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GĠRĠġ 

Ġnsanlık tarihi kadar eski olan ve hala gizemini koruyan “liderlik” hakkında 

geçmiĢten günümüze kadar birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Liderlik, toplumsal hayatın 

her bir bölümünde kendini göstermektedir. Din, kültür, coğrafya ayırt etmeksizin 

bütün toplumlarda görülmektedir. 

Ülkelerin ve toplumların kalkınması açısından bireylerin, iĢ hayatının ve 

toplumun ihtiyaçları doğrultusunda eğitilmeleri, eğitim aldıkları alanlarda istihdam 

edilmeleri ve mesleklerine dair alanlarında giriĢimci bir ruha sahip olmaları, bu ruh 

ile kendi iĢ alanlarını yaratmaları ve giriĢimci olmaları ülkelerin, toplumların ve 

bireylerin ekonomileri, refahı açısından oldukça önem taĢımaktadır. KiĢilerdeki bu 

değiĢimi ve dönüĢümü ancak dönüĢtürücü liderlik ortaya çıkarmaktadır. DönüĢtürücü 

liderlik; Liderlerin ve izleyicilerin ya da kendi kendilerini yüksek düzeyde ahlak ve 

motivasyona teĢvik etmelerine dayalı bir iletiĢim halinde olmaktadır, ortak amaçlara 

ulaĢabilmek ve bu amaçlar doğrultusunda kiĢileri yönlendirme olarak ifade 

edilmektedir. Günümüz iĢletmelerinin varlıklarını devam ettirebilmeleri, sürekli 

değiĢen çevre koĢullarına ayak uydurabilmeleri iç giriĢimcilik faaliyetlerinde 

bulunmaları ile mümkün olabilmektedir. Ġç giriĢimcilik faaliyeti ise iĢletmelerin 

içinde yapmıĢ oldukları değiĢim ve dönüĢüm çalıĢmaları ile yakından iliĢkilidir. 

Bu çalıĢmamızın amacı, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik uygulamalarının 

iç giriĢimcilik davranıĢı üzerindeki etkilerini belirleyebilmektir. Bu amaç 

doğrultusunda yapılan çalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır.  

ÇalıĢmanın birinci bölümünde, liderlik, etkileĢimci ve dönüĢtürücü liderlik 

konusu incelenecektir.  

Ġkinci bölümde, giriĢimcilik ve iç giriĢimcilik konusu incelenecektir.  
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Üçüncü bölümde, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik uygulamalarının iç 

giriĢimcilik davranıĢı üzerindeki etkilerini belirleyebilmek amacıyla Bolu ili 

genelinde faaliyetlerini sürdüren iĢletmelerdeki çalıĢanlar üzerinde yapılan 

uygulama, konuyla ilgili literatür araĢtırması ve araĢtırmanın metodolojisini içeren, 

araĢtırmanın amacı ve katkısı, kapsamı, hipotezleri, modeli, ana kütle ve örneklemi, 

veri toplama yöntemi, analiz yöntemi, kullanılan ölçeklere ve bulgulara yer 

verilecektir.  

 

 

 



 

 

 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

LĠDERLĠK, LĠDERLĠK YAKLAġIMLARI, ETKĠLEġĠMCĠ VE 

DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠK 

Bu bölümde liderlik kavramı üzerinde durulmakta ve çalıĢma kapsamında 

incelenen etkileĢimci ve dönüĢtürücü liderlik kavramları anlatılmaktadır. 

 

1.1. LĠDERLĠK KAVRAMI 

Lider ve liderlik, antik çağdan eski yunan ve roma dönemlerinden bu yana 

insanların ilgisini çeken, onlarda heyecan uyandıran ve çalıĢılan bir konu olmuĢtur. 

Platondan bu güne, insanların üzerinde çok konuĢtuğu konulardan biri olmasına 

rağmen liderlik gizemini hala korumaktadır (Barutçugil, 2014: 26). Tarih boyunca 

yaĢanan toplumsal olaylarda, baĢat kiĢiliklerin varlıkları ve eylemleri toplulukları 

baĢarıya ulaĢtırmada önemli bir rol oynamıĢtır. Liderini bulamayan bir faaliyetin 

etkinliğini devam ettirememesinin olanaksızlığından bahsedilebilir. Diğer yandan, iyi 

bir liderin baĢarısızlıkla sonuçlanacakmıĢ gibi görünen bir faaliyeti baĢarıyla 

sonuçlandırdığına sıkça rastlanmıĢtır. Bu nedenle liderlik yüzyıllarca üstünde 

düĢünülen ve sorgulanan bir kavram olmuĢtur (TaĢkıran ve Resuloğlu, 2014: 1). 

Toplumsal yaĢamın her bir kesitinde liderlik vardır. Din, kültür, coğrafya 

ayırt etmeksizin bütün toplumlarda görülmektedir. Ġnsanların örgüt veya grup ya da 

topluluk halinde yaĢadıkları, belirli çalıĢmalarda bulundukları zamanlarda ve 

durumlarda liderlikten bahsetmek her zaman mümkündür (Gündüz, BeĢoluk ve 

Önder, 2011:1–524).  
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Belirli bir grubun belirli bir kiĢinin arkasından belirli amaçları 

gerçekleĢtirmek için gitmesi, onu izlemesi ile liderlik süreci baĢlamıĢ olur. Bu 

gruptaki kiĢilerin sayılarının az veya çok olması, izleme kısa ya da uzun süreli, 

izlemenin sadece belli konularda veya yaĢamın tüm alanlarında olabilir. Bunlar 

liderlik olayının esasını değiĢtirmez (Koçel, 2015: 671). 

 

1.2. LĠDERLĠK TANIMLARI 

Liderlik kavramı insanlığın geçmiĢinden bugününe kadar var olan çok eski 

bir kavram olup, 1920’li yılların baĢından itibaren birçok bilim alanına konu olmuĢ, 

çok sayıda farklı tanımı yapılmıĢtır. 20. yüzyılda yapılan çalıĢmalar 5000’den fazla 

ve bunlardan, 350’den fazlası liderlik ve liderlik tanımıyla ilgili olarak yapılmıĢtır 

(Bakan ve BüyükbeĢe, 2010: 73–84). Liderlik (leadership) ve lider (leader) 

kelimelerinin Anglo-sakson kökü, “yol” ya da “yön” manasını içeren “lead”dir. 

“Seyahat etmek” veya “gitme”  anlamına gelen “leaden” fiilinden gelmektedir (Zel, 

2011:109). ĠĢletmelerde veya örgütlerde hedeflerin ve amaçların belirlenmesi, 

belirlenen hedeflere ulaĢılması yolunda kararların verilmesi, iĢ görenler ve birimler 

arasında iĢ birliği ve uyumun sağlanması görev ve iĢlevini yerine getirenler lider 

olarak bilinirler (Bakan ve Doğan, 2012: 1).  

Liderlik kavramına iliĢkin tanımların ortak noktaları; gönüllülük temelinde 

çalıĢanların güdülenmesi, cesaretlendirilmesi, yönlendirilmesi ve onların 

yaratıcılığının ortaya çıkarılması ve harekete geçirilmesidir. Buna göre, etkin 

liderliğin temeli organizasyonun misyonunu belirlemeye, tanımlamaya ve bunu açık 

bir Ģekilde ortaya koymaya dayanır. Bu bağlamda liderler örgüt vizyonunu, hedefleri, 

öncelikleri ve standartları tespit eder ve bunların bozulmaması için gerekli önlemleri 

alır (Tengilimoğlu, 2005: 2–3). Liderlikle ilgili yapılmıĢ olan bazı tanımlar Ģöyledir. 

“Liderlik, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleĢtirebilmek için onları harekete geçirme, bilgi ve yeteneklerinin toplamı veya 

belirli Ģartların oluĢmasıyla bireysel veya grup amaçlarının gerçekleĢtirilebilmesi için 

bir kiĢinin baĢka kiĢilerin faaliyetlerini etkileyebilmesi veya yönlendirebilmesi olarak 

tanımlanabilir” (Yılmaz ve Karahan, 2010: 146).  

“Liderlik, liderin etkinliğini, etkilemesini, neyi nasıl yapması gerektiğini, sözünün 

dinlenir olması, güvenilir olmasını, baĢkalarına saygılı olmayı, sezgisel olmayı, 

insanlarla doğru iletiĢim kurmayı, ekip oluĢturmayı, çalıĢanlarına yetki vermeyi, 

yeniden üretebilmeyi, çalıĢanların sorunlarıyla hem hal olmayı ve zamanında doğru 

kararlar almayı gerektirir” (Maxwell, 2013: 1–225). 
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“Liderlik, paylaĢılan bir vizyonun varlığı ve buna bağlı olarak iyi tanımlanmıĢ bir 

amaç ve bu doğrultuda gerçekleĢtirilen lider ile takipçisinin iĢbirliği” (Yalçın ve Ay, 

2011: 20). 

“Liderlik, hayranlık duyulan kiĢilik özelliklerinin çoğuna sahip olduğunu ortaya 

koyabilmek, bireyleri fikir, fiziksel ve duygusal olarak etkileyebilme sanatı ve amaç, 

kültür, strateji, temel kimlikler ve kritik zamanlar gibi örgütü vareden akılcı ve iyi 

analiz edilmiĢ eylemleri yönetmek, geleceği yaratmak ve grup kurmak olarak ifade 

edilmektedir” (Arslan ve Uslu, 2014: 173–3). 

“Liderlik, belirli Ģartlar altında, belirli kiĢisel veya grup amaçlarını gerçekleĢtirmek 

üzere, bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi olarak 

tanımlanabilir” (Koçel, 2015: 668).  

“Liderler, insanları etkileyen ve sonucu değiĢtiren kiĢilerdir (BaltaĢ, 2015: 27). Alder 

(2002: 8) göre liderler, insanların kendisini takip etmeye meyilli oldukları kiĢilerdir.” 

“Liderlik, önderlik etme, yol gösterme, harekete geçirme, ekip ruhunu oluĢturabilme, 

birleĢtirici, motive edici, etkileyici olabilme ve yapılanlarla iz bırakabilme sürecidir” 

(Güney, 2015: 36). 

Yapılan liderlik tanımları birbirinden farklıdır. Çünkü her yazar liderlik 

tanımının zenginleĢmesi için yeni unsurlar ekleyerek zenginleĢtirmektedir. Bundan 

dolayı ortaya farklı tanımlar çıkmaktadır. Yapılan tanımlar içerisindeki farklılıklar, 

lider ve liderliğe iliĢkin birçok unsuru ayırt etmemize ve anlamamıza yardımcı 

olmaktadırlar (Güney, 2015: 37). 

 

1.3. LĠDERLĠĞĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

Liderlik etkilemedir - ne çok fazla, ne çok az (Maxwell, 2013: 23). Liderliğin 

etkililiğini etkileyen bazı değiĢkenler vardır. Bunlar (Öztürk, 2005: 17) : 

 Yöneticinin özellikleri, kiĢiliği, tutumları, yetenekleri, değerler sistemi ve 

yöneticinin kiĢisel güvenilirliği, 

 Yöneticinin gücü, 

 Astların özellikleri, beklenti ve ihtiyaçları, tutumları, bilgisi, deneyimi ve 

motivasyonu, 

 Grup ve yönetici arasındaki iliĢki, grup üyeleri arasındaki iliĢki, 

 Organizasyonun tipi ve doğası, örgüt yapısının farklı bölümleri, 

 BaĢarılması gereken görevlerin yapısı, örgütte kullanılan teknoloji ve 

teknikler, 

 Örgütün yapısı ve yönetim sistemi, 

 Yönetici tarafından alınan kararların yapısı, 
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 DıĢ çevrenin etkisi, 

 Örgütün kültürü ve sosyal yapısı, 

 Ulusal kültür etkisi. 

 

1.4. YÖNETĠCĠLĠK VE LĠDERLĠK 

Lider ve yönetici kavramları anlam itibariyle birbirine yakın olsa da, her 

zaman aynı anlamı karĢılamamaktadır (Gürdoğan, 2010: 14). Yöneticilik, “Belirli 

amaçlara ulaĢmak için baĢkaları vasıtası ile iĢ görmek” veya “Kaynakları etkili ve 

verimli kullanarak iĢ yaptırma sanatı”dır. Liderlik ise liderin yapmıĢ olduğu 

çalıĢmalarla takipçilerini etkilemesi ve onların harekete geçme isteğini 

uyandırmasıdır (Bakır, 2013: 14).  

Liderler mantıkla hareket etmeyi, stratejiler belirleyerek büyük resmi görmeyi 

ve analiz yapabilme yeteneklerini kullanarak baĢarının gururunu, kazanma isteğiyle 

ve hizmet etme duygularıyla birleĢtirirler. Vizyona ve amaçlara olan bağlılıklarını 

izleyenlerine de bulaĢtırırlar. Yöneticiler, örgütlerde düzeni sağlamak için planlama 

ve bütçeleme yaparlar. YapmıĢ oldukları planları gerçekleĢtirebilmek için kadrolar 

oluĢtururlar, diğer birimlerin çalıĢmalarını koordine ve kontrol ederler (Barutçugil, 

2014: 74). AĢağıda Tablo 1.1.’de yönetim ve liderlik fonksiyonları detaylı biçimde 

verilmiĢtir. 

Tablo 1.1. Yönetim ve Liderlik Fonksiyonları 

Yönetim  

 Düzen ve Uyum Üretir 

Liderlik 

 DeğiĢim ve Hareket Üretir 

Planlama ve Bütçeleme 

 Gündem oluĢturma 

 ÇalıĢma çizelgesi ayarlama 

 Kaynakların tahsisi 

Yön Belirleme 

 Vizyon yaratma 

 Büyük resmi görebilme 

 Stratejiler belirleme 

Organize Etme ve Kadrolama 

 Yapı sağlama 

 ĠĢe yerleĢtirmeleri yapma 

 Kuralları ve prosedürleri belirleme 

Ġnsanları Yönlendirme 

 Hedefleri açıklamak 

 Bağlılık oluĢturma 

 Ortaklık ve ekip oluĢturma 

Kontrol ve Problem Çözme 

 TeĢvik geliĢtirme 

 Yeni çözümler üretme 

 Düzeltici önlemler alma 

Motive Etme ve Ġlham Verme 

 Ġlham ve enerji verme 

 Astları güçlendirme 

 KarĢılanmamıĢ ihtiyaçları giderme 

Kaynak: Northouse, 2014: 12. 
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Tablo 1.1’de görüldüğü gibi, yönetimin etkinlikleri liderliğin etkinliklerinden 

farklıdır. Organizasyonun geliĢmesi için hem yönetimin hem de liderliğin gerekli 

olduğudur. Liderlik olmadan organizasyonun güçlü bir yönetime sahip olması, 

sonucun boğucu ve bürokratik olmasına neden olabilir. Öbür taraftan, 

organizasyonun yönetimi olmayıp, güçlü bir liderliği olursa sonucu anlamsız ve 

değiĢim yapabilmek için yanlıĢ eğilimler olabilir (Northouse, 2014: 13).  

Yönetici var olan süreci devam ettirme yolunda iken, lider süreci geliĢtirmek 

için gayret gösterir. Yönetici sisteme ve yapıya odaklanırken, lider insanlara 

odaklanır. Yönetici var olanlarla idare eder, lider yeniliklere açıktır. Yönetici kontrol 

ve denetim yaparak çalıĢma düzenini sağlarken, lider yenilikçi fikirleri teĢvik eder ve 

güven oluĢturur. Yönetici var olan düzeni korur, lider değiĢim için çaba sarf eder. 

Yönetici kısa vadeli planlar yapar, lider uzun vadeli vizyonlar oluĢturur (Duyan, 

2012: 9). Tablo 1.2.’de yönetici ve lider arasındaki farklar ayrıntılı olarak 

belirtilmiĢtir. 

Tablo 1.2. Yönetici ve Lider Arasındaki Farklar 

YÖNETĠCĠ LĠDER 

Ġdarecidir  Yenilikçidir 

Düzeni korur Farklılık yapar 

Koruyucudur  GeliĢtirir  

Sistem ve yapı merkezlidir Ġnsan merkezlidir 

Kontrol eder Güven verir 

BakıĢ açısı uzundur BakıĢ açısı kısadır 

Nasıl ve ne zaman soruları önemlidir Ne ve niçin önemlidir 

Yönetimde alt kademelere bakar Çevreye bakar 

Mevcut durumu kabul eder Mevcut durumu sorgular 

Var olan kurallara göre hareket eder Kuralların dıĢına çıkar 

ĠĢi doğru yapar Doğru iĢi yapandır 

Tekrarcıdır Orijinaldir 

Kuralcıdır Risk alandır 

TeĢvik eder Yönlendirir 

Sorular sorar Cevaplayandır 

Fikirleri önemlidir Olaylar önemlidir 

Esnektir Katıdır  

Kaynak: Güney, 2015: 43. 

Tablo 1.2’de görüldüğü gibi liderler iĢin nasıl yapıldığından çok neden 

yapıldığına odaklanmaktadırlar. Liderler, yapıcı, olumlu düĢünen, dıĢa dönük, 

duygularını yönetebilen, ilgili, iletiĢime ve iĢ birliğine açık güvenilir insanlardır. 
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Burada yönetimin göz ardı edilmemesi gerekmektedir. Organizasyonların baĢarısında 

yönetimin oynadığı hayati rol unutulmamalıdır (Barutçugil, 2014: 77). 

 

1.5.  LĠDERLĠK YAKLAġIMLARI 

Liderlikle ilgili olarak bugüne kadar birçok teorik ve pratik çalıĢmalar 

yapılmıĢtır. BaĢlangıçta liderliğin, bireyin kendi özelliklerinden meydana geldiği 

düĢünülmekteyken ortaya çıkan sonuçlar neticesinde liderlik için sadece liderin kendi 

özelliklerinin yeterli olmadığı görülmüĢ ve liderin yönetim esnasındaki davranıĢları 

üzerine çeĢitli araĢtırmalar yapılmaya baĢlanmıĢtır. Liderliğin etkinliğini belirlemek 

için değiĢkenler üç ana grupta toplanmıĢtır. Bunlar liderin karakteri, izleyicinin 

karakteri ve durum karakteridir (Duyan, 2012: 9). Tablo 1.3’te liderlik 

yaklaĢımlarının değiĢkenleri gösterilmiĢtir. 

Tablo 1.3. Liderlik YaklaĢımlarının DeğiĢkenleri 

Liderin Karakteri Ġzleyenin Karakteri Durumun Karakteri 

 Nitelikler  

 Kendine güven 

 Optimistlik 

 Yetenek ve uzmanlık 

 Tutumlar 

 BütünleĢtirme ve ahlak 

 Etkileme yöntemleri 

 Nitelikler  

 Kendine güven  

 Optimistlik 

 Yetenek ve uzmanlık 

 Lidere güven 

 Gayret ve göreve bağlılık 

 Liderden ve iĢten tatmin 

olma 

 Örgütün türü 

 Kısım boyutu 

 Yetki ve konum gücü 

 Görev yapısı ve karıĢıklığı 

 Görevin bağımsızlığı 

 Çevre belirsizliği 

 DıĢ bağımlılıklar 

Kaynak: Duyan, 2012: 10. 

  Bir süre sonra yönetim için liderlerin sahip olduğu bu özelliklerin de 

yetersiz kaldığı anlaĢılmıĢ ve liderlerin davranıĢlarında durumların önemli olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu yaklaĢımlar; özellikler yaklaĢımı, davranıĢsal yaklaĢım, 

durumsallık yaklaĢımı ve liderlikte yeni yaklaĢımlardır (Demir, Yılmaz ve Çevirgen, 

2010: 129–152). 
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1.5.1. Özellikler YaklaĢımı 

Liderlik ile ilgili ilk araĢtırmalar 1900’lerin baĢından baĢlayarak 1950’li 

yıllara kadar kiĢisel özellikler üstüne odaklanmıĢtır. KiĢisel özellikleri üç ana grupta 

toplamıĢtır (Dalgın, 2015: 7). KiĢilik özellikleri, yetenek /beceriler ve fiziksel 

özelliklerdir. KiĢinin yetenek ve becerileri, kimi araĢtırmalarda kiĢilik özellikleri 

içinde kabul edilmiĢtir. Psikoloji bilimi yetenek ve becerileri kiĢiliğin bir boyutu 

olarak kabul etmektedir. Bu araĢtırmalarda lideri tanımladığı sayılan ve araĢtırılan 

kiĢilik özellikleri Ģunlardır (Zel, 2011: 116). Tablo 1,4’te lideri diğer insanlardan 

ayıran kiĢilik özellikleri ayrıntılı olarak gösterilmektedir. 

Tablo 1.4. Liderleri Diğer KiĢilerden Ayıran KiĢilik ve Fiziksel Özellikleri 

YaĢ Ġleriyi görme 

Boy Strese dayanıklı olma 

Kilo Ġnisiyatif sahibi olma 

Fiziki görünüm Dürüstlük 

BaĢkasına güven Duygusal olgunluk 

Olgunluk Kendine güven 

Güzel konuĢma Kararlı olma 

Zekâ Açık sözlülük 

Cinsiyet ĠletiĢim yeteneği 

Irk ĠĢ baĢarma yeteneği 

Bilgi Yaratıcılık 

Hevesli olma Objektif olma 

Düzenli olma  Becerikli olma 

Hareketlilik KiĢisel bütünlük 

GiriĢkenlik Mizahi anlayıĢ 

Kaynak: Zel, 2011: 116. 

Özellikler yaklaĢımının amacı; liderleri etkili yapan özellikleri bulmak ve bu 

yönde geleceğin liderlerini yetiĢtirmektir. Bu yaklaĢıma göre bireyin sahip olduğu 

çeĢitli kiĢisel ya da psikolojik özellikler bireyi lider yapmaktadır. Liderliğin doğuĢtan 

geldiğini, bireyin doğuĢtan liderlik yeteneklerine sahip olduğunu ve bu kiĢilerin her 

koĢulda kendilerini lider olarak belli edeceklerini savunmaktadır (Demir, Yılmaz ve 

Çevirgen, 2010: 129–152).  

Özellikler yaklaĢımı ile etkili liderliği ölçmek mümkün olmadığı için, 

özellikler yaklaĢımında sadece liderlerin nitelikleri yerine izleyicilerin de niteliklerini 

ve liderin nasıl bir tutum? Sergilemesine yönelinmiĢ ve böylece “davranıĢsal 

yaklaĢım” öne sürülmüĢtür (Kapusuz, 2015: 8). 
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1.5.2. DavranıĢsal YaklaĢım 

DavranıĢsal liderlik yaklaĢımı; özellikler yaklaĢımının, liderlik sürecini 

sadece liderin bir takım özelliklerine bağlı olarak açıklamaya çalıĢan perspektifinden 

oldukça farklı bir biçimde liderliği bir süreç olarak ele alıp, bu sürecin etkinliğinin 

lidere olduğu ölçüde izleyicilere (astlara) de bağlı bulunacağını öne sürmüĢtür 

(Kılınç, 1995: 59–76). Bu yaklaĢımın temel dayanağı, liderleri etkin ve baĢarılı kılan 

özelliklerin, liderin kiĢisel özelliklerinden çok, onun liderlik yaparken gösterdiği 

davranıĢlar olması ve liderlik davranıĢlarının da eğitim yoluyla kazanılabileceğini 

ileri sürmesidir (Demir, Yılmaz ve Çevirgen, 2010:129–152).  

DavranıĢsal yaklaĢım, özellikler yaklaĢımıyla kıyaslandığında üç faydasının 

olduğu düĢünülebilir. Bunlar: (Zel, 2011: 124). 

 Özellikleri araĢtırmaktansa, davranıĢları ortaya koymak biçimsel liderin 

yanında, biçimsel olmayan lideri de ortaya çıkarır 

 

 Lideri anlatan etkili davranıĢ biçimleri çıkarılırsa, liderlik davranıĢları eğitim 

yoluyla kiĢilere kazandırılabilir 

 

 Lider davranıĢlarına göre takipçilerin davranıĢları, takipçiler ile lider 

davranıĢlarının araĢtırılmasının fırsatını oluĢturur. 

DavranıĢsal yaklaĢım alanında yapılan çalıĢmaların ortak noktası, liderlerin 

liderlik davranıĢlarını sergilerken iki konuyu önemsemeleridir. Birincisi “iĢe veya 

göreve yönelik olma”, ikincisi “kiĢiye yönelik olma” boyutlarıdır. Bu çalıĢmalar 

sonunda çeĢitli liderlik/önderlik stilleri belirlenmiĢ ve etkinlikleri araĢtırılmıĢtır 

(Tengilimoğlu, 2005: 1–16). 

 

1.5.2.1. Ohio State Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları 

1940’lı yıllarda Ohio State Üniversitesinin iĢ araĢtırmaları bölümünde 

araĢtırmacılar yoğun bir araĢtırma yapmaya baĢlamıĢlardır. Bu araĢtırma o güne 

kadar liderlik davranıĢı üzerine en önemli çalıĢmadır (Özmen, 2009: 25–26). Yapılan 

çalıĢmalar sonunda “Lider DavranıĢlarını Tanımlama Ölçeği” (The Leader Behavior 

Description Questionnaire-LBDQ) geliĢtirilmiĢtir (Kılınç, 2013: 13).  
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Liderlik davranıĢlarının tanımlanmasında iki önemli değiĢkenin rol oynadığı 

tespit edilmiĢtir. Bu değiĢkenlerden birincisi kiĢiyi dikkate alma, ikincisi ise (yapıyı 

harekete geçirme) inisiyatiftir. (Dikmen Ada, 2012: 21). AĢağıdaki ġekil 1.1’de bu 

durumu açıklamaktadır. 

 

 

ġekil 1.1. Ohio State YaklaĢımına Göre Lider DavranıĢı 

Kaynak: Güney, 2015: 381. 

ġekil 1.1. beĢ ayrı liderin davranıĢlarıyla ilgili teorik bir örneği 

göstermektedir. Bu örneğe göre lider 1 hem grubun baĢarmaya çalıĢtığı iĢe hem de 

grup üyelerine kiĢi olarak önem veren bir davranıĢ gösterirken, lider 4 grup 

üyelerinin ihtiyaç ve isteklerini önemsemeyen fakat grubun amaçladığı iĢe de 

yeterince önemsemeyen bir davranıĢ sergilemektedir (Koçel, 2015:679). 

Yapıyı harekete geçirme; liderin kendi görevini veya grubun görevleri ile 

ilgili iĢi ve amaçları tanımlama, biçimlendirme ve harekete geçirmeye yönelik 

faaliyetleri kapsar. Yapıyı harekete geçirmeye önem gösteren liderin gösterdiği 

davranıĢ, özellikle yapılan veya yapılacak iĢin baĢarıya ulaĢması amacından 

kaynaklanır ve bu sonuca yöneliktir (ġirin, 2008: 29).  

KiĢiyi dikkate alma ise liderin, çalıĢanlara saygı ve güven duyması, 

çalıĢanlarla pozitif (iyi) iliĢkiler kurmasıdır (Yılmaz, 2006: 16). Ohio State 
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çalıĢmalarından çıkarılan temel bulgular iki madde halinde Ģöyle ifade edilmiĢtir 

(Özmen, 2009: 26): 

 Liderin kiĢiyi dikkate alan davranıĢları arttıkça çalıĢanların 

devamsızlığı ve çalıĢan devir hızı azalmaktadır. Aksi durumda liderin, 

iĢi dikkate alan davranıĢları arttıkça çalıĢanların devamsızlığı ve 

çalıĢan devir hızı artmaktadır. 

 Liderin yapıyı harekete geçirme (inisiyatif) davranıĢları arttıkça grup 

üyelerinin performansı yükselmektedir. 

 

1.5.2.2.  Michigan Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları 

Grup üyelerinin tatmin olması ve grubun verimliliğini etkileyen faktörlerin 

belirlenmesi amacıyla Rensis Likert’in öncülüğünde 1947 yılında Michigan 

Üniversitesinde liderlik baĢarıları üzerine çalıĢmalar yapılmıĢtır (Demirel ve KiĢman, 

2014:  692–693).  

ÇalıĢmada, verimlilik, personel devir hızı, iĢ tatmini, Ģikayetler, devamsızlık, 

maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanılmıĢtır (Kızılkan, 2011: 15). ÇalıĢmalar 

sonucunda iki önemli faktör belirlenmiĢtir. Bu faktörler Ģunlardır: 

1. ĠĢ Merkezli Lider: Bu tip liderler iĢ odaklıdır. Liderin amacı, uygun hedefler 

belirleyerek bu hedeflere ulaĢmada grup üyelerini çalıĢmaya yönlendirmektir. 

Üyelerin çalıĢıp çalıĢmadıklarını kontrol edip, yetkisini kullanarak ödül veya 

ceza sistemini uygulayabilir. Gücünü çalıĢanların davranıĢlarını düzenlemede 

kullanır (Yılmaz, 2006: 17). 

2.  KiĢi Merkezli Lider: Bu tip liderler insan merkezli liderlerdir. Yetkilerini 

kısmen astlarına devrederek kendisi denetim görevini üstlenir. Lider grup 

üyelerinin çalıĢma koĢullarını ve ihtiyaçlarını dikkate alır. ÇalıĢanların iĢ 

tatmini lider için önemlidir (Dağıstan, 2013: 32). 

 



13 

 

1.5.2.3. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi 

1960’larda Robert Blake ve Jane Mouton, liderlik davranıĢını iki temel 

boyutta açıklamıĢlardır. Bu boyutlar “üretime yönelik olma” ve “kiĢiler arası 

iliĢkilere yönelik olma” dır. Bu boyutları kullanarak yönetim tarzı matriksi olarak 

adlandırılan ve yöneticilerin davranıĢlarını açıklamakta kullanılan 9x9’luk bir 

matriks oluĢturmuĢlardır. Bu modelde beĢ farklı liderlik biçiminden bahsedilmektedir 

(Bakan ve Bulut, 2004:  155–156). Blake Mouton’un yönetim matriksi aĢağıda ġekil 

1.2’de ızgara dökümü Ģeklinde ifade edilmiĢtir. 

 

 

ġekil 1.2. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi 

Kaynak: Zel, 2011: 133. 

Bu modelin en önemli faydası yöneticilerin ve liderlerin, gösterdikleri 

davranıĢları kuram halinde tanımlamasına olanak sağlamasıdır. Modelden kendi 

yönetim tarzının ne olduğunu anlayan yönetici, değiĢik eğitim ve geliĢtirme 

programlarıyla istemiĢ olduğu değiĢiklikleri yapabilir (zel, 2011: 134). 

ġekil 1.2’den de anlaĢılacağı gibi (Çekmecelioğlu, 2014: 23–24); 

1.1 Cılız Liderlik:  Yönetim; sıradan bir iĢletme üyesi olarak iĢ yapma 

konusunda asgari ölçüde çaba harcamaktadır. 
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1.9 ġehir Kulübü Liderliği: Yönetim; insan ihtiyaçlarını karĢılamaya azami 

dikkat eder, rahat ve dostça bir iĢletme havası ve iĢ temposuna götüren iliĢkiler 

içindedir. 

9.1 Görev Liderliği:  Yönetim;  iĢ koĢullarını düzenleyerek etkili faaliyet 

sonuçlarına ulaĢma, insan unsurunu asgari ölçüde dikkate alma. 

9.9 Ekip Liderliği: Yönetim; iĢ baĢarma konusunda arzulu kiĢileri iĢletmenin 

amaçları etrafında birleĢtirerek karĢılıklı güven, sevgi ve saygı dayanıĢması yaratır. 

5.5 Orta Yolcu Liderlik: Yönetim; çalıĢanların moralini tatminkâr bir düzeyde 

tutarak yapılması gereken iĢlerde beklenen verimliliğe eriĢme düzeyidir. 

 

1.5.2.4. Douglas Mc Gregor’un X ve Y Teorisi 

X ve Y teorisi, Douglas McGregor tarafından 1960’lı yıllarda formüle 

edilmiĢtir. Bu teori liderlerin davranıĢlarını açıklamada kullanılmaktadır. Mc 

Gregor’a göre lider davranıĢlarını belirleyen etkenlerden biri, liderlerin insan 

davranıĢlarındaki varsayımlarıdır (Dikmen Ada, 2012: 23).  

 X teorisinde lider, kurumun politikalarını ve standartlarını belirlediği gibi 

aynı zamanda değiĢtirebilme özgürlüğünü de elinde bulundurmaktadır. Bu tip liderler 

koĢulsuz itaat beklerler otokratik liderlerdir. Y teorisinde lider, çalıĢana ve iĢe önem 

verir karar alırken grubun önerisini de alır ve desteklemekle birlikte özendirmektedir. 

Lider, amaca götüren süreci iyi bilir, teknik yardımlar ve problemlerde alternatif 

çözümler sunar. ÇalıĢanlar karar alma sürecinde aktif olduklarından dolayı istekli ve 

verimli çalıĢmaktadırlar. Y teorisindeki lider insancıl yaklaĢımlar sergiler (Özgül, 

2015: 94). 

X yaklaĢımına göre ortaya çıkan varsayımlar Ģunlardır (Güney, 2015: 389): 

 Bazı insanlar çalıĢmayı sevmezler. ÇalıĢmak için çok gayret göstermezler. 

 

 Çoğu insanlar hırslı ve azimli değildirler. Sorumluluk almaktan hoĢlanmazlar, 

yönetilmek isterler. 

 

 Örgütün sorunlarının çözümü için yardımcı olmazlar, yeni ve yaratıcı fikirler 

ortaya koymazlar, egoist davranırlar. 
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 Yeniliklere ve değiĢime karĢı direnirler, çünkü vasat insanlardır. 

 

 Bu tarz insanlar zeki değildirler, saftırlar, çabuk kandırılırlar. 

 

Y yaklaĢımına göre ortaya çıkan varsayımlar ise Ģunlardır (Sarı, 2013: 37): 

 Y teorisinde, insanlar için eğlenmek ve dinlenmek gibi çalıĢmak da normal 

bir istektir. 

 

 DıĢarıdan herhangi bir müdahale olmadan insanlar, kendilerini yönetebilirler, 

amaçlar doğrultusunda hareket edebilirler. 

 

 ÇalıĢmak için kendilerini motive ederler. Tembel değildirler. 

 

 Bütün insanlarda çalıĢma potansiyeli vardır. ġartlar uygun olduğu zaman 

sorumluluk almaktan kaçmazlar ve bunu geliĢtirmeyi öğrenebilirler. 

 

 Lider veya yöneticilerin görevi, insanlar için ortamı ve koĢulları uygun hale 

getirerek, onları örgütün amaçları doğrultusunda çalıĢtırmak, tatmin 

olmalarını sağlamaktır. 

 

1.5.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli 

Likert’in Michigan Üniversitesi çalıĢmalarının devamı olarak geliĢtirmiĢ 

olduğu bir modeldir. Bu modelde lider davranıĢları (sistem–1, sistem–2, sistem–3, 

sistem–4) olarak dört grupta toplanmıĢtır (Yılmaz, 2008: 19).  

ÇalıĢmaların ortak noktası, liderlerin liderlik davranıĢını ortaya koyarken iki 

Ģeyi önemsedikleridir. Bunlar, iĢe yönelik liderlik tarzı, kiĢiye yönelik liderlik 

tarzıdır (Bakan ve BüyükbeĢe, 2010: 73–84).  

ĠĢe yönelik liderlik tarzında; lider, çalıĢanın iĢini ne kadar iyi yaptığı 

durumlarda ortaya koymuĢ olduğu liderlik tarzıdır. Ödüllendirme ve cezalandırma 

yapılabilir. KiĢiye yönelik liderlik tarzında; lider, çalıĢanları, birey olarak 

değerlendirir. Onların ihtiyaçlarını dikkate alır, onları memnun ve tatmin edecek 

müĢterek çalıĢma takımları oluĢturmak için gayret eder (Sağır, 2011: 24).  
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 Likert sistem 4 modelinin bu dört grup ve özellikleri aĢağıdaki Tablo 1.5’de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 1.5. Likert Sistem 4 Modeli 

Liderlik 

DeğiĢkeni 

Sistem 1 

Ġstismarcı 

(otokratik) 

Sistem 2 

Koruyucu 

(otokratik) 

Sistem 3  

Katılımcı 

Sistem 4  

Demokratik 

1. Astlara 

olan 

güven 

Astlara güvenmez. Hizmetçi – efendi 

arasındaki iliĢki 

söz konusudur. 

Astlara kısmen 

güvenir, fakat 

karar ve kontrolün 

kendisinde 

olmasını ister. 

Astlara tam olarak 

güvenir. 

2. Astların 

algıladığı 

serbesti 

Astlar iĢ ile ilgili 

konuları tartıĢmak 

konusunda kendilerini 

serbest hissetmezler. 

Astlar kendilerini 

yeterince serbest 

hissetmezler. 

Astlar oldukça 

serbest olurlar. 

Astlar kendilerini 

tamamen serbest 

hissederler. 

3. Üstün 

astlarla 

olan 

iliĢkisi 

ĠĢ ile ilgili sorunların 

çözümünde astların 

fikrini nadiren alır. 

Ara sıra astların 

fikrini alır. 

Astların fikrini alır 

ve onları kullanır. 

Astların fikirlerini 

daima alır ve 

onları kullanır. 

Kaynak: Koçel, 2015: 684. 

AraĢtırmalar sonucunda, liderlik- performans iliĢkisini etkileyen üç temel 

değiĢkenin olduğu tespit edilmiĢtir (Zel, 2011: 131). 

Durumsal değiĢkenler: GeliĢmeleri etkileyen bağımsız değiĢkenlerdir. 

Yalnızca yönetimin kontrolünde olan değiĢkenler bu gruba dâhil edilirler. 

Ara değiĢkenler: Örgütün atmosferini yansıtan değiĢkenlerdir. Performans 

hedefleri, algılamalar, tutumlar, motivasyon tedbirleri gibi değiĢkenlerdir. Bunlar 

kiĢiler arası iliĢkileri, iletiĢimi ve karar verme sürecini etkiler. 

Sonuç değiĢkenleri: Örgütün çıktısı olarak algılanan bağımlı değiĢkenlerdir. 

Hizmet, kalite, maliyet, verimlilik ve kazanç durumu örnek gösterilebilecek 

değiĢkenlerdir. 

 

1.5.3. Durumsallık YaklaĢımı 

Liderlikte en çok bilinen yaklaĢımlardan biri olan ve Reddin’in (1967) 3-D 

yönetim tarzı kuramına dayanarak Hersey ve Blanchard (1969) tarafından geliĢtirilen 

durumsal yaklaĢımdır. Adının da ifade ettiği gibi, durumsal yaklaĢım liderliğe 
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durumlar bakımından odaklanır (Northouse, 2014: 99). Durumsal yaklaĢım durum ve 

koĢulların durumuna göre liderlik tarzının değiĢebileceği varsayımından hareketle, 

hangi liderlik tarzının, hangi durumlarda daha uygun olduğunu araĢtırmaya 

yönelmiĢtir (Barutçugil, 2014: 40). Durumsallık yaklaĢımında, lider davranıĢlarının 

biçimlenmesi kiĢisel karakter özelliklerinden çok, sosyal bir durumun gerektirdikleri 

açısından ele alınmaktadır. Liderlik, belirli kalıplar içinde açıklanamadığı için burada 

tercihi, lider içinde bulunduğu durum ve koĢullara göre davranıĢ Ģeklini 

belirlemektedir (AlikiĢioğlu, 2010: 119). Liderlik olayını durumları dikkate alarak 

açıklamaya çalıĢan bu yaklaĢıma göre, liderin etkinliğini belirleyen etmenler 

Ģunlardır (Koçel, 2015: 686). 

 GerçekleĢtirilmek istenen amacın niteliği 

 Takipçilerin (grup üyelerinin) yetenekleri ve beklentileri 

  Liderlik durumunun oluĢtuğu örgütün özellikleri 

 Liderlerin ve takipçilerin tecrübeleridir. 

Bu durum ġekil 1.3’deki gibi de ifade edilebilir. 

 

ġekil 1.3. Liderlik DavranıĢını Etkileyen Faktörler 

Kaynak: Aykanat, 2010: 25. 

 

LĠDERĠN DAVRANIġI 

MeslektaĢların 

Özellikleri, Beklentileri 

Takipçilerin 

Beklentileri ve 

DavranıĢları 

Örgütsel hava ve 

politika 

Liderin KiĢiliği ve 

Tecrübeleri 

Üstlerin 

BekleyiĢleri ve 

DavranıĢları 

GerçekleĢtirilecek 

Amacın Niteliği 
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ġekil 1.3’te görüldüğü gibi durumsallık yaklaĢımına göre, lider davranıĢını 

duruma göre belirlemektedir. Durumsallık yaklaĢımıyla ilgili olarak hangi tür liderlik 

davranıĢının uygun olacağını gösteren çalıĢma sayısı fazla değildir. Bu konuda 

bilinen en iyi çalıĢma Fred Fiedler’in etkin liderlik yaklaĢımıdır (Koçel, 2015: 687). 

 

1.5.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik YaklaĢımı 

Fred Fiedler’in etkin liderlik yaklaĢımında, lider ile ast arasındaki iliĢkiler, 

görevin yapılıĢ biçimi (tasarımı) ve liderin pozisyonun güç ve yetki durumu esas 

alınmıĢtır. Bu yaklaĢımda, liderin baĢarılı olması halinde astlarıyla olan iliĢkilerinin 

iyi olduğu, görevin yapılıĢ Ģeklinin (tasarımının) iyi olduğu ve örgüt içindeki liderin 

pozisyonun kuvvetli olduğu sonucu çıkarılmaktadır. Tersi durumda, lider sevilmiyor, 

görev tasarımı iyi değil ve örgütte liderin pozisyonu zayıftır (Leblebici, 2008:  61–

72). 

Fred Fiedler bu durumu “En az Tercih Edilen ÇalıĢma ArkadaĢı (Least 

Preferred Colleague)” olarak adlandırılan (LPC)  Ģeklinde bir ölçek yardımıyla üç 

önemli durumsal değiĢken olduğunu belirlemiĢtir; lider ve izleyiciler arasındaki 

iliĢki, baĢarılacak iĢin niteliği ve liderin yasal gücü (Tabak, 2004: 18). Bu ölçeğin 

açıklaması Tablo 1.6 olarak ve açıklama Ģeklinde aĢağıda verilmiĢtir. 

Tablo 1.6. Fred Fiedler’in Durumsallık Modeli 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

Y
a

p
ıs

a
l 

F
a

k
tö

rl
er

 

Lider-Ast  

ĠliĢkileri 
Ġyi Kötü 

Görev 

Yapısı 
Rutin KarmaĢık Rutin KarmaĢık 

Liderin 

Gücü 
Güçlü Zayıf Güçlü Zayıf Güçlü Zayıf Güçlü Zayıf 

Durumun 

ElveriĢliliği 
Çok ElveriĢli ElveriĢli Az ElveriĢli 

Durumsal 

Belirsizlik 
Çok Belirli Belirli Az Belirli 

Liderlik Tarzı Görev Görev Ast Ast Ast Ast Görev Görev 

DüĢük LPC/ Orta LPC Yüksek LPC DüĢük LPC 

Kaynak: Geri, 2010: 26.  

Lider-Ġzleyici ĠliĢkisi: Lider-izleyici arasındaki iliĢkiler “iyi” olarak 

nitelendiriliyorsa liderin izleyiciler tarafından sevilmesi, izleyicilerin lidere olan 

güveni ve bağlılıkları belirtilmektedir (AltıntaĢ, 2009: 66). Aksi durumda söz konusu 
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iliĢkiler “zayıf” olarak nitelendiriliyorsa, izleyiciler lideri sevmiyor, lidere 

güvenmiyor ve ona karĢı bağlılık duygusu taĢımadıklarını belirtiliyorlarsa, etkin bir 

liderlik için ortamın olumsuz olduğu anlamı çıkmaktadır (Kâhya, 2013: 22). 

BaĢarılacak ĠĢin Niteliği:  Yapılacak iĢin görev tanımının açık bir Ģekilde 

belirlenmiĢ olması, baĢka bir deyiĢle görevin adım adım nasıl yapılacağının 

belirlenmiĢ olduğu durumlarda, daha önce belirlenmiĢ ve planlı bir ortam söz 

konusudur, bu tür ortamlar iĢin baĢarılmasına kolaylık sağlayacaktır ve bu ortam 

lidere çok büyük güç vermektedir (TaĢkıran, 2010: 62).  

Yapılacak iĢin görev tanımı iyi bir Ģekilde yapılmamıĢsa, önceden 

belirlenmemiĢ ve planlı ortamlar hazırlanmamıĢsa iĢler karıĢacak ve lider bu 

durumda bocalamaya baĢlayacaktır, yönlendirme iĢi güçleĢecek bu da liderin 

zayıflamasına neden olacaktır ve yeni bir lider gereksinimini ortaya çıkaracaktır 

(Ören, 2006: 27). 

Liderin Yasal Gücü:  Liderin takipçilerini ödüllendirme, cezalandırma gibi 

yetki ve iĢlevlerini ifade etmektedir. BaĢka bir ifadeyle liderin konumundan 

kaynaklanan yasal gücü göstermektedir. Eğer liderin bulunduğu konum çalıĢanı 

cezalandırma, terfi ettirme ve ödüllendirme gibi gücü kapsıyorsa liderin yasal gücü 

(konum, pozisyon) fazladır. Lider baĢkaları tarafından verilen iĢleri dağıtıyorsa 

ödüllendirme ve ceza verme gibi gücü yoksa liderin yasal gücünün zayıf olduğu 

kabul edilmektedir (Geri, 2010: 26). 

 

1.5.3.2.  Amaç-Yol Teorisi 

Bu teori, Robert House tarafından geliĢtirilmiĢ olup, temeli büyük ölçüde 

motivasyon unsurlarını arttırmak için beklenti teorisine dayanmaktadır. Robert 

House’e göre kiĢilerin davranıĢlarını etkileyen iki sebep vardır. Bunlardan birincisi, 

bireyin belirli davranıĢları belirli sonuçlara ulaĢmaya dair olan inancı (beklentileri), 

diğeri ise bu kiĢinin sonuçlara vereceği önemdir (Tabak, 2004: 20). 

 Liderlik bakımından, beklenti teorisinin anlamı Ģu Ģekilde ifade edilebilir, 

lider grup üyelerini iki konuda motive edebilmektedir. Bunlar (Zel,2011: 140) : 

1. Liderin, takipçilerin beklentilerini etkileme derecesi (yol) 
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2. Liderin, takipçilerin “sonuca verdiği değeri” etkileme derecesi (amaç) 

Amaç yol teorisi, liderin o andaki durumu analiz ederek doğrudan, 

destekleyici veya baĢka davranıĢlar göstermesi varsayımına dayanmaktadır. Amaç 

yol teorisinde liderlik tarzları ve durumları aĢağıdaki gibi ifade edilmektedir 

(Robbins ve Judge, 2013: 385) : 

1. Yönlendirici liderlik; görevin belirsiz ve yüksek düzeyde stresli olduğu 

durumlarda daha fazla tatmin sağlamaktadır. 

2. Destekleyici liderlik; çalıĢanların yüksek düzeyde belirlenmiĢ görevleri 

yerine getirmesi durumunda daha fazla tatmin ve performans 

sağlamaktadır. 

3. Yüksek düzeyde bilgi ve yeteneğe sahip çalıĢanlar için yol gösterici 

liderlik gereksiz olarak algılanabilmektedir. 

 

ġekil 1.4. Amaç Yol Teorisinin BaĢlıca Öğeleri 

Kaynak: Northouse, 2014: 139. 

 

Lider DavranıĢları; 

Yönlendirici, Destekleyici, 

Katılımcı, BaĢarı odaklı 

Astların Özellikleri 

Görev Özellikleri 

Motivasyon Astlar  Amaç (lar) 

(verimlilik) 
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1.5.3.3. Reddin’in Üç Boyutlu Liderlik YaklaĢımı 

Reddin’in üç boyutlu liderlik yaklaĢımında temel nokta “yönetsel etkililiktir”. 

Yönetimde temel amacın etkililik olduğunu savunan Reddin “3-D” adını verdiği 

teorisini bu temele oturtmuĢtur (ÖmürgönüleĢen ve Sevim, 2005: 91–103). Reddin’e 

göre, “yönetsel etkililik”, bir yöneticinin pozisyonu gereği sorumlu olduğu görevleri 

gerçekleĢtirebilme derecesi olarak tanımlanmaktadır. Reddin, yönetsel etkililiğin 

ortaya çıkması için uygun durumların olması gerektiğini ifade etmiĢtir. Çünkü 

değiĢik durumlarda değiĢik liderlik türleri olduğunu vurgulamıĢtır (Cansoy, 2015, 

23–24). 

 

1.5.3.4. Vroom ve Yetton YaklaĢımı 

Vroom ve Yetton tarafından 1973’te geliĢtirilen model, oldukça tanınan 

durumsal liderlik yaklaĢımlarından birisidir. Bu yaklaĢım daha sonra Vroom ve 

Arthur G.Jago nun katkılarıyla daha da geliĢmiĢtir. Bu yaklaĢımda, liderin tarzının 

örgüt içindeki yerine bağlı olduğu, budan dolayı farklı liderlik tarzlarının ortaya 

çıkabileceği öne sürülmüĢtür (AltıntaĢ, 2009: 68). Model, organizasyonel sorunların 

çözümleme yöntemleri belirlemeye yönelik ve değiĢik durumsal faktörler ile liderin 

karar verme stilleri arasındaki bağlantıyı açıklamaya çalıĢan normatif bir modeldir 

(Dalgın, 2015: 24).  

Vroom ve Yetton’a göre, liderin karĢılaĢtığı sorunlar, kiĢisel ve grup 

düzeyinde olmak üzere iki tiptir. KiĢisel sorun durumları, çözümlerin astlardan 

(takipçilerden) sadece birini etkilediği durumlardır. Daha fazla takipçiyi etkileyen 

sorun durumları grup sorunlarıdır. (TaĢkıran, 2010: 70). Bu yaklaĢım, liderin farklı 

durum ve koĢullarda uygulamaya koyacağı ve karar vereceği süreçleri beĢ ayrı tarz 

Ģeklinde ele almaktadır (Nas, 2010: 59) : 

Otokratik I (AI):  O an eldeki bilgileri (mevcut) kullanarak lider problemi 

çözer veya kendisi karar verir. 

Otokratik II (AII): Lider çalıĢanlardan gelen bilgilerin ne kadarını 

kullanacağını belirleyerek problemin çözümündeki kararı verir.  
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DanıĢmacı I (CI):  Lider, ilgili çalıĢanlarla grup halinde değil de, bireysel 

olarak görüĢüp problemi paylaĢarak onların düĢünce ve önerilerini alır daha sonra 

karar verir. 

DanıĢmacı II (CII): Lider, çalıĢanlarla grup halinde görüĢüp, problemi 

paylaĢarak onların düĢünce ve önerilerini alır daha sonra karar verir. 

Grup II (GII): Lider, çalıĢanlarla grup halinde görüĢerek problemi paylaĢır ve 

grup olarak alternatifler üreterek değerlendirir, daha sonra grup halinde fikir birliği 

alarak çözüme karar verir. Liderin buradaki rolü sadece kurul baĢkanlığıdır. 

 

1.5.3.5. Hersey-Blanchard’ın Durumsal Liderlik YaklaĢımı 

Liderlik davranıĢlarını ortaya çıkarabilmek için geliĢtirilen durumsal liderlik 

teorisi Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafından geliĢtirilmiĢtir. Teorisyenler, 

amaçlarını gerçekleĢtirebilmek üzere birbirinden farklı on iki durumu yansıtan 

resimleri, farklı kiĢilere göstermiĢ ve bu kiĢilerden söz konusu durumlarda nasıl bir 

davranıĢ gösterecekleri sorulmuĢtur. ÇalıĢma sonucunda, lider davranıĢlarının, 

“göreve yönelik” ve “iliĢkilere yönelik” Ģeklinde iki faktör tespit edilmiĢtir (Kâhya, 

2013: 26).  

Bu yaklaĢıma göre liderin iĢe dönük en uygun davranıĢını belirleyen 

değiĢken, yanında çalıĢan kiĢilerin yeterli özelliklere (olgunluk) sahip olmasıdır. Bu 

yaklaĢımın bakıĢ açısına göre liderlikle ilgili değiĢkenler, hedefler ve bu hedefleri 

gerçekleĢtirecek (baĢarma arzusu, sorumluluk alma)  kiĢiler açısından dört tip liderlik 

özelliği ile bütünleĢtirilmiĢtir (Uzun, 2005: 18). 

1. M–1 Anlatan (Emir Verme) Liderlik tarzı: En düĢük seviyedeki astlara 

yönelik liderlik davranıĢıdır. Liderin yapıyı harekete geçirme eğilimi kiĢiyi 

dikkate alma eğiliminden daha yüksektir. Lider emir vererek astlarından 

sonuç ister. 

2. M–2 Ġkna Edici (satıcı) Liderlik Tarzı: Astların seviyesi M-1’e göre biraz 

artmıĢ olmasına rağmen hala düĢüktür. Liderin hem yapıyı harekete geçirme 

hem de kiĢiyi dikkate alma eğilimi yüksektir. Lider izleyenlere emir vermek 

yerine almıĢ olduğu kararları anlatma yolunu tercih eder. 
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3. M–3 PaylaĢımcı Liderlik Tarzı: Astların seviyeleri orta düzeydedir. Liderin 

kiĢiyi dikkate alma eğilimi gözle görülebilir, fakat yapıyı harekete geçirme 

eğilimi azalmıĢtır. Liderler takipçilerinden karar alma konusunda beraber 

olmalarını ister ve kararlar fikir birliği içermektedir. 

4. M–4 Yetki Verici Liderlik Tarzı: Astların seviyeleri en üst seviyededir. 

Liderin hem kiĢiyi dikkate alma eğilimi hem de yapıyı harekete geçirme 

eğilimi oldukça düĢüktür. Çünkü astlar kendi kendilerini yönetebilecek 

durumdadır. Liderler planlama ve faaliyet yetkilerini astlarına devreder. 

Yukarda yapılan açıklamalar sonucunda, astların seviyelerinin düĢük olduğu 

durumlarda kararlar liderler tarafından alınırken, seviyelerinin yüksek olduğu 

durumlarda karar alma durumları artmaktadır (Yalınkılıç, 2010: 40).  

 

1.6. LĠDERLĠKTE YENĠ YAKLAġIMLAR 

Küresel rekabet ortamında, örgütlerin etkinliğini arttırmak amacıyla pek çok 

yeni liderlik yaklaĢımı üretilmiĢtir. Bu yaklaĢımların ortaya çıkmasında değiĢen 

koĢulların büyük bir etkisi olduğu gibi, günümüz döneminin insan mantığının da 

katkısı olmuĢtur. Gerek iĢletmenin dıĢ çevresinde, müĢterilerin beklenti ve bilgi 

düzeyinde görülen değiĢiklikler ve gerekse yönetim ve organizasyon alanında ortaya 

çıkan geliĢmeler ve yeni kavramlar, liderlik alanında da yeni yaklaĢımların ortaya 

çıkmasına neden olmuĢtur (Tengilimoğlu, 2005:  1–16).  

Yeni yaklaĢımlar Ģeklinde adlandırılan bakıĢ açıları ile birlikte karizmatik 

liderlik, vizyoner liderlik, etkileĢimci liderlik ve dönüĢtürücü liderlik vb. gibi 

kuramsal bakıĢ açısı yönetim alan yazınına girmiĢtir. Bu liderlik yaklaĢımlarının 

temelinde, dönüĢüm, vizyon, güçlendirme, geliĢtirme ve sosyal sorumluluk gibi 

kavramlar bulunmaktadır  (Özkan, 2008: 63). 

 

1.6.1. Karizmatik Liderlik 

Karizma kavramı, ilk defa Max Weber tarafından kullanılmıĢtır. Karizma 

“yetenek” anlamında, sıra dıĢı iĢleri yapabilmek için olağan üstü yetenekleri 

açıklamak amacıyla kullanılmıĢtır. Karizmatik güç, meĢruluğunu konumlardan, 
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geleneklerden veya yasalardan değil liderin, çalıĢanlar tarafından örnek alınan 

karakteristiğine duyulan güvenden almaktadır (Kırel, 2001: 45).  

Karizmatik liderler, çalıĢanlarının yüksek performansa ulaĢabilmeleri için 

onları teĢvik eden ve onlar üzerinde güven, saygı, itimat ve inanç oluĢturan etkili 

liderler olarak düĢünülmektedir. Karizmatik liderler, çalıĢanların problemlerini ve 

duygularını dinleyip, anlayarak çalıĢanların amaçlarına ulaĢabilmeleri için 

çalıĢmaktadırlar (Aykan, 2004: 213–224). Karizmatik liderler, takipçilerinde vizyon 

oluĢturan, bağlılıklarını geliĢtirebilmeleri için onlara destek olan, bir çok amacın 

peĢinden koĢturan ve istenilen amaçlara ulaĢılınca kendilerini baĢarılı hissetmelerini 

sağlayabilen kiĢilerdir (Gül ve Çöl, 2003: 165). 

 

1.6.2. Vizyoner Liderlik 

1990’lı yıllardan sonra vizyoner liderlik konusu büyük önem kazanmıĢtır. 

Vizyoner liderlik, insanları topyekûn etkileyerek harekete geçirebilecek vizyonları 

oluĢturabilme ve iletebilmeye dayalı olan bir liderliktir (Tahaoğlu ve Gedikoğlu, 

2009: 274–298). Vizyon, bir örgütün geleceğe yönelik resmidir, ulaĢmaya çalıĢtığı 

hedefi ve doğru bir biçimde yönettiği ve yönlendirdiği süreçtir. Örgütün çalıĢmalarını 

geleceğe yönelik olarak biçimlendirmeyi ve yönlendirmeyi ifade eder. Vizyoner 

liderliğin önemi, kurumun geleceğine dair bir vizyon geliĢtirmesinden 

kaynaklanmaktadır. Vizyoner lider, vizyonu, örgütün bütün birimlerine baĢarıyla 

iletebilen ve kurumsallaĢtırabilen bir liderdir (Bulut ve Uygun, 2010: 29–47). 

Vizyonun, örgüt’ün hayatında kurumsallaĢması, emirlerle veya baskılarla 

olmaz. Vizyon, fazlasıyla bir ikna etme çalıĢmasıdır. ÇalıĢanlar ve örgüt tarafından 

doğru biçimde algılanan ve zamanlaması doğru olan, çalıĢanlarda coĢku, heyecan ve 

bağlılık oluĢturan bir faaliyettir. Vizyon, örgüt kültürü ile yakından ilgilidir ve karar 

verme sürecine katkıda bulunur. Vizyon geçmiĢi yansıtmaz, yeni olayların 

aydınlatılmasına ve sürekli bir Ģekilde değerlendirilmesine yardımcı olur (Durukan, 

2006: 277–286).  
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Vizyon sahibi olan liderler, karar alma aĢamasında değiĢik stratejiler ve 

alternatifleri değerlendirerek ellerinde var olan imkânları en iyi biçimde örgütün ve 

takipçilerinin faydası yönünde belirleyen liderlerdir (Karakaya, 2001: 85–95).   

Vizyon, somut bir gelecek resmidir. GerçekleĢmesini görmek isteyeceğimiz 

kadar yakın, ancak yeni bir gerçeğin inĢasının ilgisini uyandıracak kadar uzaktır. 

Vizyonlar gelecekle bağlantısı olan, ĢekillendirilmiĢ var olma hisleridir. Vizyon, 

gelecekte olması istenilen veya oluĢturulabilecek bir durumun, bu gün için 

düĢüncelerde oluĢturulmasıdır (Çelik, 1997: 465–474). 

 

1.6.3. EtkileĢimci Liderlik 

EtkileĢimci liderlik yaklaĢımları, günümüzde yapılan liderlik çalıĢmalarının 

temelini oluĢturmaktadır. J. McGregor Burns (1978) etkileĢimci liderlikten önce 

geliĢtirilen, bütün davranıĢsal ve durumsallık yaklaĢımlarını “EtkileĢimci Liderlik” 

olduğunu ifade etmiĢtir (AydoğmuĢ, 2011: 100). Burns, etkileĢimci liderliği, lider ile 

izleyenleri arasındaki iliĢkinin karĢılıklı olarak beklentiler olduğunu savunmaktadır. 

BaĢka bir ifadeyle çalıĢanlar, liderin beklentilerini karĢıladıkları takdirde liderde, 

çalıĢanların beklentilerini karĢılayacaktır (Bozkurt ve Goral, 2014: 169–178). 

EtkileĢimci liderlik, liderin takipçilerinden beklentilerini, çalıĢanların görev ve 

sorumluluklarını, lidere karĢı saygı da kusur etmemek, iĢlerin yapılması sonucunda 

kazanılacak ödüller üzerinde durmaktadır (Baltacı vd, 2014: 59–85). Lider, 

takipçilerinin baĢarmaları gereken hedeflerini belirler, odaklandığı nokta günlük 

faaliyetlerdir, iĢin yapılması sırasında problemlerin yaĢandığı bölümleri denetim ve 

kontrol mekanizması içine alır. ĠĢ odaklı olan lider, konumunu politikalar, 

prosedürler, performans, yapılması gereken günlük rutin iĢler ve kiĢisel iliĢkiler 

yoluyla elde ederler (Keklik, 2012: 78). 

Örgüt yöneticisi, yönetim faaliyetleri sırasında davranıĢ biçimi olarak etkileĢimci 

liderlik yaklaĢımı sergiliyorsa, takipçilerinin daha fazla çaba göstermelerini sağlamak 

için mevki ve para gibi ödüllendirme yetkilerini kullanır. Takipçilerinin yenilikçi ve 

yaratıcılık taraflarının geliĢmesine önem vermez. EtkileĢimci liderler, geçmiĢten 

gelen çalıĢmaları (maliyetleri düĢürme, pazar paylarını artırma) geliĢtirme biçiminde 
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iĢ yaptırma yolunu benimserler. Bu liderlik geçmiĢin yararlı ve olumlu geleneklerini 

devam ettirme ve bunları gelecek nesillere bırakma yönünde faydalıdır (Ceylan, 

Keskin ve Eren,  2005: 34). 

EtkileĢimci liderlikte lider, önceden belirlenmiĢ hedeflere ulaĢabilmek için 

takipçilerinin neyi nasıl yapması (rol ve iĢ gerekleri) gerektiğini belirler. Lider, 

takipçilerin alacakları rol ve görevin gerekliliklerini çalıĢanlarına da açık bir dille 

ifade eder. Böylece takipçiler kendilerinden beklenileni tam anlamıyla 

bilmektedirler, buda onlarda gerekli ve ihtiyaç duyulan gayreti göstereceklerine dair 

bir güven oluĢturur (Çakınberk ve Demirel, 2010: 104–119). ġekil 1.5’de bu durumu 

açıklamaktadır. 

 

ġekil 1.5. EtkileĢimci Liderlik Sürecinin ĠĢleyiĢi 

Kaynak: AydoğmuĢ, 2011: 102. 

 

1.6.3.1. EtkileĢimci Liderlik Boyutları 

EtkileĢimci liderlik üç boyuta sahiptir. Bunları Ģu Ģekilde ifade edebiliriz, 

“koĢullu ödül”, “istisnalarla yönetim”, “Laissez-Faire”dır 
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sonuçları almak 
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sağlayacak 
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(beklenen 

sonuç) 
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1.6.3.1.1. KoĢullu Ödül 

Lider, takipçilerine, örgüt’ün kendilerinden beklentilerini açıkça bildirir. Bu 

beklentilerin karĢılanması durumunda kendilerinin ödüllendirileceğini belirtir. Lider, 

çalıĢanlarını ortaya koydukları performansa göre ödüllendirir, bu mantığa göre onları 

yönetir (Avcı,2015: 92).  

Lider, astının göstermiĢ olduğu gayretin karĢılığında ona desteğini 

sağlamaktadır, performans hedeflerini gerçekleĢtirmekten kimlerin sorumlu 

olduğunu açık bir Ģekilde ifade etmektedir (Karip, 1998: 6). Burada ödüller parasal 

ya da statü verme biçimindedir. Astlar kendilerinden beklenen tavırlar konusunda 

bilgi sahibidirler (Temel, 2016: 36). 

1.6.3.1.2. Ġstisnalarla Yönetim 

Bu yönetim tarzında, aktif olan liderler çalıĢanların geçmiĢten gelen 

çalıĢmalarının fazlaca etkin ve verimli olması için iĢ yaptırma yolunu seçerler. 

Burada problemlere odaklanmak ve herhangi bir yaptırım söz konusu olursa 

çalıĢanlar üzerinde gerginlik oluĢturmaktadır (Cemaloğlu,2007: 3–112).  

Pasif grubunda yer alan liderler, örgüt içerisinde oluĢan sorunlar çok önemli 

hale gelene kadar müdahalede bulunmazlar. Yapılan iĢler, belirlenen standartları 

karĢılamadığı takdirde veya hatalar baĢladığı zaman lider müdahalede bulunmaktadır 

(Demir ve Okan, 2008: 76) 

1.6.3.1.3. Laissez-Faire 

Kararların alınacağı süreçte aktiflik göstermezler, takipçilerin karar almasına 

olanak sağlarlar. ĠĢ yapılıĢ Ģekliyle ilgili kararları takipçiler kendileri alırlar. Bu 

gruptaki liderler, güç ve sorumluluk almaktan kaçmaktadırlar. Amaçlarını 

gerçekleĢtirme konusunda takipçilerine bağımlıdırlar. Burada liderin davranıĢları 

kendisine bağlı değildir, çeĢitli faktörler bulunmaktadır. Bu faktörler liderin geçmiĢte 

yaĢamıĢ olduğu tecrübeler ve içinde bulunduğu durumdan kaynaklanmaktadır 

(Ġbicioğlu vd., 2009: 1–23).  

Bu liderlik türü etkisiz bir liderlik türüdür. Takipçilerine ne destek ne de yön 

ve metot göstermek için herhangi bir çaba içerisinde olmazlar (Oğuz, 2011:377–

403).  



28 

 

1.6.3.2. EtkileĢimci Liderliğin Temel Özellikleri 

EtkileĢimci liderliğin temel anlayıĢında geçmiĢe ve geleneklere bağlı bir 

liderlik tarzı yatmaktadır.  Bu liderlik anlayıĢında lider, takipçilerinden beklentilerini, 

lidere gösterilen saygı, gerçekleĢtirmeleri gereken görevleri, gerçekleĢtirdikleri 

görevler karĢılığında kazanacakları ödüller, açık bir Ģekilde ortaya konmaktadır (Gül, 

2003. 12). EtkileĢimci liderler, varlıklarını devam ettirebilmek için kapalı bir sistem 

modülünde çalıĢırlar. Bundan dolayı bu tip liderlere dıĢardan etki yapabilecek hiçbir 

etken olamamaktadır (Kâhya, 2013: 60). 

EtkileĢimci liderlik anlayıĢında olan liderlerin sahip oldukları ortak özellikler 

aĢağıda verilmiĢtir (Luthans, 1995: 357-358) : 

 Liderler, çalıĢanlarının baĢarılı performanslarına önem vermektedirler, 

 ÇalıĢanların amaçlarını gerçekleĢtirebilmelerini sağlamak üzere ödül 

ve ceza sistemi uygularlar. Uyguladıkları bu ödül ve ceza sisteminde 

liderler, istedikleri sonuca ulaĢan çalıĢanları ödüllendirir ve bu 

davranıĢlarını devam ettirmeleri için ödüllendirirken tersi durumda 

cezalandırırlar, 

 Lider, yetkilerini ödül ve ceza olmak üzere iki Ģekilde kullanmaktadır. 

Bu anlayıĢtaki liderler, sadece takipçilerin istenilmeyen durumlarla 

karĢılaĢmaları veya önemli bir konu olduğunda liderlerinden yardım 

istediklerinde harekete geçerler. EtkileĢimci liderler, iĢletme 

kurallarından ve sapmaları düzeltmek için devreye girerler. 

 Liderler, takipçilerin geçmiĢten gelen çalıĢmalarının etkin ve verimli 

bir Ģekilde gerçekleĢtirmelerini sağlamak amacıyla iĢ yapma veya iĢ 

yaptırma yollarını seçerler. 

 Liderler, organizasyon içindeki görevleri tanımlamak suretiyle 

çalıĢanların görevlerini en etkin Ģekilde nasıl yapabileceklerini 

açıklamaktadırlar. Organizasyonun sürdürülebilirliğinin sağlanması 

için görevlerin gerçekleĢtirilmesi konusunda güven olmazsa olmaz bir 

etkendir. 
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 Liderler, çalıĢanların yaratıcılık ve yenilikçilik özelliklerini çok fazla 

dikkate almazlar. Buna karĢılık çalıĢanlarda, liderin kendilerinden 

istediklerini yaparlar. 

 

1.6.4. DönüĢtürücü Liderlik 

1980’lerin baĢından beri yapılan birçok araĢtırmaların odağı haline gelen 

dönüĢtürücü liderlik, liderlikte güncel ve en popüler yaklaĢımlardan biri olmuĢtur. 

Bilim adamları tarafından makaleler üzerinde yapılan araĢtırmalar sonunda, 

makalelerin içeriğinin üçte birinin dönüĢtürücü liderlikle ilgili olduğu görülmüĢtür. 

AraĢtırmacılar dönüĢtürücü liderliğin popüler olmasının nedenini, güç olan 

dönemlerde baĢarılı olabilmek için, ilham almak ve yetkilendirilmek isteyen çalıĢma 

gruplarının motivasyonuna ve takipçilerin geliĢimine önem vermesinden 

kaynaklandığını belirtmiĢlerdir (Northouse, 2014: 185). 

DönüĢtürücü liderlik, organizasyonların ve toplumların köklü değiĢimlerinde 

baĢarıyla uygulanabilen bir liderlik tarzıdır. DönüĢtürücü liderlikte, kıskanmak, baskı 

uygulamak, korku salmak ve rekabet ortamı uygulamak gibi duygusal etmenler 

geçerli değildir. DönüĢtürücü liderlik, barıĢ, özgürlük, eĢitlik, insancıllık gibi saygı 

gibi değerler vasıtasıyla takipçilerini yönlendirir (Kırel, 2000–2001: 47). 

DönüĢtürücü liderlerin organizasyonları ve takipçilerinin daima hareketli olduğu 

liderlerdir. Takipçilerinin performans düzeyi beklenilenin üzerindedir. Çünkü bu 

liderler takipçileri ile kendi aralarına makam ve mevki farkını koymayan liderlerdir 

(Bass, 1999: 9–32). 

 

1.6.4.1. DönüĢtürücü Liderlik Tanımı 

DönüĢtürücü liderlik kavramını, ilk olarak Downton “Ġsyan Liderliği” (Rebel 

Leadership) adlı çalıĢmasında kullanmıĢtır. DönüĢtürücü liderlik kavramı, sosyolojik 

bir tez olup 1978 yılında James McGregor Burns tarafından çalıĢılmıĢtır (Cengiz, 

2008: 13).  Bass 1985 yılında “Liderlik ve beklentilerin ötesinde performans” adlı 

kitap ile dönüĢtürücü liderlik kavramını geliĢtirmiĢtir (akt. Ada, 2012: 34). 
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 Yavuz’un (2009: 51–69) aktardığına göre, Burns dönüĢtürücü liderliği; 

Liderlerin ve takipçilerin ya da kendi kendilerini yüksek ahlak seviyesine veya 

yüksek düzeyde motivasyona teĢvik etmelerine dayanan bir iletiĢim halinde 

olduklarında gerçekleĢmekte olduğunu ifade etmiĢtir. 

Burns’ten sonra dönüĢtürücü liderlik üstünde Bruce J.Avolio, Warren G. 

Bennis ile Burt Nanus, Marshall Sashkin, Gary A. Yukl, James M. Kouzes ile Barry 

Z. Posner ve N. M. Tichy ile M. A. Devana gibi araĢtırmacılar da çalıĢmıĢtır. Bass 

dönüĢtürücü liderleri, takipçilerin içinde var olan potansiyeli ortaya çıkaran, 

hissedemedikleri ihtiyaçlarını onlara hissettiren, örgütün amaçları ile takipçilerin 

amaçlarını bir araya getiren ve değiĢimi sağlayan kiĢilerdir (Yıldız,2013: 15). 

DönüĢtürücü liderlik, paylaĢılan ortak amaçlar için olağan üstü bir güçle 

takipçilerinin harekete geçmesini ifade etmektedir. Özendirme, yüceltme, ilham 

verme, harekete geçirme, onlara ruh kazandırma gibi yapılan davranıĢlar dönüĢtürücü 

liderlerin dikkat çeken taraflarıdır. DönüĢtürücü liderler ile takipçileri arasında 

dinamik bir iletiĢim vardır. Bu iletiĢim kıskançlık, kin, korku, endiĢe, aĢırı derecede 

hırs gibi duygulardan sıyrılmayı, eĢitlik, özgürlük, adalet ve ahlak gibi insancıl 

değerlere doğru yönelmeyi barındırır (Barutçugil, 2014: 90). 

Bu liderlik yaklaĢımında lider, organizasyon içerisinde yapılmak istenen 

değiĢim gayretlerine öncülük etmekte ve bu süreci yönetirken, organizasyonun 

yapısına doğru değiĢim çabalarını kendisi oluĢturmaktadır. Organizasyon içerisinde 

var olan yapının devam etmesi taraftarı değildirler. Takipçilerini kendilerinden 

beklenilen hedeflerin üstüne çıkartabilmek için onları yüksek hedeflere odaklar, 

odaklandıkları hedefler doğrultusunda motive eder. DönüĢtürücü liderler, kendisine 

bağımlı astlarla çalıĢmayı değil, eleĢtiren ve bağımsız düĢünen astlarla çalıĢmayı ister 

ve bunun için gayret gösterir (Baltacı, 2014: 59–85). 

DönüĢtürücü liderlikte, örgüt içerisinde düzeni sağlamak ve adalet gibi 

kaygılar ön plana çıkmaktadır. Takipçilerine vizyon kazandırmayı çok önemseyen bu 

liderler, örgütün kültürünü de değiĢime uğratarak, takipçilerinin kendine olan 

güvenlerini üst seviyeye çıkartmayı hedefler. DönüĢtürücü liderler, kendilerine karĢı 

yapılan eleĢtirileri saygıyla karĢılamaktadırlar çünkü bu durumu kendilerinin 

geliĢmesi için bir fırsat olarak değerlendirmektedirler (ġahne Sözen, 2014: 19). 
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Çelik dönüĢtürücü liderlerin, örgüt içindeki var olan geleneksel bürokrasi de 

bile kendilerini ve giriĢimciliği geliĢtirmek için uygun ortam oluĢturmaya ve yüksek 

seviyede enerjiye sahip olduklarını ifade etmektedir (Uğurlu, 2009: 30). 

 

1.6.4.2. DönüĢtürücü Liderlik Modelleri  

Burns’un (1978), Bass’ın (1985, 1990), Bass ve Avolio (1994) çalıĢmalarına 

ilave olarak, Bennis ve Nanus’un (1985) araĢtırmaları ve bunun yanı sıra Kouzes ve 

Posner’in (1987, 2002) çalıĢmaları da dönüĢtürücü liderlik ile ilgili olarak kabul 

görmektedir (Northouse, 2014: 196). 

1.6.4.2.1. Burns’ün DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

DönüĢtürücü liderlik terimi ilk defa Dowtown tarafından 1973 yılında 

dillendirilmiĢ, ancak bu terim 1978 yılında James Mc Gregor Burns tarafından 

sistemli bir Ģekilde araĢtırılmıĢtır (Dağıstan, 2013: 47). Burns’e göre; dönüĢtürücü 

lider, takipçilerinin moral ve motivasyonunu arttırmaya odaklanır, etkileĢimci liderin 

ise odak noktası, takipçilerin bireysel ilgilerini tatmin etmektir (Gürel, 2013: 6). 

Burns “Liderlik (Leadership)” adlı çalıĢmasında liderliği; politik, ekonomik ya da 

değiĢik Ģekillerde güç değerleri kullanarak beraber ya da birbirinden bağımsız 

oluĢturdukları amaçlara ulaĢabilmek için, takipçileri harekete geçirme olarak 

anlatmaktadır. Buradaki önemli olan nokta amaçlardır, amaçlar birbirinden bağımsız 

ama birbiriyle iliĢkilidir (Güney, 2015: 411). Burns iki tür liderlik arasında bir ayrım 

yapmıĢtır, etkileĢimci liderlik ve dönüĢtürücü liderlik. EtkileĢimci liderlik takipçileri 

ile arasında gerçekleĢen etkileĢimlere odaklanan liderlik modellerini ifade etmekte, 

etkileĢimci liderliğe karĢı dönüĢtürücü liderlik bireyin baĢkaları ile temasa geçtiği, 

hem liderde hem de takipçilerde isteklendirme (motivasyon) ve ahlak seviyesini 

yükselten bir durumu meydana getirir (Northouse, 2014: 186). Burns bu 

açıklamalardan sonra, dönüĢtürücü liderlik için, teknoloji ve bilgiyle donatılmıĢ 

organizasyonlarda yeni fırsatların ortaya çıkarılması becerisine sadece dönüĢtürücü 

liderlik sahiptir. Çünkü değiĢimin ustasıdır Ģeklinde ifade etmektedir (Ören, 2006: 

46). 
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1.6.4.2.2. Bernard Bass’ın DönüĢtürücü Liderlik Teorisi 

Bass dönüĢtürücü liderliği tarif ederken, liderin izleyiciler üzerindeki etkileri 

yönünden yapmıĢtır. Ġzleyenler kendilerinden beklenenin üzerinde bir performans 

sergilemeleri için lider tarafından motive edilirler. Bu motivasyon sırasında lider 

izleyenlere saygı ve takdir gösterir. (Bass, 1999: 9–32). Liderin takipçilerde, saygı, 

bağlılık ve takdir gibi duyguların oluĢmasındaki en büyük etkenin,  karizmatik 

liderlik olduğu Bass tarafından iddia edilmiĢtir (Karcıoğlu ve Kaygın, 2013: 4). 

 Sosyal hayatın içinde ya da örgütlerde, karizmatik özellikleri olan bazı 

insanlar olabilir, bu özellikleri taĢımak kiĢiler veya örgütler üzerinde değiĢimi 

gerçekleĢtirmek için kâfi gelmez. DönüĢtürücü liderlik ile karizmatik liderlik teorileri 

karĢılaĢtırıldığında, bu iki liderlik tarzının birbirine benzediği görülmüĢtür (Yavuz, 

2009: 53). DönüĢtürücü liderlik, insanlarla organizasyon arasında duygu, saygı, 

güven, ilgi vb. gibi insancıl değerler üzerinde çalıĢmaktadır. Bass, liderlerin 

örgütlerini hedeflenen baĢarıya ve amaçlarına ulaĢtırabilmenin yolunun sadece 

yukarda belirtilen değerler sağlandığında, çalıĢanların daha iyi motive olacaklarını ve 

beklenenin üzerinde performans için gayret gösterebileceklerini ifade etmektedir 

(ġenel, 2011: 116). Bass (1990) ve Keller (1995), dönüĢtürücü liderlerin kiĢisel ve 

organizasyonel baĢarıya olan katkılarının, etkileĢimci liderliğin katkısından fazla 

olduğunu, etkileĢimci liderlerin takipçilerini, sadece iĢin baĢarılmasına yönelik 

ödüllendirme yöntemini seçtiklerinden, dönüĢtürücü liderlerin takipçileri gibi 

beklenenin ötesinde bir performans gösteremediklerini ileri sürmüĢlerdir (Taslak, 

2008: 128). Bu durum aĢağıdaki ġekil 1.6’da daha açık bir biçimde gösterilmiĢtir. 

 

ġekil 1.6. DönüĢtürücü Liderliğin Ġlave Etkisi 

Kaynak: Northouse, 2014: 194. 
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1.6.4.2.3.  Bennis ve Nanus’un Liderlik Teorileri 

Bennis ve Nanus 1985’de 90 lidere güçlü ve zayıf yanlarını nelerdir? 

sorusunu yöneltmiĢtir. Elde edilen cevaplardan Bennis ve Nanus, örgütleri 

dönüĢtürmede liderler tarafından dört ortak strateji noktasının kullanıldığını 

belirlediler. Bu noktalar Ģunlardır (Northouse, 2014:197) : 

1. DönüĢtürücü liderler örgütlerinin gelecekteki durumları ile ilgili net bir 

vizyona sahip idiler; bu vizyon faydalı ve enerji yaratıcı, vizyonun zorlayıcı 

doğası takipçilerin tecrübelerinden istifade etti ve bireyleri örgütü 

destekleme duygusunun içine çekti. 

2. DönüĢtürücü liderler örgütleri için sosyal birer mimarlardır; onların 

örgütleri içindeki bireylerin sürdürdükleri ortak anlamlar için Ģekil ya da 

biçim meydana getirdikleri demektir. 

3. DönüĢtürücü liderler kendi pozisyonlarını açık hale getirerek ve bu 

pozisyonlara sadık kalarak örgütlerde güven oluĢturdular. 

4. DönüĢtürücü liderler öz-saygı ile özün yaratıcı etkisini kullandı. Liderler 

güçlü ve zayıf yönlerini bildiklerinden, zayıf yönleri üzerinde durmak 

yerine güçlü yönlerine vurgu yaptılar. 

1.6.4.2.4. Kouzes ve Posner’in Liderlik Teorileri 

Kouzes ve posner’e göre lider, iĢlerin yapılıĢ biçimini sorgular. 

Takipçilerinden istemiĢ olduğu davranıĢ modelini öncelikle kendi davranıĢlarına 

uygular. Onların duygu ve düĢüncelerini anlama yolunu seçerek, onlarda motivasyon 

hissini uyandırır ve onlarla ortak vizyon oluĢturarak harekete geçmelerini sağlar 

(Karip, 1998: 3). Kouzes ve Posner liderlerle röportaj yaparak (1987,2002), liderlik 

hakkında modellerini geliĢtirdiler. 1300’den fazla orta ve üst düzey yöneticiyle 

röportaj yaparak onlardan lider olarak “en iyi bireysel” tecrübelerini anlatmalarını 

istediler. Sonuçları içerik analizlerine dayanarak bir liderlik modeli kurdular. Kouzes 

ve Posner modeli liderlerde olağan üstü baĢarıları imkân sağlayan beĢ temel 

uygulamadan oluĢur; Yol göstermek, ortak bir vizyon sağlamak, süreci sorgulamak, 

baĢkalarının hareket etmesini sağlamak ve gönülleri teĢvik etmek (Northouse, 2014: 

198). 
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1. Yol Göstermek: Saygı kazanmak, sadece unvanlarla değil davranıĢlarla 

olandır. Bu görüĢ Kouzes ve Posner’in araĢtırmalarında kullandıkları tüm 

olayların ortak özelliğiydi. BaĢkaları üzerinde etkin olmak için, kendi 

prensiplerinizden emin olmanız, düĢüncelerinizi ve değerlerinizi netleĢtirmeniz 

gerekir, bir Ģeyin önemli olduğunu kanıtlamanın en iyi yollarından biri, onu 

Ģahsen yaparak baĢkalarına örnek olmaktır (Kouzes ve Posner, 2014. 24–25). 

Liderler, astlarından beklenenden daha fazla performans alabilmeleri için, 

öncelikle kendileri yapılan iĢe bağlılıklarını gösterecekler, tutarlı olacaklar ve 

itibarları üzerinde olumsuz bir etki bırakmamalılar. Bu davranıĢları 

sergiledikleri zaman takipçileri üzerinde olumlu etkiler bırakabilirler 

(Kaufman, 2016: 390). 

Collins ve Porras (2013: 120), örgütlerde baĢarılı olmanın yolunu çekirdek 

ideoloji oluĢturmaktan geçmektedir diye ifade etmektedirler. Çekirdek ideoloji; 

FarklılaĢtırmak değil, astlara kılavuzluk yapmak ve esin kaynağı olmaktır. 

Lider, takipçilerin vizyonu anlamalarını ve buna ulaĢabilmeleri için ortak 

payda da buluĢmalarını sağlar. Takipçileri aynı amaçta toplayabilmek, 

öncelikle inandırıcı ve ikna edici olmayı gerektirir. Liderin bunları 

baĢarabilmesi, davranıĢları ve söylemlerinde güven, samimiyet ve doğruluk 

olmalıdır (BaltaĢ, 2015: 75). 

2. Ortak Bir Vizyon Sağlamak: amaçları ortak olan örgütler ve insanlar, kendi 

amaçları ile ortak olan bir lider tarafından yönetilirse, grup olabilirler. 

OluĢturulan bu grup aynı amaç için sorumluluk alacaklardır ve zor koĢullarda 

birbirlerine daima destek olacaklar, ihtiyacı olana beklentisi olmaksızın yardım 

edeceklerdir (BaltaĢ, 2015: 193). Grup oluĢturma insanlar ve örgütler 

(iĢletmeler) için doğal bir eğilimdir, insanlar ve örgütler etrafındaki 

birlikteliklerden doğal olarak ve güçlü bir Ģekilde, olumlu ya da olumsuz bir 

Ģekilde etkilenirler. Gruplar doğal olarak önemli konular, konumlar ve olaylar 

etrafında Ģekillenmektedir. BaĢarıya giden yol da grup’un belirli amaçlar için 

oluĢmasıdır (Kaufman,2016: 382). 

3. Süreci Sorgulamak: Süreci sorgulamak demek, insanlar üzerinde etkisi olan 

veya örgütlerde halen devam eden yönetim biçimini değiĢtirmeye istekli 
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olmak, değiĢime doğru yol almak demektir (Northouse, 2014: 198). Zorluklar 

ve değiĢim olağan üstü iĢler baĢarmanın temel kaynağıdır. Liderler, kollarını 

kavuĢturup hiçbir iĢ yapmamak yerine büyük riskler alarak değiĢimi 

baĢlatanlardır (Kouzes ve Posner, 2013: 27–28). 

4.  BaĢkalarının Hareket Etmesini Sağlamak: Liderler, kurmuĢ oldukları büyük 

hayallerine tek baĢlarına ulaĢmalarının mümkün olmadığını bilirler ve bu 

süreci grup çalıĢmasıyla harekete geçirebilirler. Burada beceri, kendine güven 

ve iĢbirliğinin yanı sıra kiĢilerin kendi yaptıkları faaliyetlerin hesabını 

verebiliyor olmaları Ģarttır (Kouzes ve Posner, 2013: 29). 

 Sosyal yetenekler, göründüğü kadar kolay değildir. Ġnsanlar arasında ya da bir 

örgütte sosyal olmak daha çok belli bir amacı gözeten dostluktur. Örgüt 

çalıĢanlarını hedeflediğiniz istikamete doğru harekete geçirme ve yöneltmektir. 

Bu hedef yeni bir ürünün üretimi veya pazarlanmasında heyecan ve isteklilik 

sağlamaktır (Goleman, 2015: 31). 

5. Gönülleri TeĢvik Etmek: Liderler, astlarını baĢardıkları iĢler için 

ödüllendirerek onların gönüllerini hoĢ ederler. Yardım almak ve bilinmek 

(tanınmak, meĢhur olmak) insanlar için olağan bir durumdur. Etkili liderler bu 

tür ihtiyaçlara önem verirler ve baĢarılan iĢler için astlarına güzel sözler 

söylemeye ve hediyeler vermeye isteklidirler. Takdirlerini ve teĢviklerini 

baĢkalarına göstermek için otantik kutlamaları ve ritüelleri kullanırlar 

(Northouse, 2014: 199). Liderler, hedeflemiĢ oldukları iĢlerde baĢarıya 

ulaĢabilmek için astlarına, öncelikle güven vermelidirler. Liderler yapmıĢ 

olduğu davranıĢlarıyla ve kullandığı sözlerle astlarının gönlünde taht kurarlar 

bu durum da astlarının iĢe olan ilgisini arttırır ve baĢarıya götürür. BaĢarının 

elde edilmesinden sonra lider, astlarına mevki, maaĢ veya farklı 

ödüllendirmelerle onların gönlünü almıĢ olur (BaltaĢ, 2015: 165). Genel olarak 

Kouzes ve Posner’in çizmiĢ olduğu çerçeve davranıĢlar üzerinde durmaktadır. 

Kuralları olan içerikleri vardır, liderlikte etkili olabilmeleri için insanlara 

gerekli ipuçlarını tarif etmektedir (Northouse, 2014: 199). 
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1.6.4.3. DönüĢtürücü Liderlik Boyutları 

DönüĢtürücü liderler, liderlikte gerçek birer usta ve doğru yol gösterenlerdir. 

Organizasyondaki personelin kendilerini aĢma arzularını ortaya çıkararak harekete 

geçmelerini sağlar. Onlara saygı gösterir, ihtiyaçlarını benimser, duygusal olarak 

kendilerini güçlü ve önemli hissetmelerini sağlar (Barutçugil, 2014: 90). Bass (1985) 

dönüĢtürücü liderliğin dört boyutunun olduğunu ifade etmektedir. Bu dört boyut 

“idealleĢtirerek etkileme”, “ilham verme”, “entelektüel teĢvik”, “bireysel ilgi”dir 

(Kaygın ve Yerdelen Kaygın, 2012:4–2). DönüĢtürücü liderlik boyutları ġekil 1.7’de 

gösterilmektedir. 

 

ġekil 1.7. Liderlik Modelleri 

Kaynak: Robbins ve Judge, 2013:392. 

 

1.6.4.3.1. ĠdealleĢtirerek Etkileme/Karizma 

Liderler kendilerine duydukları güvenlerini takipçilerine de yansıtmaktadırlar 

ve örgütte koydukları hedefler çerçevesinde baĢarıya ulaĢmayı amaçlamaktadırlar. 

Durumsal Ödül 

Bireysel Ġlgi 

Entelektüel 

TeĢvik 

Ġlham Verme 

Ġdeal Etki 

Aktif Pasif 

Etkisiz 

Ġstisnalarla Yönetim 

Serbesiyetçi 

DönüĢtürücü 

EtkileĢimci 

Etkili 
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DönüĢtürücü liderlerin takipçileri üzerinde sağladıkları esin ve karizma, 

takipçilerinin onları önemsemelerini sağlamaktadır (Yavuz,2009:51–69). 

Böylelikle karizma, ortak bir beraberlik, var olma ve amaç duygusunu, 

organizasyonda liderlerin çabalarını liderle izleyicileri arasındaki birlikteliği ve 

izleyicilerin lideri kendilerine rehber, idol veya örnek alma isteklerini göstermektedir 

(Karcıoğlu ve Kaygın, 2013: 4). Karizmatik liderin faaliyetleri, inançlara, değerlere 

ve misyon duygusuna yöneliktir. Karizmatik lider, izleyenlerinin ihtiyaçlarını kendi 

ihtiyaçlarından daha fazla önemsediğinde, oluĢacak riskleri diğerleriyle beraber 

paylaĢtığında, kendine özgü değer ve prensipleriyle uyumlu olduğunda örnek teĢkil 

eder (Kaygın ve Güllüce,2012:265–282). 

Karizmatik liderleri etkin kılan özellikleri Drucker sekiz madde de Ģöyle ifade 

etmektedir (Drucker, 2015: 36). 

1. “Yapılması gereken nedir?” Diye sorarlar. 

2. “KuruluĢ için doğru olan nedir?” Diye sorarlar. 

3. Eylem planları geliĢtirirler. 

4. Kararların sorumluluğunu üstlenirler. 

5. ĠletiĢim sorumluluğunu üstlenirler. 

6. Problemlerden çok fırsatlara odaklanırlar. 

7. Üretken toplantılar yaparlar. 

8. “Ben” yerine daha çok “Biz” diye düĢünürler ve konuĢurlar. 

Ġlk iki uygulama karizmatik liderlere ihtiyaç duydukları bilgiyi sağlıyor. 

Diğer dört uygulama ise bu bilgileri etkin bir Ģekilde eyleme dönüĢtürmelerine 

yardımcı oluyor. Son iki uygulama ise bütün organizasyonun kendisini sorumlu 

hissetmesini ve hesap verme zorunluluğunun olduğu düĢüncesini ortaya çıkarıyor. 

 

1.6.4.3.2.  Ġlham Verme 

DönüĢtürücü liderler, takipçilerini harekete geçirebilmek için bir amacı aĢılar, 

rol model olarak ahlaki davranıĢ içerir, etkili bir Ģekilde ifade etmiĢ olduğu vizyonu 

ile takipçilerinin özdeĢleĢmesini sağlar (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005: 35). Ġlham, 

bir liderin izleyenlerin çalıĢmalarını sistemli bir hale getirebilmek için vizyon verme 
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ve izleyenlerin sembolleri kullanmaları vasıtasıyla takipçiler için bir rol modeli 

olarak çalıĢmalar yapmak liderin yeteneği olarak ifade edilmektedir. DönüĢtürücü 

liderler, çalıĢanlara büyük baĢarılara ulaĢabilmeleri için ufuklarını açarlar (Karcıoğlu 

ve Kaygın,2013: 27–3).  

Ġnsanlarda yeni fikirlerin oluĢması olarak da ifade edilebilen ilham verme, 

karizmatik liderliğin bir sonucudur. Liderler, takipçilerine karizmaları sayesinde esin 

kaynağı olurlar. Ġnsanlarda yeni fikirlerin ya da düĢüncelerin oluĢması için liderin rol 

model olması, onlara vizyon kazandırması, bir takım değerler vasıtasıyla gayret sarf 

etmelerini sağlamadır (Naralan, Yıldız ve Kâhya, 2013: 67). 

Kotter (2015: 69), ilham verme boyutunu Ģu Ģekilde ifade etmektedir. Lider 

takipçilerinin vizyonu gerçekleĢtirme gayretlerine, koçluk yaparak, geri bildirimde 

bulunarak ve model oluĢturarak destekler ve böylece insanların profesyonel olarak 

yetiĢmelerine, kendilerine olan güven ve saygılarının artmasına yardımcı olur. 

 

1.6.4.3.3. Entelektüel TeĢvik 

Liderin takipçilerinin merak ve ilgi alanlarını geniĢletmesi, sorunların 

çözümünde geleneksel çözüm yöntemleri yerine yeni yaklaĢım ve yöntemler 

kullanmalarını teĢvik etmesi, yenilikçiliği cesaretlendirmesi ve desteklemesidir. 

Lider astlarını iĢlerin Ģu anki yapılıĢ biçimlerini, iĢlemleri, faaliyetleri, kendi düĢünce 

ve değerlerini, sorgulamaya teĢvik eder (Tetik, 2014: 21–1). Bu tarz liderler 

yaratıcılığı teĢvik eder.  Yeni ve kiĢiye özgü problem çözme tekniklerini destekler. 

ÇalıĢanların problem çözmede tek baĢına baĢarılı olmasını sağlar. Problem çözerken 

problemi analiz etme ve çözüm yöntemlerinde yenilikçi olmalarını sağlar (GüneĢ ve 

Buluç,2012: 411–437). Amaç takipçilerinin yaratıcılık fonksiyonlarının 

geliĢtirilmesidir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005: 35). 

 

1.6.4.3.4. Bireysel Ġlgi 

DönüĢtürücü liderlik boyutlarından olan bireysel ilgi; Liderin, çalıĢanların her 

birini anlama ve iletiĢim kurabilme, ayrıca bireysel olarak ilgili olmasını konu 

etmektedir. Bu boyut, liderin takipçilerinin ihtiyaçlarını anlamaya odaklanmasını ve 
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performanslarını arttırmaları için sürekli çalıĢmayı ifade etmektedir (Gürel, 2013: 

16). 

DönüĢtürücü liderler takipçilerini, hepsi benzer olan ve ihtiyaçlarının da aynı 

özelliklere sahip bireyler gibi değil, ayrı bir birey ve kiĢilik olarak görürler. 

ÇalıĢanları ile görüĢmelerde bulunurken, onların sorunlarını dinlerken hepsinin farklı 

bireyler olarak görmeli ve onların kendine olan güvenlerini artırmalıdır (Buluç, 2009: 

5–34). BaĢkalarını anlamak ve onların sorunlarını paylaĢmak, onların artan 

isteklerine karĢı çözümler üretmek bireysel olarak her bir takipçi ile ilgilenmektir. 

Liderler, takipçilerini kiĢisel olarak geliĢtirir çünkü liderler kiĢilerin, kiĢiliklerine, 

değerlerine, öğrenme süreçlerine ve kapasitelerine saygı duyarlar (Hemedoğlu ve 

Evliyaoğlu,2012: 58–77). 

GiriĢimcilik faaliyetlerinin baĢarılı olabilmesi çalıĢanların iĢlerini isteyerek 

yapmaları ve kendilerinden beklenilenin üzerinde performans göstermelerine 

bağlıdır. DönüĢtürücü liderlik anlayıĢı, organizasyon içindeki çalıĢanların o 

organizasyonun birer parçası olduklarını sağlamasıdır. Bundan dolayıdır ki 

giriĢimcilik faaliyetinin baĢarılı olması için önem arz etmektedir. Bu öneminden 

dolayı dönüĢtürücü liderlikle giriĢimcilik anlayıĢı arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢ ve araĢtırma konusu yapılmıĢtır (Karcıoğlu ve Kaygın, 2013: 2). 

 

1.6.5. DönüĢtürücü Liderliğin Temel Özellikleri 

Bu baĢlık altında dönüĢtürücü liderliğin temel özelliklerine değinilmektedir. 

 

1.6.5.1. Ortak Vizyon OluĢturma ve PaylaĢma 

Bir örgütün tüm çalıĢanları, örgütün vizyon ve misyonlarını bilmelidirler. 

Lider, tüm üyelerini bu konuda bilgilendirmelidir. Lider inandırıcı, ikna edici olmalı 

ve örgüt çalıĢanlarını kendi vizyonuna ortak yaparak bir örgüt vizyonu oluĢturmalıdır 

(Hamedoğlu, 2001: 6). Vizyon görülemeyen güç ve amacı görebilmektir. Bir örgütü 

belirlenmiĢ olan hedefe motive edebilmek ve baĢarılı olmalarını sağlayabilmek, 

örgütün tüm personelinin aynı amaçları paylaĢmasını sağlamaktan geçmektedir 

(DemirbaĢ ve Vay Vay, 2005: 369–373).   
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Lider, farklı görevlerde çalıĢan kiĢilerin farklı düĢünceleri olduğunu bilmeli, 

bir problemle karĢılaĢıldığında problemin kaynağını açık bir dille ortaya koyması 

gerektiğini ve ortak bir vizyonla hedefe ulaĢmaya çalıĢırken ekibin birliktelik, 

kardeĢlik ruhunu teĢvik etmelidir (Kouzes ve Posner, 2013: 105). 

 

1.6.5.2. Zihinsel Uyarım Ve Yaratıcılık 

DönüĢtürücü liderler, yenilikçi fikirlerin gücüne inanan liderlerdir. Yenilikçi 

fikirler, örgütü devamlı yenileyen, organizasyona yeni fırsatlar sunan, yeni kapılar 

açan ve çalıĢanların performanslarını arttıran bir etkendir. Doğru bir Ģekilde 

kullanıldığında baĢarılı bir değiĢimin anahtarı olur. Bu anahtarı kullanabilmek için, 

çalıĢanların içinde olan, saklı duran potansiyelin ortaya çıkarılarak etkili 

kullanılmasıdır (Erarslan, 2004: 15). Liderler, takipçilerinin mantıklı, zeki ve dikkatli 

biçimde sorunları çözme yeteneklerini ödüllendirirler, onları üreten bir düĢünceye ve 

giriĢimciliğe sevk ederler (Yavuz, 2009: 51–69). DönüĢtürücü liderler, astlarına 

entelektüel uyarım kanalıyla yüksek beklentiler sunarak, onların ilgilerini kolektif 

amaçlar, misyon ve vizyonun gerçekleĢtirilmesi üzerinde yoğunlaĢtırır (Buluç, 2009: 

13). 

 

1.6.5.3. Etkili ĠletiĢim ve Yüksek Motivasyon Becerisi 

Etkili ve iletiĢimi kuvvetli liderler, örgütlerinin vizyonunu her gün 

seslendikleri insanların, değerlerini vurgulayan bir Ģekilde dile getirirler. Bu davranıĢ 

yapılacak olan iĢin, takipçilerin gözünde önem kazanmasını sağlar. Liderin 

kararlarına astlarının katılımını da sağlaması onların motivasyonunu arttıracaktır 

(Kotter, 2015: 69). DönüĢtürücü liderlerin, misyon ve vizyonu takipçileri tarafından 

paylaĢılıyorsa, liderin onlarla arasındaki etkili iletiĢim gücü daha fazla artar. Zor 

zamanlarda heyecan ve güven oluĢturarak iĢlerin üstesinden gelme konusunda onları 

motive etmiĢ olur (Buluç, 2009: 14). 

DönüĢtürücü liderler, astlarıyla etkili bir iletiĢim gerçekleĢtirdiklerinden 

dolayı birlikte çalıĢtıkları kiĢiler iĢlerinden daha fazla tatmin oldukları, kendilerini 

daha fazla güçlendirilmiĢ, motive olmuĢ halde hissederler. DönüĢtürücü liderin 



41 

 

baĢında olduğu bir iĢyeri çok daha esnek ve verimlidir. DönüĢtürücü liderlik, 

çalıĢanların iĢe karĢı tutumunu ve davranıĢlarını bireysel ve örgütsel olarak olumlu 

yönde etkileyen liderliktir (Çakınberk ve Demirel, 2010: 105). 

 

1.6.5.4. DeğiĢimin Temsilcileri Olma 

DönüĢtürücü lider, değiĢime tamamen bağlanmalı ve bağlılığı örgütün diğer 

çalıĢanlarına ve örgütün dıĢ çevresine de fark ettirmelidir. DeğiĢime engel olan 

yönetim biçiminin sürdürülmesinin imkânsız olduğunun açık ve karĢı koyulmaz bir 

biçimde ifade edilmesi gerekmektedir (Kırel, 2001: 52). 

DeğiĢim, otoriter yönetim anlayıĢının tersine, yeni ve değiĢik yöntemler 

deneme ve yaratıcı olma anlamındadır. DönüĢtürücü liderler her zaman farklı 

yöntemler kullanırlar, ortaya çıkan sorunları çözme de yeni fikirler ve yeni yöntemler 

kullanırlar. DeğiĢimin gerçekleĢmesi, kullanıldığında fayda vermeyen ve sabit 

yerleĢmiĢ fikir ve yöntemlerin terk edilmesiyle olabilmektedir (Erdoğruca, 2011: 66). 

Hızla değiĢen iĢ dünyasında, gelecek bu gün olduğundan daha fazla dinamiklik ve 

hızı gerektirecektir. Gelecekte yüksek hareketliliğe ve esnekliğe sahip, daha az 

kurallarla donatılmıĢ, yetki ve görev sınırları kırmızıçizgilerle çizilmemiĢ örgütler 

baĢarılı olacaklardır (Barutçugil, 2014: 300). 

 

1.6.5.5. Duygusal Dayanım, Cesaret, Risk Alma 

DönüĢtürücü liderlik tazının bu özelliği, çalkantılı ve belirsiz ortamlarda 

alınan kararlarda değiĢimlere uyum sağlamakta gerek duyulan cesaret, zorluklarla 

mücadele etme yeteneği, vb. özellikleri kapsamaktadır. Bu tarz liderler hata 

yapmaktan çekinmeyen, risk almaktan hoĢlanan, kendilerine bağımlı astlar 

yaratmayan özgür düĢünebilen, eleĢtirel yaklaĢımlar sergileyen çalıĢanları ortaya 

çıkarmayı hedefleyen liderlerdir (Töremen ve Yasan, 2010: 27–39). 

Duygusal dayanım, kiĢinin kendi duygularını, güçlü ve zayıf yanlarını, 

ihtiyaçlarını ve güdülerini derin bir Ģekilde kavramasıdır. Buna öz farkındalık da 

denebilir, öz farkındalığı güçlü olan kiĢiler eleĢtirilerden ve gerçeklikten asla 

umutsuzluğa kapılmazlar (Goleman, 2015: 14). Örnek olan liderler, risk alarak 
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denemeye gönüllü olan liderlerdir. Bu liderler deneyimlerden ders çıkararak zaferler 

kazanmanın farkında olan ve bunun önemini bilenlerdir. Bu faaliyetler liderin 

bilinmeyeni maceraya, zorlukları tanımaya, korkuları kararlılığa ve alınan riskleri de 

ödüle dönüĢtürmesine yardımcı olur (Kouzes ve Posner, 2013: 184). 

 

1.6.5.6. Güçlendirme 

DönüĢtürücü liderler, sahip oldukları gücü ekip çalıĢanlarına da paylaĢtırırsa, 

yapılacak iĢler hem zamanında yetiĢecek hem de iĢlerle ilgili olarak olumsuz geri 

bildirimler azalacaktır. Çünkü ekip çalıĢanları liderlerinin kendilerine olan güvenini 

hiçbir zaman karĢılıksız bırakmayacaktır. Her bir çalıĢan örgüt için alınan çok önemli 

kararlarda kendisinin de payının farkında olacaktır (Kouzes ve Posner, 2013: 232). 

ÇalıĢanların, sorumlulukları ve kendi yetkileri sınırları içerisinde hedeflerini 

belirlemelerine, kararlarını almalarına, problemlerini kendilerinin çözmesine olanak 

sağlayan bir süreçtir. Bu vesileyle bireylerin, çalıĢmalarında daha fazla 

yoğunlaĢmalarını ve örgütün süreçlerine daha fazla etkili bir biçimde katılmaları 

mümkün olur (Sargut, 2015: 270). Liderler, bulundukları yerde kendilerini daha fazla 

güvende hissetmeleri için, astlarına da yetki devrimi yaparak veya kararların 

alımında onlarında fikir ve görüĢlerine baĢvurarak takipçilerinin kendilerini önemli 

hissetmelerini ve onlara güçlü oldukları hissini vermelidirler. Yani reaktif değil, 

proaktif olmalıdırlar (Covey, 2015: 100). 

 

1.6.5.7. Esnek Yönetim AnlayıĢı 

DönüĢtürücü lider, geliĢen Ģartlara karĢı yeni yaklaĢımlar ve yeni tavırlar 

geliĢtirebilme ve bu süreci etkin bir Ģekilde yönetebilme becerisine sahiptir. 

DönüĢtürücü liderler almıĢ oldukları kararlarda duyarlı olurlar ve kararlarını Ģartlara 

göre değiĢime uğratırlar yani esnek bir yönetim sergilemiĢ olurlar (Karcıoğlu ve 

Kaygın, 2013: 104). Takipçilerini yönetim süreçlerinde etkin bir Ģekilde 

görevlendirerek katılımı tam anlamıyla sağlamıĢ olur. Örgüt için politikalar 

belirlenirken kararların esnek ve değiĢebilir olmasına önem verirler. Yapılan bu 

yönetim tarzı örgütsel düzeyde kolektif olarak hareket edilmesidir. Elde edilen 
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baĢarıda esnek yönetim anlayıĢından bahsedebilmek için bu tarz davranıĢların 

gösterilmesi gerekmektedir (Covey, 2015: 202). 

 

1.6.5.8. Güvenilirlik ve Özgüven 

Organizasyonların baĢarısı büyük oranda lidere bağlıdır. DönüĢtürücü 

liderler, değiĢimin ve yeniliğin yönetimi esnasında takipçilerine güven vermelidir. 

Aksi takdirde kimse liderin peĢinden gitmeyecektir (Akçay ve Akyüz, 2014: 159). 

DönüĢtürücü liderler, astların kendisine olan güvenlerini arttırarak yeteneklerinin 

ortaya çıkmasında yardımcı olurlar, onlardan olağan üstü iĢlerin baĢarılmasını talep 

edebilir. Bunun sonucunda liderler takipçileri tarafından baĢarının sembolü olarak 

görülürler (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005: 34). Yetkinliği geliĢtirmek ve öz güven 

inĢa etmek örgütün hedeflerini yerine getirmek ve liderlerle, astların itibarını 

sağlamak açısından çok önemlidir. Olağan üstü iĢlerin baĢarılması için örgütteki 

herkesin kapasitesinin her yönden güçlendirilmesi gerekmektedir (Kouzes ve Posner, 

2013: 244). 

 

1.6.6. DönüĢtürücü Liderlik Süreci 

DönüĢtürücü liderlik yaklaĢımı, liderlik açısından birçok özelliği ve konuyu 

kapsayan geniĢ bir perspektiftir. Genel manada liderlerin örgütlerde değiĢiklikleri 

nasıl baĢlattıklarını, geliĢtirdiklerini ve eyleme nasıl çevirdiklerini açıklamaktadır. 

DönüĢtürücü liderler, izleyenlerini güçlendirmek ve değiĢimde onları desteklemek 

için harekete geçmektedirler. KiĢilerde bilinç uyarma ve bir baĢkasının hatırı için 

kendi öz değerlerinin ve çıkarlarının ötesine geçmelerini sağlama giriĢiminde 

bulunmaktadırlar (Northouse, 2014: 199). Bir değiĢim süreci boyunca dönüĢtürücü 

lider izleyenlerine paylaĢımcılık konusunda telkinlerde bulunur ve cesaretlendirir. 

DönüĢtürücü lider, karar alma aĢamasında kesinlikle ben merkezli olmaz, daima 

izleyenlerini de kararlara katarak hareket etmektedir. Bu davranıĢı ile hem örgütün 

çıkarlarını, hem de takipçilerinin çıkarlarını gözetmiĢ olur. Bu da dönüĢtürücü lidere 

karĢı takipçilerinin ve örgütün güvenini sağlamıĢ olur ki dönüĢtürücü liderliğin 

temelinde yatanda karĢılıklı güven iliĢkisidir (Kâhya, 2013: 51).Temelden değiĢim, 
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kök salmıĢ problemlere getirdiği çözüm yolları, örgütlerde yeni yapılar 

oluĢturmasıyla, geliĢmiĢ olan birliktelikler ve bütün toplum için dönüĢtürücü liderlik 

büyük ümitler vermektedir. DönüĢtürücü liderlik, etkin bir Ģekilde değiĢimi 

baĢlatmak, değiĢime kılavuzluk yapacak vizyonu oluĢturmak ve değiĢime gerekli 

olan ihtiyaçları belirlemeye imkân ve olanakları tanıyacak yeteneklerin bir 

bileĢimidir (Gül, 2003: 15). Vizyon, örgüt içerisindeki yaĢamı “anlamlı” hale getirir. 

Takipçilerin amaçlara ulaĢma konusundaki kendilerine olan güvenlerini arttırır ve 

çalıĢma heyecanlarını körükler. Lider takipçileri için bir rol modeli olur. Takipçilerin 

kendilerini adama düzeylerini yükseltir (Koçel, 2015: 696). DönüĢtürücü liderler 

toplumsal mimarilerin öncüleridir. Ġnsanları yeniden Ģekillendirirler. Ġnsanları ve 

grupları çevreye kayıtsız, bireysel fikirleri olmayan, sistemlerin kullandığı teknik bir 

detay olma durumundan çıkarıp duyarlı, bir takım bireysel özelliklere sahip ve bir 

amacı olan aktif katılımcılara dönüĢtürmek bir bakıma yaratıcı liderliktir. Ġnsanlar 

örgütlere teknik veya mekanik olarak bir bağlılıktan, insancıl değerleriyle ve 

duygularıyla kendilerini vermiĢ olarak bağlılığa geçerler. Onlar, örgütü bireysel 

olarak doyumlarının sağlandığı bir kaynak gibi görmeye baĢlarlar. Böyle bir değiĢim 

sürecinde liderin ve takipçilerin aynı duygularda beraber olmaları ve bütünlük 

sağlamaları güveni ve coĢkuyu en üst seviyelere taĢıyacaktır (Barutçugil, 2014: 92). 

DönüĢtürücü liderlerin yönetim süreçlerine iliĢkin aĢamalar, Kurt Lewin’in 

geliĢtirdiği değiĢim süreci aĢamalarına benzemektedir. Lewin değiĢim süreci 

aĢamalarını; Çözülme (Unfreezing), DeğiĢim (Change), Yeniden Dondurma 

(Refreezing) biçiminde tanımlamıĢtır (Özalp ve Öcal, 2000: 217). Bu durum Tablo 

1.7’de gösterilmektedir.  

Tablo 1.7. Kurt Lewin’in DönüĢtürücü Liderlik Yönetim Süreci 

Lewin’in DeğiĢim Süreci DönüĢtürücü Liderlik Süreci 

Çözülme (Unfreezing) Örgütün Yeniden Canlandırılması 

DeğiĢim (Change) Vizyon OluĢturma 

Yeniden Dondurma (Unfreezing) DeğiĢimi KurumlaĢtırma 

Kaynak: Özalp ve Öcal, 2000: 217. 

Örgütün Yeniden Canlandırılması: Kurt Lewin’in çözülme aĢaması olarak 

ifade ettiği bu aĢamada, içinde bulunulan sabit durumdan çıkılarak, yeni bilgilerin 

elde edildiği, yeni tutumların oluĢtuğu, yeni alıĢkanlıklardan haberdar olunduğu 

aĢamadır. Bu aĢamada değiĢtirilmek istenen değiĢkenlerle ilgili olarak, dönüĢümün 
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ve değiĢimin gerekli olduğu konusunda takipçilerin ikna edilmesi, değiĢim sonunda 

kazanılacak durumun var olan durumdan çok daha iyi bir durum olacağı yönünde 

çalıĢmaların yapılmasıdır. Çözülme aĢamasında, değiĢime karĢı direnecek olanların 

da değiĢimin ne kadar gerekli olduğu konusunda ikna çalıĢmaları yapılır (Kozak ve 

Güçlü, 2003: 5, 29). 

Yeni Bir Vizyon OluĢturma: Bu aĢama değiĢimin hızlı bir Ģekilde 

gerçekleĢtiği aĢamadır. DeğiĢimin oluĢması için önündeki engelleri kaldıran liderler, 

teknik ve sosyal yapılanmaları sağlayarak, örgütün misyonuna ve amaçlarına uyumlu 

olan bir vizyon oluĢturmak zorundadır. DeğiĢim esnasında örgütün baĢarısına katkısı 

olmayan çalıĢmalardan, tutum ve davranıĢlardan geri bırakılan çalıĢanlara değiĢimin 

kabullendirilmesinde vizyon önemli bir yer tutar. Vizyonu diğer çalıĢanlarla 

paylaĢmak, örgütün geleceğine yön vermek açısından, yeni bir vizyon oluĢturmak 

kadar önemlidir. DönüĢtürücü yönetim örgütsel bir süreçtir. Grup oluĢturmuĢ 

insanların benzer amaçlar doğrultusunda iĢbirliği yapmasını ve ortak vizyonu 

paylaĢmalarını gerektirir. Bundan dolayı dönüĢtürücü liderler, insanlarla vizyonu 

paylaĢarak örgütün geleceğine yönelik onların kendi kendilerine öncülük yapmasını 

sağlayan liderlerdir (Özalp ve Öcal, 2000: 218). 

DeğiĢimi KurumlaĢtırmak: OluĢturulan vizyon gerçek halini alana kadar 

insanlara hoĢ bir konuĢma Ģeklinde gelebilir. Yeni düĢünce yapısı zaman içinde 

deneyim haline dönüĢür. DönüĢtürücü lider değiĢimi kurumlaĢtırmak için, 

sorumluluk sahibi ve yetenekli personeli önemli konumlara getirerek değiĢimi 

sağlama almıĢ olur. Bu personelin değiĢimi ve değiĢim sonunda elde edilecekleri, 

anlamaları ve özümsemeleri liderin iĢlerini kolaylaĢtıracaktır. DeğiĢimin son kısmı 

olan kurumlaĢtırmada lider, planlama toplantıları, özel çalıĢma grupları, ödül ve terfi 

mekanizmalarında değiĢiklik yapacak teknikleri kullanır (Barutçugil, 2014: 284–

285–286). DönüĢtürücü liderlik sürecinin nasıl iĢlediği ġekil 1.8’de detaylı bir 

Ģekilde ele alınmıĢtır. 
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ġekil 1.8. DönüĢtürücü Liderlik Sürecinin ĠĢleyiĢi  

Kaynak: Erdoğruca, 2011: 72.  

DEĞĠġĠM ĠÇĠN UYARANLAR 

YENĠDEN CANLANMA GEREKTĠĞĠNĠ KABUL ETME 

ÖRGÜTSEL 

DĠNAMĠKLER 

DönüĢüm gereksinimi 

DeğiĢme gereksinimi 

DeğiĢime direnme 

Hızlı bütünleĢmeden 

kaçınma 

BĠREYSEL 

DĠNAMĠKLER 

Sonuçlar 

GeçmiĢle ilgiyi kesme 

GeçmiĢten farklı olma 

GeçmiĢ etkisinden 

kurtulma 

YENĠ VĠZYON OLUġTURMA 

ÖRGÜTSEL DĠNAMĠKLER 

Vizyon güdüleme 

Vizyon bağlılık oluĢturma 

BĠREYSEL DĠNAMĠKLER 

DeğiĢimler 

BitiĢ ve Yeniden canlanma süreci 

Sorunların baĢlangıçlarını gözden 

geçirme 

DEĞĠġĠM 

ÖRGÜTSEL DĠNAMĠKLER 

Sosyal mimari 

Yeniden yapmak için yıkım 

Yeniden sosyal doku oluĢturma 

Ġnsanları güdüleme 

BĠREYSEL DĠNAMĠKLER 

Yeniden baĢlangıçlar 

Ġçsel gerekler 

Yeni anlayıĢlar 

Yeni enerji 

SÜRECĠN TEKRARLANMASI 
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1.6.7. EtkileĢimci Liderlik Ġle DönüĢtürücü Liderliğin Arasındaki Farklılıklar 

EtkileĢimci liderliğin, ana teması geleneklere ve geçmiĢe bağlı olarak hareket 

etmesidir. EtkileĢimci liderlikte, astların görevleri, liderin onlardan beklentileri, 

astların gerçekleĢtirmeleri gereken iĢler, lidere tam itaat ve yapılan iĢler karĢılığında 

elde edecekleri ödüller açık bir Ģekilde ifade edilmiĢtir (Ören, 2006: 61). 

EtkileĢimci liderler, standartlara, kurallara, örgüt içerisinde uygulanan 

düzenlemelere sıkı sıkıya bağlıdır. Koyulan kuralların doğru olduğunu kabul 

etmektedir. Hem aktif olarak hem de pasif olarak astlarını, kurallara uyup uymadığını 

takip etmektedir. Takipçilerine geri bildirimde bulunmaktadır. EtkileĢimci liderler, 

örgüt içinde koymuĢ oldukları kriterlere göre performansı yüksek çalıĢanlarını 

ödüllendirmekte ve onlara güzel sözler söylemekte iken, performansı düĢük 

çalıĢanlarını da cezalandırmaktadır (ġengöz, 2015: 82). DönüĢtürücü liderlik ise, 

takipçilerine değiĢimin ne kadar gerekli olduğunu ve bu değiĢim konusunda çabalar 

sergilemesi, takipçilerini bu yolda motive etmesi yönüyle ön plana çıkmaktadır 

(Temel, 2016: 56).  

DönüĢtürücü liderlik kuramı Bass ve arkadaĢları tarafından 1985–1996 yılları 

arasında formüle edilmiĢtir. Bass ve arkadaĢlarının ifadesiyle dönüĢtürücü liderlik 

takipçilerinin motivasyonunu arttırmak ve onları harekete geçirmek için onlara görev 

vermeli, uyumlu olmalı, onlara karĢı saygılı olmaktan geçmektedir. Yakın 

zamanlardaki çalıĢmalarda dönüĢtürücü liderliği ve etkileĢimci liderliği 

kapsamaktadır. DönüĢtürücü liderlikte çalıĢanın motivasyonunu arttırmak için 

bireyselliği, saygıyı, entelektüel ve ilham verici olmayı kapsamaktadır. EtkileĢimci 

liderlik ise ödüle bağlı davranıĢları kapsamaktadır. DönüĢtürücü liderlik 

davranıĢlarında çoğu etkin araĢtırmalar da desteklemektedir ki en önemli farklılığın 

saygınlık olduğudur. Birçok araĢtırma da kullanılan anket ve benzeri çalıĢmalarda 

göze çarpan en önemli etkinin dönüĢtürücü liderlikle iĢ tatminin, motivasyonun ve 

performansın pozitif iliĢkisinin olduğudur (Yukl, 1999: 285–305).  

 Tablo 1.8’de dönüĢtürücü liderlik ve etkileĢimci liderlik arasındaki 

farklılıklar daha detaylı olarak gösterilmiĢtir. 
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Tablo 1.8. DönüĢtürücü Liderlik ve EtkileĢimci Liderlik Arasındaki Farklılıklar 

DönüĢtürücü Liderlik EtkileĢimci Liderlik 

DeğiĢim yapmakla ilgilenir. Statükocudur. 

Yetki devrederek güçlendirme yapar. Pazarlıkçıdır. 

Ġnsan odaklıdır. Ġdeallere ve vizyona sahiptir. 
Görev odaklıdır. Yapılacak iĢleri ve iĢ yapan 

insanı düĢünür. 

Uzun vadeli hedefleri vardır. Kısa veya orta vadeli hedefleri vardır. 

Her anını iĢiyle bütünleĢtirmiĢtir. ĠĢ anında iĢ düĢünür. 

BaĢarmak için çok gayretlidir. BaĢarmak için fazla gayret göstermez. 

Takipçilerini bireysel olarak bilgilendirir ve 

ödüllendirir. 
Takipçilerine belirlenmiĢ ödüller verir. 

Heyecanını ve coĢkusunu herkesle paylaĢır. Rahattır. Emrivaki biridir. 

ĠĢleri pratik olarak çözümlemeyi sever. Prosedürleri uygular. 

Rehber bir kiĢiliği vardır. Takipçilerini örgütler ve kadrolaĢtırır. 

Takipçilerinde yüksek motivasyon sağlar ve 

cesaret verir. 

ÇalıĢanlarını kontrol eder, onlardaki cesareti 

kırar. 

Takipçilerinde güven, samimilik ve bağlılık 

oluĢturmuĢtur. 

ÇalıĢanlara iĢ yaptırırken zorluk çıkartır ve korku 

verir. 

Örgüt içerisinde olan değerleri dikkate alır. Örgüt içindeki değerleri önemsemez. 

Farklıdır. Farklılıkların problem olduğunu düĢünür. 

Astlarının duygu ve düĢüncelerini önemser. 
Astlarıyla arasındaki iliĢkinin düzgün olmasını 

ister. 

Kaynak: Kâhya, 2013: 65. 

Özet olarak etkileĢimci liderliğe göre, dönüĢtürücü liderliğin daha düĢük stres 

tükenmiĢlik oranı, çalıĢan devir oranı, yüksek iĢ gören tatmini, yüksek üretkenlikle 

daha güçlü bir iliĢkisi vardır (Robbins ve Judge, 2013: 393). 

 

1.6.8. DönüĢtürücü Liderliğin GiriĢimciliğe Etkisi 

Günümüzün çok hızlı bir Ģekilde değiĢen çevre Ģartlarında, rekabet edebilmek 

için iĢletmelerin köklü değiĢimleri gerçekleĢtirmeleri ve bunun sonucunda da ayakta 

kalabilmeleri zor bir süreçtir. Bu zor süreç de baĢarılı olmak, köklü değiĢimlerin 

baĢarıya ulaĢmasında ve yönlendirilmesinde liderlik çalıĢmalarıyla mümkündür ve 

bu da dönüĢtürücü liderlikle sağlanabilmektedir (Karcıoğlu ve Kaygın, 2013: 101).  

Yenilikçi geliĢme çalıĢmaları yapan organizasyonlarda dönüĢtürücü liderlik 

biçiminin etkili olduğu görülmektedir (Zeydan ve Akın, 2010:156). DeğiĢen çevre 
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koĢullarında takipçilerini ve örgütünü değiĢime yönlendirecek, dinamik yapıyı 

harekete geçirecek kiĢide, insanlar arası iliĢkileri iyi bilen, bilgi ve karizma, ekip 

ruhu oluĢturabilen ve stratejik kararlar alabilen fikri yeteneğe sahip yöneticiler yerine 

getirebilir. Bu da ancak dönüĢtürücü liderlikle olabilir (Kırılmaz ve kırılmaz, 2010: 

119–138). 

 DönüĢtürücü liderler çalıĢanların devamlı olarak geliĢmesi, 

performanslarının artması, değiĢik fikirlerin oluĢması ve onların üstün yeteneklerinin 

ortaya çıkması için onlara farklı, anlamlı iĢler yaptırırlar ve nasihatlerde bulunurlar 

(Ceylan, Keskin ve Eren, 2005: 34). DönüĢtürücü liderlik, takipçileri, bir iĢletme 

içerisinde paylaĢılan vizyona ve iĢletme hedeflerine bağlayan, onları problemlere 

karĢı yeni çözümler üretmeye teĢvik eden ve yönelten bir anlayıĢtır (Akyol, NiĢancı 

ve Özmutaf, 2013:105–115). 

DönüĢtürücü liderliğin giriĢimcilikle ilgili ekolü “GiriĢimci Liderlik” kavramı 

üzerinde durur. Süreçlerin kalitesini ve liderlerin verimliliğini arttırmak için etkin, 

pratik ve kültürel değiĢim uygulamaları gerektiğini belirtir (Çetin, Giderler, Efeoğlu, 

2012: 35). DönüĢtürücü liderler, organizasyonların her kademesinde performansın 

artması için takipçilerini cesaretlendirendir. DönüĢtürücü liderler, takipçilerini 

örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarının üstünde tutması noktasında ikna eder 

(Kırılmaz, 2013: 106–107). DönüĢtürücü liderliğin, takipçilerini risk alma, yenilik 

yapma, kendilerine güven aĢılama, değiĢimin farkındalığı gibi vizyonuyla 

çalıĢanlarını yüksek güdüleme, hedefe ulaĢma ve iyimserlik düĢünceleri 

giriĢimcilikle arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktadır. DönüĢtürücü liderlik ve 

giriĢimcilik arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmaların çoğunun ortak yanı 

dönüĢtürücü liderlik ile giriĢimcilik arasındaki pozitif yönde anlamlı bir iliĢkinin 

olduğudur (Çelik ve Titrek, 2013: 63). 

Akın (2010) “Ġnsan Sermayesi Kaynakları Açısından GiriĢimci Özellikleri” 

(Anadolu GiriĢimcileri Üzerine Bir AraĢtırma) adlı çalıĢmasında, Stewart (1997: 95) 

yenilikçiliğin, teĢvik edilmesi ve iĢ aĢamalarındaki düzenlemelerin yapılması, 

Abeysekara (2001: 53) göre; GiriĢimcilik faaliyetlerinde istenilen verimin ve 

baĢarının elde edilebilmesi için, giriĢimci kiĢinin sahip olduğu yetenekleri kullanarak 

insan sermayesini örgütsel sermayeye dönüĢtürmesi gerekmektedir. Bu dönüĢüm de 
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sadece dönüĢtürücü liderler tarafından gerçekleĢtirilebilmektedir (Stewart,1997: 95 

ve Abeysekara,2001: 53/Akın, 2010: 8). 

Schumpeter üzerinde ısrarla durduğu giriĢimciyi, yenilikçiliği 

gerçekleĢtirecek ve iktisadi sistemin içsel değiĢimini sağlayacak biri olarak iĢaret 

etmektedir, farklı bir birey olarak giriĢimci; iktisadi yenilenmeyi sağlamakta, bu 

sırada da eleĢtirel akıl, sezgi, kavrama yeteneği, irade ve liderlik gibi içsel 

özelliklerine güvenmektedir (Schumpeter, 1961:/Kızılkaya, 2004: 197–212). 

DönüĢtürücü liderlik, paylaĢılan liderlik ve diğer liderlik kavramlarıyla 

birlikte daha fazla anlam kazanmaktadır. Günümüzde liderlik, keĢfeden, eğiten, 

rehberlik yapan, cesaretlendiren bir konumda olmasıyla dönüĢtürücü liderlik 

misyonudur (Yiğit, Doğan ve Uğurlu, 2013: 93–105). 

 



 

 

 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

GĠRĠġĠMCĠLĠK VE ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠK 

Bu bölümde giriĢimcilik kavramı üzerinde durulmakta ve özellikle çalıĢma 

kapsamında ele alınan iç giriĢimcilik kavramı anlatılmaktadır. 

 

2.1. GĠRĠġĠMCĠLĠK KAVRAMI VE TANIMLARI 

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiĢ ile beraber fazla önem kazanan 

giriĢimcilik kavramı geçmiĢ çağlardan günümüze kadar, birçok araĢtırmacının 

tanımlamaya çalıĢtığı hem iktisat, hem de iĢletme bilimi alanında en çok ilgilenilen 

konulardan biri olmuĢtur. Bu gün hala gerek teorik anlamda gerekse uygulama 

anlamında yoğun bir Ģekilde üzerinde tartıĢmaların yaĢandığı bir alandır (Marangoz, 

2016: 41).  

GiriĢimci herkesin baktığı halde göremediğini gören, geliĢmenin ve değiĢimin 

öncüsüdür. GiriĢimcilik vizyon sahibi olmayı, farklı açılardan olaylara bakabilmeyi, 

büyüme isteği ve yenilikçi bakıĢ açısı gerektirir. GiriĢimciler getirmiĢ oldukları 

yeniliklerle, kahraman olarak algılanırlar. Çünkü değiĢim sürecini iyi gözlemleyerek, 

fırsatları yakalar, problemlerin analizini yapar, değiĢimi yöneterek rekabet üstünlüğü 

elde edebilmek için stratejik kararlar alır (Karadal, 2014: 24). 

GiriĢimci kavramının zihinlerde çağrıĢtırdığı, giriĢimci ifadesi geçince “iĢ 

adamı”, veya “patron”, bazen de “yönetici” kavramları akla gelmektedir. Bu Ģekilde 

tanımlanan kiĢide bazı özelliklerin temel olarak var olduğu kabul edilir. Örnek 

olarak, toplumdaki insanların değiĢik ihtiyaçlarını fark edebilme ve bu ihtiyaçları 

tedarik edebilecek mal veya hizmet üretme yeteneğine vakıf olma, risk alma, yeni 
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fikirler ve yeni fırsatların arkasından koĢabilme gibi özellikler giriĢimcilere 

verilmiĢtir. Beceriklilik ve atılganlık da giriĢimcilerin özelliklerinden kabul 

edilmektedir. Bilim alanında giriĢimci kavramına yönelik yapılan tanımların ortak 

yanları, giriĢimcilerin baĢkalarının göremedikleri, algılayamadıkları fırsatları sezip, 

bunları çekici birer iĢ fikrine dönüĢtürme yeteneğine sahip olmaları ve risk 

almalarıdır (Güney, 2015: 57). Bu bağlamda, giriĢimci kavramı anlam olarak, 

maceracı, hükümet alt yapı bağlantılarını kuran kiĢi, mimar ve tarım ile uğraĢan, 

araĢtırmacı insanlar için kullanılmıĢtır. Sonradan da sanayi alanında, risk alan veya 

riski hesaba katabilen sermayedarlar için kullanılmıĢ, giriĢimci için anlam geniĢliği 

sağlanmıĢtır  (Bostancı ve Ekiyor, 2015: 40). 

GiriĢimcilik kavramının kökeni Fransızca “entreprendure” kelimesidir. 

Türkçe anlamı ise bir Ģey yapmaktır. ĠĢletme ve iktisat alanında uzun yıllardır 

kullanıldığı görülmektedir. 18. yüzyılda dönemin Fransız iktisatçılarından olan 

Richard Cantillon giriĢimcilik ile risk almayı iliĢkilendirmiĢtir. Cantillon 

giriĢimciliği, fırsatları değerlendirmek ve risk almak Ģeklinde ifade etmektedir. 

Fransız iktisatçı J.B. Say’ın giriĢimcilikle ilgili tanımlamalarından sonra, üretim 

faktörleri olarak kabul edilen emek, sermaye ve tabiat faktörlerine giriĢimcilikte ilave 

edilerek dördüncü üretim faktörü olarak kabul edilmiĢtir (Bilge ve Bal, 2012: 16–

132).   

GiriĢimcilik kavramı ile alan yazın incelendiğinde aĢağıdaki tanımlar 

karĢımıza çıkmaktadır.  

 Özkul (2007:343–366)’da J.B. Say’ın giriĢimci için; Ekonomik değerleri 

düĢük verimlilik alanlarının dıĢına iterek, yüksek verimlilikte olan alanların 

içine çeken kiĢi biçiminde tarif etmiĢtir.  

 Schumpeter, ekonomik geliĢmenin ve kalkınmanın temeli olarak giriĢimcileri 

görmektedir. GiriĢimciler insanlara fayda sağlamayanı piyasadan çıkaran, 

yeniliği ve değiĢimi topluma sunan kiĢilerdir (Cin ve Günay,2013: 8).   

 GiriĢimcilik; yaĢadığımız çevrenin vermiĢ olduğu fırsatları hızlı bir Ģekilde 

fark etme, fırsatları projelere dönüĢtürme, dönüĢtürülen projeleri yaĢama 

taĢıma ve zenginlik üreterek insan yaĢamını kolaylaĢtırma becerisine sahip 

olmaktır (Gemlik ve Kıraç,2007:164).  
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 Aynı zamanda giriĢimci, kaynaklar konusunda öngörüde bulunarak iĢi 

planlayan, insan kaynaklarını örgütleyerek girdilerin iĢlenmesini sağlayan ve 

elde edilen çıktıyı da karlılık yaratacak Ģekilde tüketicilerin kullanımına 

sunan kiĢidir (Ceylan ve Demircan, emu.edu.tr.alanından). 

 GiriĢimci, pazar süreçlerini takip ederek yeni ürünlerin kullanılması için 

ekonomik faaliyetleri hareketlendiren veya mevcut ekonomik çalıĢmaları 

çoğaltarak ortaya değer çıkaran iĢ sahibidir (Toksöz, 2015: 71). 

 

2.2. GĠRĠġĠMCĠLĠKLE ĠLGĠLĠ DĠĞER KAVRAMLAR 

Genellikle iĢveren, patron, lider, yönetici, sermayedar gibi kavramlarda 

giriĢimcilikle aynı anlamlarda kullanılmaktadır. GiriĢimci faaliyetleri esnasında 

birden fazla kimliğe sahip olabileceği gibi sadece bir kiĢide olabilir. GiriĢimcilikle 

ilgili kavramların tanımlarını yapmak, giriĢimciliğin iyi anlaĢılması açısından 

önemlidir. Bu kavramlarla giriĢimci arasındaki farklılıklar aĢağıda açıklanmaktadır 

(Marangoz, 2016: 45). 

 

2.2.1. Yönetici 

Kar ve risk baĢkalarına ait olmak üzere ekonomik mal ve/veya hizmet 

üretmek ve/veya pazarlamak için üretim faktörlerini ele geçirip, düzenli bir biçimde 

bir araya getiren ve böylece kurulan ya da çalıĢmakta olan iĢletmeyi amacına uygun 

çalıĢtırma sorumluluğunu üstlenen kiĢidir (Güney, 2015: 68).  

Yöneticilik de giriĢimcilikle ilgili bir kavramdır, ancak büyük farklılıklar 

içermektedir. GiriĢimciler iĢletme de yönetici düzeyinde olabilirler ama gerçek 

görevleri, iĢletmenin kaynaklarını baĢta insanlar olmak üzere, para, demirbaĢ ve 

teçhizatları kullanarak hedeflerine ulaĢtırmaktır (Karadal, 2014: 30).  

GiriĢimci ve yönetici arasındaki farklılıkları Ģu Ģekilde ifade edebiliriz 

(Marangoz, 2016: 45- 46): 
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 GiriĢimci ekonomik mal ve hizmet üretmek ve/veya pazarlamak üzere, ya 

kendisi sahip olduğu veya baĢka kaynaklardan sağladığı sermayeyi tehlikeye 

koyar. 

 GiriĢimci iĢletmenin amaç veya amaçlarına ulaĢması için pazarın ihtiyaç ve 

isteklerini ve bunlardaki geliĢmeleri en iyi biçimde bilen ve sezen kiĢidir. 

 GiriĢimci nitelikleri arasında yöneticilik de söz konusudur. ĠĢletmenin kuruluĢ 

sonrası faaliyetlerinin yürütülmesinde, giriĢimci dilerse, iĢletme yöneticiliği 

de yapabilir. 

 GiriĢimci, yönetim görevini bizzat yürütmek istemiyorsa bunu, bir baĢkasına 

devredebilir. Dolayısıyla, yönetici dediğimiz kiĢi, iĢletmenin baĢına geçmiĢ 

olur. 

 Yönetici de giriĢimci gibi üretim faktörlerini temin eder, uyumlu 

kullanımlarını sağlar. 

 Yönetici, iĢletme içindeki uğraĢıları sonucu doğabilecek zararları ve karları 

üstlenmemektedir. 

 Yönetici, iĢletme sahibi adına, çoğunlukla meslekten bir kiĢidir. Bu nedenle 

iĢletme sahibinin belirlediği amaçlara uymak ve bunlara ulaĢmak zorundadır. 

Dolayısıyla, iĢletme sahibine karĢı, bu yönden sorumluluk taĢımaktadır.  

 

2.2.2. Liderlik 

Liderlerin yapmıĢ oldukları davranıĢlar genellikle değiĢim ve dönüĢüm 

üzerine odaklanmaktadır. DeğiĢimin ve dönüĢümün kaynağı dıĢ çevrenin etkenleri 

olabileceği gibi, liderin kendine ait değer ve yargıları da olabilir. DeğiĢim ve 

dönüĢüm genellikle lider ve izleyicilerinin ortak bir vizyonuyla ilgilidir (ġeĢen, 2010: 

16). 

 GiriĢimciler ve liderler birbirlerine benzemektedirler. Liderlik, giriĢimcilik 

gibi doğuĢtan gelen özellikler taĢımaktadır ve giriĢimlerin de, liderlerinde izleyenleri 

vardır. Liderlerin baĢarıyı hedef alarak sonuna kadar kovalamaları ve bu konuda pes 

etmemeleri giriĢimciler içinde önemli bir özelliktir. Hedeflerinin arkasından 

koĢturmaları, kararlar alabilmeleri ortak özellikleridir. Liderlerin insanları etkilemek 

için kullandıkları beden dili davranıĢları giriĢimciler içinde önemlidir. GiriĢimci ve 
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lider arasındaki farklılık ise giriĢimciler bir iĢ kurma noktasında öncülük yaparlar, 

lider ise bu iĢin geliĢmesi ve büyümesi yönünde hareket eder (Marangoz, 2016: 46). 

 

2.2.3. Patron 

Patron, iĢveren kavramını da içeren veya sermaye sahibi olmakla ilgili bir 

kavramı da ifade etmektedir. Türk iĢ kanuna göre, kendi iĢ yerinde bir kiĢiyi bedenen 

veya fikren, bir iĢ akdi çerçevesinde çalıĢtıran kiĢi olarak ifade edilmektedir 

(KarakaĢ, 2012: 21). ĠĢletme sermayesinin büyük kısmını elinde bulunduran kiĢi 

patrondur (Bingöl ve Yılmaz Türkmen, 2016: 357–373). 

 

2.2.4. Sermayedar 

Sermaye, üretim yapabilmek için kullanılan mal ve paradır. Günlük 

faaliyetler içerisinde para anlamında kullanılsa da parasal değeri olan mallarda 

sermayeyi oluĢturmaktadır. GiriĢimciler, sermayesi olmasa da iĢ kurarak kazanç elde 

eden kiĢidir. GiriĢimci, parası olmasa da var olan kaynakları faiz karĢılığında, 

çalıĢanları ise ücret karĢılığında kiralayarak faaliyetini devam ettiren ve baĢarıyı 

yakalayan kiĢidir. Bundan dolayıdır ki giriĢimci kiĢilerin bir iĢ yapması için 

kesinlikle sermaye sahibi olması gerekmez. Sermaye sahipleri çoğunlukla riske 

maruz kalır, giriĢimciler ise hem riske hem de belirsizliklere maruz kalmaktadırlar. 

Sermaye sahibinin ve giriĢimcinin aynı kiĢi olabilmesi ülkelerin geliĢmiĢlik 

durumuyla yakından ilgilidir (Özdevecioğlu ve Karaca, 2015: 25). 

 

2.2.5. ĠĢveren 

Kelime anlamıyla, iĢ görenleri kendi iĢ yerinde, bedenen veya fikren 

çalıĢtıran ve bu çalıĢma iliĢkisi sonucu sorumluluk üstlenen kiĢileri ifade etmektedir 

(Güney, 2015: 69). Konumuna göre giriĢimcilik, sermaye sahibi ve yönetici gibi 

kavramları da içermektedir. Günlük dilde bir ticari veya sanayi iĢletmesinin sahibi, 

iĢveren olarak kullanılabilmektedir (Marangoz, 2016: 47). 
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2.3. GĠRĠġĠMCĠ 

GiriĢimcinin, farklı bilim adamları tarafından, farklı farklı tanımları 

yapılmıĢtır. GiriĢimci; Bir mal ya da hizmet üretmek, pazarlamak veya kiĢi ve 

kurumlardan sağladığı kaynakları (insan, para, makine, demirbaĢ, teçhizat, vb), 

üretim faktörlerini bir araya getiren, kar ve zararı gözeten kiĢidir (Özdemir, 2016: 3). 

 Fidan’a göre giriĢimci, insanların ihtiyaç duyduğu ve talebi olacak mal ve 

hizmetleri görebilen, onları üretmeye veya tedarik etmeye çalıĢan ve yaratıcılığıyla 

bu süreci yönlendiren, ekonomik gördüğü bir iĢ için risk alan kiĢidir (Fidan ve 

Yılmaz, 2010/Timuroğlu ve Çakır, 2014: 119–136). 1800’lü yıllarda Fransız 

ekonomist J. B. Say tarafından ortaya konan “giriĢimci” kavramı ekonomik 

kaynakları alt düzeyden, üst düzeye çıkaran, yeni bir iĢ yeri kuran ve iĢ yerini 

çalıĢtırmanın psikolojik riskini alan ve fırsatları değerlendiren kiĢidir (Öktem vd, 

2003, Hatten, 1997/Akdoğan ve Cingöz, 2006: 51).  

GiriĢimci, bireyin içsel dürtüleri tarafından itilen bir Ģeyler alma, baĢarma 

ihtiyacı olan ve bu içsel dürtülerini baĢarmak için baĢkalarının otoritesinden ve 

yönetiminden kaçan kiĢilerdir (YüzbaĢıoğlu, 2006: 236). 

GiriĢimcilikle ilgili teorilere önemli katkıları olan Hisrich ve Peters (2009: 9), 

giriĢimciyi; hammadde, emek ve diğer varlıkları daha büyük değer/imkân 

oluĢturacak Ģekilde birleĢtiren kiĢi olarak tanımlamaktadırlar. GiriĢimciyi aynı 

zamanda, değiĢiklik, yenilik ve yeni bir sistem oluĢturan olarak görmektedirler 

(Hisrich ve Peters, 2009/Aytaç ve Ġlhan, 2007: 103).  

GiriĢimci, inisiyatif ve temsil yetkisini alan, faydalı bir Ģeyler üretme, yapma 

ve sahip olma sorumluluğunu üstlenen, yeniliklere açık ve yenilikler yapabilen, 

yaĢanacak süreçte riskleri yöneten, engel yada güçlüklerle karĢılaĢtığında yılgınlık 

göstermeden olayların sonucuna odaklanan kiĢidir. Bu ifadelere göre giriĢimcilik, 

giriĢimci kiĢinin davranıĢı olarak ortaya çıkmaktadır (ġeĢen, 2010:7). 

 

2.3.1. GiriĢimcilik 

Günümüzde en büyük ekonomik ve sosyal geliĢmenin güçlerinden biri olan 

giriĢimcilik, yeni bir iĢ ve teknolojik geliĢmelerin Ģekillendirdiği dünyadaki 
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dönüĢümü göstermektedir. Bu dönüĢüm boyutlarının tam anlamıyla algılanması, 

giriĢim sürecinin anlaĢılması giriĢimciliğin pratiğinin ve teorisinin etkin bir biçimde 

birlikteliğine bağlıdır. GiriĢimcilik yetenek, sermaye, fikir ve bilginin bir araya 

getirilmesini zorunlu kılmaktadır (Kapu, 2001: 126).  

1755 yılında Fransız asıllı Richard Cantillon giriĢimciliği ilk defa bugün 

kabul gören ve bilinen ifadesiyle tanımlamıĢtır. Richard Cantillona göre giriĢimci, 

mal alımını belirli bir fiyattan alıp, satıĢını belirsiz bir fiyattan yapan, kar elde 

edebilmek için değiĢik arayıĢlar içinde olan ve risk alan kiĢidir (Sciasciave De Vita, 

2004: 4/Öneren, 2012: 9).  

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiĢ süreciyle birlikte giriĢimciliğin 

önemi artmıĢtır. Bilgi çağında, insanın üretim için yapmıĢ olduğu emek azalırken, 

bilgiye dayalı emek artmaktadır. Bundan dolayı giriĢimciliğin önemi, yaratıcılık, 

yenilik, yönetim ve liderlik çalıĢmalarının tamamlayıcısı olarak ortaya çıkmaktadır 

(Özkul, 2007: 343–366). Bugünkü ortamda giriĢimcilik, teknolojiyle birlikte 

yaratıcılık yeteneği kullanılarak, insanlar ve iĢletmeler için en büyük olmanın 

yöntemi olarak algılanmaktadır (Arslan, 2002: 1–11).  

GiriĢimcilik, bulunduğumuz ortamın fırsatlarını görmeyi, o gördüklerinden 

hayaller kurma, hayallerini projelere çevirme, projelerini hayata aktarma, risk alma, 

inovasyon yapma ve devam ettirme süreçlerinin tamamını ifade etmektedir (Maya 

vd. 2012: 1–25).  

Tanımı itibariyle giriĢimcilikte yenilik vardır. Bu yenilik var olan kaynakların 

yeni bir birleĢimini ifade eder (Orhan ve Ahmadov, 2006: 91). BaĢka bir ifadeyle 

 Yeni bir malın üretimi ya da hizmeti 

 Yeni bir üretim tekniğinin geliĢtirilmesi 

 Yeni pazarların oluĢturulması 

 Yeni bir kaynak bulunması 

 Endüstrinin yeniden dönüĢtürülmesi yeniliktir. 

Yenilikçilik yaklaĢımından dolayı giriĢimcilik, dönüĢüm ve değiĢim 

çalıĢmalarının hazırlanmasını, kiĢilerin ve ekiplerin organizasyonunu, yaklaĢımlar, 

teknolojiler, iĢlemler, yeni ürünler ve hizmetler gibi yollar aracılığıyla topluma ve 
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pazara fayda sağlayan değerler oluĢturmayı içeren bir süreçtir (Karcıoğlu ve Kaygın, 

2013: 3). Bağımsız, esnek, yaratıcı, ikna yeteneğinin kuvvetli olması, problemleri 

hızlı bir Ģekilde çözümlemesi, giriĢimcinin liderlik yeteneği ve baĢkalarının 

kariyerlerini yönetebilmelerine duydukları inanç giriĢimci kiĢiyi diğer kiĢilerden 

farklı kılmaktadır (Duran, Büber ve GümüĢtekin, 2013: 35).  

Ekonomik fırsatları değerlendiren ya da ekonomik fırsatları ortaya çıkaran, 

topluma ve bireylere imkân oluĢturan, yapmıĢ olduğu yeniliklerle ekonomik sistemde 

değiĢikliklere neden olan giriĢimcilik, ortaya fırsatlar koyma, daha sonra yararlanma 

veya bu fırsatları tanımlama süreci olarak ifade edilmektedir (ĠĢcan ve Kaygın, 2011: 

443–462). GiriĢimcilik genel kabul görmüĢ tanımı ile insan ihtiyaçlarının 

karĢılanması amacıyla üretim öğelerini bir araya getiren, riski ve sorumluluğu kendi 

üzerine alarak kar yada fayda sağlamak amacıyla faaliyette bulunan kiĢiler olarak 

tanımlanmaktadır (Duygulu, 2008:2–97). 

 

2.3.2. GiriĢimciliğin GeliĢimi 

GiriĢimcilik, insanlık tarihinin olgusu kadar eskidir. Bu alanla ilgili ilk 

tanımlar, genel olarak giriĢimcilerin özelliklerine ve yapmıĢ oldukları faaliyet 

alanlarına göre giriĢimci kiĢi bakıĢından ele alınarak açıklanmıĢtır (Karabey, 2009: 

17). Türkçe giriĢimci olarak kullandığımız kavram, Fransızca “entreprendre” 

kelimesinden gelmektedir. “entreprendre” “üzerine almak, yüklenmek, giriĢmek, 

taahhüt etmek,  teĢebbüs etmek” manasındadır (AltuntaĢ, 2010: 5).  

GiriĢimciliğin, mal ve hizmet çeĢitliliğini arttırması, milyonlarca iĢ fırsatı 

sağlaması, gerek bireysel düzeyde gerekse toplumlar düzeyinde ekonomik olarak 

refah düzeyinin yükselmesine vesile olması giriĢimciliğin önemini tarih boyunca ön 

plana çıkmıĢtır. GiriĢimcilik çok eski tarihlerden beri bir faaliyet olarak yapılıyor 

olsa da önemi son yıllarda daha fazla anlaĢılmaktadır. Ġçinde yaĢadığımız yüzyıl 

içerisinde yaĢanan ekonomik, siyasal ve kültürel, değiĢiklikler giriĢimciliğin önem 

kazanmasında etkili unsurlardır (Kırılmaz, 2012: 6). Bu güne kadar giriĢimciliği 

tanımlamaya çalıĢan bilim adamları, giriĢimciliği aĢağıda Tablo 2.1’deki gibi 

anlatmaya çalıĢmıĢlardır. 
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Tablo 2.1. GiriĢimciliğin GeliĢimi 

Dönem Yazar GiriĢimcilik Kavramı 

Orta çağ  GiriĢimcilik, büyük ölçekli üretimlerin gerçekleĢtirilmesidir. 

17 yy  
Kamu yönetimi ile sözleĢme imzalanmasıyla kar zarar riskinin 

alınmasıdır. 

1725 
Richard 

Cantillon 
Riskler alınarak kapital sağlama sürecidir. 

1797 Beaudeau  Riskleri alma, planlama, organizasyon ve yönetme sürecidir. 

1803 
Jean Baptiste 

Say 
Kazançların kapital kazançlardan ayrılmasıdır. 

1876 
Francis 

Walker 

Para sağlayan ve faiz alan kiĢiyle, yönetim yeteneklerini kullanarak kar 

elde eden kiĢi arasında ayrım yapılmasıdır. 

1934 

/1950 

Joseph 

Schumpeter 

Yenilikçiliktir, endüstri alanına yeniden adapte ederek, yeni ürün ve 

kaynaklar açarak, yeni teknolojiler kullanarak eski ürünleri yenileyerek 

ürün çeĢitliliğinde devrimler yapmaktır. 

1961 
David 

McClelland 
Riskli ortamlarda enerjik bir Ģekilde hareket etmektir. 

1964 Peter Drucker Fırsatların en üst düzeye çıkarılmasıdır. 

1975 
Albert 

Shapero 

Ġnisiyatif alarak sosyoekonomik mekanizmaların organizasyonu ve 

baĢarısızlık halinde riskleri kabul etmek. 

1980 Karl Vesper 
Psikologları, politikacıları, ekonomistleri ve iĢ adamlarını içeren bir 

sonuçtur. 

1983 
Giffort 

Pinchot 
Yeni bir iĢletme kurmadır. 

1985 
Robert 

Hisrich 

Finansal ve bireysel tatmin karĢılığında, parasal, psikolojik ve sosyal 

riskleri alarak, gereken zamanı ve gayreti göstererek mal ve hizmet 

yaratma sürecidir. 

Kaynak: Kuvan, 2007: 15. 

 

2.3.3. GiriĢimciliğin Önemi 

Ekonomik ve sosyal geliĢimin lokomotifi olarak görülen GiriĢimcilik son 

yıllarda giriĢimci modern ekonominin en önemli oyuncusu olarak kabul edilmektedir 

(Esen ve Çetin, 2012: 74).  

GiriĢimci faaliyetler, yeni iĢ alanlarının oluĢturulmasına ve istihdam 

sorunlarının çözümüne katkı sağlamakta, durgun ekonomileri harekete geçirmede 

büyük rol oynamaktadır (Aytaç ve Ġlhan, 2007: 1). 

 GiriĢimciler sayesinde, bölgesel fırsatlar en uygun bir biçimde kullanılacak 

ve kalkınmada önemli bir rol oynayacaktır (GüreĢçi, 2014: 1–25). GiriĢimcilerin 

geliĢmekte olan bir ekonomiye olan katkıları Ģöyle ifade edilebilir  (Uluyol, 

2013:353).  

 Geleneksel ekonomiden modern ekonomiye dönüĢüm  
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 Sermaye birikiminin hızlandırılması  

 Ġstihdam olanaklarının oluĢturulması   

 Yenilik fikirlerine öncülük edilmesidir.  

GiriĢimcilik, kiĢiler, örgütler ve ülkeler için önemlidir. Çoğunlukla ekonomik 

kalkınma için giriĢimciliğin önemli olduğu düĢünülmektedir. Shane ve arkadaĢları 

(2003), giriĢimcilik sürecinin çeĢitli etkenlerden dolayı önemli olduğunu 

vurgulamaktadırlar. Birincisi, giriĢimcilik teknik değiĢime ve yeniliğe yön verir ve 

bundan dolayı ekonomik büyümenin temelidir. Ġkincisi, Avusturyalı ekonomistlerin 

açıkladıkları gibi, giriĢimcilik faaliyeti arz ve talebi dengeleyen bir süreçtir. 

Üçüncüsü, yeni bilgileri mal ve hizmetlere dönüĢtüren çok önemli bir süreçtir. 

Dördüncüsü, meslek olarak önem kazanmıĢtır ve zihinsel sermayede, insanların 

geliĢiminde giriĢimciliğin rolünü anlamak gereklidir  (Chemin, 2009 Ve Shane, vd. 

2003: 259/Kaygın, 2011: 15). 

GiriĢimciliğin önemini belirten baĢka bir ifade ise, fırsat ve yenilikleri 

araĢtıran fırsatları yakaladıklarında ilgili riskleri de hesaba katarak üretim yapmak 

üzere üretim faktörlerini birleĢtiren dinamik kiĢiler bir toplumda ne kadar fazla ise 

toplumun geliĢmiĢlik seviyesi de o kadar yüksektir (ĠĢcan ve Kaygın,2011: 276). 

GiriĢimcilik, ekonomik olarak kalkınmanın ve büyümenin temel taĢı olarak 

görülmektedir. Bir ülkede giriĢimcilik ne kadar çok teĢvik edilirse o ülkede 

ekonomik kalkınma ve sosyal yaĢam düzeyinin de o ölçüde arttığı herkes tarafından 

bilinmektedir. GiriĢimcilik, yaratıcılığın ve yenilikçiliğin temelini oluĢturmaktadır. 

Bunlarda göstermektedir ki giriĢimcilik, bir ülkenin veya giriĢimciliğe önem veren 

ülkelerin kalkınmasında büyük öneme sahip olmaktadır (Serhateri ve CoĢkun, 2006: 

112).  

Bu günümüzde giriĢimcilik konusu ile yalnız ülkeler devletlerin değil, 

uluslararası kuruluĢlar ve birliklerin de ilgilendiği bir konudur. Avrupa birliği 

giriĢimciliğe ilginin artırılabilmesi için Lizbon stratejisini hazırlamıĢtır. Lizbon 

stratejisinin önemle üzerinde durduğu konulardan birisi de yenilikçi iĢletmelerin ve 

kobilerin kurulması ve geliĢtirilmesi için elveriĢli ortamın hazırlanması gerekliliğidir 

(Urdaletova vd, 2008: 171). 
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EUROSTAT tarafından yapılan bir araĢtırmada, 2005 yılında Avrupa 

birliğinde 19,6 milyon giriĢim iĢletmesi olduğu, bu iĢletmelerin 85 milyon civarında 

istihdam sağladığı ve 3 trilyon doların üzerinde bir ekonomik katkı sağladığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Schmiemann, 2008: 1/BaĢol, Dursun ve Aytaç, 2011: 10). 

 Amerikan giriĢimcilik komisyonuna göre “yeni yüzyıl için, ulus, ulusal 

önceliklerini saptarken giriĢimciliği teĢvik etmek ekonomik politikamızın köĢe taĢı 

olmalıdır. Eğer bu konuda baĢarısız olursak, kayıplarımız çok büyük olabilir.” En 

baĢarılı ekonomiler, küresel çevredeki değiĢikliklere hızla uyum sağlayabilen 

endüstrileri kuranlar olacaktır (NCE White Paper, 2008: 6/Boz, 2008: 49). 

Yukarıdaki ifadelerden de anlaĢıldığı gibi giriĢimciliğin önemi geliĢmekte 

olan ülkelerde kalkınmanın, geliĢmiĢ ülkelerde ise dinamizmin temeli olmasıdır 

(Karcıoğlu ve Kaygın, 2013:1). 

 

2.3.4. GiriĢimcilerin Özellikleri 

GiriĢimcilikle ilgili yapılan bazı çalıĢmalarda giriĢimcilerin baĢarılı ortak 

özellikleri vurgulanmıĢtır. ĠĢ hayatında gerçekten de diğerlerine göre büyük baĢarıları 

diğer giriĢimcilere göre daha kısa sürede yakalayanlara rastlanmaktadır. Ancak 

çalıĢma alanları veya yaptıkları iĢler açısından giriĢimcilerin farklı birçok özellikleri 

görülmektedir (Marangoz, 2016: 50). 

GiriĢimcilik alan yazını ile ilgili yapılan araĢtırmalarda, giriĢimci kiĢilerin 

bazı özelliklerinin benzediğini, bazı özelliklerinin farklı olarak ortaya çıktığı 

görülmüĢtür. GiriĢimcilerin en önemli özellikleri arasında baĢkalarına öncülük 

yapma, kaynakları bir araya getirebilme yeteneği, yönetim ile ilgili becerileri, 

özerklik isteği ve risk alma yer almaktadır. Alan yazında giriĢimciliğe ait diğer 

özellikler giriĢimcilerin çok yönlü olmaları, ikna etme yetenekleri, yaratıcılık ve 

yenilik, organizasyon düzenleme özellikleri, rekabetçi ve çok çalıĢkan olmalarıdır 

(Güney, 2015: 60).  

Ayrıca giriĢimcinin, sezgi özelliğinden de bahsedilmektedir. GiriĢimci, 

belirsizlikleri sezerek fark edebilen kiĢidir. Bu görüĢe göre giriĢimci piyasayı iyi 
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analiz edip, sezgilerini kullanarak ileride ihtiyaç olacak ürün ve hizmetleri üretmek 

için gereken kaynakları bir araya getiren kiĢidir (TÜSĠAD, 2002: 17). 

GiriĢimcilik kavramının ekonomik boyutlarının yanında sosyal ve kültürel 

boyutlarının yanı sıra diğer özellikleri de vardır. ĠĢ hayatına ilk defa baĢlamıĢ olan 

bazı giriĢimciler gerçektende kısa zamanda baĢarılı olmalarına rağmen, bazı 

giriĢimcilerin de baĢarısız olmaları araĢtırılmaktadır. Bundan dolayı baĢarılı olan 

giriĢimcilerin özelliklerinin belirlenmesine yönelik çalıĢmalar aĢağıdaki özellikleri 

ortaya çıkarmıĢtır (Kuvan, 2007: 32): 

Tablo 2.2. GiriĢimcilerin özellikleri  

Tarih Yazar Özellikler 

1848 Mill  Risk alma 

1917 Weber  Biçimsel otoritenin kaynağı olma 

1934 Schumpeter  Yenilik, öncü olma 

1954 Sutton  Sorumluluğa istek duyma 

1959 Hartman Biçimsel otoritenin kaynağı olma 

1961 McClelland  BaĢarı güdüsü, risk alma 

1963 Davids  Öz güven, bağısızlık, hırslı olma, sorumluluk 

1964 Pickle ĠletiĢim, insan iliĢkileri, teknik bilgi 

1965 Litzinger  Liderlik, babacanlık, tanınma, bağımsızlık, risk alma 

1965 schrage Doğru algılama, motivasyon, stresin çalıĢmayı azalttığını görme 

1971 Palmer  Risk ölçme 

1971 

 

Hornadey ve 

Aboud 

BaĢarı güdüsü, özerklik 

Saldırganlık, güç, tanınma 

1973 Winter  Güç ihtiyacı 

1974 Borland  Ġçsel güç odağı 

1974 Liles  BaĢarı ihtiyacı 

1977 Gasse  KiĢisel değerlere dönüklük 

1978 Timmons  Özgüven, amaca yönelik, orta düzeyde risk alma, yaratıcılık. 

1980 Brockhouse  Risk alma eğilimi 

1980 Sexton  Enerjik olma, hırs, olumlu terslikler 

1981 Mescon-

Montanari 

BaĢarı, hâkimiyet, özerklik. Kontrol, dayanma gücü 

1981 Welsh,White Kontrol ihtiyacı, sorumluluk isteği, özgüven, mücadele etme. 

1982 Dunkelberg-

Cooper, Welsh-

Young 

Büyümeye dönüklük 

Bağımsızlığa dönüklük, zanaatkârlığa dönüklük 

Kontrol kaynağı, özgüven, yenilikçilik. 

Kaynak: Güney, 2015: 61. 
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2.4. GĠRĠġĠMCĠLĠK EĞĠLĠMĠ 

KüreselleĢen dünyada, artan rekabet ortamı ekonomik etkenlerin değiĢmesine 

neden olmuĢtur. Bu değiĢim beraberinde yenilikçilik, risk alma, baĢarma ihtiyacı, 

yaratıcılık, baĢarısızlığa direnç, azimli ve hırslı olma, bağımsız davranma gibi 

özellikleri üzerinde taĢıyan bireylerin önemini artırmıĢtır. Yoğun bir rekabet 

ortamında baĢarılı olabilmek için gereken en önemli Ģartlardan biri olan giriĢimcilik 

özelliklerinin geliĢtirilmesidir. GiriĢimci olan bir birey almıĢ olduğu eğitimden 

yararlanabilme yeteneğine, aile de ve toplumda sağlanan imkânlardan 

yararlanabilme, iĢ yükü gibi olguları hareket noktası olarak görmelidir (Kaya, Güzel 

ve Çubukçu, 2011: 76). 

Ekonominin lokomotifi olan giriĢimcilik, günümüzde yeni bir iĢ geliĢtirme, 

yaratıcılık, azimli ve hırslı olma, risk alma denince akla giriĢimcilik gelmektedir. 

Bilimsel makalelerde ve medya yazılarında giriĢimciliğin üstün performans gösteren 

örgütlerin temel özelliklerinden biri olduğu tartıĢılmaktadır. Ülkeler için iĢ yaratma, 

ekonomik büyüme refahın artması ve yenilikçilik için pozitif anlamda değer 

sağladığı ifade edilmektedir (Beğendik, 2013: 95). 

 

2.5. GĠRĠġĠMCĠLĠK TÜRLERĠ 

GiriĢimcilik türlerinin ortaya çıkması, giriĢimcilik yaklaĢımının stili ve 

giriĢimcilik kapsamından farklı olarak süreci harekete geçiren birey veya takımın 

özellikleri ve hangi konularda hareketin baĢlatıldığı ile ilgilidir (Gül, 2012: 35). Bu 

giriĢimcilik türleri Ģunlardır; orijinal giriĢimcilik, iç giriĢimcilik, kurumsal 

giriĢimcilik, profesyonel giriĢimcilik, teknik giriĢimcilik, giriĢimci giriĢimciliği, 

çevreci (eko) giriĢimcilik, stratejik giriĢimcilik, küresel giriĢimcilik, kamu 

giriĢimciliği, akademik giriĢimcilik, sosyal giriĢimciliktir. 

  

2.5.1. Orijinal GiriĢimcilik 

GiriĢiciliği bağımsız bir Ģekilde, orijinal haliyle oluĢturan giriĢimciliktir. 

Orijinal giriĢimcilik sınıflandırmasında öncelikli olarak giriĢimcilerin kendi yetenek, 

algı, sezgi, ustalık, beceri, güç, deneyim, bilgi gibi niteliklerine güvenerek hayallerini 
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gerçekleĢtirmek için harekete geçtikleri ve ilk defa sıfırdan baĢlayarak yapılan 

giriĢimlerdir. Bu giriĢimcilikte belirleyici ve ayırt edici özelliğin ilk defa ve orijinal 

olmasıdır (Gündoğdu, 2013: 45). 

 

2.5.2. Profesyonel GiriĢimcilik 

Ġyi yönetilmeyen iĢletmelerin daha iyi yöneticilere devir edilmesi veya 

satılmasıdır. Profesyonellik kazanmıĢ bir giriĢimci, bulunduğu iĢletmeden ayrılacağı 

zaman yerini baĢka bir giriĢimci almaktadır. Profesyonel giriĢimcilik 1980’li 

yıllardaki ekonomik krizde zora düĢen giriĢimcilerin iĢletmelerini yeni teknolojik ve 

yönetim yapılandırmasıyla ekonomik kaybı engelleme çalıĢmaları sırasında yaygınlık 

kazanmıĢtır (Marangoz, 2016: 78). 

 

2.5.3. GiriĢimci GiriĢimciliği 

Bu giriĢimcilik Ģeklinde, giriĢimcilik faaliyetinde bulunmuĢ ve daha sonra 

firmasını satmıĢ olan tecrübeli giriĢimcilerin kendilerine fırsat olarak tecrübesiz 

giriĢimcileri hedef almalarıdır. Bu giriĢimcilik teknolojileri kendi firmalarına 

uyarlayan, hızlı bir Ģekilde geliĢen, hızlı büyüyen, fırsatların çabuk gelip geçtiği 

sektörlerde cesur giriĢimcilerin yapmıĢ olduğu bir giriĢimciliktir (Marangoz, 2016: 

79).  

Bu giriĢimcilik, beraber iĢ yapmanın, ortak iĢ yapma kültürünün 

yaygınlaĢmasında önemli bir etkendir. Ġyi fikri olan ve sağlam bir yenilik geliĢtirerek 

bunları faaliyete geçirmekte zorlanan giriĢimciler için akılcı bir ortak, sağlam bir 

finansör, iyi motivasyon, iyi bir organizatör, cesur ve iyi bir arkadaĢtır (Gül, 2012: 

39). 

 

2.5.4. Teknik GiriĢimcilik 

Ar-Ge ve yenilik çalıĢmalarının finanse edilmesi ve idaresini içeren daha çok 

teknolojiyle ilgili alana yönelik bir takım giriĢimciliğidir. Genelde yüksek 

teknolojiye sahip, eğitim seviyesi yüksek, bilgili ve tecrübeli giriĢimcilerin 
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projelerine yapılan yatırımları ifade etmektedir. BaĢka bir ifadeyle teknik giriĢimcilik 

bir takım veya teknik ortaklık giriĢimciliğidir. bu giriĢimcilik Ģekli teknik kökenli 

kiĢilerin kendi kariyerlerini doğru Ģekilde kullandıkları bir giriĢimciliktir (Gündoğdu, 

2013: 51). 

 

2.5.5. Stratejik GiriĢimcilik 

Stratejik yönetim ve giriĢimciliğin ortak yanları olarak görülen stratejik 

giriĢimcilik terimi, hayata geçirilen giriĢimsel faaliyetlere stratejik düĢünme odaklı 

bakmayı ifade etmektedir (Saldamlı, 2014: 179). Firmaların, yaĢamıĢ olduğu yoğun 

rekabetten dolayı strateji kavramı büyük önem kazanmıĢtır. Çevresel faktörler ve 

teknolojik geliĢmeler beraberinde yüksek riskleri getirmiĢtir. Bu durum iĢletmeleri 

stratejik düĢünmeye ve stratejik kararlar almaya yöneltmiĢtir (Yıldız ve Alp, 2012: 

29–46).  

Stratejik giriĢimcilikte, iĢletmeler pazarın hızlı bir Ģekilde büyümesini, 

rakipler fazla çoğalmadan buradaki pazar payının çoğunu almayı düĢünürler (Ünsar, 

2007: 695–708). Stratejik giriĢimcilik, uygun fırsatları kollamak, rekabet avantajını 

yaratacak stratejileri oluĢturmak, iĢletme performansını istenilenin üzerine çıkartma 

yönündeki süreçlerden oluĢmaktadır. Stratejik giriĢimcilik firmalar için yeni 

zenginliklerin kazanılması yönünde ayırt edici eĢsiz bir durum olarak ifade edilebilir 

(Yılmaz ve GörmüĢ, 2012: 4483–4504). 

 

2.5.6. Kurumsal GiriĢimcilik 

Kurumsal giriĢimciliğin iki fonksiyonu vardır. Bunlardan birincisi, herhangi 

bir firmanın kendi iĢleyiĢ süreçlerinde yapmıĢ olduğu yenilik veya baĢka firmalarla 

ortaklık yapması sonucunda ortaya yeni firmaların çıkmasıdır. Ġkincisi ise, firmaların 

sahip oldukları değerleri bir araya getirerek stratejik rekabet avantajını sağlamak 

yoluyla yeni bir giriĢimde bulunmalarıdır (Karadal ve Gülpınar, 2014: 98). 

Kurumsal giriĢimcilik, büyük ve küçük firmaların kendi aralarında küçük 

giriĢimleri düzenlediği bir üst giriĢimcilik türüdür. Bu giriĢimciliğin temel özelliği, 

giriĢimcilerin ürünün tamamını kendilerinin üretebileceği büyük bir tesis kurması 
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yerine, küçük parçalarını diğer küçük giriĢimcilerin yapmasını teĢvik etmek, onları 

korumak, yönlendirmek, teknoloji desteği vermek, risk faktörlerini azaltarak kazancı 

artırmaktır (Özdevecioğlu ve Karaca, 2015: 37). 

 

2.5.7. Çevreci (eko) GiriĢimcilik 

Endüstri alanındaki faaliyetleriyle sadece büyümeyi düĢünen ülkeler çevre 

dostu olmayan bir anlayıĢla hareket ederek doğal hayata oldukça zarar 

vermektedirler. Doğal hayatın, genel yapısının günümüzde gittikçe bozulması 

insanlarda çevreyi koruma bilincini arttırmıĢtır. Bunun bir sonucu olarak insanlar 

çevreyle barıĢık onu koruyan giriĢimcilere ihtiyaç duymaktadırlar (Aydın ve Çakar, 

2014: 77–89). Eko giriĢimcilik, doğal hayata en az zararı verecek ürün ve servis 

hizmetleri veren iĢletmeler kurmak Ģeklinde tanımlanmaktadır. Eko giriĢimcilik 

çevre duyarlılığına, yeĢil yönetim anlayıĢına sahip olmak, doğal kaynakları ve 

çevreyi koruma bilinciyle (Balcı, 2011: 187–206). Rekabette ekolojik avantajı elde 

ederek ekonomik büyüme ve kalkınma demektir. Çevreci giriĢimcilik iĢletmelerin 

sürdürülebilirlikleri için önemli bir konudur (Efeoğlu, 2014: 103–118). 

 

2.5.8. Küresel GiriĢimcilik 

KüreselleĢme, devletlerarasında ürün, hizmet, teknolojik geliĢmelerin 

hızlanması ve uluslararası alanda para dolaĢımının serbestleĢmesi sonucu ortaya 

çıkan ekonomik büyümeyi, uluslararası firmaların birbirleriyle alıĢ veriĢ çeĢitliliğini, 

değer artıĢlarının, teknolojik imkânlardan faydalanarak hizmetlerin daha iyi 

verilmesini ve bunların devletlerarasında serbest hale gelmesi ile olan ekonomik 

geliĢmeyi tanımlamaktadır (ġimĢeker ve Ünsar, 2008: 1029–1045). Rekabetin 

oldukça çok olduğu ortamlar, kaynak ve girdileri kendilerinden daha iyi olan 

uluslararası firmaların lehine geliĢen süreci beraberinde getirmiĢtir. Bu firmalar 

dünyanın herhangi bir devletinde ürettikleri ürünleri baĢka devletlerde 

satabilmektedirler (Yıldırım ve Eylül Erul, 2014: 340). Devletlerin dıĢ kaynak 

bakımından uluslararası firmaları çağırmaları ülkelerindeki kaynak kıtlığına, 

ekonomik büyümelerini hızlandırabilmek gibi nedenlerden ortaya çıkmaktadır 
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(Balkanlı, 2002: 13–26). Küresel giriĢimcilikle birlikte, ekonomik geliĢmeler artmıĢ, 

teknolojik geliĢmeler özellikle biliĢim teknolojilerindeki ucuzlamalar ve 

yaygınlaĢması bilgiye ulaĢımı kolaylaĢtırmıĢ, zaman, mekan ve mesafeleri 

değiĢtirerek global değerlerin oluĢmasına yardımcı olmuĢtur (Balay, 2004: 61–82). 

 

2.5.9. Kamu GiriĢimciliği 

Kamu giriĢimciliği, kamu yetkisi, kamu çalıĢanları, kamu kaynaklarını vb. 

kullanılarak yapılan bir giriĢimciliktir. Bu giriĢimcilik, siyasetin, özel sektörün ve 

hükümetin istemesi sonucunda ortaya çıkmaktadır. Kamu giriĢimciliğinin ilk 

aĢaması, sorunların çözümünde kamu yönetimine hâkim olan bürokrasinin daha az 

etkili olmasıdır (Özdevecioğlu ve Karaca, 2015: 44). Kamu giriĢimciliğinin amacı, 

kamu ve özel sektör arasındaki iĢ birliğini kurumlaĢtırmak ve kamu ile özel sektör 

arasındaki farklılıkları ortadan kaldırmaktır. Kamunun iĢleyiĢinde de özel sektördeki 

gibi verimlilik yüksek performans ve tasarruf öne çıkmaktadır. Kamu giriĢimciliği, 

kamunun yeniden yapılanması, kararlara astların dâhil edilmesi gibi değiĢimi 

öngörmektedir (Kalfa ve Atay, 2008: 229–240). Kamu giriĢimciliğine örnek olarak 

Doğu Anadolu Bölgesinde uygulanan GAP (Güney Doğu Anadolu projesi)’ı  

verebiliriz. GAP, önceleri toprak ve su kaynaklarının bölgede geliĢtirilmesi amacını 

taĢırken daha sonra çok değiĢik faaliyetleri içeren, bütünleĢmiĢ ve bölgenin 

kalkınmasında, insan merkezli sürdürülebilir bir kalkınma projesi olarak 

yürütülmektedir (Paksoy ve Aydoğdu, 2010: 114). 

 

2.5.10. Akademik GiriĢimcilik 

Bilgiyi merkez olarak gören ekonomilerde, üniversitelerin değiĢen rolüne 

bağlı olarak akademik giriĢimcilik büyük bir önem görmektedir. Bu ilgiden amaç, 

bilimin ve teknolojik bilginin ticarileĢmesidir. Akademik giriĢimcilik, bir 

üniversitenin öncülüğünde giriĢimcilikle uyumlu faaliyetler ve kavramlar açısından 

ele alınmaktadır (DemirtaĢ, 2014: 189–207). Üniversite ile sanayi arasındaki iliĢki 

sırasında devlet aracı konumundadır. Üniversiteler bu çalıĢmada bilim parkları, 

teknokentler veya ar-ge merkezleri kurmaktadır. Üniversitelerin sanayi ile yapmıĢ 
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olduğu bu çalıĢmalar sonucunda giriĢimci kaliteside yükselmektedir (Özer, 2011: 

85–100).  Üniversitenin bölgenin insanları ile yapmıĢ olduğu entelektüel giriĢim bir 

akademik giriĢimdir. Akademik giriĢimciler, ortaya çıkardıkları kaynaklarla 

üniversitelerde yapmıĢ oldukları çalıĢmalar çeĢitlenmektedir. Akademik 

giriĢimcilerin yapmıĢ oldukları çalıĢmalar sonucu ortaya çıkan büyük kazançlı 

ürünlerin maliyeti çok düĢük miktarlarda olmaktadır. Bu durum yapılan projeler için 

yatırımcıları cesaretlendirmektedir. Üniversitelerin yapmıĢ oldukları giriĢimcilik 

faaliyetleri, üniversitelerin kalite değerini arttırmaktadır (Ġskender ve Ġskender, 2016: 

189–195). 

 

2.5.11. Sosyal GiriĢimcilik 

Sosyal giriĢimciliğin ortaya çıkıĢı, “kar odaklı firma” ve “sosyal değer 

yaratma” firmaların, sosyal sorumluluk adı altında çalıĢmalarını sosyal sektörde 

yapması, sivil toplum kuruluĢlarının sürdürülebilirlik için kar etme çabaları bu 

terimleri aynı merkezde buluĢturmasıyla “sosyal giriĢimcilik” ortaya çıkmıĢtır 

(Kümbül Güler, 2011: 79–111). Sosyal giriĢimcilik, kamu sektörü, özel sektör veya 

sivil toplum örgütlerinde ortaya çıkan toplum için değer yaratma çalıĢması olarak 

ifade edilmektedir. BaĢka bir deyiĢle sosyal giriĢimcilik, toplumla ilgili problemlerin 

çözümünde piyasa çözümlerini kullanan “kar” ve “topluma faydayı” aynı noktada 

birleĢtiren bir anlayıĢtır (Demir, 2014: 347–356). Sosyal giriĢimcilik, sosyal değer 

yaratmak, sosyal değiĢimi sağlamak veya toplumsal ihtiyaçları giderme konusunda 

kaynakların yenilikçi bir Ģekilde kullanıldığı bir süreçtir. GiriĢimcilikle, sosyal 

giriĢimciliğin ayrıldığı nokta kiĢinin özgeciliğidir. Sosyal giriĢimcilik ekonomik 

değerlerden çok, sosyal değerlere vurgu yapmaktadır (Konaklı ve GöğüĢ, 2013: 373–

391). Sosyal giriĢimcilik, temelde yenilikler yapmak suretiyle sosyal alanda uzun 

vadeli giriĢimler yapmayı hedeflemektedir (Sarıkaya, 2010: 90). Sosyal giriĢimciler, 

kendi yaptıkları planları en ince detayına kadar açıklayan, oldukça bağımsız kiĢilik 

yapısına sahip ve faydacı insanlardır (Kırılmaz, 2013: 106). Bu giriĢimcilik için Ģu üç 

unsur önemlidir; yenilik, sosyal değer yaratma ve sosyal giriĢimcilik her yerde 

olabilir (Yılmaz, 2014: 300). 
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2.6.  ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠK 

Ġç giriĢimcilik var olan örgütlerin ekonomik ve örgütsel geliĢimi açısından 

önemli bir unsurdur (Antoccic ve Hisrich, 2001: 496–523). 1983 yılında ilk defa iç 

giriĢimcilik kavramını Giffort Pinchot kullanmıĢtır. Ġç giriĢimcilik, giriĢimciliğin bir 

alt alanı olarak belirlenmiĢtir. Organizasyon içerisindeki giriĢimcileri ifade 

etmektedir. GiriĢimci karakterler veya giriĢimci kiĢilik konusunda yeni bir alanın 

ortamını hazırlamıĢtır (Özdevecioğlu ve Karaca, 2015: 33). Günümüzün çağa uyum 

sağlamıĢ ve kurumsallaĢmıĢ iĢletmelerinde, yapılan birçok yenilik bir tek kiĢinin 

baĢarısından daha ziyade, belirli bir takımın, ekibin baĢarısı olarak ortaya 

çıkmaktadır. ÇalıĢmaya devam eden iĢletmelerin, ortaya çıkan fırsatları kendilerine 

çevirebilmek için çalıĢanların içlerindeki giriĢimci ruhu ortaya çıkararak iĢletme için 

avantaj sağlamak için kullanılabilecek bir yöntemdir (Marangoz, 2016: 76). 

 Ġç giriĢimcilik kavramı yeni bir kavram olup, organizasyonları çok karmaĢık 

ve rekabetçi ortamlarla baĢ baĢa kalmaları durumunda baĢarıları için fırsatları 

arttırarak iĢletme performansını geliĢtirmeye yardımcı olmaktadır. Ġç giriĢimcilik 

kavramı yaratıcılık ve yenilikçilikle benzerlik göstermektedir (Durmaz, 2011: 52). Ġç 

giriĢimcilik kavramının önemini son yıllarda bir hayli artmıĢtır bunun sebebi, büyük 

iĢletmelerin rekabet istekleri, esneklik, büyüme ve yeniliklerin peĢinden 

koĢmalarıdır. GiriĢimcilikle iç giriĢimcilik kavramları arasındaki fark, giriĢim 

hareketinin yapıldığı yer ile ilgili olmasıdır. Ġç giriĢimciler var olan iĢletme hesabına 

yenilik çalıĢmalarını sürdürürlerken, giriĢimciler kendilerine yönelik yenilik 

çalıĢmaları içerisindedirler (Güney, 2015: 196). Ġç giriĢimcilikle ilgili yapılmıĢ bazı 

tanımlar Tablo 2.3’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 2.3. Ġç GiriĢimcilik Tanımları 

Kaynak  Tanım  

Pinchot (1985) 
Örgüt çevresinde yenilik ve yaratıcılığa odaklanmıĢ kiĢilerin 

fikirlerinin giriĢimciliğe dönüĢtürülmesi. 

Engle, Mah, Sadri (1997) 
Yenilik yapmak için bir önceki kabul görmüĢ fikirleri reddeden ya da 

değiĢtiren yaratıcı fikir. 

Borch, Huse, Senneseth 

(1999) 

ĠĢletmelerin yeniliği anlayarak giriĢimcilik faaliyetlerine 

uygulamasıdır. 

Chang (2001) GiriĢimcilik çalıĢmalarının iĢletmeye göre uygulanmasıdır. 

Antoccic, Hisrich (2001) 
ĠĢletme çalıĢanlarının var olan kaynakları dikkate almadan yeni 

fırsatları izlemeleridir. 

Saetre (2004) ÇalıĢan bir iĢletme içindeki giriĢimcilik çalıĢmalarıdır. 
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Tablo 2.3. devam 

Hayton, Kelley (2006) 
ĠĢletmenin tamamında yenilik, yeni bir iĢ veya yeni iĢ modellerini 

bulma, keĢfetme, yeni fırsatları kovalamanın tümüdür. 

Antoccic (2007) ÇalıĢan iĢletmenin içindeki giriĢimcilik ruhudur. 

Farahmand vd (2011) Yeni ürünler ya da yeni pazarların geliĢtiği süreç. 

Maier, Zenovia (2011) ĠĢletmenin yenilenmesini ve değiĢimini sağlayan devrimdir. 

Felicio, Rodrigues, 

Caldeirinha (2012) 

Hangi aĢamada olursa olsun, iĢletmede yapılan yenilikçi çalıĢmalar ve 

fikirlerdir. 

Hornsby, Bloodgood, 

Hayton, Kuratko (2013) 
ĠĢletmedeki yenilenmeyi baĢlatan süreçtir. 

Kocjancic, Stefan, 

Bojnec (2013 
Pazardaki rekabetin ve iĢletmedeki verimliliğin kaynağıdır. 

Moriano, Molero, Topa, 

Mangin (2014) 

Var olan bir iĢletmedeki giriĢimci davranıĢlarını ifade eden bir 

kavramdır. 

Kaynak: Kanbur, 2015: 37. 

Tablodan da anlaĢılacağı gibi iç giriĢimcilik, en basit tanımıyla örgüt 

içerisindeki giriĢimcilik çalıĢmalarıdır. BaĢarılı iç giriĢimcilik çalıĢmaları, 

yeniliklerin geliĢeceği bir yönetsel ortam yaratır. Ġç giriĢimciler faaliyetlere yönelik 

olan ve iĢlerini çok hızlı yürüten bireylerdir. Amaç baĢarısına önem verirler ve 

hedefe ulaĢmak için her Ģeyi göğüslemeye hazırdırlar. Vizyonu ve eylemlerini bir 

araya getiren kiĢilerdir. Ġç giriĢimciler düĢünen, iĢi yapan, planlayan kiĢilerdir 

(Güney, 2015: 196). 

 

2.6.1. Ġç GiriĢimcilik Boyutları 

ĠĢletmelerin giriĢimcilik eğiliminde bulunması, kendi içinde bazı giriĢimcilik 

niteliklerine sahip olduğuna dair bir gösterge olarak kabul edilmektedir. Ġç 

giriĢimcilik, birçok çalıĢmanın birlikteliğine dayanan çok boyutlu bir olgudur.  Ġç 

giriĢimciliğin beĢ boyutu bulunmaktadır. Bunlar; risk alma, proaktiflik, yenilikçilik, 

özerklik (Ağca ve BaĢ, 2014: 382) olarak sıralanmaktadır. BeĢinci boyut olarak, 

bireysel ağları geliĢtirme benimsenmektedir. Böylece iç giriĢimcilerin, kiĢisel sosyal 

ağları sayesinde olabilecek zorluklar karĢısında bilgiyi kolay bir Ģekilde elde 

edebilecekleri belirtilmektedir (Çetin, 2011: 69–85). 
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2.6.1.1. Risk Alma 

Ekonomik geliĢmenin motoru olarak kabul edilen giriĢimcilik için risk alma 

eğilimi, bireyleri veya iĢletmeleri diğer birey veya iĢletmelerden ayırt eden en önemli 

özelliklerden biri olarak kabul görmektedir (Faiz, 2013: 48).  

Risk kavramının anlamı kullanıldığı alana göre farklılaĢsa da giriĢimcilik 

alanında kullanılan risk alma kavramı Miller ve Friesen tarafından liderin ya da 

yöneticinin veya iĢletme sahibinin aynı zamanda riskli ve büyük kaynağı elde etme 

arzusu olarak ifade edilmektedir (Miller Ve Friesen, 1978: 921-933/ÖzĢahin, 2011: 

62).  

GiriĢimcilik ve iç giriĢimcilik mantığının aynı olduğu, yalnızca giriĢimcilik 

çalıĢmalarının yapıldığı konum ile birbirinden ayrılmaktadır. Bundan dolayıdır ki 

giriĢimciliğin ana etmenlerinden biri olan risk alma iç giriĢimcilikte de aynı oranda 

öneme sahiptir (Arslan, 2012: 120). GiriĢimciler farklı farklı özelliklere sahip olan 

kiĢilerdir. Risk alarak giriĢimde bulunmak kiĢinin kiĢisel özelliklerinin etkisi dıĢında, 

kültürün de etkisi ile olmaktadır. Ancak kültür ülkeden ülkeye değiĢiklik gösterdiği 

gibi aynı ülke içinde de farklılıklar gösterebilmektedir. Bu da giriĢimcinin risk alma 

seviyesini etkilemektedir (Yelkikalan, Kandemir ve Serez, 2006: 220).  

ĠĢletmeler büyümek ve ayakta kalmak, performanslarını artırmak için stratejik 

planlar yaparak, bulundukları konumu korumak yerine, yenilik yapmak için 

giriĢimlerde bulunacak takımlar oluĢturmalıdır yani risk almalıdırlar. ĠĢletmelerin 

performanslarının artması bu yolla mümkün olabilmektedir (Alpkan vd, 2005: 175–

189). 

 

2.6.1.2. Proaktiflik 

Organizasyonlarda baĢta üst yönetim olmak üzere, liderlik yapmak ve ilk defa 

giriĢimi baĢlatma eğilimidir (Güney, 2015: 196). 

Piyasa ortamına ilk defa yeni bir ürünü sunan iĢletmeler, pazar fırsatlarını 

değerlendirmek yoluyla, çok yüksek oranda karlar elde etmekte ve markalarına olan 

güveni sağlamakta lider konumda olmaktadırlar. GiriĢimcilik için önemli bir özellik 

olan bu durum proaktiflik olarak ifade edilmektedir (ġanal, 2011: 57).  
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Proaktiflik, firmanın faaliyet alanı dıĢındaki eĢsiz fırsatları daima arama 

eğiliminde olmasını anlatmaktadır. Proaktiflik, yeni ürünler ve hizmeti ortaya 

koyarak rekabette diğerlerinden önde olmayı, değiĢimi baĢlatarak etrafını 

Ģekillendirecek fırsatları aramayı ve ileriye doğru bir bakıĢ açısıdır (Yılmaz, 2012: 

138).  

 

2.6.1.3. Yenilikçilik 

GiriĢimcilikle bireyleri buluĢturan (giriĢimcilikle bir araya getiren) ortak 

payda yeniliktir. DeğiĢik kiĢilik özelliklerine sahip olan giriĢimcilerin ortak olan 

yönleri, bireylerin sistemli bir Ģekilde yenilikler için çalıĢmalar yapmalarıdır 

(Marangoz, 2016: 145). Yeni ürünler, yeni metotlar yaratma, yeni pazarlara girme, 

yeni bir organizasyon yapısı kurma ve tüm bunlara bir irade ortaya koymayı içeren 

eğilimdir (Naktiyok, 2007: 214). 

 Yenilikçilik; ihtiyaçları karĢılayacak, problemleri çözecek, alıĢılmamıĢları ve 

değiĢimi ifade eden yeni çözümler aramaktır. Bu çözümler, teknolojik geliĢmeler 

veya yeni ürün ve hizmetler alıĢılmıĢ dıĢı üretim süreçleri olarak ifade edilebilir. 

GiriĢimcinin yenilikçi olması, yeni fikirleri ortaya koyması ve bu fikirleri fiili olarak 

eyleme geçirmesi, giriĢimciyi diğer insanlardan farklılaĢtıran en önemli özelliğidir 

(BaĢar, 2013: 8).  

Uzun vadede ayakta kalabilmek ve rekabette üstünlük sağlayabilmek için, 

iĢletmelerin üst yönetimleri yenilikçi fikirleri dinlemeye ve bu tarz projelere yönelik 

felsefe geliĢtirmelidirler (Bulut vd, 2008:505).  

Ürünlerin, hizmetlerin, sistemin değiĢtirilmesi, yenilenmesi, yeniden 

yapılandırılması iĢletmelere önemli bir rekabet avantaj kazandırmaktadır. Bu tür 

faaliyetler yenilikçilik olarak ifade edilmektedir. GiriĢimci bireylerin özünde bulunan 

yaratıcılık ve yenilikçilik, değiĢimi bir fırsat olarak görme, rekabet avantajının 

kazandırılması yeniliğin gerçekleĢtirilmesini kolay hale getirmektedir (Marangoz, 

2016: 146).  

Bu nedenle iĢletmeye artı değer katacak yeniliklerin, iĢletmelerin pazar 

payına büyük bir katkısının olduğu ve iĢletmelerin uzun süre yaĢama süreçlerine 
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fırsat sağlamaktadır (Öztürk, Mesci ve Kılınç, 2013: 100). ĠĢletmelerin, günümüzün 

yoğun rekabet ortamında avantajı elde tutabilmeleri için gereken ilk öncelik 

yenilikçiliktir. Yenilikçilik, bir değiĢimin ve dönüĢümün baĢlangıcıdır. Yenilikçi bir 

iĢletmeyi, yenilikçi olmayan iĢletmelerden ayıran özellikler Ģunlardır (Koçoğlu, 

2012: 36). 

1. Yenilikçi bir vizyona sahiptirler, 

2. Farklı fikirler ile çalıĢanlar ve idareciler teĢvik edilirler, 

3. Öğrenmeye açıktırlar, 

4. Pazar odaklıdırlar, 

5. Basık organizasyon yapıları vardır ve proje ekipleri kurarlar. 

GiriĢimciliğin önemli bir öğesi olarak görülen yenilikçilik; bilginin, 

organizasyonun iĢlevlerini yerine getirebilmesi için özgün, ilintili, benzersiz buluĢlar 

ve değer yaratacak yeni ürün, kaynak, hizmet, yönetim tekniği, süreç veya teknolojik 

olarak somutlaĢtırılması, birleĢtirilmesi veya analizler (yöntemler) vasıtasıyla ticari 

değer kazanma sürecidir. Yenilikçilik hangi alanda olursa olsun, yeni fikir ve 

uygulamaların edinimidir (AltuntaĢ ve Dönmez, 2010: 53–54). 

 

2.6.1.4. Özerklik  

Özerklik, bir kiĢi ya da ekibin fikirlerini, vizyonlarını açık bir Ģekilde ortaya 

çıkarmaları ve bağımsız olarak hareket etmeleri anlamına gelmektedir. Genellikle 

fırsatların peĢinden koĢma, kendini baĢkalarından bağımsız bir Ģekilde 

yönlendirebilme isteği ve imkânı anlamını da kapsamaktadır (ġeĢen, 2010: 65). 

ĠĢletmelerde iç giriĢimciliğin oluĢabilmesi, ihtiyaç hissedilen yeni fikir ve 

yaratıcılığın geliĢmesi için iĢletme içerisinde çalıĢan kiĢilere veya takımlara 

özgürlüklerin verilmesi gerekir. Ġleriki zamanlarda yeni giriĢim çalıĢmalarının olması 

için çalıĢanlarda kendilerini rahat, özgür hissedebilen dinamik ruhlar oluĢturmak 

gerekmektedir. Bundan dolayıdır ki giriĢim çalıĢmasının önemli bir gücünü özerklik 

oluĢturmaktadır (ÖzĢahin, 2011: 60). Özerk giriĢimciler çalıĢmaları esnasında 
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baĢkalarını dikkate almayan veya kendilerini sınırlayan kuralları hiçe sayan 

kiĢilerdir. Genellikle aksi yönde muhalifler olarak görülürler (Kapu, 2001: 164). 

 

2.6.1.5. Bireysel Ağları GeliĢtirme 

KiĢilerin, sosyal bağlarının araĢtırılmasıyla ortaya çıkan sosyal ağ kavramı, 

yönetim bilimi dâhil günümüzde birçok araĢtırmalara konu olmuĢtur (ġeĢen, 2010: 

66). Sosyal veya toplumsal ağ, bir ya da birden çok toplumsal iliĢkiyle birbirine 

bağlanmıĢ, toplumsal bir bağ oluĢturan kiĢiler anlamını ifade etmektedir. Bu bağlar 

içerisinde iletiĢim, arkadaĢlık akrabalık, otorite sayılmaktadır. Sosyal ağların temel 

mantığı birlikte bir topluluk oluĢturarak beraber hareket etmektir. Problemlere karĢı 

yeni çözümler sunma, fikirleri paylaĢma ve bu tarz çalıĢmalar yapmaktır (Özmen vd, 

2011: 42–46).  

Bireysel ağ geliĢtirme, iç giriĢimcilik boyutları olan yenilikçilik, risk alma, 

proaktiflik, özerklik ve agresif rekabetçilik arasında yer almamaktadır ancak iç 

giriĢimciliğin bahsedilen bu boyutların tamamında etkili olan bir dinamiktir 

(Lumpkin ve Dess, 1996: 135–172). Bilgiye eriĢimde sosyal ağların önemi, farklı 

çalıĢmalarda farklı Ģekillerde incelenmiĢtir. Granovetter’in öne sürdüğü zayıf 

bağların gücü teorisine göre, zayıf bağlar, profesyonel ve teknik bilginin daha fazla 

etkili ve yoğun olarak elde edilmesini sağlamaktadır. Hâlbuki güçlü bağlarla elde 

edilen bilgiler tanıdık çevreden geldiği için yeni fikirler ve bilgileri verme ihtimali 

zayıf olmaktadır (Granovetter, 1973: 1360–1380). Burt (1992) bilgiye eriĢme 

iliĢkilerini farklı yönden ele almıĢtır. Burt yapısal boĢluklar yaklaĢımında sosyal 

ağdaki boĢluklar, bu boĢlukları ortaya koydukları bağlarla dolduran gruplar için pek 

çok fırsatlar sunar (Burt, 1992/Berk, 2016: 10). 

 

2.6.2. Ġç GiriĢimcilik Türleri 

Ġç giriĢimciliği dört değiĢik türde incelemek mümkündür. Bunlar; sürekli 

yenilenme, örgütsel yenilenme, stratejik yenilenme ve yeni faaliyet alanlarının 

oluĢturulmasıdır. 
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2.6.2.1. Sürekli Yenilenme 

Sürekli yenilenme, faaliyetlerine devam eden örgütün pazardaki rekabet gücü 

için gerekli olan bir durumdur. Sürekli yenilenme iĢletmenin pazara sürekli olarak 

yeni ürün veya hizmetler sunması olarak ifade edilmektedir. Firmaların baĢarılı 

olmalarında yeniliklerin büyük bir önemi vardır. SatıĢların performansının artması, 

pazardaki büyüklük oranını yükseltmesi ve uzun dönemli piyasadaki rekabet gücünü 

arttırmada büyük etkiye sahiptir (Üstün, 2015: 80).  

Sürekli yenilenmenin sebeplerinden biri, müĢteri ihtiyaçlarının sürekli olarak 

değiĢiklik göstermesi ve çeĢitlilik olarak ortaya çıkmasıdır. Buda ürünlerin pazardaki 

yaĢam sürelerini kısaltmaktadır. Burada sürekli yenilenmenin hedefi teknolojik ürün 

yeniliği olmalı ve teknolojik olarak geliĢmeye dayanmalıdır. Teknolojik yenilenme 

uzun vadede önemli olmaktadır (Marangoz, 2016: 161). Firmaların kalıcı baĢarıları 

yakalayabilmeleri uygulamaya koymuĢ oldukları stratejileriyle değiĢen piyasa 

ortamına sürekli uyum sağlamaya çalıĢmaları, değiĢmeyen temel firma değerlerine 

ve bir amaca sahip olmalarıdır (Collins ve Porras, 2013: 103). 

 

2.6.2.2. Örgütsel Yenilenme 

Çevresel değiĢimler örgütsel yenilenmelerin itici gücü olarak görülmektedir. 

Maddi kaynakların ve insan gücü kaynağının en optimal bir Ģekilde bir araya 

getirmek için yapılan farklı çalıĢmaları örgütsel yenilenme olarak ifade etmekteyiz. 

Örgütsel yenilenmeler üst yönetimin alacağı stratejik kararlar sonucunda 

oluĢmaktadır (Marangoz, 2016: 167). 

Örgütsel yenilenmedeki amaç, örgüt içi süreçler, örgüt yapıları ve örgüt 

becerileri Ģeklindedir. Örgütsel yenilenme ürün çeĢitliliğinden ve yeniliğinden daha 

fazla, iĢleyiĢ biçimleri ve yönetim yapısında yapmıĢ olduğu yeniliklerle öne 

çıkmaktadır. Faaliyetlerinin çoğunluklu kısmı baĢarılı olarak görülebilecek örgütün 

çalıĢmalarının bir veya bir kaçının yenilenmesi ile ilgilidir (Ağca ve BaĢ, 2014: 387). 

Günümüzde çoğu iĢletmelerin sıradan ürünleri üretirken yüksek fonksiyonlu 

süreçleri kullandıkları ve rekabette avantajlı konuma geçtikleri açıkça görülmektedir. 

Bu da iĢletmelere hızlı üretim, hızlı dağıtım, düĢük maliyet ve daha iyi müĢteri 



76 

 

hizmeti imkânı ve daha fazla kalite olarak görülmektedir (Ağca ve Kurt, 2007: 83–

112). 

 

2.6.2.3. Stratejik Yenilenme 

Stratejik yenilenme, iĢletmenin etrafında oluĢan değiĢimlerin, hedeflerine 

ulaĢabilmesi için stratejik kararlarının alınmasına yardımcı olmaktadır. Yani 

belirsizlik ve sürekli değiĢen Ģartlarda iĢletmeler için yeni çözümlerin oluĢturulması 

için bir nevi kılavuzluk yapar. Stratejik yenilenme, firmaların uzun vadede ayakta 

durabilmelerine yardımcı olacak, rekabette üstünlük kazandıracak ve normalin 

üzerinde kazançlı olmasını sağlayacak yenilenme uygulamasıdır (Öğüt, Bülbül ve 

Yılmaz. 2006: 84).  

ĠĢletmelerin kurulum aĢamasındaki ana fikirlerin değiĢime uğrayarak yeni 

vizyonuyla iĢletmelerin değiĢimi ve dönüĢümü iç giriĢimcilik açısından önemlidir. 

ĠĢletme yeteneğini anlatan ana düĢünceler, devamlı bir etkileĢim sonunda ortaya 

çıkmaktadır, iĢletmede verimliliği ve karlılığı artırmaktadır (Akoğlan Kozak ve Gül 

Yılmaz, 2010: 85–97). 

 

2.6.2.4. Yeni Faaliyet Alanlarının OluĢturulması 

ĠĢletmeler, çevresindeki diğer iĢletmelerle kendisi arasında bir kıyaslama 

yapmak suretiyle, piyasaya çıkarılmamıĢ olan yenilikleri fark etme süreci Ģeklinde 

ifade edilebilir. Böylece firmanın kendisine rekabet avantajı sağlayacak yeni endüstri 

alanlarının yapısını oluĢturma (biçimlendirme), standartlarını biçimlendirme 

çalıĢmaları ve çabalarıdır (Aktan, 2008: 4–21). Yeni çalıĢma alanlarının 

oluĢturulması firmanın çıkartmıĢ olduğu mal veya ortaya koyduğu hizmetin yeniden 

biçimlendirilmesi veya yeni pazarların geliĢtirilmesini, içermektedir. Bu iç 

giriĢimcilikle ilgili önemli bir boyut olarak görülmektedir (Akyazı, 2014: 41). 
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2.6.3. Ġç GiriĢimcilerin Özellikleri 

Ġç giriĢimcinin sahip olması gereken bazı özellikleri vardır. Bunlar (Ağca ve 

Yörük, 2006: 169–170); 

 Ġç giriĢimciler daha fazla sermayeye ulaĢma olanaklarına sahiptirler. 

 Daha düĢük maliyetlerle yabancı kaynak bulabilirler. 

 Kaynakları kullanırken bağımsız olmak isterler. 

 Ġç giriĢimciler firmalar tarafından çoklu inceleme düzeyine tabidirler. 

 Fazla özerkliğe sahiptirler. 

 Bürokratik durgunluktan hoĢlanmazlar. 

 Özgürlük onlar için önemlidir, sembolleri ve statüyü sevmezler. 

 Kendilerine olan güvenleri tamdır. 

 Genelde iĢten atılmaktan korkmazlar, bunu bir risk olarak görürler. 

 Yenilikçidirler. 

 Problemleri çözerler. 

 AraĢtırma ve sorgulama yaparlar. 

 Örgüt içindeki düzen konusunda duyarlıdırlar. 

 Kurumdan maddi ve manevi destek beklerler. 

 Kontrol yetenekleri vardır. 

 Kendilerine zaman sınırlaması koyarlar, iĢlerini buna göre planlarlar. 

Ġç giriĢimciler, önemsiz olarak görülen bir çok durumu önemli hale getiren, 

vizyon sahibi bireylerdir. GiriĢimci insanlar geçmiĢte değil devamlı olarak gelecekte 

yaĢarlar. Ġç giriĢimciler, insanları, hayallerinin önünde duran problemler olarak 

görmektedirler (Ağca ve BaĢ, 2014: 386). 

 

2.6.4. Ġç GiriĢimciliği Etkileyen Faktörler 

Ġç giriĢimcilik; günümüzün değiĢen koĢullarına bağlı olarak elde olan kaynak 

ve iĢlem basamaklarında yenilikler yapma, yeni ürün ve hizmetler için teknolojiler 

geliĢtirme, örgütün veya bireyin kendini geliĢtirmesi, yeni iĢlere girme, risk alma ve 

öngörülerde bulunma gibi değiĢik çalıĢmaları içermektedir. ĠĢletmelerde bu 

çalıĢmaların baĢarılı bir Ģekilde yapılması, iç giriĢimciliğin sağlayacağı avantajlardan 
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yararlanmak (Bingöl, 2014: 48). Ġç giriĢimciliği etkileyen faktörleri (Antoccic ve 

Hisrich, 2001: 501–503)’e göre çevresel faktörler ve örgütsel faktörler Ģeklinde 

sınıflandırmıĢtır. 

 

2.6.4.1. Ġç GiriĢimciliği Etkileyen Çevresel Faktörler 

YaĢayan varlıklar üzerinde doğrudan ya da dolaylı bir Ģekilde etkisi bulunan 

çevre, örgütler için de oldukça önemlidir. Bütün örgütler hangi yapıda olurlarsa 

olsunlar kendilerine fırsatlar sunan veya tehditler savuran bir çevre içerisinde 

faaliyetlerini sürdürmektedirler (Aktan ve Börü, 11–36). Ġç giriĢimcilikte çevre ile 

ilgili olan bir süreçtir. DeğiĢimin ve dönüĢümün çok hızlı olduğu gerek dıĢ çevre, 

gerekse iç çevre örgütler için yeni fırsatlar sunmaktadır. Örgütler kendi varlıklarının 

ve yeteneklerinin sağlamıĢ olduğu “üstünlükleri ve zayıflıkları” yönünde stratejiler 

geliĢtirirler, bu da iç giriĢimciliğe olumlu bir Ģekilde etki yapmaktadır (Yüksel ve 

Akın, 2006: 254–268). Ġç giriĢimciliğe gösterilen ilginin ve önemin belirleyicisi 

olarak gösterilen firmaların çalıĢmalarını yürüttüğü çevrenin özellikleriyle ilgili 

olmasıdır. Ġç giriĢimciliğin baĢlangıç noktası dıĢ çevrede görmüĢ olduğu fırsatlardır 

(Naktiyok ve Bayrak Kök, 2006: 82).  

Örgütlerin, çevresine fayda sağlamak amacıyla sunmuĢ olduğu ürün ve 

hizmetleri kullanan müĢteriler, firmayla bağlantılı olan tedarikçiler, dağıtıcılar, devlet 

ve diğer kuruluĢlar ya da kiĢiler, iĢletmelerden yeni beklentiler içerisinde ve 

isteklerde bulunmaktadırlar. ĠĢletmelerde bu isteklere uygun cevapları verebilmeleri 

için verimlilik, etkinlik ve yaratıcılık gibi etkenlerin maksimum seviyede 

kullanılmasını gerektirmektedir. (Kaya, 2008: 121). Çevrenin, örgütlerden istediği 

dinamizm, teknolojik fırsatlar, yeni ürün talebi ve endüstriyel büyüme istekleri 

“çeken” özellikler olarak iĢletmeye iç giriĢimcilik faaliyeti yaptırırken, “elveriĢsiz 

değiĢimler ve rekabetçi davranıĢlar” gibi özellikler iĢletmeleri iç giriĢimcilik 

faaliyetine doğru “itici” özellikler olarak değerlendirilmektedir (Ağca ve Kurt, 2007: 

83–112). 

Dinamizm: Örgütlerin, değiĢen koĢullarda rekabette liderlik yapabilmeleri 

için teknolojik alt yapısıyla, sermayesiyle, eğitimli personeli ile ortak amaç ve 

hedeflere var güçleriyle odaklanmalarıdır (Ünsar, 2007: 695–708).  
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Teknolojik Fırsatlar: Örgütlerin, üretime yönelik yapmıĢ oldukları değiĢimi 

ifade etmektedir. MüĢteri ve tedarikçilerin isteklerine zamanında yanıt verebilmek 

için yapılan makine, donanım, bilgi teknolojisine yapılan yatırımlardır (Arat, 2013: 

80). 

Endüstri Büyümesi: iç giriĢimcilikle ortaya çıkacak olan yenilikçiliğin 

temelini oluĢturan ar-ge çalıĢmaları ve yatırımları, firmalara teknolojik olarak bir 

geliĢme sağlayacaktır. Bunun neticesinde firmalar rakiplerine karĢı rekabette 

üstünlük sağlayacak ve ekonomik olarak bir büyüme yaĢayacaklardır. Bu ekonomik 

büyüme yeni iĢ yatırımlarının yapılmasını sağlayacaktır (Korkmaz, Ermeç ve 

Yücedağ, 2009: 83–104). 

Yeni Ürünlere Talep: ĠĢletmelerin, çevresine sunmuĢ olduğu ürün ve 

hizmetlerin beğenilmesi ve bunun yurt içinden veya uluslar arası ticaret yapıyorsa 

yurt dıĢından ürünlerinden daha fazla bir Ģekilde üretilmesi veya markalaĢmıĢ ise 

daha değiĢik ürünlerin piyasaya sürülmesi olarak ifade edilebilir (Tağraf, 2002: 33–

47). 

ElveriĢsiz DeğiĢim: iĢletmenin, vizyon, misyon ve amaçlarına bulunduğu 

çevrenin olumsuz olması durumudur. Bu gibi ortamlarda iĢletmelerde talep 

daralmaları, yetki alanlarında değiĢiklikler, ürün tanımının yeniden yapılması ve 

elden çıkarma gibi durumlar söz konusu olmaktadır (Arat, 2013: 81). 

Rekabetçi DavranıĢ: ĠĢletmelerin, iĢ gücü piyasalarında,  mal ve hizmet 

pazarlarında rakipleri olan firmalarla büyük rekabette olmalarıdır. Firmaların 

devamlı bir Ģekilde kaynakları ellerinde tutmak için yaptıkları mücadeledir (Bingöl, 

2014: 58). 

 

2.6.4.2. Ġç GiriĢimciliği Etkileyen Örgütsel Faktörler 

Ġç giriĢimcilik; teknoloji geliĢtirme, yeni iĢlere girme, sistem içerisinde 

değiĢiklikler yaparak yeni ürün ve hizmet vermek, sonucu bilinmeyen iĢlere girme ve 

fırsatları kollamak gibi çalıĢmaları içermektedir. Ġç giriĢimciliğin çevreyle etkileĢim 

halinde olmasından, iç giriĢimciliğin baĢarılı olmasında dıĢ çevrenin önemi büyüktür 

(Akdoğan ve Cingöz, 2006: 50). Teknoloji geliĢtirme, yenilikçilik gibi rekabetçi ve 



80 

 

dinamik bir dıĢ çevrenin iç giriĢimciliğe olumlu bir katkısının olduğudur (Antoccic 

ve Hisrich,2001: 503). Örgütlerin dinamik yapıları rekabetin yoğun yaĢandığı 

ortamlarda ayakta durabilmeleri için farklılıklar ve yenilikler yapmayı gerektirirken, 

öbür taraftan iĢletmelere yeni fırsatlar ve iĢ imkânları vermektedir (Zahra, 1991: 

263). Ġç giriĢimciliğe etki eden örgütsel faktörler Ģunlardan oluĢmaktadır: 

Ödüllendirme sistemi, iletiĢim, örgüt yapısı, örgütsel destek, örgüt kültürü, biçimsel 

kontrol. 

Ödüllendirme Sistemi: Bir iĢletme içerisinde çalıĢan birçok insanın değiĢik, 

yenilikçi fikirleri olabilir. Bu fikir sahibi çalıĢanları bulmak ve teĢvik etmek 

amacıyla, iç giriĢimciliği geliĢtirmek ve iĢletmeye amaçları doğrultusunda daha fazla 

yol aldırabilmek için çalıĢanlara, tam zamanında ücretlerini ödeme, prim, ikramiye, 

iĢ güvencesi, kar paylaĢımı, boĢ zaman sağlama, terfi ve sorumluluk artırma gibi 

etkenler kullanılarak çalıĢanının motivasyonu sağlanmalıdır (Güney, 2015: 200). 

ĠletiĢim: ĠletiĢim, insanların hayatında önemli bir yer tuttuğu gibi iĢletmelerin 

faaliyetlerinde de önemli bir yere sahiptir. ĠletiĢimin eksikliği, yetersizliği veya 

yokluğu iĢletmenin hayatında belirsizliklere neden olmaktadır. ĠĢ görenler 

kendilerinden nasıl davranıĢ beklenildiğini, iĢ yapma Ģekillerinin nasıl olacağını 

iletiĢim vasıtasıyla öğrenmektedirler (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 1–18). Ġç 

giriĢimcilik açısından iletiĢim, iĢletmenin hedef ve amaçlarına doğru yol almasında 

iĢletmenin diğer birimleri arasında, iĢletmenin çevresiyle olan iliĢkilerinde, bilgi ve 

düĢüncelerin aktarılmasına imkân sağlayan bir süreçtir (Eroğluer, 2011: 121–136). 

ĠletiĢim, iĢletme yöneticilerin karaları alması sırasında, çalıĢanların motivasyonunda, 

müĢterilerle ilgili geri bildirimlerde, iĢletmenin resmiyet ile olan iĢlemlerinde vb. 

durumlarda aktif rol aldığı bir iĢleyiĢ biçimidir (Cialdini, 2013: 37–38). 

Örgüt Yapısı: ĠĢletmede çalıĢanların, motivasyonlarıyla, davranıĢlarıyla ve 

verimlilikleriyle doğrudan iliĢkili olan iç giriĢimciliğe, hiyerarĢik yapıları olan 

iĢletmelerde katı, otokratik, bürokratik ve biçimsellikler olumsuz olarak etki 

etmektedir (Bingöl, 2014: 67). Örgüt içerisindeki üst yönetimden baĢlayarak yapının 

esneklik, yaratıcılık ve risk alma yönündeki değiĢimi bütün çalıĢanları yani çevresini 

etkilemeye baĢlayacaktır (Kaufman, 2012: 259). Bu değiĢim örgütteki performansın 

artmasına, çalıĢanlarda aidiyet duygusunun geliĢmesine, çalıĢanların örgüte olan 
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bağlılıklarının artmasını sağlayacaktır (Kök ve Özcan, 2012: 115). Coğrafik konumla 

ilgili durumlar, kiĢinin bilgi, beceri ve tecrübesi, arkadaĢları, çevresiyle olan iliĢkileri 

de iç giriĢimciliğin geliĢmesine etki etmektedir (Özdemir ve Mazgal, 2012: 92). 

Örgüt Kültürü: Örgüt kültürü, örgütte yapılacak iĢlerin yapılma Ģeklini, 

iĢbirliğini, sorunlar karĢısında neler yapılacağını ve nasıl kararlar alınacağını ifade 

eden örgütle bütünleĢebilme sorunları ve dıĢarıya uyum sağlamada nasıl çözümler 

üretileceğini ortaya çıkaran bir öğretim Ģeklidir (Bingöl, 2014: 65). Örgüt kültürü, bir 

örgütün çalıĢanları tarafından paylaĢılan, onları diğerlerinden ayırt eden sistemdir. 

Örgüt kültürünün temelini Ģu nitelikler oluĢturmaktadır, yenilik ve risk alma, 

ayrıntılara dikkat etme, sonuca odaklanmak, saldırganlık, insana odaklılık, istikrar ve 

takım odaklılıktır. Bu özellikler giriĢimsel faaliyetleri etkileyen unsurlardır (Robbins 

ve Judge, 2013: 518). Bir örgütteki kültür, örgüt üyeleri tarafından kabul görmüĢ ve 

paylaĢılmıĢ ise o örgüt, ortak amaçlar ve hedefler doğrultusunda baĢarıya daha kısa 

zamanda ulaĢacaktır (Efil, 2010: 32–33). 

Yönetsel Destek: Yönetsel destek, rekabet ortamında ayakta durabilmek için 

baĢarılı, dinamik iĢ görenlerin yenilikçi fikirlerini iĢletmeye kazandırmaları ve 

bundan yaralanmak amacıyla üst yönetim tarafından risk almak ve fırsatları kullanma 

konusunda çalıĢanların desteklenmesi ve isteklendirilmesidir (Polatçı, Ardıç ve 

Kaya, 2008: 145–161). ÇalıĢanlar tarafından üst yönetimin desteğini kazanmak çok 

önemlidir. Çünkü yenilikçi fikirlerin ortaya çıkmasında ve faaliyete geçirilmesinde 

çalıĢanlar örgütün desteğini hissettiklerinde kendilerini güçlü hissedecekler ve 

örgütün temel niteliklerini daha fazla bir Ģekilde özümseyeceklerdir (Timuroğlu, 

2015: 41–68). Aldıkları bu destekle örgüt çalıĢanlarının verimlilikleri artacak, 

örgütün amaçlarına ulaĢılacak, çalıĢanların kendilerine olan güven ve örgütlerine 

olan güvenceleri artacaktır (Yüceler, 2009: 445–456). 

 

2.6.5. Ġç GiriĢimciliğin Önemi 

Bu gün birçok firma, iç giriĢimciliğin artan önemini görebilmektedir. Ġç 

giriĢimciliğe olan bu ilgi, iĢletme yönetimindeki geleneksel yöntemlerin yetersiz 

olması, yetenekli ve tecrübeli olan çalıĢanların belli bir süre sonra iĢten ayrılıp 

kendine küçük iĢ yeri açması, pazarda artan rakiplerin sayısının artması, azalan 
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verimliliğin ve etkinliğin arttırılabilmesi gibi sebeplerden dolayı artmaktadır (BaĢar 

ve Tosunoğlu, 2006: 123–133). 

Rekabette üstünlüğü elde edebilmek için iç giriĢimcilik önemli bir araçtır. 

Yoğun rekabetin yaĢandığı, karmaĢık ve bilinmeyen pazar ortamıyla ifade edilen bir 

süreçte, sürdürülebilir rekabet avantajını kazanmanın yolu yenilikten geçmektedir. 

Pazardaki değiĢime uygun bir biçimde yeniliklerini yapan iĢletmeler, müĢterilerin 

ürünlerine olan güvenini ve vazgeçilmezliği yönünde bir Pazar geliĢtirebilirler 

(Naktiyok ve Bayrak Kök, 2006: 80). ĠĢletmelerdeki yenilik faaliyetleri açısından 

(Yener ve Akyol, 2009: 255–271). Ġç giriĢimciliğin ne kadar hayati bir öneme sahip 

olduğu görülmektedir (Kızıloğlu ve Ġbrahimoğlu, 2013: 105–117). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

DÖNÜġTÜRÜCÜ VE ETKĠLEġĠMCĠ LĠDERLĠĞĠN ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠK 

ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ: BOLU ĠLĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

Bu bölümde daha önce teorik olarak üzerinde durulan dönüĢtürücü ve 

etkileĢimci liderlik ile iç giriĢimcilik arasındaki iliĢki uygulamalı olarak 

incelenmektedir. Bu kapsamda Bolu ilinde gerçekleĢtirilen uygulamalı çalıĢmaya 

değinilmektedir. 

 

3.1. DÖNÜġTÜRÜCÜ VE ETKĠLEġĠMCĠ LĠDERLĠK ĠLE ĠÇ GĠRĠġĠMCĠLĠK 

ĠLĠġKĠSĠ ĠLE ĠLGĠLĠ LĠTERATÜR ĠNCELEMESĠ 

DönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik tarzlarının, organizasyon yapılarına, 

kültürlerine ve baĢarılarına farklı farklı etkileri bulunmaktadır. EtkileĢimci liderler, 

organizasyon içindeki çalıĢma sistemine pek müdahale etmezken, dönüĢtürücü 

liderler, teknolojik ve bilimsel verilerin öncülüğünde organizasyonun dönüĢümünü 

ve değiĢimini sağlarlar. 

 Yenilikçi geliĢme çalıĢmaları yapan organizasyonlarda dönüĢtürücü liderlik 

biçiminin etkili olduğu görülmektedir (Zeydan ve Akın, 2010:156). DeğiĢen çevre 

koĢullarında takipçilerini ve örgütünü değiĢime yönlendirecek, dinamik yapıyı 

harekete geçirecek kiĢide, insanlar arası iliĢkileri iyi bilen, bilgi ve karizma, ekip 

ruhu oluĢturabilen ve stratejik kararlar alabilen fikri yeteneğe sahip yöneticiler yerine 

getirebilir. Bu da ancak dönüĢtürücü liderlikle olabilir (Kırılmaz ve Kırılmaz, 2010: 

119–138). 
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Bu kapsamda literatür incelendiğinde dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik ile 

iç giriĢimcilik iliĢkisini inceleyen araĢtırmaların yapıldığı görülmektedir. Bu baĢlık 

altında konuyla ilgili yapılan bazı çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

Akçay ve Akyüz (2014) yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada “çalıĢanların 

dönüĢümcü lidere yönelik sadakatleri ile çalıĢanlardaki empati davranıĢının bu 

sadakat üzerindeki olası etkilerini belirlemek” amacıyla yapısal eĢitlik modeli 

kullanmıĢlardır. Bir il sınırları içerisinde faaliyet gösteren ve yaklaĢık beĢ yüz kiĢinin 

üzerinde bir insan kaynağını istihdam eden büyük ölçekli bir döküm sanayi 

iĢletmesindeki çalıĢanlar üzerinde uygulamıĢlardır. Uygulamada “DönüĢtürücü 

Liderlik DavranıĢı” boyutlarının ölçülmesinde çoklu faktör liderlik anketi yöntemini 

kullanmıĢlar. AraĢtırma bulgularına göre çalıĢanların yöneticileriyle empati 

kurmaları, yöneticilerin dönüĢümcü liderlik davranıĢı sergilemeleri, çalıĢanların 

yöneticilerine olan sadakatlerini doğrudan olumlu yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Aygün ve GümüĢlüoğlu (2013) “dönüĢtürücü liderliğin Türkiye bağlamında 

yeniden kavramsallaĢtırılması” adlı çalıĢmalarında bilgi çalıĢanları ve ar-ge 

çalıĢanlarıyla yaptıkları araĢtırmada kültürel maddeler açısından bakıldığında, 

katılımcı ve babacan liderlik davranıĢlarını içeren maddelerin bu boyut altında 

toplandığı temel olarak bu boyutun altındaki maddelerin iliĢki-yönelimli liderlik 

davranıĢlarını kapsadığını, bireysel ilgi ve babacan liderlik davranıĢları çalıĢanlarla 

yakın ve anlamlı iliĢkiler kurmayı içermektedir.  

Buradan hareketle, karar vermede çalıĢanların katılımını sağlamak ve onların 

görüĢlerine değer verip dinlemek gibi katılımcı liderlik davranıĢlarının Türkiye’de 

iliĢki merkezli bir tarafının olduğu ifade edilmektedir. Ġlham verme ve karizma 

boyutlarının hem evrensel hem de kültürel maddelerden oluĢtuğu, evrensel 

maddelere bakıldığında karizmanın davranıĢ boyutunu içerdiği ve literatürde 

çalıĢanlara ilham verme maddeleri ile bir arada yer aldığı, kültürel açıdan 

bakıldığında katılımcıları tamamı tarafından liderin değiĢime önce kendi inanır, 

sonra çevresindekileri ikna etme maddesinin karizmanın kültürel yönünü temsil 

ettiği, çalıĢma ortamında ekip ruhu oluĢturma ve çalıĢanlarda aidiyet duygusunun 

hissettirilmesi, baĢkalarının yanında baĢarılarının takdir edilerek motive eden liderlik 
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davranıĢları ilham verme boyutunun kültürel tarafını temsil ettiği bulgularına 

ulaĢılmıĢtır. 

Batmaz ve Gürer (2016) yerel yönetim birimlerimde görev yapmakta olan 

kamu personelinin dönüĢtürücü liderlik algılarının içsel motivasyonları üzerindeki 

etkilerini belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Bir il belediyesi çalıĢanları ve il özel idaresi 

çalıĢanları üzerinde uygulanan anketler sonucunda, ayrı ayrı yerel yönetim 

birimlerindeki dönüĢtürücü liderlik ve içsel motivasyon algıları arasındaki iliĢki, hem 

de karĢılaĢtırmalı olarak kurumlar arasındaki algı farklılıklarını tespit etmeye 

çalıĢmıĢlardır. AraĢtırma bulgularına göre; dönüĢtürücü liderlik ve içsel motivasyon 

algıları arasında pozitif yönlü orta dereceli bir iliĢkinin olduğu görülmüĢ, bu sonucun 

literatürü desteklediği ifade edilmiĢtir. Ġl belediye personeli ve il özel idare 

personelinin dönüĢtürücü liderlik algılarının içsel motivasyon algıları ile iliĢkili 

olduğunu, yerel yönetim birimlerinde, dönüĢtürücü liderlik algısı ve motivasyon 

algısı değerlerine göre, içsel motivasyon algısının bir miktar yüksek olmakla birlikte 

orta seviyede olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ġl özel idare personelinin dönüĢtürücü 

liderlik algılarında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢ, kurum bazında il belediye 

personelinin dönüĢtürücü liderlik algısından biraz daha yüksek olduğu bulgusuna 

ulaĢmıĢlardır. 

Barling, Weber ve Kelloway (1996) “dönüĢümcü liderlik eğitiminin tutum ve 

mali sonuçlar üzerine etkileri” adıyla yapmıĢ oldukları çalıĢmalarını, Kanada sınırları 

içerisinde bulunan beĢ büyük bölgedeki 20 banka ve Ģubelerinde 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. Her bir bankayı kendi müdürleriyle dallar ve boyutlara 

ayırmıĢlardır. Tam zamanlı çalıĢan sayısına göre 40-60 büyük olarak kabul etmiĢler, 

15-39 arasındaki tam zamanlı çalıĢan sayısı olan bankaları orta Ģubeler arasından 

seçmiĢler. 14 den az olan tam zamanlı çalıĢan sayısı olan bankaları küçük Ģubelerden 

almıĢlar ve yöneticileri birbirlerinden izole etmiĢlerdir. Yöneticileri 4’erli gruplar 

halinde ayırarak bir günlük dönüĢtürücü liderlik eğitimi vermiĢler ve bundan sonrada 

ayda bir destekleyici eğitimler düzenlemiĢlerdir. Eğitimin, çalıĢan astlarda örgütsel 

bağlılık ve Ģubeler düzeyinde finansal gösterge performanslarının anlamlı düzeyde 

olumlu etkilere neden olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

Hartog, Muijen ve Koopman (1997) Bass ve Avolio (1989) tarafından 

geliĢtirilen etkileĢimci ve dönüĢtürücü liderlikle ilgili olan çok yönlü liderlik 
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ölçeğinin analizini yapmıĢlardır. Hollanda’da sekiz organizasyondan toplam 1200 

çalıĢana uygulanmıĢtır. Liderlerin davranıĢlarını etkileĢimci ve dönüĢtürücü liderlik 

boyutlarıyla uyumlu olup olmadığını ölçülmüĢtür. DönüĢtürücü ve etkileĢimci 

liderlik boyutlarıyla, liderlik davranıĢları arasında ayrı ve uyumsuzluk 

bulunamamıĢtır sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Moynihan, Pandey ve Wright (2011) liderliğin yönetim uygulamasını nasıl 

etkilediğine dair yaptıkları çalıĢmada, temel önceliğin liderliğin önemli ama kolay 

sonuçlarını Ģekillendiren örgütsel faktör özellikleri üzerindeki dolaylı etkisini test 

etmeyi amaçlamıĢlardır. DönüĢtürücü liderliğin performans bilgilerini kullanmayı 

nasıl etkilediği? Sorusuna cevap olarak çalıĢanlarda performans bilgilerinin oluĢtuğu 

ancak teorinin belirsizleĢtiği, dönüĢtürücü liderlerin performans iletiĢimi için iki 

aracı faktör üzerinde olumlu etki yaptığı görülmüĢtür bu faktörler; örgüt kültürü ve 

açık hedefler. DönüĢtürücü liderlik ve performans bilgilerinin kullanımıyla aralarında 

doğrudan bir iliĢkinin olduğu, aradaki bu iliĢkinin tamamen netlik ve geliĢim 

kültürüne aracılık yaptığı yani yol gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Avcı (2015) dönüĢümcü ve iĢlemci liderlik stilleri: kavramsal çerçevesi ve 

eğitim örgütleri açısından etkileri adlı çalıĢmasında, dönüĢtürücü liderliğin eğitim 

alanında bilimsel ve teknolojik geliĢmelerin ıĢığında okul organizasyonunda değiĢim 

ve dönüĢümü gerçekleĢtirebileceğini ifade etmektedir. DönüĢtürücü liderliğin 

okullardaki baĢarının ve kaliteli eğitim ve öğretimin temel belirleyicilerinden biri 

olacağını belirtmiĢtir. DönüĢtürücü okul müdürlerinin, öğretmenler baĢta olmak 

üzere tüm okul çalıĢanlarının okulun hedefleri doğrultusunda birlikte hareket 

etmelerini sağlaması, vizyoner ve karizmatik kiĢiliğini kullanarak öğretmenlere rol 

model olarak dönüĢümü ve değiĢimi geliĢtirebileceğini ifade etmiĢtir. 

Gürdoğan ve Yavuz (2013) organizasyonlarda örgüt kültürünün varlığı ve bu 

varlık üzerinde yöneticilerin etkisinin olup olmadığını araĢtırdıkları çalıĢmalarında, 

temel amaç olarak çalıĢanların yaĢadıkları örgüt kültürünü ortaya koymak ve var olan 

örgüt kültürü çerçevesinde yöneticilerin liderlik davranıĢlarının örgüt kültürü 

üzerindeki etkilerini ortaya çıkarmak olduğunu ifade etmektedirler. ÇalıĢmalarını 

Muğla ilinde faaliyet gösteren dört yıldızlı ve beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde ve hava 

yolu iĢletmelerindeki çalıĢanlar üzerine uygulamaktadırlar. Uygulamada algılanan 
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liderlik davranıĢı ile algılanan örgüt kültürü arasındaki zayıf ve orta düzeyde bir 

iliĢki olduğundan söz etmiĢtirler. Algılanan liderlik davranıĢı boyutları ile algılanan 

örgüt kültürü boyutları arasında en yüksek iliĢkinin “vizyonu uygulamaya koyma” 

boyutu ile örgüt kültürü boyutlarının tümünde görüldüğünü, çalıĢanların örgüt 

kültürüne iliĢkin algılamaları ile demografik özellikleri arasında iliĢki olduğunu, 

ancak bu iliĢkinin çok zayıf bir iliĢkiyi temsil ettiğini, örgüt kültürü ile çalıĢanların 

demografik özellikleri arasında çok zayıf bir iliĢkinin olduğunu, demografik 

özelliklerden cinsiyet değiĢkeni için çalıĢanların hem algıladıkları örgüt kültürleri 

hem de algıladıkları liderlik davranıĢları açısından çalıĢanların cinsiyetlerine göre 

farklılık göstermediği sonucuna ulaĢıldığını ifade etmiĢlerdir. 

Gürdoğan (2010) yapmıĢ olduğu çalıĢmasında turizm lisans eğitimi veren 

yükseköğretim kurumu yöneticilerinin liderlik davranıĢlarının, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları üzerindeki etkilerini araĢtırmaktadır. ÇalıĢmanın diğer alt amacını, 

Türkiye’nin farklı bölgelerinde bulunan üniversitelerde çalıĢan akademisyenlerin 

örgütsel bağlılıklarını ve yöneticilerinin liderlik davranıĢlarını nasıl algıladıklarını 

ortaya koyma olduğunu ifade etmektedir. ÇalıĢanların kurumlarına olan 

bağlılıklarının olumlu yönde olduğu, çalıĢanların yöneticilerinin liderlik davranıĢları 

ile ilgili tutumlarının olumlu yönde olduğu, yönetici akademisyenlerin liderlik 

davranıĢlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığını hangi düzeyde belirlediğini ise; 

yönetici akademisyenlerin sonuçları izleme davranıĢının, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları üzerinde etkisinin olmadığını, yönetici akademisyenlerin vizyon yaratma 

davranıĢının, çalıĢanların duygusal bağlılıkları üzerinde etkisinin olumlu yönde 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Özkan (2008) değiĢik yönetsel konumlarda görev üstlenen mülki idare 

amirleri ile milli eğitim müdürü ve okul müdürü olarak değiĢik yönetsel konumlarda 

görev üstlenen eğitim yöneticilerinin görüĢlerine göre, mülki idare amirlerinin 

liderlik davranıĢlarının eğitim hizmetlerine etkisini belirlemek amaçlı çalıĢmasında, 

mülki idare amirleri ve eğitim yöneticileri mülki idare amirlerinin liderlik 

davranıĢlarının eğitim hizmetlerine önemli etkilerinin olduğunu düĢünmektedirler. 

Mülki idare amirlerinin liderlik davranıĢları konusunda genel anlamda yeterli 

görüldüğü, sahip oldukları liderlik niteliklerinin çalıĢma arkadaĢlarına yaklaĢımı, 

eğitime iliĢkin görevleri ve vatandaĢlarla iliĢkiler gibi, görevlerinde kendilerine 
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olumlu katkılarının bulunduğu, ayrıca mülki idare amirlerinin vizyon sahibi, tutkulu 

ve fedakar, inançlı ve kararlı, örnek teĢkil eden ve aynı zamanda astlarına güvenen 

kiĢiler oldukları araĢtırmanın sonuçlarının arasında olduğunu,  bununla birlikte bütün 

bu sonuçlarda mülki idare amirleri ve eğitim yöneticilerinin görüĢleri arasında görev 

yapılan bölge değiĢkenine göre Doğu Anadolu ve Karadeniz Bölgelerinde görev 

yapanlarla diğer bölgelerde görev yapanlar arasında anlamlı farklılıklar bulunduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Tunçbilek (2013) “çalıĢanların kendi bakıĢ açılarından dönüĢtürücü ve 

etkileĢimci liderlerin özendirici niteliklerini iĢ yaĢamlarındaki kiĢisel, ortamsal ve 

tutumsal görüĢleriyle değerlendirmeleri” adlı çalıĢmasını çeĢitli sektörlerde iĢ 

görenler üzerinde yapmıĢ, elde edilen bulgular, çalıĢanların dönüĢtürücü ve 

etkileĢimci liderlerden algıladıkları özendirme düzeyleri arasında farklılıklar olduğu 

yönünde, farklı lider tipleri ile çalıĢtıklarını varsayan çalıĢanlar ana hipotezler 

düzeyinde öykünülen etki, telkinle güdüleme, bireysel destek, entelektüel uyarım, 

olasılıklı ödül (maddi – manevi) ve dıĢarıda bırakarak yönetim (aktif – pasif) 

faktörlerine çoğunlukla ilgili akademik yazına uyacak Ģekilde tepki vermiĢlerdir.  

Diğer yandan akademik yazının alıĢılmıĢ bulgularının haricinde sonuçlar da 

elde edildiğini, etkileĢimci lider ile çalıĢtığını varsayan bayan çalıĢanların erkek 

çalıĢanlara göre dönüĢtürücü liderlik algısı ile daha çok özeneceklerini belirtmiĢtir. 

Diğer yandan erkek çalıĢanların lider tipi fark etmeksizin maddi olasılıklı ödül 

algıları bayan çalıĢanlardan daha güçlü olduğu, yine aynı Ģekilde dönüĢtürücü liderlik 

tutumu altında yönetim algısı, bayan çalıĢanları erkek çalıĢanlara nazaran daha çok 

özendirmektedir. 50-59 yaĢ grubunda bulunan erkek çalıĢanların etkileĢimci lider 

algısını tercih ettikleri entelektüel uyarımın dönüĢtürücü lider ile çalıĢıldığında 

özendirme üzerine etkisi yaĢ faktörü ile iliĢkilendirilebildiğini, entelektüel uyarımın 

etkileĢimci lider ile çalıĢıldığında özendirme üzerindeki etkisi hakkında ise farklılık 

bulunulamadığını, çalıĢanların iĢletmedeki çalıĢma sürelerinin liderin çalıĢanları 

özendirebilme kapasitesine etki ettiği bulunduğunu, çalıĢanların dönüĢtürücü liderlik 

tutumu altında aktif dıĢarıda bırakarak yönetim algılarının çalıĢanların özendirilmesi 

üzerindeki etkisini çalıĢanların iĢletmedeki çalıĢma yıllarına göre farklılık 

gösterdiğini, etkileĢimci liderlik tutumu altında bu atıfın ortadan kalktığı 

görünmektedir sonucuna ulaĢmıĢlar. 
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YeĢilyurt (2015) okul müdürlerinin etkileĢimci liderlik stilleri ile 

öğretmenlerin okula bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkisini incelediği çalıĢmasını, 

Afyonkarahisar il merkezinde görevli olan öğretmenler üzerinde uygulamıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre okul müdürlerinin etkileĢimci liderlik stilini orta düzeyde 

gerçekleĢtirdikleri, öğretmenlerin okula bağlılıklarının duygusal bağlılık boyutunda 

en yüksek düzeyde olduğu ve okul müdürlerinin etkileĢimci liderlik stilleri ile 

öğretmenlerin okula bağlılık düzeyleri arasında pozitif yönde ve düĢük düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğunu, lisede görev yapan okul müdürlerinin etkileĢimci liderlik 

stilini ilkokulda görev yapan okul müdürlerine göre daha fazla sergilediği, 

öğretmenlerin okula bağlılık düzeylerinin ise cinsiyet, yaĢ ve kıdem yılı 

değiĢkenlerine göre farklılaĢtığını tespit etmiĢler. 

Alpkan, vd. (2005) Ģirket giriĢimciliğinin Ģirket performansına etkileri adlı 

çalıĢmalarında, Ankara OSTĠM sanayi bölgesinde faaliyet gösteren imalat KOBĠ’ 

lerinin Ģirket performansı boyutları ile Ģirket giriĢimciliği boyutları arasındaki 

karmaĢık iliĢkilerini incelediklerini ve bulguların; Ģirket giriĢimciliğinin üç 

boyutundan proaktiflik diğerlerinden daha büyük bir etkiyle hem niteliksel hem de 

niceliksel performansı artırmakta olduğunu, baĢka bir ifadeyle rakiplerden önce- 

öncü ve aktif stratejiler geliĢtiren ve buna uygun bir örgüt yapısı ve iklimi oluĢturan 

firmalar çok önemli bir rekabet avantajı kazandıklarını, Ģirket giriĢimciliğinin diğer 

bir boyutu olan yenilikçilik eğilimi sadece niteliksel performansı artırdığını, yenilikçi 

bir strateji ve ortam, firmanın çalıĢan ve müĢteri bağlılığı ve çıktı kalitesine önemli 

katkılar yapmakta olduğunu ifade etmektedirler.  

ġirket giriĢimciliğinin üçüncü boyutu olan risk alma eğilimi ise performans 

boyutları üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olmadığını, sadece diğer iki boyut 

vasıtasıyla dolaylı olarak niteliksel performansı artırdığını, riskli projeler yürütmek 

ve risk alan personeli takdir etmek ancak daha proaktif ve yenilikçi olmak sayesinde 

çalıĢan ve müĢteri bağlılığını artırdığını, niceliksel performansı artıran Ģirket 

giriĢimciliği boyutlarından yenilikçiliğin bu etkiyi proaktiflik yoluyla, proaktiflik de 

niteliksel performans yoluyla yaptığını, baĢka bir deyiĢle yenilik yapma çabaları 

ancak proaktif olunursa yani rakiplerden önce hareket edilirse pazar baĢarısına 

hizmet edecektir. Aynı Ģekilde proaktif olmanın böyle bir baĢarıya ancak çıktı 
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kalitesi ve çalıĢan ve müĢteri tatmini yoluyla katkı yapabileceği görülmüĢtür Ģeklinde 

açıklamıĢlardır.  

Selanik ve Acar (2016) sınıf öğretmelerinin giriĢimcilik becerisi 

kazandırmaya yönelik görüĢleri adlı çalıĢmada günümüzün en önemli becerilerinden 

birinin giriĢimciliğin olduğunu ve bu konuyla ilgili olarak 21 sınıf öğretmeni ile yüz 

yüze görüĢme yoluyla yaptıkları çalıĢmanın bulgularını Ģu Ģekilde ifade 

etmektedirler. AraĢtırma sonunda giriĢimcilik becerisine sınıf öğretmenlerinin 

%9,52’sinin sahip olmadığı, %33,33’ünün orta düzeyde olduğu, %28,57’sinin iyi 

düzeyde olduğu, %23,80’inin ise çok iyi düzeyde olduğu saptanmıĢtır. GiriĢimcilik 

becerisine sahip olmanın öğretmenlik mesleği açısından katkılarını rol model olmak, 

farklı fikirler üretmek, risk almak Ģeklinde belirtilmiĢtir. Öğrencilere giriĢimcilik 

becerisi kazandırmada en çok Hayat Bilgisi dersi, Sosyal Bilgiler ve Türkçe 

derslerinin olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢler. GerçekleĢtirilen etkinlikler olarak da 

drama, grup çalıĢması, kendilerini ifade etme, uzman kiĢileri sınıfa davet etme, gezi, 

kurum ziyareti, araĢtırma ödevleri ve röportajdan söz ettiklerini ifade etmektedirler. 

GiriĢimcilik becerisinin geliĢtirilmesini etkileyen faktörleri giriĢimciliğe olanak 

tanıyan aile, sosyal-kültürel çevre ve arkadaĢ çevresi olarak ifade ettiklerini 

belirtmektedirler.  

Naktiyok ve Bayrak Kök (2006) çevresel faktörlerin iç giriĢimcilik üzerine 

etkileriyle ilgili yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında, çalıĢmanın amacını; örgütlerin 

giriĢimciliğe verdikleri önemi, baĢka bir ifadeyle giriĢim yönelimlerini etkileyen 

faktörleri tespit etmek olarak açıklamıĢlardır. AraĢtırmalarını Denizli Ticaret Odasına 

kayıtlı ve faaliyetlerine devam etmekte olan 59 firma oluĢturmuĢtur. AraĢtırma 

bulguları olarak; yenilik faktörünü niteleyen değiĢkenlere iliĢkin ortalamalar 

incelendiğinde, yeni ürün, teknik, yönetim sistemi ve uygulamaları yaratmada ilk 

olmak değiĢkenin en yüksek ortalamaya sahip olduğu, ürünleri ve üretim sistem ve 

süreçlerini farklılaĢtırmak ifadesinin de yöneticiler tarafından yüksek düzeyde 

önemli görüldüğü, yeni ürün, üretim süreci ve teknoloji geliĢtirmek için ar-ge 

faaliyetlerine kaynak ayırma, yeniliği teĢvik etme amacıyla sık sık yeni insan 

kaynakları programı ve politikalarının uygulanması gerektiğinin öneminin yüksek 

düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢletmelerin yeni giriĢim faaliyetleri olarak 

baĢka sektörlerde giriĢimde bulunma yönündeki eğilimlerinin düĢük olduğunu ifade 
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etmektedirler. Çevresel faktörlerde, faaliyet gösterdikleri pazar ortamına sık sık yeni 

firmaların girdiğini ve müĢterilerin firma tercihlerinin sürekli değiĢtiği yüksek 

çıkmıĢtır, aynı zamanda faaliyet gösterdikleri pazardan rakiplerinin ayrılma 

oranlarının çok düĢük olduğunu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Stevenseon ve Jarıllo (1990) “giriĢimciliğin paradigması: giriĢimcilik 

yönetimi” adlı çalıĢmalarında giriĢimcilik kavramını temel alan, fırsat anlayıĢının 

nasıl bir anlayıĢ olduğunu araĢtırmıĢlardır. AraĢtırmalarını kurumsal giriĢimcilik 

olarak ele almıĢlar. GiriĢimci davranıĢ, kurumsal giriĢimciliği Ģirket içi giriĢim 

sermayesi süreçlerini oluĢturmak Ģeklinde algıladığını ifade etmektedirler. 

Ekonomistlerin yenilik yaparak büyüme yönündeki genel görüĢlerinin Schumpeter 

tarafından baĢlatıldığını, kurumsal giriĢimciliğin çekirdek yapısının fırsat yapılarını 

değil, hem birey hem de Ģirket aracılığıyla teknolojinin veya tamamen yönetimin 

takibiyle oluĢan bir anlayıĢ olduğunu ifade etmektedirler. Sürecin üç aĢamasının 

olduğunu, bunların, fırsatlardan yararlanılarak elde edilen baĢarı, bu süreçte fırsatları 

takip etme arzusunun, güven ve baĢarı olasılıklarının önemli bileĢenleri olduğunu, 

diğer bir aĢamanın ise, yönetim biçimi ve öğretilebilirlik olması; burada giriĢimci 

davranıĢları geliĢtirilmesi ve motivasyon unsurlarının fırsat arayıĢını 

kolaylaĢtırdığını, bir diğerinin ise giriĢimcilik kültürünün oluĢturulması olarak ifade 

etmektedirler. 

Low ve Macmillan (1998) geçmiĢteki giriĢimcilik araĢtırmalarının katkıları 

ve eksikliği yönündeki çalıĢmalarında altı araĢtırma konusunu incelemiĢlerdir. 

Bunlar; amaç, teorik perspektif, odaklanma, analiz düzeyi, zaman çerçevesi ve 

metodoloji olarak belirlenmiĢtir. Burada amaç benimsenen teorik çerçevenin ne 

olduğuna, hangi yönteme odaklanılacak, hangi analiz yöntemlerinin 

benimseneceğine, hangi zaman çerçevesi, hangi metodoloji yönteminin kabul 

edilecek? Sorularına yanıt aramıĢlardır. Amaç için: açıklayıcı bir bildirimde 

bulunabilmek için gelecekteki yapılacak araĢtırma sonuçlarına da ihtiyaç olduğunu, 

teĢebbüsleri kolaylaĢtırmak ve ekonomik ilerlemenin sağlanması için temel 

amaçların net bir Ģekilde belirtilmesi gerektiğini. Teorik bakıĢ açısı için, nüfus 

ekolojisi perspektiflerinin kullanılması gerektiği, bu yönde yapılan varsayımların 

yönlendirmiĢ olduğu araĢtırmaların daha faydalı olduğunu. Odaklanma için, 

gelecekte yapılacak araĢtırmaların süreç bağlamında olması gerektiğini. Analiz 
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düzeyi için, gelecekteki araĢtırmalar için, giriĢimci olgu, birey, grup, organizasyon, 

sanayi ve toplum düzeyli çalıĢmalar olması gerekmektedir. Zaman çerçevesi için, 

sanayinin geliĢmesi için stratejik konuların firma kadar önemli olduğunu, 

araĢtırmaların daha geniĢ zaman çerçevelerinde yapılması gereken çalıĢmalardan 

oluĢması gerektiği. Metodoloji için, nedensellik sorunlarının giriĢimciliğin 

anlaĢılmazlığını yansıtan bir olgu olduğunu, bundan dolayı araĢtırmaların yavaĢ 

ilerlediğini ve hayal kırıklıklarına neden olduğu sonuçlarına ulaĢmıĢlar. 

 

3.2. ÇALIġMANIN YÖNTEMĠ 

ÇalıĢmanın yöntemi kapsamında, daha önceki bölümlerde anlatılan 

dönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci liderlik ve iç giriĢimcilik kavramları çerçevesinde 

gerçekleĢtirilen uygulamalı araĢtırmaya odaklanılmaktadır. Dolayısıyla bu bölümde 

çalıĢmanın amacı ve katkısı, kapsamı, hipotezler, araĢtırma modeli, veri toplama 

yöntemi, çalıĢmanın ana kütlesi ve örneklemi, çalıĢmada kullanılan ölçekler ve analiz 

yöntemi anlatılmaktadır. 

 

3.2.1. ÇalıĢmanın Amacı ve Katkısı 

DönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik, yönetim alanında çok önemli bir yer 

tutmaktadır. Liderliğin etkisi bireyden baĢlayarak, bir takımın, bir örgütün veya bir 

toplumun baĢarısına olumlu yönde katkısının olacağı ifade edilmektedir. Günümüzün 

bu zorlu rekabet ortamında iĢletmelerin varlıklarını sürdürülebilir bir konumda 

tutmaları veya daha da büyük atılımlar gerçekleĢtirebilmeleri için örgüt içinde iç 

giriĢimcilik dinamiğinin harekete geçirilebilmesi konusunda sergilenecek olan 

davranıĢ biçimi ile dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderliğin önemi her geçen gün daha 

da artmaktadır. 

Bu çalıĢmanın amacı, Bolu ili genelinde faaliyet gösteren iĢletmelerdeki 

dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik uygulamalarının iç giriĢimcilik davranıĢı 

üzerindeki etkilerini belirleyebilmektir. 

Kamu kurumları veya özel iĢletmelerdeki yöneticilerin, örgüt içerisinde 

sergileyecekleri liderlik özellikleri, liderlik davranıĢları kurumlarının ve 
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çalıĢanlarının geleceğe olan bakıĢ açılarını çok farklı bir yönde etkileyeceğini, 

kurumlarının baĢarısını artırma amacıyla yapılacak olan dönüĢtürücü ve etkileĢimci 

liderlik çalıĢmalarının iç giriĢimcilik üzerine olumlu katkılarının ve yararının olacağı 

düĢünülmektedir. 

 

3.2.2. ÇalıĢmanın Kapsamı 

DönüĢtürücü liderlik,  etkileĢimci liderlik ve iç giriĢimcilik kavramlarıyla 

ilgili çok sayıda araĢtırma bulunmaktadır. Örneğin, otomotiv sektörü (Karcıoğlu ve 

Kaygın, 2013), örgütsel bağlılık alanında (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005), eğitim 

alanında (Çelik ve Eryılmaz, 2006), iĢ tatmini üzerine (Baltacı vd, 2014), etik 

konusunda (Akdoğan ve DemirtaĢ, 2014), tekstil sektöründe iç giriĢimcilik (Sökmen 

ve Ekmekçioğlu, 2015), pazarlama alanında (AlikiĢioğlu, 2010), bankacılık 

sektöründe (Arıkan, 2003),  yöneticiler üzerine (Çakar ve Arbak, 2003), akademik 

giriĢimcilik alnında (DemirtaĢ, 2014), giriĢimci üniversiteler alanında (Özer, 2011), 

ekoloji alanında (BaĢaran ve Alagöz, 2007), üzerine gerçekleĢtirilmiĢ araĢtırmalar 

olduğu görülmektedir. Genel olarak tek bir sektör ve çalıĢanlarına odaklanılmadığı, 

farklı sektörlerde farklı konularda dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik ve iç 

giriĢimcilik üzerine araĢtırmalar yapıldığı sonucuna ulaĢılmaktadır.  

Günümüzün yoğun rekabet ortamında bütün organizasyonların rakiplerinin 

önüne geçebilmeleri ve ayakta kalabilmeleri için organizasyon yöneticilerinin 

dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik uygulamalarını kullanmaları ve örgüt içerisinde iç 

giriĢimciliği harekete geçirmeleri gerekmektedir.  

Anlatılanlar çerçevesinde bu çalıĢma, Bolu ili genelinde faaliyet gösteren 

iĢletmeler üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Dolayısıyla çalıĢmanın kapsamını, Bolu ili 

genelinde faaliyet gösteren dört farklı iĢletme oluĢturmaktadır.  

 

3.2.3. ÇalıĢmanın Hipotezleri 

Bu çalıĢmada, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik boyutlarının iç giriĢimcilik 

boyutları üzerindeki etkisi araĢtırılmaktadır. Belirtilen amaç kapsamında 

cevaplanmak istenen araĢtırma soruları aĢağıdaki Ģekilde belirlenmiĢtir. 
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AraĢtırma Sorusu 1: ÇalıĢanların dönüĢtürücü liderlik uygulamalarına 

iliĢkin algıları iç giriĢimcilik davranıĢlarını nasıl etkilemektedir? 

AraĢtırma Sorusu 2: ÇalıĢanların etkileĢimci liderlik uygulamalarına iliĢkin 

algıları iç giriĢimcilik davranıĢlarını nasıl etkilemektedir? 

Ġlk araĢtırma sorusu kapsamında dönüĢtürücü liderlik uygulamalarının iç 

giriĢimcilik davranıĢı boyutları üzerindeki etkisini belirleyebilmek amacıyla 

oluĢturulan hipotezler aĢağıdaki gibidir. 

 H1: DönüĢtürücü liderlik uygulamaları yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H1a: ĠdealleĢtirerek etkileme yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H1b: Ġlham verme yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H1c: Entelektüel teĢvik yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H1d: Bireysel ilgi yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H2: DönüĢtürücü liderlik uygulamaları bireysel ağ geniĢletme davranıĢını 

pozitif olarak etkilemektedir. 

 H2a: ĠdealleĢtirerek etkileme bireysel ağ geniĢletme davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H2b: Ġlham verme bireysel ağ geniĢletme davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H2c: Entelektüel teĢvik bireysel ağ geniĢletme davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H2d: Bireysel ilgi bireysel ağ geniĢletme davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H3: DönüĢtürücü liderlik uygulamaları risk alma davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H3a: ĠdealleĢtirerek etkileme risk alma davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H3b: Ġlham verme risk alma davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H3c: Entelektüel teĢvik risk alma davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H3d: Bireysel ilgi risk alma davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 
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 H4: DönüĢtürücü liderlik uygulamaları proaktiflik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H4a: ĠdealleĢtirerek etkileme proaktiflik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H4b: Ġlham verme proaktiflik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H4c: Entelektüel teĢvik proaktiflik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H4d: Bireysel ilgi proaktiflik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H5: DönüĢtürücü liderlik uygulamaları özerklik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H5a: ĠdealleĢtirerek etkileme özerklik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H5b: Ġlham verme özerklik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H5c: Entelektüel teĢvik özerklik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H5d: Bireysel ilgi özerklik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

Ġkinci araĢtırma sorusu kapsamında etkileĢimci liderlik uygulamalarının iç 

giriĢimcilik davranıĢı boyutları üzerindeki etkisini belirleyebilmek amacıyla 

oluĢturulan hipotezler aĢağıdaki gibidir. 

 H6: EtkileĢimci liderlik uygulamaları yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H6a: Durumsal ödül yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H6b: Ġstisnalarla yönetim (pasif) yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H6c: Ġstisnalarla yönetim (aktif) yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H6d: Serbesiyetçilik yenilikçilik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H7: EtkileĢimci liderlik uygulamaları bireysel ağ geniĢletme davranıĢını 

pozitif olarak etkilemektedir. 

 H7a: Durumsal ödül bireysel ağ geniĢletme davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H7b: Ġstisnalarla yönetim (pasif) bireysel ağ geniĢletme davranıĢını pozitif 

olarak etkilemektedir. 
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 H7c: Ġstisnalarla yönetim (aktif) bireysel ağ geniĢletme davranıĢını pozitif 

olarak etkilemektedir. 

 H7d: Serbesiyetçilik bireysel ağ geniĢletme davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H8: EtkileĢimci liderlik uygulamaları risk alma davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H8a: Durumsal ödül risk alma davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H8b: Ġstisnalarla yönetim (pasif) risk alma davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H8c: Ġstisnalarla yönetim (aktif) risk alma davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H8d: Serbesiyetçilik risk alma davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H9: EtkileĢimci liderlik uygulamaları proaktiflik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H9a: Durumsal ödül proaktiflik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H9b: Ġstisnalarla yönetim (pasif) proaktiflik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H9c: Ġstisnalarla yönetim (aktif) proaktiflik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H9d: Serbesiyetçilik proaktiflik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H10: EtkileĢimci liderlik uygulamaları özerklik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H10a: Durumsal ödül özerklik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 

 H10b: Ġstisnalarla yönetim (pasif) özerklik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H10c: Ġstisnalarla yönetim (aktif) özerklik davranıĢını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

 H10d: Serbesiyetçilik özerklik davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. 
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3.2.4. AraĢtırma Modeli 

AraĢtırma soruları dikkate alınarak ve oluĢturulan hipotezler çerçevesinde 

belirtilen iliĢkilerin bütünsel olarak gösterildiği araĢtırma modeli aĢağıda 

sunulmaktadır. 

 

ġekil 3.1. AraĢtırma Modeli 

 

AraĢtırma modeli çerçevesinde dönüĢtürücü liderliğin ve etkileĢimci 

liderliğin her bir alt boyutunun, çalıĢma kapsamında iç giriĢimcilik davranıĢları 

olarak kabul edilen yenilikçilik, bireysel ağ geniĢletme, risk alma, proaktiflik ve 

özerklik davranıĢları üzerinde etkisinin olup olmadığı araĢtırılmaktadır. 

 

DönüĢtürücü Liderlik 

Ġç GiriĢimcilik 

Bireysel Ġlgi 

Entelektüel TeĢvik 

Ġlham Verme 

ĠdealleĢtirerek Etkileme 

EtkileĢimci Liderlik 

Durumsal Ödül 

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif) 

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) 

Serbesiyetçilik 

Yenilikçilik 

Bireysel Ağ GeniĢletme 

Risk Alma 

Proaktiflik 

Özerklik 



98 

 

3.2.5. Evren ve Örneklem 

AraĢtırma, Bolu ilinde gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın evrenini Bolu ilinde 

farklı sektörlerde faaliyette bulunan dört farklı iĢletme oluĢturmaktadır.  

ĠĢletmelerden alınan bilgiler kapsamında, 2016 yılı Ekim ayı içerisinde dört 

iĢletmedeki toplam çalıĢan sayısının 2335 olduğu belirlenmiĢtir. Evrenden %5’lik bir 

hata payı dikkate alınarak en düĢük örneklem büyüklüğü 320 kiĢi olarak 

hesaplanmıĢtır (Sekaran, 1992:253; AltunıĢık vd., 2005:127). Anketler 5-25 Ekim 

2016 tarihleri arasında evren içerisinden, geri dönüĢ oranları da hesaba katılarak 

kolayda örnekleme yöntemi ile 500 kiĢiye yapılmıĢtır. 

Toplamda 328 çalıĢan anketi doldurmuĢtur ve geri dönüĢ oranı %65,6 olarak 

belirlenmiĢtir. GerçekleĢtirilen inceleme sonucunda 15 anketin eksik veya hatalı 

doldurulduğu tespit edilmiĢtir ve analiz dıĢında bırakılmıĢtır. Sonuç olarak çalıĢma 

kapsamında analizler 313 anket üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir. 

 

3.2.6. Veri Toplama Yöntemi 

ÇalıĢmada kullanılan verileri elde etmek için anket yönteminden 

yararlanılmıĢtır. Bu çerçevede yüzyüze anket tekniği kullanılmıĢtır. Anket formu üç 

bölüm Ģeklinde oluĢturulmuĢtur. Ġlk bölüm çalıĢanların demografik özelliklerini 

belirlemeye yönelik sorulardan oluĢmaktadır. Ġkinci bölümde çalıĢanların 

dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik uygulamalarına iliĢkin algılarının derecesini 

belirlemeye yönelik ifadelere yer verilmiĢtir. Anket formunun üçüncü bölümde ise 

çalıĢanların iç giriĢimcilik davranıĢlarının derecesini belirlemeye yönelik ifadeler 

bulunmaktadır. 

 

3.2.7. ÇalıĢmada Kullanılan Ölçekler 

ÇalıĢmanın amacıyla uyumlu olarak, farklı çalıĢmalarda kullanılan ölçekler 

araĢtırılmıĢ ve uygun olduğu düĢünülen ölçekler anket formunda kullanılmıĢtır. 
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3.2.7.1. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği 

ÇalıĢanların dönüĢtürücü liderlik uygulamalarına iliĢkin algılarının derecesini 

belirleyebilmek için Bass ve Avolio (1995) tarafından geliĢtirilen ve Türkçe 

geçerlemesi Yurtkoru (2001) tarafından gerçekleĢtirilen ölçekten faydalanılmıĢtır. 

DönüĢtürücü liderlik ölçeği 4 boyuttan ve 20 ifadeden oluĢmaktadır. 8 ifade 

idealleĢtirerek etkileme, 4 ifade ilham verme, 4 ifade entelektüel teĢvik ve 4 ifade ise 

bireysel ilgi seviyesini belirlemeye yönelik unsurlardan oluĢmaktadır.  

Ölçek beĢli likert tipi olarak hazırlanmıĢtır. Ölçek maddeleri “1= Hiçbir 

Zaman”, “2= Nadiren”, “3= Bazen”, “4=Çoğu Zaman” ve “5= Her Zaman” Ģeklinde 

değiĢen cevapları içermektedir. Yüksek skorlar, çalıĢanların dönüĢtürücü liderlik 

uygulamalarına iliĢkin algılarının yüksek olduğunu göstermektedir. 

 

3.2.7.2. EtkileĢimci Liderlik Ölçeği 

ÇalıĢanların etkileĢimci liderlik uygulamalarına iliĢkin algılarının seviyesini 

belirleyebilmek amacıyla Bass ve Avolio (1995) tarafından geliĢtirilen ve Türkçe 

geçerlemesi Yurtkoru (2001) tarafından gerçekleĢtirilen 16 ifadenin bulunduğu ölçek 

kullanılmıĢtır. Ölçekte toplam 4 boyut bulunmaktadır. EtkileĢimci liderlik ölçeğinde 

yer alan 4 ifade durumsal ödül, 4 ifade istisnalarla yönetim (aktif), 4 ifade istisnalarla 

yönetim (pasif) ve 4 ifade Serbesiyetçilik derecesini belirleyebilmek amacıyla 

kullanılmıĢtır. 

Ölçek beĢli likert tipi olarak hazırlanmıĢtır. Ölçek maddeleri “1= Hiçbir 

Zaman”, “2= Nadiren”, “3= Bazen”, “4=Çoğu Zaman” ve “5= Her Zaman” Ģeklinde 

değiĢen cevapları içermektedir. Yüksek skorlar, çalıĢanların etkileĢimci liderlik 

uygulamalarına iliĢkin algılarının yüksek olduğunu göstermektedir. 

 

3.2.7.3. Ġç GiriĢimcilik Ölçeği 

ÇalıĢanların iç giriĢimcilik davranıĢlarının derecesini belirleyebilmek için 

Lumpkin ve Dess (1996) tarafından geliĢtirilen ve Türkçe geçerlemesi ġeĢen (2010) 

tarafından gerçekleĢtirilen ölçekten yararlanılmıĢtır. Ġç giriĢimcilik ölçeğinde 5 boyut 
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ve 22 ifade bulunmaktadır. Ölçekte bulunan 5 ifade yenilikçilik, 5 ifade bireysel 

ağları geniĢletme, 4 ifade risk alma, 4 ifade proaktiflik ve 4 ifade özerklik 

davranıĢının derecesini belirlemek amacıyla kullanılmaktadır. 

Ġç giriĢimcilik ölçeği beĢli likert tipi olarak hazırlanmıĢtır. Ölçek maddeleri 

“1= Hiçbir Zaman”, “2= Nadiren”, “3= Bazen”, “4=Çoğu Zaman” ve “5= Her 

Zaman” Ģeklinde değiĢen cevapları içermektedir. Yüksek skorlar, çalıĢanların iç 

giriĢimcilik davranıĢlarının yüksek olduğunu göstermektedir. 

 

3.2.8. Analiz Yöntemi 

Analizler kapsamında ilk olarak çalıĢmada kullanılan dönüĢtürücü liderlik, 

etkileĢimci liderlik ve iç giriĢimcilik ölçeklerine geçerlilik analizi uygulanmıĢtır. Bu 

çerçevede yapı geçerliliğini test edebilmek için doğrulayıcı faktör analizinden 

yararlanılmıĢtır. Doğrulayıcı faktör analizi, daha önce belirlenmiĢ ve daha az faktör 

altında birleĢtirilmiĢ ölçeklerin, araĢtırmanın yapıldığı örneklemde de benzer olup 

olmadığını test etmek amacıyla kullanılmaktadır (Anderson ve Gerbing, 1988:412; 

Bryne, 2010:5-6; Meydan ve ġeĢen, 2011:21).  

Geçerlilik analizinin ardından tüm ölçeklere güvenilirlik analizi 

uygulanmıĢtır. Ölçeklerin güvenilirliğinin belirlenmesinde Cronbach Alfa (α) 

istatistiği kullanılmıĢtır. Cronbach Alfa istatistiği, ölçekte yer alan soruların homojen 

bir yapıyı açıklamak üzere bir bütün oluĢturup oluĢturmadıklarını araĢtırmak 

amacıyla yaygın olarak kullanılan bir yöntemdir ve 0 ile 1 arasında değerler 

almaktadır (Nunnally ve Bernstein, 1994:264-265; Kline, 2011:69). Genel olarak 

Cronbach Alfa istatistiği için kabul edilen en düĢük değer 0.70 olarak ifade 

edilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994:265; TavĢancıl, 2010:29). 

ÇalıĢma kapsamında oluĢturulan hipotezler ise çoklu regresyon analizi ile test 

edilmiĢtir. Geçerlilik analizi için AMOS programı, güvenilirlik analizi ve regresyon 

analizi için SPSS programı kullanılmıĢtır. 
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3.3. ARAġTIRMANIN BULGULARI 

ÇalıĢmanın bu bölümünde dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik 

uygulamalarının iç giriĢimcilik davranıĢı üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla 

gerçekleĢtirilen analizlere iliĢkin bulgulara yer verilmektedir. Bu doğrultuda, 

örneklemin demografik özelliklerine iliĢkin bulgulara, geçerlilik ve güvenilirlik 

analizlerine, tanımlayıcı istatistiklere iliĢkin değerlendirmelere ve amaç çerçevesinde 

oluĢturulan hipotezlere iliĢkin analiz sonuçlarına yer verilmektedir. 

 

3.3.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların demografik değiĢkenlere göre dağılımı 

çerçevesinde cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu ve çalıĢma süresine iliĢkin 

elde edilen bulgular değerlendirilmektedir. 

AraĢtırmaya katılan 313 kiĢinin demografik değiĢkenlere göre dağılımı Tablo 

3.1’de gösterilmektedir. 

Tablo 3.1. Örneklemin Demografik Dağılımı 

DeğiĢken N % DeğiĢken N % 

Cinsiyet 
Kadın 31 9,9 

Medeni Durum 
Evli 235 75,1 

Erkek 282 90,1 Bekar 78 24,9 

YaĢ 

30 yaĢ veya altı 143 45,7 

ÇalıĢma Süresi 

1 yıldan az 19 6,1 

31-40 yaĢ arası 125 39,9 1-3 yıl arası 60 19,2 

41 yaĢ ve üstü 45 14,4 4-6 yıl arası 88 28,1 

Eğitim 

Durumu 

Lise ve Altı 285 91,1 7-9 yıl arası 50 16,0 

Önlisans 26 8,3 10 yıl ve daha fazla 96 30,6 

Lisans 2 0,6 TOPLAM 313 100 

Tablo 3.1’e göre çalıĢmaya katılanların büyük çoğunluğunu erkekler 

oluĢturmaktadır (%90,1). Yine katılımcıların büyük çoğunluğunun evli olduğu 

görülmektedir (%75,1). YaĢ açısından dağılım incelendiğinde katılımcıların %45,7’si 

30 yaĢ veya altı, %39,9’u 31-40 yaĢ arası ve %14,4’ü 41 yaĢ ve üstü olduğu 

görülmektedir. Eğitim durumu açısından bakıldığında katılımcıların çoğunluğunun 

lise ve altı eğitime sahip olduğu belirlenmiĢtir (%91,1). Son olarak katılımcıların 

çalıĢma süresi dağılımlarına bakıldığında %6,1’inin 1 yıldan az, %19,2’sinin 1-3 yıl 
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arası, %28,1’inin 4-6 yıldır, %16’sının 7-9 yıldır ve %30,6’sının 10 yıl ve daha fazla 

süredir çalıĢmakta olduğu görülmektedir. 

 

3.3.2. Geçerlilik Analizi 

ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliklerini test edebilmek amacıyla 

ölçeklere ayrı ayrı doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır. 

 

3.3.2.1. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeğinin Yapı Geçerliliği 

ÇalıĢma çerçevesinde ilk olarak dönüĢtürücü liderlik ölçeğine doğrulayıcı 

faktör analizi uygulanmıĢtır. GerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi sonucunda 

idealleĢtirerek etkileme boyutunda yer alan bir ifadenin (Grubun iyiliği için kendi 

önceliklerinden vazgeçer) faktör yükünün 0,50 değerinin altında olduğu ve 

dolayısıyla faktör yapısını ve uyum iyiliğini olumsuz olarak etkilediği gözlenmiĢtir.  

Faktör yapısını olumsuz etkileyen ifade analiz dıĢında bırakılarak doğrulayıcı 

faktör analizi tekrarlanmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 3.2’de sunulmaktadır. 

Tablo 3.2. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler 

Standardize 

EdilmiĢ 

Değerler 

Standart 

Hatalar 

t-

değeri 
R

2 

İdealleştirerek Etkileme 

Kararlarının ahlaki, etik sonuçlarını dikkate alır. 0,671 - - 0,450 

DavranıĢları ona saygı duymama neden olur. 0,706 0,059 17,570 0,499 

Ortak bir misyona sahip olmanın önemini 

vurgular. 
0,779 0,076 15,787 0,607 

Tavırları güç ve güven hissi verir. 0,821 0,094 12,823 0,674 

Güçlü bir amaca sahip olmanın önemini belirtir. 0,779 0,097 12,276 0,607 

Onunla çalıĢmak zevklidir. 0,784 0,106 12,343 0,615 

Önem verdiği değerleri, inançları bizimle paylaĢır. 0,765 0,107 12,086 0,586 

İlham Verme 

UlaĢmamız gereken hedefleri büyük Ģevkle anlatır. 0,717 - - 0,515 

Gelecekle ilgili düĢleriyle bizi peĢinden sürükler. 0,706 0,088 11,947 0,499 

Geleceğe olumlu bakar. 0,703 0,065 14,149 0,494 

Hedeflerimize ulaĢabileceğimize güvendiğini belli 

eder. 
0,770 0,083 13,046 0,592 
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Tablo 3.2. Devam 

Entelektüel Teşvik 

BaĢkalarını yetiĢtirmek, onlara yeni Ģeyler 

öğretmek onun için önemlidir. 
0,818 - - 0,67 

Her birimize farklı ihtiyaçları, yetenekleri olan 

bireyler olarak yaklaĢır. 
0,754 0,057 14,981 0,568 

Bana grubun herhangi bir üyesi olarak değil de bir 

birey olarak davranır. 
0,622 0,064 11,674 0,387 

Kendimi geliĢtirmeye beni yönlendirir. 0,773 0,059 15,524 0,598 

Bireysel İlgi 

Problemler karĢısında farklı bakıĢ açıları ortaya 

koyabilir. 
0,790 - - 0,624 

Kritik varsayımların planlanana uygun olup 

olmadığını sürekli inceler. 
0,662 0,068 12,060 0,438 

ĠĢimizi nasıl yaptığımıza farklı yönlerden 

bakmamızı önerir. 
0,831 0,065 15,861 0,690 

Sorunlara çok farklı açılardan bakmamı sağlar. 0,807 0,069 15,307 0,651 

* p<0,01 

Tablo 3.2’deki doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına göre, dönüĢtürücü 

liderlik ölçeği için faktör yüklerinin 0,622 ile 0,831 arasında olduğu belirlenmiĢtir. 

Ayrıca analiz sonucunda en düĢük t-değerinin 11,674 olduğu, dolayısıyla faktör 

yüklerinin 0,01 önemlilik seviyesinde anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir.  

Doğrulayıcı faktör analizi çerçevesinde t-değerlerinin anlamlı ve faktör 

yüklerinin 0,50’nin üzerinde olması, modelin kabul edilebilmesi için gerekli fakat 

yeterli değildir. Doğrulayıcı faktör analizinde bir modelin bir bütün olarak kabul 

edilebilir olması için, modeldeki iliĢkilerin örneklem verisi ile ne derece tutarlı olup 

olmadığını gösteren bazı uyum iyiliği kriterleri bulunmaktadır (ġimĢek, 2007:47). Bu 

çerçevede dönüĢtürücü liderlik ölçeğine iliĢkin uyum iyiliği, ki kare uyum testi 

(χ2/sd), uyum iyiliği indeksi (GFI), normlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI), Tucker-

Lewis indeksi (TLI), karĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) ve yaklaĢık hataların 

ortalama karekökü (RMSEA) aracılığıyla test edilmiĢtir.  

Doğrulayıcı faktör analizi kapsamında dönüĢtürücü liderlik ölçeğine iliĢkin 

hesaplanan uyum iyiliği değerleri Tablo 3,3’de gösterilmektedir. 
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Tablo 3.3. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Ġyiliği Kriterleri 
Uyum Ġyiliği 

Değeri 
Ġyi Uyum ġartı 

Kabul Edilebilir 

Uyum ġartı 

Ki-Kare Uyum Testi (χ2/sd) 
(364,351/140) 

2,603 
≤ 3,000 ≤ 5,000 

Uyum Ġyiliği Ġndeksi (GFI) 0,883 ≥ 0,900 ≥ 0,850 

NormlandırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 0,915 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

Tucker-Lewis Ġndeksi (TLI) 0,933 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 0,945 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü 

(RMSEA) 
0,072 ≤ 0,050 ≤ 0,080 

Tablo 3.3 incelendiğinde, uyum iyiliğine iliĢkin bütün kriterlerin kabul 

edilebilir uyum Ģartını sağladığı görülmektedir (χ2/sd=2,603, GFI=0,883, 

NFI=0,915, TLI=0,933, CFI=0,945, RMSEA=0,072). Dolayısıyla uyum iyiliği 

kriterleri çerçevesinde modeldeki iliĢkilerin örneklem verisi ile tutarlı olduğu 

söylenebilmektedir.  

Sonuç olarak, gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi ile dönüĢtürücü 

liderlik ölçeğine iliĢkin 19 maddelik ve dört faktörlük yapı doğrulanmıĢtır. 

 

3.3.2.2. EtkileĢimci Liderlik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Ġkinci olarak etkileĢimci liderlik ölçeğine iliĢkin yapı geçerliliği doğrulayıcı 

faktör analizi ile test edilmiĢtir. GerçekleĢtirilen analiz sonucunda istisnalarla 

yönetim (pasif) boyutundaki bir ifadenin (Mecbur kalmadıkça tedbir almanın 

gereksizliğine inanır) ve istisnalarla yönetim (aktif) boyutundaki bir ifadenin 

(Zamanı “söndürülecek yangınlar” arayarak geçirir) faktör yükünün 0,50 değerinin 

altında olduğu belirlenmiĢtir.  

Faktör yapısını ve uyum iyiliğini olumsuz olarak etkileyen iki ifade analiz 

dıĢında bırakılarak doğrulayıcı faktör analizi tekrarlanmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 

3.3’de sunulmaktadır. 
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Tablo 3.4. EtkileĢimci Liderlik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler 

Standardize 

EdilmiĢ 

Değerler 

Standart 

Hatalar 

t-

değeri 
R

2 

Durumsal Ödül 

Yapılan iyi iĢi daima takdir eder. 0,815 - - 0,664 

Ġçimdeki çabayı ve hevesi gördüğünde bana destek 

olur. 
0,773 0,093 10,375 0,597 

Performans hedeflerimize ulaĢtığımızda uygun 

Ģekilde ödüllendirilmemizi sağlar. 
0,737 0,088 10,141 0,543 

Benim için konulan performans standartlarını 

tutturduğumda ne beklemem gerektiğini açıkça 

söyler. 

0,760 0,096 10,919 0,578 

İstisnalarla Yönetim (Pasif) 

Harekete geçmesi için problemlerin kronikleĢmesi 

gerekir. 
0,705 - - 0,496 

Harekete geçmesi için iĢlerin kötüye gitmiĢ olması 

gerekir. 
0,793 0,104 11,216 0,629 

Sorunlar ciddiyet kazanıncaya kadar karıĢmaz. 0,773 0,108 11,132 0,598 

İstisnalarla Yönetim (Aktif) 

Hedefe ulaĢmadaki baĢarısızlıklar asla gözünden 

kaçmaz. 
0,723 - - 0,522 

Yaptığım hataları asla unutmaz. 0,699 0,105 8,802 0,489 

Hatalarımız konusunda bizi daima uyarır. 0,580 0,105 8,006 0,336 

Serbesiyetçilik 

Karar vermekten kaçınır. 0,642 - - 0,413 

Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. 0,774 0,131 10,419 0,599 

Önemli bir konu karĢısında karıĢmaktan çekinir. 0,785 0,135 10,491 0,616 

Gerektiğinde ortada yoktur. 0,769 0,140 9,763 0,592 

* p<0,01 

Tablo 3.4’de gösterilen doğrulayıcı faktör analizi sonuçları kapsamında, 

etkileĢimci liderlik ölçeği için faktör yüklerinin 0,580 ile 0,815 arasında olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda en düĢük t-değerinin 8,006 olduğu, dolayısıyla 

faktör yüklerinin 0,01 önemlilik seviyesinde anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. 

Belirtildiği gibi doğrulayıcı faktör analizi çerçevesinde t-değerlerinin anlamlı 

ve faktör yüklerinin 0,50’nin üzerinde olması, modelin kabul edilebilmesi için 

gerekli fakat yeterli değildir. Analiz sonucunda modelin geçerliliği için uyum iyiliği 

kriterlerine bakılması gerekmektedir. 

Analiz sonucunda etkileĢimci liderlik ölçeğine iliĢkin hesaplanan uyum iyiliği 

değerleri Tablo 3.5’de gösterilmektedir. 
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Tablo 3.5. EtkileĢimci Liderlik Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Ġyiliği Kriterleri 
Uyum Ġyiliği 

Değeri 
Ġyi Uyum ġartı 

Kabul Edilebilir 

Uyum ġartı 

Ki-Kare Uyum Testi (χ2/sd) 
(177,062/68) 

2,604 
≤ 3,000 ≤ 5,000 

Uyum Ġyiliği Ġndeksi (GFI) 0,927 ≥ 0,900 ≥ 0,850 

NormlandırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 0,896 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

Tucker-Lewis Ġndeksi (TLI) 0,909 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 0,932 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü 

(RMSEA) 
0,071 ≤ 0,050 ≤ 0,080 

Tablo 3.5’e göre, uyum iyiliğine iliĢkin kriterlerin iyi uyum ve kabul 

edilebilir uyum Ģartını sağladığı görülmektedir (χ2/sd=2,604, GFI=0,927, 

NFI=0,896, TLI=0,909, CFI=0,932, RMSEA=0,071). Dolayısıyla uyum iyiliği 

kriterleri çerçevesinde modeldeki iliĢkilerin örneklem verisi ile tutarlı olduğu 

söylenebilmektedir. Sonuç olarak, gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi ile 

etkileĢimci liderlik ölçeğine iliĢkin 14 maddelik ve dört faktörlük yapı 

doğrulanmıĢtır. 

 

3.3.2.3. Ġç GiriĢimcilik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Üçüncü olarak iç giriĢimcilik ölçeğine doğrulayıcı faktör analizi 

uygulanmıĢtır. Analiz sonucunda yenilikçilik boyutundaki bir ifadenin (Yeni ürün 

geliştirme faaliyetleri üzerine zaman ve kaynak harcamaktan kaçınmam), bireysel ağ 

geniĢletme boyutundaki iki ifadenin (Yenilikleri karar noktalarına kabul ettirebilmek 

için bireysel sosyal ağlara ihtiyaç vardır ve Sosyal ağımdaki kişilerle teması devam 

ettirebilmek için iletişimi canlı tutarım) ve özerklik boyutundaki bir ifadenin (Yeni 

bir fikri ortaya atarken, diğerlerinin onayını beklemem) faktör yükünün 0,50 

değerinin altında olduğu belirlenmiĢtir.  

Faktör yapısını ve uyum iyiliğini olumsuz olarak etkileyen dört ifade analiz 

dıĢında bırakılarak doğrulayıcı faktör analizi tekrarlanmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 

3.6’de sunulmaktadır. 
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Tablo 3.6. Ġç GiriĢimcilik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler 

Standardize 

EdilmiĢ 

Değerler 

Standart 

Hatalar 

t-

değeri 
R

2 

Yenilikçilik 

ĠĢimle ilgili yeni bir Ģeyler yapmak için çabalarım. 0,831 - - 0,690 

Yeni fikirlere açık biri olduğumu düĢünüyorum. 0,863 0,075 14,153 0,745 

Astlara yetki vermenin yaratıcı fikirlerin ortaya 

çıkmasına yardımcı olduğu kanaatindeyim. 
0,564 0,076 9,760 0,319 

ÇalıĢanlarımı yenilikçi olmaları hususunda motive 

ederim. 
0,596 0,074 10,393 0,356 

Bireysel Ağ Genişletme 

Yenilikleri diğerlerine kabul ettirebilmek için, 

kiĢisel sosyal ağımı geliĢtirmeye çalıĢırım. 
0,711 - - 0,505 

Yeni fikirleri üst yönetime kabul ettirebilmek için 

tüm kiĢisel sosyal ağımı kullanırım. 
0,859 0,114 12,825 0,739 

Sosyal ağıma dâhil olabilecek potansiyel temas 

noktaları ile iletiĢime geçmekten kaçınmam. 
0,737 0,077 11,662 0,543 

Risk Alma 

Üzerinde çok çalıĢtığım bir planda gerekirse büyük 

değiĢiklikler yapmaktan çekinmem. 
0,661 - - 0,438 

Görevin baĢarısına inanırsam her türlü riski 

üstlenebilirim. 
0,929 0,112 13,986 0,862 

Belirsizlik durumunun atağa geçmek için bir fırsat 

olduğuna inanırım. 
0,787 0,101 12,312 0,619 

Her yeniliğin bir risk getirdiğini kabul ederek, 

yenilik adına riski üstlenebilirim. 
0,906 0,106 13,774 0,821 

Proaktiflik 

ĠĢ çevresindeki faaliyetleri değerlendirmek için 

geliĢmeleri takip etmek yerine, onların önünde 

olmaya çalıĢırım. 

0,665 - - 0,443 

Fırsatları değerlendirmek için gerekirse mali 

sınırları veya standart prosedürleri aĢabilirim. 
0,779 0,124 10,557 0,606 

GeliĢmelerin beni yönlendirmesine izin vermeyip, 

geliĢmeleri yönlendirmeye çalıĢırım. 
0,774 0,096 11,477 0,599 

Firma içinde yeni uygulama, ürün, teknik veya 

teknoloji geliĢtirme konusunda en önde olmaya 

çalıĢırım. 

0,810 0,107 11,809 0,657 

Özerklik 

ĠĢ hayatında, diğerlerinin düĢüncelerinin ne olduğu 

konusunda kaygı duymadan, kendi yolumda 

giderim. 

0,528 - - 0,279 

Herhangi bir görevde tek baĢıma çalıĢmayı tercih 

ederim. 
0,560 0,101 10,309 0,314 

Yeni bir proje üzerinde çalıĢırken gideceğim yön 

konusunda her türlü özgürlüğe sahibim. 
0,778 0,178 8,572 0,605 

* p<0,01 
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Tablo 3.6’da gösterilen doğrulayıcı faktör analizi sonuçları kapsamında, iç 

giriĢimcilik ölçeği için faktör yüklerinin 0,528 ile 0,929 arasında olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca analiz sonucunda en düĢük t-değerinin 8,572 olduğu, dolayısıyla 

faktör yüklerinin 0,01 önemlilik seviyesinde anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. 

Belirtildiği gibi doğrulayıcı faktör analizi çerçevesinde t-değerlerinin anlamlı 

ve faktör yüklerinin 0,50’nin üzerinde olması, modelin kabul edilebilmesi için 

gerekli fakat yeterli değildir. Analiz sonucunda modelin geçerliliği için uyum iyiliği 

kriterlerine bakılması gerekmektedir. 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda iç giriĢimcilik ölçeğine iliĢkin 

hesaplanan uyum iyiliği değerleri Tablo 3.7’de gösterilmektedir. 

Tablo 3.7. Ġç GiriĢimcilik Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

Uyum Ġyiliği Kriterleri 
Uyum Ġyiliği 

Değeri 
Ġyi Uyum ġartı 

Kabul Edilebilir 

Uyum ġartı 

Ki-Kare Uyum Testi (χ2/sd) 
(386,842/121) 

3,197 
≤ 3,000 ≤ 5,000 

Uyum Ġyiliği Ġndeksi (GFI) 0,872 ≥ 0,900 ≥ 0,850 

NormlandırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI) 0,880 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

Tucker-Lewis Ġndeksi (TLI) 0,891 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 0,913 ≥ 0,950 ≥ 0,900 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü 

(RMSEA) 
0,079 ≤ 0,050 ≤ 0,080 

Tablo 3.7’ye göre, uyum iyiliğine iliĢkin kriterlerin kabul edilebilir uyum 

Ģartını sağladığı görülmektedir (χ2/sd=3,197, GFI=0,872, NFI=0,880, TLI=0,891, 

CFI=0,913, RMSEA=0,079). Dolayısıyla uyum iyiliği kriterleri çerçevesinde 

modeldeki iliĢkilerin örneklem verisi ile tutarlı olduğu söylenebilmektedir. Sonuç 

olarak, gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi ile etkileĢimci liderlik ölçeğine 

iliĢkin 18 maddelik ve beĢ faktörlük yapı doğrulanmıĢtır. 

 

3.3.3. Güvenilirlik Analizi 

ÇalıĢma kapsamında, geçerlilik analizlerinin ardından güvenilirlik analizleri 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçeklerin güvenilirlik değerleri Cronbach Alfa (α) istatistiği 

aracılığıyla hesaplanmıĢtır. DönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci liderlik ve iç 
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giriĢimcilik ölçeklerine ve alt boyutlarına iliĢkin belirlenen güvenilirlik değerleri 

Tablo 3.8’de sunulmaktadır. 

Tablo 3.8. Ölçeklerin Güvenilirlik Değerleri 

Ölçek / Boyut Madde Sayısı Güvenilirlik Değeri (α) 

DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği 19 0,854 

ĠdealleĢtirerek Etkileme 7 0,912 

Ġlham Verme 4 0,814 

Entelektüel TeĢvik 4 0,841 

Bireysel Ġlgi 4 0,850 

EtkileĢimci Liderlik Ölçeği 14 0,744 

Durumsal Ödül 4 0,819 

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif) 3 0,800 

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) 3 0,706 

Serbesiyetçilik 4 0,821 

Ġç GiriĢimcilik Ölçeği 18 0,811 

Yenilikçilik  4 0,816 

Bireysel Ağ GeniĢletme 3 0,804 

Risk Alma 4 0,891 

Proaktiflik 4 0,818 

Özerklik 3 0,745 

Tablo 3.8 incelendiğinde, her üç ölçeğe ve alt boyutlara iliĢkin elde edilen 

güvenilirlik değerlerinin 0,70’in üzerinde olduğu belirlenmiĢtir. Dolayısıyla 

örneklem çerçevesinde dönüĢtürücü liderlik, etkileĢimci liderlik ve iç giriĢimcilik 

ölçeklerine ve alt boyutlarına iliĢkin güvenilirlik sağlanmıĢtır (Nunnally ve 

Bernstein, 1994:265; TavĢancıl, 2010:29) 

 

3.3.4. Tanımlayıcı Değerler 

Tanımlayıcı istatistikler kapsamında yüzdesel dağılımlar, ortalama ve standart 

sapma değerleri incelenmektedir.  

 

3.3.4.1. DönüĢtürücü Liderliğe ĠliĢkin Tanımlayıcı Değerler 

DönüĢtürücü liderliğe iliĢkin anket formunda yer alan ifadelerin yüzdesel 

dağılımları, ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.9’da gösterilmektedir. 
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Tablo 3.9. DönüĢtürücü Liderliğe ĠliĢkin Tanımlayıcı Değerler 

Ġfadeler 

H
iç

b
ir

 

Z
a

m
a
n

 

N
a

d
ir

en
 

B
a

ze
n

 

Ç
o

ğ
u

 

Z
a

m
a
n

 

H
er

 

Z
a

m
a
n

 

Ortalama 
Std. 

Sapma 

Ölçek 

Ortalama 

Ölçek 

Std. 

Sapma 

ĠdealleĢtirerek Etkileme 
Kararlarının ahlaki, etik 

sonuçlarını dikkate alır. 
7,0 11,8 28,4 39,0 13,7 3,405 1,085 

3,176 0,916 

DavranıĢları ona saygı 

duymama neden olur. 
7,3 11,2 36,7 31,3 13,4 3,322 1,074 

Ortak bir misyona sahip 

olmanın önemini 

vurgular. 

8,3 17,9 33,5 27,8 12,5 3,182 1,121 

Tavırları güç ve güven 

hissi verir. 
6,1 20,8 36,1 25,6 11,5 3,156 1,070 

Güçlü bir amaca sahip 

olmanın önemini belirtir. 
7,3 16,6 33,2 29,4 13,4 3,249 1,110 

Onunla çalıĢmak 

zevklidir. 
14,1 22,4 31,3 19,8 12,5 2,942 1,218 

Önem verdiği değerleri, 

inançları bizimle 

paylaĢır. 

15,3 19,5 28,8 24,9 11,5 2,977 1,233 

Ġlham Verme 
UlaĢmamız gereken 

hedefleri büyük Ģevkle 

anlatır. 

11,2 18,2 33,2 28,4 8,9 3,057 1,127 

3,046 0,908 

Gelecekle ilgili 

düĢleriyle bizi peĢinden 

sürükler. 

21,1 22,0 30,0 19,8 7,0 2,696 1,206 

Geleceğe olumlu bakar. 5,8 13,7 28,8 39,0 12,8 3,393 1,057 

Hedeflerimize 

ulaĢabileceğimize 

güvendiğini belli eder. 

10,5 21,4 31,9 25,9 10,2 3,038 1,140 

Entelektüel TeĢvik 
BaĢkalarını yetiĢtirmek, 

onlara yeni Ģeyler 

öğretmek onun için 

önemlidir. 

12,1 22,4 31,3 22,4 11,8 2,993 1,187 

3,110 0,948 

Her birimize farklı 

ihtiyaçları, yetenekleri 

olan bireyler olarak 

yaklaĢır. 

8,6 15,3 34,5 31,0 10,5 3,194 1,093 

Bana grubun herhangi 

bir üyesi olarak değil de 

bir birey olarak davranır. 

9,3 14,7 28,8 31,6 15,7 3,297 1,173 

Kendimi geliĢtirmeye 

beni yönlendirir. 
12,5 22,0 32,3 24,0 9,3 2,955 1,153 

Bireysel Ġlgi 
Problemler karĢısında 

farklı bakıĢ açıları ortaya 

koyabilir. 

12,5 27,2 28,8 22,7 8,9 2,885 1,160 

2,972 0,960 

Kritik varsayımların 

planlanana uygun olup 

olmadığını sürekli 

inceler. 

10,2 17,6 28,4 34,8 8,9 3,147 1,128 

ĠĢimizi nasıl yaptığımıza 

farklı yönlerden 

bakmamızı önerir. 

10,9 24,9 29,7 25,6 8,9 2,968 1,140 

Sorunlara çok farklı 

açılardan bakmamı 

sağlar. 

13,4 26,8 27,8 21,4 10,5 2,888 1,197   
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Tablo 3.9’da yer alan dönüĢtürücü liderlik uygulamalarına iliĢkin puan 

ortalamaları incelendiğinde, katılımcıların algılarına iliĢkin en yüksek puan 

ortalamasına sahip unsurların; 

 “Kararlarının ahlaki, etik sonuçlarını dikkate alır” ( X = 3,405),  

 “Geleceğe olumlu bakar.” ( X = 3,393),  

 “Davranışları ona saygı duymama neden olur” ( X = 3,322),  

  “Bana grubun herhangi bir üyesi olarak değil de bir birey olarak davranır”         

( X = 3,297), 

 “Güçlü bir amaca sahip olmanın önemini belirtir” ( X = 3,249) olduğu 

görülmektedir. 

Buna karĢılık katılımcıların dönüĢtürücü liderlik uygulamaları algılarına 

iliĢkin en düĢük puan ortalamasına sahip unsurların ise,  

 “Gelecekle ilgili düşleriyle bizi peşinden sürükler” ( X = 2,696),  

 “Problemler karşısında farklı bakış açıları ortaya koyabilir” ( X = 2,885),  

 “Sorunlara çok farklı açılardan bakmamı sağlar)” ( X = 2,888),  

 “Onunla çalışmak zevklidir” ( X = 2,942), 

 “Önem verdiği değerleri, inançları bizimle paylaşır” ( X = 2,977) olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Bununla birlikte, dönüĢtürücü liderliğe iliĢkin puan ortalamaları 

incelendiğinde, en yüksek ortalamaya sahip boyutun idealleştirerek etkileme boyutu 

olduğu görülmektedir. ( X = 3,176). Diğer taraftan en düĢük ortalamaya sahip 

boyutun ise bireysel ilgi boyutu olduğu tespit edilmiĢtir ( X = 2,972). 

 

3.3.4.2. EtkileĢimci Liderliğe ĠliĢkin Tanımlayıcı Değerler 

EtkileĢimci liderliğe iliĢkin anket formunda yer alan ifadelerin yüzdesel 

dağılımları, ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.10’da gösterilmektedir. 

 



112 

 

Tablo 3.10. EtkileĢimci Liderliğe ĠliĢkin Tanımlayıcı Değerler 

Ġfadeler 

H
iç

b
ir

 Z
a

m
a
n

 

N
a

d
ir

en
 

B
a

ze
n

 

Ç
o

ğ
u

 Z
a

m
a

n
 

H
er

 Z
a

m
a

n
 

Ortalama 
Std. 

Sapma 

Ölçek 

Ortalama 

Ölçek 

Std. 

Sapma 

Durumsal Ödül 
Yapılan iyi iĢi daima takdir 

eder. 
9,3 17,9 32,3 30,4 10,2 3,143 1,115 

2,599 0,931 

Ġçimdeki çabayı ve hevesi 

gördüğünde bana destek 

olur. 

15,0 27,8 30,4 19,8 7,0 2,760 1,142 

Performans hedeflerimize 

ulaĢtığımızda uygun Ģekilde 

ödüllendirilmemizi sağlar. 

43,8 29,4 16,6 6,4 3,8 1,971 1,098 

Benim için konulan 

performans standartlarını 

tutturduğumda ne 

beklemem gerektiğini 

açıkça söyler. 

25,2 29,7 21,4 14,7 8,9 2,524 1,260 

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif) 
Harekete geçmesi için 

problemlerin kronikleĢmesi 

gerekir. 

38,3 28,8 26,5 5,1 1,3 2,022 0,985 

1,966 0,870 

Harekete geçmesi için 

iĢlerin kötüye gitmiĢ olması 

gerekir. 

44,1 27,2 21,4 5,4 1,9 1,939 1,021 

Sorunlar ciddiyet 

kazanıncaya kadar 

karıĢmaz. 

46,6 25,6 17,9 7,3 2,6 1,936 1,081 

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) 
Hedefe ulaĢmadaki 

baĢarısızlıklar asla 

gözünden kaçmaz. 

30,7 19,8 18,5 24,6 6,4 2,562 1,319 

2,883 1,049 Yaptığım hataları asla 

unutmaz. 
19,5 27,8 20,4 23,3 8,9 2,744 1,260 

Hatalarımız konusunda bizi 

daima uyarır. 
14,7 15,0 16,9 28,1 25,2 3,341 1,384 

Serbesiyetçilik 
Karar vermekten kaçınır. 40,3 28,1 26,2 2,9 2,6 1,993 1,006 

2,191 0,900 

Acil sorulara cevap 

vermeyi geciktirir. 
33,9 25,2 28,4 8,0 4,5 2,239 1,136 

Önemli bir konu karĢısında 

karıĢmaktan çekinir. 
35,8 26,8 22,4 10,9 4,2 2,207 1,162 

Gerektiğinde ortada yoktur. 31,0 24,9 29,7 9,6 4,8 2,322 1,149 

Tablo 3.10’da yer alan etkileĢimci liderlik uygulamalarına iliĢkin puan 

ortalamaları incelendiğinde, katılımcıların algılarına iliĢkin en yüksek puan 

ortalamasına sahip unsurların; 

 “Hatalarımız konusunda bizi daima uyarır” ( X = 3,341),  

 “Yapılan iyi işi daima takdir eder” ( X = 3,143),  
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 “İçimdeki çabayı ve hevesi gördüğünde bana destek olur” ( X = 2,760),  

  “Yaptığım hataları asla unutmaz” ( X = 2,744), 

 “Hedefe ulaşmadaki başarısızlıklar asla gözünden kaçmaz” ( X = 2,562) 

olduğu görülmektedir. 

Buna karĢılık katılımcıların etkileĢimci liderlik uygulamaları algılarına iliĢkin 

en düĢük puan ortalamasına sahip unsurların ise,  

 “Sorunlar ciddiyet kazanıncaya kadar karışmaz” ( X = 1,936),  

 “Harekete geçmesi için işlerin kötüye gitmiş olması gerekir” ( X = 1,939),  

 “Performans hedeflerimize ulaştığımızda uygun şekilde ödüllendirilmemizi 

sağlar” ( X = 1,971),  

 “Karar vermekten kaçınır” ( X = 1,993), 

 “Harekete geçmesi için problemlerin kronikleşmesi gerekir” ( X = 2,022) 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Bununla birlikte, etkileĢimci liderliğe iliĢkin puan ortalamaları 

incelendiğinde, en yüksek ortalamaya sahip boyutun istisnalarla yönetim (aktif) 

boyutu olduğu görülmektedir ( X = 2,883). Diğer taraftan en düĢük ortalamaya sahip 

boyutun ise istisnalarla yönetim (pasif) boyutu olduğu tespit edilmiĢtir ( X = 1,966). 

3.3.4.3. Ġç GiriĢimciliğe ĠliĢkin Tanımlayıcı Değerler 

Ġç giriĢimciliğe iliĢkin anket formunda yer alan ifadelerin yüzdesel 

dağılımları, ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.11’de gösterilmektedir. 
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Tablo 3.11. Ġç GiriĢimciliğe ĠliĢkin Tanımlayıcı Değerler 

Ġfadeler 

H
iç

b
ir

 

Z
a

m
a
n

 

N
a

d
ir

en
 

B
a

ze
n

 

Ç
o

ğ
u

 

Z
a

m
a
n

 

H
er

 

Z
a

m
a
n

 

Ortalama 
Std. 

Sapma 

Ölçek 

Ortalama 

Ölçek 

Std. 

Sapma 

Yenilikçilik 
ĠĢimle ilgili yeni bir Ģeyler 

yapmak için çabalarım. 
2,2 8,0 33,2 41,2 15,3 3,594 0,918 

3,564 0,771 

Yeni fikirlere açık biri 

olduğumu düĢünüyorum. 
1,9 9,9 25,9 45,0 17,3 3,658 0,941 

Astlara yetki vermenin 

yaratıcı fikirlerin ortaya 

çıkmasına yardımcı olduğu 

kanaatindeyim. 

2,9 9,3 29,4 38,3 20,1 3,635 0,997 

ÇalıĢanlarımı yenilikçi 

olmaları hususunda motive 

ederim. 

5,4 10,2 36,7 37,4 10,2 3,367 0,985 

Bireysel Ağ GeniĢletme 
Yenilikleri diğerlerine 

kabul ettirebilmek için, 

kiĢisel sosyal ağımı 

geliĢtirmeye çalıĢırım. 

6,7 18,8 44,4 24,9 5,1 3,028 0,955 

2,839 0,837 

Yeni fikirleri üst yönetime 

kabul ettirebilmek için tüm 

kiĢisel sosyal ağımı 

kullanırım. 

27,5 18,5 35,5 14,7 3,8 2,488 1,152 

Sosyal ağıma dâhil 

olabilecek potansiyel temas 

noktaları ile iletiĢime 

geçmekten kaçınmam. 

2,6 22,4 51,8 19,2 4,2 3,000 0,828 

Risk Alma 
Üzerinde çok çalıĢtığım bir 

planda gerekirse büyük 

değiĢiklikler yapmaktan 

çekinmem. 

16,6 29,1 29,1 18,5 6,7 2,696 1,149 

2,298 1,053 

Görevin baĢarısına 

inanırsam her türlü riski 

üstlenebilirim. 

47,3 15,7 20,8 9,9 6,4 2,124 1,281 

Belirsizlik durumunun 

atağa geçmek için bir fırsat 

olduğuna inanırım. 

34,2 21,1 27,5 12,8 4,5 2,322 1,196 

Her yeniliğin bir risk 

getirdiğini kabul ederek, 

yenilik adına riski 

üstlenebilirim. 

49,8 14,1 21,7 10,2 4,2 2,047 1,225 

Proaktiflik 
ĠĢ çevresindeki faaliyetleri 

değerlendirmek için 

geliĢmeleri takip etmek 

yerine, onların önünde 

olmaya çalıĢırım. 

16,0 19,5 36,7 22,4 5,4 2,817 1,116 

2,648 0,922 

Fırsatları değerlendirmek 

için gerekirse mali sınırları 

veya standart prosedürleri 

aĢabilirim. 

33,2 16,3 29,1 16,3 5,1 2,437 1,244 

GeliĢmelerin beni 

yönlendirmesine izin 

vermeyip, geliĢmeleri 

yönlendirmeye çalıĢırım. 

11,2 27,8 34,2 21,4 5,4 2,821 1,062 

 



115 

 

Tablo 3.11. Devam 

Firma içinde yeni 

uygulama, ürün, teknik 

veya teknoloji geliĢtirme 

konusunda en önde 

olmaya çalıĢırım. 

25,2 22,0 33,5 14,4 4,8 2,514 1,154   

Özerklik 
ĠĢ hayatında, diğerlerinin 

düĢüncelerinin ne olduğu 

konusunda kaygı 

duymadan, kendi 

yolumda giderim. 

21,1 18,5 34,2 20,4 5,8 2,712 1,176 

2,627 0,964 
Herhangi bir görevde tek 

baĢıma çalıĢmayı tercih 

ederim. 

20,1 16,9 39,0 17,9 6,1 2,728 1,151 

Yeni bir proje üzerinde 

çalıĢırken gideceğim yön 

konusunda her türlü 

özgürlüğe sahibim. 

31,9 17,6 29,7 16,0 4,8 2,440 1,223 

Tablo 3.11’de yer alan iç giriĢimcilik davranıĢlarına iliĢkin puan ortalamaları 

incelendiğinde, en yüksek puan ortalamasına sahip unsurların; 

 “Yeni fikirlere açık biri olduğumu düşünüyorum” ( X = 3,658),  

 “Astlara yetki vermenin yaratıcı fikirlerin ortaya çıkmasına yardımcı olduğu 

kanaatindeyim” ( X = 3,635),  

 “İşimle ilgili yeni bir şeyler yapmak için çabalarım” ( X = 3,594), 

 “Çalışanlarımı yenilikçi olmaları hususunda motive ederim” ( X = 3,367),  

  “Yenilikleri diğerlerine kabul ettirebilmek için, kişisel sosyal ağımı 

geliştirmeye çalışırım” ( X = 3,028) olduğu görülmektedir. 

Buna karĢılık katılımcıların iç giriĢimcilik davranıĢlarına iliĢkin en düĢük 

puan ortalamasına sahip unsurların ise,  

 “Her yeniliğin bir risk getirdiğini kabul ederek, yenilik adına riski 

üstlenebilirim” ( X = 2,047),  

 “Görevin başarısına inanırsam her türlü riski üstlenebilirim” ( X = 2,124),  

 “Belirsizlik durumunun atağa geçmek için bir fırsat olduğuna inanırım” ( X = 

2,322),  

 “Fırsatları değerlendirmek için gerekirse mali sınırları veya standart 

prosedürleri aşabilirim” ( X = 2,437), 
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 “Yeni bir proje üzerinde çalışırken gideceğim yön konusunda her türlü 

özgürlüğe sahibim” ( X = 2,440) olduğu belirlenmiĢtir. 

Bununla birlikte, iç giriĢimciliğe iliĢkin puan ortalamaları incelendiğinde, en 

yüksek ortalamaya sahip boyutun yenilikçilik boyutu olduğu görülmektedir ( X = 

3,564). Diğer taraftan en düĢük ortalamaya sahip boyutun ise risk alma boyutu 

olduğu tespit edilmiĢtir ( X = 2,298). 

 

3.3.5. Hipotez Testleri 

ÇalıĢmada, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderliğin iç giriĢimcilik üzerindeki 

etkisi araĢtırılmaktadır. Bu amaç kapsamında ilk olarak dönüĢtürücü liderlik 

boyutlarının (idealleĢtirerek etkileme, ilham verme, entelektüel teĢvik, bireysel ilgi) 

iç giriĢimcilik davranıĢının boyutları (yenilikçilik, bireysel ağ geniĢletme, risk alma, 

proaktiflik, özerklik) üzerindeki etkisi regresyon analiziyle test edilmiĢtir. Regresyon 

analizi sonuçları Tablo 3.12’de sunulmaktadır. 

Tablo 3.12. DönüĢtürücü Liderliğin Ġç GiriĢimcilik Üzerindeki Etkisi 

 
Yenilikçilik 

Bireysel Ağ 

GeniĢletme 
Risk Alma Proaktiflik Özerklik 

β β β β β 

Kontrol DeğiĢkenleri 

Cinsiyet 0,080 0,106 0,008 0,063 *,083 

Medeni Durum  0,157** 0,061 0,106 0,079 *,028 

YaĢ 0,013 0,148 0,023 0,188* *,069 

Eğitim Durumu 0,039 0,152 0,247* 0,129* *,236* 

ÇalıĢma Süresi 0,077 -0,020 0,094 0,069 *,052 

Bağımsız DeğiĢkenler 

ĠdealleĢtirerek Etkileme 0,289* -0,029 0,051 0,014 -0,115 

Ġlham Verme -0,049 -0,112 0,006 0,015 -0,107 

Entelektüel TeĢvik 0,179** -0,071 -0,110 0,191** 0,005 

Bireysel Ġlgi 0,017 0,266* 0,239* 0,311* 0,262* 

 
F Değeri 6,850* 3,067* 4,694* 5,071* 4,120* 

R
2 0,169 0,083 0,122 0,131 0,109 

DüzeltilmiĢ R
2 0,144 0,056 0,096 0,105 0,083 

*p<0,01; **p<0,05 
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ÇalıĢmanın ilk hipotezi kapsamında dönüĢtürücü liderlik boyutlarının 

yenilikçilik davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Tablo 3.12’deki regresyon 

analizi sonuçları incelendiğinde, idealleĢtirerek etkilemenin yenilikçilik davranıĢı 

üzerindeki etkisi pozitif yönlü ve anlamlıdır (H1a:β=0,289,p<0,01). Benzer Ģekilde 

entelektüel teĢvik yenilikçilik davranıĢını pozitif yönlü ve anlamlı olarak 

etkilemektedir (H1c:β=0,179,p<0,05). Buna karĢılık ilham vermenin 

(H1b:β=0,049,p>0,05) ve bireysel ilginin (H1d:β=0,017,p>0,05) yenilikçilik 

davranıĢı üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu belirlenmiĢtir. Dolayısıyla, H1a ve 

H1c hipotezleri kabul edilmiĢ, fakat H1b ve H1d hipotezleri reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ikinci hipotezi kapsamında dönüĢtürücü liderlik boyutlarının 

bireysel ağ geniĢletme davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen 

regresyon analizi bulgularına göre yalnızca bireysel ilginin bireysel ağ geniĢletme 

davranıĢı üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi bulunmaktadır 

(H2d:β=0,266,p<0,01). ĠdealleĢtirerek etkileme (H2a:β=-0,029,p>0,05), ilham 

verme (H2b:β=-0,112,p>0,05) ve entelektüel teĢvik (H2c:β=-0,071,p>0,05) 

boyutlarının bireysel ağ geniĢletme davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla H2d hipotezi kabul edilirken, H2a, H2b ve H2c 

hipotezleri reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın üçüncü hipotezi kapsamında dönüĢtürücü liderlik boyutlarının 

risk alma davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon analizi 

bulgularına göre yalnızca bireysel ilginin risk alma davranıĢı üzerinde pozitif yönlü 

ve anlamlı bir etkisinin bulunduğu belirlenmiĢtir (H3d:β=0,239,p<0,01). Buna 

karĢılık, idealleĢtirerek etkileme (H3a:β=0,051,p>0,05), ilham verme 

(H3b:β=0,006,p>0,05) ve entelektüel teĢvik (H3c:β=-0,110,p>0,05) boyutlarının 

risk alma davranıĢı üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla 

H3d hipotezi kabul edilirken, H3a, H3b ve H3c hipotezleri reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın dördüncü hipotezi kapsamında dönüĢtürücü liderlik boyutlarının 

proaktiflik davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon 

analizi sonucunda entelektüel teĢvik proaktiflik davranıĢını pozitif yönlü ve anlamlı 

olarak etkilemektedir (H4c:β=0,191,p<0,05). Yine bireysel ilginin proaktiflik 

davranıĢı üzerindeki etkisi pozitif yönlü ve anlamlıdır (H4d:β=0,311,p<0,01). 
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ĠdealleĢtirerek etkileme (H4a:β=0,014,p>0,05) ve ilham verme 

(H4b:β=0,015,p>0,05) boyutlarının ise proaktiflik davranıĢı üzerindeki etkisinin 

anlamsız olduğu belirlenmiĢtir. Dolayısıyla H4c ve H4d hipotezleri kabul edilirken, 

H4a ve H4b hipotezleri reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın beĢinci hipotezi kapsamında dönüĢtürücü liderlik boyutlarının 

özerklik davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon analizi 

sonuçlarına göre, bireysel ilginin özerklik davranıĢı üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı 

bir etkisi bulunmaktadır (H5d:β=0,262,p<0,01). Buna karĢılık, idealleĢtirerek 

etkileme (H5a:β=-0,115,p>0,05), ilham verme (H5b:β=-0,107,p>0,05) ve 

entelektüel teĢvik (H5c:β=0,005,p>0,05) boyutlarının özerklik davranıĢı üzerindeki 

etkisinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla H5d hipotezi kabul edilirken, 

H5a, H5b ve H5c hipotezleri reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmada ayrıca etkileĢimci liderliğin iç giriĢimcilik üzerindeki etkisi 

araĢtırılmaktadır. Bu çerçevede etkileĢimci liderlik boyutlarının (durumsal ödül, 

istisnalarla yönetim-pasif, istisnalarla yönetim-aktif, serbesiyetçilik) iç giriĢimcilik 

davranıĢının boyutları (yenilikçilik, bireysel ağ geniĢletme, risk alma, proaktiflik, 

özerklik) üzerindeki etkisi regresyon analiziyle test edilmiĢtir. Regresyon analizi 

sonuçları Tablo 3.13’de sunulmaktadır. 

Tablo 3.13. EtkileĢimci Liderliğin Ġç GiriĢimcilik Üzerindeki Etkisi 

 
Yenilikçilik 

Bireysel Ağ 

GeniĢletme 
Risk Alma Proaktiflik Özerklik 

β β β β β 

Kontrol DeğiĢkenleri 

Cinsiyet 0,108** 0,081 -0,006 0,042 0,047 

Medeni Durum  0,129** 0,076 0,101 0,106 0,032 

YaĢ 0,049 0,149** 0,048 0,200* 0,080 

Eğitim Durumu 0,027 0,109 0,187* 0,072 0,177** 

ÇalıĢma Süresi 0,055 -0,027 0,089 0,064 0,036 

Bağımsız DeğiĢkenler 

Durumsal Ödül 0,217* 0,203* 0,224* 0,286* 0,142** 

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif) -0,018 0,068 0,212* 0,010 0,207* 

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) 0,263* 0,165* 0,026 0,180* 0,164* 

Serbesiyetçilik 0,140** 0,036 0,017 0,031 0,071 

F Değeri 7,647* 3,802* 7,894* 6,928* 5,475* 

R2 0,185 0,101 0,190 0,171 0,140 

DüzeltilmiĢ R2 0,161 0,075 0,166 0,146 0,114 

*p<0,01; **p<0,05 
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ÇalıĢmanın altıncı hipotezi kapsamında etkileĢimci liderlik boyutlarının 

yenilikçilik davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon 

analizi sonuçlarına göre, durumsal ödülün yenilikçilik davranıĢı üzerinde pozitif 

yönlü ve anlamlı bir etkisi bulunmaktadır (H6a:β=0,217,p<0,01). Ġstisnalarla 

yönetim (aktif) yenilikçilik davranıĢını pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilemektedir 

(H6c:β=0,263,p<0,01). Yine serbesiyetçiliğin yenilikçilik davranıĢı üzerindeki etkisi 

pozitif yönlü ve anlamlıdır (H6d:β=0,140,p<0,05). Buna karĢılık, istisnalarla 

yönetim (pasif) boyutunun yenilikçilik davranıĢı üzerindeki etkisinin anlamsız 

olduğu tespit edilmiĢtir (H6b:β=-0,018,p>0,05). Dolayısıyla H6a, H6c ve H6d 

hipotezleri kabul edilirken, H6b hipotezi reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın yedinci hipotezi kapsamında etkileĢimci liderlik boyutlarının 

bireysel ağ geniĢletme davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen 

regresyon analizi sonuçlarına göre, durumsal ödül pozitif ve anlamlı olarak bireysel 

ağ geniĢletme davranıĢını etkilemektedir (H7a:β=0,203,p<0,01). Yine aktif 

istisnalarla yönetimin bireysel ağ geniĢletme davranıĢı üzerindeki etkisi pozitif yönlü 

ve anlamlıdır (H7c:β=0,165,p<0,01). Buna karĢılık, pasif istisnalarla yönetim 

(H7b:β=0,068,p>0,05) ve serbesiyetçilik (H7d:β=0,038,p>0,05) boyutlarının 

bireysel ağ geniĢletme davranıĢı üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu tespit 

edilmiĢtir. Dolayısıyla H7a ve H7c hipotezleri kabul edilirken, H7b ve H7d 

hipotezleri reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın sekizinci hipotezi kapsamında etkileĢimci liderlik boyutlarının 

risk alma davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon analizi 

sonuçlarına göre, durumsal ödül pozitif ve anlamlı olarak risk alma davranıĢını 

etkilemektedir (H8a:β=0,224,p<0,01). Yine pasif istisnalarla yönetimin risk alma 

davranıĢı üzerindeki etkisi pozitif yönlü ve anlamlıdır (H8b:β=0,212,p<0,01). Buna 

karĢılık, aktif istisnalarla yönetim (H8c:β=0,026,p>0,05) ve serbesiyetçilik 

(H8d:β=0,017,p>0,05) boyutlarının risk alma davranıĢı üzerindeki etkisinin 

anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla H8a ve H8b hipotezleri kabul 

edilirken, H8c ve H8d hipotezleri reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın dokuzuncu hipotezi kapsamında etkileĢimci liderlik boyutlarının 

proaktiflik davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon 
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analizi sonuçlarına göre, durumsal ödül pozitif ve anlamlı olarak proaktiflik 

davranıĢını etkilemektedir (H9a:β=0,286,p<0,01). Yine aktif istisnalarla yönetimin 

proaktiflik davranıĢı üzerindeki etkisi pozitif yönlü ve anlamlıdır 

(H9c:β=0,180,p<0,01). Buna karĢılık, pasif istisnalarla yönetim 

(H9b:β=0,010,p>0,05) ve serbesiyetçilik (H9d:β=0,031,p>0,05) boyutlarının 

proaktiflik davranıĢı üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla H9a ve H9c hipotezleri kabul edilirken, H9b ve H9d hipotezleri 

reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın son hipotezi kapsamında etkileĢimci liderlik boyutlarının özerklik 

davranıĢı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. GerçekleĢtirilen regresyon analizi 

sonuçlarına göre, durumsal ödül pozitif ve anlamlı olarak özerklik davranıĢını 

etkilemektedir (H10a:β=0,142,p<0,05). Yine pasif istisnalarla yönetimin risk alma 

davranıĢı üzerindeki etkisi pozitif yönlü ve anlamlıdır (H10b:β=0,207,p<0,01). Aktif 

istisnalarla yönetimin de özerklik davranıĢı üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve 

anlamlı olduğu belirlenmiĢtir (H10c:β=0,164,p<0,01). Buna karĢılık, serbesiyetçilik 

(H10d:β=0,071,p>0,05) boyutunun özerklik davranıĢı üzerindeki etkisinin anlamsız 

olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla H10a, H10b ve H10c hipotezleri kabul edilirken, 

H10d hipotezi reddedilmiĢtir. 

Hipotez testleri sonucunda, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderliğin iç 

giriĢimcilik üzerindeki etkisine iliĢkin elde edilen bulgular Tablo 3.14’de 

özetlenmektedir. 
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Tablo 3.14. Hipotez Testleri Özeti 

Hipotezler R
2
 β Hipotez 

Testi H1a: ĠdealleĢtirerek Etkileme  Yenilikçilik 
0,169 

0,289* Kabul 

H1b: Ġlham Verme  Yenilikçilik -0,049 Red 

H1c: Entelektüel TeĢvik  Yenilikçilik 
 

0,179** Kabul 

H1d: Bireysel Ġlgi  Yenilikçilik 0,017 Red 

H2a: ĠdealleĢtirerek Etkileme  Bireysel Ağ GeniĢletme 

0,083 

-0,029 Red 

H2b: Ġlham Verme  Bireysel Ağ GeniĢletme -0,112 Red 

H2c: Entelektüel TeĢvik  Bireysel Ağ GeniĢletme -0,071 Red 

H2d: Bireysel Ġlgi  Bireysel Ağ GeniĢletme 0,266* Kabul 

H3a: ĠdealleĢtirerek Etkileme  Risk Alma 

0,122 

0,051 Red 

H3b: Ġlham Verme  Risk Alma 0,006 Red 

H3c: Entelektüel TeĢvik  Risk Alma -0,110 Red 

H3d: Bireysel Ġlgi  Risk Alma 0,239* Kabul 

H4a: ĠdealleĢtirerek Etkileme  Proaktiflik 

0,131 

0,014 Red 

H4b: Ġlham Verme  Proaktiflik 0,015 Red 

H4c: Entelektüel TeĢvik  Proaktiflik 0,191** Kabul 

H4d: Bireysel Ġlgi  Proaktiflik 0,311* Kabul 

H5a: ĠdealleĢtirerek Etkileme  Özerklik 

0,109 

-0,115 Red 

H5b: Ġlham Verme  Özerklik -0,107 Red 

H5c: Entelektüel TeĢvik  Özerklik 0,005 Red 

H5d: Bireysel Ġlgi  Özerklik 0,262* Kabul 

H6a: Durumsal Ödül  Yenilikçilik 

0,185 

0,217* Kabul 

H6b: Pasif Ġstisnalarla Yönetim  Yenilikçilik -0,018 Red 

H6c: Aktif Ġstisnalarla Yönetim  Yenilikçilik 0,263* Kabul 

H6d: Serbesiyetçilik  Yenilikçilik 0,140** Kabul 

H7a: Durumsal Ödül  Bireysel Ağ GeniĢletme 

0,101 

0,203* Kabul 

H7b: Pasif Ġstisnalarla Yönetim  Bireysel Ağ GeniĢletme 0,068 Red 

H7c: Aktif Ġstisnalarla Yönetim  Bireysel Ağ GeniĢletme 0,165* Kabul 

H7d: Serbesiyetçilik  Bireysel Ağ GeniĢletme 0,036 Red 

H8a: Durumsal Ödül  Risk Alma 

0,190 

0,224* Kabul 

H8b: Pasif Ġstisnalarla Yönetim  Risk Alma 0,212* Kabul 

H8c: Aktif Ġstisnalarla Yönetim  Risk Alma 0,026 Red 

H8d: Serbesiyetçilik  Risk Alma 0,017 Red 

H9a: Durumsal Ödül  Proaktiflik 

0,171 

0,286* Kabul 

H9b: Pasif Ġstisnalarla Yönetim  Proaktiflik 0,010 Red 

H9c: Aktif Ġstisnalarla Yönetim  Proaktiflik 0,180* Kabul 

H9d: Serbesiyetçilik  Proaktiflik 0,031 Red 

H10a: Durumsal Ödül  Özerklik 

0,140 

0,142** Kabul 

H10b: Pasif Ġstisnalarla Yönetim  Özerklik 0,207* Kabul 

H10c: Aktif Ġstisnalarla Yönetim  Özerklik 0,164* Kabul 

H10d: Serbesiyetçilik  Özerklik 0,071 Red 

*p<0,01; **p<0,05 
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Bununla birlikte hiyerarĢik regresyon analizleri sonucunda, dönüĢtürücü 

liderlik boyutlarının yenilikçilik davranıĢını açıklama oranı %16,9 (R
2
=0,169), 

bireysel ağ geniĢletme davranıĢını açıklama oranı %8,3 (R
2
=0,083), risk alma 

davranıĢını açıklama oranı %12,2 (R
2
=0,122), proaktiflik davranıĢını açıklama oranı 

%13,1 (R
2
=0,131) ve özerklik davranıĢını açıklama oranı %10,9 (R2=0,109) olarak 

tespit edilmiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik boyutlarının ise yenilikçilik davranıĢını açıklama oranı 

%18,5 (R
2
=0,185), bireysel ağ geniĢletme davranıĢını açıklama oranı %10,1 

(R
2
=0,101), risk alma davranıĢını açıklama oranı %19 (R

2
=0,190), proaktiflik 

davranıĢını açıklama oranı %17,1 (R
2
=0,171) ve özerklik davranıĢını açıklama oranı 

%14 (R
2
=0,140) olarak tespit edilmiĢtir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Liderlik, örgütlerin amaçlarına ve hedeflerine ulaĢma konusunda rol alan en 

önemli etkenlerden biridir. 

Bu çalıĢmada dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik ile iç giriĢimcilik arasındaki 

iliĢki incelenmiĢtir. Bu çerçevede farklı sektörlerde faaliyet gösteren iĢletmelerde 

çalıĢanlar üzerinde uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir. ĠĢletme yöneticileri misyon ve 

vizyon doğrultusunda varmak istedikleri hedeflere ulaĢabilmeleri için çalıĢanlarda 

olumlu algıları ortaya çıkarmaları gerekmektedir. ÇalıĢmamız Bolu il genelinde 

faaliyet gösteren farklı sektörlerdeki çalıĢanların dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik 

uygulamalarının iç giriĢimcilik davranıĢı üzerindeki etkilerini belirleyebilmek 

amacıyla yapılmıĢtır.  

ÇalıĢmamızda temel amaç değiĢik sektörlerde faaliyet gösteren iĢletmelerde 

çalıĢanların algıladıkları dönüĢtürücü liderlik boyutları olan idealleĢtirerek etkileme, 

ilham verme, entelektüel teĢvik, bireysel ilgi ve etkileĢimci liderlik boyutları olan 

durumsal ödül, istisnalarla yönetim (pasif), istisnalarla yönetim (aktif), 

serbesiyetçiliğin, iç giriĢimcilik boyutları olan yenilikçilik, bireysel ağ geliĢtirme, 

risk alma, proaktiflik ve özerklik üzerinde ne derece etkili olduğunu belirlemektir. 

ÇalıĢanlarla ilgili istatistiklere bakıldığında çalıĢanların %9,9’u kadın, 

%90,1’i erkek, %75,1’i evli, %24,9’u bekâr, %45,7’si 30 yaĢ ve altı, %39,9’u 31-40 

yaĢ arası, %14,4’ü 41 yaĢ ve üstü çalıĢanlardan, eğitim durumu açısından %91,1’i 

lise ve altı, %8,6’sı önlisans, %0,6’sı lisans eğitimine sahip oldukları, iĢletmede 

çalıĢma süreleri bakımından %30,6’sı 10 yıl ve daha fazla, %28,1’i 4-6 yıl arası, 

%19,2’si 1-3 yıl arası, %16,0’sı 7-9 yıl arası, %6,1’i 1 yıldan az süredir çalıĢmakta 

olduğu görülmektedir. 
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DönüĢtürücü liderliğin ortalama sonuç değerlerine bakıldığında, çalıĢanların 

algılarına iliĢkin, 

 “Kararların ahlaki, etik sonuçlarını dikkate alır” 

 “Geleceğe olumlu bakar” 

 “DavranıĢları ona saygı duymama neden olur” 

 “Bana grubun herhangi bir üyesi olarak değil ’de bir birey olarak davranır” 

 “Güçlü bir amaca sahip olmanın önemini belirtir” 

Ġfadelerinin en yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Buna karĢın, 

 “Gelecekle ilgili düĢleriyle bizi peĢinden sürükler” 

 “Problemler karĢısında farklı bakıĢ açıları ortaya koyabilir” 

 “Sorunlara çok farklı açıdan bakmamı sağlar” 

 “Onunla çalıĢmak zevklidir” 

 “Önem verdiği değerleri, inançları bizimle paylaĢır”  

Ġfadelerinin en düĢük ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. DönüĢtürücü 

liderliğe iliĢkin ortalamalarda, en yüksek ortalamaya sahip olan boyutun 

“idealleĢtirerek etkileme” boyutunun olduğu görülmektedir. 

EtkileĢimci liderlik uygulamalarına iliĢkin ortalama değerler incelendiğinde 

çalıĢanların, 

 “Hatalarımız konusunda bizi uyarır” 

 “Yapılan iyi iĢi daima takdir eder” 

 “Ġçimdeki çabayı ve hevesi gördüğünde bana destek olur” 

 “Yaptığım hataları asla unutmaz” 

 “Hedefe ulaĢmadaki baĢarısızlıklar asla gözünden kaçmaz” 

Ġfadelerinin en yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Buna karĢılık 

katılımcıların etkileĢimci liderlik uygulamaları algılarına iliĢkin en düĢük ortalamaya 

sahip olan ifadeler ise, 

 “Sorunlar ciddiyet kazanıncaya kadar karıĢmaz” 

 “Harekete geçmesi için iĢlerin kötüye gitmiĢ olması gerekir” 
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 “Performans hedeflerimize ulaĢtığımızda uygun Ģekilde 

ödüllendirilmemizi sağlar” 

 “Karar vermekten kaçınır” 

 “Harekete geçmesi için problemlerin kronikleĢmesi gerekir” olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

EtkileĢimci liderliğe iliĢkin ortalamalarda en yüksek ortalamaya sahip olan 

boyutun “istisnalarla yönetim (aktif)”, en düĢük ortalamaya sahip olan boyutun ise 

“istisnalarla yönetim (pasif)” boyutu olduğu görülmektedir. 

Ġç GiriĢimcilik davranıĢlarına iliĢkin ortalamalara bakıldığında,  

 “Yeni fikirlere açık biri olduğumu düĢünüyorum” 

 “Astlara yetki vermenin yaratıcı fikirlerin ortaya çıkmasına yardımcı 

olduğu kanaatindeyim” 

 “ĠĢimle ilgili yeni bir Ģeyler yapmak için çabalarım” 

 “ÇalıĢanlarımı yenilikçi olmaları hususunda motive ederim” 

 “Yenilikleri diğerlerine kabul ettirebilmek için, kiĢisel sosyal ağımı 

geliĢtirmeye çalıĢırım”  

Unsurlarının en yüksek ortalamaya sahip unsurlar olduğu tespit edilmiĢtir. 

Buna karĢılık katılımcıların iç giriĢimcilik davranıĢlarına iliĢkin en düĢük ortalamaya 

sahip olan unsurları ise, 

 “Her yeniliğin bir risk getirdiğini kabul ederek, yenilik adına riski 

üstlenebilirim” 

 “Görevin baĢarısına inanırsam her türlü riski üstlenebilirim” 

 “Belirsizlik durumunun atağa geçmek için bir fırsat olduğuna inanırım” 

 “Fırsatları değerlendirmek için gerekirse mali sınırları veya standart 

prosedürleri aĢabilirim” 

 “Yeni bir proje üzerinde çalıĢırken gideceğim yön konusunda her türlü 

özgürlüğe sahibim”  olduğu tespit edilmiĢtir.  

Bununla birlikte, iç giriĢimciliğe iliĢkin ortalamalara bakıldığında, en yüksek 

ortalamaya sahip boyutun “yenilikçilik” boyutu olduğu görülmektedir. En düĢük 

ortalamaya sahip boyutun ise “risk alma” boyutu olduğu görülmektedir. 
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ÇalıĢma kapsamında gerçekleĢtirilen hipotez testlerinin sonuçları 

incelendiğinde, ilk hipotez kapsamında, dönüĢtürücü liderlik boyutlarının iç 

giriĢimcilik boyutlarından olan yenilikçilik davranıĢı üzerindeki etkisine 

bakıldığında, idealleĢtirerek etkileme boyutunun yenilikçilik davranıĢı üzerindeki 

etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda dönüĢtürücü 

liderliğin idealleĢtirerek etkileme boyutunun çalıĢanlarda farklı düĢüncelerin ve 

fikirlerin ortaya çıkmasını artıracağı, bununda örgüte her anlamda değer katacağı 

söylenebilir. Benzer Ģekilde entelektüel teĢvik boyutunun yenilikçilik davranıĢı 

üzerine etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda 

çalıĢanlara yönelik entelektüel teĢvikin artırılmasıyla örgütte yeni fikir ve 

düĢüncelerin artacağı söylenebilir. Buna karĢılık ilham verme ve bireysel ilgi 

boyutunun yenilikçilik davranıĢı üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ikinci hipotez kapsamında, dönüĢtürücü liderlik boyutlarının iç 

giriĢimcilik boyutlarından olan bireysel ağ geniĢletme davranıĢı üzerindeki etkisi 

incelendiğinde, yalnızca “bireysel ilginin” bireysel ağ geniĢletme davranıĢı 

üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu görülmektedir. Bu doğrultuda 

bireysel ilgi uygulamalarının çalıĢanlardaki sosyalleĢmeyi artıracağı söylenebilir. 

Buna karĢılık idealleĢtirerek etkileme, ilham verme ve entelektüel teĢvik boyutlarının 

bireysel ağ geniĢletme davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın üçüncü hipotezi kapsamında, dönüĢtürücü liderlik boyutlarının iç 

giriĢimcilik boyutlarından olan risk alma davranıĢı üzerindeki etkisi incelendiğinde, 

bireysel ilginin risk alma davranıĢı üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda liderlerin çalıĢanlara yönelik uygulayacakları 

bireysel ilginin çalıĢanlardaki risk alma davranıĢını olumlu yönde artıracağı 

söylenebilir. Buna karĢılık, idealleĢtirerek etkileme, ilham verme ve entelektüel 

teĢvik boyutlarının risk alma davranıĢı üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın dördüncü hipotezi kapsamında, dönüĢtürücü liderlik boyutlarının 

iç giriĢimcilik boyutlarından olan proaktiflik davranıĢı üzerindeki etkisi 
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incelendiğinde, entelektüel teĢvik boyutunun proaktiflik üzerindeki etkisinin pozitif 

yönlü ve anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı Ģekilde bireysel ilgi boyutunun 

proaktiflik davranıĢı üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu doğrultuda liderlerin çalıĢanlara uygulayacağı entelektüel teĢvik ve 

bireysel ilginin çalıĢanlardaki proaktiflik davranıĢını artıracağı söylenebilir. Buna 

karĢılık, idealleĢtirerek etkileme ve ilham verme boyutlarının proaktiflik davranıĢı 

üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın beĢinci hipotezi kapsamında, dönüĢtürücü liderlik boyutlarının iç 

giriĢimcilik boyutlarından olan özerklik davranıĢı üzerindeki etkisi incelendiğinde, 

bireysel ilgi boyutunun özerklik davranıĢı üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve 

anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda, liderlerin çalıĢanlar üzerinde 

uygulayacağı bireysel ilgi davranıĢını çalıĢanların kendilerini daha özgür ve rahat bir 

ortamda çalıĢtıkları algısını artıracağı söylenebilir. Buna karĢılık idealleĢtirerek 

etkileme, ilham verme ve entelektüel teĢvik boyutlarının özerklik davranıĢı 

üzerindeki etkisinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın altıncı hipotezi kapsamında etkileĢimci liderliğin iç giriĢimcilik 

boyutları üzerindeki etkisi incelendiğinde, etkileĢimci liderlik boyutlarından, 

durumsal ödül boyutunun yenilikçilik davranıĢı üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve 

anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda liderlerin çalıĢanlara baĢarılı bir 

Ģekilde yaptıkları iĢler karĢılığında uygulayacakları ödül sisteminin çalıĢanlarda 

baĢarı yönündeki gayretlerini artıracağı söylenebilir. Ġstisnalarla yönetim (aktif) 

boyutunun yenilikçilik davranıĢı üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda liderlerin, bazı durumlarda çalıĢanların kendilerinin 

kararları almasını teĢvik etmeleri çalıĢanlardaki yenilikçilik davranıĢını artıracağı 

söylenebilir. EtkileĢimci liderlik boyutlarından serbesiyetçilik boyutunun yenilikçilik 

davranıĢı üzerindeki etkisi incelendiğinde pozitif yönlü ve anlamlı olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu doğrultuda liderlerin, çalıĢanları bütün durumlarda serbest bırakmaları, 

çalıĢanlarda yenilikçilik algısını artıracağı söylenebilir. Buna karĢılık istisnalarla 

yönetim (pasif) boyutunun yenilikçilik davranıĢı üzerine etkisinin anlamsız olduğu 

tespit edilmiĢtir. 
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ÇalıĢmanın yedinci hipotezi kapsamında etkileĢimci liderlik boyutlarından 

durumsal ödül boyutunun iç giriĢimcilik davranıĢı olan ağ geniĢletme davranıĢı 

üzerine etkisi incelendiğinde, durumsal ödül boyutunun pozitif yönlü ve anlamlı 

düzeyde bireysel ağ geniĢletme davranıĢını etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda 

etkileĢimci liderlikte durumsal ödül uygulamaları çalıĢanların bireysel ağ 

geniĢletmelerine ve aktif bir Ģekilde sosyalleĢmelerini sağlayacağı söylenebilir. 

Ġstisnalarla yönetim (aktif) boyutunun bireysel ağ geniĢletme boyutuna etkisinin 

pozitif yönlü ve anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda istisnalarla yönetim 

(aktif) boyutunun çalıĢanların sosyalleĢme algılarının ve iĢletme içinde aktifleĢme 

yönlerini artıracağı söylenebilir. Buna karĢılık, istisnalarla yönetim (pasif) boyutunun 

ve serbesiyetçilik boyutunun bireysel ağ geniĢletme davranıĢı üzerindeki etkisinin 

anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın sekizinci hipotezi kapsamında etkileĢimci liderlik boyutlarının iç 

giriĢimcilik boyutu olan risk alma boyutu üzerine etkisi incelendiğinde, durumsal 

ödül boyutunun risk alma davranıĢını pozitif yönlü ve anlamlı etkilediği tespit 

edilmiĢtir. Bu doğrultuda liderlerin çalıĢanların örgüt içinde risk almaları ve örgütün 

hedeflere ulaĢmalarına yardımcı olabilmeleri açısından durumsal ödül boyutunu 

uygulamalarının risk alma davranıĢını artıracağı söylenebilir. Ġstisnalarla yönetim 

(pasif) boyutunun risk alma davranıĢı üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda liderlerin çalıĢanların yapılacak iĢ için 

kararları kendilerinin alması yönündeki davranıĢlarına pasif kalması çalıĢanlarda risk 

alma davranıĢını artıracağı söylenebilir. Buna karĢılık serbesiyetçilik boyutunun risk 

alma davranıĢı üzerine etkisinin anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın dokuzuncu hipotezi kapsamında etkileĢimci liderlik boyutlarının 

iç giriĢimcilik boyutu olan proaktiflik davranıĢı üzerine etkisi incelendiğinde, 

durumsal ödül boyutunun proaktiflik davranıĢ üzerine pozitif yönlü ve anlamlı 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda çalıĢanlara verilmesi vaat edilen ödülün 

çalıĢanın proaktif bir çalıĢma performansını sergileyebileceği söylenebilir. 

Ġstisnalarla yönetim (aktif) boyutunun proaktiflik davranıĢını üzerine etkisinin pozitif 

yönlü ve anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda çalıĢanların iĢ yapma 

esnasında iĢin yapılma Ģekline dair kararı kendilerinin almaları çalıĢanları proaktif 

olmaya yönlendirebileceği söylenebilir. Buna karĢılık istisnalarla yönetim (pasif) 
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boyutunun ve serbesiyetçilik boyutunun proaktiflik davranıĢı üzerine etkilerinin 

anlamsız olduğu tespit edilmiĢtir.  

ÇalıĢmanın son hipotezi kapsamında, etkileĢimci liderlik boyutlarının iç 

giriĢimcilik boyutu olan özerklik davranıĢı üzerine etkisi incelendiğinde, durumsal 

ödül boyutunun özerklik davranıĢı üzerine etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda liderlerin, çalıĢanları iĢletme içerisinde gerekli 

yerlerde özgürce davranmaya teĢvik etmeleri çalıĢanları olumlu yönde 

etkileyebileceği söylenebilir. Ġstisnalarla yönetim (pasif) boyutunun risk alma 

davranıĢı üzerine etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

doğrultuda çalıĢanlar yaptıkları iĢ için baĢarının veya baĢarısızlığın kendilerine ait 

olduğu konusunda ve baĢarılı olmaları durumunda ödüllendirilmeleri, baĢarısız 

oldukları durumda herhangi bir cezai durumla karĢılaĢmamaları çalıĢanlarda risk 

alma davranıĢını artıracağı söylenebilir. Ġstisnalarla yönetim (aktif) boyutunun 

özerklik davranıĢı üzerine etkisinin pozitif yönlü ve anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. 

Buna karĢılık serbesiyetçilik boyutunun özerklik davranıĢı üzerine etkisinin anlamsız 

olduğu tespit edilmiĢtir.  

Bu çalıĢmada dönüĢtürücü liderlik ve etkileĢimci liderlik uygulamalarının iç 

giriĢimcilik davranıĢı üzerindeki etkilerinin, önemini vurgulayan dönüĢtürücü liderlik 

ve etkileĢimci liderlik boyutlarının iç giriĢimcilik boyutları üzerine etkilerinin olumlu 

yönde olmasının organizasyonların belirledikleri hedef ve amaçlara ulaĢabilmeleri 

doğrultusunda diğer çalıĢmalara ıĢık tutacağı ve yararlı olacağı düĢünülmektedir. 

Sonuç olarak bu çalıĢmadan elde edilen bilgilerle aĢağıdaki önerilerde 

bulunmak mümkündür: 

 Liderlerin veya yöneticilik konumunda olan kiĢilerin, iyi bir dönüĢtürücü 

veya etkileĢimci lider olabilmeleri için grubun iyiliği ve büyük bir takım 

olmanın farkındalığında olup organizasyonun geleceği için, kendileri 

önceliklerinden vazgeçebilmeleri, hedeflenen amaçlara daha çabuk 

ulaĢabilmelerini kolaylaĢtıracaktır. 

 DönüĢtürücü ve etkileĢimci liderler, ortaya çıkacak olan problemleri 

kronikleĢerek koĢulları zorlayacak durumlara ulaĢmadan gerekli tedbirleri 

alan liderlerdir. Bu tarz liderler, süreçleri anlık bir durum olarak 
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değerlendirmeyip gelecekte de benzer sorunlarla karĢılaĢmamak için grubu 

amaçlar ve hedefler doğrultusunda bilgilendirirler.  

 Liderlerin ve yöneticilerin, takipçilerine olan güvencelerini açık bir Ģekilde 

göstermeleri, gelecekte onlardan neler beklediğini açık bir dille 

belirtmeleri ve onları beklentileri doğrultusunda motive etmeleri, 

çalıĢanların gayret ve çabalarını takdir etmeleri, hedeflere ulaĢıldığında 

parasal veya farklı Ģekillerde ödüllendirilmeleri, çalıĢanlarda yönetici veya 

lidere karĢı olumlu duyguları beslemektedir. 

 Ortaya çıkan problemlerle ilgili olarak problemin çözümünde çalıĢanların 

etkisizleĢtirilmesi değil çözüm konusunda onlara yardımcı olmak ve hangi 

yöntemlerin etkili olabilir Ģeklindeki onların düĢüncelerinin sorulması, 

onlara farklı bakıĢ açılarının kazandırılması çalıĢanların onunla 

çalıĢmaktan memnun olmalarını sağlayacaktır. 

 Liderlerin veya yöneticilerin, çalıĢanlardaki yenilikçilik davranıĢını ortaya 

çıkarmaları bireysel düzeyde veya örgüt düzeyinde faydalı olacağı, verilen 

görevler konusunda risk almalarını sağlamaları, sonuçların olumsuz yönde 

geliĢmesi durumunda herhangi bir cezai yaptırım almayacakları konusunda 

güvence vermeleri, yeni bir proje üzerinde çalıĢırken, liderin, çalıĢanların 

kendisine olan güvenlerinin sarsılmaması için onlara proje üzerinde 

özgürlük tanımaları, çalıĢanlarda yenilikçilik algısının geliĢmesine 

yardımcı olacak ve onların hem örgüte hem de lidere olan sadakat 

duygularını geliĢtirecektir. 

GerçekleĢtirilen bu çalıĢmanın bazı kısıtları bulunmaktadır. Ġlk olarak, 

çalıĢma yalnızca bolu il genelinde faaliyetlerine devam etmekte olan, dört farklı 

sektör çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Dolayısıyla farklı devlet kurumlarında 

ve özel sektör kurumlarında uygulanacak benzer çalıĢmalar, farklı sonuçların ortaya 

çıkmasını sağlayabilir. Ayrıca analizde kullanılan verinin büyük çoğunluğunun özel 

iĢletmelerde görev alan çalıĢanlardan elde edilmesi nedeniyle, çalıĢmada devlet 

kurumları ile diğer özel sektör kurumları ayrımına gidilememiĢtir. ÇalıĢmalar 

kapsamında, devlet kurumları ile özel sektör kurumlarının karĢılaĢtırılmalı olarak 

incelenmesi, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik uygulamalarının iç giriĢimcilik 

davranıĢı üzerindeki etkilerinin farklı açılardan analiz edilmesinin sağlayacaktır. 
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Ġkinci olarak, dönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik uygulamalarının iç 

giriĢimcilik davranıĢı üzerindeki etkileri, dönüĢtürücü liderlik ve etkileĢimci liderlik 

boyutlarının iç giriĢimcilik boyutları çerçevesinde incelenmiĢtir. Daha sonraki 

çalıĢmaların farklı bireysel ve örgütsel çıktılara odaklanarak, dönüĢtürücü liderlik ve 

etkileĢimci liderliğin diğer tutum ve davranıĢlar arasındaki iliĢkileri analiz etmesinin 

faydalı olacağı düĢünülmektedir.  

Son olarak ise, çalıĢma kapsamında yalnızca çalıĢanlarda dönüĢtürücü ve 

etkileĢimci liderlik uygulamalarının iç giriĢimcilik davranıĢı üzerine etkilerine 

odaklanılmıĢtır. Buna karĢılık çalıĢanların liderlerin, uyguladıkları davranıĢ 

sonucunda nasıl bir çalıĢma tarzı geliĢtirdiği çalıĢma kapsamı dıĢında tutulmuĢtur.   

Sonuç olarak, her iki liderlik tarzının belirlemiĢ oldukları hedef ve amaçlara 

ulaĢma yolunda çalıĢanlarda meydana getirecekleri algıların olumlu yönde olmasıyla 

istedikleri hedef ve amaçlara ulaĢabileceklerdir.  
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ÖZET 

 Bu çalıĢma, dönüĢtürücü liderlik ve etkileĢimci liderlik uygulamalarının iç 

giriĢimcilik davranıĢı üzerindeki etkilerini belirlemeye odaklanmaktadır. ÇalıĢmanın 

amacı, farklı sektörlerde faaliyet gösteren iĢletmelerdeki çalıĢanların dönüĢtürücü 

liderlik boyutları olan ideallerle etkileme, ilham verme, entelektüel teĢvik ve bireysel 

ilgi, etkileĢimci liderlik boyutları olan durumsal ödül, istisnalarla yönetim (aktif), 

istisnalarla yönetim (pasif) ve serbesiyetçilik boyutlarının iç giriĢimcilik boyutları 

olan yenilikçilik, bireysel ağ geniĢletme, risk alma, proaktiflik ve özerklik üzerinde 

ne derece etkili olduğunu belirleyebilmektir. Bu amaç kapsamında bolu il genelinde 

bulunan farklı sektörlerde faaliyet gösteren iĢletmelerde 328 çalıĢandan anket 

yöntemi kullanılarak veriler elde edilmiĢtir. Hipotezleri test etmek amacıyla 

hiyerarĢik regresyon analizinden yararlanılmıĢtır. 

ÇalıĢma sonucunda, dönüĢtürücü liderlik boyutlarından, idealleĢtirerek 

etkileme, entelektüel teĢvik ve bireysel ilgi boyutları iç giriĢimcilik boyutları olan 

yenilikçilik, bireysel ağ geniĢletme, risk alma, proaktiflik ve özerklik boyutlarına 

pozitif yönlü ve anlamlı etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. EtkileĢimci liderlik 

boyutlarından durumsal ödül, istisnalarla yönetim (aktif), istisnalarla yönetim (pasif) 

ve serbesiyetçilik boyutları iç giriĢimcilik boyutlarına pozitif yönlü ve anlamlı 

etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 
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ABSTRACT 

This study focuses on determining the effects of transformational leadership 

and Transactional leadership practices on internal entrepreneurial behavior. The aim 

of the work is to ensure that the employees in different sectors of the business have 

internal entrepreneurial dimensions of influential leadership dimensions: ideally 

influences, inspiration, intellectual incentives and individual interests, situational 

rewards of interactivity leadership dimensions, exceptional management 

(exceptional), exceptional management (passive) Innovation, individual network 

expansion, risk taking, proactivity and autonomy. With in the scope of this aim, data 

were collected from 328 employees in the different sectors in Bolu province by 

questionnaire method. Hierarchical regression analysis was used to test hypotheses.  

 

As a result of the study, it has been determined that transformational 

leadership dimension has a positive and meaningful effect on innovativeness, 

individual network expansion, risk taking, proactivity and autonomy dimensions 

which are dimensions of idealization, intellectual incentive and individual interest, 

internal entrepreneurship. Situational rewards, exceptional governance (active), 

exceptional management (passive), and stereotyping dimensions were found to have 

a positive and significant effect on the dimensions of internal entrepreneurship from 

the transactional leadership dimensions. 
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