T.C.
GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

LIiDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK TURLERININ
INOVASYON UZERINDEKI ETKILERI

Seyda BAYRAM
YUKSEK LiSANS TEZi

STRATEJI BiLIMI ANABILIM DALI

GEBZE

2013



T.C.
GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

LIiDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK TURLERININ
INOVASYON UZDERINDEKI ETKILERI

Seyda BAYRAM
YUKSEK LiSANS TEZi

STRATEJI BiLIMI ANABILIM DALI

TEZ DANISMANI

Prof. Dr. Ali Ekber AKGUN

GEBZE

2013



YUKSEK LISANS TEZi JURI ONAY SAYFASI

G.Y.T.E. Sosyal Bilimler Enstitiisii Y6énetim Kurulu’nun 11.01.2013 tarih ve 13/01
sayili karariyla olusturulan jiiri tarafindan 04.04.2013 tarihinde tez savunma sinavi yapilan

Seyda BAYRAM’1mn tez ¢aligmasi Strateji Bilimi Anabilim Dalinda YUKSEK LISANS tezi

olarak kabul edilmistir.

JURI
UYE
(TEZ DANISMANI) Prof. Dr. Ali Ekber AKGUN /
UYE :  Dog. Dr. Salih Zeki IMAMOGLU
UYE : Dog. Dr. Hiiseyin INCE

ONAY

G.Y.T.E. Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Kurulu'nun ......... Lol /20... tarih
NE L fonn sayili karari.
IMZA/MUHUR

FR 019/Rev.00/Rev. Tarihi:- /Yaym Tarihi: 01.03.2005



OZET

TEZ BASLIGI: Liderlik Kavramn ve Liderlik Tiirlerinin
Inovasyon Uzerindeki Etkileri

YAZAR ADI : Seyda BAYRAM

Bu tez caligmasinda; farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde gorev
yapan lider konumundaki personellerin sahip oldugu liderlik davranislarinin
inovasyon tizerindeki etkileri belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda
liderlere liderlik davranislari ve inovasyon ile ilgili bes secenekli Likert tipi 6l¢ek

kullanilarak anket diizenlenmistir. Anket 57 yonetici lizerinde uygulanmistir.

Anket sonuglarit SPSS 15.0 programindan faydalanilarak analiz edilmistir.
Calismada, liderlik davraniglariin inovasyon {iizerindeki etkileri faktor, korelasyon
ve regresyon analizlerine gore incelenmis olup, liderlerin demografik 6zelliklerine de
deginilmistir ve tiim bu analizler sonucunda liderlik tiirlerinin inovasyon tiizerindeki

etkileri karsilastirilmistir.

Yapilan ¢alisma sonucunda; otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve
karizmatik liderlik tiirlerinin inovasyon iizerinde olumlu etkileri oldugu
gozlemlenmistir. Bu bes liderlik tiirii icerisinde inovasyon iizerinde en etkili olan

liderlik tiirtiniin de demokratik liderlik oldugu sonucuna varilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Liderlik Tiirleri, inovasyon.



SUMMARY

TITLE of the THESIS: The Concept of Leadership and the
Impact of Leadership Types on Innovation
AUTHOR : Seyda BAYRAM

This study is aimed at identifying the impact of leadership behaviors of people
whose position as leader in different organizations. For this result, survey with five
Likert type was prepared for leaders about leaderships and innovation. This survey

was implemented on 57 managers.

Survey results were analyzed by SPSS 15.0 program. In this study, the
affections of leadership behaviors on innovation were examined by factor,
correlation and regression analysis with according to the demographic specifications

of leaders and the results of the sides were compared.

According to analysis’s result, it is observed that autocratic, democratic,
humanist, bureaucratic and charismatic leadership types have a positive effect on
innovation. Among these five types of leadership, it is revealed that democratic

leadership is determined to be the most effective type of leadership on innovation.

Key Words: Leader, Leadership, Leadership Types, Innovation.
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1. GIRIS

Globallesen diinyada degisen c¢aga ayak uydurabilmek organizasyonlarin en
onemli zorunlulugu haline gelmis ve bu zorunluluk sadece organizasyonlarin yapisini
ve isleyisini etkilememis, lider konumundaki yoOneticilerin davraniglarini da
etkilemistir. Yaganan bu hizli ve ¢ok yonlii degisim 6zellikle yonetim anlayisinda ve
klasik biirokratik yapilarda koklii bir yeniden yapilanmayi giindeme getirmistir
(Dinger ve Yilmaz, 2003: 21).

Baskalarin1 yOnetebilme yetene§ine sahip olmak her yonetici ve ¢oziim
sunmak durumunda olan her kisi i¢in hayati bir 6nem tasimaktadir. Kisilerin
enerjilerini harekete gegirebilmek, onlar1 motive edebilmek, onlarla ortak amaglara
ulagabilmek i¢in liderlik 6nemlidir (FEMA, 2007: 1). Ancak giiniimiiz insanlar1 daha
egitimli olduklarindan ve istediklerini daha iyi ifade edebildiklerinden dolay1 artik
eskisi kadar kolay idare edilememektedirler (Adair, 2005: 9).

Birgok insan liderligin dogustan gelen bir istiinlik olduguna inanir.
Unutulmamalidir ki dogustan gelen karizma, hirs, girisimcilik ve miicadele ruhu gibi
birtakim 6zellikler lider olmada sadece birer yardimci unsur olarak rol oynamaktadir.
Liderlik pozisyonuna gelen kisilerin, ellerindeki giicii ve yetkiyi dogru ve etkin
kullanabilmelerini giivence altma almak i¢in sahip olduklar1 bu kisilik 6zelliklerine
dikkat etmek gerekir. Bununla birlikte insanlarin dogustan sahip olamayacagi bir
takim liderlik 6zellikleri de mevcuttur. Bu 6zellikler 6grenilebilir, kazanilabilir ve
diizenli egitimlerle gelistirilebilir (Baltas, 2011: 123-129).

Son birkag¢ yildir firmalar; gerek diisiinceler, gerek ekonomik kosullar, gerek
siyasi rejimler olsun bir¢ok alanda hizli bir degisim icerisine girmistir. Insan yasam
kalitesinin artmasi ve teknolojinin hizla gelismesi ile birlikte artan rekabet kosullar1
altinda hayatta kalabilmek i¢in yOneticilerin degisime direnme gostermeyip, eski
yoneticilik anlayisini terk edip en iyi liderlik tarzini benimsemeleri gerekmektedir.

Eger firmalar farkli ve aykir1 diisiincelere, yeni fikirlere ve yenilige yer vermek



yerine gecmisin basarili uygulamalari bugiinde devam ettirme egiliminde olurlarsa

yogun rekabet kosullar1 altinda yok olup gitmeye mahkim olacaklardir.

Gilintimiizde inovatif sirketler, farkli tiirlerde ve farkli derecelerde trettikleri
inovasyonlar ile dnemli derecede rekabet avantaji kazanmakta ve global pazardaki
paylarini hizla arttirmaktadir. Bu sirketlerin, her ne kadar farkl tiir ya da derecelerde
inovasyonlar1 olsa bile, ortak paydalar1 inovatif orgiit kiiltiiriine sahip olmalaridir.
Inovatif bir kiiltiiriin yap1 taslari; inovasyona agik bir drgiit yapisi, calisanlarin her
diizeyi i¢in sunulan egitim ve gelisim olanaklari, inovasyon sembolleri, inovatif
davranis1 6diillendiren torenler ve kurumsallagsmis bir inovasyon yonetim ve kontrol

sisteminden olusur (Giimiisliioglu, 2009: 37).

Bu arastirmada, Istanbul’un farkli ilgelerinde ve farkli sektdrlerinde faaliyet
gosteren isletmelerde gorev yapan lider konumundaki personellerin sahip oldugu
liderlik davraniglarinin inovasyon iizerindeki etkisinin neler oldugu belirlenmistir. Bu

ama¢ dogrultusunda ¢alisma ii¢ ana boliimden ele alinmstir:

Birinci boliimde; liderin ve liderligin ne oldugu, liderligin 6nemi ve gerekliligi,
liderin yoneticiden farki, etkin liderin 6zellikleri, liderlik kuramlar1 ve liderlik tiirleri
aciklanmustr. Ikinci bdliimde; inovasyonun ne oldugu, inovasyon tiirleri,
inovasyonun Onemi, inovasyonda basarinin nasil saglanabilecegi ve liderligin
inovasyon ile olan iliskisi agiklanmistir. Ugiincii béliimde ise; liderlik davranislarmim
inovasyon tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla lider konumundaki yoneticilerin her
birine bir anket uygulanmistir. Yapilan bu uygulamanm amaci, kisitlar1 ve yontemi
(metodolojisi) agiklanmig, uygulama neticesinde ¢ikan sorularm bulgulari

yorumlanmistir.



2. LIDERLIK

2.1. Liderlik Kavram

20. yiizyilda liderlik, yonetim alaninda yogun bilimsel ¢aligmalarin yapildigi

bas konulardan biri olmustur. Bu yilizyilda degisik alanlarda hem teorisyenler hem de

uygulayicilar liderligi ¢6ziimlemek i¢in yogun cabalar sarf etmislerdir. Sonucta

liderlik alan yazmina yaklasik 5.000°den fazla calisma, 350°den fazla da tanim

kazandirilmistir (Ergetin, 2000: 4). Bu tanimlamalardan bazilar1 Tablo 2.1°de su

sekilde 6zetlenmistir:

Tablo 2.1 Liderligin Evrimsel Gelisimi (Ergetin, 2000: 11).

Liderlik sosyal hareketlerin 6zeginde olabilmektir.
1902

C.H.Cooley

Liderlik tim grubun giicini kendi ¢abalarinda ortaya koyabilmektir.
1911

F.W.Blackmar

Liderlik en az catisma, en giigli isbirligi ile insanlar1 basariya ulastirma
1921 yetenegidir.

E.L.Munson

Liderlik insanlar1 ikna ederek onlara istediklerini yaptirabilme sanatidir.
1930

C.M.Bundel

Liderlik insanlar1 zihinsel, fiziksel, duygusal olarak etkileyebilme sanatidir.
1942

N.Copeland

Liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gerceklestirilmesi icin grubu etkileme
1950 surecidir.

R.M.Stogdil

Liderlik, yetki kullanarak karar alabilmektir.
1968 )

R.Dubin

Liderlik, orgiit tyelerini Orgiitiin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum
1978 saglamanin Otesinde, performans gostermeye giidiileyecek etki fazlaligi

yaratmaktir.

D.Katz & R.L.Kahn

Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ seklidir.
1986

R.R.Krausz

Liderlik, farkli durumlarda davramslara farkli anlamlar yiikleyebilmektir.
1994 .

R.Heifetz

Liderlik, tiim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca ulasma cabasi sarf etmek
1997 icin insanlar1 etkileme siirecidir.

K.Gallagher

Bu tanimlamalar1 ¢ogaltmak miimkiindiir. Ancak goriildiigii iizere tanimlarin

birlestigi noktalar genelde aynidir. Ortak payda durumundaki kriterler; belli bir




amacin olmast, belli bir grup insanmn olmasi ve bu grubu yonlendirebilecek bir liderin
bulunmasidir. Bu dogrultuda liderlik; bir grup insani belirli amaglar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglar1 gergeklestirmek icin onlar1 harekete gecirme,
etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir seklinde bir tanim yapilabilir (Zel,
2001: 91).

Genel cercevesiyle liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kigisel veya grup
amaclarim1  gerceklestirmek {izere bir kimsenin bagkalarinin  faaliyetlerini
etkileyebilmesi ve yonlendirebilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla
liderlik, liderin yaptig1 islerle ilgili bir siirectir (Kogel, 2001: 465). Lider ise
baskalarmi belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden bireysel cabalar1
uyumlagtiran ve bu dogrultuda grup {iyelerini etkileyen ve “izlenen kisi” olma
Ozelligi bulunan kisidir. Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak liderlik kavraminin su

ozellikleriyle dikkat ¢ektigi sdylenebilir (Usal ve Aslan, 1995: 268):

e Liderlik; belli bir insan kalabaligi iginde ve belirli amaclara ulasilmasi
hedeflendiginde s6z konusudur.

e Liderlik; bu kalabaligi olusturan insanlar (iiyeler) arasindaki iletisimi
saglamali ya da kolaylastirmalidir.

e Liderlik; bu kalabaligi olusturan bireylerin  6znel  ¢abalarmi
uyumlagtirmalidir.

e Liderlik; bu belli ama¢ ya da amaglar dogrultusunda bireyleri harekete
gecirmeye isteklendirmelidir (giidiilemelidir).

e Lider; hem bu kalabaligi hem de amaglar1 simgelemeli, izlenen kisi olarak
bast c¢ekmeli ve engellerle karsilasildiginda “danisilan™, “hakemlik yapan”,

“bagdastiran”, “baristiran” bir kisilik sergilemelidir.

Liderlik bir siirectir ve bu siiregte bircok giiclin biitiinlesmesi ve
biitiinlesmesinden dogan bir etki s6z konusudur (Ergetin, 2000: 16). Bir orgiit
icerisinde liderin, izleyenlerini etkileyebilmek admna kullandigi bes giic kaynagi

vardir. Bu gii¢ kaynaklar1 sunlardir (Eraslan, 2004):

1. Makam Giicu
2. Odiillendirme Giicii



3. Zorlayic1 Giig
4. Uzmanlik Giici
5. Kisilik Giicti

Makam Giicii: Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve liderin drgiit icerisindeki
statiistinden dolay1 elde etmis oldugu glictiir. Biri iist, degeri ast olan iki gorevli
arasindaki bir iligkidir. Astlar, tist kademelerden gelen istekleri yerine getirmede

kendilerini mecbur hissederler.

Odiillendirme Giicii: Odiil ¢alisanlarin motivasyonlar1 {izerinde dnemli bir
etkiye sahiptir ve bunu saglayan kisiye karsi bagliligi attirmada onemli bir rol
oynamaktadir. Lider ticret artisi, terfi gibi ddiillerin yani sira takdir ve onurlandirma

ile birlikte ¢alisanlarma islerine bagl olmalarindan dolay1 somut ddiiller de sunabilir.

Zorlayict Giic: Liderin, direktiflere karsi astlarin itaatsizlik gostermesi
durumunda kontrol etme ve cezalandirma giiciine sahip olmasidir. Bu giiciin 6ziinde
zorlama yoktur. is gérenlerin, drgiitiin zorunlu kildig1 gorevleri yerine getirmedikleri

takdirde cezalandirilacaklar1 korkusu ile is gormeleri anlamina gelmektedir.

Uzmanhk Giicii: Liderin sahip oldugu 06zel bilgi, uzmanlik, beceri ve
tecriibesinden dogan giictiir. Bilgi ne kadar 6nemli ise ve ne kadar az kisi bu bilgiye

ulasabilirse kisinin sahip oldugu uzmanlik giicii de o kadar fazladir.

Kisilik Giicii: Liderin kisiliginin izleyenlere ilham verebilmesi, onlarmn arzu ve

isteklerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir.
2.2. Liderligin Onemi ve Gerekliligi

Liderlik, insanlik tarihinin baglangicindan beri var olmustur. Bireyler yalniz
basina erisemeyecegi arzu ve ihtiyaglarini gerceklestirebilmek, kisisel hedeflerine
ulasabilmek adma belirli bir gruba ihtiya¢ duymanin yani sira, kendisi ile beraber
hareket etmekten c¢ekinmeyecek kisilerle bir araya gelerek bir grup olusturmaya

calisabilirler. Iste bu durumda liderlik kagmilmaz bir unsur haline doniisiir. Daniel



Katz ve Robert L. Kahn organizasyonlarda lidere ihtiyag duyulmasinin sebebini su
dort faktore dayandirmistir (Arikan vd., 2001: 288):

e Orgiitsel Tasarim Eksikligi: Organizasyonun plan ve tasarimlari tiim
faaliyetleri kapsayici ozellikte degildir. Ozellikle davranis plandan karmasik,
kapsamli ve degiskendir.

e Degisen Cevresel Kosullar: Organizasyonun i¢inde bulunduklar1 ¢evre
stirekli olarak degigmektedir. Lider, acik bir sistem olan organizasyonun degisen
cevre kosullarina uyum saglamasini ve yenilenmesini saglar.

e  Orgiitiin I¢sel Dinamigi: Organizasyonlarda mevcut olan egilimlerden
birisi de biiylime dinamigidir. Organizasyon biiyiidiik¢e yeni islevler yiiklenir ve yeni
karmagik yapilar yaratilir. Mevcut yapilarla yeni olusan karmasik yapilar arasinda
esglidiim saglanmasi ihtiyaci ortaya ¢ikar ve yeni politikalarm bulunmasi gerekir.

e Insan Uyeliginin Dogasi: Insanlar kazandiklar1 tecriibelerin paralelinde
gereksinimleri, giidiileri ve 6zel tepkilerinin bicim ve yogunluklarinda degisimler

meydana gelir.

Keith Davis ise (1988) organizasyonlarda lidere ihtiya¢ duyulmasinin sebebini
ve liderligin 6nemini su sozlerle vurgulamistir: “Liderlik, belirli amaglar1 sevk ve
heyecanla gergeklestirebilmek i¢in baskalarmi ikna edebilme yetenegidir. Liderlik bir
gruba bagliligi saglayan ve onu belirli amaglar1 gerceklestirilebilmek icin motive
eden unsur, insan faktoridir. Lider durumunda bulunan kimse kisileri motive
etmedikce ve onlar1 amaglar dogrultusunda yoneltmedikge, planlama, organize etme
ve karar verme gibi yonelim iglevleri bir yarar saglamaz. Liderlik, bir organizasyon
ve o organizasyondaki insanlar1 ve tiim potansiyeli basariya ulastiran son harekettir.”

(Oztiirk, 2003: 309).

Bunlarin aksine bazi yazarlar da, diinyada gittikce yaygmlasan demokrasi
hareketleri, katilmali yonetim bigimleri, bilimsel gelismelerin artan hizi ve iletisim
araglarindaki gelismelerin liderlige olan ihtiyaci azalttig1 goriisiine inansa da, insan
cabalarmin birlestirilmesi ve koordine edilmesi gerektigi durumlarda mutlaka bir
lidere ihtiya¢ duyulacagina inanmaktadir (Zel, 2001: 93). Bu ihtiya¢ cesitli
nedenlerle, cesitli zamanlarda ortaya cikmaktadir. Isletmelerde ortak amaclar ve

hedefler i¢in bir araya gelmis calisanlar, alanlarinda iyi birer uzman olsalar dahi



onlar1 yonlendirebilecek lider olmadan istenen hedef ve amaglara belirlenen zamanda
ve istenen sekilde ulagsmalar1 olduk¢a zor olmaktadir. Baska bir ifade ile gerekli
kararlar1 uygun zamanda alabilecek ve uygulayabilecek toparlayict ve otorite kurucu

bir lidere her durumda gereksinim duyulmaktadir (Akat ve Budak, 1999: 213).

Ozetle, organizasyonlar icin lider olduk¢a &nemlidir. Bu énemin ii¢ ana sebebi
vardir: Birincisi, kurumun etkinliginden lider sorumludur. Kurumsal basar1 ve
basarisizlik, en st diizeydeki insanlarin benimsedikleri kalite anlayistyla ve liderlik
davranslariyla ilgilidir. Ikincisi, liderler ¢alisanlara giiven ve amag saglar. Ugiincii
olarak, liderler kurumun saglamligiyla ilgilidir; kurumun saglamligi, giivenilirligi

liderin elinden geger (Bennis, 2001: 18).

2.3. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlart ¢ogunlukla birbirlerine karistirilan,
birbirlerine yakin fakat 6zde birbirlerinden farkli kavramlardwr. Liderlik belirli
amagclar1 gerceklestirmek Ttzere, belirli kisilerin veya gruplarin davraniglarini
etkileyebilme veya onlarin davraniglarina yon verebilme siireci olarak tanimlanirken;
yoneticilik belirli amaglara ulagsmak icin eldeki tiim kaynaklarm birbirleriyle en
uyumlu ve en verimli sekilde kullanilabilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir

(Cirpan, 1999: 1).

Organizasyonlarda bireylerin yonlendirilmesinde temel arag¢ olarak kullanilan
“otorite” ve “etkilemenin” kullanilis bi¢imi, Kisiyi yonetici ya da lider yapmaktadir.
Yonetici, yaptirim aract olarak otoriteyi kullanirken, lider etkileme yolunu secer ve
bireyleri motive edici teknikler kullanir. Burada zor olan, liderin segtigi yoldur. Bu
yol kalict ve siireklidir. Otoritesi olmadigi halde, bir lider izleyenlerini etkileyebilir
ya da tam tersi, otoriteye sahip oldugu halde bir yonetici astlarmi etkileme

konusunda basarisiz kalabilir (Geylan, 1992: 3-6).

Yoneticiler ve liderler birbirlerinden son derece farkli iki insan tipidir.
Yoneticinin amaglar1 arzularindan ¢ok gereklerden dogar; yonetici bireyler ya da

boliimler arasindaki c¢atismalar1 dagitma konusunda {istiindiir; biitiin taraflari



yatistirarak organizasyonun giinliik islerinin yapilmasini saglar. Buna karsilik lider,
amaclara yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser. Cevrede bulunan potansiyel firsat
ve Odiilleri ararken izleyenlerine esin kaynagi olur ve kendi enerjisiyle yaratici
stiregleri harekete gegirir. Personelle ve ¢alisma arkadaglariyla iliskileri yogundur ve

buna bagli olarak da ¢alisma ortami ¢ogunlukla kaos igerir (Zaleznik, 1999: 67).

Liderlik kavrami gelecege yoOneliktir. Lider, kurumun ayakta kalmasmi
saglama, islerin yapilma bigimleri ile nelere deger verildigini belirleme, vizyon
olusturma ve bu vizyonu kurum i¢inde benimsetme siirecinden sorumludur. Y onetim
kavrami ise duragandir, yalniz bugiinle ilgilidir, sahip olunan vizyonun hayata
gecirilmesini saglar, yapilmasi gereken isleri ve amaglara ulasma yolunda gosterilen
ilerlemeleri degerlendirmeyi hedefleyen sistem ve siiregleri kapsar (Baltag, 2002:
109). Akgiindiiz’tin lider ve yonetici arasindaki farklara degindigi goriisler Tablo
2.2’de su sekilde belirtilmistir:

Tablo 2.2 Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar (Akgiindiiz, 2004: 70).

Yonetici Lider

Giliciini konumundan alir.
Ust kademededir.

Giiclinii etkileme ve iletisimden alir.
Ust kademede yer almayabilir.

Tayin ettigi astlar1 vardir. Grubunda yer almak isteyenler vardir.
Basarisi sisteme baglidir. Basarisi iiyelere baghidir.

Denetler. Yetki verir.

Statiikoyu korur. Gelismeye onem verir.

Kuralcidir. Yenilik¢idir.

Kisa vadeli diisiiniir.

Uzun vadeli diigtintir.

Var olan hedefe hizmet eder.

Kendi hedefini belirler.

Baskalar tarafindan yonetime getirilir.

Icinde bulundugu grup tarafindan
secilir.

Bi¢imsel yapilardan gii¢ alir.

Giliciinii i¢cinde bulundugu gruptan
alir.

Bigimsel olani temsil eder.

Dogal olani temsil eder.

Liderlik ve yoneticilik, yapisal farkliliklar gosterse de birbirlerinden farkli ama
birbirlerini biitiinleyen diisiince ve eylemleri icermektedir. Glinlimiiz 6rgiitlerinde
basarili olmak isteyen yoOneticilerinde bu biitiinligi g6z ardi etmemeleri
gerekmektedir. Diinyada yasanan ve yasanmasi beklenen degisimler o kadar hizli ve
kapsamli ger¢eklesmektedir ki drgiitlin varligim siirdiiriilebilmesi i¢in benimsenmesi

gereken yonetim anlayisi; yaraticilik, yOnlendiricilik, etkileyicilik, motivasyon,



kendini yenileyebilme gibi liderlik siireclerine sahip dinamik bir yapilanmadan
gegmektedir. Bu yapilanmada bahsedilen olgu lider ve yoOnetici kavramini

biitiinlestiren lider yonetici kavramidir (Ergetin, 2000: 13).

Lider yoneticilik, O0grenebilen, bilimsel ve sanatsal bir boyutu olan bir
meslektir. Lider yoneticilikte, bireysel akil yerine ortak akil; birey yerine ekip; emir
yerine kogluk; yoneticilik yerine liderlik; sonu¢ odaklilik yerine siire¢ odaklilik; ¢ok
calismak yerine akilli ¢aligmak esastir. Lider yoneticilik, vizyon yaratabilen ve
yasatabilen; arzulanan gercegin ve hedefin fotografini ¢ekebilen; bu hedef ve amag
tablosunun goriiniirliligiini saglayabilen; s6z konusu goriintiiyli erisilebilir ve
uygulanabilir kilan kisidir (Ozer, 2008: 5). Washington District of Columbia’da
liderlik calisma programini yoneten Birlesmis Milletler Saglik, Egitim ve Refah
Bolimii Sekreteri John W.Gardner “lider yoneticiler”i “basmakalip yoneticiler”den

aytran bes 6zelligi su sekilde siralamistir (Maxwell, 2004: 5):

e Lider yoneticiler, giinliikk krizlerin arkasmi gorebilen, uzun vadeli
diisiinebilen insanlardir.

e Lider yoneticilerin kuruluglar1 hakkinda ilgi alanlari, yonettikleri
departmanla smirl kalmaz; kurulusun her bir departmaninin bir digerini nasil
etkiledigini bilmek ister ve siirekli olarak kendi etki alanlarinin 6tesine gecerler.

e Lider yoneticiler vizyon, degerler ve motivasyon iizerinde gii¢lii vurgular
yaparlar.

e Lider yoneticiler tartismali zor durumlara karsi koyabilecek giiclii politik
becerilere sahiptirler.

e Lider yoneticiler “durum bu” fikrini kabul etmezler.

Lider yonetici igin; organizasyondaki insanin mevkisi, statiisii, riitbesi,
kadrosu, unvani, gorevi, yetkisi ne olursa olsun 6ncelikle onun insan olmasi basl
basina Onemli bir unsur olmalidir. Ayrica personelin, mal veya hizmet alan
vatandasin yasam kalitesi, tatmini ve memnuniyetinin yani sira igsyerinde ¢alisanlarin
sagligl, huzuru, mutlulugu ve yagsamlarinin anlami da lider yonetici i¢in 6nemli bir

unsur olmalidir (Peker, 1995: 66).
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2.4. Etkili Liderin Ozellikleri

Insan karmagik bir psiko-sosyal yapiya sahiptir. insam1 yonetebilmek ve
yonlendirebilmek olduk¢a zordur. Ciinkii insan1 anlamak ve iliskilerini
diizenleyebilmek etkili becerileri gerektirir. Bu sebeple lider neyi isteyip, neyi
istemedigini bilerek belirlenen hedefler dogrultusunda ekibini yonlendirebilmeyi iyi
bilmelidir. Lider sistematik olarak belli tecriibelere sahip, hizli, giicli ve etkin
kararlar alabilen, gergekgi, problemler tlizerinde dogru teshisler koyabilen, alternatif
¢oziimler iretebilen, ¢oziimiin kurallarini, kosullarmi ve sinirlarii  ayrintili
diisiinebilen, izlenmesi gereken politika ve siirecleri belirleyebilen bir beceriye sahip
olmalidir (Gegikli, 2012). Bunun yan1 sira yeni bir organizasyonel yap1 yaratabilen,
bu yapiya yon verebilen, bu yapmm birligini ve kisiligini etkileyebilen, bu yapiy1
stirdiirebilen, organizasyonu basariya gotiirebilen, gerektiginde kaliplarin disina da

¢ikabilen biri olmalidir (Bursalioglu, 2011: 205).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak organizasyonlarda basarinin saglanabilmesi igin
etkili bir liderde bulunmasi gerecken baslica oOzellikleri su sekilde siralamak
miimkiindiir (Ertiirk, 2000: 154-157):

e Etkili bir lider; kendini tanimali ve siirekli gelistirmelidir.

o Etkili bir lider; astlarini tanimali ve gelismelerine yardimci olmalidir.

e Etkili bir lider; ehil olmalidir.

o Etkili bir lider; yaptig1 iste sorumluluktan kagmamalidir.

e Etkili bir lider; her zaman zamaninda, rasyonel ve uygulanabilir kararlar
vermelidir.

o FEtkili bir lider; astlarinin beklentilerini belirleyip, gereken 6nemi vermelidir.

e FEtkili bir lider; astlarna kars1 her konuda bilgisi ve goriisleri ile 6rnek
olmalidir.

e FEtkili bir lider; orgiit icinde iletisimi tesis edip, siirekli acik bulundurarak,
yatay ve dikey bilgi akis1 saglamalidir.

e Etkili bir lider; gerektiginde astlarma yetki vererek, astlarmma sorumluluk

duygusu hissini kazandirmali ve gelistirmelidir.
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e Etkili bir lider; astlarmin kabiliyetine uygun gorev bolimii ve is analizi
yapmalidir.

e Etkili bir lider; ekip ruhunu, is birligini, gurur duygusunu gelistirmelidir.

e Etkili bir lider; sahip oldugu kaynaklar1 bilmeli ve uygun sekilde
kullanmalidir.

o Etkili bir lider; her zaman basar1 ile morali birlikte diistinmelidir.

e Etkili bir lider; grubu etkileme ve motivasyon yontemlerini se¢meli ve
kullanmalidir.

e FEtkili bir lider; grup lyelerine her konuda rehber olmali, gerektiginde
danigsmanhk yapmalidir. Grup iiyelerinin verimini arttirabilmek icin egiticilikte
yapmalidir.

e Etkili bir lider; amaglanan hedeften sapmamalidir.

e Etkili bir lider; astlarna gerekli saygiyr gostermeli, onlar1 dinlemeli ve
onlara giivenmelidir.

e FEtkili bir lider; zamani 1yi planlamali, degerlendirmeli ve zamaninda karar
verip harekete gecebilmelidir.

e Etkili bir lider; cesaretle karar alip uygulamali ve bunun sonucunu
iistlenmelidir.

e Etkili bir lider; uygulama siirecinde olabilecek slirpriz gelismeleri
zamaninda tespit edip, durum muhakemesi yaparak gerekli miidahalelerde

bulunmalidir.

2.5. Liderlik Kuramlari

Thomas Carlyl’in “Biiyiikk Adamlar Okulu Teorisi” ile bilimsel anlamda
tartisilmaya baglanilan liderlik kavrami, ilk olarak tarihin sadece biiyiik adamlarin
O0zgecmis Oykiilerinden ibaret oldugunu savunmustur. Daha sonra arastirmacilar
sanayi devrimi siireciyle baslayan gelismelerin 15181 altinda liderligi, liderde olmasi
gereken Ozelliklerle anlatmaya calismis ve sozii edilen bu 6zelliklerin olmamasi
durumunda liderlikten de bahsedilemeyecegini savunmuslardir. Ozellikler yaklagimi
liderler ve lider olamayanlar arasindaki farklar1 ortaya koymada ve etkili bir liderligi
aciklamada yeterli olamayip si1g kalinca, arastrmacilar liderin kendi kisisel

ozelliklerinden ¢ok, liderin nasil davrandiklar1 ve ne yaptiklar ile ilgilenmeye
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baslamiglardir. Bu noktada davranigsal yaklagimlar ortaya ¢ikmistir. Daha sonra,
insanlar1 amaglarina ulagtrmak igin etkileme ve yonlendirme olarak tanimlanan
liderligin, bu fonksiyonunu gerceklestirirken kullandig1 giicler ve bunlarin kaynagi
tartisilmig ve liderin farkli durum ve sartlarda farkli gii¢ kaynaklarindan yararlandigi
ortaya konulmustur. Bu noktada da, durumsallik yaklasimlari ortaya g¢ikmistir
(Serinkan, 2008: 33). Liderlik teorilerinin gelisim siireci Tablo 2.3’te kisaca su

sekilde ozetlenmistir:

Tablo 2.3 Liderlik Teorilerinin Gelisimi (Lee ve Chang, 2006: 264).

Gecerli Teori Gecerli Periyot Teorinin Ozeti
o 3 . Lider, -sdzde-, “tarihin
Biiylik Adamlar Teorisi 1950 Oncesi . .
seyrine karar verir”
Ozellikler 1910°dan 2.Diinya Liderlerin genel ve ortak
Teorisi Savasi’na Ozellikleri
Geleneksel i i __
Liderlik Davranigsal 2.Diinya Savagi’ndan Liderlerin gosterdigi
iderli
o Teoriler 1960’lara davranmiglar
Teorileri _
Durumsallik 1960’lardan 1980’lere En iyi liderlik yoktur.
Teorileri Bunlar duruma baghdir.
Toplumun yeni formunun
Yeni liderlik teorileri 1980’lerden gliniimiize cevabi, orn. Karizmatik
liderlik

Liderlik olgusu ve yonetim anlayislar1 yillar itibariyle degisip gelistikge, bu
konuya farkli agilardan bakan gesitli kuramlar olmustur. Bu kuramlar, geleneksel
liderlik yaklasimlar1 ve modern liderlik yaklasimlari olmak {izere iki baslik altinda

incelenebilinir.

2.5.1. Geleneksel Liderlik Yaklasimlar:

Geleneksel liderlik yaklagimlarini ii¢ ayr1 kategoride toplamak miimkiindiir:
Bunlar; M.0.450 - 1940’11 yillar arasin dzellikler yaklasimi dénemi, 1940 - 1960
yillar1 aras1 davranigsal yaklagimlar donemi ve 1960’lardan giiniimiize kadar olan

durumsallik yaklagimi dénemidir.
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2.5.1.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik konusu ile ilgili ilk gelistirilen yaklasimdir. Ozellikler yaklagimi kisiyi
lider yapan oOzeliklerin neler oldugu veya bazi kisilerin nigin etkin bir lider
konumuna gelirken, diger kisilerin bundan mahrum olduklarimi kisisellikten
kaynaklanan farkliliklarla agiklama fikrine dayanmaktadir. Bu yaklasimda liderlik
degiskenine 6nem verilmekte, liderlik kavrami iizerinde durulmakta ve sahip olunan
liderlik 6zelliklerinin siireci etkileyen en 6nemli faktdr oldugu kabul edilmektedir

(Kegecioglu, 1998: 26).

Ozellikler yaklasimi, 6zellikle 1800’lerin sonu ile 1940’lar arasindaki
donemde, egemen olmus bir yaklasimdir. “Liderler, lider olarak mi1 dogar yoksa
sonradan mu1 lider olurlar?” sorusuna verilen “Liderler, lider olarak dogar.” yanit1
ozellikler yaklagiminin temelini olusturmaktadir. Bu alanda yapilan ilk ¢aligmalarda,
liderin kisisel 6zelliklerine olaganiistii yetenekler, iistiin giicler, bitmek tiikenmek
bilmeyen enerji, ileri goriishiliik, sezgi, kararlarda isabet ve karsi konulmaz ikna
kabiliyetleri 6n planda tutulmustur (Nahavandi, 2000: 25). Bu yaklasima gore bir

liderde bulunmasi gereken baglica 6zellikler sunlardir:

Tablo 2.4 Kisisel Liderlik Ozellikleri (Nahavandi, 2000: 29).

ANA KATEGORILER ALT KATEGORILER
Kapasite Zeka

Uyanik Olma

Sozel Yetenek
Ozgiinliik

Yargilama

Basari Akademik Basari
Bilgiyi Kullanma Becerisi
Bedeni Yeterlilik
Sorumluluk Giuvenilir Olma
Insiyatif

Israrct Olma

Kendine Giiven
Katihm Aktiviteler

Sosyal Yetenek
Beraber Calisma

Statii Sosyo-Ekonomik Durum
Popiiler Olma
Durum Zihinsel Diizey

Astlara Ilgi Gésterme
Hedefler
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Liderler; kapasite, basari, sorumluluk, katilim, statii ve durum ana kategorileri
ile lider olmayanlardan ayrilirlar. Bu o6zellikler, yonetim diizeylerinde de farklilik
gostermektedir. Kisinin 6zelliklerini, liderlik davraniglarina doniistiirmesi igin ¢esitli

yeteneklere, vizyona ve vizyonu ylriitme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir

(Canvd., 1995: 343).

Ozellikler yaklasimi, etkili liderlerin 6zelliklerini ortaya koymasi acisindan
oldukca fazla destek gormesinin yaninda birgok arastirmact tarafindan da
elestirilmistir. 1950’li yillardan sonra yapilmaya baslayan arastirmalar, etkin
liderlerin ayni1 6zelliklere sahip olmadiklarin1 ve bazen gruptaki lider 6zelliklerinden
daha fazlasina sahip olan bireylerin lider olarak ortaya cikamadiklarini ortaya
koymustur. Bu da arastirmacilara liderlik siirecinde sadece liderlik degiskenine degil
aynt zamanda farkli degiskenlere de bakilmasi gerektigini hatirlatmistir (Tabak,

2005: 7).

2.5.1.2. Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal ~ yaklasim,  6zellikler — yaklasimmin  yeterince  basarili
olamamasindan dolay1 gelistirilmis bir perspektif olup amaci; bireyin davranislarinin
etkin liderlikle nasil biitiinlestirilebilecegini tespit etmek ve liderin etkin olabilmesi
icin nasil davranmas1 gerekti§i sorusuna cevap bulmaktir. Arastirmacilar
bulgularinda etkin liderlerle etkin olmayan liderlerin davranislar1 arasinda farkliliklar
oldugunu ve etkin liderin farkli durumlarda ayni davranislar1 sergilediklerini ortaya

koymuslardir (Kegecioglu, 2003: 157).

Davranis arastirmacilart etkili liderlik i¢in dayanak olusturacak nedenleri
bulmak icin yaptiklar1 ¢aligmalarda, liderlerin takipgileri ile haberlesme sekilleri,
planlama ve kontrol tarzlari, orgiit amaglarmi tespit etme yontemleri vb. gibi
davraniglarmin liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler oldugunu ortaya
koymuslardir (Tabak, 2005: 7). Bu davranigi savunan arastirmacilarin, liderlerin
Ozelliklerinden ziyade davramiglari iizerinde durmalarmnin sebebi; davraniglarin
kisisel Ozelliklere gore daha kolay go6zlemlenebilmesi ve tanimlanabilmesidir.
Davraniglarin 6n planda tutularak liderlik ag¢iklanmaya ¢alisilirken su sorulara cevap
aranmalidir (Giiney, 1999: 117-118):
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Lider karar verirken neler yapar?

Lider islerini nasil yiiriitiir?

Lider gruptaki diger bireyleri nasil yetistirir?

Lider ne tiir davraniglar sergiler?

Davranigsal yaklagim kisiye oncelikle formal liderler kadar informal liderleri
de kiyaslama yapma sansi verir. Eger Sadece sahsi Ozellikleri ile tanitilan liderler
tizerinde odaklanilirsa liderlik, 6rnek liderin sabit pozisyonu ile sinirli kalir. Ancak
liderler davranislar1 ile yargilanirsa, hem duragan formal liderleri, hem de degisken
informal liderleri calismaya dahil etmis olurlar. Ikinci olarak, liderlerin kritik ve
etkili davraniglar1 tanimlanabilirse bu liderlik egitimlerinde de kullanilabilinir. Son
olarak bu lider davraniglar1 ve astlarin tepkileri bize ast-lider iliskisi icerisindeki bilgi

aktarimini 6lgme sans1 verir (Budak, 2004: 398).

Davranigsal yaklagimlarin gelismesinde ¢esitli uygulamali arastirmalarin ve
teorik ¢aligmalarmn katkilar1 olmustur. Bunlar; Ohio State Arastirmalari, Michigan
State Arastirmasi, Likert’in Sistem 4 Yaklasimi, Mc Gregor’un X ve Y Teorisi,

Robert Blake ve Jeane Mouton’un Liderlik Izgaras1 Yaklasimi’dir.

2.5.1.2.1. Ohio State Arastirmalari

Ozellikler yaklasimi ¢alismalarmm basarisiz sonuglarindan dolay1 bir grup
arastirmac1 Ohio State Universitesi’nde bir araya gelerek, bireylerin bir gruba ya da
organizasyona liderlik ederken nasil davrandiklarimi analiz etmeye ¢alismiglardir.
Aragtirmacilar ¢aligmalarmin sonunda liderlik davraniglarmin iki ana degisken
etrafinda toplandigini tespit etmislerdir. Bu degiskenler, yapiy1 harekete gecirme ve
anlayis degiskenleridir. Yapiy1r harekete gecirme degiskeni; is ortamini
sekillendirme, sorumluluklarin tanimlanmasi ve gorevlerin planlanmasi gibi goreve
yonelik davraniglardir. Anlayis degiskeni ise; lider ve takipcileri arasindaki saygi,
given ve arkadashk gibi bireysel iligskilere yonelik davramiglardir. Bu
tanimlamalardan yola c¢ikarak yapiyr harekete gecirme degiskeninin isletmenin
ihtiyaglartyla, anlayis degiskeninin ise c¢aliganlarin ihtiyaclariyla ilgili oldugu
soylenebilinir (Northouse, 2004: 66).
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Iki ayr1 ve bagimsiz degisken olan, yapiyr harekete gecirme ve anlayis
degiskenlerinin farkli bilesimleriyle dort temel liderlik davranigi ortaya ¢ikmaktadir.
Bu bilesimlerden hangisinin en etkili oldugu durumsal degiskenlere baglidir ve bu

dort temel davranis Sekil 2.1°de su sekilde gdsterilmistir (Oktem, 1993: 99):

Yiiksek Yapiy1 Harekete Ge¢irme
A
3 4
1 2
Anlayis
Diisiik Yiiksek

Sekil 2.1 Yapiy1 Harekete Gegirme ve Anlayis Gdsterme Boyutlarma Iliskin Olarak
Gésterilen Déort Islevsel Liderlik Bigimi (Can, 1992: 188).

1 numaral1 bolgedeki lider, hem grubun basarmaya c¢alistig1 ise hem de grup
iiyelerine onem veren bir davranis sergilemektedir. 4 numarali bolgedeki lider ise,
grup tiyelerinin ihtiyaglarma 6nem vermeyen, ayn1 zamanda grubun amagladig isi de
fazla dnemsemeyen bir davranis sergilemektedir (Tabak, 2005: 8). Zel’e gore Ohio

State arastirmalarindan ¢ikarilan sonuglar sunlardir (Zel, 2001: 103):

e Grup otoriter lider istiyor ve bekliyorsa en uygun hareket tarzi bu liderligi
uygulamak olacaktir.

e Grup daha az otoriter lider istiyorsa, liderin yapiyr harekete gegirme
davranisina tepki gosterecektir.

e Yapilan is, teknoloji geregi ¢ok detayl diizenlenmisse ve zaman kisitl ise
herkese ilgi gostermeye ¢alisan lider basarili olamayacak, devamsizlik ve sikayetler
artacaktir.

e Isin 6zelligi bireyin ve grubun kendini gergeklestirmelerini nleyici nitelikte

ise, bu yoldan motive etmenin faydasi olmayacaktir.
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e Astlarin tstlerle irtibat1 az ise, yOnetim tarzi otoriter liderlik tipinde
olacaktir.

e (alisanlar devamli iligki icinde ise liderden yiiksek anlayis bekleyeceklerdir.

e Liderin insan1 6nemseyen davraniglari ¢ogaldik¢a personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalacaktir.

e Liderler yapiy1r harekete gegirmeyi esas alan davranislart arttirdikga

performans yiikselecektir.

2.5.1.2.2. Michigan State Arastirmasi

Ohio State Universitesi ¢alismalarmin devam ettigi sirada Michigan
Universitesi arastirmacilarindan olusan bir grup, Rensis Likert’in ydnetiminde
liderligin olusumu ve liderlik tipleri lizerinde ¢alismistir (Erdogan, 1991: 337). Bu
calismanin amaci; verimlilik, is tatmini, devamsizlik, sikayetler, maliyet ve
giidiileme gibi kriterleri kullanarak, grup {yelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan faktorleri arastirmaktir. Bu ¢alismanin sonucunda iki

lider davranigi saptanmustir (Ataman, 2002: 461):

Ise Yonelik Lider: izleyicilerin, grup iiyelerinin 6nceden belirlenen ilke ve
yontemlere gore calisip caligmadiklarini yakindan kontrol eden, biiyiik Olglide

cezalandirma ve mevkie dayanan resmi otoritesini kullanan bir davranis gosterir.

Kisiye Yonelik Lider: Yetki devrini esas alan, grup {lyelerinin tatminini
arttiracak ¢alisma kosullarinin gelistirilmesi i¢in g¢alisan ve izleyicilerin kisisel

gelisimleri ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranig gosterir.

S6z konusu iki liderlik tarzi arasindaki fark, 6zel bir uygulama bi¢iminden
degil, liderlik fonksiyonunu ele alis ya da liderlige yonelis bigiminden
kaynaklanmaktadir. Kisiye yonelik lider, faaliyetlerinin biiylik bir kismin1 personelin
davranis ve caligma isteklerini gelistirmeye yoneltir. Etkinlik ve verimliligi
yikseltmek icin yonetim ile teknolojik yOontemlerden ¢ok, kisilerin insan olarak

potansiyel enerjilerinden faydalanmaya calisir (Zel, 2001: 105).
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Rensis Likert, Douglas Mc Gregor’un yaklagimini gelistirerek, etkin olan

organizasyonlarla etkin olmayan organizasyonlar1 birbirinden ayiran yapisal ve

davranigsal faktorlerin neler oldugunu incelemistir. Gelistirilen bu modele gore;

liderlik davraniglari dort grupta toplanmustir ve her grup belirli varsayimlari ve belirli

davranislar1 icermektedir (Birdal ve Aydemir, 1992: 24).

Tablo 2.5 Likert’in Sistemlerinin Y6netim Liderligi (Luthans, 1992: 306).

Liderlik

Sistem 1

Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskenleri Istismarc Yardimsever Katihmc1 Demokratik
Otokratik Otokratik
Y dneticinin Y dneticinin Y dneticinin Y dneticinin
astlarma giiveni astlarma giiveni astlarma astlarma her
yoktur. efendinin tatminkar konuda
hizmetgiye fakat tam giiveni
Yoneticinin duydugu giiven olmayan bir tamdir.
astlarina giiveni gibidir. giiveni vardir.
Lider
kontrolii
elinde tutmak
ister.
Astlar ig ile ilgili | Astlar is ile ilgili Astlar is ile Astlar is ile
konulari konular1 ilgili konular1 | ilgili konular
yoneticileri ile yoneticileri ile yoneticileri yoneticileri
Astlarin serbest tartisma tartisma ile tartisma ile tartisma
davranabilme konusunda konusunda konu_sun_de} konu_sun_da_\
kendilerini hig kendilerini 6zgiir kendilerini kendilerini
duygusu Ozgiir hissetmezler. oldukga 6zgiir tamamen
hissetmezler. hissederler. Ozgiir
hissederler.
Yonetici problem | Ydnetici problem Y Onetici Y Onetici
¢Ozmek i¢in ¢Ozmek i¢in problem problem
Yéneticinin astlarmin goriis | astlarmin goriis ve | ¢dzmek igin ¢6zmek icin
ore 1 ve diisiincelerini diistincelerini astlarimin astlarinin
astlarla iliski . o o
¢ok nadir alir. bazen alir. goriis ve goriis ve
arayist diisiincelerini | diistincelerini
genellikle her zaman
alir. alir.

Eren, modelde yer alan liderlik davranmislarindan her birine su sekilde
deginmistir (Eren, 2001: 30-31):

Sistem 1 - Istismarc1 Otokratik: Yonetim, astlara ender olarak karar verme

stirecine katilma olanagi tanimasina ragmen Kararlarin biiyiik bir kismmi kendisi
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almaktadir ve bu kararlar1 kumanda zinciri vasitasiyla alt kademelere iletmektedir.
Astlar tehdit, korku ve ceza yontemleriyle ¢aligmakta, verilen ddiillerle fizyolojik ve

giiven gereksinimlerini karsilamaktadir.

Sistem 2 - Yardimsever Otokratik: Onemli kararlarin almmas1 ve orgiitsel
amaglarin saptanmasi iist yonetim tarafindan gergeklestirilmesine ragmen, alinacak
bazi Kkararlara bazi sinirlamalar getirilerek alt yonetim kademelerine
gocertilmektedir. Astlar1  glidiillemede hem o6dil hem de giiclii cezalar

kullanilmaktadir.

Sistem 3 - Katihmci: Politikalarin belirlenmesi ve kararlarin alinmasi biiyiik
Olciide iist yonetim tarafindan gerceklestirilmektedir. Astlarin, alt diizeylerde ozel
teknik kararlar almalarina izin verilmektedir. Haberlesme, asagidan yukariya ve

yukaridan asagiya dogru ¢ift yonlii islemektedir.

Sistem 4 - Demokratik: Karar verme koordineli bir bigimde biitiin 6rgiite
genis Olciide dagitilmaktadir. Haberlesme, yalniz hiyerarsik olarak asagidan yukariya
ve yukaridan asagiya dogru degil, yanlara dogru da islemektedir. Astlara ekonomik
odiilleri arttrma, amaclar1 saptama, yontemleri gelistirme ve faaliyet sonuglarini
degerlendirme olanaklar1 verilmekle birlikte eksiksiz bir giidiilleme olanagi da

saglanmaktadir.

Likert’in bu arastirmasi; verimliligi yiiksek olan gruplarin Sistem 3 ve Sistem 4
tipi bir yonetim altinda olduklarini, verimliligi diisiik olan gruplarin ise Sistem 1 ve

Sistem 2 tipi bir yonetim altinda olduklarini ortaya koymustur (Kogel, 1998: 338).

2.5.1.2.4. McGreagor’un X ve Y Teorisi

Bu teori Douglas McGregor tarafindan 1960 yilinda ortaya konmustur.
McGregor’a gore yoneticilerin davranislarini belirleyen en dnemli faktorlerden birisi
onlarin insan davranis1 hakkindaki varsayimlaridir. Dolayisiyla yoneticilerin ve
liderlerin insan davranislar1 hakkindaki inanglar1 ve varsayimlari, onlarm gosterecegi

davranisi da etkilemektedir (Zel, 2001: 108).
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Douglas McGregor, Taylor ve Fayol’dan sonra klasik yonetim diislincesinin
insan yapis1 hakkindaki varsayimlarini “X” teorisi ad1 altinda toplamistir. Daha sonra
bu teoriyi elestirerek “Y” teorisi adimi verdigi insani iliskiler teorisinin ilkelerini
ortaya koymustur. “X” teorisine gore; normal kosullarda insanlar tembel, ¢alismak
istemeyen, sorumluluktan kacan, yenilik ve degisimlere karsi olan bencil bir
yapidadir. McGregor, bu varsayimlardaki Ozelliklere insanlarm dogustan sahip
olmadiklarmi, klasik yonetim diisiincesine dayali felsefe ve uygulamalarin bu
davraniglara yol actigini belirtmistir. “Y” teorisi ise; “X” teorisinin aksine, insanlarin
tembel olmadiklarin1 aksine c¢aligmanin ayni bir oyun kadar dogal oldugunu,
insanlarin sik1 denetlenmesinin igletmenin amaglarina ulagsmada tek yol olmadigini,
insanlarm normal kosullarda sorumluluk sahibi olduklarmi ve igletmeye bagliligin
insanlarin  benliginin doyurulmasinin, onlara deger verildigini gosteren bir

odiillendirmeye bagl oldugundan bahsetmektedir (Birdal ve Aydemir, 1992: 23-24).

X kuramini benimseyen bir yonetici, ¢alisan1 pasif, ne denirse yapmak zorunda
olan bir makine gibi gorecek, otoriter bir yonetim sekli sergileyecektir. Bunun i¢in
ayrintili ig tanmimlar1 yaparak kurallara itaat bekleyecek, ¢ok az yetki devrinde
bulunacak, kararlar1 yalniz alacak, ceza ve para 6diil sistemini iyi oturtacak ve ¢ok

sik1 denetim yapacaktir (Yilmazer ve Eroglu, 2008: 43-44).

Y kuramin1 benimseyen bir yoOnetici ise, isgdrenleri bir kdle olarak
gormeyecek, onlara glivenecek, bilgi ve becerilerinden faydalanip onlarin da basari
ihtiyaglarin1 karsilamalarina izin verecektir. Yonetici bu kuram 1siginda astlarini
kararlara katilma yoniinde tesvik edecek, giivenli ve huzurlu bir caligma ortami

olusturacaktir (Asan ve Aydin, 2006: 100).

2.5.1.2.5. Robert Blake ve Jeane Mouton’un Liderlik Izgaras1 Yaklasimi

Daha ¢ok orgiit gelistirme programlarinda kullanilan bu model lider
davraniglarini “iretime yonelik olma” ve “kisiler arasi iligkilere yonelik olma” olmak
tizere iki boyutta incelemektedir. Bu model her boyutu dokuz béliime ayirmistir ve
81 ¢esit liderlik tipinin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Modele gore, liderler ic¢in
oncelikli olan verimlilik degil kisiler aras1 iligkilerdir. Bu sebeple lider oncellikle

caliganlarin moralini yiikseltip onlarin is tatminlerini arttirir. Daha sonra higbir
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miidahalede bulunmadan islerini planlamalarina, diizenlemelerine yardim edip, her
tirlil ihtiyaclarini dikkate alip, onlara duygusal anlamda her tiirlii destegi saglar. Bu
modelin en Onemli yarari, liderlerin sergiledikleri davraniglarin kavram olarak

tanimlanabilmesine olanak saglamasidir (Zel, 2001: 104-107).

Uretime yonelik olma liderin politika olusturma, yeni iiriin gelistirme, siirecleri
iyilestirme, is yiikleme ve satislar1 arttirma gibi iiretime iliskin konularin hepsinde
liderin tutumunu ifade ederken; kisiler arasi iligkilere yonelik olma ise hedeflere
ulagirken organizasyonun tiimiine giivenme, 1yi ¢alisma kosullar1 saglama, adaletli
bir {icret yapisi1 olusturma ve calisanlarla iyi ve sosyal iliskiler kurma gibi beseri
iliskiler baglamindaki tiim konularda liderin tutumunu ifade etmektedir (Northouse,
2004: 38).

Robert Blake ve Jane Mouton, bu iki boyut ile diyagramin farkli noktalarinda
yer alan bes liderlik tipi arasindaki iliskiyi agiklamak adina 9 6lgekli bir diyagram
kullanmistir. Bu diyagramda 1 sayisi en az ilgiyi ifade ederken, 9 sayis1 en fazla
ilgiyi ifade etmektedir (Can vd., 1998: 325):

19 9,9

INSANA YONELIK

55

1,1 91

URETIME YONELIK

Sekil 2.2 Blake ve Mouton’un Yonetim Labirenti (Can vd., 1998: 325).

Sekil 2.2°de belirtilen Blake ve Mouton’un ortaya koydugu diyagramin farkli
noktalarinda yer alan liderlik tipleri sunlardir (Can vd., 1998: 326):

e Ciliz Liderlik (1,1): Lider, ne insana ne de iretime ilgi gostermektedir.
Orgiitte kalabilmek adina gerekli olan minimum diizeydeki isi yapmakta ve

sorumluluk almaktan kaginmaktadir.
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e Sehir Kuliibii Liderligi (1,9): Lider, iiretime minimum seviyede ilgi
duymakta, meslektaslar1 ve astlar1 arasinda olumlu bir ortam yaratabilmek adina
gereken gabay1 fazlasiyla gostermektedir.

e Goreve Doniik Lider (9,1): Lider, astlarin1 bir makine olarak gérmektedir.
Yapacaklart isleri ayrintili  bir bigimde tanimlamakta, ydnlendirmekte ve
denetlemektedir. “Uret ya da yok ol” slogan1 benimsemektedir.

e Orta Yolcu Lider (5,5): Lider, hem ise hem de insana ilgi gostermektedir.
Ancak bu ilgiyle hem patronu hem de personeli memnun ederek kendini korumay1
amaclamaktadir.

e Ekip Cahsmasi Liderligi (9,9): Lider, insanlarin verimli ¢alisma ve kendini
ise adama gereksinimleri oldugunu varsaymaktadir. Bu sebeple de personelin

kararlara katilimini tesvik etmektedir.

Bu modelin en Onemli yarari yoneticilerin sergilemis oldugu liderlik
davraniglarinin kavramlar halinde tanimlanabilmesidir. Bu sayede kendi yonetim
tarzinin ne oldugunu kavrayan bir yonetici, ¢esitli egitim ve gelistirme programlar1

ile arzuladig1 davranis degisikliklerini yapabilmektedir (Northcraft, 1994: 358).

2.5.1.3. Durumsalhk Yaklasim

Ozellikler ve davramssal yaklasimlar liderlik konusunu agiklamada yetersiz
kalinca arastirmacilar, diger liderlik yaklagimlarindan yararlanarak ve isin nitelikleri
ile durumsal kosullar1 da dikkate alarak durumsallik yaklagimimni gelistirmislerdir.
Durumsallik  yaklasimi, en iyi liderlik davramisinnn da durumlara gore

degisebilecegini ileri siirmektedir (Zel, 2001: 139).

Bu yaklasima gore liderlik davranisi lizerinde bazi durumsal faktorlerin 6nemli
etkileri mevcuttur. 1960°l1 yillarn  sonundan 1980°’li yillara kadar uzanan
durumsallik yaklagimlarina gore liderlik yere ve zamana gore degisen yonetsel bir rol
davranisidir. Liderlik davranisi; izleyiciler, amaglar, liderin kisisel ozellikleri ve
ortamin bir biitiin halinde algilanmasiyla ortaya ¢ikar. Liderlik eylemlerini etkileyen
faktorler; grubu olusturan ve lideri izleyen grup iiyeleri, hedeflerin niteligi ve bu

amaglarin gergeklestirilecegi ortamlarin 6zellikleridir (Balekoglu, 1992: 30).
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Modern anlayiga gore, sadece resmi yapiyi, insan davraniglarini ve 6zelliklerini
incelemek Orgiitleri tanimak i¢in yeterli degildir. Onu bir sistem igerisinde sistematik
olarak incelemek gerekmektedir. Orgiitleri bir sistem olarak incelerken, liderlerin ve
takipcilerin hiyerarsik yapi igerisindeki rollerini, statiilerini, iliskide bulunduklar1
cevreyi, calistiklart kurumun fiziki ortamin1 da dikkatlice ele almak gerekmektedir.
Bu durumda liderlerin kisilik 6zellikleri ve davraniglar1 farkli durumlara gore sekil
alacaktir. Sekil 2.3’te liderlerin davranislarini etkileyen faktorlere su sekilde
deginilmistir (Zel, 2001 (b): 40):

Liderin Kisiligi ve Ustlerin Beklentileri ve Gergeklestirilecek
Tecriibeleri Davramiglar Amacin Niteligi
Liderlik Davranisi
Kurumsal Tklim ve Meslektaslarn Ozellikleri Takipgilerin
Politikalar ve Beklentileri ve
Beklentileri Davranislar

Sekil 2.3 Liderlik Davraniglarini Sekillendiren Durumsal Degiskenler (Kogel,
1998: 477).

Durumsallik yaklagiminin gelismesinde c¢esitli uygulamali arastirmalarin ve
teorik caligmalarm katkilar1 olmustur. Bunlar: Fren Eduard Fiedler’in Etkin Liderlik
Yaklasimi, Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Dongiisii Kurami, House ve
Mitchell’in  Yol-Ama¢ Kurami, Vroom ve Yetton’un Normatif Durumsallik

Yaklasimi’dir.

2.5.1.3.1. Fren Eduard Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasim

Ik durumsal liderlik modellerinin 6nciisii Fiedler (1965) olmus ve onun
yarattig1 liderlik kurami biitiin durumsal liderlik kuramlar1 i¢inde en yaygin kabul
goren ve en gecerli model olmustur. Fiedler’in durumsallik kuramina gore, liderin
basarisini etkileyen davraniglar1 degerlendirmek icinde bulunduklar1 ortami ve

yonettikleri astlarin durumunu anlamakla miimkiindiir (Akis, 2004: 28).
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Etkin liderlik, mevcut ortamda astlarla uyumlu liderlik davraniginin

gelistirilmesiyle miimkiin olmaktadir. Fiedler’e gore liderin davraniglarmin

etkinligini belirleyen ti¢ 6nemli degisken vardir (Alganer, 2002: 15-16):

e Isin Yapisi: Eldeki isin ne 6lgiide net tanimlara, kurallara ve akis siirecine
sahip olduguyla ilgilidir. Bu bir yerde, belirli is tanimlar1 konusunda ¢alisanlarin ne
Olclide ayn1 veya farkli seyler algiladigi anlamina gelmektedir.

¢ Kontrol Giicii: Liderin, galisanlarin performanslarina ne 6lgiide miidahale
edebilme hakkina sahip olup olmadigiyla ilgilidir. Yonetici, performanslarin is
isin cercevesinde

tanimlanmis  kurallar yapilip

yapilmamasi, i§ kurallarmin ¢alisma ortamina uygun olup olmamasi durumlarinda

baglantili olup olmamasi,
caliganlarina somut geri bildirim uygulama olanagina sahipse bu onun kontrol
giicliniin yiiksek oldugunu gosterir.

e Lider ile Calsan Arasindaki Iliski Atmosferi: Liderin calisma
arkadaslarinca olumlu degerlendirildigi, ondan gelen isteklere sicak bakildigi ve
caligma arkadaslar1 tarafindan insan olarak da takdir edildigi durumlar, lider-galisan

iligkisindeki atmosferin iyi olduguna isaret eder.

Fiedler, liderlerin davranmislariin etkinligini belirleyen durumsal faktorlere

iliskin liderlere birtakim 6nerilerde bulunmustur (Serinkan, 2008: 46):

Tablo 2.6 Fiedler’in, Durumu Degistirebilmesi ve Kontrol Edebilmesi I¢in

Lidere Onerdigi Teknikler (Fiedler vd, 1984: 179-184).

Durumsal Faktorler

Lider-izleyen Iliskisi Isin Yapisi Kontrol Giicii

e Konumunuzun size sagladigi
giicii gerektiginde kullanin.

o Astlarimizin isleriyle ilgili bilgi
edinin.

o Astlariniza gereken
zaman ayirin.

o Is disinda gesitli
etkinlikler

e Yatay orgiitlenmeye
gidin.

e Hizmet ici egitim
faaliyetlerini arttirin.

diizenleyin.

¢ Giivendiginiz
astlariizdan sizin
i¢in ¢alismalarini
isteyin.

o Astlarinizi
odiillendirin.

e Bilgiyi astlarinizla
paylasin.

o Gorevle ilgili yonerge,
diyagram vb. gelistirin.
e Astlariniza danisin.

e Sorunlar1 tanimlayn.
e Yeni gorev ve
sorumluluklar1 goniillii
olarak iistlenin.

e Kararli olun.

o Astlariniza ulasan bilgiyi
kontrol edin.

e Yetkinizi devredin.

e Karar alma ve planlama
siirecine astlarinizin katilimini
saglaym.

e Giiciiniiziin derecesini
gostermek i¢in tuzaklar
kurmayin.
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Fiedler’in liderlik teorisinde elde edilen arastirma sonuglarma gore, giivenilen
ve sevilen lider, liderligini kabul ettirmek i¢in resmi unvana ihtiyag duymaz. Liderin
isgal ettigi pozisyona bagli iktidar ne kadar kuvvetli ise, liderlik gorevini yerine

getirmesi de o derece kolay olur (Korkut, 1992: 162).

2.5.1.3.2. Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Dongiisii Kurami

Genis kapsamli bir arastrma olmamasina ragmen Hersey ve Blanchard’in
birlikte gelistirmis oldugu liderligin yasam dongiisii kurami, yonetimin egitim
programlarinda genis bir sekilde islenmektedir. Bu kuram, lideri lider yapan temel
degiskenin onu izleyenlerin olgunluk diizeylerinin belirledigi  varsayima

dayanmaktadir ve lideri izleyenlerin olgunlugunu belirleyen alt degiskenleri de su

sekilde siralamaktadir (Vecchio, 1991: 317):

e Uzmanlik

o Kisilik 6zellikleri

e Yasanti

e Orgiit igindeki bagimsizlik diizeyleri
o Yeterlilik

e Lideri algilama bigimleri

e s bilgisi

e Ozelliklerinin diizeyi

e Makam

e Liderden beklentiler

Olgunluk diizeyi; izleyenlerin basarma istegi, gorev, yetki ve sorumluluklari
istlenebilme yetenegi olarak tanimlanir. Lider, izleyenleri olgunlastirarak ve onlarin

tizerindeki etkinligini arttirarak sunlar1 saglayabilir (Zel, 2001: 124):

e Amagclar iizerinde izleyenleri ile birlikte ¢alisarak onlara erisebilir.
e Orgiitsel amagclar1 gerceklestirmek icin izleyenlerin goniillii olmalarm,

sorumluluk almalarini temin edebilir.
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e lIzleyenlere kendilerini yetistirme, gelistirme olanagi verebilir, onlara

amaclar1 benimsetip bu amaglar1 gergeklestirme yeterliligi kazandirabilir.

Hersey ve Blanchard Sekil 2.4°te goriildiigii gibi liderin davranislariny, iligki ve
gorev davraniglarinin  kombinasyonu olarak dort ceyrekte belirlemistir. Birinci
ceyrekte (Soyleyen); astlar gorevde yetersiz fakat isteklidir. Bu duruma en uygun
liderlik bigimi otoriter liderliktir. ikinci ¢eyrekte (Fikir Satan); astlar gorevde
yetersiz fakat isteklidir. Burada lider hem gorevin basarilmasi i¢in yeterli girdi saglar
hem de astlarla olan iliskileri oldukca yiiksektir. Burada lider astlarini ikna etme
seklinde davranis gosterir. Uglincii ceyrekte (Katilan); lider astlariyla yiiksek iliski
icinde olup gorev davraniglart diisiiktiir. Lider karar asamasinda astlarinin da
fikirlerini alarak onlarin yonetime katilmalarini saglar. Bu duruma uygun liderlik
davranis1 katilimer liderliktir. Dordiincii ceyrekte (Yetki Devreden); lider hem diisiik
gorev anlayisma hem de diisiik iliskilere sahiptir. Lider astlarina belirli gérevlerde
yetkiler vererek onlar da siire¢ hakkinda bilgi ve yetki sahibi olmasini saglar. Bu

duruma uygun liderlik bigimi ise serbestiyet¢i liderliktir (Durbin, 2004: 144-147).

S S2
Katilan
- Yiiksek Iligki Fikir Satan
£ Diusiik Gorev Yiiksek Gorev
S Yiiksek Iligki
<
=
©
=
ES
o S4 S1
2
E’“ Yetki Soyleyen
= Devreden Yiiksek Gorev
Diisiik iliski Diisiik iliski
Diisiik Gorev

Diisik <«——— Goreve Yonelik Davrams ———3p  Yiiksek

izleyenlerin Olgunluk Diizeyleri

Yiiksek Orta Diisiik
| R4 | R3 | R2 | R1 |
Sekil 2.4 Hersey ve Blanchard’m Liderlerin Davranis Tipleri Ile [zleyenlerin

Olgunluk Tipleri Arasindaki Iliski (Daft, 1997: 507).
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Bu teoriye gore Sekil 2.4’te gosterilen R1 (Diisiikk Olgunluk Seviyesi);
izleyenlerin yeteneksiz, isteksiz ve giivensiz oldugu durumu yansitmaktadir. Bu
durumda lider otoriter ve “soyleyen” davranigi sergilemelidir. R2 (Orta-Diisiik
Olgunluk Seviyesi); grup iyelerinin ya da izleyenlerin yeteneksiz ancak istekli
olduklar1 durumu ifade etmektedir. Bu durumda lider iligkiye odakli ve “fikir satan”
davranis1 sergilemektedir. R3 (Orta-Yiksek Olgunluk Seviyesi); grup tyeleri
yetenekli ancak gilivensiz ve isteksizdir. Bu durumda lider iliskiye odakli ve “katilan”
davranisi sergileyip astlarmin da fikirlerine 6nem vermelidir. R4 (Yiksek Olgunluk
Seviyesi); grup Uyeleri yetenekli, istekli ve giivenlidir. Dolayisiyla lider astlarina

yetki vermeli ve yonetime dahil etmelidir (Eren, 2001: 362).

2.5.1.3.3. House ve Mitchell’in Yol-Ama¢ Kuramm

Yol-Amag kuraminda liderin astlarini nasil etkiledigi, is ile ilgili amaglarin
nasil algilandig1 ve amaca ulagma yollariin neler oldugu iizerinde durulmaktadir. Bu
kuram is gorenleri Orgiitsel hedeflere yonlendirmek isteyen liderlerin, Kkisinin
yapacagi bir faaliyetin kendisini belirli sonuglara gotiirmesine yonelik olan
beklentisini ve ulasacagi sonuca verdigi degeri (sonucu arzulama derecesi) dikkate

almaktadir (Balekoglu, 1992: 51).

Yol-Amag¢ kuramina gore liderler, dort tip liderlik davranmisindan birini

benimseyerek astlarinin  motivasyonunu, is tatminini ve basar1 derecesini

etkileyebilirler (Northcraft, 1994: 365):

1. Yonlendirici Liderlik Davranisi: Astlarma isle ilgili bilgi verir, onlardan
neler bekledigini ve nasil yapmalar1 gerektigini net bir sekilde agiklar.

2. Destekleyici Liderlik Davramsi: Astlarin ihtiyaclarina ve isteklerine 6nem
verir, onlara arkadasca davranir.

3. Katihma Liderlik Davramsi: Isle ilgili konularda astlarina danisir, onlarin
fikirlerine Onem verir.

4. Basartya Yonelik Liderlik Davramsi: iddiali amaclar ortaya koyar ve
astlarina basarili olacaklarina dair gliven duygusu verir. Onlardan devamli olarak en

yiiksek diizeyde performans gdstermelerini ister.
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Tablo 2.7°den de anlasilacag: iizere Yol-Amag¢ kuramu her farkli durumun
farkll tip liderlik tarzini gerektirdigini ileri siirmektedir. Kurami tamamlayan iki
cevresel faktor; “astlarin kisisel ozellikleri” ve “astlarin ig¢inde bulunduklart is
ortam1” da liderin benimseyecegi liderlik davranismi dogrudan etkilemektedir. Bu
sebeple, lider herhangi bir davranista bulunmadan Once hem astlarmm Kkisisel
ozelliklerini hem de is ortaminin gerektirdigi durumlar1 ¢ok iyi analiz etmeli ve buna

gore en uygun liderlik davranigi benimsemelidir (Ceylan, 1997: 318).

Tablo 2.7 House’un Yol-Amag Liderlik Tarz1 (Alganer, 2002: 16).

DURUM LIDERLIK TARZI SONUC
Astlarin 6zgiliveni diisiik Destekleyici liderlik tarzi Astlarin igi bagarma
konusunda 6zgiivenleri
yiikselir.
Belirsiz durum Yonlendirici liderlik tarzi Odiile giden yol kesinlesir.
Is icin miicadele yok Bagariya yonelik liderlik tarz1 | Yiiksek amaclar belirlenir.
Yanlis 6diillendirme Katilimei liderlik tarzi Astlarin isteklerini ve nasil
odillendirilmek
istediklerini belirler.

2.5.1.3.4. Vroom ve Yetton’un Normatif Durumsalhk Yaklasim

1973 yilinda Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton, gesitli 6zgiin karar verme
durumlar1 i¢in hangi diizeyde katilimi gerektiren bir liderlik tarzinin daha etkin
olacagini saptamaya agirlik veren durumsal bir liderlik ve karar verme yaklasimi
gelistirmiglerdir. S6z konusu bu yaklasim, temel olarak oOrgiitsel sorunlarm nasil
¢oziimlenebilecegini belirlemeye ve degisik durumsal faktorler ile liderlerin karar
verme tarzlari arasindaki iliskiyi agiklamaya ¢alisan normatif bir model
goriiniimiindedir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 237). Gelistirilen bu modele gore
arastirmacilar, liderin her kosulda se¢me olasiligi olan yedi tip karar alma tarzinin

oldugunu belirlemislerdir (Zel, 2001: 129-130):

e Otokratik-1 (Al): Lider, sahip oldugu bilgiler 15181 altinda astlarmimn
fikirlerine danismadan kararlar1 tek basina verir.
e Otokratik-2 (All): Lider, astlarindan bilgi ister ancak karar1 yine tek bagina

Verir.
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e Damismaci-1 (CI): Lider, durumu astlarma agiklayp onlardan bilgi
toplamalarini ve degerlendirme yapmalarini ister ancak karar1 yine tek basina verir.

e Damismaci-2 (CII): Lider, karar vermeden Once astlarindan grup olarak
diisiince ve tekliflerini alir, daha sonra karar1 kendisi verir.

e Grup-1 (GI): Lider ve astlar durumu tartigsmak i¢in grup olustururlar ve
karar1 ortak olarak verirler.

e Grup-2 (GlI): Lider, grubu toplayarak onlara kendi fikirlerini empoze
etmeden grupga demokratik bir karar verir.

e Yetki Devreden (DI): Lider, astlarina yetki vererek onlardan sorunun nasil

¢coziimleyecegini tespit etmelerini ve ulasilan sonucu kendisine bildirmelerini ister.

Vroom ve Yetton bu yedi tip karar alma tarzindan hangisinin uygulanacagini
tespit etmek amaciyla asagida belirtilmis olan sekiz adet soruya verilecek cevaplar

neticesinde karar agaci ad1 verilen bir model gelistirmislerdir (Bowdich, 1990: 173):

e Problem i¢in teknik bilgiye ihtiya¢ var mi?

e Astlarm karar1 kabul etmesi 6nemli mi?

e Yoneticilerin bilgileri yiiksek kalitede karara ulasabilmek i¢in yeterli mi?
e Yonetici gereken bilgiyi tanimlayarak problemi belirgilestirmis mi?

e Yoneticinin tek basma verdigi karar1 astlar kabul edebilir mi?

e Astlar verilen karari sonucunda ulasilacak amaglar1 benimsemisler mi?
e Secilen kararin astlar arasinda ¢atisma yaratma ihtimali yliksek mi?

e Astlarin bilgileri dogru karara ulasabilmek i¢in yeterli mi?
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Sekil 2.5 Vroom-Yetton Normatif Liderlik (Karar Agac1 Modeli) (Zel, 2001:

130).

Al: Lider mevcut bilgisiyle kendisi karar verir. (1,3,4,5)

All: Lider gerekli bilgiyi aldiktan sonra kendi karar verir. (10,11,12)

CI: Lider astlarina bireysel olarak danigir daha sonra kararmi verir. (8,9,13,15,18)
CII: Lider astlarma grup olarak danisir ve kararm verir. (8,13,14,15,18)

GI: Lider problemi astlariyla bireysel olarak tartisir ve ortak karar verirler. (7,17)
GII: Lider problemi astlariyla grup olarak tartisir ve ortak karar verilir. (2,6,7,16,17)

DI: Lider problemin ¢6ziimii i¢in astina yetki verir ve destekler. (2,6,11,14,16)

Model daha ¢ok astlar ile liderin kararlara ortak katilimi veya karsilikli
iligkileri neticesinde ortaya ¢ikan ve astlar tarafindan kabul goren liderlik
davraniglarinin daha iyi sonuglar verdigini gostermektedir. Buna ragmen yine de tiim
durumlarda “en iyi” denilebilecek bir karar verme siireci yoktur. Alinan kararlarin
etkin olabilmesi o kararin astlar tarafindan benimsenme derecesine baghdir. Bu
nedenle model, astlarin da karar verme siirecinde s6z sahibi olmasi gerektigini ileri

stirmektedir (Zel, 2001: 131).
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2.5.2. Modern Liderlik Yaklasimlari

Yonetim alaninda gergeklesen degisimler, liderlik tarzlarindaki geleneksel
yaklagimlarin yeterli olmadigi sonucunu ortaya ¢ikarinca yeni liderlik yaklagimlar1
gelistirilmistir. Bu yeni veya modern yaklasimlar; geleneklere ve gecmise daha bagli
olan etkilesimci (transaksiyonel) liderlik ile gelecege, yenilige ve degisime acik olan

dontisiimcii (transformasyonel) liderlik tiirlerini igermektedir (Yukl, 1998: 285).

2.5.2.1. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Literatiirde etkilesimcei (transaksiyonel) liderlik; eylemsel, orgiitsel, islemsel ve
al-verci liderlik olarak ge¢mektedir. Burns’un 1978 yilinda siyasi liderlerle ilgili
yapmis oldugu c¢aligmalar etkilesimeci (transaksiyonel) liderligin yap1 tasini

olusturmaktadir (Giil, 2003: 12).

Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik tipinde davranis sergileyen yoneticiler
yetkilerini, astlarin1 6diillendirme ve onlarin daha ¢ok ¢aba sarf etmeleri igin para ve
statii verme bi¢ciminde kullanirlar. Onlarin yaratic1 ve yenilik¢i yanlari ile ¢ok az
ilgilenirler. Etkilesimci (transaksiyonel) liderler gegmisten gelen faaliyetleri (pazar
paymi ve kari arttirma, maliyetleri diisiirme gibi) iyilestirme seklinde is yaptirma
yolunu tercih ederler. Bu liderlik tipi ge¢misteki olumlu ve yararli gelenekleri
bugiinde silirdiirme ve bunlar1 gelecek nesillere birakma yoniinde olumlu
Ozelliklerinin yaninda Yyaraticiik ve yenilik yoOniiniin az olmasi gibi olumsuz

ozelliklere de igerisinde barindirmaktadir (Eren, 2003: 34).

Etkilesimci (transaksiyonel) liderler astlarin istenen sonuglar1 elde edebilmesi
icin neyi, ne zaman yapmasi gerektigi konusunda onlara yol gosterirler. Bu sayede,
calisanlar daha kisa zamanda ucuz ve kaliteli ¢iktilar elde edebilirler. Etkilesimci
(transaksiyonel) liderler astlara ulagsmasi gereken hedefler konusunda onlara yol
gosterirken, ayn1 zamanda onlarm bireysel ihtiyaclarini da géz 6niinde bulundururlar.
Bu liderlik davranisini benimseyen yoneticiler, hedeflere ulasilmasi halinde astlarin
kendilerinden bekledikleri odilleri verir, onlarin sosyal ihtiyaglarmi anlar ve bu
ihtiyaclarmn1 tatmin etmek igin gereken cabayi gosterirler. Ayrica verimliligin

arttirilmas1 konusunda da astlarma yardimcr olurlar. Bunun yani sira bu liderler,
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performanslarin planlanmasi, programlanmasi ve biit¢elenmesine dnem verir, orgiite
baglilik duyar ve oOrgiitsel deger ve normlara uyum saglanabilmesi i¢in ¢aba sarf
ederler (Eren, 2000: 320).

2.5.2.2. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Dontisiimeti (transformasyonel) liderlik; etkin olarak bir degisimi baglatma, bu
degisime rehberlik edecek ileri goriisliiliigii yaratma ve degisim i¢in duyulan ihtiyaci
tanimlamada lidere olanak taniyacak yeteneklerin olusturmus oldugu bir kiimedir

(Kegecioglu, 2003: 34).

Dontigiimeti (transformasyonel) liderler, gelecek i¢in gergekgi ve gekici bir
stratejik vizyon yaratirlar. Yarattiklari bu Vvizyonu, c¢alisanlarin yasamlarindaki
sembollerden, hikdyelerden ve diger araclardan yararlanarak olusturup, calisanlarin
orgiit amaclarina uygun olarak belirlenen bu vizyona odaklanmalarini saglarlar.

(McShane, 2005: 430).

Dontisiimeti (transformasyonel) liderlik, vizyon gelistirebilme adina izleyenleri
yetkilendirme, giiclendirme ve dagittigi yetki ile giici eylem birligine
dontistiirebilme yetenegi olarak tanimlanabilir ve bu liderligin baslica 6geleri vizyon
olusturma, iletisimde kararlilik, baglilik, yogunlasma, yetkilendirme, gii¢lendirme ve

orgiitsel 6grenme olanaklarini saglama olarak siralanabilir (Ergetin, 2000: 60).

Dontisiimeti (transformasyonel) liderler astlarini veya izleyenlerini, onlarin tim
yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak, kendilerine olan giivenlerini arttirarak ve
onlar1 normalde beklenenden daha fazla sonug¢ almay1 hedefleyerek motive ederler.
Boylece astlar veya izleyenler gorevlerinin oneminin daha fazla farkina varrr,
orgilitsel gorevleri ugruna kendi bireysel ¢ikarlarinin iistiine ¢ikmalarina yardimci
olunarak degistirilmis olunur. Devletler acisindan da yonettigi iilkelerin makis
tarihlerine bakildiginda yaptiklari reformlarla doniisimcii (transformasyonel) lider
olanlarm sayis1 epeyce fazladir. Bunlarin arasinda modern Tiirk Devleti’nin kurucusu
Gazi Mustafa Kemal Atatiirk ile Habib Burgiba ve Ludwig Erhart ornek olarak
verilebilir (Eren, 1993: 396).
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Yapilan arastirmalar sonucunda doniisimcii  liderlerin = sahip oldugu

ozelliklerden bazilarin1 Aykut su sekilde siralamistir (Aykut, 2000: 33):

e Doniisiimcii (transformasyonel) liderler cesaretlidir. Degisime yol agacak
faaliyetleri gergeklestiren ve kimi alisagelmis yontemleri ve fikirleri degistiren,
miicadele eden ve bunu basarabilmek i¢in tiim kosullara g6giis geren bu liderlerin
cesaretli oldugu soylenebilinir.

e Doniistimcii (transformasyonel) liderler yasamlar1 boyunca 6grenen ve ders
alan bireylerdir. Bulunduklar1 grubun bireylerinden daha iist diizeyde diistinebilen bu
liderlerin bu 6zelliginin siirekli arastirma, irdeleme, inceleme gibi kendini gelistirme
egilimlerinden kaynakli oldugundan bahsedilebilinir.

e Doniisiimeii (transformasyonel) liderler kendilerini degisim unsuru olarak
ifade etmektedirler.

e Doniisimcti  (transformasyonel) liderler kavramsal yeteneklerini iyi
kullanmaktadirlar. Kavramsal yetenek, organizasyonu bir biitiin olarak gérmek ve
birimler arasmdaki iligkileri takip edip onu biitiine uygun hale getirme 06zelligini
icerdiginden, doniisiimcii (transformasyonel) liderlerin birey ile ilgilenip, onu gevresi
ile uyumlu hale getirmesi kavramsal yetenegini iyi kullandigini1 géstermektedir.

e Doniisiimcii (transformasyonel) liderler, insanlara inanirlar. ilgilendikleri
bireylere giivenip, sorunlarinin ¢dziimiinde onlara yardimci olurlar.

e Doniistimcii (transformasyonel) liderler, izleyicileri tizerinde 6zdeslesme ve
icsellestirme giiclerini daha yiiksek diizeyde uygulayabilmektedir. Bu sayede
izleyici, lideri ile iletisime gegme ihtiyacini hissederek kendi degerlerine uygun olan
bir ortam igerisinde iliski kurar.

e Doniisiimcii(transformasyonel) liderler, vizyon belirleyebilen kisilerdir.

e Doniisiimcii (transformasyonel) liderler, degerler tarafindan yonlendirilirler.

e Kolay pes etmeyen doniisiimcii (transformasyonel) liderler karmasik ve

belirsizlik durumlarmda miicadele edebilmektedirler.

2.6. Liderlik Tiirleri

Yonetici tarafindan benimsenen liderlik davranisi veya yonetim anlayist 0

kisinin lider olarak etkinligini etkiler. Literatiirde c¢ok sayida liderlik davranisi
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mevcuttur. Bu liderlik davraniglar1 igerisinde en sik karsilagilan liderlik tiirlert;

otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve karizmatik liderlik turleridir.

2.6.1. Otokratik (Emir Verici) Lider

Otokratik liderlik tarzi, kararlarin yalnizca yonetici tarafindan alindigi, sahip
olunan mevkiden kaynaklanan otoritenin kullanildigi gérev odakli liderlik tiiriidiir.
Otokratik liderler otoritelerini ve sorumluluklarimi devretmeden biitiin kararlar
kendileri alirlar ve astlarin karar verme siirecine katilmalarmma izin vermezler. Bu
tarzda yonetilen isletmelerde karar verme siireci hizlanir, fakat takim ruhu olusmaz,

giiven ve isbirligi saglanmaz (Coroglu, 2003: 27).

Otokratik liderlik davranisi genelde biirokrasinin hakim oldugu ve gelenek¢i
yonetim kiiltiiriiniin stirdiirtildiigii 6rgiitlerde benimsenmektedir. Otokratik liderler,
astlarmdan aninda itaat talep ederler. Amacglarin, planlarin, politikalarin

belirlenmesinde is gérenlere soz hakki tanimazlar (Eren, 2001: 453).

Otokratik liderler, is gorenlerin ihtiyaglarina ¢ogunlukla kayitsiz kalirlar. Is
gorenlerle fikir aligverisi yapmadan, gorevi gergeklestirmeye istekli olup

olmadiklarma dikkat etmeden bir amag veya gorevi kendilerine verirler (Kegecioglu,

2003: 118).

Otokratik liderlerin asir1 tepeden inme karar alma anlayisi, yeni fikirlerin
ortaya c¢ikmasina engel olur. Bu nedenle fikirlerine deger verilmeyen astlar,
umursanmama duygusuna kapilirlar, sorumluluk almaktan kagmirlar, kendi
inisiyatifleriyle hareket etme ve karar verme olanaklar1 olmayacagindan zamanla isi

sahiplenme ve benimseme duygularini da kaybederler (Goleman vd., 2002: 69).

Adorno, otokratik liderlik davranisi lizerinde yapmis oldugu bir arastirma
neticesinde bu liderlik davranigmni benimseyen yoneticilerin baslica su 6zelliklere

sahip oldugunu gérmiistiir (Baymur, 1994: 279):

e Topluma uymaya biiylik 6nem verme.

e Degismez bir kisilige sahip olma ve degisiklikten hoslanmama.
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e Idare amir-memur iliskilerine 5nem verme.

¢ Giicii elinde tutan kisi ve gruplara doniik olma.

e Etosantrik, yani yabanci ve azinlik gruplarina miisamahasiz olma.
e Tutucu ve geleneklerine bagl goriinme.

e Bagkalarinin cinslik su¢larina asir1 ilgi gosterme.

Otokratik liderligin en 6nemli sakincasi, liderin bencil davranmasi ve astlarin
inan¢ ve duygularmi dikkate almamasidir. Bu durum astlarm Orgiit misyonunu
benimsememesine ve bunun sonucunda motivasyonun azalmasina, orgiit i¢i ¢atigma
ve anlagsmazliklarm artmasma neden olmaktadir. Otokratik liderlik tarzinin bu gibi
olumsuz etkilere sahip olmasinin yani sira, dogru kullanildiginda olumlu etki
yaratabilecegi durumlar1 da mevcuttur. Otokratik liderlikte karar siireci hizlidir ve
zaman kayiplar1 asgariye inmistir. Bu nedenle otokratik liderlik tarzinin deprem ya
da yangin sonrasi gibi hizli karar vermenin 6nemli oldugu olaganiistii durumlarda

benimsenmesi son derece uygundur (Goleman vd., 2002: 70).

2.6.2. Demokratik Lider

Demokratik liderlik bigiminde lider, yetkisini baskalar1 ile paylasma egilimi
gostermektedir. Bir bagka ifade ile demokratik liderlik, amaclarin lider ve astlarin
katilimi ile tespit edildigi yonetim seklidir. Amaglarin, plan ve politikalarin
belirlenmesinde, is boliimlerinin  yapilmasinda ve is emirlerinin meydana
getirilmesinde lider daima astlarmdan aldig: fikirler ve diisiinceler dogrultusunda

hareket eden bir yaklasim sergilemektedir (Aykan, 2004: 214).

Demokratik liderlik, liderin kararlarini takipgileri ile paylastigi liderlik tiirtidiir.
Bu liderlik tipinde bireyler yapilanlar hakkinda bilgilendirilmekte ve karar alma
stireglerine dahil olmaktadirlar. Bu liderin en 6nemli 6zelligi astlarini uzmanhk ve
ilgi giicii ile etkiliyor olabilmeleri ve astlariyla ile her tirli paylasim iginde

bulunabiliyor olmalaridir (Tengilimoglu, 2005: 7-8).

Demokratik liderler ¢alistiklar: 6rgiit ve bulunduklar1 ¢evreyi her zaman goz

oniinde bulundururlar. Elestiriye daima agiktirlar. Insan iliskileri bu tip liderlik
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davranigini benimseyen yoneticiler i¢in olduk¢a onemlidir. Bu tip liderler astlarini
her konuda destekler ve kararlarin alinmasinda astlarmm katilimini her daim

arzularlar (Stoner ve Edvard, 1992: 417).

Demokratik liderlik tarzinin en énemli faydalarindan biri, astlarin da orgiitiin
amag, karar ve politikalarin belirlenmesinde liderlere tavsiyede bulunabilme
imkanina sahip olabilmeleridir. Bir diger faydasi ise, istek, diisiince ve kanaatlerine
Oonem verilen astlarin motivasyonlarinin bundan olumlu bir sekilde etkilenmesi ve
bundan psikolojik doyum saglayabilmeleridir. Demokratik liderlik davranismin en
onemli sakincasi ise, dnemli 6nemsiz tiim karar verme siirecinin yavas ilerlemesi ve
bunun sonucunda zaman kayiplarinin yasanmasidir. Bu nedenle acil karar vermeyi
gerektiren durumlarda bu tip liderlik davranisinin benimsenmemesi gerekmektedir.
Bir diger sakincasi da bazi yeniliklerin ortaya ¢ikmasi durumunda kararlarin

etkinligini kaybetmesi hatta grubun karar alamaz hale gelmesidir (Eren, 2001: 489).
2.6.3. Hiimanist (Iliski Odakh) Lider

Hiimanist liderlerin astlariyla yakin iliskiler kurmada dogal yatkinliklar1 vardir.
Hiimanist liderler orgiit icerisindeki gorevlerden ve hedeflerden cok astlarin
duygularina ve diisiincelerine deger verirler. Calisanlarini mutlu etmek ve onlarin
aralarinda bir uyum yaratmak i¢in ¢alisirlar. Astlarma, islerini kendi diisiincelerine
gore en etkin sekilde yapma Ozgiirliiglinii tanirlar Bunun yani sira bu tip liderlik
davranigin1 benimseyen yoneticiler astlariyla giiglii, duygusal bir bag kurar ve bu

yaklasimin sonunda sadakate dayali olarak onlar1 yonetirler (Goleman vd., 2002: 73).

Hiimanist liderlerin babacan davranislar1 vardir. Korumaci roliindedirler. Karar
alirken bazen orta kademedeki astlarin goériislerine basvursa da ¢ogunlukla kararlar1
kendileri alirlar. Odiil sistemini agirlikli olarak kullanirlar. Astlarmi duygusal
yonlendirmeyle motive ederler. Zorunlu kalmadik¢a cezalandirma sistemine

basvurmazlar (Altilar, 2012).

Hiimanist liderlik tarzin1 benimseyen yOneticilerin, i gorenleriyle iyi iliskiler
gelistirebilmeleri ve bu iligkileri 6rgiit ¢ikarlar1 ¢ercevesinde yliriitebilmeleri biiyiik

Olgiide 0z biling, duygular1 denetleyebilme, insanlar1 motive edebilme, empati



37

kurabilme ve sosyal beceri gibi duygusal zeka yetilerine sahip olabilmelerine
baghdir. Bu duygusal zeka yetileri, hiimanist liderlik i¢in olduk¢a 6nemli olmakla

birlikte genel anlamda basarili liderlik i¢in de gerekli becerilerdir (Dalgin, 2008: 51).

Himanist liderin davraniglar1 astlara, kendilerine &nem verildigi ve
faaliyetlerine destek olundugu hissini verir. Bu liderlik davranigini benimseyen
yoneticiler, astlar ile aralarindaki iligkileri maksimum diizeyde tutarak, orgiit i¢inde
dostluk ve dayanigmanin artmasini saglarlar. Liderin astlar ile arasinda sicak ve
samimi iliskiler gelistirmesi, her iki taraf arasinda da duygusal bir baglilik
olusturacak ve giiveni arttirict bir hava yaratarak gerilimi azaltip ve verimliligi

arttiracaktir (Eren, 2001: 437).

2.6.4. Biirokratik Lider

Biirokrasi en genel tanimiyla 6rgiit yapisini ifade etmektedir ve bir 6rgiit yapisi
icinde kimin, nasil, nerede, kiminle, hangi araclar1 kullanarak, ne c¢esit bir
gorevlendirme ile calisacagi ve sistemdeki yerinin ne olacagini biirokratik bir

yapilanma ile belirlenebilmektedir (Weber, 1998: 309).

Biirokratik liderlik tipinde erisilecek amag¢ ve hedefler ile bunlari
gergeklestirmek igin yapilacak tiim faaliyetler belirlenmis ve bu faaliyetler cesitli
orgiitsel birimlere bicimsel gorevler ad1 altinda dagitilmistir. Boylece amag, faaliyet
ve gorev bicimlerinden olusan bir orgiit bicimi meydana gelmistir ve bu Orgiitte
bireylerin faaliyetleri yerine getirmeleri i¢in gerekli olan maddi ve beseri ara¢ ve

kaynaklar1 serbestce kullanabilme derecelerini belirten yetkiler agikca belirlenmistir

(Erdogan, 1999: 53).

Biirokratik liderlik, kurallara ve yonetmeliklere bagli olarak liderin memur
zihniyeti igerisinde kurallara gore hiikim vermesi gerektigi prensibine
dayanmaktadir. Bu liderlik tipinde gorev tahsisleri yapilir ve hatal isler tenkit edilir.
Arkadas olarak goOriinme, yanma yaklasilabilir olma, ana konularda onayma
bagvurulan kisi olma, astlarin ihtiya¢larm ilgiyle dinleyen kisi olma gibi bir durum

s6z konusu degildir (www.politikadergisi.com).
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2.6.5. Karizmatik Lider

Karizma kavrami sosyal bilimlerde ilk olarak Max Weber tarafindan
kullanilmigtir. Sosyolog Weber, 1947°de karizma kavramini; izleyenleri iizerinde
hissedilebilir bir giice sahip olan ve oOzellikle ydnlendirmenin c¢ok gereksinim
duyuldugu kriz zamanlarinda ortaya c¢ikan liderlik big¢imini agiklamak igin

“karizmatik gii¢” seklinde kullanmistir (Berberoglu, 2002: 285).

Degisimin zorunlu oldugu kaos ve kriz ortamlarinin varligi, astlarin ihtiyag ve
hedeflerinin grup ile uyusmamasi, mevcut kosullar i¢inde astlarda tatminsizlik
duygusunun agiga ¢ikmasi, geleneksel yontemlerle yonetilmeye ¢alisilan gruplarda
bu yontemlerin basarisizliklarmin asikar olarak ortaya ¢ikmasi, bdyle bir huzursuzluk
ve basarisizligin var olmasina ragmen astlarin gruba bagliligini saglayan misyonlarin
olmas1 grup icinde bir kisi tarafindan veya lider tarafindan karizmatik liderligin
ortaya ¢ikmasini kolaylastiracaktir. Gegmisten giiniimiize bakildiginda karizmatik
liderler hep kriz ortamlarinda ortaya ¢ikmigslardir. Fakat farkl bir agidan bakildiginda
karizmatik liderligin demokrasi ile pek de uyusmadigi goriilmektedir. Bu da
giinimiiz demokratik kosullarinda ve ki bu grup ve sirketler icinde de demokrasi
anlammna  gelmektedir, karizmatik liderligin pek fazla ortaya ¢iktig1
sOylenememektedir. Karizmatik liderligin ortaya ¢iktig1 kosullar1 dikkate alirsak
karizmatik liderlik demokratiklesmeyi ve gruplar igerisinde hiyerarsi, gelecege
yonelim, misyon ve hedeflere ulagsmay1 saglamak amaciyla kosullar1 hazirlamak igin

ortaya ¢ikmaktadir (Aksu, 2003: 92-93).

Karizma, bireyi normal insanlardan ayiran istisnai bazi kudretleri belirten
kisisel bir 6zelliktir. Karizmatik bir liderlerin sahip oldugu bu istisnai 6zelliklerin
bazilar1 sunlardir (Sahin vd., 2004: 660):

e Olaganiistii yetenekler

e Yiiksek 6zgiiven

o Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci
e Inanglarinm dogruluguna ikna etme

e Risk alma
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e Kendini dava i¢in feda etme

e Vizyona ulagsmak icin yiiksek maliyete katlanma
e lIzleyicilerin ihtiyaclarina dnem verme

e Kiriz durumlarinda radikal ¢oziimler liretebilme

e Yeteneklerinde siireklilik tagimasi

Yukl, karizmatik liderligin her zaman faydasmin goriilemeyecegini ve Orgiit
iizerinde zararh etkilerinin de olabilecegini belirtmistir. Basarili isletme kuran ¢ogu
girisimcinin, isletmesini adeta bir kale olarak gormekte oldugunu ve bu kalenin
dismemesi adina girisilen her tiirli faaliyette olduk¢a zalim ve ego diiskiini
olduklarindan bahsetmistir. Yukl, karizmatik liderlerin bu tip bireysel gii¢ egilimleri,
liderleri diisiincesiz, cikarci, zorba, itici ve siirekli durumu korumaya calisan bir
yapiya yoneltmektedir. Bu tip liderlerin elinde bulundurdugu formel yetki, siddetli
bir krizden dolay1 Orgiitiin ilizerindeki stres arttiginda geleneksel degerleri ve

inanglar1 ele almada zayiflamaktadir (Celik, 2011: 41).
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3. INOVASYON

3.1. inovasyon Kavram

Latince kokenli bir sozciik olan “innovatus”tan tiireyen “inovasyon”
kavraminin sozliik anlamima bakildiginda, toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamlarda
yeni yontemlerin kullanilmaya baslanmasi anlamina gelmektedir. Inovasyon, yeni ve
farkli bir sonug olarak tanimlanmaktadir. Tirkge’de “yenilik”,

“yenileme/yenilenme”, “yenilik¢i” gibi sozciiklerle karsilanmaya caligilsa da, anlam1

tek bir sozciik ile ifade edilemeyecek kadar genistir (Yavuz vd., 2009: 67).

Onceleri sadece bilim adamlarinm, miihendislerin ya da sanatgilarin ugras
konular1 olarak algilanan yaratict olma ve yeniligi ortaya ¢ikarma fikri, zamanla isini
iyl yapmak ve kendini gelistirmek isteyen herkesin ilgi odagi haline doniigmiistiir

(Sarthan, 1998: 131).

Inovasyon kavrammin tanimi ¢ok sayida yazar tarafindan yapilmistir. Peters ve
Waterman inovasyonu; “cevrede meydana gelen herhangi bir degisime karsi cevap
verebilme becerisi ve yeni iirlin gelistirebilme faaliyeti” olarak, Drucker; “refah
yaratma potansiyelini giiglendiren olgu” olarak, Mogee ve Schact; “endiistri
yaratabilme, iirlin veya iiretimi iyilestirebilme siireci” olarak, Tushman ve Nadler;
“bir is birimi i¢in yeni iiriin, siire¢ ve hizmet yaratabilme birimi” olarak tanimlarken,
Brown ise inovasyonu; “fark yaratmak, deger katmak veya performansi arttirmak
i¢in {irlin, siire¢ ve uygulamalarin daha iyi bir hale getirilebilmesi faaliyeti” seklinde
tamimlamistir (McAdam vd., 2000: 140).

Inovasyon, teknik bir deyimden ziyade daha ¢ok ekonomik ve sosyal bir
kavramdir ve iktisadi anlamda inovasyon kavrami lizerinde duran ilk kisi J. A.
Schumpeter olmustur. Schumpeter inovasyonu “girisimciye kar getiren ve teknolojik
ilerlemeler sonucu ortaya ¢ikan her sey” olarak tanimlamistir (Albeni ve Karagoz,

2003: 192-193).
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Isletmeler acisindan inovasyon ise; “yeni bir eylem potansiyeli veya yeni bir
zenginlik kaynag1” anlamma gelmektedir (Durna, 2002: 10). Yani isletme tarafindan
bir diisiincenin, aracimn, sistemin, politikanin, programin, iirliniin, hizmetin veya

stirecin ilk kez kullanilmas1 veya pazara sunulmasidir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 125).

OECD ve AB’nin ortak yayini olan Oslo kilavuzunda yer alan inovasyon
terimi, “yenilik” olarak incelenmis ve agiklanmistir. Bu tanimlamalara gore

(OECD/Avrupa Komisyonu, 2005):

e Yenilik, isletme i¢i uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya dis
iligkilerde yeni veya 6nemli derecede iyilestirilmis bir iiriin (mal veya hizmet) veya
slirecin, yeni bir pazarlama ya da yeni bir organizasyonel yonetim faaliyetleri ile
gergeklestirilmesidir.

e Yenilik faaliyetleri, yeniliklerin uygulanmasina yol acan veya yol agmasi
ongoriilen tiim bilimsel, teknolojik, organizasyonel, finansal ve ticari adimlardir.
Baz1 yenilik faaliyetleri kendi baslarina yenilik¢i iken, digerleri yeni faaliyetler
olmamakla birlikte yeniliklerin gerceklestirilmesi i¢in gereklidir. Yenilik faaliyetleri
ayni zamanda, 6zel bir yeniligin gelistirilmesi ile dogrudan iliskili olmayan Ar-Ge’yi
de icermektedir.

e Yeniligin temelinde, gergeklestirilmis olmasinin gerekliligi yatmaktadir.
Yeni siiregler, pazarlama yontemleri ya da organizasyonel yontemlerin firmanin
faaliyetlerinde gergek anlamda kullanima girdikleri zaman yenilik gergeklestirilmis
olur.

e Yenilik faaliyetleri yapisal ag¢idan firmadan firmaya degisiklikler arz
edebilir. Bazi firmalar, yeni bir iirtin gelistirme veya piyasaya yeni bir {irlin siirme
gibi yenilik girisimde bulunurken, bazi firmalar da esas olarak {iriin, siire¢ ve
faaliyetlerinde siirekli iyilestirmeler gergeklestirerek  yenilik  girisimlerinde
bulunabilir. Yenilik, tek ve 6nemli bir degisimin uygulanmasindan veya 6nemli bir
degisiklik yaratabilecek bir dizi kiiciik adimsal degisikliklerin gergeklestirilmesinden

meydana gelmektedir.
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3.1.1. Inovasyon Yapma Yollar

Isletmeler varhgmni siirdiirebilmek, rakipleri iizerinde avantaj saglayabilmek,
pazarda lider konuma gelebilmek veya karliligini arttirabilmek igin inovasyon
yapmak zorundadirlar ve bu inovasyonu dikeylemesine ve yataylamasina inovasyon

olmak tizere iki tiirlii gerceklestirebilmektedirler (Keskin, 2012: 12):

o Dikeylemesine Inovasyon: Bilginin dikeylemesine gelistirilmesidir.
Dikeylemesine inovasyon, hem zahmet gerektiren hem de maddi agidan biiyiik
kiilfet gerektiren bir inovasyon yapma yontemidir. Bu inovasyon yapma yontemine
Ar-Ge departman1 adi1 da verilmektedir. Giiniimiizde gelismis {ilkelerin ve
uluslararasi firmalarm ¢ogu Ar-Ge calismalari i¢in GSMH’larindan genis biitgeler
ayirmaktadirlar (Keskin, 2012: 13). Ar-Ge, “yeni teknoloji yaratmak suretiyle
maliyetlerde azaltma, standartlarda iyilesme saglayarak yeni {iriin liretilmesi veya
var olan lirlinlerin gelistirilmesini hedefleyen faaliyetler” olarak tanimlanmaktadir.
Ar-Ge departmaninda belli konularda o giine kadar hic iiretilmemis yeni bilgilerin
iiretilmesi ya da var olan triinlerin gelistirilmesi hedeflenilir. Ar-Ge sofistike bir
istir ve ancak isi bilenlerin gorev almasiyla yiiriitiilebilmesi miimkiin olmaktadir

(Arpact, 2007: 1-2).

. Yataylamasina Inovasyon: Var olan bilginin baska bilgilerle
kaynastirilmas1 veya ondan alintilar yapilmasi suretiyle gerceklestirilen inovasyon
yapma yoOntemidir. Bu inovasyon yapma yOntemine kaldiraglama ya da ¢apraz
eslestirme adi da verilmektedir. Genellikle biinyesinde Ar-Ge departmanini
kuramayan kurumlar yataylamasma inovasyon yapma yolunu tercih etmektedirler.
Yataylamasina inovasyon, bir firmanin konuyla ilgisi olan veya bir fiil ilgili asil
kisilerin yapmasi1 gereken bir calismadir. Bunu gerceklestirecek kisiler firmanin
ozelliklerini ve ihtiyaglarini iyi tespit edebilmeli ve gerektiginde baska firmalarin
ozelliklerini ve ihtiyaglarim1 da tespit ederek olaylara nasil ¢oziim getirmesi

gerektigini ortaya ¢ikartip ¢apraz eslestirme yapabilmelidir (Keskin, 2012: 14).
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3.1.2. Inovasyon Yapma Siireci Adimlar

Bir sirket icin inovasyon, artan satiglarla ve pazar payiyla, gelistirilmis ve
iyilestirilmis dagitim performansiyla, portfoyiindeki yeni {iirlinlerin artan sayisiyla
kazancin artmasi; yeni TUriinlerin pazara c¢ikma siirelerindeki kisalma, artan
iiretkenlik/iiretim, dagitimdaki siire azalmasi, kaynaklarin ve zamanin daha iyi
kullanilmasiyla maliyetlerin azalmasi anlamina gelir. Bu nedenle, inovasyona
kurumsal stratejilerin en 6nemli pargasini olusturan ve siirekliligi olan bir faaliyet

olarak yaklagilmalidir (www.focusinnovation.net).

Richard Luecke, inovasyonun yiiriitiilebilmesi i¢in yedi adimlik bir siiregten
bahsetmistir ve bu adimlar1 su sekilde siralamistir (Luecke, 2009: 17-18):

1. Adim: Inovasyonunuz i¢in ilham verici bir vizyon gelistirin. Vizyonunuzu,
fikrinizi tarif edecek ve onun icin destek toplamaya yardimci olacak sekilde yazili
olarak ifade edin.

2. Adim: Yarardaslarinizi yani inovasyonunuzdan etkilenecek ya da onu
gergeklestirmeniz i¢in gerekli kaynaklar1 kontrol edecek kisileri tespit edin. Fikrinizi
degerlendirmek i¢in kullanacaklar1 kistaslar1 géz oniinde bulundurun. Boylelikle,
daha siirecin basinda onlarin ¢ikar ve endiselerine hitap edebilirsiniz.

3. Adim: Resmi olmayan bir destek sebekesi kurun. Fikrinizi ger¢eklestirmek
icin teknik, politik, finansal ve baska sekillerde destek saglayacak insanlara ihtiyag
duyacaksmiz. ilk asamalarda, gerektiginde c¢agirabileceginiz resmi olmayan
destekgilere ihtiyaciniz olacak.

4. Admm: s gerekcesi olusturun. Fikrinizin is a¢isindan 6nemini formiile edin.
Fikrinizin degerini, miisterilerinize saglanan faydalar ve sirketinize saglanan getiriler
baglaminda yazili olarak ifade etmelisiniz. Bunu fikrinizi kabul ettirmek ve ona
destek olusturmak i¢in kullanacaksiniz.

5. Adim: Yarardaslarinizla iletisim kurun. ihtiya¢ duydugunuz kaynaklar: ve
destegi elde etmek i¢in fikrinizin degerlerini kurulusunuzun i¢indeki ve digindaki
insanlara gdsterin.

6. Adim: Herhangi bir direnisi yonetin. Kaginilmaz olarak bazi insanlar
fikrinize kars1 ¢ikacaktir. Onlarin endiselerini yonetmek i¢in calismaniz gerekecektir.

Bu sayede projenizi raymndan ¢ikaramazlar.
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7. Adim: Inovasyonunuzla ilgili heyecanmizi yitirmeyin. Inovasyon zaman
alir. Projenizin ivmesini devam ettirmek i¢in coskunuzun devamliligini saglamaniz

gerekmektedir.
3.2. Inovasyon Tiirleri

Her alanda inovasyon yapilabilecegi gibi birgok alanda ve tiirde de inovasyon
yapilmast miimkiin ve faydali olabilmektedir. Bu yiizden inovasyonu tiirlere
ayirirken kesin bir siniflandirma yapmak dogru degildir. Literatiirde farkli yazarlar
tarafindan yapilmis ¢ok inovasyon smiflandirilmasi mevcuttur. Bazi yazarlar
inovasyonu sonuglara, Oncelik odaklarina ve sisteme goére smiflandirmaya tabi
tutmuslardir. Sisteme gore inovasyon tlirleri, programlanmis ve programlanmamis
olarak ikiye ayrimustir. Oncelik odaklarma gore inovasyon tiirleri, ({iriin
inovasyonlari, silire¢ inovasyonlari, Orgiitsel yap1 inovasyonlar1 ve insan
inovasyonlaridir. Sonug¢ ve etkilerine gbre inovasyon tirleri ise, kademeli
inovasyonlar, radikal inovasyonlar, uygulama inovasyonlari ve teknik inovasyonlar
olmak tlizere dorde ayrilmistir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 194).

Inovasyon bir firmanin diriinlerinde, hizmetlerinde, iiriin  dagitim
yontemlerinde, is yapis yOntemlerinde, tasarim ve pazarlama ydntemlerinde
yapilabilir. Bunlarda sirasiyla; {iriin inovasyonu, hizmet inovasyonu, siire¢
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazarlama inovasyonu olarak adlandirilir.
Ayrica, inovasyon yapilirken teknolojinin 6nemli bir girdi olup olmadig1 g6z 6niinde
bulundurularak  teknolojik inovasyon ve teknolojik olmayan inovasyon
smiflandiriimasma da  gidilebilinir. Inovasyonun sadece ekonomik bir sistem
olmadig1 ayn1 zamanda esitsizlikleri ortadan kaldiran, istihdam olusturan ve ¢evrenin
korunmasma katkida bulunan toplumsal bir sistem oldugu gergeginden hareketle
toplumsal inovasyon kavrami da artik 6n plandadir. Inovasyon; icerdigi farkliligin,
yeniligin ve degiskenligin biiyiikliigiine gore de radikal veya artimsal olarak ikiye
ayrilir (El¢i, 2007: 6-7).

Bu caligmada inovasyon tiirlerinin siniflandirilmasinda OECD ve AB’nin ortak

yaymi olan Oslo Kilavuzu (2005) esas alinmistir. Oslo Kilavuzuna gore
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inovasyonlar, teknolojik inovasyonlar ve teknolojik olmayan inovasyonlar olmak

iizere ikiye ayrilmigtir.
3.2.1. Teknolojik inovasyonlar

Tiiketici gereksinimlerinde ve teknolojide meydana gelen hizli degisimler,
iriinlerin kullanim siirelerini kisaltmakta ve piyasaya yeni {riinlerin siiriilmesini
mecbur kilmaktadir. Piyasaya siiriilen yeni iirlinlerin yani sira mevcut lriinlerin
bilesimine yeni 6zellikler katilarak veya mevcut {irlinlerde birtakim degisim yollarina
gidilerek de piyasaya yeni iirtinler sunabilmek miimkiindiir. Teknolojik inovasyonlar,
iiriin ve siire¢ inovasyonunu kapsamaktadir. Burada tiriin hem fiziksel tiriinii hem de

hizmeti ifade etmektedir (Terzioglu, 2008: 11).
3.2.1.1. Uriin inovasyonu

Inovasyon siireci sonunda ortaya yeni bir iiriin ¢cikmaktadir. Bu iiriin teknolojik
olarak tamamen yeni bir iiriin (radikal inovasyon) olabilecegi gibi mevcut olan bir
iriiniin gelistirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan yeni bir iiriin de (artimsal inovasyon)
olabilir. Burada 6nemli olan iiriiniin teknolojik agirlikli olmasi ya da teknolojiye
dayali olmasidir. Yani bir inovasyonun {iriin inovasyonu olabilmesi i¢in tamamiyla
farkli biri iirlin olmasma gerek yoktur. Mevcut iriinlerin 6zelliklerinde birtakim

farkliliklar yapilmis olmasi da o inovasyonun, {iriin inovasyonu olabilmesi i¢in

yeterlidir (Atik, 2005: 6).

Uriin inovasyonunun isletmenin piyasaya sundugu iiriin ve hizmetlerinde
meydana getirdigi degisiklikler, dogrudan tiiketicinin ihtiyact ile ilgilidir. Yeni
driinler; temel {riin fikirlerinden, buluslardan ya da kesiflerden ortaya
¢ikabilmektedir. Uriin inovasyonu, yeni bir {iriin veya hizmet ya da mevcut bir iiriin
veya hizmetin yasam devrini yiikselten veya rekabet degerini arttiran bir ilerlemedir

(Durna, 2002: 66).

Yeni iirlin inovasyon ¢abasi i¢cine girecek olan firmalarmm bazi hususlari
bilmesinde yarar vardir. Birincisi, piyasalarda artik ¢ok fazla sayida ve cesitte {iriin

mevcuttur. Bu nedenle de yeni bir iirlinlin miisterilerin dikkatini ¢ekebilme sans1 ¢ok
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diistiktiir. Bu {irlin radikal 6zellikli biri {iriin bile olsa bunu biiyiik kitlelere satmak
zor olabilmektedir. Ayrica yeni iriin inovasyonu eger bir Onceki iriiniin
performansini arttirmak amagl bir ¢abaysa, o zaman miisterinin bu inovasyon igin
ekstra bir para 6demeye goniillii olup olmayacagi da mutlaka diistiniilmesi gereken

onemli bir husustur (Kirim, 2006: 19).
3.2.1.2. Siire¢ inovasyonu

Stireg, isletmelerde belirli mal ve hizmetleri iiretebilmek adina yapilmasi
gereken bir dizi is ve faaliyetler toplulugudur. Siire¢ inovasyonu ise, farkli ve yeni
bir iiretim ya da dagitim yOnteminin gelistirilmesi veya var olan ydntemlerin

iyilestirilip daha geliskin hale getirilmesidir (Elg¢i, 2007: 9).

Siire¢ inovasyonu; bir isletmenin eski durumuna gére ayn1 miktar ve kalitede
tretim faktorii kullanarak, yine ayni kalitede ama daha fazla mal ve hizmet
uretebilmesi durumunu ifade etmektedir. Siire¢ inovasyonlari dinamik tasarruflar
yolu ile birim maliyetleri disiiriir ve isletmeye rekabet giicii kazandirir. Yani
siireclerin kisaltilip hizlandirilmasi i¢in  yeni fikirlerin gelistirilmesi ya da
maliyetlerin olasi en diisik seviyelere indirilmesi slire¢ inovasyonu ile

gerceklestirilebilmektedir (Kibritgioglu, 1998: 5).

Siire¢ inovasyonu; tedarikten depolamaya, siparisleri yerine getirmekten yeni
iirlin gelistirmeye, miisteri hizmetlerinden satin almaya, stok yonetiminden teslimata
kadar bir firmada goriilen islerin tiimiinii yepyeni yontemlerle yapmay1 ve bu suretle
maliyetleri sistem digma c¢ikarip verimliligi arttirmayir hedefleyen tiim yenilik¢i

uygulamalar1 icermektedir (Kirim, 2006: 14).
3.2.2. Teknolojik Olmayan Inovasyonlar

Teknolojik olmayan inovasyonlar, yeni ve daha etkin is yapis yontemlerinin
uygulanmasimi (organizasyonel inovasyon) ve gelistirilen iiriin veya hizmetin daha
fazla misteri ¢ekecek sekilde tasarlanmasmi ve pazarlanmasini (pazarlama

inovasyonu) gerektirdiginden firmalarin pazar paylarini arttirmalarimi ve yeni
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pazarlara girmelerini saglarlar. Bu hem firmalar, hem de iilkeler i¢in artan rekabet

giicii ve bliylime anlamina gelmektedir (Elgi, 2009: 63).

3.2.2.1. Pazarlama Inovasyonu

Inovasyon, tek asamali bir faaliyet degildir; aksine tiim organizasyonu,
firsatlar1 yakalayacak ve pazar paymi arttiracak sekilde i¢ ve dis faktorlerle etkileyen
stirekli bir faaliyettir. Bu nedenle inovasyonu tesvik eden ve yoneten bir sistem kuran
firmalar iiriin ve hizmetlerini daha tistiin 6zelliklerde firmay1 gelistirme, daha ¢ok

iirlin liretme ve bu tirtinleri pazarlama sansina sahiptir (www.focusinnovation.net).

Pazarlama inovasyonu; isletmelerin satislarini arttirabilmesi, miisterilerin
ihtiyaglarina daha etkin cevap verebilmesi, yeni pazarlara agilabilmesi ve bunu
stirekli hale getirebilmesi anlamma gelmektedir. Bunun i¢in firmanin mevcut
pazarlama yontemlerinden 6nemli bir ayrilig1 temsil eden bir pazarlama kavraminin
veya stratejisinin hem yeni iriinler, hem de mevcut iriin ve hizmetler igin

kullanilabilmesi gerekmektedir (Sengiin, 2009: 9).

Pazarlama  inovasyonu;  dirlinlerin  tasartmi  ve  ambalajlanmasi,
konumlandirilmasi, tutundurulmasi ve fiyatlandirilmasinda 6nemli degisiklikleri

kapsayan yeni bir pazarlama yontemidir (Armstrong ve Kotler, 2007: 516).

Tasarim ve Ambalajlama Inovasyonu: Tasarmm, pazarlama kavrammin
parcasi olan {iriin tasarimidaki 6nemli degisiklikleri icermektedir. Burada kullanilan
irtin tasarim  degisiklikleri; irliniin  islevsel veya kullanic1  6zelliklerini
degistirmeyen, {irliniin bi¢imindeki ve goriinlimiindeki degisiklikleri ifade
etmektedir. Tasarim maliyetli bir siiregtir. Bu nedenle meydana gelebilecek en ufak
bir hata isletmede onarilmaz hasarlara sebep olabilir (Sengiin, 2009: 10).
Ambalajlama ise, giiniimiiz ireticileri tarafindan kullanilan en etkili pazarlama
araglarindan birisidir ve iiriin stratejisinin ayrilmaz bir pargasidir. Iyi ambalajlama,
tiikketiciye iyi bir goriiniimiin Stesinde iyi bir mesaj verir. Uriin ne kadar kaliteli
olursa olsun {irliniin ambalaj1 tiiketiciye hitap etmiyorsa, o iirliniin pazar kosullarinda
basarty1 yakalamasi ve farkindalik yaratmasi miimkiin degildir (Kotler, 2000: 286).

Tiirkiye’de, 1iriin tasarimi  ve ambalajlama inovasyonunu gerceklestirmis
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isletmelerden biride Bahg¢ivan Gida’dir. Bu isletme daha 6nce kaliplar halinde satilan
beyaz peynirleri dilimler halinde satma yoluna gitmis ve iirlinlin ambalaj iginde
miisteri tarafindan goriilmesini saglayan ve kapatildiktan sonra tekrar kullanimina

olanak taniyan bir ambalaj tasarimi gergeklestirmistir (Elgi, 2007: 14).

Dagitim Inovasyonu: Uriin dagitim inovasyonu, yeni satis kanallarinmn
tanitimint igermektedir. Burada satis kanallariyla kastedilmek istenen, miisterilere
mal ve hizmet satmak amaciyla isletme tarafindan kullanilan ydntemlerdir
(OECD/Avrupa Komisyonu, 2005: 54). Ornegin Dell’in; diziistii bilgisayarlar araci
isletme kullanmadan, dogrudan pazarlama sistemini Kkullanarak adrese teslim
sistemini tercih etmesi, dagitim maliyetlerinde 6nemli bir diisiis ve teslim siirelerinde

kisalma saglamustir (Kirim, 2006: 15).

Tutundurma Inovasyonu: Tutundurma inovasyonu, bir isletmenin mal ve
hizmetlerinin tanitiminda kullandig1 araclarda yaptigi yenilikleri kapsayan bir
kavramdir. Sinema veya televizyon programlarinda pazarlamasi gergeklestirilen
driiniin, Gnli bir kisi tarafindan tavsiye edilmesi bu inovasyona o6rnek olarak
verilebilir (Kirim, 2006: 23).

Fiyatlandirma Inovasyonu: fIsletme {iriin ve hizmetlerinin pazarlamasi
amacina yonelik yeni fiyatlama stratejilerini igeren bir kavramdir. Bireysel ve
kurumsal miisterilerin, ihtiya¢ duyduklari iiriiniin 6zelliklerini isletmenin web sitesi
iizerinden sec¢ebilme ve ardindan yapmis olduklar1 se¢imlere iligkin fiyat1 gorebilme

olanagma sahip olabilmeleri fiyatlandirma inovasyonuna 6rnek olarak gdosterilebilir

(OECD/Avrupa Komisyonu, 2005: 55).

3.2.2.2. Organizasyonel inovasyon

Organizasyonel inovasyon literatiirii; teknoloji ve ¢evredeki degisikliklere
uyum, 0grenme siiregleri ve organizasyonel yapilarin rolii lizerine odaklanmaktadir.
Bir firmanin organizasyonel yapisi inovasyon faaliyetlerinin verimliligini
etkileyebilmekte olup, bazi yapilar belli ¢evrelere daha basarili uyum
saglayabilmektedir. Ornegin, daha yiiksek derecede organizasyonel entegrasyon,

inovasyon  stratejilerinin  koordinasyonunu, planlamasint  ve  yiiriitiilmesini
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iyilestirebilir. Organizasyonel inovasyon, firmanin ticari uygulamalarinda isyeri
organizasyonunda veya dis iliskilerinde yeni bir organizasyonel yontemin
uygulanmasidir. Organizasyonel inovasyonlarin idari maliyetleri ve islem
maliyetlerini diigiirdiigii, isyeri memnuniyetini iyilestirdigi ve ticari olmayan
varliklara erisim kazanmak ya da ara¢ ve gere¢ maliyetlerini diigiirmek suretiyle

isletme performansini arttirdig1 soylenebilir (OECD/Avrupa Komisyonu, 2005: 35).

Organizasyonel inovasyon, firma diizeyinde daha etkin ¢alisma yontemlerinin
uygulanmast anlamma gelmektedir. Verimliligin ve satiglarmn arttirilmast gibi
Olgiilebilen degisimleri icermektedir. Diger inovasyon tiirlerinde oldugu gibi
organizasyonel inovasyonda da bilginin iiretilmesi ve elde edilmesi gerekmektedir
(Atik, 2005: 7).

3.3. inovasyonun Onemi

Gilintimiizde rekabet avantajinin belirleyicisi artik yalnizca maliyetler degildir.
Inovasyon; pazarin ihtiyaglara yanit verme hiz, iiriin dmiirlerindeki kisalmalar, {iriin
ve hizmet kalitesi, tasarim, yeni tiriin ve hizmetlerin gelistirilmesi, miisteri isteklerine
gore lirlin ve hizmet liretilmesi, yeni yonetim ve organizasyon modelleri gibi pek ¢ok
faktor de isin i¢indedir ve maliyetlerden ¢ok daha oOnemlidir. Yeni pazarlara
girmenin, var olan pazar paymi yiikseltmenin ve rekabet giiclinii arttirmanin yolu da
inovasyon yapabilmekten gecmektedir iste tiim bu etkenler isletmelerin inovasyon

yapmalarii1 mecbur kilmaktadir (El¢i, 2007: 27).

Inovasyon yapabilmek yaratic1 diisiinmeyi gerektirir. Ancak yaraticilik, basarili
bir inovasyonun yalnizca ilk adimidir. Taze fikirler yasama gegirilmezse, gergek yeni
sunumlara ya da is siireclerine doniistiiriilmezse, kurulusa ¢ok az yarar saglar.
Inovasyon yapmak kolay bir is degildir. Buluscu, yeni fikrine kars1 direncin ve pratik
zorluklarin, fikrin ilk coskusunu yavas yavas yok etmesiyle birlikte ivmenin diismesi

gibi birgok engele garpar (Nochur, 2009: 9).

Giliniimiizde inovasyonun ve teknolojinin bu denli 6nemli hale gelmis olmasi,

Ar-Ge faaliyetlerinin 6nemini de arttwrmaktadir. Ar-Ge terimi ii¢ faaliyeti kapsar.
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Bunlar; temel arastirma, uygulamali arastirma ve deneysel gelistirmedir. Ar-Ge
faaliyetlerinin, Ar-Ge harcamalar1 ve Ar-Ge personelleri olmak ftizere temel iki
girdisi vardir. Ar-Ge harcamalari, bilgi birikimini arttirarak ve bilgi birikiminin yeni
uygulamalarin tasarlanmasinda kullanilmasmi saglayarak ekonomik biiyiimeye

katkida bulunmaktadir (Tas, 2005: 3).
3.3.1. Inovasyonun Isletmeler icin Onemi

Isletme i¢in inovasyon yapma nedenleri arasinda; yenilik¢i taninmak ve bunu
strekli kilmak, se¢im yapabilecek genis bir liriin yelpazesine sahip olmak, kari
yiikkseltme umuduna ve istegine sahip olmak, isletmede morali yiiksek tutmak ve
daha fazla inovasyon yapabilecek yaraticiliga elverisli Orgiitsel ortamlar
olusturabilmektir. Ayrica yetenekli ve istekli iggorenleri isletmeye ¢ekebilmek ve
bunlarin isletmede kalmasini saglamak, isletmede tiim isgorenlere islerinden zevk
almalar1 ve islerine anlam kazandirma olanaklar1 vermek ve isletmenin sorunlarinin
¢Ozlimiinde onlardan yardim isteyerek onlar1 igse karsi motive etmek gibi isgorenlerle

ilgili sebeplerde olabilir (Tung, 2008: 9).

Isletmelerin inovasyon yapma nedenlerinden biride sosyo-Kkiiltiirel nedenlerdir.
Toplumsal degisme en basit ifadeyle, toplumun kiiltiiriiniin, yapismin ve toplumsal
davraniglarnin zaman iginde farklilagsmasidir. Higbir toplum degismenin Oniine
gecemez. Ozellikle kiirsellesmeyle toplumlarm ihtiyaglari, istekleri de benzer hale
gelmistir. Toplumlar arasindaki ticari yakinlagma, Kkiiltiirlerin birbirlerinden
etkilenmesine neden olmustur. Insanlar her seyin daha iyisini, daha yenisini, daha
gelismisini istemeye baslamiglardir. Bu anlamda isletmeler i¢in inovasyon yapmak

zorunlu hale gelmistir (Ozkalp, 1998: 133).

Bir iilkenin kaynak ve karsilikli {stiinlik esasina dayanan uluslar arasi
geleneksel ticaret teorilerinin tersine c¢agdas teoriler, pazara siirekli yeni iriinler
sunmak ve teknolojik gelisimi saglamak i¢in inovasyona yatirim yapilmasi temeline
dayanir. Bir isletmenin inovasyon yapma yetenegi, uluslararasi ¢evrede basariyla

rekabet edebilmesi icin gerekli olan unsurlarin basinda gelir (Durna, 2002: 15).
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Fiyata dayali rekabet giiciinii korumanin veya gelistirmenin en kritik unsurlari,
iretim siirecinin Orglitlenmesi ve liretim teknolojisinin yenilenebilme 6zelliginin
olmasidir. Isletme icinde yapilacak inovasyon faaliyetleri sonucu ortaya ¢ikabilecek
yeni liretim siireci s6z konusu isletmeye birim maliyetleri diisiirme ve uluslararasi

piyasalarda rekabet giiciinii arttirma imkani verebilir (Saygili, 2003: 31).

Inovasyonun isletmelere kazandirdig1 avantajlari; verimliligi arttirma, rekabette
ustiinliik saglama, 6demeler dengesizligini giderebilme, sosyal sorumluluk bilincini
gelistirebilme, sadik miisteri kitlesi kazandirabilme, kurumsallagsma ve markalagsmay1
saglayabilme ile isletmeleri Ar-Ge’ye yoneltebilme seklinde siralamak miimkiindiir
(Gtiravsar, 2010: 2).

3.3.2. Inovasyonun Ulkeler ve Toplumlar i¢cin Onemi

Ozellikle 1980°li yillarda ABD sahip oldugu iistiin rekabet giicii karsisinda
Japonya’y1 bir tehdit unsuru olarak goérmiis, bu durum karsisinda maliyetlerin
diistiriilmesi, operasyonel etkinligin arttirilmasi ve kalite yonetimlerinin gelistirilmesi
gibi alanlarda ¢esitli politikalar uygulamistir. ABD’de oldugu gibi diger gelismis
ekonomilerde de kitle {iiretiminden esnek iiretime bir gegisin yasandigi
gozlemlenmis; yalin tliretim, alt1 sigma, toplam kalite yOnetimi, tedarik zinciri,
lyilestirme gibi yeni yonetim kavramlar1 uygulamaya alinmis, boylece bir verimlilik

sigramasi gergeklestirilmistir (Sengiin, 2009, 16).

Bir iilkenin ekonomik yonden basari saglayabilmesindeki en temel unsur
teknolojiye yaptigi yatirimlardir. Teknolojide yapilan inovasyonlar, toplumun daha
kaliteli yagamasin1 ve ekonominin devamliligini saglamaktadir. Gelismis {ilkelerin
uluslararasi rekabette giiglii olmalarmin sebebi ekonomik refah seviyelerinin yiiksek

olmasidir (www.focusinnovation.net).

Gelismis ekonomilerde GSMH’nin %3’li Ar-Ge harcamalarina ayrilmaktadir.
Gelismekte olan ekonomilerde ise, bu oran %]1’e bile ulasamamaktadir. Yani
gelismis ekonomiler yillar iginde Ar-Ge faaliyetlerine hep daha fazla kaynak

ayirirken, gelismekte olan  ekonomilerin  ayirdigi kaynak miktar1 yerinde



52

saymaktadir. Dolayistyla gelismis ve gelismekte olan ekonomiler arasindaki

teknolojik geligsmislik farki giin gectik¢ce agilmaktadir (Atik, 2005: 74).

Kiiresel rekabet ortaminda ulusal rekabet giicli kazanmak isteyen {iilkeler, statik
kargilastirmali istiinliilk anlayigindan, yiiksek Ar-Ge yogunluguna, yiiksek katma
deger iiretimine ve yiiksek inovasyon yetenegine dayali dinamik rekabet iistiinliigii

anlayigina ge¢melidirler (Tas, 2005: 30).
3.4. inovasyonda Basarili Olma Yollar

Her ne kadar inovasyonda basari icin evrensel bir formiil bulunmasa da,
basariya giden yolda minimum sartlarin saglanmasi gerekmektedir. Bu noktada,
istenilen basariya ulagabilmek icin inovasyonun ne oldugunun ve nasil yonetilmesi
gerektiginin ¢ok iyi bilinmesinin yani sira, inovasyonun firmadaki farkli faaliyetleri
kapsayan ve siirekliligi olan bir siire¢ oldugunun ve tiim bu siireglerin inovasyonun

dikkate alinmasiyla yonetilmesi gerektigi de unutulmamalidir (Elgi, 2009: 65).

Inovasyon yaparken nelere dikkat edilmesi gerektigi neleri yapmaya calisip
nelerden kaginilmasi gerektigini bilmek 6nemli bir husustur. Paul Sloane yoneticilere

inovasyon igin gerekli su on tavsiyeyi vermistir (Celiktas, 2008: 22-25):

e Degisiklik I¢in Bir Vizyona Sahip Olma: Insanlara gergeklestirecekleri
vizyonun ve miicadele durumundaki gérevlerinin ne kadar 6nemli oldugunu anlat.

e Degisiklik i¢in Korkularla Savasma: Yeni girisimleri denemek riskli
olabilir ancak hicbir sey yapmamak daha risklidir. Risklerle basa ¢ikilabilen ve
arzulanan gelecegi gosteren bir resim giz.

e Girisimci Bir Kisi Gibi Diisiinme: Kaybetme riskini, en iyi kazanabilme
durumu ile dengeleyebilen, portfoy yaklasimimi kullanan ve birgok teklifi g6z oniinde
bulundurmay1 seven bir girigimci ol.

e Dinamik Bir Oneri Planina Sahip Olma: Konuya odaklanmis, kullanimi
kolay, donanimli, esnek, her seye agik olan ve oyle bilyiik ddiiller sunmasina gerek

duyulmayan dinamik bir 6neri planina sahip ol.
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¢ Kurallann Yikma: Miisterilerin istedigi mal ve hizmetleri tiretebilmek adina
yeni yollar kesfeden diisiiniirler i¢in, bu yollar firsatlarla doludur. Bu nedenle radikal
yenilikleri gergeklestirebilmek i¢cin ¢evrenin nasil goriinmesi gerektigini gosteren
tahminlerle basa ¢ik.

e Herkese iki Is Verme: Tim calisanlardan islerini en etkili sekilde
yapmalarint ve ayni zamanda bu isleri gerceklestirirken tamamen yeni yollar
aramalarini da iste.

o Tsbirligi: Isbirligini, yenilik¢i olabilmek admna ekibe farkli vasiflar ve
deneyimler kazandirabilecek basar1 anahtari1 olarak gor. Bu nedenle de baska
organizasyonlarla ortak ¢aligabilmek i¢in disariya yonel.

e Basansizhgr Hos Karsilama: Insanlara her basarisizhigin ashnda basariya
giden yolda bir adim oldugunu 6gret.

e Prototipler Kurma: Gergek hayatta laboratuar ortamina veya odak gruba
kiyasla daha fazla sey Ogrenebilmek miimkiindiir. Bu ylizden yeni fikri diisiik
maliyetle pazar diliminde dene ve miisterilerin nasil tepki verecegini gor.

e Hirsh Olma: Yenilik¢i olabilmek i¢in inandigin ve degistirmek istedigin
konular ile karsma c¢ikan 6nemli miicadelelere odaklan ve bunlarin iistesinden

gelmek i¢in hirsli ol.
3.5. Liderligin Inovasyon Ile Iliskisi

Inovasyon kavrami, son yiizyilda giicli ekonomilerin yani sira, orgiitlerin
basarisi ve rekabet giicii i¢inde en dnemli faktdrlerden biri haline gelmistir. Ozellikle
teknoloji firmalari, yasamlarmi siirdiirebilmek, rakipleriyle rekabet halinde
olabilmek, biiyiiyebilmek ya da pazarda lider konumuna gelebilmek i¢in oldugundan
daha yaratic1 ve yenilik¢i olmaya baslamistir. Firmalarda bu yeniligi gergeklestiren,
kurumsal politika ve prosediirleri uygulayan ve izleyenlerine aktaran ve dolayisiyla
izleyenlerin bu kurumsal pratikler ve prosediirlere atfettikleri anlami sekillendiren

kisiler de siiphesiz liderler olmustur (Glimiislioglu, 2009: 37-38).

Liderlik, etkileyebilme, motivasyonu arttirabilme, ortak amaca yoneltebilme ve
ortak iirlin olusumuna katkida bulunabilmeyi tesvik edebilme becerisi olarak

tanimlanabilir. Organizasyonlarda inovasyon Kkiiltlirlinii olusturacak ve onu
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yiikseltecek olan kisiler liderlerdir. Bu nedenle inovasyon siireci liderlerin kararli ve
uyumlu tavir almalarini gerektiren bir siiretir. izleyenler liderin inovasyona bagli
olduguna ve bu dogrultuda faaliyetlerini kararlilikla siirdiirecegine ikna olmalidir.
Lider giiclinii sadece sahip oldugu mevkiden almaz, deneyim ve kabiliyetlerinin
getirdigi uzmanliklardan da alir. Bu sebeple lider inovasyon yonetimi konusunda
kendini gelistirerek izleyenlerine 6rnek olmali, onlar iizerinde siiriikleyici bir role
sahip olmanin yan1 sira onlar1 inovasyon konusunda ikna edebilme yetenegine de
sahip olmalidir. Inovasyon siirecinde lidere diisen bir baska gorev de bilgiye yatirim
yapmaktir. Lider siirekli ve etkili bilgi paylasimini gerceklestirerek deneyimlerini
izleyenleriyle paylagsmali, onlarm Ogrenme siirecine ve Kkariyerlerine katkida
bulunmali ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini desteklemelidir. Risk almanin
inovasyon siirecinin dogal bir bileseni oldugunu gérmeli ve izleyenlerine bu yondeki
kararlihigimi gostermelidir. Basarisizliklardan kaynaklanan yeni bilgiyi, bir deneyim
olarak  degerlendirmeli, izleyenlerinin  risk  almalarin1  desteklemelidir

(www.yenilesim.org).

Yenilik¢i bir lider, inisiyatif olusturabilmeli ve bunu kullanabilmelidir. Bu tarz
liderler, ¢evresindeki olusumlar1 firsata doniistiirme becerisine sahip olmalidirlar.
Bir¢ok durumda yaraticilik becerilerini kullanarak, olaylar1 farkli bir bakis acisiyla
tekrar tanimlayabilmelidirler. Bugiiniin diinyasimin hizla degisen kosullarinda stiratle
ortaya ¢ikan firsatlar1 kagirmamak igin Kararlari hizla alabilmeli ve hemen harekete
gecebilmelidirler. Yenilik¢i olurken risk de alabilmelidirler. Yenilik¢i olmak demek;
yeni bilgiler ve yeni bakis agilar1 edinip, bunlar1 eldeki imkanlar, tirtinler, hizmetler
ve politikalarla yeni yollarda kullanmak demektir. Bu anlamda yenilik¢i bir liderin
olusturdugu yeni yapi, onu olusturan parcalardan ¢ok daha Onemlidir. Iyi bir
yenilik¢i lider; yeni firsatlar arar, yeni baglantilar kurar ve izleyenlerinin de bu

yeniliklere katilmasii saglayip onlara yeni firsatlar sunar (Akis, 2007: 17).


http://www.yenilesim.org/
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4. LIDERLIK TURLERININ INOVASYON
UZERINDEKI ETKILERININ ARASTIRILMASI

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, isletmelerde gorev yapan lider konumundaki
personellerin sahip oldugu liderlik davranislar1 ile inovasyon arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigini belirleyebilmektir. Lider konumundaki personellerin sahip
oldugu liderlik davranislar1 Orgiit icerisinde yeni bilgilerin elde edilmesi, yeni
bilgilerin kullanilmas1 ve yeni bilgilerin paylasilmasi konusunda 6nemli bir etkiye
sahiptir. Isletmelerin kiiresellesen diinyada degisen ¢aga uydurabilmeleri ve rakip
firmalarla rekabet halinde olabilmeleri i¢in inovasyon yapabilmeleri onlara 6nemli

yararlar saglayacaktir.
4.2. Arastirmanin Kisitlar

Bu arastirma; kisith siirede, maddi ve manevi olanaklarin elverdigi ol¢iide

yapilmistir ve agsagida siralanan maddelerce smirlandirilmistir:

1. Arastirma, Marmara Bélgesi smirlar1 igerisinde yer alan Istanbul ilinin farkli
ilgelerinde ve farkli sektorlerinde faaliyet gosteren firmalarin iist kademelerinde
gorev yapan lider konumundaki personellerin goriisleri ile smirlidir.

2. Lider konumundaki personellerin ayni zamanda yonetici kademelerinde yer
almalar1 ve kisitli zamana sahip olmalar1 daha fazla katilimciya ulasilmasini
engellemistir.

3. Arastirma veri toplama araci olarak kullanilan anket ile smirhdir.

4.3. Arastirmanin Yontemi (Metodolojisi)

Bu arastrma, hazirlanan anket sorularina verilen cevaplardan elde edilen
sonuclar neticesinde gergeklestirilmistir. Anket formlari, lider konumundaki

yoneticilere ankete verecekleri yanitlarmn arastirmanin amaci disinda kesinlikle
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kullanilmayacag1 belirtilerek e-mail ve posta yolu disinda bizzat elden verilerek

ulastirilmistir.

Istanbul’un farkli ilgelerinde ve farkli sektdrlerinde faaliyet gdsteren firmalar
bu arastrmanin evrenini, bu firmalarin tst kademelerinde goérev yapan lider
konumundaki 57 yonetici ise bu aragtirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Lider
konumundaki personellerin veri toplama aracimiz olan ankete verdikleri yanitlarin
dogru ve gercekei oldugu, verilerin toplanacagi orneklemin evreni temsil ettigi ve

veri toplama aracmin arastirma amaglarina uygun veri toplayabildigi varsayilmistir.

Arastirma i¢in Oncelikle literatlir taramasi yapilmis, gerekli bilgiler elde
edinilmeye c¢alisilmis ve bunun neticesinde bir anket formu olusturulmustur.
Hazirlanan bu anket formu; lider konumundaki yoneticilerin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik sorular (7 adet), otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve
karizmatik yonetici davranislar1 dikkate alinarak cevaplanacak olan liderlik ile ilgili
sorular (33 adet) ve liderlik davraniglarinin inovasyon tizerindeki etkilerini
ogrenmeye yonelik sorular (15 adet) olmak iizere toplam 3 bolim ve 55 sorudan
olusmaktadir. Anket formunda yer alan ikinci boliim sorular; R. Yigit’in doktora tezi
anketinde (1996) kullandigi, orjinali Ohio Eyalet Universitesi Isletme Arastirma
Biirosu Arastirmacilar1 J. Hemphill ve A. E. Coons tarafindan hazirlanan, Andrew
W. Halpin ve B. J. Winer tarafindan gelistirilen “Liderlik Davraniglarini Betimleme
Anketi”, TODAIE Ogretim Uyesi Prof. Dr. T. Ergun tarafindan ydnetim psikolojisi
Ogretim Tlyeleriyle yapilan danigsma toplantilar1 sonucu, Tirk ydneticilerinin
Ozellikleri dikkate alinarak uyarlanan ve uygulanan anketteki sorularin
gelistirilmesiyle hazirlanmistir. Anket formunda yer alan ti¢iincii boliim sorulari ise;
M. F. Cavus’un doktora tezi anketinde (2006) kullanmis oldugu “orgiitsel yaraticilik

ve yenilikgilik” 6lgceginin gelistirilmesiyle hazirlanmastir.

Aragstirma kapsamina alinan lider konumundaki yoneticilerden ankette yer alan
her soruya 5°li Likert Olgegi {izerinden smniflandirilmis olan “1=Kesinlikle
Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum” ifadelerinden kendilerine en uygun olan secenegi isaretlemeleri
istenmistir. Ayrica konu ile ilgili daha 6nce calisma yapilmamis olmasi ¢alismada

kullanilan liderlik davranislari 6lgeklerinin ilk defa olusturulmasma neden olmustur.
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Anketin uygulanmasi sonucunda elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde,
toplanan veriler bilgisayar ortamina aktarildiktan sonra istatistiksel ¢oziimlemeler

icin SPSS 15.0 (Statistical Package for Social Sciences) programi kullanilmistir.

4.4. Arastirmanin Bulgular: ve Degerlendirilmesi

Arastirmada lider konumundaki personellerin  sahip oldugu liderlik
davraniglarinin inovasyon {izerindeki etkisini 6lgmek amaciyla toplamda bes adet

hipotez gelistirilmistir ve gelistirilen bu hipotezler sirasiyla soyledir:

H1: Otokratik liderlik tarzi ile inovasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2: Demokratik liderlik tarz1 ile inovasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.
H3: Hiimanist liderlik tarzi ile inovasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.
H4: Biirokratik liderlik tarzi ile inovasyon arasinda anlaml bir iligki vardir.

H5: Karizmatik liderlik tarzi ile inovasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.

Arastirmada kullanilan anket formunun giivenilirlik analizi i¢in Cronbach
Alpha tekniginden yararlanilmistir. Giivenilirlik, bireylerin test maddelerine
verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak tanimlanir. Test maddelerinin 6l¢tiigii
ozelliklerin, 6rnekledigi davranislarin benzesik olmasi glivenilirligi ytikseltir. Test
maddelerine verilecek cevaplarm ikiden fazla se¢cenekli olmasi durumunda Cronbach
tarafindan gelistirilmis olan alfa (o) katsayis1 kullanilir. Olgek gegerligi icin yapi
gecerliligi yontemi kullanilmistir. Yap1 gecerliligi, testin ol¢lilmek istenen davranis
baglaminda soyut bir kavrami (faktorii) dogru bir sekilde Ol¢ebilme derecesini
gosterir.  Yapr gecerliligini incelemek amaciyla faktdr analizi tekniginden
yararlanilir. Degiskenler arasi iliskinin miktar1 ve yOnii i¢in korelasyon analizi
kullanilmistir. Korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki iliskinin miktarmi bulup
yorumlamak amaciyla kullanilir. iki degisken igin hesaplanan Pearson korelasyon
katsayis1 kuvvet (diisiik, orta, yiiksek) ve yon (pozitif, negatif) agisindan yorumlanir.
Son olarak liderlik tiirlerinin (bagimsiz degiskenler) inovasyon ile iliskisi ve
inovasyon lizerindeki etkisini incelemek amaciyla basit ve ¢oklu dogrusal regresyon
analizleri kullanilmistir. Regresyon analizi, aralarinda iligki olan iki ya da daha fazla

degiskenden birinin bagimli degisken, digerlerinin bagimsiz degiskenler olarak
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ayrimi ile aralarindaki iligkinin bir matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecini
anlatir (Biyiikoztirk, 2011: 32-170). Asagida arastirmaya katilan yOneticilerin
demografik Ozellikleri ile hipotezlerin testinden elde edilen bulgular ve

degerlendirmeler tablolar halinde gosterilmistir.

4.4.1. Demografik Ozellikler

Aragtirmaya dahil olan lider konumundaki ydneticilerin sosyo-demografik

durumlarina iligkin bilgilere Tablo 4.1°de su sekilde deginilmistir:

Tablo 4.1 Katilimcilarm Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

N %

Biligim ve telekomiinikasyon 6 10,5

Otomotiv 3 53

Ilag ve saglik 9 15,8

Bankacilik ve finans 13 22,8

Sigorta 4 7,0

Liderin faaliyet gosterdigi sektor | Gida 2 3,5
Hizmet 5 8,8

Sanayi 3 5,3

Egitim ve danigmanlik 3 5,3

Turizm 3 53

Insaat 6 10,5

Alt diizey yonetici 4 7,0

Liderlerin pozisyonlari Orta diizey yonetici 24 42,1
Ust diizey yonetici 29 50,9

5 yil ve daha az 36 63,2

6-9 yil 13 22,8

Yoneticilikte gecirdigi siire 10-14 y1l 1 1,8
15-19 yil 2 3,5

20 y1l ve lizeri 5 8,8

50 kisi veya daha az 29 50,9

Calisan toplam personel 51-199 kls.l - 14 24,6
200-349 kisi 1 1,8

500 kisi ve tizeri 13 22,8

Cinsivet Kadin 24 42,1
nstye Erkek 33 57,9
30 yas ve daha kiiciik 18 31,6

31-39 yag 26 45,6

Yas 40-49 yas 8 14,0
50-59 yas 5 8,8

Lise veya alt1 4 7,0

weps On lisans 4 7,0
Egitim durumu Lisans 30 52.6
Yiiksek lisans ve doktora 19 33,4
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Calismaya katilan liderlerin; %10,5’1 bilisim ve telekomiinikasyon, %35,3’1
otomotiv, %15,8’1 ila¢ ve saglik, %22,8’1 bankacilik ve finans, %7’si sigorta, %3,5’1
gida, %8,8’1 hizmet, %5,3’1 sanayi, %5,3’1 egitim ve danmigsmanlik, % 5,3’{ turizm,
%10,5’1 ingaat sektoriinde faaliyet gostermektedir. %7’si alt diizey, %42,1°1 orta
diizey, %50,9’u iist diizey yonetici konumundadir. %63,2’s1 5 yil ve daha az, %22,8’1
6-9 yil, %1,8’1 10-14 yil, %3,5’1 15-19 yil, %8,8’1 20 y1l ve iizeri siire yoneticilik
yapmistir. %50,9°u 50 kisi veya daha az, %24,6’s1 51-199 kisi, %1,8’1 200-349 kisi,
%22,8°1 500 kisi ve lizeri ¢alisan personel sayisina sahip isletmelerde ¢alismaktadir.
%42,1°1 kadin, %57,9’u erkektir. %31,6’s1 30 yas ve daha kii¢iik, %45,6’s1 31-39
yas, %14’ 40-49 yas, %8,8’1 50-59 yas araligindadir. %7’si lise veya daha diisiik
diizeyde, %7’si On lisans, %52,6’s1 lisans, %33,4’i ylksek lisans ve doktora

diizeyinde egitim gérmiistiir.

4.4.2. Faktor Analizi

Anket uygulamasindan elde edilen veriler, hipotez yapisina uygun olarak faktor
analizine tabi tutulmustur. Bu analizde; otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik
ve karizmatik alt 6lgeklerinden olusan liderlik tiirleri dlgegi ile ilgili bes bagimsiz
degisken ile birlikte, inovasyon bagimli degiskeni analiz edilmistir. Analiz
sonucunda problemli maddelerin elenmesinin ardindan ortaya ¢ikan sonucun faktor
dagilimlar1 ve alfa degerleri Tablo 4.2 ve Tablo 4.3’te gosterilmektedir. Faktorlere ait

tiim alfa (o) degerlerinin alt siir olan 0,60’1n tlizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2 Liderlik Tiirleri ile Ilgili Bagimsi1z Degiskenlere Ait Faktdr Analizi

1 2 3 4 5
Alfa Degerleri 0,711 | 0,679 | 0,816 | 0,713 | 0,667
Otokratik
1.Astlarimin yapilan isler hakkinda bana 674
her zaman bilgi vermesini isterim. ’
10.Astlarim tarafindan alinan kararlar 675
iizerinde bilgi sahibi olmak isterim. '
21.Yapilacak isleri ben baslatirim. ,682
22.Astlarima, kendilerinden ne 666
bekledigimi agikca sdylerim. '
27.1s yerindeki konumumun astlarim 776
tarafindan anlasildigindan emin olmak ’
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isterim.

Demokratik

13. Astlarimin kendilerinin en iyi
olduguna inandiklar1 konularda onlarin
fikirlerine danisirim.

,698

15.1sle ilgili karsilastigim problemleri
¢O0zmede astlarimi cesaretlendiririm.

,718

23.Astlarimdan benimle konusurken rahat
olmalarim isterim.

,719

32.Astlarima gelecege dair umut ve
iyimserlik agilarim.

741

Hiimanist

19. Astlarimu igleri yapacak kisiler olarak
degil, insan olarak goriiriim.

J47

20.Kisiyi elestirmektense belli bir hareketi
elestiririm.

,780

25.Cok calisarak astlarima 6rnek olmak
isterim.

,710

26.Astlarimin kendilerini gelistirmelerine
yonelik ¢aba ve girisimlerini siirekli
olarak desteklerim.

,766

28.Astlarimla gesitli sosyal faaliyetlere
katilmaya 6zen gosteririm.

,708

33.Astlarimin egitimlerine Gnem verir,
onlarin egitim programlarina katilmalarini
desteklerim.

,646

Biirokratik

6.Astlarim ile iliskilerim de gerekli

. - Lo 576
mesafeyi korumaya 6zen gosteririm.
8. Yapilacak isleri belirli bir siraya koyar , 703
astlarimdan bu isleri o siraya gore
yapmalarini isterim.
11. Astlarimdan is yeri kurallarina

. ,592

uymalarini beklerim.
16.Yapilmasi gereken islerin sonuglarini
N , 707
onceden hesaplarim.
24. Is yerinde astlarimm arasinda
meydana gelen anlagsmazliklardan her 949
zaman haberdar olmak isterim.
30.Astlarimin yaptig1 isleri siki bir sekilde 244

izler ve denetlerim.

Karizmatik

3.Herhangi bir konuda karar alirken,

sadece o karardan etkilenebilecegimi ,684
diisiindiigiim kisilerin fikirlerini alirim.

4.Astlarima her konuda giiven veririm. 773
5.Islerin yapilmasinda astlarima yardime1 795
olur, onlar1 her konuda desteklerim. '

12. Astlarimin is yeri i¢inde ve disinda

kisisel olarak mutlu olmalarini saglamak ,668

icin ¢caba sarf ederim.
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Tablo 4.3 Inovasyon Bagimli Degiskenine Ait Faktor Analizi

Faktor

Alfa Degerleri 0,832
Inovasyon

34.1s yerinde yeni fikirlerin kabul ve uygulama olanaginin olup olmadigini 769
arastiririm. '
35.Mevcut uygulamalar konusunda zorunlu bir yenilik yapilmasi gerekiyorsa 716
bu istegimi astlarima bildiririm. '
36.Yenilikler hakkinda siirekli bilgi edinirim. Ciinkii yaraticilik personel 771

politikasinin bir pargasidir.
41.1s yerinde degisim yapmaya ve yeniliklere karsi oldukca istekliyimdir. ,628
43.Astlarim yeni bir fikri oldugunu ve bunu uygulamaya gecirmek istedigini 637
sOylediginde onu dikkatlice dinler, yeni fikirleri her zaman degerlendiririm. '
44, Astlarimi kendi isi disindaki isler i¢inde fikir iiretmeleri konusunda onlari
tesvik ederim.

46.1s yerimde yenilik ve teknoloji transferinin saglanmast igin gerekli olan
bilgi kaynaklarinin (Ar-Ge faaliyetleri, tedarikgiler, yurti¢i ve yurtdisi fuarlar, ,644
internet vs.) kullanilmasini desteklerim.

,805

4.4.3. Korelasyon Analizi

Tablo 4.4’te arastrma konusuna ait degiskenler arasindaki karsilikli iliskiye
dair Pearson korelasyon katsayilar1 yer almaktadir. Inovasyon bagimli degiskeni,
otokratik, demokratik, hiimanist ve biirokratik liderlik bagimsiz degiskenleri ile 0,01

diizeyinde; karizmatik liderlik bagimsiz degiskeni ile 0,05 diizeyinde iligkilidir.

Liderlik tiirlerinden otokratik degiskeni hiimanist degiskeni ile 0,05; biirokratik
degiskeni ile 0,01 diizeyinde iliskili, ancak karizmatik liderlik ve demokratik liderlik
ile anlamli bir iliskide degildir. Demokratik degiskeni hiimanist ve karizmatik
degiskenleri ile 0,01 diizeyinde iliskili, blirokratik ve otokratik degiskenleri ile iligkili
degildir. Hiimanist degiskeni otokratik ve karizmatik degiskenleri ile 0,05 diizeyinde,
demokratik ve biirokratik degiskenleri ile 0,01 diizeyinde iliskilidir. Biirokratik
degiskeni otokratik, hiimanist ve karizmatik degiskenleri ile 0,01 diizeyinde iliskili,
demokratik degiskeni ile iliskili degildir. Karizmatik degiskeni demokratik ve
biirokratik degiskenleri ile 0,01 diizeyinde, hiimanist degiskeni ile 0,05 diizeyinde
iliskili; otokratik degiskeni ile iligkili degildir.
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Tablo 4.4 Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglar1

Faktor Ort. | Std. S. 1 2 3 4 5 6

1. Otokratik 4,323 | 523 | 1,000

2. Demokratik | 4,127 | 553 | 146 | 1,000

3. Hiimanist 4,243 ,545 ,332* | ,377** | 1,000

4. Biirokratik 4,345 467 | ,561** | 242 | ,345%* | 1,000

5. Karizmatik | 4,039 | ,549 123 | ,480** | 311* | ,364** | 1,000

6. inovasyon 4,361 474 | A06** | A74%*F | 458** | 461** | 337* | 1,000

**. Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir (¢ift yonlii)
*. Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlidir (¢ift yonlii)

4.4.4. Regresyon Analizi

Modele ait hipotezlerin regresyon analizleri yapilmis olup; bagimsiz

degiskenlerin bagimli degisken lizerindeki etkileri incelenmistir.

Liderlik tiirleri ile ilgili regresyon analizleri:

Tablo 4.5 Otokratik Liderligin Inovasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken B SHg p T P
Sabit 2,770 486 5,704 ,000
Otokratik Liderlik ,368 112 ,406 3,299 ,002
R=0,406 R?=0,165

F,55=10,883  p=0.002

Tablo 4.5’te goriildiigii gibi, aciklanan regresyon analizine gore, otokratik
liderlik degiskeni inovasyon ile anlaml bir iliski vermektedir (R=0,41, R2:0,165,
p<0,01). Otokratik liderlik degiskeni tek basina inovasyon degiskenindeki toplam
varyansin yaklasik %17’sini agiklamaktadir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t testi sonucu incelendiginde,
otokratik liderlik degiskeninin inovasyon iizerinde 6nemli (anlamlr) bir etkiye sahip

oldugu (t=3,299; p<0,05) goriilmektedir.
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Tablo 4.6 Demokratik Liderligin Inovasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken B SHg p T P
Sabit 2,686 423 6,343 ,000
Demokratik Liderlik 406 ,102 AT74 3,989 ,000
R=0,474 R?=0,224

F(ly 55)=15,913 p:OOO

Tablo 4.6’da goriildiigii gibi, agiklanan regresyon analizine gore, demokratik
liderlik degiskeni inovasyon ile anlamli bir iliski vermektedir (R=0,47, R?=0,22,
p<0,01). Demokratik liderlik degiskeni tek basina inovasyon degiskenindeki toplam
varyansin yaklasik %22’sini agiklamaktadir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t testi sonucu incelendiginde
demokratik liderlik degiskeninin inovasyon iizerinde 6nemli (anlamli) bir etkiye

sahip oldugu (t=3,989; p<0,01) goriilmektedir.

Tablo 4.7 Hiimanist Liderligin Inovasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken B SHg B T P
Sabit 2,669 446 5,985 ,000
Hiimanist Liderlik ;399 ,104 458 3,825 ,000
R=0,458 R?=0,21

Fus5=14,634  p=0.000

Tablo 4.7°de gorildigii gibi, aciklanan regresyon analizine gore, hiimanist
liderlik degiskeni inovasyon ile anlamli bir iliski vermektedir (R=0,46, R2:0,21,
p<0,01). Hiimanist liderlik degiskeni tek basina inovasyon degiskenindeki toplam
varyansin yaklasik %21’ini agiklamaktadir.

Regresyon katsayilarinin anlamlilifma iliskin t testi sonucu incelendiginde
hiimanist liderlik degiskeninin inovasyon lizerinde 6nemli (anlamli) bir etkiye sahip

oldugu (t=3,825; p<0,01) goriilmektedir.
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Tablo 4.8 Biirokratik Liderligin inovasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz degisken B SHg B T P
Sabit 2,329 ,531 4,390 ,000
Biirokratik Liderlik /468 121 /461 3,851 ,000
R=0,461 R?=0,212

F(ly 55)=14,832 p:OOO

Tablo 4.8’de goriildiigii gibi, aciklanan regresyon analizine gore, biirokratik
liderlik degiskeni inovasyon ile anlamli bir iliski vermektedir (R=0,46, R?=0,21,
p<0,01). Biirokratik liderlik degiskeni tek basina inovasyon degiskenindeki toplam
varyansin yaklasik %21’°in1 agiklamaktadir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t testi sonucu incelendiginde
biirokratik liderlik degiskeninin inovasyon lizerinde 6nemli (anlamlr) bir etkiye sahip

oldugu (t=3,851; p<0,01) goriilmektedir.

Tablo 4.9 Karizmatik Liderligin inovasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz degisken B SHg B T p
Sabit 3,186 447 7,125 ,000
Karizmatik Liderlik 291 ,110 ,337 2,653 ,010
R=0,337 R’=0,113

F(l‘ 55):7,036 p:OO].

Tablo 4.9°da goriildiigii gibi, agiklanan regresyon analizine gore, karizmatik
liderlik degiskeni inovasyon ile anlaml bir iliski vermektedir (R=0,34, R2:0,11,
p<0,05). Karizmatik liderlik degiskeni tek basmna inovasyon degiskenindeki toplam
varyansin yaklasik %11’ini agiklamaktadir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligma iliskin t testi sonucu incelendiginde
karizmatik liderlik degiskeninin inovasyon iizerinde 6nemli (anlamli) bir etkiye sahip

oldugu (t=2,653; p<0,05) goriilmektedir.
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Tablo 4.10 Liderlik Tiirlerinin Inovasyon Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler B SHg B T p
Sabit 824 605 1,362 179
Otokratik 157 120 174 1,305 198
Demokratik 263 ,109 307 2,423 ,019
Hiimanist 477 ,107 204 1,653 ,104
Biirokratik 211 142 208 1,492 142
Karizmatik ,025 112 ,029 223 825
R=0,644 R?=0,415

Fes0=7,244  p=0.000

Tablo 4.10°da goriildiigii gibi, aciklanan regresyon analizine gore otokratik,
demokratik, hiimanist, biirokratik ve karizmatik liderlik degiskenleri inovasyon ile
anlamli bir iliski vermektedir (R=0,64, R?=0,42, p<0,05). Bes liderlik degiskeni
birlikte inovasyon degiskenindeki toplam varyansin  yaklasik = %42’sini

aciklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisma gore, liderlik tiirtine iliskin bagimsiz
degiskenlerin inovasyon {iizerindeki goreli Onem siras1 demokratik, biirokratik,
hiimanist, otokratik ve karizmatik liderliktir. Regresyon katsayilarmm anlamliligina
iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde ise, sadece demokratik liderlik degiskeninin
inovasyon tizeride anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (t=2,423; p<0,05).
Bu sonuca gore otokratik, hiimanist, biirokratik ve karizmatik liderlik inovasyon

iizerinde anlamli etkiye sahip degildir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu tez calismasinda; otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve karizmatik
liderlik olmak iizere bes liderlik tiiriine deginilmis olup bu liderlik tiirlerinin
inovasyon ile olan iligkileri incelenmistir. Arastirmadan elde edilen veriler ile yapilan

analizler 15181nda asagidaki sonuglar elde edilmistir:

Otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve karizmatik liderlik tiirlerinin
inovasyon lzerinde olumlu yonde etkili olduklar1 gozlemlenmistir. S6z konusu
liderlik tiirlerinin inovasyon tlizerindeki ortak etkisinin de olumlu ve anlaml oldugu
ve inovasyon lizerinde etkili olan en 6nemli liderlik tiiriiniin de demokratik liderlik

oldugu gozlemlenmistir.

Otokratik liderlik tipi, her seyi kontrol altinda tutan, kazanca yonelik ¢alisan,
astlarinin duygu ve diisiincelerinden ¢ok firmanin elde edecegi sonuglara 6nem veren
bir liderlik tipidir. Hiimanist liderlik tipi, firmanin iiretiminden ¢ok insana onem
veren ve calisanlarmin beseri iliskileriyle, is tatminleriyle ve motivasyonlariyla
ilgilenen bir liderlik tipi olup, karar almada g¢ogunlukla kendi aldigi kararlari
uygulayan bir liderlik tipidir. Biirokratik liderlik tipi, cogunlukla yazili iletigim
metodunu kullanan, memur zihniyetine dayanan bir liderlik tipidir. Karizmatik
liderlik tipi, astlarmin kendisine giiven duymasini saglayan, pozitif sinerji sacabilen,
etkin vizyona sahip, risk almaktan korkmayan bir liderlik tipidir. inovasyon iizerinde
en etkili liderlik tipi olan demokratik liderlik tipi ise, astlarin1 her konuda tesvik
eden, onlara deger veren, iletisim kanallarin1 etkin bir sekilde kullanan, yeni
yOneticilerin yetismesi i¢cin ortam hazirlarken, her tiirlii yenilige ve yeni fikirlere agik
olan, yeni fikirlerin iiretilmesinde ¢alisanlari destekleyen, bu yeni fikirleri iiriin ve
hizmete doniistiirmek icin gerekli olan takim c¢alismasini organize eden bir liderlik

tipidir.

Bu arastirmadan elde edilen sonuglara gére demokratik liderligin inovasyon ile
dogrusal bir iliski i¢cinde olmas1 bu ¢alismanin literatiir taramasinda yer alan teorik
bilgiler ile paralellik gostermektedir. Bu ifadeden yola ¢ikarak arastirmadan elde

edilen veriler ile yapilan analizler neticesinde de su dneriler gelistirilmistir:
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Globallesen diinya ile birlikte firmalarda hizli bir degisim ve doniisiim siireci
icerisine girmistir ve varligini slirdiirmek isteyen her firma globallesme olgusuyla
birlikte diinya firmalar1 ile rekabet etmek zorunda kalmistir. Bu sebeple liderler
degisime acik, iletisim kabiliyeti kuvvetli ve ¢ok yonlii Ozelliklere sahip biri
olmalidir. izleyenlerini etkileyebilmek icin uzmanlik ve ilgi giiciinii kullanmalidir.
Liderler, yenilik hizinin artmasiyla birlikte ani karar alma durumlariyla karsi karsiya
kalabilirler. Bu sebeple liderlerin alacag1 kararlar bir taraftan degisimin gereklerine
cevap verebilmeyi, bir taraftan da rakiplerinden kendi firmalarmi farkli kilacak
yenilik ihtiyaglarini karsilamayr miimkiin kilmaldir. Bunun yani sira liderler,
herhangi bir kriz durumunda ortaya c¢ikan negatif enerjiyi pozitif enerjiye
doniistiirebilme ve onlar1 firmanin ¢ikarlarina uygun olarak kullanabilme yetenegine
sahip olmalidir. Krizi hem firma i¢cin hem de izleyenleri i¢cin bir firsat olarak
gorebilmeli ve firmayr bu yonde yoOnetebilmelidir. Liderler, yenilik y&netimi
konusunda hem kendilerini hem de izleyenlerin beceri ve yeteneklerini
gelistirmelerini saglamaya yonelik karar ve tedbirler alabilmeli ve daha etkin kararlar
alabilmek adina sahip oldugu otoriteyi izleyenleri ile paylagsma egiliminde olmalidir.
Ciinkii amaclarin, planlarin ve politikalarin belirlenmesinde, is bdliimlerinin
yapilmasinda ve kararlarin olusturulmasinda izleyenlerin goriislerinin alinmasi
onlarin doyum saglamalarini, alinan kararlarda sorumluluk duymalarmi, gorevlerini

yerine getirirken biiyiik kararlarin sahibi olduklarini hissetmelerini saglar.

Bu arastirmanin sonuglar1 ve 6lgegi temel alinarak arastirmacilara da bir takim
onerilerde bulunulabilir. ilk olarak arastrma kapsamindaki 57 ydneticinin calismis
oldugu firma biyiikliigii ve firmanmn faaliyette bulundugu sektorler ve bu
sektorlerdeki pazar payr dikkate alinarak inovasyon sonuglar1 yeniden
degerlendirilebilir. Arastirma evreninin biiyiikligli dikkate alinarak daha biiytlik
orneklem ile galisilabilir. Bununla birlikte liderlerin yer aldigi sektérlerin biiytikligii
ve tiirline gore ¢esitlendirme yoluna gidilebilir. Liderlik 6zelliklerinin astlarma
sorularak, liderlerin hangi liderlik tiirline sahip olduklar1 ve isletmelerdeki inovasyon
iizerindeki etkileri arastirilabilir. Ayrica ¢alismada kullanilan liderlik tiirleri ve
inovasyon Olgekleri mevcut sartlara uygun yeni maddeler ile zenginlestirilip daha

etkin bir 6l¢ek haline getirilebilir.
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EK: ANKET FORMU ORNEGI

Sayin katilimct,

Bu anket caligmasi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler
Enstitiisii Bilim ve Teknoloji Stratejileri Anabilim Dalinda Prof. Dr. Ali Ekber
AKGUN damsmanhginda yaptigim “Liderlik Kavrami ve Liderlik Tiirlerinin

Inovasyon Uzerindeki Etkisi” konulu yiiksek lisans tezimin uygulama asamasidir.

Anket formu yoneticilerin liderlik davraniglarmin ve bulunduklar1 davraniglarin
inovasyon lizerindeki etkisini 6lgmek i¢in hazirlanmistir. Anket, katilimcilara iliskin
bilgi etmeyi amaglayan sorular, yOneticilerin liderlik davranislarini belirlemeye
yonelik sorular ve inovasyon iizerindeki etkilerini 6grenmeye yonelik sorular olmak
iizere toplam ii¢ boliim ve 55 sorudan olusmaktadir. Liitfen sorular1 okuduktan sonra

kendinize en uygun secenegi (X) yazarak isaretleyiniz.

Ankete vereceginiz yanitlar arastrmanin amaci disinda kesinlikle
kullanilmayacak yalnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir. Degerli
zamaninizi ayirdiginiz ve sorulara verdiginiz igten cevaplar i¢in tesekkiir eder, iyi

caligmalar dilerim.

(1) Kesinlikle Katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Karasizim

(4) Katiliyorum

(5) Kesinlikle Katiliyorum

Seyda BAYRAM



BOLUM 1: KiSiSEL BILGI FORMU
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Cahstigimiz Firma

Firmadaki Goreviniz

Mevcut Gorev Yerinizdeki
Cahsma Siireniz

[ 15 yil veya daha az
[]6-9y1l

[]10-14 yul
[]15-19 yul

[ ] 20 yil ve iizeri

Firma da Calisan Toplam Personel

[150 kisi veya daha az

Sayisi []51-199 Kisi

[] 200-349 kisi

[] 350-499 kisi

1500 kisi ve iizeri
Cinsiyetiniz [ ] Kadin [ ] Erkek
Yasiniz [ 130 yas veya daha az

[]31-39 yas
[ ] 40-49 yas
[]50-59 yas
[ ] 60 yas ve iistii

Egitim Durumunuz

] Lise mezunu ve alti
[ ] On lisans mezunu
[ ] Universite mezunu

[] Yiiksek lisans ve doktora

BOLUM 2: LIDERLIK

Asagidaki sorular1 kesinlikle katilmiyorum dan, kesinlikle katiliyorum 6l¢egine gore

cevaplaymiz.

Q) 2 ©)

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum)

(4) ©)

1. Astlarimin yapilan isler hakkinda
bana her zaman bilgi vermesini
isterim.

2.Astlarimdan herhangi biri iyi bir sey
yaptig1 zaman takdir ettigimi ¢esitli
sekillerde belli ederim.

3. Herhangi bir konuda karar alirken,
sadece o karardan etkilenebilecegimi
distindiigiim kisilerin fikirlerini
alirim.

4.Astlarima her konuda giiven veririm.

5.Islerin yapilmasinda astlarima
yardimci olur, onlar1 her konuda
desteklerim.

6.Astlarim ile iligkilerim de gerekli
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mesafeyi korumaya 6zen gosteririm.

7.Daima igletmeyi ve konumumu
olumlu etkileyecek seylere
odaklanirim.

8. Yapilacak isleri belirli bir siraya
koyar astlarimdan bu isleri o siraya
gdre yapmalarini isterim.

9.Is yerini ve astlarimu elestiriye karst
savunurum.

10.Astlarim tarafindan alinan kararlar
tizerinde bilgi sahibi olmak isterim.

11. Astlarimdan is yeri kurallarina
uymalarini beklerim.

12. Astlarimin is yeri i¢inde ve diginda
kisisel olarak mutlu olmalarini
saglamak i¢in ¢aba sarf ederim.

13. Astlarimin kendilerinin en iyi
olduguna inandiklar1 konularda
onlarin fikirlerine danigirim.

14.1s yerinde ¢ok dnemli olmayan
sorunlarm ¢6ziimii i¢in bile 6nemli
zamanlar harcamaktan yakinmam.

15.1sle ilgili karsilastigim problemleri
¢Oozmede astlarimi cesaretlendiririm.

16.Yapilmasi gereken islerin
sonuglarii 6nceden hesaplarim.

17.Gerektiginde astlarimi baskalarmin
yaninda 6verek, vs. onurlandiririm.

18.Astlarimdan yapabileceklerinden
daha fazlasmi yapmalarini isterim.

19.Astlarimu igleri yapan kisiler olarak
degil, insan olarak goriiriim.

20.Kisiyi elestirmektense belli bir
hareketi elestiririm.

21.Yapilacak igleri ben baslatirim.

22.Astlarima, kendilerinden ne
bekledigimi acik¢a sdylerim.

23.Astlarimdan benimle konusurken
rahat olmalarin isterim.

24. Is yerinde astlarimmn arasinda
meydana gelen anlagsmazliklardan her
zaman haberdar olmak isterim.

25.Cok calisarak astlarima 6rnek
olmak isterim.

26.Astlarimin kendilerini
gelistirmelerine yonelik caba ve
girisimlerini siirekli olarak
desteklerim.

27.1s yerindeki konumumun astlarim
tarafindan anlasildigindan emin olmak
isterim.

28.Astlarimla cesitli sosyal
faaliyetlere katilmaya 6zen gosteririm.

29. Astlarimdan igletmenin




80

stratejilerini ve politikalarini
benimsemelerini isterim.

30.Astlarimin yaptigi isleri siki bir
sekilde izler ve denetlerim.

31.Basarisizliklar karsisinda yeni
alternatifler yaratmaya ¢aligirim.

32.Astlarima gelecege dair umut ve
iyimserlik agilarim.

33.Astlarimin egitimlerine 6nem verir,
onlarn egitim programlarina
katilmalarmi desteklerim.

BOLUM 3: INOVASYON

Asagidaki sorular1 kesinlikle katilmiyorum dan, kesinlikle katiltyorum 6l¢egine gore

cevaplaymiz.

Q)

)

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum)

3) (4) ®)

34.1s yerinde yeni fikirlerin kabul ve
uygulama olanaginin olup olmadigini
aragtiririm.

35.Mevcut uygulamalar konusunda
zorunlu bir yenilik yapilmasi
gerekiyorsa bu istegimi astlarima
bildiririm.

36.Yenilikler hakkinda stirekli bilgi
edinirim. Ciinki yaraticilik personel
politikasinin bir pargasidir.

37.1s yerinde yaratic1 diisiinceyi
arttiracak bagimsiz ¢aligma ortamini
saglamak yerine, iglerin usul
yontemlerindeki degisimlere karsi
direnme gosteririm.

38.1s yerinde yaratici sorun ¢dzme
teknikleri kullanmak yerine, standart
yontemlerin kullanilmasini
Ozendiririm.

39.Isletmeye zaman kaybettirecek bir
yenilik fikri bile olsa, onlara yeni
fikirler tiretebilmeleri i¢in yeterli
zamani saglarim.

40.Isyerinde yeni fikirlere kuskuyla
yaklasirim.

41.1s yerinde degisim yapmaya ve
yeniliklere kars1 oldukga istekliyimdir.

42.Astlarima yaraticiklarini
gelistirebilecegi gerekli egitimi ve
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destegi saglarim.

43.Astlarim yeni bir fikri oldugunu ve
bunu uygulamaya gecirmek istedigini
soylediginde onu dikkatlice dinler,
yeni fikirleri her zaman
degerlendiririm.

44, Astlarimi kendi isi disindaki igler
icinde fikir tiretmeleri konusunda
onlari1 tegvik ederim.

45 1s yerinde son karar benim olsa da
bilgilerin paylasim diizeyi yiiksektir.

46. Is yerinde yenilik ve teknoloji
transferinin saglanmasi i¢in gerekli
olan bilgi kaynaklarmin (Ar-Ge
faaliyetleri, tedarikgiler, yurtigi ve
yurtdisi fuarlar, internet vs.)
kullanilmasini desteklerim.

47.1s yerinde astlarimi yeni proje ve
fikir tiretmeleri konusunda onlara
maddi ve manevi her zaman destek
saglarim.

48.1s yerinde yaratici fikirlerin
yenilige doniismesini engelleyen
orgiitsel ve yonetsel faktorleri en aza
indirgerim.




