydali oldugu
belirtilmistir.

Katilimc1 liderlik de, hedefler ve politikalar olusturulurken, is boliimii
netlestirilirken tim c¢alisanlarin bir aradaligi s6z konusudur. Karar almirken
siiregelen bu beraberlik uygulama da kendini gosterir. Siirekli olarak tim grup
tiyelerinin fikirleri 6n plana ¢ikarilir ve bir arada degerlendirilir. Boylelikle tim
calismalarin daha motive olduklar1 ve kendilerini ise adadiklari, kendilerini daha
islevsel gordiikleri kabul edilir. Esas amag¢ da daha az kontroliin s6z konusu olmasi
ile grup iiyelerinin kararlara katilimimi miimkiin kilmak bdylelikle tiim siire¢ ve
sonuca yonelik tatmin olusturmaktir (Locke ve Latham, 1990).

Tek olumsuz niteligin bir arada karar almaya yonelik fikir alip beyan ederken
gecen zaman kaybi oldugu diistinilmektedir. Dolayisiyla acil alinan kararlarda sz
konusu olamamaktadir. Katilimci liderligin boyutlarinda, paydas yonetim, takim
ruhu ve isbirligi, esnek iletisim, aktif dinleme, saygi, diyalog, demokrasi ve
katilimcilik, uzlagsma, sosyal sorumluluk, farkliliklar1 zenginlige doniistiirme ve

takim yonetimi sayilabilir (Koopman ve Wierdsma, 1998).

2.3.2. Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderin ti¢ 6nemli rolii s6z konusudur (Bennis, 1999). Bunlar:
calisanlarin ve diger grup {lyelerinin 6grenmesini kolaylastirmak, onlari motive
etmek ve degerlerle yonetimi miimkiin kilmaktir. Destekleyici liderlik "verimli,
uygun ve etkin bir ¢aligmayr miimkiin kilmak i¢in personeli desteklemeye yonelik
denet¢i ya da yonetici tarafindan gelistirilen tiim tutum, iletisim, davramis ve
eylemler” olarak tanimlanmaktadir ve destekleyici liderlik orgiit iklimine olumlu
katki eden faktorlerden biri olarak tespit edilmistir (Head, 2000).

Destekleyici liderin en 6nemli 6zelliklerinden birisi, grubu dahilindeki diger
tiyelerine ve tiim calisanlarina yonelik apacik, diirist ve kendini tamamiyla ortaya
koyan bir profil ¢iziyor olmasidir (Peters, 2000). Bu agidan bir¢ok 6nemli faktorii 6n
plana ¢ikmaktadir. Bunlardan belki de en Onemlisi, tiim grup iiyeleri ile yakin
temasta olarak onlarin tiim olumlu davranislarini desteklemesi, yapacag elestirilerin
olumlu olmasina 6zen gostermesi, olumlu geribildirimlerde bulunmasi ve neredeyse

tiim davranislarinda miimkiin oldugunca aciklama yapmasidir.
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Her davranisinin agiklamasinin olmasi ve bunu grup tiyeleri ve ¢alisanlari ile
paylasmasi bir aradaligi miimkiin kildig1 gibi baglilig1 da desteklemektedir. Tiim geri
bildirimleri temele dayandirmasi ve elestirilerin daha ¢ok olumlu bir siire¢ igermesi
calisanlarin kendilerini iyi hissetmeleri ve motive olmalar1 adina oldukg¢a olumlu
degerlendirilmektedir (Turan, 1998). Ayrica, destekleyici lider olmak beraberinde
calisgan diger kisilerin bireysel ihtiyag ve beklentilerini de degerlendirmeyi
icermektedir. Sadece sahsi degil onlarin tiim ihtiyag ve isteklerinin de farkindalig ile
hareket etmesi beklenir (Yilmaz, 2004). Bu niteliklerin de haricinde, destekleyici
lider; calisanlar1 gerekli oldugu durumlarda degisime tesvik etme, risk almayi
destekleme ve onlara firsat verme davranislarina da sahiptir (Sisman, 2002).

Destekleyici liderin, emir verip uygulanmasini seyretmesi s6z konusu olmaz.
Bir yonetici olarak emri verdikten sonra gerekli olanlar1 saglayip siireci incelemenin
yeterli olmadigmin bilincindedir. Onun igin istenen sonuca ulagmak ancak isbirligi
ve desteklemek ile miimkiindiir. Her asamasinda grup iiyesi ile yakin olmak ve onu
olumlu anlamda uyarip elestirerek gelisimini miimkiin kilmak ister. Eksikligi
hissettigi noktada gerekli yetenek ve becerilerin kazanilmasi adina ¢alisanlari egitim
almalart konusunda da desteklemektedir (Yilmaz, 2004). Eger bir konuda sorun
yasandiysa, bir is basarisizlik ile sonuglandiysa sucu sadece g¢alisanlarda aramaz.
Kendisi de siirecte etkin rol oynayamadigini ve yetersiz kaldigimi diisiiniir. Bu

sebeple oldukga siirece dahil ve destekleyici oldugu kabul edilir.

2.3.3. Yonlendirici Liderlik

Liderlikte grubun diger tiyelerini ve iist olarak alttakileri yonlendirme gorevi
asli bir gorev olarak nitelendirilir. Bu asamada zaten Onemi bariz olan
yonlendirmenin yonlendirici liderlik tarzinda, daha da 6nem tasiyacagini sdylemek
miimkiindiir. S6z konusu gorevin nasil, ne sekilde yapilacagi, ne tiir bir tercihin s6z
konusu olacagt ve diger tiim vazifeler liderin kontrolii dahilindedir. Lider,
denetlemeyi genel degil daha 6zelde hatta miimkiinse birebir de yapar (Walker,
2004).

Yonlendirici liderlik yonetiminde &diil-ceza sistemi s6z konusudur. Kisinin
liderligi tam anlamiyla gerceklestirebilmesi icin kisa siireli bir durumun s6z konusu
olmas1 gerekmektedir. Ancak bu sekilde tam anlamiyla bir katilim s6z konusu

olabilir. Liderin siirekli olarak yonlendirici liderlikte kendini gostermesi miimkiin
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olmaz, ayn1 zamanda farkli tiirde liderlik stillerini de uygulamalidir. Yo6nlendirici
liderlikte kendi giiciinii saglamak adina personeli zorlama gibi bir durum s6z
konusudur. Yonlendirici liderin grup {iiyelerine ve ¢alisanlara ne yapmalar1 neyi
yapmamalariin beklendigini belirtiyor olmasi1 olduk¢a emek gerektiren, zorlu bir
stirectir. Bu sebeple yonlendiriciligin tam zamanli ve siirekli olmasi olduk¢a zorludur
(Walker, 2004).

Yonlendirici liderin ¢aligsanlar1 yonlendiriyor olmasi aslinda performansin
verimliligini ya da olumlu sonuglar1 s6z konusu kilan bir sey degildir. Burada 6nemli
olan, liderin her asamada aktif rol oynamasi ve bu sebeple calisanlar iizerindeki
etkisini kaybetmemesidir. Uzun dénem igerisinde yoOnlendirici liderlik tarzinin var
olmasi tercih edilen bir durum degildir ¢linkii diger grup iiyeleri i¢in sorunlar ortaya
cikacaktir. Lidere yakin olma istekleri, onun sdylediklerini onaylama ve uygulama
cabasi On plana ¢ikacaktir. Bu da grup iginde ¢esitli problemler olusmasina neden

olabilecektir (Walker, 2004).

2.4. Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Ogrenme Yetenegi
Arasimdaki Iliski

Insanlik tarihi boyunca goriilen ataerkil ve hiyerarsik yap1 Orgiitlerin
isleyisinde de karsimiza ¢ikmaktadir. Lider konumundaki bireyler her konuya hakim
olmadiklarmi bilmektedirler; ancak dahil oldugu orgiit igerisinde bulunan diger
bireylerle giiclerini paylasmamaktadirlar. Ayrica bu durumlara agiklama
getirebilecek Olglide yeterli psikolojiye sahip olmadiklarini diisiinmektedirler.
Liderlerde bulunmasi gereken imajda kontrol giicii, 6zgiiven ve baskinlik oldugu i¢in
bu durumun meydana gelmektedir. Ancak liderin birtakim seyleri 6grenebilmesi igin
dgrenci pozisyonuna sahip olmasi gerekmektedir. Ogrenen yapidaki drgiitlerde lider
konumunda bulunan kisilerin sahip oldugu rol ¢oktur. Bu duruma karsin sahip
oldugu bu roller geleneksel liderlik roliine oranla farkliliklar gostermektedir.
Orgiitsel 6grenmenin dziinde 3 degisik orgiitsel pozisyonda 3 temel liderlik tarzinin
varligindan s6z edilmektedir (Senge,1990, s.725; akt. Ayden ve Diisiikcan, 2002);

Lokal hat liderleri; yeni 6grenme kapasitesinin gelismis is sonuglarina yol agip
acmadigini test edebililer. Yonetici Liderler; hat liderlerine destek saglarlar, 6grenme
alt yapisimt gelistirirler, 6grenme kiiltiiriiniin norm ve davraniglarini diizenli olarak

degerlerler. Dahili Sebek Calisanlari; degisimi gergeklestirmeye egilimli olanlari
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orgiit icinde serbestce hareket ederek bulmak, orgiitsel deneyime ve yeni §grenmenin
gerceklesmesine yardimei olmak.

Senge (1990) 6grenen pozisyondaki organizasyonlarda liderlik yapan bireylere
yeni sorumluluklar yiiklendigini belirtmektedir. Bu tarz organizasyonlarda liderin
tasarimet, 6gretmen ve gorevli gibi sorumluluklari rolleri bulunmaktadir. Eklenen bu
roller aslen var olan orgiit insast sorumlulugu ile bagdasmamaktadir. Ogrenen
yapidaki organizasyonlarda rollere farkli anlamlar eklenmekte oldugu gibi yani
becerilere de gereksinim dogmaktadir (Senge,1990, s.726).

Geleneksel tipteki orgiitlerde liderin 6énemli konularda karar alma ve kontrolii
elinde tutma gibi gérevleri bulunmaktadir. Ogrenen orgiitte ise olaylara yiiksekten
bakmak yerine i¢gorii ve karar alma olaylarini alt mercilere indiren bir liderlik
tutumuna ihtiya¢ duyulmaktadir (Senge, 1996, s. 127).

Ogrenen tipteki orgiitlerde yoneticiler, bu 6rgiit ortamimin en dnemli unsuru
olmaktadir. Yonetici konumundaki birey iislubu ve tutumu dolayisiyla lider
konumundadir; bu konumda hem O&grenmenin Oniindeki engelleri kaldirarak
kolaylastirmakta hem de 6grenmeye uygun ortam olusturarak bireylerdeki becerilerin
ortaya ¢ikmasini saglamaktadir (Rosen, 1996, s. 178).

Liderler bagli olduklar1 6rgiitiin bilgi seviyesini arttirarak gelisimini saglayip
Olemektedirler. Kisilerin bireysel olarak gerceklestirdikleri 6grenme isini onaylayip
becerilerde goriilen gelisimleri ddiillendirmektedirler. Yani liderler, orgiitlerdeki
entelektiiel birikimin artisim1 ve gelisimini kontrol altinda tutmaktadirlar. Yapmis
olduklar1 bu is sayesinde liderler hayat boyunca 6grenmenin ve orgiitsel baglamda
esitligin korunmasini saglamis olmaktadirlar (Watkins ve Marsick, 1993, s. 20).
Ogrenen orgiitlerde liderlik yapan bireylerin dnyargilardan uzak, degisimlere karst
acik, yenilik¢i ve farkliliklar1 savunan bireyler olmasi gerekmektedir (McGill ve

Slocum, 1993, s. 78).

2.5. Liderlik Tarzlar ile Yenilik Arasindaki iliski

Yenilik bir siireg, strateji, diinya i¢in yeni bir lirlin/hizmet, bir yonetim teknigi
yahut liderlik sorumlulugundan ¢ok daha fazlasim1 kapsamaktadir. Ger¢ek manada
yenilik¢i olan bir isletme, Orgiitte yer alan herkesi i¢ine alan ve etkisi altina alan bir
diisiince olusturmaktadir. Buna kargin yonetici konumundaki kisilerin ¢ogunlugunun

yenilik kavrami baglaminda yanlhs yahut eksik fikirleri oldugu goriilmektedir.
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Yoneticilerin bazilar1 yeniligi genis cergeveli bir yaraticilik asamasi seklinde
gormektedir. Baz1 yoneticiler ise sadece bir bigimde orgiitte fikir olusturulmasini
yenilik olarak gormektedir. Bunun yani sira kimi yoneticiler yenilik baglaminda
sorumlu olarak iiriin gelistirme boliimiinii goriirken, kimi yoneticiler ise yenlilik
baglaminda sorumlu olarak pazarlama bdliimlerini goérmektedirler. Yoneticilerin
bircogu yenilikleri biran evvel bitirilmesi gereken isler olarak tanimlarken; bu
durumun saglanabilmesi adina ihtiya¢ duyulan 6zeni gostermemekte ve gereken
kaynaklari yeniliklere dahil etmemektedir (Kuczmarksi, 2003, s.537).

Yenilikei tarzdaki liderler diislincelerinin getirisi olan sartlart dngoérebilen ve
bu diisiincelerin madden gerceklesmesini gormek i¢in istek duyan kisiler olarak
karsimiza ¢ikmaktadirlar. Liderler siklikla etkili bir siiphe ve muhalefetle karsi
karsiya kalmaktadirlar. Ancak bunlara ragmen hedeflerine erisebilmek icin gerekli
olan sabir mekanizmasina sahip bulunmaktadirlar (Ulgen ve Durna 2001, s. 580).

Yeniliklerin gereksinim duydugu sey kaliteli ve beceri sahibi olan
yoneticilerdir. Orgiitiin tepesinde bulunan ydnetici yeniliklere karst hosgoriilii ve
gelistirici niteliklere sahip olmalidir. Bu tarz yoneticiler yalmizca statik sistemi
kontrol etmemekte, ayn1 zamanda gorev aldigi isletmenin klasiklesmis sistemine
kars1 gelerek degisimler meydana getirmektedir. Ayrica var olan gergeklikle
yetinmeyip siradanlagsmis durumlart sorgulayarak kaliplasmaya karsi meydan
okumaktadir. Olumsuz sonuclarla karsilagildiginda bu duruma karsi yiirekli bir
sekilde miicadele ederek, risk almaktadir. Gerceklesmesi miimkiin goziikkmeyen
sartlar1 degerlendirerek, sira disi hikdyeler olusturmaktadir. Kendisi disindaki
bireylere hizmet ettigi isletmenin istikbalini olusturmak ag¢isindan bir olanak veriri ve
boylece yeniliklere kars: istek duymalarmi saglamaktadir (Ulgen ve Durna 2001, s.
580-581).

Tim bunlar dogrultusunda organizasyonlarin degisim ve yenilige istek
duyduklar1 sonucuna varilabilmektedir. Var olan bu istek ve sartlar, degisimci ve
yenilikgi liderlik tipine ihtiyag duymaktadir. Isletmelerdeki insan kaynaklarini aktif
hale getiren bu tip liderler ¢alisanlarin motivasyonunu arttirabilmekte, gelisimlerini
saglayabilmekte ve yaraticiliklarini kontrol altina alabilmektedir. Yenilik¢i isletmeler
bireylerdeki yaratici ve yenilik¢i nitelikleri ortaya ¢ikarmakta ve desteklemektedir.
Bu sebeple isletme igindeki bireylerin ve yoneticilerin sergileyecekleri olumlu
yondeki davraniglar son derece Onemlidir. Sergilenen bu davraniglar calisan

bireylerin bilgi yoniinii kuvvetlendirmelidir (Ulgen ve Durna 2001).
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2.6. Liderlik Tarzlari ile Firma Performansi Arasindaki
Iliski

Insanlarin ne istedigini, neye ihtiya¢ duydugunu tam olarak bilen ve piyasaya
bu gereksinimi karsilayacak yenilikler sunan firma liderlik koltuguna oturur. Lider
olabilmek icin teknolojideki/pazardaki biiyiik yenilikleri bizzat gerceklestirmek
gerekmektedir. Isletme bu sayede piyasay1 kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda ydnlendirip
rekabet kosullarim1 tek basma belirleme imkani bulabilmektedir (Cigek ve Onat,
2012, 5.47-48).

Johns ve Saks (2005, s.278) arastirmanin konusuyla ilgili olarak, liderlik
tarzlarindan goérev ve iligki yonelimli liderligin performansla iliskisine dair elde
ettikleri sonuglar1 asagida yer verilmektedir (Akt: Ozdevecioglu ve Kangiir, 2009,
5.68);

Calisanlar is bitirme siiresi, net olmayan gorevler veya dis tehditler nedeniyle
yiikksek derecede baski altinda olduklarinda; gorev yonelimlilik (yapiyr harekete
gecirme) tatmin ve performansi artirmaktadir. Gorev dogasi geregi tatmin edici
oldugunda, yiiksek iliski yonelimlilik (dikkate alma) ve yiliksek yap1 ihtiyact
azalmaktadir. Amaglar ve yontemleri uygulayan isler ¢ok agik ve net oldugunda,
gorev yonelimlilik tatminsizligi arttirirken, iliski yonelimlilik ¢alisan tatminini
artirmalidir. Calisanlar isi nasil yapacaklarini bilmedikleri zaman veya is belirsiz
amag¢ ve yontemlere sahip oldugunda, gorev yonelimliligin 6nemi artarken iliski

yonelimlilik daha az 6nemlidir.

Mimir (2008) “Liderlik Tarzlarinin Firma Performansi ve Caligsanlarin Kuruma
Olan Baglliklarma Etkisi Uzerine Bir Arastirma” adli arastirmasinda firma
calisanlarmin bagli olduklar1 liderlerinin doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
Ozelliklerinin firma performansi ve is tatmini ile olan iliskilerini liderin giiciiniin
kaynag iizerinden ortaya koymay1 amaglamistir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan
anket 36 firma iizerinden 182 kisi iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda
uygulamanin gerceklestirildigi isletmelerde etkilesimsel liderligin, liderin giicii
tizerinde etkisinin olmadigi, firma performansi ve c¢alisanin is tatmini lizerinde ise
pozitif bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Fakat etkilesimsel liderligin, liderin giicii
tizerinden firma performansi ve galisanin iS tatmini ile anlamli bir iligkiye sahip

olmadig1 gézlemlenmistir. Dontigiimsel liderligin ise liderin giicii, firma performansi
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ve calisanin is tatmini tizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmiistir. Doniisiimsel
liderligin ayn1 zamanda liderin giicii iizerinden firma performansini ve ¢alisanin is
tatminini arttirdig1 tespit edilmistir. Ayrica doniisiimsel liderligin, etkilesimsel
liderlige gore firma performansi tizerinde daha belirleyici bir etkiye sahip oldugu

saptanmistir.

Kurt (2010) “Liderlik Davranislari, Orgiitsel Baglilik ve is Tatmini Ile Firma
Performansi Iliskileri” adli arastirmasinda liderlik kavramu ile orgiitsel baglilik, is
tatmini ve firma performans: arasindaki iliskileri arastirmay1 amaglamistir. Bu amag
dogrultusunda hazirlanan anket 58 adet firma ydneticisi iizerinde gerceklestirilmistir.
Arastirma sonucunda liderlik davranisi boyutlarindan transformasyonel liderlik ile
odil ile endekslenen liderlik davranisi ve Orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugu, transformasyonel liderlik ve lider iiye
degisim kalitesinin i tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu, is
tatmini ve Orgiitsel bagliligin isletme performans:t agisindan 6nemli oldugu

saptanmistir.
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3. ORGUTSEL OGRENME YETENEGI

3.1. Orgiitsel Ogrenme Tanim

Bilgi, ¢agimizda rekabet agisindan dstiinlik saglayici bir unsur olarak
kullanilmaktadir. Ancak devamlilifi olan bir basarty1 getiren duragan haldeki
bilginin varligr imkan dahilinde degildir. Faaliyet icerisinde olan isletmelerin dahil
oldugu ¢evrenin kosullar siirekli degisime ugrayip karmasik ve belirsiz bile hale
gelmektedir. S6zi edilen bu degisimler cagimizda eskiye oranla daha siiratli sekilde
olmaktadir. Bu sebeple isletmeler yapisal anlamda ve tarz baglaminda zorunlu bir
degisim yapmaktadirlar.

Hizla gerceklesen degisim sebebiyle isletmelerin edindikleri hedeflere
ulasabilmeleri i¢in; isletmeye dahil olan iiyelerin g¢esitli beceri ve bilgiler edinmesi,
O0grenme agisindan uygun ortamin olusturulmasi, ortaya c¢ikabilecek problemleri
cozlimleme noktasinda birliktelik saglanabilmesi gibi unsurlarin olusmasi
gerekmektedir (Grey ve Antonacopoulou, 2004).

Degisim siirecindeki hizin yiiksek oranlarda oldugu bu durumda, isletmedeki
yoneticiler ve c¢alisanlar baglaminda fikirsel ve yapisal olarak degisiklik
gerceklestirilmeden, eski tarz ve anlayislar ile ¢agin sorunlarini ortadan kaldirmay1
denemek basarili sonucglar veren bir ¢oziim olarak goriilmemektedir. Bir konuda
uzmanlig1 yahut bilgisi olan bir birey/6rgiit 4-5 sene igerisinde bu konularda yetersiz
konuma diigmektedir. Bu ylizden bireyin/orgiitiin tarz ve fikir olarak yenilikler
yapmalar1 gerekmektedir (Kogel, 2001).

Cagimizda her seyin siiratle degismesi ve kosullardaki griftlik neticesinde uzun
siirecte yasam siirdiirmesi, rekabet ortaminin olugsmasi ve elde edilen performansin
daha 1yiye gitmesi isletmelerin gergeklesen degisimlere uyum saglayabilmesi ile
iligkilidir (Jerez-Gomez; Cespedes-Lorente ve Valle-Cabrera, 2005). Bu durumun
gerceklesebilmesi 6grenme ile alakali bir kavram olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Bireylerdeki ve orgiitlerdeki 6grenme seviyesi ise onlarin yapilacak degisimlerin ve
gerceklesecek biiyiimenin kilit noktast olarak goriilmektedir (Jerez-Gomez;
Cespedes-Lorente ve Valle-Cabrera, 2005).

Bireyin kendini degistirmesi ve degisim olgusuyla uyum igerisinde olabilmesi
O0grenmenin Oziinde bulunmaktadir. Siiratle degisim gostermekte olan cagimizda

orgiitlerin devamliligini saglayabilmeleri icin yeni yetenekler ve tarzlar olusturma
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becerisine sahip olmalar1 gerekmektedir (Arie De Oeus, 1999). Orgiitsel bigimde
O0grenme sayesinde degisim baglamindaki kapasite ve iyilestirme gibi durumlar
yerlesik bir bigim kazanmaktadir. Arastirmaci ve uzman kisiler, orgiitlerin birden
varlik gOsteren sartlara adapte olabilmeleri i¢in tecriibelerinden edindikleri bilgileri,
icerisinde bulunduklar1 orgiitle paylagmalar1 gerektigini vurgulamaktadirlar (Snyder
ve Cummings, 1998). Taklit etme baglamindaki giiclik ve rekabette iistiinliik
saglama gibi tiiketici kesimce degerlendirmesi yapilan becerilerin gelistirilmesi
orgiitler grenme seklinde isim almaktadir (Senge, 1990). Orgiitsel grenme hizli bir
bicimde olusan degisime uyum gosterebilmek, degisimi var edebilmek igin,
isletmelerin devamli halde 6grenme becerisini gelistirmesi gerektigini savunmakta ve
savundugu bu durumun ne sekilde yapilabilecegini bildirmektedir (Senge, 1990).

Isletmelerde ~ 6frenme  yonetici ve is gdren kesim tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bireyler diinyaya gelirken 6grenme kavramina karsi bir merak
ve yapilan bu eylemden alinan tat hislerine sahiptir. Yani, insanlarin 6grenmek iizere
bir dizayn1 oldugu sdylenebilmektedir. Isletmeler sahip olduklar1 bilgileri
bilinyelerinde barindirdiklar1 calisanlar1 vasitasiyla elde etmektedirler. Bu bilgileri
iriin, hizmet, siire¢ ve yontemlere metoduyla edindikleri gibi, farkli isletmelerin
tecriibelerinden faydalanma metoduyla da edinebilmektedirler. Bilgi edinme
konusunda farkli isletmeler ile stratejik baglamda is birligi yapilabilirse ortaya
zengin bir 6grenme firsat1 gikmaktadir (Senge, 1990).

Ogrenme metoduyla edinilen bilgi ve tecriibelerin yapilan uygulamalara
aktarilarak kullanilmas1 ve daha sonraki zamanlarda da kullanilmak i¢in saklanmasi
gibi durumlar isletmelerin devamli bir bi¢imde basar1 saglamasi baglaminda
zorunluluk olarak goriilmektedir. Bireysel sekilde ve orgiitsel sekilde 6grenmeye
dikkat eden isletmeler yeni bilgi-teknoloji olusturma, bunlar1 saklama ve kullanma
gibi konularda gostermis olduklar1 6zeni ve c¢alismalari sistemli bir bigimde
gerceklesecek olan egitim faaliyetleri ile desteklemektedir. Bu tarz isletmeler
biinyelerinde bulundurduklar1 is gdéren ve yonetici bireylerin faydalanabilecekleri
egitim imkanlar1 saglamaktadir. Ayrica bu tarz isletmeler ¢evreye acik ve yapilarim
yenileme baglaminda basar1 saglamis isletmeler olarak karsimiza c¢ikmaktadir
(Hodgetts ve vd., 1994).

Orgiitsel dgrenme konusunda calisma yapanlarm, orgiitleri ve &grenme
kapasitelerini akademik baglamda incelemelerinin amact oncelikli olarak neyin

olusum gdsterdigini bulmaktir (Easterby-Smith ve Lyles, 2003, s. 2). Orgiitsel
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O0grenme, Orgiitsel kurallar, gelenekler, teknolojiler gibi orgiitsel baglamdaki
bilgilerin degisimi; bu bilgiye baska bilgiler ekleme, doniistiirme veya azaltma olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel 6grenme kuramlari, bilgide ortaya cikabilecek degisim
ve engellerin siireclerini; O0grenmenin ve edinilen bilginin tutum ve c¢iktilar

baglamindaki etkilerini saptamaya ugragmaktadirlar (Schulz, 2002, s. 415).

3.2. Orgiitsel Ogrenmeye Yonelik Yaklasimlar

Ogrenen orgiitler yaklasimi, acgikligi, sistematik diisiinmeyi, yaraticihig,
proaktif olmayi, rasyonelligi, siirekli ve yaygin 6grenmeyi, nasil Ogrenilecegini
ogrenmeyi, bireysel ve orgiitsel heyecan1 ve duyarliligi icermektedir (Fedayi, 1998,
s. 1238). Orgiit 6grenmesi olduk¢a zorlu bir siirece gereksinim duymaktadir. Bir
orgiitlin stirekli 6grenebilmesinin saglanmasi, igerdigi personelin siirekli 6grenmeye
olan meraki ile ilgilidir. Kisinin &grenmesi, gruplarin Ogrenmesini, gruplarin
ogrenmesi de Orgiitin  6grenmesini miimkiin kilacaktir. Orgiit 6grenmesi ile,
calisanlar1 gelismeye yonelik motive eden ve onlarin gelismesini saglayan,
performans1 ve basari diizeyini arttiran bir profil miimkiin olmaktadir. Orgiitsel
O0grenme ile firmalarin mevcut problemlerini ¢ozmelerine, yeni fikirler olusturmak
adina kapasitelerinin genisletmelerine ve gelecege yonelik tavirlarint olusturmalarina
imkan saglanir (Rosen, 1996, s. 177). Orgiitsel 6grenme baglaminda yapilan

calismalar ve arastirmalar sonucunda gelistirilen ¢esitli yaklasimlar bulunmaktadir.

3.2.1. Argris’in Orgiitsel Ogrenme Yaklasim

Literatiirdeki Orgiitsel 6grenmeyi, bu isimle ¢alisma konusu olarak ilk kez
karsimiza ¢ikaran Argyris ve Schon (1978) adli arastirmacilardir. Argyris ve Schon
hatalarin tespit edilmesi ve ¢ézlime ulastirilmasi siirecini orgiitsel 6grenme olarak
degerlendirmektedirler. Bununla beraber Orgiitlerin 6grenmelerinin bireylerin
ogrenmeleri esnasinda gergeklestigini savunmaktadirlar (Argyris ve Schon, 1978).

Tek dongiili ve ¢ift dongiilii olmak {izere isimlendirilen 6grenme tiirleri
bulunmaktadir: Tek dongiili 6grenme tilirlinde kazanilan bilgiler sistemlerin
tyilestirilmesi ve saklanmasi amaciyla kullanilmaktadir. Bu tarz 6grenmede reaktif
bir yaklasim bulunmaktadir. Bu yilizden yiizeysel bir bakis ac¢ist s6z konusu
olmaktadir. Hatanin tespitinden sonra 6grenme kavrami varlik gostermektedir.

Varsayimlardan olusan, sorgulamaya ihtiya¢ duyulmayan durumlarin ¢oziime
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ulagtirllmasinda tek dongiilii 6grenme tiirii etkili bir bigimde kullanilmaktadir.
Hatalarin tespit edilip, iyilestirici tedbirlerin kararlastirilmasi orgiitte hazir sekilde
var olan problem ¢6zme yontemlerinin kullanilmasi ile miimkiin hale gelmektedir.
Ani bir mevzu ortaya ¢iktiginda 6nceden var olan ¢Oziim yontemleri yetersiz
kalmaktadir (Argyris ve Schon, 1978).

Cift dongiilii 6grenme tiirii ise Orgiitsel dgrenmenin lireten, yeni olusumlar
yaratan kismini olusturmaktadir. Cift dongiilii 6§renme ortaya ¢ikan hatalar1 derin bir
bicimde ele alip, sistemi sorgulayarak problemleri olusturan unsurlarin ne
olabilecegini incelemektedir. Bu 6grenme tiiriinde orgiitsel yap1 ve kurallar derin bir
bigimde incelenmektedir. Orgiit, faaliyetler ve sonuglar sorgulayici bir bicimde ele
alinip normlarin, yapinin ve yontemlerin ise yararliligi denetlenmekte ve problemler

tespit edilmektedir (Argyris ve Schon, 1978).

3.2.2. Huber’in Orgiitsel Ogrenme Yaklasim

Huber (1991) orgiitsel 6grenme baglamindaki biitiin asamalarin orgiitsel bellek
ile iligkili bir halde oldugunu savunmaktadir. Birinci agama bilgi edinme olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu asama bellegin etkili altinda bulunmaktadir. Bellekte hazir
halde bulunan o6nceki bilgiler, yeni bilgileri de etkisi altina almaktadir. Bilgilerin
yayilmasi asamasinda etkin olarak bulunan kararlar da bellekte var olan bilgilerle
iliskilidir. Bu sebeple yayillma asamasinin da bellegin etkisinde oldugu
goriilmektedir. Asamalar arasinda yer alan yorumlama da zihinsel haritalarin
etkisinde olusmaktadir. Zihinsel haritalar ise Orgiitsek bellegin parcas1 olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Huber’e (1991) gore bilginin ¢oziimlenmesi; bilgi elde
edilmeden once kanaat yapilarinin tespit edilmesidir. Bahsi gegen kanaat yapilarinin

birikimi temel hiikiimler veya profiller biciminde ger¢eklesmektedir.

3.2.3. Senge’nin Orgiitsel Ogrenme Yaklasim

Senge (2007) 6grenmeyi davranigsal bir sekilde ele almaktadir. Bunun yani sira
ogrenme gerceklestikten sonra davranista degisimlerin meydana gelmesi gerektigini
savunmaktadir. Senge (2007) Ogrenmenin genel olarak, bilgi edinme seklinde
anlasildigim1  diisiinmektedir. Ornegin herhangi bir konuda diizenlenen seminer
katilimcilari, orada bahsedilenleri 6grendiklerini iddia etmektedir. Fakat var olan bu

durum i¢in Ogrenme kavrami kullanilamamaktadir. Bireyler bisiklet siirmeyi,
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yiirlimeyi yahut konusmayi bu tarz bir yontemle &grenememektedir. Ogrenme
eyleminin gerceklesebilmesi i¢in elde edilen bilginin davraniga uygulanmasi ve
onceden gerceklesemeyen bir durumun gergeklesebilir hale getirilmesi saglanmalidir.
Bireyler 6grenme eylemi sonucunda yasamin yaratma ve iiretme durumunun bir
pargast olarak bulunma kapasitesini ¢ogaltmaktadirlar. Ogrenme ve eylem
kavramlart bir biitiin misali birbirinden ayrilamaz durumdadirlar. Senge’ye (2007)
gore 6grenen oOrgiitlerin, diger orgiitlere gore zihinsel baglamda degisik bir modelde
bulunduklar i¢in bu tarz orgiitlerde yapilan faaliyetler degisik bilesenler etrafinda
sekil almalidir.

Ogrenen orgiitlerin belirli ilkelere egemen olabilmesi onu geleneksel/yetkeci ve
kontrol eden orgiitlerden farkli kilmaktadir. Bu durum 6grenen o6rgiitiin ilkelerinin
yasamsalligin1 saglamaktadir. Senge’ye (2007) gore etkili orgiitiin 6zellikleri su
sekilde siralanmaktadir:

e Destekleyici ve paylasilan liderlik

e isbirlikli 6grenme ve dgrenilenin uygulanmasi

e Paylasilan deger ve vizyon

e Destekleyici ortam

e Paylasilan kisisel uygulamalar

Senge (2007) bes disiplin yasalarint su sekilde agiklamaktadir: Bugiiniin
sorunlarin1 ortaya ¢ikaran sebep diiniin ¢oziimleridir. Yiiklenmenin sikiligi ile
sistemin geriye gitme sikligi orantili haldedir. Davranig, oncelikli olarak kotii
sonuglar1 degil iyi sonuglari ortaya ¢ikarir. Bir problemin kolay olarak ortadan
kaldirilmasi, o problemi yeniden geri getirir. Tedavi, hastaliktan daha kotii sonuglar
olusturabilir. Daha hizli olan aslinda daha yavastir. Neden ve sonu¢ kavramlari,
zaman ve mekanda birbiriyle yakin iliski icerisinde degildir. Degisikliklerin kiigiik

olanlar1 biiyiik sonuglar1 dogurabilir.

3.2.4. Marsick ve Watkins’in Orgiitsel Ogrenme Yaklasim

Watkins ve Marsick’e (1990) gore 68renen Orgiit olabilmek; tamamlayicisi
halde olan yedi olaylar dizisinin yahut hareket bi¢iminin gerceklestirilmesiyle
saglanmaktadir. Bu yedi olaylar dizesi su sekilde siralanabilir; devamliligi olan
O0grenme olanaklarmin olusturulmasi, sorgulama ve sdylesme durumlarma firsat

olusturma, isbirligi ve ekip 0grenmesinin tesvik edilmesi, 6§renme olanaklar1 ve
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paylagimi i¢in sistem olusturma, ortak vizyon amaciyla calisanlara yetki verme,
orgiitlin ¢evresiyle iliski icerisinde olmasi ve bireysel, ekip ve oOrgiit diizeyinde
o0grenmeye tesvik eden ve ornek olusturan liderlerin var olmasi.

Ogrenen bir orgiitiin nitelikleri 7 madde altinda toplanabilmektedir. Bu
nitelikler egitim oOrgiitleri icin de gegerli durumdadir. Bahsi gegen nitelikler
yaraticiligr gelistirip yeni bilgi ve disiincelerin aktarimini saglayarak oOgrenme

olgusunu bir refleks seklinde faal hale getirmektedir (Watkins ve Marsick, 1990)

3.3. Orgiitsel Ogrenme Yetenegi Tanimi

Orgiitsel 6grenme felsefesini igsellestiremeyen Orgiitlerin yenilenebilmeleri,
ileriki konumlarin1 sekillendirebilmeleri, rekabet konusunda fark olusturabilmeleri
gibi  becerileri  Orgiitsel = 6grenme  felsefesini  anlamlandiramadiklarinda
gerilemektedirler. Ogrenen orgiit; bilgi olusturma, bilgi edinme-aktarma, edindigi
bilgi ve goriisler dogrultusunda davraniglarda bulunma becerisine sahiptir. Yani
O6grenmenin saglanabilmesi yeni diisiincelere baglidir ve bunlar 6grenen orgiitlerde
gelisimin tetikleyicileri konumunda bulunmaktadirlar. Ogrenen 6rgiitler (6grenmeyi
O0grenmis Orgiitler) 6grenmenin agsamasini, tesadiiflere degil, tasarimlara bagl bir
sekilde yonetimini yapmaktadirlar (Ozgener, 1998, s. 115).

Bireylerin sahip oldugu 6grenme becerisine orgiitler de sahip olmaktadirlar.
Ayn1 zamanda tipki bireyler de oldugu gibi orgiitler de edindikleri bilgiyi aktarmak,
bilgi yaratmak ve yeni bilgiyi kullanabilmek igin davraniglarinda degisiklik
yapabilme becerisine sahip bulunabilmektedirler. Orgiitsel 6grenme, uzun siirecte
edinilen bilgiyi saklama, yeni bilginin yaratilisini destekleme ve devamliligi olan
dontlisimii meydana getirme kapasitesini arttiracak sistemlerin olusturulmasini
saglamaktadir (Aydinli, 2005, s. 83).

Orgiitsel 6grenme becerisinin gelismesinin bagli oldugu 4 unsur su sekildedir:
Isletme yonetiminin orgiitsel dgrenmeye karsi destek ve tesvik saglamasmin
gerekliligi birinci unsurdur (Stata, 1989, s. 63-74; Garvin, 1993, s. 78-91). Ogrenme
siireci i¢erisinde yonetim 6rnek ve oncii bir tutum igerisinde olmali, destegini agik bir
bicimde gozler oniline sermeli ve bu siire¢ icerisinde ¢alisanlarina da aktif bir rol
saglamalidir (Williams, 2001, s.67-85). Kolektif bir adalet ve diiriistliik hissinin
olusturulmasi da ikinci unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (6rgiit bir sistemdir ve

bunun tatmine ulastirici sonuglar olusturmasi1 amaciyla orgiitte bulunan her seyin tek
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tek kendi sorumlulugunu gergeklestirmesi gerekmektedir) (De Geus, 1988). Ancak
ortak bir vizyon bulunmuyorsa, kisisel faaliyetler Orgiitsel Ogrenme agisindan
herhangi bir fayda saglamamaktadir (De Geus, 1988). Orgiitsel grenmenin drgiitsel
bilginin yaratilmasim1 gerektirmekte olmasi1 {iglinci unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu durum bireysel baglamda edilen bilginin aktarimi ve uyumu ile
iligkilidir. Kurulan sistemde var olan degisimlere uyum saglayabilme, 6grenme
becerisinin yeterli olmayis1 ve Orgiitler arasinda heterojen bir kaynak bulunmasi
rakiplere cevap verme baglaminda problem olusturmaktadir.

Orgiitler uyarlanabilir 6grenme ile yetinmeyip bunun ardina ulasmaldir.
Ayrica Orgiitsel sistemi sorgulayan bicimde 6grenme seviyesine adapte olmalidir.
Gerekli oldugu takdirde daha yaratict ve esnek durumlarin bulunmasinda da
farkliliklar yapilmalidir (Jerez-Gomez vd., 2005, s.715-725). Ogrenen rgiitiin farkli
orgiitlerle is birligi yapmasindaki amag¢ degisik bilgi, tecriibe ve yeteneklerden
yararlanmak suretiyle kuvvetlenmektir. Bilgi edinme, edinilen bilginin paylasima,
aktif duruma getirilmesi ve orgiitsel baglamda hafiza olusturulmasi gibi durumlar

orgiitsel 6grenme ile iligkili halde bulunmaktadir (Barutcugil, 2002, s.150).

3.4. Orgiitsel Ogrenme Yetenegi Boyutlar

Ogrenen orgiitler faaliyet gosterdikleri is alanmin kendilerine ne derecede
uygun oldugunu hesaplamakta ve devamli bir sekilde faaliyet siireclerini iyiye
gotiirmeye ¢alismaktadirlar. Ogrenen organizasyonlar operasyon siirecinde
kendilerine yonelik yargilayicti ve sorgulayict bir tutum sergilemektedir.
Gergeklestirdikleri bu sorgulama sonucuna dayanarak yeni is stratejileri ve taktikleri
olusturmakta ve bunlari uygulamaya gecirebilmektedirler. Bunlarin neticesinde de
Ogrenen organizasyonlarin dinamik nitelige sahip kurumlar oldugu goriilmektedir.
Bes disiplinin kavram ve uygulama baglaminda goz Oniinde bulundurulmasi
sonucunda Ogrenen organizasyonlar olusturulabilmektedir. Bahsedilen bes disiplin
kavrami sunlardir (Tas¢1 ve Eroglu, 2004 s. 4):

e Kisisel Ustalik

e  Zihinsel Modeller,

e Vizyon Paylagimi

e Takim Halinde Ogrenme

e Sistem Diislincesi
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Ogrenme eylemine dair duyulan baghlik, paylasilan vizyon ve acik goriisliiliik
orgiitsel 6grenmenin boyutlart olarak sayilmaktadir (Eshlaghy ve Maatofi, 2011, s.
118). Sayilan bu 3 boyutun inovasyon ile pozitif ve anlami olan bir iliski igerisinde
oldugu arastirmacilar tarafindan saptanmaistir.

Ogrenme olgusunun bilissel ve davranissal baglamda degisiklikler sagladig: da
savunulmaktadir (Crossan vd., 1995, s. 351). Tayvan’da isletilmekte olan {iretim ve
finans sirketlerinde yapilan arastirmada; orgiitsel 6grenmenin iirlin, slire¢ ve pazar
inovasyonlari ile olumlu bir iliskisi oldugu saptanmistir (Liao ve Wu, 2010, 1099).

[ran, Tahran’da 82 ufak c¢apl isletmede yapilmis bir arastirma sonucunda;
orgiitsel 6grenmenin boyutlarinin (6grenmeye baglilik, acik goriisliiliik, paylasilan
vizyon) inovasyon ile arasindaki iligkinin olumlu yonde ve anlam igeren bir iliski
oldugu saptanmistir (Ma’atoofi ve Tajeddini, 2010). Gliney Kore’de 333 tane kiiciik
capl teknoloji isletmesinde yapilan arastirmada da inovasyon ile orgiitsel 6grenme
arasindaki iligkinin olumlu bir yonde oldugu saptanmistir (Rhee vd., 2010).
Avustralya’da bulunan, cesitli alanlarda faaliyet gosteren 252 isletmede yapilan
arastirmada; Orglitsel 6grenmenin boyutlar1 pazar odakli, i¢sel odakli ve iliski odakli
O0grenme olmak tizere 3 boyut olarak ifade edilmistir (Weerawardena vd., 2006, s.
42). Ayrica yapilan arastirmada Ogrenmenin bu ii¢ boyutunun yiikselme
gosterdiginde isletmelerin inovasyon seviyesinde de yiikselme goriilecegi
saptanmuistir.

Orgiitler bir takim hedeflere ulasabilmek amaciyla ekonomik ve sosyal yapiya
mensup bir bigcimde kurulmaktadirlar. Kurulan bu orgiitlerin her birinin hedefine
ulasmadaki seviyeleri farkliblk gdstermektedir. Orgiitiin hedeflerine ulagma
seviyesini etkileyen bazi degisken unsurlar bulunmaktadir. Cevre, yonetim, strateji,
esneklik, insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiit kiltiirli, orgilit yapisi, isgiicii yapisi,
orgilitsel kaynaklar, Orgiitsel Ogrenme, bilgi, inovasyon, miisteri iliskileri gibi
degiskenler bu unsurlar arsinda sayilmaktadir. Fakat bunlar arasinda yer alan orgiitsel
ogrenme ve inovasyon degiskenleri orglitlerin ani degisim gosteren gevre faktorlerine
adapte olmak i¢in kullandiklart dinamik beceriler olmalari sebebiyle onem
tagimaktadirlar (Garcia-Morales vd., 2006, s. 22). Ayrica orgiitsel 6grenmenin diger
degiskenleri sekillendirebilme niteligine sahip olmasi nedeniyle de Onem
tasimaktadir (Fiol ve Lyles, 1985, s. 803). Bunun yani sira inovasyonun orgiite yeni
tirlinler, siiregler, yapilar ve politikalar olusturup bunlari1 sunma potansiyeline sahip

olmasi sebebiyle 6nem tasidig goriilmektedir (Read, 2000, s. 96).
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3.5. Qrgiitsel Ogrenme Yetenegi ile Yenilik Arasindaki
Hiski

Yapilan alan arastirmalart neticesinde Orgiitsel Ogrenme ile inovasyon
arasindaki iligkinin olumlu yonde oldugu saptanmistir. Ayrica bu calismada {iriin
inovasyonu, slire¢ inovasyonu, strateji inovasyonu ve pazar inovasyonu inovasyon
tirleri olarak belirlenmis ve bunlar arasindaki iliskinin de olumlu oldugu
saptanmigtir Ayrica arastirma bulgulari; rgiitsel 6grenmenin, Uriin inovasyonu,
siire¢ inovasyonu, strateji inovasyonu ve pazar inovasyonu olarak gruplandirilan
inovasyon tiirleri ve genel baglamda inovasyon ile oOrgiitsel 6grenme olumlu bir
etkilesim ig¢inde bulunmaktadirlar. Bu bulgular, Er-ming ve Han (2008), Rhee ve
digerleri (2010), Liao ve Wu (2010) ve Weerawerdena ve digerlerinin (2006)
calismalari ile benzerlik gostermektedir.

Ogrenme seviyesi yiiksek diizeyde olan isletmelerin inovasyon seviyelerinin de
baska isletmelere kiyasla daha yiliksek oldugu varilan bu neticeye dayanarak
goriilmektedir. Bu yiizden belirleyici ve yonlendirici unsurun degisim olarak
karsimiza ¢iktig1 degisimin ¢agimizin ekonomilerinde isletmelerin devamliliklarini
saglayabilmelerinin bagli oldugu en Onemli etkenlerin arasinda Ogrenme ve
inovasyon baglamindaki seviyeleri yer almaktadir. Orgiitsel devamlilik ve gelisim
gerceklestirilmesi baglaminda, degisken olarak karsimiza c¢ikan inovasyon ve
ogrenmenin beraber degerlendirme altina almmalidir. Orgiitlerin yeni diisiinceler
olusturmalarmi, gelistirmelerini, bu baglamdaki becerilerini arttirmalarin1 saglayan
ogrenmedir. Bu beceriler dogrultusunda isletmenin rakiplerine karsi {istlinliik
gostermesini saglayacak sey ise inovasyondur. Yani inovasyonun en deger tasiyan
onciillerinden  birisi ~ Orgiitsel ~ 6grenmedir. Bununla beraber inovasyona
doniistiiriilmesi saglanamayan Ogrenme isletmenin rakiplerine karsi yiikselise
gecmesini saglayamamaktadir (Er-ming ve Han, 2008).

Orgiitlerin sahip oldugu bilgi ve deneyime yenilerini eklemesi orgiitsel
ogrenme olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel 6grenme, isletmelerin yapabilecegi hata
seviyesini azaltmaktadir. Bunun yani sira ¢evrede gergeklesen degisimlere adapte
olmasini saglayip, yenilik yapabilme becerisini yiikselterek rekabet baglaminda
istiinliik saglamasinda yardimci olmaktadir. Cagimiz sartlar1 agisindan Orgiitsel
ogrenme, isletmeler icin bir se¢im degil gereksinim olarak goriilmektedir. Orgiitsel

O6grenmenin eksik oldugu isletmelerde, degisim icersinde olan diinyada, canli haldeki
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rekabet sartlar1 altinda siirekliligini saglayamama ihtimali bulunmaktadir (Senge,
1990; Argyris ve Schon, 1996; Morales, Barrionuevo ve Gutierrez, 2012, s. 1041).
kaynak gosteriminde tek tip istiyor

Isletme vyenilik¢iligi kavramlastirilirken iki degisik perspektif olusmustur.
Isletmelerce yaratilan yenilik oran1 davranissal bir degisken olarak birinci perspektifi
olusturmaktadir. Isletmenin degisim baglaminda duydugu isteklilik ise ikinci
perspektifi olusturmaktadir (Calantone, Cavusgil ve Zhao, 2002, s. 517; Eren vd.,
2010, s. 3106).

Rekabet ortaminda bulunan firmalar iiriin ve teknoloji baglamindaki yeniliklere
adapte olabilmek icin var olan bilgisine yenilerini eklemeli ve ekledigi bilgileri
calisanlarina devamli bir bi¢imde aktarmalidir. Bilgi ve yetenekle saglanmis ic
etmenler firmalardaki iirlin ve siire¢ yenilikgiligini olumlu yonde etkileyerek artigini
saglamaktadir. Firmalardaki yenilik¢iligin gergeklestirilmesi agisindan bireylerin
bilgileri toplamasi ve topladigi bilgileri diger bireylere aktarmasi gerekli
goriilmektedir (Jimenez ve Valle, 2011, s. 410). Yeniliklerin kolay bir bi¢imde
gerceklestirilebilmesi i¢in firmalar yeni bilgiyi toplarken ve oOnceden var olan
bilgileri uygulamaya gecirirken degisik yollar denemelidir (Avci, 2009, s. 127). Bu
durum gerceklestirildigi takdirde aktarilan bilgiler, yeni bir bicimde genel anlayis
dogrultusunda firmadaki herkes tarafindan edinilebilmektedir. Kisacas1 orgiitsel
ogrenme Ilerlemeyi, degisimi ve bagariyr saglayan orgiitsel 5grenme yoluyla, yenilik
basariminin da 6zii olusturulmus olmaktadir (Jimenez ve Valle, 2011, s. 410).

Belirli bir amaci olan ve plan dahilinde olusturulmus bir etkinlik neticesinde
sahip olunani nicel yahut nitel bir bigimde anlatan kavram genel manada
performansin tanimini olusturmaktadir (Simsek ve Nursoy, 2002). Organizasyonel
amaglar1 ulagilmasi baglaminda satis ve pazar paylarindaki yiikselme ve istikrarin
beraberinde isletmenin genel anlamdaki stratejik hedeflerindeki basari ise isletme
performansi1 olarak adlandirilmaktadir (Hult vd., 2004, s. 430- 431). Isletme
performansi, firmalarin var olan halini, var olan kaynak ve diizen baglaminda ele
alarak bilgilendirirken bunun yani sira, firmanin var olan sartlardaki potansiyel
kuvvetinden faydalanma seviyesini de gozler oniine sermektedir (Tarim, 2004, s.
234). Isletme performansmi 6lgmek, firmalarda var olan gelisimin yalnizca
seyredilmesini engelleyerek gerceklesen ilerlemeye yanit verebilme, sebeplerini

aragtirma gibi durumlara dair canli bir rol edinmesini saglamaktadir (Mawer, 2003, s.
260).
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3.6. Orgiitsel Ogrenme Yetenegi ile Firma Performansi
Arasindaki Tliski

Orgiitsel 6grenme becerisi etkin bir beceri seklinde yeni diisiinceler olusturarak
ve var olan becerileri yenileyerek, isletmeler i¢in devamli olarak ekonomik degerin
ve yiiksek seviyeli performansin saglanilmasini anlatmaktadir (Prieto ve Revilla,
2006; Kogut ve Zander, 1992). Isletmeler yiiksek seviyeli performanslar
sergileyebilmek icin bilgi edinme, edinilen bilgiyi paylasma, bilginin doniistimiinii
saglama ve etkin hale getirme becerisinin 6énemli oldugunun iizerinde durmaktadir.
Dinamik yani hareketli bir ¢cevrede orgilitsel 6grenme becerilerini etkin hale getiren
isletmeler, cevrede varlik gosteren firsatlari rekabet icinde bulundugu firmalardan
once bularak rekabet baglaminda iistiinliik elde etmektedir. Ayrica bu sayede yeni
pazarlar ve alicilarin talepleri dogrultusunda yeni iiriin ve hizmet olusturmak
suretiyle kar saglanmaktadir.

Isletmelerde yeni bilgilerin elde edilmesi ile stratejik baglamda esnek bir
yapmin kazanilmasini saglayan unsur orgiitsel 0grenme becerisidir. Bu esneklik
isletmelerin ¢evresel faktorlere adapte olmasina da yardimci olmaktadir. Cevresel
faktorlere adapte olabilen isletmeler, mevcut kaynaklarimi etkili ve verimli sekilde
degerlendirerek gosterecekleri performanst ylikselise gotiirmektedir (Prieto ve
Revilla, 2006).

Isletmeler mevcut kaynaklarmi birlestirmesi ve diizenlemesi sonucunda yeni
pazarlara girme ve ilerleme olanagi bulmaktadir. Orgiitsel 6grenme kabiliyeti,
isletmelerde edinilen bilginin paylagilarak yayilmasini saglamaktadir. Yayilan
bilginin kullanima gecirilmesi ile de mevcut kaynaklarin birlestirilmesi ve
diizenlenmesi gergeklestirilmektedir. Bu durumun neticesinde da orgiitsel 6grenme
kabiliyeti vesilesiyle isletmeler list seviyeli bir performans gdsterebilmektedir.
Orgiitsel dgrenme kabiliyetleri, edinilecek bilgilerin belirli bir sisteme bagli olarak
olusmasim ve bu sekilde yayilmasmi dngdrmektedir. Isletme sahipleri/ydneticileri,
isletmedeki calisanlara mevcut bilgileri aktarmali ve performanslarini ileri seviyeye
cikarabilmek icin calisanlarindan Oneri almalidir. Ayrica biinyesinde calisan
bireylerin de diislince baglaminda yenilikler olusturmasina onciiliik etmeli, onlar1 bu
konuda cesaretlendirmelidir. Isletmeler {istiin performans saglayacak olan siirecleri
olusturabilmek i¢in calisanlarin olumlu ve olumsuz goriislerini de 6grenmelidir

(Hunt ve Morgan 1996).
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Etkili bir 6grenme becerisini elinde bulunduran igletmeler siradan bir bilgi
edinme ya da bilgileri saklama merkezinden meydana gelen bir olgu degildir. Bu tarz
isletmeler bilginin islemcisi ve uygulayicisi olarak goriilmektedir. Ogrenme becerisi
genis zamanl bir asil yeterlilik giicii seklinde algilanan yaratici 6§renmeyi attirmaya
gayret eden firmalarin beceri seviyesine etki etmektedir (Sinkula, Barker ve
Noordewier, 1997; Hunt ve Morgan, 1996).

Cevre ve pazar baglamindaki degisiklikleri 6nceden fark edebilmesi 6grenme
becerisine sahip olan isletmelerin en dikkat ¢eken ve ayirt edici nitelikleri arasinda
yer almaktadir. Ogrenme yetenegi, isletmeler saghkli bir ydnde olusturulmus
kurumsal sistemlerini ve giincellestirilen belirli bir ge¢mise sahip goriislerini de
sorgulama konusunda istek duymaktadirlar (Mone, McKinley ve Barker, 1998;
Senge, 1990). Bu tarz isletmeler 6nceden yonetilen pazari eskiye oranla daha saglikli
ve iyi bir bigimde yonetmektedirler. Bu tarz davranislar ve olusturulan stratejiler
uzun bir zamana yayilan iist seviyeli performansa liderlik yapmalidir. Orgiitsel
O0grenme, isletmenin tecriibelerine bagli olarak gelisim gostermesi yahut mevcut
performansi saklama becerisi seklinde de ifade edilebilmektedir. Bu yiizden isletme
performansindan ayri1 bir sekilde degerlendirme altina almak imkan dahilinde

degildir (Senge, 1990).
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4. YENILIK KAVRAMI

Yenilik konusu ile ilgili temel baz1 kavramlar bulunmaktadir ve bu kavramlar
¢ogu zaman yenilik kavrami ile karistirllmaktadir. Bu kavramlar1 ve s6z konusu
kavramlarin yenilik ile olan iligkilerini vurgulamak yararli olacaktir. Cogu zaman
yenilik kavrami baghi basina ele alinmakta ve diger yonetim kavramlarindan ayri
olarak ele alinmaktadir. Ancak yenilik siirecinin disiplinler aras1 bir siire¢ oldugu ve
pek ¢cok yonetim yaklasimi ve yonetim kurami ile iligkili oldugu unutulmamalidir
(Demirci, 2012, s. 8). Yenilik kavramu ile icat, bulus, degisim, teknoloji, risk gibi
kavramlarin yenilikten temelde farkli anlamlar icerdigini, fakat siklikla yenilik ile
ayni anlamda kullanilmalarina ragmen bu kavramlarin yeniligin kaynaklari seklinde

aciklanabilecegini belirtmislerdir (Zerenler, Tiirker ve Sahin, 2007, s. 660).

4.1. Yenilik Tanim

Glniimiiziin hizla degisen rekabet ortaminda ayakta kalabilmek igin
isletmelerin triinlerini, hizmetlerini ve iiretim yontemlerini siirekli olarak degistirme
ve yenileme islemi genel olarak tek bir kavram altinda “yenilik” olarak adlandirilir.
Yenilik, Latince bir sozciik olan “innovatus” tan tliremistir. “Toplumsal, kiiltiirel ve
idari ortamda yeni yontemlerin kullanilmaya baslanmasi” anlamindadir. Tiirkgede
“yenilik”, “yenileme” gibi sozciiklerle karsilanmaya c¢alisilsa da, anlami tek bir
sOzciikle ifade edilemeyecek kadar genistir (Zerenler, Tiirker ve Sahin, 2007, s. 660).

Bir bagka tanimda yenilik bir isletmede yeni iiriin ve hizmetlerin yada bir seyi
yapmada kullanilan bir iglem veya siirecin yaratilmasidir (Motwani vd., 1999, s.
106). Daha basit bir tanimlama ile yenilik, bir fikrin bulus agamasindan uygulamaya
kadar gotiiriilmesi siirecidir. Genellikle arastirma, gelistirme ve iiretim asamalarini da
i¢ine alir (Oriicii, Kilig ve Savas, 2011, s. 62).

Yenilik, tiim diinyada gelismenin, degismenin, farklilasmanin ve yaraticiligin
en Onemli itici gliclerinden birisi olarak degerlendirilmektedir. Yenilik, degisen ve
gelisen gliniimiiz yasaminda isletmeler ve toplumlararasi1 giderek artan rekabette
birbirine Ustiinliik saglayabilmenin en saglikli ve siirekli bir alanidir. Bu alan1 1yi
kullanabilen isletmeler, bulunduklari simdiki andan-gelecek zamana daha giiglii

ilerleyebilmektedir (Yalginkaya, 2010, s. 382-383).
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Yenilik ayn1 zamanda bir degisim siirecidir. Ancak her degisim bir yenilik
degildir. Yenilikle meydana gelen degisim orijinaldir, yani o giine kadar hi¢ bu
nitelikte bir degisme olmamistir ve meydana ¢iktig1 sistemin amaglar1 daha etkili ve
ekonomik bigimde yerine getirmeye yonelmis olumlu ve 6zel bir degisimdir. Yenilik,
planli programli ve bilingli bir takim sosyal girisimlerin sonucu olarak ortaya ¢ikar;
amag sosyal bir fayda saglamaktir. Agiktir ki, bir degisim siirecidir, ancak orijinaldir,
yani o giline kadar yasanmamistir ve ilgili sistemin amagclarim1 daha etkili ve
ekonomik bigimde yerine getirmeye yonelmis olumlu ve 6zel bir degisimdir. Bir
anlamda yenilik, ihtiyaglarin bir adim Oniinde gitmekte, yenilik yapma, yeni
mal/hizmetler olusturma, hem g¢evreye uymanin 6nde gelen sartlarindan birisi, hem
de cevreyi degistirmede, etkilemede bir ara¢ olmaktadir (Dinger ve Fidan, 2009, s.
167).

Teknolojik yenilikler, iiriin ve hizmet iiretiminin miktar ve kalitesini arttiran
yeni endiistri dallarinin ve yeni is alanlariin dogmasina yol acan degisimlerdir. Bu
nedenle, teknolojik yenilikler, ekonominin gelismesini, toplumsal refah diizeyinin
yiikselmesini ve yayginlagsmasint dogrudan etkiler. Teknolojik gelisme, yenilik ve
arastirma-gelistirme (Ar-Ge) konularina iktisat¢ilarin glinlimiizdeki bakis acilari,
ozellikle II. Diinya Savasi oncesinden oldukca farklidir. Ancak, yine de ¢ok sayida
teorik deneye dayali nitelikli ¢esitli ¢calismalarin yapilmasina gerek bulunmaktadir.
Gelisen ekonomilerde, teknolojik yenilikleri gerceklestirme amaciyla yapilacak Ar-
Ge ¢aligmalari, disaridan alinacak teknolojinin ekonomiye yarar saglayacak bigimde
transferine olanak yaratacak ve dis teknolojiye olan bagimlilig:1 azaltacaktir. Diger
taraftan, ulusal kaynaklarmm etkin planlanmasi1 ve akilct kullanimi da Ar-Ge
calismalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu calismalar, ayrica, iilke sorunlarinin ve bu
sorunlarin  kokenlerinin  anlagilmast  ve dogru  ¢oziimlerin  bulunmasinm
kolaylastirmaktadir (Ogiislii, 2010, s. 26).

Yapilan tanimlar ve agiklamalardan da anlasilacagi iizere, yenilik, {liriin ve
hizmet tretimi ile ilgili daha 6nce yapilmamis yeni uygulamalari kapsamakta ve

gerek iilke gerekse isletmelerin rekabet giicii agisindan olduk¢a 6nem tagimaktadir.

4.2. Yenilik Stireci

Yenilikle ilgili literatiir incelendiginde, yeniliginin bir siire¢ dahilinde

isledigini savunan yazarlarin ¢coklugu goze ¢carpmaktadir. Farkli yazarlarin birbirine
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benzer ya da farkli yonleri olan yenilik siiregleri ortaya koyduklar1 goriilmektedir. Bu
farkliliklar en temelde teknik yeniliklerle yoOnetimsel yenilikler arasindaki
farkliliklardan dolay1 da ortaya ¢ikmaktadir (Ozdasli, 2010, s. 97).

Genel anlamda tiim yenilik tiirlerini kapsayan bir yenilik silirecinin asamalari
fikirlerin ~ iiretimi, kavramlagtirma, optimizasyon ve uygulama seklinde

siralanmaktadir.

4.2.1. Fikirlerin Uretimi

Yenilik siirecinin ilk asamasi, yenilik silirecine baslamadan 6nce Orgiitiin
stirekliligini saglayacak fikirlerin toplanmasidir. Bu ilk siiregte yaratici bireyler ve
meydana getirdikleri orgiit onem kazanir (Cigek, 2011, s. 46; Aksay ve Orhan, 2013,
s. 13).

Yenilik siirecinin baslayabilmesi i¢in 6ncelikle yenilik yapmay1 gerektirecek
bir ihtiyacin varliginn hissedilmesi gerekmektedir. Ornegin, iiriin veya hizmetin
artik miisterilerin beklentilerini karsilayamamasi, firmanin pazarda rekabet avantaji
kazanmak istemesi, teknolojik gelismeler ya da yeni fikirler ve bilgiler tiim bu siireci
baslatan Onemli girdilerdir. Cevresel bir takim etmenler dolayisiyla disletmede
yenilik yapma ihtiyaci belirebilir. Hiikiimetlerin arastirma gelistirme tesvikleri, bir
kisim yasal yiikiimliliikler, kamuoyu baskis1 gibi c¢esitli nedenler yiiziinden
isletmeler yenilik yapmak durumunda kalabilirler. Neyle ilgili olursa olsun burada en
Oonemli sey, tepe yonetiminden en alt birime kadar tiim birimlerin yenilik fikirlerini
rahatca sunabilmeleridir. Bu fikirler, yenilik siirecinin olmazsa olmazidir ve orgiit
icinden gelebilecegi gibi (Durna, 2002, s. 115-118) ¢ok farkli ve gesitli kanallardan
gelir. Bunlar miisteriler, Ar-Ge departmanlari, rakipler, fokus gruplar, ¢alisanlar, fuar
ve sergiler, distribiitorler, ¢cok uluslu lisans saglayict firmalar, yasal ve mesleki
kuruluslar ile tiniversite gibi arastirma kuruluglaridir. Fikir yaratma teknikleri olarak
beyin firtinasi, 6zel amacli grup ¢alismalari, problem ¢6zme teknikleri, erken donem
hizli prototip calismalari, ihtiyaglar listelemesi, vb. kullanilir (Kulakli, 2005a, s.
105). Bu nedenle firmanin kendisi ve c¢evresi ile siirekli iletisim ve bilgi akist

icerisinde olmasi gerekmektedir.
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4.2.2. Kavramlastirma

Ikinci asama ise kavramlastirmadir. Bu asamada pazarlama ve teknik agilardan
iriin kavrami detayli olarak ele alinir. Hedef pazarin ne oldugu, iirliniin sagladig
faydalarin neler oldugu, miisterilerin bu {irtine nasil tepki verebilecekleri, iiriiniin
nasil iiretilecegi, iiretim maliyetinin ne olacagi konularindaki sorulara cevap aranir.
Kavram asamasimin ¢ok kiigiik bir grupla testi bu sorulara cevap vermesi yoniiyle
oldukca oOnemli ve tamamlayicidir. Burada yapilan aslinda {irlinlin pazardaki
konumlandirmasinin  gerceklestirilmesidir. Burada hedeflenen pazar konumu,
miisteriler tarafindan farkli ihtiyaglarin karsilanmasi durumunda tamamen farkli bir
konuma ve yone kayabilir. Konumlama pazarin biiyiikliigiinii 6lgme ve potansiyel
tiretim miktarina olumlu bir geribildirim saglar (Kulakli, 2005b, s. 268).

Bu asama fikirlerin iiretimi asamasina benzer. Burada fikirlerin ayristirilmasi
isiyle ugrasilir. Aym1 zamanda soyut diisiincenin anlasilmasina calisilir. Bunun
sonucunda yeni fikirlerin bir araya getirilmeleri sonucunda, bunlarla ilgili igsel
(yargilar) ongoriiler kesfedilir. Bu da problemlerin tanimlanmasina yardimci olur ve
olusturulan teorik modeldeki konularin agiklanmasini saglar. Bu asamada gorevli
kisiler, tek bir segenegin secilmesinden hi¢cbir zaman memnun olmazlar. Yani diger
secenekler diskalifiye edilirken, miimkiin oldugunca tek bir kavram diizenine (tek
diizeni icine) cogu fikirlerin dahil edilmesi tercih edilir. Boylelikle elde edilen
fikirlere daha fazla yaklagma olanagi da saglanir. Bu kisiler, fikirlerle oynamaktan
hoslanirlar ve harekete gegmeden once bu fikirlerle yiizeysel olarak ilgilenmezler;
problemin tanimi ve fikirlerin bulunmasi tizerine odaklanirlar (Basadur ve Gelade,

2006, s. 52; Akt: Duran ve Saragoglu, 2009, s. 66).

4.2.3. Optimizasyon

Ugiincii asama olan optimizasyondur. Optimizasyon, bir sistemde var olan
kaynaklarin (isgiicii, zaman, kapital, siire¢ler, hammaddeler, kapasite, ekipman gibi)
en verimli sekilde kullanilarak belirli amaglara (maliyetin azaltilmasi, kar en
coklanmasi, kapasite kullaniminin yiikseltilmesi ve verimliligin ¢oklanmasi gibi)
ulagmayi saglayan bir teknoloji olarak tanimlanmaktadir (Tiirkay, 2013, s. 1).

Yenilik siirecinin ilerlemesi optimizasyonla saglanir. Kavramlastirmada oldugu
gibi, bu asamada da soyut diisiincenin anlasilarak kazanilmasi tercih edilir. Fakat bu

asamada fikirlerin ayristirilmasindan ziyade bireysel diisiince tarzi olarak fikirlerin
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belirli bir noktaya dogru birlestirilmesi (onlarin degerlendirilmesi ve segilmesi) tarzi
benimsenir. Bunun sonucunda da pratik ¢oziimler ve planlar soyut fikirler ve
alternatiflerden gelistirilir. Kisiler optimizasyon stili ile bir seyleri denemekten
ziyade o fikirleri kafalarinda test ederler, bu da onlar1 optimal ¢dziimlere gétiiriir. Iyi
belirlenmistir problem onlara verildiginde, onlar biiyiik enformasyon yigmlarini
tasnif ederek kritik faktorlere ait yeri kesin olarak belirleme imkani verir.
Optimizasyon asamasinda gorevli bulunan kisiler bir problemden, ses getirecek isler
yapmayi, mantiksal degerlendirmeyi ve iyi olan seg¢enegi ya da ¢dziimii se¢im yapma
kabiliyetinde olduklarina giivenirler. Bu siiregte odak alinmasi gereken fikirlerin
degerlendirilmesi, se¢ilmesi ve planlanarak bir sonraki siirece tasinmasidir (Basadur

ve Gelade, 2006, s. 52; Akt: Duran ve Saragoglu, 2009, s. 67).

4.2.4. Uygulama

Dordiincli asama olan uygulama asamasi yenilikle ilgili literatiirde 6n planda
yer almaz. Eger yeni {riin gelistirilip, yayginlastirilmis ve bu iirlinliin miisteri kabul
orani yiiksek ise bu asamada yapilacaklara ¢ok da heyecanlanmaya da gerek yoktur.
Burada iizerinde diisiiniilmesi gereken temel soru miisterileri ve kullanicilarin yeni
tiriinle ilgili ne disiindiikleridir (Duran ve Saragoglu, 2009, s. 69).

Tetikleyici sinyaller alindiktan ve bunlardan bazilarmi takip etmek igin
stratejik bir secim yapildiktan sonraki asama, bu potansiyel fikirleri yeni bir liriine,
servise veya is modeline doniistiirmektir. Bu asama, basta pazarin durumuna,
teknolojik altyapiya ve rakiplere bagli olarak ¢ok fazla risk iceren ancak zaman
ilerledik¢e yapilan arastirmalara ve caligmalara bagli olarak risklerin azaldigi bir
stirectir. Bu asamalar daha detayli incelendiginde 3 6nemli unsur olarak ortaya
konulabilir (Cetindamar, Karaatar ve Giinaydin, 2009, s. 4-5).

Tedarik etme asamasi bir soruna cevap olacak Ar-Ge faaliyetleri ile teknolojik
bilginin iiretilmesi ve i¢-dis kaynaklar arasi teknoloji transferinin gergeklestirilmesi
gibi yontemlerle eski ve yeni bilginin birlestirilmesidir. Bir anlamda bu asama daha
sonra gelistirilecek taslak bir ¢dzliim ortaya konmasidir. Ortaya konan yeni fikrin
ozelliklerine gore, yaraticiligin 6nemi, kullanilacak kaynaklarin etkili bir sekilde
kullanimi, teknoloji transferi veya dogrudan bilgi iiretimi gibi faktorler devreye

girmektedir.

34



Projenin  baslatilmasi/uygulanmast  agsamasi  yenilik  siirecinin  kalbi
durumundadir. Bu asamada girdiler agik bir stratejik kavram ve bu kavramin
gergeklestirilmesi i¢in Onerilen bazi Oncii fikirlerdir. Asamanin sonucu ise piyasaya
siirme Oncesi hem gelismis bir yenilik hem de hazirlanmis bir pazardir. Farkli
donanimlara sahip gruplar, ¢esitli asamalarina dahil olduklar1 bu siirecte belirli bir
amaca veya sonuca yonelik calismaktadirlar. Tiim bunlara bagli olarak birgok
sorunun ortaya ¢ikabilecegi bu siire¢ en ¢ok zamanin, paranin ve emegin harcandigi
asamadir. Bundan dolayr beklenen ve beklenmedik teknik ve pazar sorunlarina
yonelik, iiretim siireci, pazar ozellikleri, sirket i¢ci mekanizmalar ve yapilanmalar ile
ortaya konulan {irliniin 6zelliklerine bagli olarak bu siire¢ igerisinde siirekli bir sorun
giderme calismasi yapilmaktadir.

Yeniligin piyasaya siirlilmesi asamasi Yenilik siirecinde teknik problem
¢Oziimiine paralel olarak ayni zamanda yeni {iriiniin sunulacagi pazara hazirlanmasi
icin ¢esitli asamalar gereklidir. Bu siire¢ yine {iriinlin ve pazarin 6zelliklerine bagh
olarak son sunum 6ncesi sirayla miisteri beklentileri ve pazar durumu hakkinda bilgi
toplama, farkli kurumlar arasinda iletisimi saglama ve ortaya cikacak problemleri
¢ozme ve sunum Oncesi hazirliklardan olusmaktadir (Cetindamar, Karaatar ve
Gilinaydin, 2009, s. 4-5).

4.3. Yenilik Tirleri

Yenilikler, bir dizi silireglerden gecerek meydana gelir ve farkli alanlarda ve
gruplar lizerinde degisik etki diizeylerine sahip olurlar. Bu ¢ercevede yenilikler, etki
derecelerinden yapisal oOzelliklerine kadar ¢ok farkli oOlgiitler dikkate alinarak
smniflamaya tabi tutulmuslardir. Bu siniflandirmalar  genellikle; yeniliklerin
ozelliklerine, meydana getirdigi degisim ve farkliligin derecesine, kullanim
alanlarina ve teknoloji yogunluguna gore yapilan siniflandirmalardir. Yenilikler
bazen de bireysel, toplumsal ve ulusal diizeyde ele alinigmma goére farkh
smmiflandirmaya tabi  tutulmaktadir. Toplumsal yenilik kavrami da bu
siiflandirmanin bir kategorisi olarak son zamanlarda 6nemle iizerinde durulmaya
baslanan bir yenilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yenilik, Ar-Ge asamasindan, ortaya ¢ikan yeniliklerin pazarlanmasina kadar
gecen siireci de igeren genis kapsamli bir faaliyettir. Bu baglamda bir yenilik stireci,

kendi igerisinde c¢ok farkli yenilikleri igeren c¢esitli asamalardan meydana
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gelebilmektedir. Bazen birden fazla alanda yapilan yeniliklerin birlestirilmesi ya da
bir alanda kullanilan bir teknoloji, iirlin ya da siirecin baska alanlara transferiyle de
yenilik gerceklesebilmektedir. Bu cercevede bir yenilik bazen ¢ok farkli tiirdeki
yeniliklerin bilesiminden olusabilmekte ve yapilan smiflandirmalardan birkaginin
Ozelligini tastyabilmektedir (Uzkurt, 2012, s. 17-18).

Yeniligin taniminda oldugu gibi yenilik ¢esitlerinin smiflandirilmasinda da
farkliliklar gbéze c¢arpmaktadir. Yenilikler icerdikleri teknolojik yogunluga ve
gerceklesme ve kullanilma siirecinde teknolojiye bagimliliklarina gore teknolojik ve

teknolojik olmayan yenilikler olarak iki gruba ayrilmaktadirlar.

4.3.1. Teknolojik Yenilik

Teknolojik yenilik, mevcut teknoloji ya da yeni gelistirilen teknik bir
ilerlemeye dayali olarak gelistirilen ve Onemli Olciide teknolojik agirhiga sahip
yeniliklerdir. Teknolojik yenilikler, yeni bir {irliniin iiretim ve tasariminda kullanilan
bir teknoloji olabilecegi gibi hizmetlerin sunumunu ya da hazirlanmasin
kolaylastiracak ve etkinlik saglayacak herhangi bir teknolojik gelisme de olabilir
(Uzkurt, 2012, s. 21). Diger bir ifade ile teknolojik yenilik ise pazara yeni {irlin ve
stireglerin ilk kez sunulmasi veya mevcut {iriin ve siireclerdeki dnemli degisiklikleri

ifade eder (Figueroa ve Conceigao, 2000, s. 95).

4.3.1.1. Uriin Yeniligi

Uriin yeniligi, mal ve hizmet kapasitelerinde énemli degisiklikleri kapsar. Hem
tamamiyla yeni mal ve hizmetler hem de mevcut irilinlere yapilan Onemli
degisiklikler kapsama dahildir (OECD/Avrupa Birligi, 2006, s. 20).Bu, teknik
ozelliklerde, parcalarda ve malzemelerde, yerlesik yazilimda, kullanim kolayliginda
veya diger islevsel 6zelliklerde 6nemli iyilestirmeleri/gelistirmeleri igerir (Elgi, 2009,
S. 62-63).

Uriin yenilikleri, daha ¢ok yeni iiriin ve hizmet iiretmeyi hedeflemektedir.
Uretilen bu yeni iiriinler, yeni pazar ve tiiketicilerin kazamlmasin ve mevcut
durumdan farkli degisimler yapilarak memnuniyet diizeyinin artirilmasini da
saglamayr amaglamaktadir. Ornegin cep telefonlarma kamera o6zelligi eklemek,

sodaya meyve aromasi ekleyerek meyveli soda iiretmek, Sony’nin kaset calarlari
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kiigiilterek mikro kaset calar (walkman) {iretmesi birer basarili iirlin yeniligi

ornekleridir (Celik, 2011, s. 26).

4.3.1.2. Siirec¢ Yeniligi

Siire¢ yeniligi, bir endiistri, organizasyon veya departman i¢in yeni olan ve
girdileri ¢iktilara doniistiirmede kullanilan teknolojideki arag, cihaz ve bilgi olarak
tanimlanmaktadir (Seyrek, Akgiin ve Ozer, 2007, s. 18). Siire¢ yeniligi, yeni veya
onemli Olgiide gelistirilmis/iyilestirilmis iliretim ya da dagitim yonteminin
uygulanmasidir. Bu, tekniklerde, ekipmanda ve/veya yazilimda énemli degisiklikleri
icerir (El¢i, 2009, s. 63).

Diger bir ifade ile siire¢ yeniligi; isletme faaliyetleri kapsamindaki tiim
siireglerin gozden gecirilmesi, yapilandirilmasi, iyilestirilmesi ve gelistirilmesi
yoluyla koklii degisiklikler yapilmasi olarak tanimlanabilir (Iraz, 2005, s. 103). Siireg
yeniligi, Sekil 4.1°de gosterilmektedir.
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Sekil 4.1: Siire¢ Yeniliginin Asamalari

Siire¢ yeniligi, sistemdeki maliyet unsurlarini sistem digina ¢ikarmakla ilgili
tim yenilikleri ifade eden bir kavramdir. Diger bir ifadeyle isi yaparken atilmasi
gereken tliim siire¢ adimlariyla genel anlamda tiim tedarik zincirinde yaratilan
devrimci ¢oziimlerle maliyetleri radikal bir sekilde diislirmek, siirati arttirmak ve
verimliligi olabilecek en iist noktaya ¢ikarmay: ifade eden bir kavramdir (Kirim,
2007, s. 4).

Siireg yeniliklerinde, isletmedeki {iretim, pazarlama, yo6netim, muhasebe,
finansman vb. tim fonksiyonlarin yerine getirilmesinde gergeklestirilen siireclerin
tyilestirilmesi ve gelistirilmesi s6z konusu olabilir. Siireclerdeki iyilestirmeler {i¢
boyutta miimkiindiir. Bunlar: maliyetlerde (siiregleri gerceklestirmek igin

katlandigimiz tiim sabit ve degisken maliyetlerde) azalma, zamanda(siiregleri
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gerceklestirmek icin kullandigimiz siirelerde) azalma ve kalitede (slireclerin
niteliklerinde) artistir. Hem iirlin ve hizmet hem de siire¢ yenilikleri yavas ilerleyen

veya kokten temelde olabilirler (Ozdasli, 2010, s. 96).

4.3.2. Teknolojik Olmayan Yenilik

Teknolojik olmayan yenilikler, kullaniminda ve ortaya c¢ikmasinda 6nemli
ol¢iide teknolojiye bagli olmayan yeniliklerdir. Teknolojik olmayan yenilikler, yeni
bir orgiitlenme bigimi, yonetim anlayist ya da {icretlendirme sistemi olabilecegi gibi
irlin ve hizmetler i¢in yeni bir pazarlama teknigi, yeni bir pazar bulma ya da
miisteriler yeni bir iletisim sekli olabilir. Teknolojik ve teknolojik olmayan yenilikler
gerceklesme siirecinde, ¢ogu zaman birbirlerine ihtiya¢ duyarlar ve birbirlerini
tamamlayan bir sistem igerisinde gergeklesirler. Teknolojik bir yeniligin sosyal ve
ekonomik katma degerini artirabilmek i¢in yine o yeniligin cesitli pazarlama
stratejileriyle pazara sunulmasi gerekmektedir. Bu da teknolojik bir yeniligin,
teknolojik olmayan bir yenilikle deger kazanmasi anlamina gelmektedir. Benzer
sekilde teknolojik yeniliklerin bir isletmede gerceklesmesi i¢in o isle ilgilenen
personelin motivasyonu, c¢alisma sistemi, ticretlendirilmesi ve orgiitlenme bigimleri
onemli hale gelecektir. Bu da teknolojik gelismelerin, teknolojik olmayan
yeniliklerle desteklenmesi ve motive edilmesinin Onemini ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla teknolojik ve teknolojik olmayan yenilikler, birbiriyle koordineli bir
sekilde gerceklestirildigi zaman toplumsal ve ekonomik katma degerleri artacak ve
taraflar i¢in getirisi yliksek olacaktir (Uzkurt, 2012, s. 21).

Pazarlama ve organizasyonel yeniligi teknolojik olmayan yenilik sinifina girer
ve en az teknolojik yenilik kadar 6nemlidir. Ornegin; Ar-Ge ¢alismalarini sonuclarini
kullanarak teknolojik yenilik yapan bir firmanin pazarlama yeniligi yapmamasi
durumunda gelistirdigi tiriinle yeterli ticari basariy1 yakalamas1 miimkiin degildir.

Rekabet giicii acisindan bliyiilk 6neme sahip “imaj ve iin” de pazarlama
yeniliginin giicliyle kendini gosterir. Teknolojik olmayan yenilik, yeni ve daha etkin
is yapis yontemlerinin uygulanmasini (organizasyonel yenilik) ve gelistirilen iiriin
veya hizmetin daha fazla miisteri ¢cekecek sekilde tasarlanmasini ve pazarlanmasini
(pazarlama yeniligi) gerektirdiginden firmalarin pazar paylarini artirmalarini ve yeni
pazarlara girmelerini saglar. Bu da hem firmalar, hem de iilkeler i¢in artan rekabet

giicii ve biiytime demektir (El¢i, 2006, s. 12).
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4.3.2.1. Pazarlama Yeniligi

Pazar bulma ve pazarlama faaliyetlerinin gittikce 6nem kazandigi giiniimiizde
isletmeler, aktif satig, e-ticaret gibi c¢esitli yenilikleri uygulamaya caligmaktadir.
Miisteri gereksinim ve isteklerine hizli bicimde yanit vermenin ve miisterilerden geri
besleme almanin 6nem kazanmasiyla birlikte pazarlama yeniligi kavramimnin da
Onemi artmaktadir. Pazarlama yeniligi en genis kapsamli yenilik tiiri olarak
yorumlanabilir ve degisiklik yapilmasi diger tiirlere gére daha kolay olarak
nitelendirilebilir (OECD, 2005, s. 53-54).

Pazarlama yeniligi ise yeni pazarlama yontemlerinin gergeklestirilmesini
kapsamaktadir(OECD/Avrupa Birligi, 2006, s. 21). Pazarlama yeniligi, {iriin
tasariminda veya paketinde, iiriin yerlestirmede, iriin promosyonunda ya da
fiyatlandirmasinda 6nemli degisiklikler igeren yeni bir pazarlama yonteminin
uygulanmasidir (Elgi, 2009, s. 63).

“Miisteriyle temas” siireglerinin 1iyilestirilmesini igerir. Buradaki yaratict
fikirler pazarlama iletisimi alaninda gelistirilebilecegi gibi (6rnegin “Babam ve
Oglum” filminin ¢ok basarili kulaktan kulaga pazarlamasinda oldugu gibi) alis-veris
etkinligi alaninda da gelistirilebilir (Ornegin Amazon.com’un ya da e-Bay’in islem
etkinlikleri). Ote yandan emtialasmaya baslayan sektorlerde yeni bir dinamik
yaratmak icin de kullanilabilirler. T-Box veya Twigy terlik 6rneginde oldugu gibi.
Ya da kaniksanmis bir pazarlama karmasi olan bir sektorde, pazarlama karmasim
yeniden tasarlamak gibi. Buna en giizel 6rnek Taris tarim kooperatifinin zeytinyagi
pazarinda gectigimiz yillarda gelistirdigi pazarlama modelidir. Bu modelde iiriinler
segmenle edilmis, siseler yeniden ve c¢ok farkli olarak tasarlanmis, perakende
zeytinyagi butigi fikri olusturulmus ve bu sayede sirketin zeytinyagi fiyati pazar

liderinin yaris1 iken kisa zamanda basa bas hale gelebilmistir (Celik, 2011, s. 27-28).

4.3.2.2. Organizasyonel Yenilik

Isletmeler sadece iiriin ve hizmetlerini gelistirip farklilastirarak yenilik
yapmazlar. Bir isletmenin rekabet avantaji yakalayip bunu koruyabilmesi ig¢in
calisma ve is yapis yontemlerini gelistirmesi, farklilagtirmasi ve yenilemesi gerekir.
Bu, gelistirme, farklilastirma ve yenileme faaliyeti “organizasyonel yenilik” olarak

adlandirilir (BSTO, 2007, s. 12).
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Organizasyonel yenilik, yeni organizasyonel yontemlerin yiiriitiilmesini ifade
etmektedir. Bunlar, ticari uygulamalardaki, isyeri organizasyonundaki veya firmanin

dis iliskilerindeki degisiklikler olabilir (OECD/Avrupa Birligi, 2006, s. 21).

4.4. Yenilik ile Firma Performansi Arasindaki Iliski

Insanlarin yasamini siirdiirebilmesi igin yetecek minimum ihtiyaglar karsilansa
bile insanoglu hep daha az ¢aba sarf edip, daha rahat bir hayat siirmeyi istemistir.
Insanlarin bu istek ve ihtiyaglarmin karsilanmasi amaciyla, yeni iiriin veya siirec
yeniligi kavramlar1 ortaya ¢ikmustir. Sirdiiriilebilir bliylime araci olarak goriilen
yenilik, isletmelere yaratici, enerjik bir ¢alisma ortami ve insanlara yeni is firsatlari
saglamaktadir. Bunun yaninda taleplerin daha iyi karsilanmasini saglayan yenilik,
miisteri baglhiligini ve memnuniyetini arttirict bir rol oynamaktadir. Bir isletme
yenilige ne kadar kapaliysa, zamanin ve cevrenin gerektirdigi kosullara uymakta
giicliik ¢cekecek, degisim ve adaptasyon yetenegi az olacak ve dolayisiyla, gelisme ve
yasama gliciinii 6nemli Olgiide yitirecektir. Boylece, yenilik yapma bir isletmenin
yeni gereksinimlere ve ¢evresel kosullara uyabilmesinin en énemli kistas1 olmaktadir
(Zerenler, Tiurker ve Sahin, 2007, s. 660-661).

ABD’de Stanford Research Institute tarafindan varliklarim giigliikle
stirdiirebilen isletmelerle hizli bir tempoda gelisen isletmeler iizerinde yapilan
karsilastirmali aragtirmalar sonucu yenilige ve degisiklige acik isletmelerin daha hizl
bir gelisme egrisi bulundugu ve sektorlerinin liderleri olduklar1 goriilmistiir. Bu
arastirma yeniligin; biiylime, gelisme, varligini siirdiirme, rekabette avantaj saglama
ve hatta lider olmadaki roliinii ortaya koymaktadir. Bunun yani sira yenilik
isletmenin yetkin calisan ve miisteri bagimliligini arttiran ve miisteri memnuniyetini
saglayan bir unsurdur. Isletmelerin agik bir sistem olmasi nedeniyle ¢evreye ve
zamana uyum saglamasi gerekmektedir. Bu uyumun saglanmasindaki en 6nemli
unsurlardan biri de yeniliktir. Yenilik¢i olmayan bir firmanin gelisme ve ayakta
kalma giicii de eksik olacaktir (Giiravsar Gokge, 2010, s. 2).

Gilinlimiizde, rekabet avantajinin belirleyici artik yalnizca maliyetler degil,
pazarin ihtiyaclarina yanit verme hizi, iirlin Omiirlerindeki kisalmalar, iiriin ve hizmet
kalitesi, tasarim, yeni irlin ve hizmet iiretimi, yeni yOnetim ve organizasyon
modeller gibi pek ¢ok faktdr de isin i¢inde ve maliyetlerden ¢ok daha énemlidir. Iste

tim nu etkenler yenilik yapmay1 gerektirir. Yeni pazarlara girmenin, var olan pazar
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paym yiikseltmenin ve rekabet giiciiniin artirmanin yolu da buradan ge¢mektedir
(Elgi, 20006, s. 27).

Gliniimiizde, teknik ve bilimsel bulus ve ilerlemenin etkisi, gerek yeni bir
takim iirlinlerin pazara daha hizli ¢ikmasi, gerek lretilen {riinlerin sahiplerinden
daha hizli tiiketicinin istedigi bicimde ve ekonomik yontemlerle piyasaya dagitilmasi
ve ekonomik usullerin yayginlagsmasi, isletmeleri yenilige dogru siiriikleyen baslica
unsurlardir (Eren, 2000, s. 22).

Isletmeler icin yenilik, verimliligin ve karlihg artirdigindan, yeni pazarlara
girilmesini ve mevcut pazarin biiyiitiilmesini sagladigindan olduk¢a Onemlidir.
Verimli, karli ve rekabet giicii yiiksek isletmelerin faaliyet gosterdigi ekonomiler
kalkinir, gelisir ve kiiresel Olcekte rekabet avantaji kazanir. Dolayisiyla, iilkeler icin
yenilik istihdam artigini, stirdiirebilir biiyiimeyi, toplumsal refah1 ve yasam kalitesini
garantileyen en 6nemli faktordiir (Elgi, 2006, s. 2).

Sektorii ve biiyiikliigii ne olursa olsun tiim isletmelerin yenilik yapmasi
kagimilmazdir. Ornegin; bir tekstil firmasi yikandiginda burusmayan bir kumas
gelistirebilir; bir restoran, bilgisayar kontrollii siparis ve faturalama sistemine
gecebilir; bir seyahat acentesi, ¢evrimici (online) rezervasyon ve bilgi servisi ile
miisterilerine hizmet vermeye baslayabilir. Bir {iriiniin teslim siiresini kisaltmak veya
bir hizmetin sunus kalitesini artirmak i¢in kalite standartlarina uymaya baslamak;
tam zamaninda idretim tekniklerini kullanarak iiretim sistemini yeniden
yapilandirmak ya da bir {iriiniin ambalajin1 daha kolay kapanir hale getirmek de birer
yeniliktir (El¢i, 2006, s. 28).

Karllik, isletmenin basarisin1 gosteren Onemli unsurlardan biridir. Yenilik
projelerinin belirli bir mali kiilfeti vardir. Bu durum basta karliligi azaltir gibi
goziikse de, gergek bunun tam tersidir. Yenilikler basariya ulasirsa maliyetleri
diigiirtir, liretim siirecini kisaltir, performans: ve verimliligi yiikseltir. Biitiin bu
olumlu gelismeler isletmenin karliligini arttiracaktir. Onemli olan bu siirecte sabirli
olabilmektir, ¢iinkii yenilik c¢alismalarinda hemen sonu¢ almak neredeyse
imkansizdir. Uzun vadede isletmeye biiyiik faydalar saglayacak olan yenilikler, hem
dolayli hem de dogrudan karin arttirilmasina ciddi katkilarda bulunacaktir (Roger
vd., 1995, s. 235). Yenilik isletmelerin varliklarin1 koruyarak rekabette 6n planda
olabilmelerinde en temel unsurdur. Bunun i¢in isletmelerin yenilik c¢alismalarina
agirlik vermesi, hem bulunduklari sektore yeni ve farkli bir anlayis getirecek, hem de

isletmenin karliligina etki edecektir.
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5. LIDERLIK TARZLARI, ORGUTSEL
OGRENME YETENEGI, YENILIiK ve FIRMA
PERFORMANSI ARASINDAKI ILiSKi
UZERINE BIR ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Amaci

Genel literatiir ¢alismalar1 incelendiginde, liderlik ve yenilik konusunda birgok
tanimlama ve arastirma yapildigi goriilmektedir. Firmalar agisindan oldukc¢a biiyiik
Onem tasiyan ii¢ faktorii bir arada arastirmayr amaclamig bu c¢aligmada, liderlik
tarzlari, Orglitsel Ogrenme yetenegi ve yenilik iliski diizeylerini saptamak
hedeflenmistir. Literatiirde bu {i¢ 6nemli faktorii beraber ele alan herhangi bir muadil

caligsmaya rastlanmamustir.

Siirekli degismek ve gelismek zorunda olan ve dinamik bir ortamda bulunan
firmalarin; hizmetlerini etkin, dinamik, verimli ve kaliteli {iretebilmesi i¢in ¢agdas
anlamda faaliyet gdstermesi gerekir. Bu ¢aligsma ile elde edilen sonuglarin, firmalarin
performansin1 artirmak igin neler yapmasi gerektigi konusunda bazi sonuglar

vereceginden Onem tasimaktadir.

5.2. Arastirmann Kisitlari

Calisma sonucunda elde edilecek bulgulara dair genellemeler belirli
smirhiliklar kapsaminda sdz konusudur. Arastirmanin evrenini Istanbul ili ve
cevresinde faaliyet gosteren Ozel sektor de faaliyet gosteren firma caliganlan
olusturmaktadir. Farkli bolgelerde yapilacak caligmalardaki bulgular degisiklik
gosterebilir. Calisma da veri toplama araci olarak sadece anket kullanilmistir ve

sonuclar sadece bu ankete katilanlar ile sinirhidir.

Bu aragtirma kapsaminda yapilan anketler bilisim sektoriindeki firmalar ve
diger firmalarin bilgi sistemleri boliimlerinde g¢alisan kisiler ile siirlidir. Calisma
orneklemini sadece segilen sirketlerde bilgi sistemleri boliimlerinde ¢alismakta olan
personeller olusturmaktadir. Bu ¢alisma ile elde edilen bulgular bilisim sektorii ve

bilgi sistemleri galisanlari igin genellenebilir.

42



5.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada anket yontemi uygulanarak belirlenen Olgekler arasindaki
iligki aragtirllmistir. Aragtirma sonuglarmin giivenilir ve tutarli olmasi igin anket
tasarimi1 esnasinda kapsamli bir literatiir sonucunda anket formu olusturulmustur.
Anket formunda g¢alisanlarin kisisel bilgilerini olusturan demografik 6zelliklere yer
verilmistir. Bununla birlikte ankette liderlik tarzlari, Orgiitsel 6grenme yetenegi,
yenilik ve performansi belirlemeye yonelik bes se¢enekli likert dlgek kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan likert Olgek icin kisilerin verilen Onermelerle ilgili
gorslerini, ¢cok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan segeneklerden belirtmeleri
istenmistir. Buna gore; (5) kesinlikle katiliyorum, (4) katiliyorum, (3) kararsizim, (2)

katilmiyorum, (1) kesinlikle katilmiyorum seklinde bir 6l¢ek kullanilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan literatiir
arastirmasi ve Onceki ampirik ¢aligmalarin 1s181nda liderlik tarzlari, orgiitsel 6grenme
yetenegi ve yeniligim firma performansina etkilerini ortaya koyabilmek amaciyla

Sekil 5.1.” de gosterilen arastirma modeli olusturulmustur.

Liderlik Tarzlan Yenilik
[ Katilime: Liderlik ] [Umn Yerils ]
H1
[Destekleyici Liderlik ]
Siire¢ Yeniligi
[ Yonlendirici Liderlik ]
%
H5 H6
A4 $,
[Idan’ Baglilik ]
[ Sistem Perspektifi ] Ha
Firma Performansi
[Az;lkllk Experiment ]
[Bilgi Transferi ]

Orgiitsel Ogrenme
Yetenegi

Sekil 5.1: Arastirma Modeli
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Arastirma modeli ¢er¢evesinde asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Liderlik tarzlari ile yenilik arasinda olumlu bir iliski vardir.

H2: Liderlik tarzlar1 ile firma performans: arasinda olumlu bir iliski vardir.

H3: Orgiitsel grenme yetenegi ile yenilik arasinda olumlu bir iliski vardir.

H4: Orgiitsel 6grenme yetenegi ile performans arasinda olumlu bir iliski vardir.
HS5: Liderlik tarzlar ile orgiitsel 6grenme arasinda olumlu bir iliski vardir.

H6: Yenilik ile firma performansi arasinda olumlu bir iliski vardir.

5.4. Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayict istatistiksel metotlart (Sayi, Ylzde, Ortalama, Standart sapma)

kullanilmastir.

Calisma ile ilgili genel bilgilerin frekans ve yiizde dokiimleri tablo yontemi
ile gosterilmis ve demografik 6zellikler baslhigi altinda incelenmistir. Hipotezlerin
test edilebilmesi i¢in Oncelikle faktdr analizi yapilarak, kullanilan o6lgeklerin
gecerlilikleri ve glivenirlikleri arastirilmistir. Modeli olusturan degiskenler arasindaki
iliskiyi incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve son olarak yapilan
regresyon analizi ile de arastirma modelinde verilen hipotezlerin desteklenip

desteklenmedigi incelenmistir.

5.4.1. Demografik Ozellikler

Bu béliimde, arastirma probleminin ¢dziimii i¢in, arastirmaya katilan isletme
calisanlarindan olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
firmalarin c¢alisan sayisi, faaliyet siiresi ve sektor bilgileri ile; ¢alisanlarin yasi,
cinsiyeti, egitimi ve unvanlar1 bilgileri incelenmis ve sonuglar Tablo 5.1.” de

demografik 6zellikler tablosunda 6zetlenmistir.
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Tablo 5.1. Demografik Ozellikler Tablosu

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Calisan Sayisi 1-49 Kisi 14 14,0
50-249 Kisi 20 20,0
250-499 Kisi 13 13,0
500 Kisi Ve iistii 53 53,0
Toplam 100 100,0
Isletmenin Faaliyet Siiresi 1-10 Y1l 17 17,0
11-20 Y1l 25 25,0
21-30 Yil 32 32,0
31 Y1l Ve tisti 26 26,0
Toplam 100 100,0
Sektor Biligim 11 11,0
Finans 45 45,0
Diger 44 44,0
Toplam 100 100,0
Yas 25 Yas Ve Alt1 10 10,0
26-35 Yas 52 52,0
36-45 Yas 38 38,0
Toplam 100 100,0
Cinsiyet Kadin 27 27,0
Erkek 73 73,0
Toplam 100 100,0
Egitim Durumu [Ikogretim 2 2,0
Lise-meslek Lisesi 2 2,0
Yiiksekokul 2 2,0
Universite 51 51,0
Yiiksek Lisans Ve Doktora 43 43,0
Toplam 100 100,0
Unvan Bagkan/sahip 8 8,0
Genel Miudir 6 6,0
Arge-miidiirii 1 1,0
uretim Muduri 4 4.0
Diger 81 81,0
Toplam 100 100,0

Tablo 5.1. de goriildiigli gibi isletme calisanlar1 ¢alisan sayis1 degiskenine
gore 14" (%14,0) 1-49 kisi, 20'si (%20,0) 50-249 kisi, 130 (%13,0) 250-499 kisi,
53" (%53,0) 500 kisi ve iistii olarak dagilmaktadir. Isletme calisanlari isletmenin
faaliyet siiresi degiskenine gore 17'si (%17,0) 1-10 yil, 25" (%25,0) 11-20 y1l, 32'si
(%32,0) 21-30 yil, 26's1 (%26,0) 31 yil ve iistii olarak dagimaktadir. Isletme
calisanlar1 sektor degiskenine gore 11'1 (%11,0) bilisim, 45'1 (%45,0) finans, 44"
(%44,0) diger olarak dagilmaktadir.

Isletme calisanlar1 yas degiskenine gére 10'u (%10,0) 25 yas ve alt1, 52'si
(%52,0) 26-35 yas, 38' (%38,0) 36-45 yas olarak dagilmaktadir. Isletme calisanlari
cinsiyet degiskenine gore 27'si (%27,0) kadin, 731U (%73,0) erkek olarak

dagilmaktadir. Isletme calisanlari egitim durumu degiskenine gore 2'si (%2,0)
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ilkogretim, 2'si (%2,0) lise-meslek lisesi, 2'si (%2,0) yiiksekokul, 51'i (%51,0)
{iniversite, 43'i (%43,0) yiiksek lisans ve doktora olarak dagilmaktadir. Isletme
calisanlar1 unvan degiskenine gore 8'1 (%8,0) baskan/sahip, 6's1 (%6,0) genel miidiir,
11 (%1,0) arge-miidiirti, 44 (%4,0) tretim midird, 81'i (%81,0) diger olarak
dagilmaktadir.

5.4.2. Faktor Analizi

Arastirmadan elde edilen bulgularin tutarli ve genellenebilir olmasi igin,
kavramlar1 6lgmek i¢in kullanilan Slgeklerin gegerlilik ve gilivenirlilik analizlerinin
yapilmasi gerekmektedir. Faktor analizi arastirma kapsaminda daha fazla degiskenin
daha az degiskenler ifade edilme seklidir. Bu kapsamda dl¢egin yap1 gecerliligini
ortaya koymak i¢in agiklayici faktor analizi uygulanmistir.  Bilgilerin
degerlendirilmesi sonucunda da 6ngdriilen kavramlarin (degiskenlerin) gergekten var

olup olmadig1 ortaya konulur.

Yapilan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,860 olarak
Barlett degerinin ise 0,05 den kiiciik oldugu ve faktor analizinin yapilabilir oldugu
goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansi % 82,33 olan 10 faktor

olusmustur.
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Tablo 5.2. Faktor Analizi
Boyutlar Maddeler Faktor Varyans orani Cronbach'’s
yiikii Alpha
Firma performansi Firmaperforl12 0,820 15,366 0,93
Firmaperforll 0,801
Firmaperforl 0,795
Firmaperfor3 0,784
Firmaperfor2 0,768
Firmaperfor7 0,761
Firmaperforl10 0,751
Firmaperfor4 0,743
Firmaperfor5 0,717
Firmaperfor9 0,705
Firmaperforl4 0,698
Firmaperfor8 0,659
Katilimei liderlik katilimlider4 0,892 12,852 0,94
katilimlider2 0,845
katilimliderl 0,804
katilimlider3 0,797
katilimlider5 0,788
Destekleyici liderlik | destekliderl 0,843 10,470 0,91
desteklider3 0,839
desteklider2 0,784
desteklider4 0,698
Yonlendirici liderlik | yonlenlider2 0,838 9,131 0,81
yonlenlider3 0,770
yonlenlider4 0,767
yonlenliderl 0,698
Idari baghlik idaribaglilik5 0,839 8,228 0,84
idaribaglilik4 0,837
idaribaglilikl 0,779
idaribaglilik2 0,767
idaribaglilik3 0,726
Sistem perspektifi sistempers2 0,926 7,044 0,86
sistempers3 0,874
sistempersl 0,856
Aciklik Experiment | experimentl 0,794 6,627 0,79
experiment4 0,790
experiment2 0,785
experiment3 0,765
Bilgi transferi bilgitransferl 0,817 5,299 0,69
bilgitransfer2 0,798
bilgitransfer4 0,697
Uriin yeniligi Urunyenilik2 0,860 4,222 0,94
Urunyenilikl 0,851
Urunyenilik4 0,822
Urunyeniliké 0,818
Urunyenilik5 0,743
Urunyenilik3 0,736
Siireg yeniligi Surecyenilik2 0,841 3,092 0,85
Surecyenilik4 0,819
Surecyenilik3 0,808
Surecyeniliks 0,596

Toplam Varyans % 82,331
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Firma performansi faktoriini olusturan 12 maddenin giivenirligi 0=0,93
olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 15,37 varyans orani elde

edilmistir.

Katilimcr liderlik faktoriinii olugturan 5 maddenin giivenirligi 0=0,94 olarak
bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 12,85 varyans orami elde edilmistir.
Destekleyici liderlik faktoriini olusturan 4 maddenin giivenirligi 0=0,91 olarak
bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 10,47 varyans orani elde edilmistir.
Yonlendirici liderlik faktoriinii olusturan 4 maddenin giivenirligi 0=0,81 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 9,13 varyans orani elde edilmistir.

Idari baghlik faktdriinii olusturan 5 maddenin giivenirligi a=0,84 olarak
bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 8,23 varyans orani elde edilmistir. Sistem
perspektifi faktoriinii olusturan 3 maddenin giivenirligi 0=0,86 olarak bulunmustur.
Faktor analizi yapildiginda % 7,04 varyans orani elde edilmistir. A¢iklik Experiment
faktoriinii olusturan 4 maddenin giivenirligi 0=0,79 olarak bulunmustur. Faktor
analizi yapildiginda % 6,63 varyans orani elde edilmistir. Bilgi transferi faktoriinii
olusturan 3 maddenin giivenirligi 0=0,69 olarak bulunmustur. Faktor analizi

yapildiginda % 5,30 varyans orani elde edilmistir.

Uriin yeniligi faktoriinii olusturan 6 maddenin giivenirligi a=0,94 olarak
bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 4,22 varyans orani elde edilmistir. Siire¢
veniligi faktoriinii olusturan 4 maddenin gilivenirligi 0=0,85 olarak bulunmustur.

Faktor analizi yapildiginda % 3,09 varyans orani elde edilmistir.
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5.4.3. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasinda ¢ift yonlii iliskiyi tespit etmek i¢in korelasyon analizi
uygulanmistir. Korelasyon iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin giiciinii gdsteren
katsayidir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda deger alir; korelasyonun mutlak
degeri ne kadar biiyiikse, degiskenler arasindaki iligski de o kadar giicliidiir (Newbold,
2009).

Giivenilirlik, anketin 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru Olctiigii ile
ilgilidir. Yapilan giivenilirlik analizi ile 6l¢iimdeki verilerin birbirleriyle ne kadar
ilgili olduklar, birbirleriyle yakinliklari, homojen bir yapiy1 agiklayabilecek sekilde
bir biitiin olusturup olusturmadiklarini arastirilir. Giivenilirlik, deneklerin anket
sorularina verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak tanimlanabilir. Olgek
giivenirliligini test etmek igin Cronbach Alfa Katsayist kullanilir. Olgegi olusturan
ifadelerin homojen yapiya sahip olup olmadiklarini test etmek igin kullanilir.
Cronbach Alfa Katsayis1 0 ile 1 arasinda degisen degerler alir; giivenilirlik degeri 0,7
ve lizerinde ise o Ol¢egin giivenilir oldugu sdylenebilir. (VanderStoep, ve Johnston,

2009, s. 63). Elde edilen sonuglar Tablo 5.3.’de korelasyon analizi tablosunda

verilmistir.
Tablo 5.3. Korelasyon Analizi
1 2 3 4 5 6 7 8 9

E | se

3 S E

s |58

5 | 3%
1. Katthmcl 3,446 0,863
Liderlik
2. Destekleyici | 3,225 | 0,949 | 0,692**
Liderlik
3. Yonlendirici | 3,783 0,611 0,424** | 0,425**
Liderlik
4. idari 3,608 0,797 0,505** | 0,612** 0,230*
Baghhk
5. Sistem 3,590 0,758 0,590** | 0,628** | 0,524** | 0,505**
Perspektifi
6. Ackhk 3,765 0,710 0,526** | 0,667** | 0,284** | 0,708** | 0,580**
Experiment
7. Bilgi 3,677 | 0,697 | 0,449** | 0,559** | 0,246* | 0,524** | 0,575** | 0,575**
Transferi
8. iiriin 3,242 | 0977 | 0,445** | 0,578** | 0,210* | 0,539** | 0,462** | 0,534** | 0,497**
Yeniligi
9. Siireg 3,273 | 0915 | 0,532** | 0,634** | 0,300** | 0,532** | 0,552** | 0,568** | 0,562** | 0,692**
Yeniligi
10. Firma 3,350 | 0,748 | 0,491** | 0,507** | 0,255* | 0,446** | 0,466** | 0,470** | 0,427** | 0,780** | 0,677**
Performansi

* p<0,05; ** p<0,01
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Destekleyici liderlik ile katilimcr liderlik arasinda istatistiksel agidan anlaml
iliski bulunmustur (0.692). Buna gore destekleyici liderlik arttikga katilimer liderlik
artmaktadir. Yonlendirici liderlik ile katilimci liderlik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (0.424). Buna gore yonlendirici liderlik arttik¢a katilimci
liderlik artmaktadir. Yonlendirici liderlik ile destekleyici liderlik arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (0.425™). Buna gére yonlendirici liderlik arttik¢a

destekleyici liderlik artmaktadir.

Idari baglilik ile katilimer liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (0.505™). Buna gore idari baghlik arttik¢a katilimei liderlik artmaktadir.
Idari baghlik ile destekleyici liderlik arasinda istatistiksel a¢idan anlamli iliski
bulunmustur (0.612”). Buna gore idari baghlik arttikca destekleyici liderlik
artmaktadir. idari baghlik ile yonlendirici liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (0.23"). Buna gore idari baglilik arttikca yénlendirici liderlik

artmaktadir.

Sistem perspektifi ile katilimer liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (0.59™). Buna gore sistem perspektifi arttikca katilimer liderlik
artmaktadir. Sistem perspektifi ile destekleyici liderlik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (0.628™). Buna gore sistem perspektifi arttikca
destekleyici liderlik artmaktadir. Sistem perspektifi ile yonlendirici liderlik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (0.524™). Buna gére sistem perspektifi
arttik¢a yonlendirici liderlik artmaktadir. Sistem perspektifi ile idari baghilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (0.505™"). Buna gore sistem perspektifi

arttikca idari baghlik artmaktadir.

Aciklik Experiment ile katilimcr liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (0.526™"). Buna gore aciklik experiment arttik¢a katilimer liderlik
artmaktadir. Aciklik Experiment ile destekleyici liderlik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (0.667). Buna goére aciklik experiment arttikca
destekleyici liderlik artmaktadir. Aciklik Experiment ile yonlendirici liderlik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (0.284™). Buna gore aciklik
experiment arttikga yonlendirici liderlik artmaktadir. Agiklik Experiment ile idari
baglilik arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (0.708""). Buna gore

aciklik experiment arttik¢a idari baglilik artmaktadir. Agiklik Experiment ile sistem
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perspektifi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (0.58™). Buna gére

aciklik experiment arttik¢a sistem perspektifi artmaktadir.

Bilgi transferi ile katilimer liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (0.449™). Buna gore bilgi transferi artttkca katilimer liderlik
artmaktadir. Bilgi transferi ile destekleyici liderlik arasinda istatistiksel acidan
anlamli iliski bulunmustur (0.559™). Buna gére bilgi transferi arttikca destekleyici
liderlik artmaktadir. Bilgi transferi ile yonlendirici liderlik arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (0.246"). Buna gore bilgi transferi arttikca
yonlendirici liderlik artmaktadir. Bilgi transferi ile idari baglilik arasinda istatistiksel
acidan anlaml iliski bulunmustur (0.524). Buna gére bilgi transferi arttikca idari
baglilik artmaktadir. Bilgi transferi ile sistem perspektifi arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (0.5757). Buna gore bilgi transferi arttikca sistem
perspektifi artmaktadir. Bilgi transferi ile aciklik experiment arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (0.5757). Buna gore bilgi transferi arttikca aciklik

experiment artmaktadir.

Uriin yeniligi ile katilimci liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamlr iligki
bulunmustur (0.445™). Buna gére iiriin yeniligi arttikca katilimei liderlik artmaktadar.
Uriin yeniligi ile destekleyici liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (0.578"). Buna gore iiriin yeniligi arttikga destekleyici liderlik
artmaktadir. Uriin yeniligi ile yonlendirici liderlik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (0.21%). Buna gére iiriin yeniligi arttikca yonlendirici
liderlik artmaktadir. Uriin yeniligi ile idari baglilik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (0.539™). Buna gére iiriin yeniligi arttikca idari baglilik
artmaktadir. Uriin yeniligi ile sistem perspektifi arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (0.462”"). Buna gore iiriin yeniligi arttikga sistem perspektifi
artmaktadir. Uriin yeniligi ile agiklik experiment arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (0.534™). Buna gore iiriin yeniligi arttikca aciklik experiment
artmaktadir. Uriin yeniligi ile bilgi transferi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski

bulunmustur (0.497""). Buna gére iiriin yeniligi arttikca bilgi transferi artmaktadir.

Siire¢ yeniligi ile katilimc liderlik arasinda istatistiksel agidan anlaml iligki
bulunmustur (0.532™). Buna gore siire¢ yeniligi arttikga katilimer liderlik

artmaktadir. Siire¢ yeniligi ile destekleyici liderlik arasinda istatistiksel acgidan
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anlamli iliski bu lunmustur (0.634). Buna gore siire¢ yeniligi arttikca destekleyici
liderlik artmaktadir. Siire¢ yeniligi ile yOnlendirici liderlik arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (0.3™). Buna gore siire¢ yeniligi arttikca
yonlendirici liderlik artmaktadir. Stire¢ yeniligi ile idari baglilik arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (0.532""). Buna gore siire¢ yeniligi arttikca idari
baglilik artmaktadir. Siire¢ yeniligi ile sistem perspektifi arasinda istatistiksel acidan
anlamli iliski bulunmustur (0.552""). Buna gore siire¢ yeniligi arttikga sistem
perspektifi artmaktadir. Siire¢ yeniligi ile aciklik experiment arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (0.568"). Buna gére siirec yeniligi arttik¢a aciklik
experiment artmaktadir. Siire¢ yeniligi ile bilgi transferi arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (0.562). Buna gore siire¢ yeniligi arttik¢a bilgi transferi
artmaktadir. Siire¢ yeniligi ile {irlin yeniligi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski

bulunmustur (0.692™). Buna gore siire¢ yeniligi arttikca iiriin yeniligi artmaktadir.

Firma performansi ile katilimci liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (0.491™). Buna gore firma performans arttik¢a katilimer liderlik
artmaktadir. Firma performansi ile destekleyici liderlik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (0.507"). Buna gore firma performans: arttikca
destekleyici liderlik artmaktadir. Firma performansi ile yonlendirici liderlik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (0.2557). Buna gére firma performansi
arttikca yonlendirici liderlik artmaktadir. Firma performans: ile idari baghilik
arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (0.446™). Buna gore firma
performansi1 arttikga idari baglilik artmaktadir. Firma performanst ile sistem
perspektifi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (0.466 ). Buna
gore firma performansi arttik¢a sistem perspektifi artmaktadir. Firma performansi ile
aciklik experiment arasinda istatistiksel acidan anlaml iliski bulunmustur (0.477).
Buna gore firma performansi arttikga agiklik experiment artmaktadir. Firma
performansi ile bilgi transferi arasinda istatistiksel a¢idan anlamli iliski bulunmustur
(0.427""). Buna gore firma performansi arttika bilgi transferi artmaktadir. Firma
performansi ile {iriin yeniligi arasinda istatistiksel agidan anlaml iligki bulunmustur
(0.78"). Buna gore firma performansi arttikga iiriin yeniligi artmaktadir. Firma
performansi ile siire¢ yeniligi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur

(0.677""). Buna gore firma performansi arttikca siire¢ yeniligi artmaktadir.
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5.4.4. Regresyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkiyi tek yonlii olarak matematiksel bir model
cercevesinde ortaya koymak icin regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon
modelinde bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisi saptanmaya
calisilmaktadir. Ayn1 zamanda bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni hangi
seviyede acikladigi acgiklayicilik giicii olarak saptanmaktadir. Degiskenler arasindaki
iligkileri tespit etmek iizere aragtirma hipotezleri regresyon modelleri ile test

edilmistir.

Tablo 5.4. Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Ogrenme Yetenekleri Uzerine Etkisi

idari Baghhk Sistem Perspektifi Aciklik Experiment Bilgi Transferi

Bagimsiz

Degisken B T p ] t p ] t p ] t p
Sabit 1,968 | 4,803 | 0,000 | 0,692 | 1,963 | 0,053 | 2,073 | 5999 | 0,000 | 2,242 | 5924 | 0,000
]ﬁgé‘rrlrl‘;‘ 0,160 | 1,540 | 0,127 | 0,201 | 2,252 | 0,027 | 0,205 | 1,201 | 0,233 | 0,099 | 1,026 | 0,308
Def;g'g:ﬁ{'c' 0437 | 4,615 | 0,000 | 0,281 | 3,451 | 0,001 | 0439 | 549 | 0000 | 0351 | 4,018 | 0,000
Yonlendirici -

Liderlik 0085 | 0722 | 0472 | 0343 | 3406 | 0001 | -0,022 | -0227 | 0821 | -0,010 | -0,091 | 0928
F 20,539 32,157 26,512 15,055
Model (p) 0,000 0,000 0,000 0,000

R? 0,372 0,486 0,436 0,299

Katilimer liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik ile idari baglilik
arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmustur (F=20,539; p=0,000<0.05). idari bagllik diizeyinin belirleyicisi
olarak katilimci liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giiglii oldugu gériilmiistir (R?=0,372). Isletme
calisanlarinin katilimer liderlik diizeyi idari baglilik diizeyini etkilememektedir
(p=0.127>0.05). Isletme caliganlarmin destekleyici liderlik diizeyi idari baglilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,437). Isletme galisanlarinin ydnlendirici liderlik diizeyi

idari baglilik diizeyini etkilememektedir (p=0.472>0.05).
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Katilmer liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik ile sistem
perspektifi arasindaki iligski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=32,157; p=0,000<0.05). Sistem perspektifi diizeyinin
belirleyicisi olarak katilimer liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik
degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik  giiciiniin) ¢ok  giiglii  oldugu
goriilmiistiir(R?>=0,486). Isletme cahisanlarmin katilimer liderlik diizeyi sistem
perspektifi diizeyini arttirmaktadir (8=0,201). Isletme c¢alisanlarmin destekleyici
liderlik diizeyi sistem perspektifi diizeyini arttirmaktadir (3=0,281). Isletme
calisanlarinin yonlendirici liderlik diizeyi sistem perspektifi diizeyini arttirmaktadir

(8=0,343).

Katilimer liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik ile acgiklik
experiment arasindaki iliski belirlemek tizere yapilan regresyon analizi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=26,512; p=0,000<0.05). Ac¢iklik Experiment
diizeyinin belirleyicisi olarak katilimec1 liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici
liderlik degiskenleri ile iligkisinin(agiklayicilik giicliniin) ¢ok giiglii oldugu
goriilmiistiir(R?=0,436). Isletme c¢alisanlarinin katilimer liderlik diizeyi aciklik
experiment diizeyini etkilememektedir (p=0.233>0.05). Isletme ¢alisanlarmin
destekleyici liderlik diizeyi acgiklik experiment diizeyini arttirmaktadir (3=0,439).
Isletme ¢alisanlarmin yonlendirici liderlik diizeyi agiklik experiment diizeyini

etkilememektedir (p=0.821>0.05).

Katilimer liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik ile bilgi transferi
arasindaki iliski belirlemek {iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli  bulunmustur (F=15,055; p=0,000<0.05). Bilgi transferi diizeyinin
belirleyicisi olarak katilimer liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik
degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giicliniin) giiclii oldugu
goriilmiistiir(R?=0,299). isletme calisanlarinin katilimer liderlik diizeyi bilgi transferi
diizeyini etkilememektedir (p=0.308>0.05). Isletme calisanlarinin destekleyici
liderlik diizeyi bilgi transferi diizeyini arttirmaktadir (3=0,351). Isletme ¢alisanlarmin
yonlendirici  liderlik  diizeyi  bilgi  transferi  diizeyini  etkilememektedir

(p=0.928>0.05).
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Tablo 5.5. Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Ogrenme Yeteneginin Uriin Yeniligi
Uzerine EtKkisi

Uriin Yeniligi
Bagimsiz Degisken [}] t P
Sabit 0,185 (0,292 |0,771
Katilimer Liderlik 0,026 (0,198 |0,843
Destekleyici Liderlik 0,294 (2,127 |0,036
Yonlendirici Liderlik -0,099 (-0,642 10,522
Idari Baglilik 0,235 1,615 (0,110
Sistem Perspektifi 0,085 |0,539 |0,591
Agiklik Ve Experimentasyon | 0,119 [ 0,674 |0,502
Bilgi Transferi 0,215 (1,436 (0,154
F 9,471
Model (p) 0,000
R? 0,375

Katilimer liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik, idari baglilik,
sistem perspektifi, aciklik ve experimentasyon, bilgi transferi ile iirlin yeniligi
arasindaki iliski belirlemek {iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=9,471; p=0,000<0.05). iiriin yeniligi diizeyinin belirleyicisi
olarak katilimci liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik, idari baglilik,
sistem perspektifi, agiklik ve experimentasyon, bilgi transferi degiskenleri ile
iliskisinin(agiklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu goriilmiistiir(R?=0,375). Calisanlarin
katilimer liderlik diizeyi {irlin yeniligi diizeyini etkilememektedir (p=0.843>0.05).
Calisanlarin  destekleyici liderlik diizeyi {riin yeniligi diizeyini arttirmaktadir
(B=0,294). Calisanlarin yonlendirici liderlik diizeyi {riin yeniligi diizeyini
etkilememektedir (p=0.522>0.05). Calisanlarin idari baghlik diizeyi iirlin yeniligi
diizeyini etkilememektedir (p=0.110>0.05). ¢alisanlarin sistem perspektifi diizeyi
iiriin yeniligi diizeyini etkilememektedir (p=0.591>0.05). Calisanlarin aciklik ve
experimentasyon diizeyi liriin yeniligi diizeyini etkilememektedir (p=0.502>0.05).
calisanlarin  bilgi transferi dilizeyi triin yeniligi diizeyini etkilememektedir

(p=0.154>0.05).
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Tablo 5.6. Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Ogrenme Yeteneginin Siire¢ Yeniligi
Uzerine EtKkisi

Stire¢ Yeniligi
Bagimsiz Degisken [}] t P
Sabit -0,157|-0,285|0,776
Katilimer Liderlik 0,103 | 0,905 |0,368
Destekleyici Liderlik 0,257 (2,136 |0,035
Yonlendirici Liderlik -0,020 (-0,151 {0,881
Idari Baglilik 0,103 | 0,815 (0,417
Sistem Perspektifi 0,142 (1,029 |0,306
Agiklik Ve Experimentasyon | 0,122 0,788 |0,433
Bilgi Transferi 0,267 (2,043 |0,044
F 13,009
Model (p) 0,000
R? 0,459

Katilimer liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik, idari baglilik,
sistem perspektifi, agiklik ve experimentasyon, bilgi transferi ile siire¢ yeniligi
arasindaki iliski belirlemek {iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli  bulunmustur (F=13,009; p=0,000<0.05). Siire¢ yeniligi diizeyinin
belirleyicisi olarak katilimcr liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik, idari
baglilik, sistem perspektifi, aciklik ve experimentasyon, bilgi transferi degiskenleri
ile iliskisinin(aciklayicilik giiciiniin) ¢ok giiclii oldugu gdriilmiistiir(R?=0,459).
Calisanlarin  katilimer liderlik diizeyi siire¢ yeniligi diizeyini etkilememektedir
(p=0.368>0.05). Calisanlarin destekleyici liderlik diizeyi siire¢ yeniligi diizeyini
arttirmaktadir (3=0,257). Calisanlarin yonlendirici liderlik diizeyi siire¢ yeniligi
diizeyini etkilememektedir (p=0.881>0.05). Calisanlarin idari baglilik diizeyi siire¢
yeniligi diizeyini etkilememektedir (p=0.417>0.05). Calisanlarin sistem perspektifi
diizeyi siire¢ yeniligi diizeyini etkilememektedir (p=0.306>0.05). Calisanlarin agiklik
ve experimentasyon diizeyi silireg yeniligi diizeyini  etkilememektedir
(p=0.433>0.05). Calisanlarin bilgi transferi diizeyi siire¢ yeniligi diizeyini
arttirmaktadir (8=0,267).
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Tablo 5.7. Liderlik Tarzlari, Orgiitsel Ogrenme Yetenegi ve Yeniligin Firma
Performansi Uzerine EtKisi

Firma Performansi
Bagimsiz Degisken [}] t P

Sabit 0,958 [2,564 (0,012
Katilimci Liderlik 0,141 (1,808 (0,074
Destekleyici Liderlik -0,091-1,0770,285
Yonlendirici Liderlik 0,027 (0,302 (0,763
Idari Baglilik -0,043(-0,496 10,621
Sistem Perspektifi 0,051 | 0,544 |0,588
Aciklik Ve Experimentasyon {0,018 | 0,172 |0,864
Bilgi Transferi -0,047 |-0,522 10,603
Uriin Yeniligi 0,472 6,851 ({0,000
Stire¢ Yeniligi 0,197 | 2,496 10,014
F 19,693
Model (p) 0,000
R?2 0,630

Katilimcr liderlik, destekleyici liderlik, yonlendirici liderlik, idari baglilik,
sistem perspektifi, aciklik ve experimentasyon, bilgi transferi, iiriin yeniligi, siire¢
yeniligi ile firma performansi arasindaki iligski belirlemek iizere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=19,693; p=0,000<0.05). firma
performansi diizeyinin belirleyicisi olarak katilimcr liderlik, destekleyici liderlik,
yonlendirici liderlik, idari baglilik, sistem perspektifi, agiklik ve experimentasyon,
bilgi transferi, tirin yeniligi, siire¢ yeniligi degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik
giicliniin) ¢ok giiclii oldugu gorilmiistiir(R2=0,630). Calisanlarin katilimct liderlik
diizeyi firma performansi diizeyini etkilememektedir (p=0.074>0.05). Calisanlarin
destekleyici liderlik diizeyi firma performans1 diizeyini etkilememektedir
(p=0.285>0.05). Calisanlarin yonlendirici liderlik diizeyi firma performansi diizeyini
etkilememektedir (p=0.763>0.05). Calisanlarin 1idari baghilhik diizeyi firma
performanst diizeyini etkilememektedir (p=0.621>0.05). Calisanlarin sistem
perspektifi diizeyi firma performans: diizeyini etkilememektedir (p=0.588>0.05).
Calisanlarin  agiklik ve experimentasyon diizeyi firma performansi diizeyini
etkilememektedir (p=0.864>0.05). Calisanlarin bilgi transferi diizeyi firma
performansi diizeyini etkilememektedir (p=0.603>0.05). Calisanlarin iiriin yeniligi
diizeyi firma performansi diizeyini arttirmaktadir (B=0,472). Calisanlarin siireg

yeniligi diizeyi firma performansi diizeyini arttirmaktadir (3=0,197).
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6. SONUC

Ticari girisimler igerisinde bulunduklari rekabetci pazarlarda {iriin ve teknoloji
baglaminda olusum gosteren yeniliklere adapte olabilmek amaciyla mevcut
bilgilerine yeni bilgiler eklemeli ve edindigi bu bilgileri de bilinyesinde bulunan
caliganlara aktarmalidir. Yeniligin dogasi, bir firmanin igerisindeki etmenlere
dayanmis bir bigimde, teknik, iirlin ve siire¢ baglaminda ortaya ¢ikan yenilikler ile
baglantili olmaktadir. Bu i¢ etmenler arasinda bilgi ve yetenek kaynaklari, fiziksel ve
idari sistemler, degerler ve kurallar yer almaktadir. Miisteriler, rakipler, kanunlar ve
teknoloji gibi unsurlar ise dis etmenleri olusturmaktadir. Yenilik performansinin
Olciilmesi baglaminda en saglikli sekilde sonug¢ verecek yontemin ne oldugu
hakkinda farkli goriisler ve tartismalar bulunmaktadir. Yenilik performansinin
objektif bir bicimde Ol¢iilebilmesi i¢in alinan patentler, aciklanan raporlar, kabul
goren yeni projelerin sayisi gibi unsurlar goz oOniinde bulundurulmalidir. Yeni
tirtinlerin ve siireclerin islev ve kalitesini rekabet halinde bulunulan diger orgiitlerle
kiyaslamak ise siibjektif bir tutum olarak goriilmektedir. Bununla beraber performans
olglimiinii pazar payr ve iiniinii gdz Oniine alarak gergeklestirmektedir. Orgiitsel
O0grenme agisindan bakilinca, Bilgi kapasitesine bagli olarak elde edilen somut
veriler, Orgiitsel Ogrenme baglaminda yenilik performansim1i olumlu ydnde
etkilemektedir. Arastirmadaki, tasarimdaki ve farkli firma birimlerindeki bilgi
kazanimi genel olarak yeniligin kaynagi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Sirket
icerisinden aktarilan bilgilerin alinip 6ziimsenmesi calisan bireylerin 6grenme
becerisine bagli olarak gii¢lii bir hale gelmektedir. Ayrica bu durum sirketin yenilik
performansini, etkisini, becerilerini ve 6grenme yetisini de gii¢lendirmektedir.

Bu aragtirmada, liderlik tarzlari, orgiitsel 6grenme yetenegi, yenilik ve firma
performansi1 arasindaki iliskilerin incelenmesi amaclanmistir. Bilisim sektorii
calisanlar iizerinde gerceklestirilen arastirmadan asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Arastirmada liderlik tarzlari, katilimci, destekleyici ve yonlendirici liderlik
olmak iizere iic boyutta ele alinmistir. Bu {i¢ liderlik boyutuyla orgiitsel 6grenme
yetenegi, yenilik ve firma performansi arasinda istatistiksel acidan anlamli pozitif
yonlii iligkilerin oldugu belirlenmistir. En giiclii iliskilerin destekleyici liderlik
boyutu ile orgiitsel 6grenme yeteneginin agiklik boyutu (%66) arasinda oldugu, bunu
destekleyici liderlik ve siire¢ yeniligi arasindaki (%63) ve destekleyici liderlik ile
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firma performansi (%50) arasindaki iliskilerin takip ettigi belirlenmistir. Buradan
destekleyici liderlik diizeyinin artmasi veya azalmasinin ayni dogrultuda aciklik,
siire¢ yeniligi ve firma performansinin artmasina veya azalmasina neden oldugu
sonucuna ulagilmistir. Korelasyon analizi sonucunda firma performansi ile iirlin
yeniligi arasinda da %78 diizeyinde giiclii pozitif yonlii anlamli iliskilerin oldugu
saptanmistir. Buna gore, firma performans: arttikca veya azaldik¢a ayni dogrultuda
iirlin yeniligi de artmakta veya azalmaktadir.

Aragtirmada liderlik tarzlarmin Orgiitsel Ogrenme yetenekleri iizerindeki
etkileri regresyon analizi ile incelenmistir. Analiz sonucunda katilimci liderlik ve
yonlendirici liderlik tarzinin orgiitsel O6grenme yeteneklerinden olan sistem
perspektifi {izerinde anlamli ve olumlu etkilerinin oldugu, destekleyici liderlik
tarzinin ise oOrgiitsel 6grenme yeteneklerini ortaya koyan tiim boyutlar (idari baghlik,
sistem perspektifi, agiklik ve bilgi transferi) lizerinde anlamli ve olumlu etkilerinin
oldugu belirlenmistir. Buradan orgiitsel 6grenme yetenekleri lizerinde destekleyici
liderligin belirleyici bir degisken oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirmada liderlik tarzlari ve Orgiitsel Ogrenme yeteneginin yenilik
tizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik gerceklestirilen regresyon analizi
sonucunda, liderlik tarzlarindan sadece destekleyici liderligin iiriin ve siireg
yeniligini olumlu diizeyde etkiledigi, Orgiitsel Ogrenme yetenegini belirleyen
boyutlarmn higbirinin {iriin yeniligi tizerinde etkili olmadigi, bilgi transferi boyutunun
ise stlire¢ yeniligi iizerinde olumlu etkilerinin oldugu belirlenmistir.

Firma performansi agisindan incelendiginde ise; liderlik tarzlarinin ve orgiitsel
O0grenme yeteneginin etkilerinin olmadigi, {irlin ve siire¢ yeniliginin ise firma
performansi tizerinde olumlu etkilerinin oldugu belirlenmistir.

Bu caligmanin, liderlik tarzlar1 ve orgiitsel 6grenme yeteneginin yenilik ve
performans tlizerine etkisinin belirleme ve durumunu bu 6lciitler agisindan saptamaya
yonelik bulgulari bu ii¢ degiskenin bir aradaligin1 gésterme adina 6nem tagimaktadir.
Literatiirdeki ¢alismalarda bu birbiri ile alakali li¢ degiskenin birlikte ele alinmamis
olmasi elde edilen sonuglarin énemini arttirir niteliktedir. Hipotezlerin beklenildigi
sekilde desteklenmesi ve elde edilen bulgularin literatiir ile uyumlu olmasi segilen
orneklemin giivenirligini ve elde edilen verilerin gegerliligini gosterir nitelikte kabul
edilebilir. Ayrica, drneklemin kapsayici ve temsil edici 6zelligi yani sira 6rneklem
sayisinin arttirtlmast gerekliligi de giin yiiziine ¢ikmaktadir. Bundan sonraki benzer

amagc tasityan calismalarda daha ¢ok 6rneklem grubu ile ¢alismak 6nemlidir. Sonug
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olarak, liderlik tarzlarmin Ogrenen Orgiit yetenegini ile yenilik ve performans
tizerindeki etkisinin gozlemleniyor olmasi, firmalarda bu konuda farkindalik
kazandirilmas1 ve boylelikle deneysel ¢alismalarin arttirilmasi gerekliligine dikkat
cekmektedir.

Yenilik ve performans da orgiitsel becerilerin etkiledigini belirlemek iki olguya
onem verilen isletmelerde basartyr arttirir nitelikte gdzlemlenmektedir. Bu agidan
yoneticilerin hizmet ici destek kapsaminda bilgilendirilmeleri, hangi nokta da hangi
liderlik tarzinin islevsel oldugunu kavramalar1 ve uygulamalarima yonelik
desteklenmeleri Onem kazanmaktadir. Ayrica Orgiitsel Ogrenmenin anlagilarak
uygulamaya gecirilmesi de performans ve yeniligi arttirdigindan basarili bir siirecin

olmazsa olmazi olarak goriilmektedir.
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EKLER

EK-A: Anket Formu Ornegi

Sayn Ilgili,

GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU

Bu anket formu, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Isletme Fakiiltesi 6gretim
elemanlar1 tarafindan ytiriitiilen “Liderlik tarzlari, orgiitsel 6grenme yetenegi, yenilik ve
firma performans iliskisi” konulu arastirmanin uygulama kismu ile ilgilidir. Bu anket
calisan orta ve Ust diizey yoneticiler tarafindan doldurulacaktir. Gonderilecek cevaplarda
firmalarla ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde edilecek sonuclar sadece
akademik amacli kullanilacaktir. Bu g¢alismadan elde edilen sonuglarla yonetim biliminin
ilerlemesine ve Tiirk i diinyasinin gelisimine katkida bulunmay1 arzuluyoruz.

Anketi olusturan sorulari cevaplandirmak siiphesiz ¢ok kiymetli zamaninizin bir
kismin1 alacaktir. Ancak is diinyasi ile Giniversite arasindaki iligkileri giiclendirmek ve elde
edilen sonuglardan ortaklasa yararlanmak diisiincesi ile bize yardimci olacaginizi iimit
etmekteyiz. Gonderilecek cevaplar ve elde edilecek sonuglar kesinlikle gizli tutulacaktir.
Istenildigi takdirde sonuglar arastirmamiza katilan isletmelere -isletme adi belirtilmeksizin,
genel ve ortalama ozellikler seklinde- bildirilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi
goriinen sorular aragtirma teknigi acgisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitiin
sorularin cevaplandirilmas: degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiikk énem arz
etmektedir. Ilginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarinizda basarilar dileriz.

© 2013 Dog. Dr. Salih Zeki MAMOGLU
Kenan OKUMUS
Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Isletme Fakiiltesi

A. isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Calisan Sayisi: ........ccccoovveviiniiiienns
isletmenin Kurulus Yili: .....................
Firmamizin sektorii (iskolu): .....................

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Yasi: |25 ve alti [ ]26-35 [ ]35-46 [ ]46-49 [ 150 ve tizeri

Cinsiyeti: [ JKadmn [ ]Erkek
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Egitim Durumu:

[ilkégretim [ ]Lise-Meslek Lisesi []Yiiksek Okul [ ]Universite [ ]Yiiksek Lisans -
Doktora

Firmadaki unvanimz? (liitfen birini se¢iniz)

[ 11 Baskan/Sahip []2 Genel Mudiir []13 Ar-Ge Miidiirii [14 Uretim Miidiirii

Asagidaki sorulari kesinlikle katilmiyorumdan kesinlikle katilivorum 6lcegine gore

cevaplayimz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katilhyorum;

5=Kesinlikle Katiliyorum)

Liderlik Tarzlari
Katihmeai Liderlik
1. Firmamizda karar asamasinda yer alan yoneticiler karar vermeden 6nce

astlarin sdyleyeceklerini diisiiniirler. 5
2. Firmamizdaki yoneticiler harekete gegmeden Once astlarina danigir ve

fikirlerini 6grenirler. S
3. Firmamizdaki yoneticiler bir problemle karsilastiklarinda astlariin

Onerilerini 6grenirler. S
4. Firmamizda yoneticiler herhangi bir konuyla ilgili astlarinin onerilerini ve

fikirlerini sorarlar. 5
5. Firmamizda yoneticiler hangi gorevlerin gergeklestirilecegine dair

astlariin 6nerilerini dinlerler. S
Destekleyici Liderlik
1. Firmamizda yoneticiler ¢alisanlarin iglerini nasil daha zevkle yapilabilecegi

konusunda yardimci olurlar. S
2. Firmamizda yoneticiler her zaman grup iiyelerinin refahi i¢in gabalarlar. 5
3. Firmamizda yoneticiler islerin daha giizel ve zevkli hale getirilmesi i¢in

kiigiik seyler yaparlar. S5
4. Firmamizda yoneticiler astlarina ve diger ¢alisanlara esit ve adil

davranirlar. 5
Yonlendirici Liderlik
1. Firmamizda yoneticiler gorevlerin nasil yiiriitiilmesi gerektigini agiklarlar. 5
2. Firmamizda yoneticiler neyin nasil ve ne sekilde yapilacagina karar

verirler. S
3. Firmamizda yoneticiler kesin performans standartlar1 belirler ve onlari

stirdiiriirler. 5
4. Firmamizda yoneticiler yapilmasi gereken isleri programlar ve koordine .

ederler.
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Orgiitsel Ogrenme Yetenegi

Idari Baghhk
1. Firmamizda yoneticiler, siklikla (¢ogunlukla, sik sik) ¢aliganlari “6nemli

karar verme siire¢lerine’dahil etmektedir. 5
2. Firmamizda, ¢aligan egitimi maliyetten ziyade yatirim olarak

diisiiniilmektedir. 5
3. Firma yonetimi herhangi bir alandaki degisiklikleri benimsemeye yada yeni

cevresel kosullara ayak uydurmaya olumlu bakmaktadir. 5
4. Firmamizda ¢alisanlarin 6grenme yetenegi anahtar bir faktor olarak kabul

edilmektedir. 5
5. Firmamizda isle ilgili yenilikgi fikirler odiillendirilmektedir. 5
Sistem Perspektifi
1. Tim ¢alisanlar firmamizin hedefleri (amaglar) ile ilgili olan bilgiyi

Oziimsemislerdir. 5
2. Bu firmay1 meydana getiren tiim bilesenler (departmanlar, bolimler,

calisma takimlar ve bireyler) genel hedeflerin basarilmasina nasil katkida

bulunabileceklerinin bilincindedir. 5
3. Bu firmay1 meydana getiren tiim bilesenler, koordineli bir sekilde birlikte

calismaya yoOnelik baglanti icerisindedirler. 5
Aciklik ve Experimentasyon
1. Firmamiz yeni yollar denemeyi ve yenilik¢iligi, is stireglerini iyilestirmenin

bir yolu olarak desteklemektedir. 5
2. Firmamiz sektordeki diger firmalarin yaptiklarini takip eder; ilgi gekici ve

kullanigl olduguna inandig1 uygulama ve teknikleri adapte eder. 5
3. Dis kaynaklardan (damismanlar, miisteriler, egitim firmalar, vb.) saglanan

tecriibe ve fikirler, firmamizin 6grenmesi i¢in faydali bir arag olarak kabul

edilmektedir. 5
4. Bu firma kiiltiiriiniin bir pargasi olarak ¢alisanlar, prosediir ve metotlarla

ilgili fikirlerini rahatlikla ifade edebilmekte ve dnerilerde

bulunabilmektedirler. S
Bilgi Transferi ve Entegrasyonu
1. Firmamizda hata ve basarisizliklar daima tiim firma kademelerinde

tartisilmakta ve analiz edilmektedir. 5
2. Calisanlar firmanin kullanabilecegi yeni fikirler, programlar ve faaliyetler

hakkinda kendi aralarinda konugma sansina sahiptirler. 5
3. Firmamizda takim c¢alismasi sik kullanilan bir ¢alisma yontemi degildir. 5
4. Firmamiz, ge¢gmiste 6grenilenlerin - galisanlar uzun siire ayni olmasa da -

gecerli kalmasini saglayabilecek araclara (kilavuzlar, veri tabanlari,

dosyalar, rgiitsel rutinler gibi) sahiptir. S

74




Uriin yeniligi

1. Firmamizda Ar-Ge hiz1 rakiplerimizinkinden yiiksektir. 112131415
2. Firmamizda tiretim iyilestirme hiz1 rakiplerimizden yiiksektir. 112131415
3. Firmamizda yeni bir lojistik yol gelistirme hizi rakiplerimizden yiiksektir. |1[2|3]4|5
4. Firmamizda Ar-Ge iiretim yeniligi becerilerini gelistirmistir. 11213415
5. Rakiplerimizle karsilastirildiginda, firmamizda iiretim daha fazla

miisterilere gore ozellestirilmistir. 112131415
6. Rakiplerimizle karsilagtirildiginda, firmamiz miisterilerine daha fazla

yenilikgi tirlin sunar. 112131415
Siire¢ yeniligi
1. Firmamiz miisterilerine daha kaliteli ve hizli {iretim yapabilmek ve hizmet

edebilmek i¢in siirekli yenilik¢i teknoloji kullanmaktadir. 112131415
2. Firmamizda en son insan kaynaklari uygulamalari kullanilmaktadir. 11213415
3. Firmamizda is tasarlama yeniligi rakiplerimizden farklidir. 112131415
4. Firmamizda orgiitsel yap1 yeniligi rakiplerimizden daha esnektir. 11213415
5. Son ii¢ yil igerisinde firmamizin patent kayit oran1 anlamli bir diizeyde

artmistir. 112131415
Firma Performansi
1. Yatinmlarimizin getirisi rakiplerimizden yiiksektir. 1/213]4|5
2. Caligsan basina ortalama tiretkenligimiz rakiplerimizden yiiksektir. 112345
3. Uriinii/hizmeti iiretip piyasaya verme siiremiz rakiplerimizden

yiiksektir. 112]3]4]5
4. Miusteri sikayetlerine cevap verme siiremiz rakiplerimizden

yiiksektir. 112]3]4]5
5. Piyasa payimmiz rakiplerimizden yiiksektir. 11213|4|5
6. Satislarimiz rakiplerimizden yiiksektir. 11213145
7. Karliligimiz (ylizde olarak) rakiplerimizden yiiksektir. 11213|4|5
8. Satilan malin maliyeti rakiplerimizden diistiktiir. 11213|4|5
9. Calisanlarimizin yeni beceri 6grenme sayisi rakiplerimizden

yiiksektir. 112|345
10. Oz sermaye getirisi rakiplerimizden yiiksektir. 11213]4|5
11. Biiylime oranimiz rakiplerimizden ytiksektir. 1(213]4|5
12. Faaliyet gelirlerimiz rakiplerimizden yiiksektir. 11213|4|5
13. Ciro Karlilig1 (Kar/Toplam Satiglar) rakiplerimizden yiiksektir. 11213145
14. Miisteri memnuniyeti rakiplerimizden yiiksektir. 1(213]4|5
15. Miisteri sikayetlerine cevap verme siiresi rakiplerimizden digiiktir. |[1(2(3|4|5
16. Sirketimizin piyasa degeri rakiplerimizinkinden yiiksektir. 112|345
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