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Bu aragtirmada, doniisiimcii liderlik tarzinin yenilik stratejileri ve bu stratejile-
rin orgiitsel yaraticilikla iliskileri ve dontisiimcii liderlik degerleri tizerine olan etkile-
rinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirma Orneklemi, Samsun ilinde bulunan
KOBI’ler ve kolayda érneklem yontemiyle segilen 193 isletme olarak belirlenmistir.
Arastirmada verileri toplanmak i¢in “Kisisel Demografik Bilgi Formu”, “Doniisiimcii
Liderlik Olgegi”, “Yenilik Stratejileri Olgegi” ve “Orgiitsel Yaraticilik Olgegi” kulla-
nilmstir.

Toplanan verilerin analizi, SPSS programi 2016 ile yapilmistir. Calisma veri-
leri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlardan bagimsiz 6rneklem t- testi,
tek yonlii ANOVA testi, Tukey HSD ve scheffe testi, Pearson’s Korelasyon ve Reg-
resyon analizleri kullanilmigtir.

Arastirma analizi sonucunda, korelasyon bulgusuna gore, KOBI’lerde donii-
stimcii liderlik ile yenilik stratejilerinin saldirgan boyutu ve firsatg1 boyutlar arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir. An-
cak; dontistimceii liderlik ile geleneksel boyutu arasinda negatif yonlii bir iligki varken,
savunmact, taklit¢i ve bagimli boyutlar1 arasinda higbir iligski olmadigi bulunmustur.
Regresyon analizinin sonucuna goére, doniistimcti liderlik 6lgegi istatistiksel olarak,
saldirgan boyutunu ve orgiitsel yaraticik iizerinde yiiksek bir diizeyde pozitif yonlii
anlamli etkisi vardir. Ancak, doniisiimcii liderlik; savunmaci, geleneksel, taklit¢i ve
bagimli boyutlari izerinde istatistiksel olarak higbir etkisi yoktur.

Anahtar Sézciikler: Liderlik, Dontisiimcii Liderlik Tarzlari, Yenilik Strateji-

leri, Orgiitsel Yaraticilik



ABSTRACT
THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP STYLES ON INNO-
VATIONAL STRATEGIES AND ORGANIZATIONAL CREATIVITY: A CASE
STUDY ON SME'S IN SAMSUN PROVINCE
Adem Aman SHIBU
Ondokuz Mayis University, Institute Of Social Sciences
The Department of Business Administration, M.A., December, 2017
Advisor: Prof. Dr. Giirhan UYSAL

In this study, it is aimed to examine the effect of the transformationist leaders-
hip style on the relationship between innovation strategies and organizational creati-
vity and on the values of transformational leadership. The survey sample was conduc-
ted on SME’s in Samsun province and 193 randomly selected enterprises. The data of
the study, were collected by "Personal demographic information form", "Transforma-
tional Leadership Scale", "Scale of innovation strategies” and "Organizational Creati-
vity Scale".

Analysis of the collected data was done with SPSS 23 windows for progaram
2016. Data were also evaluated with descriptive statistical methods, independet samp-
les t-test, one-way ANOVA test, Tukey HSD test & Scheffe, Pearson's correlation and
regression test analysis.

As a result of the analysis, there is a statistically significant relationship
between the aggressive dimension and the opportunistic dimension of the innovation
strategies in the SMEs according to the correlation finding. However, while there is a
negative relationship between the transformational leadership and the traditional di-
mension, it is found that there is no relation between the defensive, imitative and de-
pendent dimensions. As a result of the regression analysis, the transformative leaders-
hip statistically has a significant positive effect on the aggressor dimension and orga-
nizational creativity at a high level. But; there is no statistically significant effect on
the transformational leadership defensive, traditional, imitator and dependent dimen-
sions.

Key Words: Leadership, Transformational Leadership Styles, Innovation Stra-

tegies, Organizational Creativity
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GIRIS

Cagdas isletmeler kiiresellesen diinyanin hizina ayak uydurmak i¢in degisime
ve dontlisiime gereksinim duymaktadirlar. Rekabet ortami firmalar1 karmasikliga ve
belirsizlige siiriiklemektedir. iste bu noktada liderler Snem kazanmaktadir. Degisen
ortamlara ve isyerlerindeki degisen sartlara bagl olarak ortaya ¢ikan problemlerle basa
cikmak i¢in girisimci, kaynak dagitan, isteklendiren, miizakere eden, esin kaynagi
olan, yol gosteren, destekleyen, isletme yOneticilerini yonlendiren ve harekete gegcme-
lerini saglayan bir lidere ihtiyag vardir.

Dontisiimeti liderlik, gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir liderlik
tarzi olarak goriilmektedir. Bundan dolay1 da vizyon sahibi olmak ve bu vizyonu ta-
kipgilere kabul ettirmek i¢in ¢aba gostermektedir. Karizmatik liderlik gibi bu yaklagim
da izleyicilerin daha yiiksek seviyede basarilar kazanmasi i¢in motive edilmesi fikrini
benimsemektedir. Bass’ a gore. "Etkilesimsel liderler 6rgiitlerin kiiltiiriinii oldugu gibi
hi¢ degisiklik olmadan ¢alistirmay: kabul ederken; dontisiimcii lider 6rgiit kiiltiirtini
degistirir ". Bu liderliklerden, takipgilerini daha fazla tatmin eden ve fazladan etkinligi
olan dontisiimcii liderlik tarzi ve daha az olani ise etkilesimsel liderlik tarzidir.

Giliniimiizde siddetle artan rekabet ve yeni teknolojilerin gelistirilmesi nede-
niyle devamli olarak degisen ¢evrelerde, biiylimenin ve performansi devam ettirmenin
tek yolu yenilik ve yaraticiliktir. Yogun bir sekilde degisen diinyada is ¢evrelerinde
rekabet etmek icin, firmalar yeni iiriinler, hizmetler ve prosesler gelistirmeli ve faaliyet
gosterdigi sektore hakim olmak ve pazar payini artirmak igin, hizla yenilige adapte
olmalidirlar. 21. yiizyilda da firmalar karmagik global bir ¢evrede rakipleriyle bas ede-
bilmek ve rekabet durumunu gii¢lendirmek igin diizenli olarak yeni iiriinler, hizmetler
ve prosesler saglamaktadir. Bu durumda, yenilik faaliyetleri firmalar i¢in ¢ok dnemli

bir ihtiya¢ haline gelmektedir.

Modern isletme ¢evresinde, kiiresel ekonominin bir geregi olarak organizasyo-
nun yonetim siirekliligi degisimin artisiyla dogru orantili olarak belirlenmektedir. Or-
ganizasyonlar siirekli iiriin ve siire¢ yenilikleriyle kars1 karsiya kalmakla birlikte miis-
teri ihtiyaclarin1 da bu dogrultuda karsilamaya ¢alismaktadirlar. Yaraticilik ve yenilik,
birbirini tamamlayan iki kavramsal olgudur. Yaraticilikla ortaya konulan fikirler, ye-
nilik anlayisiyla isletmeler i¢in yasam kaynagi saglamaktadir. Bu yiizden bir sirketteki

stratejik planlamacilar tarafindan tesvik edilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir.



Bu nedenle, bu arastirmada KOBI’lerde yoneticilerin ydnetim alanida sergi-
ledikleri liderlik tarzlar ile yenilik stratejileri ve orgiitsel yaraticilik arasindaki iligki-
lerinin arastirilmasi1 hedeflenmistir. Arastirma 5 bolimden olusmaktadir. Birinci bo-
liimde, lider ve liderlik kavramlari, lider ve yonetici kavramlar1 arasindaki iliski ve
farklar, liderin gii¢ kaynaklari, cagdas liderlik yaklagimlari, dontisiimcii liderlik boyut-
lar1 iizerinde durulmustur. Ikinci béliimde, yenilik, yenilik ile iliskili kavramlar, yeni-
lik gevreleri, yenilik kaynaklar1 ve yenilik tiirleri, yenilik stratejileri tizerinde durul-
mustur. Ugiincii béliimde, yaraticilik ve yaraticilik kavramlari, yaraticilik siirecleri,
yaraticiligin 6nemi ve faydalari, yaraticiligin teorileri, orgiitsel yaraticilik boyutlari,
yaraticilik ve yenilik arasindaki iliskiler, doniistimcii liderlik ve yenilik stratejileri ara-
sindaki iligkiler, doniisiimcii liderlik ve 6rgiitsel yaraticilik arasindaki iligkiler, yenilik
stratejileri ve Orgiitsel yaraticilik arasindaki iligkiler iizerinde durulmustur. Doérdiincii
bolimde, doniisiimcii liderlik tarzlar ile yenilik stratejileri ve orgiitsel yaraticiliklar
arasindaki iligkiler lizerinde durulmustur. Besinci boliimde, uygulama sonuglarinin
analizine ve elde edilen bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir. Demografik
bulgular, liderlik tarzlar ile yenilik ve orgiitsel yaraticilik arasindaki iliskiye iligkin
bulgular ve demografik 6zelliklerine gore yoneticilerin liderlik tarzlari, yenilik ve 6r-

giitsel yaraticilik algilar1 diizeyine iliskin bulgular yorumlanmaistir.



BiRINCI BOLUM
LIDERLIK iLE DONUSUMCU LIiDERLIK

1.1. Liderlik ve Benzer kavramlar Tanim

1.1.1 Yonetim kavram

Yonetim, insan iliskilerinin oldugu her yerde ve her donemde var olan bir kav-
ramdir. Eski medeniyetlerden bugiine kadar zaman igerisinde gelisme gosteren, genis
kapsamli biitiin eylemler ve her tiirlii kurulusun faaliyetleri bu kapsam iginde yer al-

maktadir. Bu genis bakis agisi ile bakildig1 zaman yonetim:

° Evrensel bir siireg,
o Toplumsal yasam kadar eski sanat
° Gelismekte olan bir bilim olarak tanimlanabilir.

Yonetim olgusunu yukarida goriildiigii gibi farkli bakis agilarindan tanimlamak
miimkiindiir. Ancak, orgiitlerde yonetim olgusunun anlami bir siire¢ olarak kabul edil-
mekte ve tammlanmaktadir. Orgiitsel anlamda yonetim; iiretim veya hizmet amaglart
olarak kurulan kuruluslarin, maddi ve maddi olmayan varliklardan ve isgiiciinden olu-
san iretim kaynaklarmi optimal bir sekilde sevk ve idare etmelerini saglamaktadir.
Kisaca, yonetimin bir baska tanimu ise, “ Orgiitsel kaynaklarin planlanmasi, drgiitlen-
mesi, yonetilmesi ve denetimi yoluyla 6rgiit amaclarina verimli ve etkin bir bicimde

ulagilmasi faaliyetlerini kapsamaktadir (Zerengok, 2005:5- 6).
1.1.2 Liderlik kavram

Sosyal psikolojinin bir alt dal1 olan 6rgiitsel davranis alaninin en ¢ok ilgi goren
konularindan bir tanesi liderliktir. Bu kavram, insanlik tarihi kadar eski olmasina rag-
men liderlik ile ilgili tanimlar, kuramsal agiklamalar ve aragtirmalarin tarihi 50 yildan
fazla degildir. Birgok kuram- model ve yiizlerce aragtirmaya ragmen hala liderlik ko-
nusunda net bir tanim birligine agiklandigimi sdylemek miimkiin degildir (Zerengok,
2005: 7). Liderlikle ilgili tanimlar literatiirii incelendiginde bazen bir makamin niteligi,

bazen davranis ¢esidi bazen de kisilik 6zelligi olarak kullanildigina rastlanilmigstir. Bu



yaklagimlardan yola ¢ikarak literatiirde birgok liderlik tanimiyla karsilagsmanin miim-
kiin oldugu agiktir (Ipekgi, 2013:3).

ZerengOk (2005) ‘e gore, liderligin en sade tanimi, insanlar1 etkileyebilme ye-
tenegidir. Ve “bir orgiitiin onceden belirlenmis olan hedeflerine ulasabilmesini sag-
lamak i¢in insan kaynagini verimli ve etkin bir bi¢imde kullanma kabiliyetidir. Burns’
a gore liderlik insanlarin ekonomik, siyasal ve benzeri gii¢ ve degerler kullanarak ba-
gimsiz ya da karsilikli olarak belirledikleri amaglara ulagsmak i¢in calisanlar1 ya da

takipgilerinin harekete gegirmeleridir (1978: 425; Erdogruca, 2011: 1).

Bir tanimlamaya gore liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplaya-
bilme ve bu amaglar gergeklestirmek igin onlar1 harekete gegirme, bilgi, beceri ve
yeteneklerinin toplamidir. Lider, grup iiyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga ka-
vusmamis olan ortak diisiince ve istekleri benimsenebilir bir ama¢ bigiminde ortaya
koyan ve grup iiyelerinin potansiyel gii¢lerini bu amag etrafinda faaliyete gegiren Ki-

sidir (Eren, 2008; Ipekgi, 2013: 3).

1994 yilinda, Globe Projesi'nde 56 iilkeden 84 bilim adaminin gergeklestirdik-
leri toplantidan sonra ortaya atilan liderligin tanimini séyle 6zetlemek miimkiindiir;
Liderlik, baskalarini etkileme, motive etme ve diger kisilere tiyesi olduklar: kurulusla-

rin etkinligine ve bagarisina katkida bulunmak oldugunu ifade etmislerdir (Erkiling,

2011: 21).

Peter Drucker ise liderligin nihai 6devini, insanlarda dinamizm olusturmak ve
insanlarin goriis ufkunu genisletmek olarak agiklamistir. Bu baglamda degisimden s6z
etmek miimkiindiir. Drucker bunu soyle 6zetlemis: “Kimse degisimi yonetemez, an-
cak degisimin &niine gegebilir”. Iste bu noktada liderlik degisimi, degisimin her tiirliisii

de liderligi gerektirmektedir ( Drucker, 2002: 85; Ipekei, 2013: 4).
1.1.3 Kog¢luk kavram

Y o6netim alaninda yasanan siirekli degisim ve gelisimin sonucunda, liderlik ol-
gusu ile birlikte ortaya ¢ikan yeni yaklasim tarzlarindan birisi de kogluktur. Kogluk,
deneyimli bir yonlendiricinin rehberliginde, kiginin gii¢clii ve eksik yanlarinin farkina
varmasina ve eksiklerini diizeltmesine, sorularina kendi kendine ¢oziimler iiretebil-

mesi ¢abasiymis. Kog ise, « insanlara, sahip olduklari beceriler ve yeteneklerin far-



kina varabilmeleri ve yeni kabiliyetler kazanarak kendilerini devamli bir bigimde ge-
listirebilmeleri i¢in ve performanslarint arttirabilmeleri konusunda destek¢i olan kisi-

dir’ (Zerengdk, 2005: 12).

1.14 Mentorluk kavrami

Mentorluk, deneyimli ya da bir konuda uzman olan (mentor) bir kisinin bilgisini
diger bir kisiye ( mentee) aktardig1 ve ona drnek oldugu 6grenme iliskisidir. Bu iliski-
nin olmasindan dolay1; mentor, giivenilir bir 6gretmen, yonlendirici, rehberlik edici,
danigsmaci veya akil hocasi olarak tanimlanirken ve mentee ise, 6grenmeye istekli olan

bir 6grenci olarak ifade edilmesi miimkiindiir (Zereng6k,2005: 14).

1.2 Liderlik ve Yéneticilik

Liderlerin ve yoneticilerin diinya goriisleri temelde farkli olmaktadir. Liderlik
calisanlariyla kuvvetli iliskiler kuran, onlarin isteklerine 6nem veren gelecekle ilgili
amaglar, hedefler ve vizyonunu olusturan ve bunu isletmeye benimsetebilen kisidir.
Yoneticilik ise calisanlariyla kisisel iligkiler kurmayan bir anlayisla giinliik is akisin
yonlendirmeye dayandigi i¢in bugiinle ilgilenen kisi olmaktadir ( Zaleznik, 1999;
Ipekgi, 2013: 4). Efil’ e gore Yonetici, kendisine verilen formel yetkisini ya da yasal
giiclinli kullanirken lider, kendi kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan giictinden fayda-

lanmasidir (1999: 5; Erdogruca, 2011: 5).

Zaleznik'e (1999) gore yoneticiler olaylarin sirasina gore veya karar verme sii-
recinde insanlarla ilgilendirirken; 6te yandan liderler daha empatik yollarla ilgilidir.
Yoneticiler, islerin nasil yapildigina ve bir liderin olaylarin ve kararlarin katilimcilara

ne kast ettigi konusunda ilgileniyor (Erkiling, 2011: 23).

Daft’ a gore, hem yoneticilik hem de liderlik organizasyon i¢in ¢ok énemlidir.
Bennis, Liderlik ve yoneticilik arasindaki temel ayrimlar1 asagidaki Tablo 1,1 de sek-

linde gosterilmistir (Erdogruca, 2011:6- 7).



Tablo 1.1. Lider ve Yonetici Ozellikleri Arasindaki Karsithklar

LIDER YONETICI
Yenilik¢idir Idarecidir
Orijinaldir Tekrarcidir
Gelistiricidir Devam ettiricidir

Insanlar tizerine odaklanir

Sistem ve yapilar lizerine odaklanir

Diiriisttiir, dogrulara giivenir

Denetime giivenir

Uzun vadeli perspektife sahiptir

Kisa vadeli goriise sahiptir

Neden ve nig¢in sorular1 énemlidir

Nasil ve ne zaman bi¢iminde soru sorar

Gozlerini yatay diizlemde gezdirir

Gozlerini tabanda gezdirir

Kendisidir
Dogru diisiincededir
Mevcut duruma kafa tutar
Kaynak: Kegecioglu, 2003: 12.

Klasik anlamda iyi askerdir
Diisiinceleri dogrudur
Mevcut durumu kabul eder

1.3 Yonetim Tarzlarina Gore Liderlik Bicimleri

Liderler, ¢alisanlarin1 yonetirken davranig ve tarzlar farklilik géstermektedir.
Bir kisim lider ¢alisanlarina s6z hakki tanimaz, bir kismi ¢alisanlarina hi¢ karismaz,
bir kismi1 ise yonetim kararlarina ¢alisanlarinin da katilmasini isterler. Bu davraniglarin

hepsi bir ¢esit gii¢c kullanimin1 belirlemektedir (ipekei, 2013: 27).

Bu liderlik bigimleri sunlardir;
= QOtoriter Liderlik,
=  Demokratik Liderlik,

= Tam Serbesti Tantyan Liderlik
1.3.1 Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik bi¢imi genellikle klasik yaklasim olarak diigiiniilmektedir. Y6-
neticilerinin miimkiin oldugunca gii¢ ve karar alma yetkisine sahip oldugu bir liderlik
kavramsal olgusuymus. Y6netici, ¢alisanlara danismaz ve herhangi bir girdi vermesine
izin verilmez. Calisanlar herhangi bir agiklama yapilmaksizin emirlere uymalar1 gere-
kiyormus. Motivasyon ortami, yapilandirilmis bir dizi 6diil ve ceza yaratarak tiretilir

(Erkiling, 2011: 29).
1.3.2 Demokratik Liderlik

Demokratik lider, calisanlarina yekti devreden, katilimi tesvik eden ve onlari
etkilemek i¢in uzmanlik ve begeniye dayanan giicii kullanan kisidir (Daft, 2010: 672).

Hem kendi yetenekleri hem de ¢alisanlarina danisip onlarla tartisarak isleri tamamlar.



Calisanlarinin inisiyatif sahibi olmalarin1 ve iletisim kurma becerileri iyi olmas1 bek-
ler. Bununla birlikte yoneticilik yeteneklerini de gelistirir. Bu tarz liderlikte igin basa-

risia grup ile ulasilir (Mucuk, 2005:167; ipekei, 2013: 28).

Demokratik liderler, biitiin ¢alismanin {iyelerini karar verme siirecine katkida
bulunmaya davet ederler. Bu yalnizca ekip liyelerinin katilimiyla is tatmini arttirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda kisilerin becerilerini gelistirmeye de yardimci olur. Ekip tiyeleri
kendi kaderini kontrol ediyorlar. Bu yiizden yalnizca maddi bir 6diiliin 6tesinde ¢alis-

maya motive oluyormuslar (Erkiling, 2011: 32).

Demokratik- katilimci liderlerin yaralari ise, grup liyelerinin de kararlara kati-
lim1 ve ortak bir kararlar alinmasi, fikirlerine deger verilen iiyelerin karar vermesine
dahil olmasi, boylece de daha etkin ve verimli ¢alisan bir gruba elde edilmesi olarak

aciklanmistir (Zerengdok, 2005: 18).
1.3.3 Tam Serbesti Tamiyan Liderlik

Bu Fransizca “laissez-faire” Tiirkge’nde ifadesi, "birakin" anlamina gelir ve
ekip tiyelerini kendi basina galismaya birakan liderleri bir kavrami tanimlar. Lider,
gerceklestirilenleri izler ve bunu diizenli olarak ekibe bildirirse etkili olabilir. Cogu
zaman, bos zaman degerlendirme liderligi, bireysel ekip liyeleri ¢ok tecriibeli ve yete-
nekli kendinden menseli oldugunda etkili olur. Bazen, bu tip liderlik yoneticiler yeterli

kontrolii uygulamadiklarinda da ortaya ¢ikabilir (Erkiling, 2011: 32).

Tam serbesti taniyan lider, ¢calisanlarinin amaglarini kendi kendilerine belirle-
melerine ve kararlar1 kendilerinin vermesine saglar. Lider ¢alisan grubun bireysel ha-
reketine izin verir. Ancak g¢alisanlar farkli yonlerde hareket gecebilir (Mucuk, 2005:
167; Ipekgi, 2013: 28).

1.4 Cagdas Liderlik Yaklasimlar:

(Cagdas isletmeler kiiresellesen diinyanin hizina ayak uydurmak icin degisime
ve dontlistime gereksinim duymaktadirlar. Rekabet ortami firmalar1 karmasikliga ve
belirsizlige siiriiklemektedir. Iste bu noktada liderler degisen ortamlar, isyerlerindeki
degisen sartlar ve problemlerle basa ¢ikmak icin girisimci, kaynak dagitan, isteklendi-
ren, miizakere eden, esin kaynagi olan, yol gosteren, destekleyen, isletme yoneticile-

rini yonlendiren ve harekete ge¢cmeleri saglayan bir lider ihtiyag gerektirir (Eren, 2008:



543). Bu baglamda liderlik kavrami da degisimden etkilenmekte ve yenilenmektedir.
Caligmanin bu boliimiinde liderlik tarzlarinin yeni yaklasimlarindan olan agagidaki
gibi siralamak miimkiindiir(ipekei, 2013: 30):

= Karizmatik liderlik,

= Etkilesimsel (Transaksiyonel) liderlik

»  Doniisiimcti (Transformasyonel) liderlik.
1.4.1 Karizmatik Liderlik

Karizma kelime anlami olarak Antik Yunan’da “armagan” veya “Tanr1 bagis1”
olarak tanimlanirmis. Karizma, siradan insanlarin disinda, ¢alisanlarin liderlerindeki
Allah vergisi, insaniistii gii¢ olarak tanimlanmistir (Giiney, 2001: 299). Karizmatik li-
derler beklenenin 6tesinde kitleleri yonlendirme kapasitesine sahiptirler. Martin Lut-
her King {inlii ctimlesi “bir riiya gérityorum” dedikten sonra kitleler onun riiyasini yani
vizyonunu paylasmislardir (Northouse, 2010: 174; Ipekei, 2013: 30). Karizmatik li-
derlik ile ilgili ilk olarak calismalar yapan, Isvicreli Jurg Weber olmustur. Weber’ e
gore karizmatik liderleri diger insanlardan ayiran en 6nemli 6zellik onlarin Tanr1 ver-
gisi ayricaliklara sahip olmasidir. Kavramsal bir modele dayanmayan bu tanim, daha
sonra bir¢ok bilim adaminin ilgisini ¢ekmis ve arastirma konusu olmustur (Baltas,

2002; Kaplan, 2005: 28).

Karizmatik bir liderlik tarzi, doniistimcii liderlige benzer goriinebilir, ¢linkii bu
liderler ekiplerinde ¢ok fazla heves uyandirir ve bagkalarini ileriye gotiirmek i¢in gok
enerjiktir. Bununla birlikte, karizmatik liderler takimlarindan ziyade kendilerine daha
fazla inanma egiliminde olabilirler ve bu liderin ayrilmasi durumunda bir projenin
Veya bir organizasyonun bile ¢okebilecegi riskini dogurur. Takipcilerin gdziinde, ba-
sar1 karizmatik liderin varligina dogrudan baglidir. Bu nedenle, karizmatik liderlik bii-
yiik sorumluluk tasir ve liderin uzun vadeli taahhiidiine ihtiyaci vardir ( Erkiling, 2011:
31). Bu liderlik, orgiit i¢inde ¢alisanlarinin kendilerine olan giivenlerini arttirmak, on-
larin ortak misyonun basarilmasinda ve diger grup iiyeleri ile igbirligine daha istekli
hale getirir. Bunu saglamak i¢in de, izleyicilerini yliksek beklentilere yonlendirmek ve
onlarin bu beklentileri yapabileceklerine inandigin1 ve onlara bu konuda gilivendigini

gostermek cesaretlendirmek ve motivasyonlarini arttirmaktadirlar (Zerengok, 2005:
22).



Karizmatik liderler genellikle kriz ve kaos durumlari sonucunda ortaya ¢ik-
maktadir. Onemli bir 6rnek daha vermek gerekirse Mustafa Kemal Atatiirk Biiyiik Ta-
arruz éncesinde verdigi “Ordular, ilk hedefiniz Akdeniz, ileri” emri kitleleri nasil sii-

riiklemis ve bugiinlere getirmistir (Leblebici, 2008: 61-72; ipekei, 2013: 30).
1.4.1.1 Karizmatik Liderligin Ozellikleri

Karizmatik liderligin 6zellikleri ¢ogu arastirmalari tarafindan ¢esitli bir sek-
linde belirlenmistir. Bunlardan, Aytag (2003) karizmatik liderlerin 6zelliklerin asagi-
daki gibi 6zetlemistir:

e Olaganiistii yeteneklere sahip,

e Yiiksek Ozgiiven,

e Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,

e Inanglarinin dogruluguna ikna etme,

e Riskalma,

e Kendini dava i¢in feda etme,

e Vizyona ulagmak i¢in yiiksek maliyete katlanma,
e lIzleyicilerin ihtiyaclarina 6nem verme,

e Kiriz durumlarinda radikal ¢6ziimler iiretebilme,

e Yeteneklerinde stireklilik tasimasi
1.4.2 Etkilesimsel Liderlik

Yirimu birinci yiizyilinda; liderlik yaklagimlarindan, geleneksel liderlik yakla-
stmi1 olarak bilinen etkilesimsel liderlik, orgiit i¢i ve disindaki degisime adaptasyon
yerine karsi ¢ikmay1 ve halihazirdaki isletmeyi hedeflemektedir. Etkilesimsel lider ni-
teligine sahip yoneticiler calisanlarina basarili olduklar: takdire, 6diil olarak statii ve
para dagitirlar ve basarilarini pekistirmeyi tercih ederler. Etkinliklerini ge¢misten ge-
lecege dogru yon, vizyon, orglitsel ve Orgiitsel kiiltiirde degisim yapmaksizin devam
ettirenmis Etkilesimsel liderler, yonetici ile ¢alisan arasindaki iligkilerini bir “degis-
tokus siireci” olarak gormektedirler. Bu tip liderler, calisanlarin kurallara uyum, yiik-
sek performans davraniglar1 karsisinda 6diil; kurallara kars1 gelme veya diisiik perfor-

mans gibi davranislar1 karsisinda ise ceza uygulanmaktadirlar (Kaplan, 2005: 50- 54).

Etkilesimsel liderlik tarzi, calisanlar ile liderler arasindaki iliskinin temel, ise
dayali oldugun bilinir. Baz1 arastirmacilar, etkilesimsel liderlik kavramini “islemsel

liderlik, ise yonelik liderlik, yonetsel liderlik, gorevsel liderlik, etkilesimei liderlik”
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gibi farkl adillarla ele almislardir. Bu ¢alismada, etkilesimsel liderlik kavraminin kul-

lanilmasi tercih edilmistir (Zerengdk, 2005: 25).

Etkilesimsel lider ¢alisanlarini amaglarin ulagsmak ig¢in onlara yol gdsteren ve
motive eden geleneksel bir lider bi¢imdir (Robbins ve De Cenzo,1998: 389). Bu tarz
liderler maksimum verimlilik ve performansi artirmak igin, planlanma, programlama
ve biitceleme ilkelere, degerlere uyulmasini tanimlar (Daft, 2010: 514; Ipekei, 2013:
30).

Tablo 1.2. Etkilesimsel lider davranislar: ve orgiitsel basar: arasindaki iliskileri

ETKILESIMSEL LIDERLIK ORGUTSEL BASARI
Kisa, bugiin Zaman yoOnelimi
Kurallar ve yonergeler Esgiidiim mekanizmasi
Dikey, yukaridan asagiya Tletisim
Finansal hedefler Odaklanma
Orgiitsel, digsal Odiil sistemi
Makam Gii¢ kaynagi
Merkezilestirilmis, yukaridan Karar verme
Mal yerine koyma Is gdren
Emir Itaat
Kacinma, diren?l}?n \;e statiilkoyu ko- Degismeye iliskin tutum
Kazang Yonlendirme mekanizmasi
Asirt uyum Denetim
Icsel Bakis agis1
Boliimlenmis, bireysel Gorev tasarimi

Kaynak: (Kaplan, 2005: 53).
1.4.3 Doniisiimcii Liderlik

Dontisiimcti liderlik, gelecege, yonelige, degisime ve reforma doniik bir lider-
lik tarzi1 olarak goriilmektedir. Bundan dolay1 da vizyon sahibi olmay1 ve bu vizyonu
takipgilere kabul ettirmeyi igin ¢aba gostermektedir. Karizmatik liderlik gibi bu yak-
lagim da izleyicilerin daha yiiksek seviyede basarilar kazanmasi i¢in motive edilmesi
fikrini kapsamaktadir (Kaplan, 2005: 59). Bass’ a gore. "Etkilesimsel liderler orgiitle-
rin kiiltiirli oldugu gibi hi¢ degisiklik olmadan ¢alisamaya kabul ederken; Doniisiimcii
lider orgiit kiiltiirinii degistirir”. Bu liderliklerden, takipgilerini daha tatmin edici ve
fazladan etkinligi olan en ¢ogunu doniisiimcii liderlik tarzi ve daha az olan ise etkile-

simsel liderlik tarzzymis (Avolion ve Bass, 1991; Bass, 1999: 11).
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1.5 Doniisiimcii Liderlik ve Kavramlar
1.5.1 Doniisiimcii Liderligin Tanim

Son yillarda liderlik tarzlilardan en ¢ok rastlanilan kavramlarindan birisi
“transformasyonel” ya da Tiirkg¢e ifadesiyle “doniisiimcii liderlik” kavramidir. Trans-
formasyonel liderlik yaklagimi ayn1 zamanda doniistimcii liderlik yaklagimi olarak ta
bilinir. Donilisiimiin s6zlikk anlami, sekil degisimi, bir seyin bigimini degistirmek,
baska kaliba sokmak olarak tanimi etmektedir. Daha genis bir agiklama yaparsak do-
nlislim; mevcut yapidan daha farkli bir yapiya gegmek ve bunu yaparken de ani ve
radikal farklilagmalara yonelmek, gelecekte olabilecek egilimlere simdiden hazirlikli
olmak olarak tanimlamaktadir. Degisim hayatin ayrilmaz bir pargasidir. Yapilan ve
diisiiniilen her sey ¢evrede ve algilamalarda farkliliklar meydana getirmektedir. Mey-
dana gelen degisimlerin dogru ve yerinde degerlendirilmesi buna gore 6nlemlerin alin-

masi gereklidir(Kaplan, 2005: 54; Zerengdk, 2005: 28).

Dontigiimeii liderlik, etkin olarak degisimi benimser, ileri gortisliliigii saglar
ve degisime duyulan istekte lidere olanak taniyan kabiliyetlerin biitiinii kapsayan bir
liderlik tarz1 olarak tanimlanabilir (Ipekgi, 2013: 32). Giiniimiizde etkilesimsel liderlik
ise yonelik liderlik, doniisiimcti liderlik ise harekete gegirici liderlik ya da vizyoner

liderlik olarak belirlenmektedir (Glimiisliioglu, 2005: 10).

Kiiresellesmeyle dolay1 glinlimiiz liderlerinin karsilastigi degisimin boyutlar
genis ve biiyiik olmak tizere karsimiza ¢ikmaktadir. Bu agidan bakildiginda geleneksel
liderlik tarzi olan etkilesimsel liderler artik yerlerini yeni bir liderlik anlayis1 olan do-
niisiimcii liderlere birakmaktadirlar (Unal, 2012: 120). Ciinkii doniisiimcii lider, takip-
¢iyi, gorev sonuglarinin dneminden daha fazla tesvik eder; bdylece organizasyon ya
da ekip ugruna kendi menfaatlerini agmaya ve tist diizey ihtiyaglarin1 harekete gegir-
meye tesvik eder. Takipgilerini elestirel diisiinmeye, islerine yeni yollar aramaya ve
entelektiiel uyarilmaya neden olur (Bass ve ark. 1994; Obiwuru, Okwu ve Nwankwere,
2011: 103).

Déniistimceii liderlik, liderlik teorilerinin "yeni paradigmasi" nin bir pargasi ola-
rak bilinir. "Doniisiimcii liderlik, orgiit tiyelerinin tutum ve varsayimlarindaki biiyiik
degisiklikleri etkileme ve organizasyonun misyonu, hedefleri ve stratejileri i¢in taah-
hiit insa etme siirecini igerir” (Yukl, 1999: 269, Erkiling, 2011: 36). Baska bir ifadeyle

doniisiimct lider:
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= Gelecek odakl: bir yonetim tarzin1 benimser,

= izleyicilerin olaylara yeni bir bakis agisindan bakmalarini saglar,

= Grubun amagclarina kisisel amaclarindan daha ¢cok 6nem vermelerini
saglar,

»  Orgiitlerinde gerekli degisim ve yenilenmeyi gerceklestirmek icin mev-
cut ilkeleri sorgulayip yeni ilkeler koyan bir lider oldugu da tanimlan-

maktadir (Schein, 1992; Chang ve Lee, 2007; Celik, 2014: 18).

Dontistimcii liderlik, bireyleri degistiren ve doniistiiren bir siire¢ olarak ifade
edilebilir. Ayrica, yeteneklerinin kullanilmasiyla astlar, lidere kars1 giiven ve saygi
duygusu beslerler (Yukl, 2002; Kaplan, 2005: 59). Bu liderlikte, liderlerin bireysel
yeteneklerini kullanarak izleyicileri iizerinde ¢ok biiyiik etkiler yaratmakta, izleyicile-
rini kendilerine gorev olarak sdylenilenlerden daha fazlasini yapmalari i¢in tesvik et-
mektedirler. Bu nedenle, doniisiimcii lider ile izleyicileri arasindaki yakin iligki, gliven
ve baglilik merkezli olarak temel olusturur (Celik, 2014: 18-19). Bass ve Avolio
(1994), doniisiimcii liderligi, ¢alisanlarin kaygisini artirmaya ve algi diizeylerini de-
rinlestirmeye yardimci olmanin yani sira gruplarin vizyon ve hedeflerini kabul etme-

lerine de katki olarak belirlenmislerdi (Mohammad ve ark. 2011: 37).

Déniistiiriicti lider, astlarinin veya izleyicilerinin ihtiyaglarini kendi hedef ve
amaglar1 dogrultusunda karsilayan kisi olarak belirlenebilir. Bu lider, izleyenleri tara-
findan ortak olarak paylasilan olumlu bir gelecek vizyonunu dile getiren, farkliliga,
yenilige onem veren ve astlarin kendilerinin yapabileceklerini diisiindiikleri perfor-
manstan daha 1yisini ortaya koymalari i¢in entelektiiel bir uyarici saglayabilir (Goral,
2012: 63). Bass ise liderin galisanlar tarafindan giivenilir olarak kabul edilmesi ne ka-
dar énemli ve &rgiit igin bir vizyon belirleyen kisi oldugunu ifade etmistir. Ustiin li-
derlik performansi-doniisiimcii lider-¢alisanlarinin ¢ikarlarini genislettigi, yiikselttigi
zaman grubun misyonunu, amaglarmni, farkindaligi olusturdugunda ve yine ¢alisanla-
rinin heyecanlarini ilgiyle karsiladiginda yaplimaktadir (Bass, 2006). ). Dontisiimcii
lider ¢alisanlarinin inang sistemine saygi duymakta, adalet ve diiriistliik gibi degerleri

asilama davranisi i¢inde bulunmaktadir ( Certo, 2006: 370).

Genelde bu liderlerin tiirlii, galisanlarinin gereksinmelerini, inanglarini ve de-
ger yargilarini degistirebilen gii¢ sahip olan bir kisidir. Bu liderler degisimi ve yeni-

lik¢iligi benimseyerek orgiitlerini iistiin performansa yiikseltmeye yonlendirmektedir.
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Bununla birlikte liderlerin vizyon sahibi olmasi ve bu vizyonu ¢alisanlarina da kabul

ettirmesi ¢ok 6nemlidir (Luthans, 1995: 357).
1.5.2 Doniisiimcii Liderlik Tarihsel Gelisimi

Basarili liderler, giiniimiizde degisen ¢evresel ve orgiitsel durumlarla ve mey-
dana gelen sorularla basa ¢ikmak {izeri; girisimci, yol gosterici, ilham verici, kaynak
dagitici, miizakere edici ve destekleyici rollerinin gereklerini yerine getirmek i¢in bii-
yiik bir ¢aba sarf etmektedirler. Bununla birlikte, karsilasilan stratejik ve genel sorulara
egilip orgiit yoneticilerini yonlendirmek onlarin ilk vazifen olarak kabul ederler. Bu
yiizden, hem orgiitlerde de ¢alisanlar, hem de yoneticilerin beklentilerinin karsilanma-
sinin gerekli hale geldigi ortamda doniistimcii liderlik tarzina ihtiyag gerekmektedir.
Tarihsel gelisimine bakildiginda, ilk olarak 1978 yilinda James Mc Groger Burns ta-
rafindan siyasi liderler iizerine yaptig1 bir bilimsel arastirmadan ortaya atilmistir. Burs,
bu ¢aligmalarinda doniisiimcii liderligi “liderin ve takipgilerini moral ve motivasyon-
larint arttirma siireci” olarak tanimlanmistir. Ve liderin, 6zgiirliik, adalet, esitlik, ba-
r1$, insancil olma gibi moral degerlerine sahip ve ideallerini gergeklestirmeleri baki-
mindan ¢alisanlarina rehberlik eden kisiler olduklarin1 vurgulanmistir. Daha sonra, do-
nlistimcii liderlik tarzinin gelisimine biiyiik katkis1 olan Bernard Bass, Burns’un ¢alig-
malarini dikkate alarak, hangi 6zelliklere sahip lider tipinin orgiitlerin ve ¢alisanlarin
performanslari iizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu ortaya ¢ikarmaya ¢abalamis-
tir. Bass’ a gore bu liderlik tarzi, lider, calisanlarini asagidaki ii¢ agidan agiklamistir
(Zerengok, 2005: 29- 30):

e Lider, ¢alisanlarinin yaptiklari islerin ve islerini yaparken gosterdikleri
performanslarinin 6rgiitiin basarisi i¢in ne kadar 6nemli oldugunun far-
kina varmalarini saglar.

e Lider, once calisanlarin potansiyellerini analiz eder ve ona gore perfor-
manslarimin, kisisel gelismelerinin ve basarilarinin arttirilmasi i¢in ne-
lere ihtiya¢ olduklarinin bilincinde olmalarini saglar.

e Lider, ¢alisanlarin kendi amaglar1 disinda, grup amaclari dogrultusunda
bir bakis a¢is1 kazanmalar1 i¢in onlara rehberlik eder ve motive olma-

larina saglar.

Bass ve arkadaslarinin yaptiklari ¢alismalar sonucunda dontistimcii liderlik tar-

zinin; karizma idealize edilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim zi-
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hinsel tesvik, takipgiler lizerinde kisisellestirilmis ilgi seklinde dort alt faktdrde top-
landig1 liderlik alaninda bir¢ok arastirmaci tarafindan genel kabul gormiistiir. Baska
bir ¢alismada, dontisiimcii liderligin gelisimine katki saglayan Padsakoff, MacKenzie,
Moorman ve Feter doniisiimcii liderligi alt1 boyutta incelenmis, liderin davranislarini
vizyon olusturma, 6rnek olma, grup amaglarini kabule zorlama, yiiksek performans
bekleme, bireysel diizeyde destek saglama ve zihinsel tesvik saglama olmak tizere alt1

faktor ileri siirmislerdir (Kiipgii,2012: 41- 42).
1.5.3 Déniisiimcii Liderligin Ozellikleri

Bir¢ok arastirmaci doniisiimcii liderlerin 6zelliklerini hakkinda tanimlamaya
cabalanmiglardir. Tiim arastirmacilar tarafindan tanimlanan doniisiimcii liderlerin
Ozellikleri az bir farki olsa bile bir birine benzermis. Bu arastirmalar ¢alisma sonu-
cunda bes temel 6zellikler ortaya ¢ikmistir. Dontisiimcti liderler yaratici, etkilesimli,
vizyon sahibi, gii¢lendirici ve tutkulu olarak belirlenmislerdir (Hackman & Johnson,
2009: 105, Erkiling, 2011: 39). Erturgut ise ¢alismasinda doniisiimcii liderlik 6zellik-
lerini; ortak vizyon olusturma ve paylasma, zihinsel uyarim ve yaraticilik, karizma
giicli, yiiksek iletisim ve motivasyon becerisi, degisimin onciisii olma, duygusal daya-
niklilik cesaret ve risk alma, polimatik kisilik, giivenirlilik ve 6zgiiven olarak belirlen-

mistir (Kiip¢ii,2012: 44).

Dontistimcii liderlerin temel 6zelliklerinden en 6nemlisi ¢alisanlarinin iizerinde
etki birakabilmesi oldugunu ortaya ¢ikmistir. Clinkii liderler bunun sonucunda cali-
sanlarin iizerinde inang, cosku, giiven ve baghlik yaratmaktadir. Bu yiizden de ¢ali-
sanlar liderin beklentilerinden daha fazlasini yapma c¢abalarini harcamaktadirlar
(Ipekgi, 2013: 33). Benzer bir ¢alisama da 1968 yilinda Tichy ve Devannan’in etkin
doniistimcii liderlik 6zelliklerini saptayabilmek i¢in biiyiik sirketlerin tepe yoneticile-
riyle yaptiklar1 goriigmeler sonucunda toplanan veriler su sekilde agiklanmislardir. Bu-
nun 6zet ise, doniisiimcii liderler degisimin temsilcisi olarak kendileriyle 6zdeslesirler,
calisanlan yiireklendirir veya cesaretlidirler, orgiitsel degerleri siirdiiriirler, insanlara
inanirlar, bir dmiir boyu 6grencidirler, karmasiklik ve belirsizlikle ugragmada iistiin

yetenege sahiptirler, ileri gérme sahiptirler (Kiipgii, 2012: 44).

Dontisiimceti liderler, takipgilerinin ihtiyaglarini, inanglarini ve deger yargila-
rin1 degistiren kisilerdir. Bununla birlikte doniistimcii liderler bireysel amaglarla mo-

tive olduguna inanilan bireylerle olusturulmus grubun lideridirler. Takipgilerine deger
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verme, bilgi sahibi olma, uzmanlik, esneklik, paylagimer liderlik, karizma, ileri goriis-
luliik, digerlerine ilham verme ve gii¢ kazandirma ile izleyenlerini motive etmek do-

niisiimci liderin 6zelliklerini olarak yer almaktadirlar (Giilkaya, 2012: 8).

Berber’e (2000) gore, etkin doniisiimcii liderin ortak temel 6zellikler: cesaretli
olmali, yagsam boyunca 6grenmeye hazir olmalar, degisime baslatan, kabiliyetlerin iyi
kullananlar, insanlara inananlar, izleyicileri iizerinde 6zdeslesme (identification) ve ig-
sellestirme (internalization) giiglerini daha yiiksek diizeyde uygulayabilenler, misyon
ve visyon sahip olanlar, degerler tarafindan yonlendirilirler ve Kolay pes etmeyenler
olarak siralamistir (Giindiiz, 2015: 36- 37).

1.5.4 Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

"Déniisiimeii liderligin boyutlar1 4“I” ingilizce kelimeler olan ilk harfi ‘den
olusanlar, ideallestirilmis etki (karizma), ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik
ve bireysellestirilmis diigiince araciliiyla aninda kendi ¢ikarlarinin Gtesine tasiyan li-

der anlamina" olarak bilinir (Bass, 1999: 11, Erkiling, 2011: 41).
1.5.4.1 Ideallestirilmis Etki (Karizma)

Ideallestirilmis Etki: ya da bazi yazarlara gore Karizma liderlik, déniisiimcii
liderlik boyutlarinin en énemli unsurunu olusturmaktadir. Boylece karizmatik liderin
diger adi ise ideallestirilmis etki olarak ifade edilmektedir (Bass ve Bass, 2008: 620).
Bass’in karizmatik liderligi, sadakat konusunda giiven veren, gururlu ve saygi duyu-
lan, ¢aliganlarin {izerinde hayranlik uyandiran kisiler olarak tanimlamistir (Hodgetts

ve Luthans, 2000: 418; Ipekgi, 2013: 36).

Ideallestirilmis etki sergileyen lider giiclii bir misyon duygusuna sahip ve viz-
yonlarmi etkili bir bicimde gergeklestirilebilir. Ideallestirilmis etki sayesinde lider,
saygl ve giiven kazanirken takipgisi olmaktan gurur duyar. Bass, liderin takipg¢isinin
ithtiyaclarii g6z oniine aldig1 ve davranislarinda etik ve degerleriyle tutarli oldugunu
belirtiyor (Erkiling, 2011: 41). Karizma (ideallestirilmis) etki boyutunda liderlere hay-
ranlik, saygi ve giiven duyulurken, takipgiler ise kendilerini lideriyle 6zdeslestirirler.
Lider, kendine giivenir, kararlidir, yutarlardir ve risk almaya isteklidir. Karizma izle-
yenler tarafindan lidere atfedilir. Liderler izleyenlerin goziinde olaganiistii niteliklere

sahip kisilerdir (Kaplan, 2005: 60).

Dontistimceti liderlik kavramini orgiitsel alana tasiyan Bass, karizmatik liderin

izleyicilerinde cosku ve macera duygusunu canlandirdiklarini belirtmistir. Ona goére
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karizmatik lider, zor faktorlerin iistesinden gelerek izleyicilerine gurur ve giiven duy-
gusu agilar. Doniigiimcii liderligin 6l¢iilmesi i¢in kullanilan en yaygin araglardan birisi
olan MLQ anketlerinin pek ¢ok versiyonu bulunmaktadir. Bass tarafindan gelistirilen
orijinal MLQ anketinde, doniisiimcii liderligin karakteristiklerinden birisi olarak ele
alian karizmanin 6l¢iilmesi, karizmatik liderin gergeklestirebildigi; paylasilan mis-
yon ve sahiplik duygusunun yerlestirilmesi, faaliyetlerin basarisinin izleyicilere ithaf
edilmesi, izleyicilerinin umutlarina ve arzularina hitap ederek yanit verilmesi, yakin
gelecekteki krizlerin takip edilmesi ve 6nlem alinmasi, kritik donemlerde grup ici ge-
rilimin diigtiriilmesi ve son olarak baskalarinin kazanci ugruna liderin kendi kazancini
feda etmesi unsurlarina baglanmustir. Ideallestirilmis etki veya Karizmatik liderlik, ra-
dikal degisimi benimseyen yaklasimlar oldugu i¢in, kriz i¢inde bulunan bir ¢evre, do-
niisiimcii liderlige yatkin olacaktir. Ayn1 anda, karizmatik ve doniistimcii liderlik, kriz
ve rahatsizlik donemlerinin disinda kalan bagka kosullarda da etkili bir yaklasim ser-

gilenmeye devam etmektedir (Giindiiz, 2015: 37- 38).
1.5.4.2 Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel tesvik doniisiimeii liderligin ikinci boyuttur. Bu faktor genellikle
istihbarat, akilcilik, mantik ve dikkatli problem ¢6zmeyi desteklemektedir
(Humphreys, 2001: 151). ilham verici motivasyonun aksine, doniisiimle liderligin bu

unsuru ¢ekici ve ikna edici mantig1 tegvik eder (Bass & Steidlmeier, 1999).

Entelektiiel uyarim, calisanlarin problemlere akilci yaklagsmalarini, yenilik¢i
diistinmeyi ve degisimi istemelerini, ¢alisanlarinin soru sormalarini cesaretlendiren ve
eski paradigmalarin degistirilebilecegini yonlendiren doniisiimcii liderlik boyutlarin-
dan biri olarak goriilmektedir. Bu baglamda ¢alisanlar kendi inanglarini sorgular ve

yaraticiliklarm ortaya ¢ikarirlar (Northouse, 2010: 179; ipekgi, 2013: 36).

Dontigiimcii lider entelektiiel uyarim ile astlarini mevecut durumun degerlendi-
rilmesi, vizyonun formiile edilmesi ve uygulama esaslarinin belirlenmesi gibi konu-
larda sorgulama ve katilim i¢inde olmalarini igin gerektiklerini tiim caba sarf eder. Bu
konularda liderin astlara gosterdigi agiklik astlarin varsayimlari sorgulayarak sorun-
lara daha yaratic1 ¢oziimler iiretmelerini beraberinde getirir. Entelektiiel uyarim lider
ile astlar arasinda mevcut problemler goriisiilerek astlarin durumun belirsizliginden
duyabilecekleri rahatsizliklar ortadan kaldirilir. Bu sekilde astlar yenilik¢i ve yaratict
davraniglar1 daha rahat sergileyebilirler (Bass ve Steidlmeier, 1999; Kaplan, 2005: 61).
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Lider, takipgileri, varsayimlari sorgulayarak, sorunlari tekrar gozden gegirerek ve eski
durumlara yeni yollarla yaklasarak yenilik¢i ve yaratict olmayi tesvik eder (Obiwuru,

okwu ve Akpa, 2011: 103).
1.5.4.3 Ilham Verici Motivasyon

Bu doniisiimcii liderligin ticlincii boyutu olan, liderlerin takipgileri i¢in bir mo-
del olarak hareket etme kapasitesini goz oniine alir. Dontisiimcii liderligin ilham verici
motivasyonu, izleyicilere ortak hedef ve tesebbiislerde bulunmak icin zorluklar ve an-

lamlar saglar (Erkiling, 2011: 42).

[Tham verici motivasyon, liderin &nceden belirlenmis bir hayal yani vizyona
ulagsmak i¢in c¢aligsanlarina bu yolda ¢aba gdstermeleri i¢in harekete gegirme yollari
sunmaktadir. Bir liderin bunu sunabilmesi i¢in empati ve sosyal iliski becerisi sahibi
olmasi beklenmektedir (Cakar, 2002: 43). Boylece doniisiimcii liderler ¢alisanlarini,
kendilerine giivenme ve yeteneklerini kullanmak gibi becerileri gelistirmeleri igin mo-
tive etmelerini saglamaktadir (Dogan, 2007: 82). Bu baglamda ilham verici motivas-
yon, doniisiimcii liderin ¢alisanlarini ahenkli, yararli is ve dogru amag tistiinde en iyiye

odaklanmaya yonlendirmektir (Bass ve Steidlmeier, 1999; 181-217; Ipekei, 2013: 37).

Bass and Avolio, (1994), bu tipi Lider, gelecege yonelik zorlayici bir vizyonu
dile getiren ve orgiitsel degisimin i¢in heyecan verici bir goriintiisiinii sunan, gelecek
hakkinda her zaman iyimser bir firsatlar tanityanmis (Obiwuru, Okwu ve Akpa, 2011:
103).

1.5.4.4 Bireysellestirilmis Tlgi

Doniistimcii liderligin son boyutu ise bireysellestirilmis ilgi boyutudur. Birey-
sellestirilmis ilgi davranisi sergileyen lider, ¢alisanlar tarafindan akil hocasi yani ki-
lavuz olarak algilanmaktadir. Astlar, olgunluk diizeylerini yiikseltmek ve amag ve zor-
luklarini etkili bicimde ¢6zmek i¢in bireysel olarak degerlendirilirler (Bass, 1985;
Obiwuru, Okwu ve Akpa, 2011: 103). Bu davranis ¢alisanlar1 cesaretlendirmeyi, des-
teklemeyi ve onlarin gelisimlerine yardime1 olmay1 saglamaktadir. Bu baglamda lider
calisanina birey olarak deger vermekte ve saygi gostermektedir (Bass ve Riggio, 2006:
7; Ipekei, 2013: 37).

Bireye yonelik ilgi (individualized consideration), liderin her bir izleyicisinin
ithtiyaclarinin farkina varmasi ve onlara 6nem vererek ihtiyaglarina cevap olmasi ola-

rak ifade edilebilir. Bu ilgi, bir liderin izleyenlerini yetistirmeye ve gelistirmeye zaman
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harcamas1 ve onlara farkli beklentileri olan bireyler olarak davranabilmesi yetenegidir.
Dolayisiyla, bu tarz bir lider, her izleyeninin duygusal ihtiyacina cevap verebilmekte-
dir (Bass ve Avolio, 2000; Aydogmus, 2011: 127). Bu bigimde astlarin1 da birer lider
olma yolunda yetistirir. Lider, bireysel ilgi davranisi ile astlarinin tiimiine esit davra-
narak hepsinin kisisel gelismeleri igin ¢aba gosterir. Bireyler arasi olusabilecek farkli-
liklart da bu yolla tespit eden lider ayn1 zamanda da orgiit yarar i¢in her astin1 daha
etkin halden den faydalanir. Ayrica, liderler bireysel ilgi davranisi sergilerken astlarina
kars1 amir pozisyonunda degil tam aksine bir danisman gibi yardimci bulunur (Kaplan,
2005: 62).

1.5.5 Doniisiimcii Liderligin Sonuclar:
1.5.5.1 Orgiit Uzerindeki Sonuglar

Dontistimcii liderin davraniglilarindan en 6nemlisi, ¢alisanlarin performansina
degil, yiiksek orgiitsel performansa yonelik olaniymig(Elenkov, 2002: 470). Nitekim
bu liderligin orgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigini gosteren pek ¢ok caligsma

mevceut olmustur (Glimiisliiogli, 2005: 43).

Orgiitsel yaraticiligin gelismesinde doniisiimcii lider ile ¢alisanlarin arasindaki
iliskilerin olumlu yonde olmasi biiyiik bir 6nem tasiyor. Bu nedenle bu liderin ¢alisan-
larin beklentilerine cevap verebilmesi onlarin performanslarinin yiikselmesinde ve

olumlu iliskilerin gergeklesmesinde ¢ok faydali olmaktadir (Kiipgii, 2012: 113).
1.5.5.2 Cahsanlar Uzerindeki Sonuclar:

Doniistimcii liderler, ¢alisanlarinin goziinde bulundurularak, onlara ilham ver-
mek, tim calisanin duygusal ihtiyaclarin1 kariyabilmek ve entelektiiel motive edebil-
mek olarak tanimlanabilmektedir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarinin ilgi ve ihtiyaglarin
dikkate alan; izleyenlerini problemlere yeni bir bakis agisiyla bakmalarini saglayarak
dikkatlerini ¢ceken ve grup hedeflerine ulasabilmeleri i¢in ¢alisanlarina heyecan ve ruh

veren kisiler olarak belirlenebilir (Dinger, 2013: 21- 22).

Dontistimcti lider, ¢alisanlara daha yiiksek tatmini, gaba ve performans goster-
mesini sagladigini gosteren ¢aliganlarin yansira, bu etkiyi hangi mekanizmalar araci-

1181 ile gerceklestirdigi de bazi caligmalara konu olmustur ( Glimiisliioglu, 2005: 42).

18



IKINCi BOLUM
YENILIK STRATEJILERI

2.1. Yenilik Ile fliskili Kavramlarin Tanimlanmasi

2.1.1 Yenilik Kavrami

€6 99

Yenilik, Latince “in” ve “novo veya novus” ve “innovus” kelimesinden olus-
turulmus olan Ingilizce “innovation” kelimesidir. Tiirkge literatiirde yenilik, yenilikgi-
lik, yenilenime ve son zamanlarda da Tiirk Dil Kurumu tarafindan tiiretilen “Yenili-
sim” kelimeleri kullanilmaktadir. Ancak Tiirkiye’de bu alanda yapilan ¢aligmalarin
cogunda “yenilik” kelimesinin kullanildig1 goriildiigii i¢in bu ¢alismada “yenilik” ke-
limesini kullanilmasi tercih edilmistir. Yenilik kavramini ilk olarak bir ekonomist olan
Joseph Schumpeter 1911°de yazdig1 ve 1934°te Ingilizceye gevrilen kitabinda “Kal-
kinmanin itici giicii’’ olarak ortaya ¢ikmistir. Damanpour (1991: 528) yeniligi igsel
olarak tiretilmis veya dis kaynaklardan saglanmis ve isletmede yeni algilanabilecek bir
arag, politika, program, siireg, iiriin veya hizmetin benimsenmesi olarak belirlemekte-
dir. Yenilik iilke bazinda diisiiniildiigiinde ekonomik biiyiime saglama, isletme bazinda
diisiiniildiigii ise isletmenin orgiitsel etkinligini, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesini,
15 ¢evresiyle miicadele edecek esnekligin kazanilmasini saglamak gibi birgok hayati

islevi saglamaktadir (Drucker, 2007; Bozkurt ve Goral, 2013: 2).

Oztiirk (2012)’ e gore, yenilik firmalarm yeni ya da iyilestirilmis bir {iriin, hiz-
met, sistem veya program gelistirmesi ve bunlari etkin bir hale getirmek i¢in yiiriitiilen
biitiin siirecleri ifade etmektedir. Daha basit bir tanimlama ile yenilik, bir fikrin bulus

asamasindan uygulamaya kadar gotiiriilmesi stirecidir (Gokcek,2007: 4).

Drucker’e gore, yeniligi bir isletmede beraber ¢alisan farkli bilgi ve becerileri
insanlar1 verimli hale getirmek icin ilk defa firsat saglayan bir imkan bilgisi olarak
tanimlanmistir. Porter’ a gore orgiitler yenilik eylemleri araciligiyla rekabet avantaj
kazanabilirler. Orgiitler yenilige, hem yeni teknolojiler hem de yeni is yapma ydntem-

leri olarak en genis anlamiyla yaklasirlar. Ancak unutulmamalidir ki, rekabette siirekli
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onde olmak, yeniligi bir defada baslayip biten bir eylem degil, siirekli devam eden bir

stirec olarak ele almakla miimkiin olmaktadir (Durna, 2000:3- 4).

Yenilik, bir seyler yaratmak ve bunu pazara basarili bir sekilde kabul ettirme-
dir. Yenilik siire¢lerle, irtinlerle, hizmetlerle ve teknolojilerle ilgili belirleyen bir kav-
ram olgusu olarak ifade edilebilir. Yenilik, daha dnce hig¢ diisiiniilmemis olan yeni fi-
kirleri ticari olarak uygulamaya koyup bu sayede rekabet giiciinii arttirmayi ifade eder.
Yani daha 6nce olmayan bir seyi bulmak, ya da yapilmayani1 yapmak ve bu yenilikler

sayesinde ciro ve kar artis1 saglamak anlamina gelmektedir (Gokcek, 2007: 5).

Spence’e gore (1994: 25); “yenilik daha dnce asla mevcut olmayan bir sey ola-
bilir. Kendi kisisel durumumuz i¢in oldukc¢a yeni bir sey olabilir veya farkinda oldu-
gumuz bir seyin baska bir amag i¢in yeni kullanimi da olabilir”. Bu tanima gore “ye-
nilik”; Icat (tamamen yeni bir seyin yaratilmasi); Gelisme (gelistirilen bir seyin iyiles-
tirilmesi); Adaptasyon (baska yerde gelistirilen bir yeniligin benimsenmesi), kavram-

larindan herhangi birini ya da biitiiniinii igerilebilir (Akman, 2003: 4).
2.1.2 Yeniligin Temel Amaclari

Gilinlimiiziin, h1zl1 teknolojik degisimlerin ve ekonomik belirsizliklerin yasan-
dig1 yogun rekabet ortaminda, yeniligin herkes tarafindan arzu edilen bir amag olmasi
sasirtict bir durum degildir. Yenilik sozciigii tek basina ilerlemeyi, yaraticiligi ve ge-
lismeyi ifade etmektedir (Lipit, 2006). Yenilik, yeni fikirlerin gelistirilmesini sagla-
mak i¢in ya da mevcut bir seyi gelistirmek baska bir amagla yeni bir kullanim sekli
gelistirmek i¢in yaraticilik girdisini gerektiren dinamik bir siirectir. Buda, fiziksel bir
tirtin, bir hizmeti, {irtinlerin tiretildigi veya hizmetlerin sunuldugu bir siiresi, organize
edilen faaliyetlerin yonetildigi bir prosediiriin biitiiniinii kapsamaktadir (Zhuang, 1995:
14; Akman, 2003: 6).

Isletmeler gittikce artan rekabet baskisiyla yiiz yiize gelmektedirler. Bu durum-
larda; miisteriler, essizlik, 6zellestirilebilme, teslim hizi, kalite, ¢cevre duyarliligi ve
bunun gibi bir¢ok istekte bulunmaktadir. Yenilik, kiiresel ekonomi igerisinde kii¢iik
isletmelerin var olabilmesi ve rekabetgi olabilmesi i¢in oldukga kritiktir. Bu agidan
endiistrilesme ve ekonomik biiylime ac¢isindan 6nemli bir siire¢ oldugu gostermektedir.
Ozellikle isletmelerin birden ¢ok iiriin veya hizmet iirettikleri diisiiniildiigiinde bu re-

kabetin birden ¢ok pazara yayilmasi kag¢inilmazdir (Gokcek, 2007: 7).
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Yenilikte temel amag yaratici fikirleri degerlendirmektir (Kili¢ ve Bilginoglu,
2010). Kongar (1995)’a gore, ise yeniligin 3 temel amaci ayrilmistir. Bunlarda;

o Isletmenin varligin siirdiirebilmesi: Ozellikle yiiksek teknolojiye sa-
hip igletmelerin bulundugu piyasalarda mamul-hayat egrisinin kisalig
nedeniyle yenilik ve degisim kaginilmaz bir héale gelmektedir. Bir is-
letme rekabet¢i ortamda ayakta kalabilmek i¢in siirekli olarak kendini
yenilemek zorundadir.

e Isletmenin pazarda lider konuma gelmesi: Tiiketicinin ne istedigini,
neye ihtiya¢ duydugunu bilen ve pazara bu bigimde gereksinimi karsi-
layacak yenilikler sunan firmaymis. Lider olabilmek i¢in teknolojideki
ve piyasadaki biiyiik yenilikleri bizzat kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda
yonlendirip rekabet kosullarini tek basina belirleme imkani1 saglayan bir
firmadir. “Oyunu en iyi oynayan kisi, oyunun kurallarini koyan” kisi-
dir.

o Karin artirdmast: Karlilik, igletmenin bagarisini gésteren dnemli un-
surlardan biri olarak yenilik basariya ulastig1 vakit maliyetleri diistiriir,
iiretim stirecini kisaltir, performansi ve verimliligi arttiracaktir. Bu ko-
nularda 6nemli olan sabirli davranmaktir. Cilinkii yenilik ¢alismalarinda
hemen sonug almak kolay bir sey degildir. Uzun vadede firmaya biiyiik
yararlar saglayacak olan yenilikler, hem dolayli hem de dogrudan ola-

rak karin artmasina katkilarda bulunacaktir (Cetin, 2012: 11-12).
2.1.3 Yeniligin Onemi

Insanoglu yasadig1 her cagda yapmakta oldugu isleri daha iyi ve daha etkin
nasil gerceklestirebileceginin arayip durur. Dolayisiyla yenilik, yeni bir fenomen de-
gildir. Biinyelerinde yaratict yikimin farkli derecelerini barindiran yenilikgilerin geg-
misi insanlik tarihi kadar derinlere uzanir. Glinlimiizde ulagim, iletisim, tip, astronomi,
kimya, iklimlendirme gibi biitiin alanlarda ulasilan gelismislik diizeylerinin yegane
kaynagi yeniliktir. Dolayisiyla yeniligin 6nemini anlamak i¢in insan hayatin1 kolay-
lastiran bu gelismislik diizeylerinin bir an i¢in var olmadigini ve bunlarinin yoklugu-
nun hayati1 nasil etkileyebilecegini diisinmek yeterlidir (Bigkes, 2011: 77). Yenilik,
ekonomik biliylimenin, artan istihdamin ve yasam kalitesinin anahtaridir. Tiim sektor-
lerde faaliyet gosteren her tiirlii firmanin tiim is alanlarinda yenilige gerekmektedir

(Gokeek, 2007: 9).
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Giliniimiizde siddetli artan rekabet ve yeni teknolojilerin gelistirilmesi nede-
niyle devamli olarak degisen ¢evrelerde, biiyiimek ve performansi: devam ettirmenin
tek yolu yenilik yapmak ve yaraticiliktir. Yogun bir sekilde degisen diinyadakinin is
cevrelerinde rekabet etmek i¢in, firmalar yeni {iriinler, hizmetler ve prosesler gelisti-
rilmeli ve faaliyet gosterdigi sektore hakim olmak ve Pazar payini artirmak i¢in, hizla
yenilige adapte yapilmalidirlar (Tushman and Nadler, 1986: 74). Her isletmenin viz-
yonu, misyonu, amaci ya da hedefi yenilik ile yakindan ilgilidir. Yenilik, isletmeler

i¢in yasamsal bir olgu olmakla birlikte, is yasaminin ayrilmaz bir pargasidir (Dincer,
2010: 14).

2.1.4 Yenilik Cevresi

Orgiitler siirekli olarak dis ¢evreyle etkilesim icin bulunur ve dis cevrede ise
meydana gelen pek cok olay orgiitii yakindan ilgilendirilmektedir. Kiiresellesen diin-
yada yenilik gevresi, siirekli ve hizla degismekte ve iistesinden gelmeleri gereken teh-
ditler kapsamaktadir. Bu yiizden igletmelerin dis ¢evreyi biiyilik bir dikkatle takip et-
mek gerekmektedir (Durna, 2000: 8).

Isletmeler yonetim ve stratejik alanda diizenlemeler yaparken de gevresel du-
rumlar1 analiz etmek ve buna en uygun karar1 vermek ¢ok énemlidir. Dis ¢gevrede mey-
dana gelen yeni durumlara uyum saglayabilmek ve bunlara yanit verebilecek yenilik
calismalarini sonuglandirmak i¢in ¢evrenin siirekli gézlem altinda tutulmasi ve bunla-
rin etkin bir sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. D1s ¢evre siirekli ve hizla geli-
sirken isletmelere ¢esitli firsatlar sundugu gibi, bertaraf edilmesi gereken tehditler de
kapsamaktadir. Bu kosullar 1yi analiz edilmedigi takdirde isletmeler kendilerini lider
konuma getirebilecek bir firsattan mahrum kalabilecekleri gibi ortaya ¢ikan bir tehdit

karsisinda uygun karsilig1 veremeyebilirler (Gokcek, 2007: 10).
2.1.4.1 Degisen Diinya Ekonomisi ve Artan Rekabet

1945°ten beri diinya pazarlarina giriste biiyiik bir degisimler ve gelismeler ol-
mustur. Biitlin diinyada gayri safi milli hasila 1950’den beri %488 artmasina ragmen,
Ote yandan diinyada ticareti oran1 %928 ( iki kat1 kadar) arttirmistir. Yiiksek biiyiime
oranli pasifik havzast iilkelerinin bulundugu alanlarda, iilkeler aras1 ticaretteki biiylime

orant 1980’le siiresince diinya ticaretindeki biiylime oranindan da daha artacakmis
(Durna, 2000: 9-10).
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Uluslararasi ticarete kiiresellesmenin getirmis oldugu yeni bakis acgist saye-
sinde engeller ortadan kalkmaya baslamis ve sinirlar iyice azalmistir. Ticaretin bu ka-
dar serbest olarak yapildig bir ortamda rekabet giicii zayif bazi iilkeler korumaci po-
litika izleyerek pazarlarini disa agmak konusunda isteksiz davranis gostermektedirler.
Kisacasi ise, artik isletmeler sadece kendi iilkelerindeki i¢ rekabetten degil, kiiresel
rekabetten de etkilenmektedir. Bu da isletmeler hem kendi iilkelerindeki rakiplerinden
daha tistilin nitelikli iiriin gelistirmek hem de ¢ok uluslu isletmelerin iiriinleriyle basa
¢ikmak zorunda olduklar1 gosterilmektedir. Artan rekabet kosullar1 nedeniyle isletme-
ler artik gesitli stratejik ¢dziimlere basvurmak goriindedirler. Ornegi; Sirket birlesme-
leri, satin almalar ve stratejik ortaklik gibi uygulamalar isletmelerin yogun rekabet al-

tinda nefes almasini saglayabilecek c¢oziimler olarak tanimlamaktadirlar (Gokcek,

2007: 11- 12).
2.1.4.2 Degisen Tiiketici Tercihleri ve Gelisen Uriinler

Tiiketici istek ve ihtiyaglar1 degisse de, isletmelerin iiriin ve hizmetleri ayni
kalirsa, isletmelerinin mal ve hizmetleriyle tiiketici istek ve ihtiyaglar1 arasinda 6nemli
bir fark ortaya ¢ikarmakmis. Sonugta isletme rekabet avantajini kaybedebilir. Geligsmis
iilkelerde yashlarin niifus i¢indeki orani gittik¢e yiikselmektedir. Insanlar yaslandikca
tiikettikleri gidalarin nitelik ve miktar1 da degismektedir. Ornegi, yaslh insanlarin kiri-
miz et tiiketiminin azalmasi, insanlarin az ¢ocuklular sahip olmasi, ¢alisan kadinlarin
artmasi, yasam bicimler ve ¢ift gelirli ailelerin artirmasi, siiper marketten eve hazir
yemekleri ( fast foodlar) tercihi edip getirilmesi gibi degisimler goriilmektedir. Ayine
andan, temizlik, ¢cocuk bakim, tiiketici hizmetleri, hazir gida gibi bir¢ok sektor icin
yeni firsatlarin kapilar1 agilmasi neden olmaktadir. Toplumsal yasamda meydana gelen
bu tiir degisimler, isletmelerin 6niine yeni firsatlar ¢ikarmaktadir. Ancak bu firsatlar
degerlendirebilmek icin isletmelerin toplumsal degisimleri ¢ok yakindan takip etmek
ve bu degisimleri firsat m1 yoksa tehdit mi iyince arastirmak gerekmektedir. Ciinkii
her iki tiirliide isletmelerin 6nlem almasini1 gerekmektedir. Beklentilerin artmasiyla
birlikte ortaya ¢ikan 6nemli sorun, iiriin degisimiyle ilgili rekabet stratejisi, en yakin
rakipten pazar kosullarini daha iyi ve ¢ok etkin bir seklinde anlamak gerekmektedir.
Bunu basarmak icin sirket, uygun yeni iirliin kavramlariyla degisime gidebilecegi

dogru orgiitsel diizene sahip olmasidir (Durna, 2000: 22- 25).
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2.1.4.3 Bilgi ve Teknolojik Degisimler

Bilgi liderligi Pazar liderligini de birlikte getirir. Yap1, miithendislik, iletigim,
bilgisayar yazilim ve donanimi, imalat, eczacilik, enerji gibi endiistrilerdeki biiyiik
uluslararasi isletmeler; neyi bilmeleri, nasil bilmeleri ve bilgiyi nasil en kazangli kul-
lanacaklar1 konusuyla ilgili rekabet avantajinin yararini her zaman goriirler. Nitekim
bilgi kullanilarak yenilik haline getirmekte ve bu yenilikler de isletmeye rekabet avan-
taj1 saglamaktadir (Durna, 2000: 25-27).

Gelisen teknolojiler neticesinde mesafeler onemini kaybetmistir. Artik bir¢ok
faaliyet mekandan bagimsiz olarak gerceklestirilebilmektedir. Birgok hizmetin cograf-
yadan bagimsiz olarak alinip verilebilmesi gibi gelismeler sonucunda milyonlarca yeni
insan kiiresel is giiciine katilmigtir. Ornegin Hindistan’da yasayan bir bilgisayar mii-
hendisi bulundugu yerden, ihtiya¢ duyan bir bilgisayar kullanicisinin bilgisayarina
uzaktan erisim saglayarak kullanicinin sorununu giderebilmektedir. Bu hizmet karsi-

liginda da bir ticret alarak yasamini siirdirmektedir (Gokcek, 2007: 14).

2.2 Yenilik le iliskili Kavramlar
2.2.1 Teknoloji

Teknoloji, ticari bir deger elde etmek i¢in gerceklestirilen bilimsel uygulama-
lardir. Bagka bir tanimla teknoloji, tiretim faaliyetlerinde bulunurken insanlarin kul-
landi81 yol ve yontemler ya da insanin ¢evresini degistirmek i¢in sahip oldugu ve kul-
landi81 tekniklerin hepsini kapsamaktadir. Baska bir tanimi ise, mal ve hizmet iiretmek
icin kullanilan metot, proses, takim-techizat ve makinelerden olusan sistem olarak be-
lirtilebilir. Teknoloji, iriinler ve hizmetler gelistirmek igin kullanilan teorik- pratik
bilgi ve beceriyi igermektedir. Teknoloji insan, malzeme, kavramsal olarak fiziksel
slire¢ ve donanimi kapsamaktadir. Teknoloji birgoklarimin diisiindiigii gibi makine kul-
lanmak degil, aksine bilimin uygulamali bir sanat dali haline doniismesidir. Bir bagka
tanima gore teknoloji, insanin bilimi kullanarak dogaya tistiinliilk kurmak i¢in tasarla-

dig1 rasyonel bir disiplindir (Gokcek, 2007: 15- 16).

Teknoloji genellikle, organizasyonlarda iirlin ve hizmet tasarimlar1 siireglerini
etkinlestiren fiziksel ve zihinsel donanimlar1 ifade etmektedir. Teknoloji sadece fizik-

sel donanimlarin etkin kullanilmas1 sonucunda stratejik bir rekabet araci degildir. Ayn
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zamanda fiziksel donanimlarin, igletmelerin zihinsel ve yenilik¢i yapilariyla bir biitiin

olusturmasi gereklidir (Aygen, 2006: 8).
2.2.2 Yaraticihk

Yaraticilik yeni fikirlerin olusturulmasi ile ilgiliyken, yenilik bu yeni fikirleri
paraya doniistiirme siireciyle ilgilidir. Yaraticilik, yenilik i¢in bir baslangi¢ noktasidir.
Cogu durumda yaraticilik, bir bilim adaminin veya yari bitmis bir tuvalle ugrasan bir
sanat¢cinin hayalinde ortaya ¢ikan bir siirectir. Yenilik, fikri anlayislar1 izler ve genel-
likle ¢esitli ve tamamlayici nitelikteki yetenekli insanlarin emegini gerektiren zor bir
istir. Ayrica yaratici fikirleri; tiiketici hizmetlerini gelistirecek, maliyetleri azaltacak
ve Orgiit icin yeni kazanglar olusturacak somut iiriin veya siireclere doniistiirecek bir

stirectir (Durna, 2000: 5- 6).

Yaraticilik, bir birey veya bir calisma grubu tarafindan ortaya konulan yeni ve
kullanigh bir fikir olarak tanimlanabilen, yeniligin i¢in itici giictiir. Yaraticilik diisiin-
celeri orijinal bigimde bir araya getirme ya da mevcut olan diisiinceler arasinda o giine
kadar bilinmeyen veya beklenmeyen bilesimleri yapma yetenegidir. Dolayisiyla yara-

ticilik yeni fikirlerin olusturuldugu bir diisiince siirecidir (Bickes, 2011: 82).

Yaraticilik ve yenilik, birbirini tamamlayan iki kavramsal olgusudur. Yaratici-
likla ortaya konulan fikirler, yenilik anlayisiyla isletmeler i¢in yasam kaynagi sagla-
maktadir. Yaraticilik, yeniligi basarili olarak uygulamanin baslangi¢ noktasidir. Bu
yiizden bir sirketteki stratejik planlamacilar tarafindan tesvik edilmesi ve gelistirilmesi
gerekmektedir. Bu, kuruluslarin basarisi acisindan son derece dnemlidir (Dincer,

2010: 10).
2.2.3 Degisim

Degisim, planli ya da plansiz bir bigimde bir sistemin bir siire¢ veya ortamin,
var olan durumdan baska bir duruma ge¢mesi seklinde belirtilmektedir (Gokgek, 2007:
18). Orgiitsel agidan biitiin yenilikler degisimdir. Fakat biitiin degisimler yenilik de-
gildir. Bu kosullarda ¢ok sicak yaz giinleri siiresince bir fabrikada caligma siiresinin
azaltilmas1 ve kisin miisterisi azalan bir otelin personelini ge¢ici olarak isten ¢ikarmasi
yeni bir uygulamalar degisimi gosterse de yenilik olarak diigiiniillemez (Durna, 2000:
7). Yenilik bir degisim siirecidir, ancak her degisim yenilik degildir (Dincer, 2010:
13).
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Kiiresellesme ile birlikte igsletmeler artik sadece ulusal rakiplerle degil ulusla-
rarasi rakiplerle de miicadele etmek hale kars1 karsiya gelmislerdir. Rekabetin sertligi
ve strekliligi isletmelerin degisimlerini, gelisimlerini zorunlu hale sokmaktadir. Ya-
sanan bu yogun rekabet ortaminda isletmeler, rekabette kalici olacak yontemler gelis-
tirmeye ¢alismalidir. “Diinyada hi¢bir kurum, hastane, liniversite veya sirket kiiresel
rekabeti stratejik bir amac haline getirmedigi takdirde ve liderlerin koyduklar: stan-

dartlara ulasamazsa varligini siirdiirmesi beklenemez” (Drucker, 2002: 73; Tastan,
2015: 13-14).

Kotter’ e gore, diinyadaki tiim degisim ¢abalar1 basarili olmalarinin sebebi, li-
derin yarattig1 bir vizyonu sayesindenmis. “Basarili liderin ilk isi insanlarin benimse-
yecekleri bir vizyon yaratmaktir”. Lider ve yonetici arasindaki farki, lider vizyon ya-

ratir ve yoneticisi ise vizyon yaratamasi olarak belirtilirmistir (Izgéren, 2014: 29).
2.2.4 Bulus

Bulus; tirtin, hizmet ve siireg i¢in yeni bir fikir yaratilmasi olarak belirtilebilir.
Bulus bazi istekleri tatmin eden, 6nceden var olan bilginin yeni bir bilesimdir. Bir gi-
risimci yeni bir mal veya hizmet iirettiginde ya da yeni bir yonetim veya girdi kullan-
diginda bu girisimci teknik bir degisim yapmustir. Bu girisimciye mucit olarak, yaptig
eyleme de bulus olarak bakabiliriz. Yenilik yeni bir {iriin, siire¢ veya hizmetin pazara
sunulmasidir. Yenilik teknik bir deyim degil, ancak daha ¢ok ekonomik ve sosyal bir
kavramdir. Yeniligin kriteri; bilim veya teknoloji degil, ekonomik veya sosyal ¢evrede
bir degisim, tiiketiciler, iireticiler, 6grenciler, 6gretmenler vb. gibi insanlarin davranis-
larindaki bir degisimdir. Yenilik, yeni bir bilgiden ¢ok, yeni bir eylem potansiyeli veya

yeni bir zenginlik olusturulmasin sebebi olan bir sey (Durna, 2000: 7).

Bulus, genellikle bir arastirmanin son iiriinii olarak tanimlanabilir. Yenilik, bu-
lusu izler ve basarili bir gelisme ¢abasinin son noktadan ortaya ¢ikar. Bulus, yeni bir
fikir ve bilgiyi ortaya koyar. Yaraticiligin, yenilikten onceki iirlinii bulustur. Bulus,
arastirmacinin bir uyar1 ve onerilerin gelistirilmesi asamalarini kapsar. Bu asamalar
sonucunda fikir somutlasir ve model olusur. Yenilik ise, bu asamada baslayan, bulusun
benimsenmesi, iiretilmesi ve satilmasini igeren bir siire¢ gelistirilmektedir (Dincer,
2010: 9).
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2.2.5 Arastirma-Gelistirme

Arastirma, bilinmeyen bir bilgiyi bulmaya ve uygun durumlarda uygulamaya
yonelik yapilan bilimsel ve teknolojik bir faaliyet olarak tanimlanabilir. Gelistirme ise,
mevcut bilginin veya teknolojinin diizenlenerek daha kullanigl sekle yonlendirilme
faaliyetidir (Aygen, 2006: 9). Hufbauer, Mansfield ve Kotabe, yaptiklari aragtirmalara
gore eger isletmelerin giiglii ve gelismis Ar-Ge faaliyetleri varsa bu ¢aligmalarin islet-
menin performansina da olumlu yansiyacagi konusunda énemli bilgiler sunmuslardir.
Ar-Ge sadece tiretim ve teknolojik yeniliklerde kullanilan bir faaliyet degil, ayn1 za-
manda degisen ¢evre kosullarina uygun organizasyon yapilarindaki doniigiim stiregle-
rinde ve degisen miisteri ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in hizmet iyilestirme ve hiz-
met tasarimi silireclerinin diizenlenmesinde de kullanilmasi gereken bir kavramdir
(Aygen, 2006: 10). Ar-Ge kisaca, kalkinmanin sihirli anahtar1 olarak ifade edinebilir
(Dincer, 2010: 11- 12).

2.3 Yenilik Kaynaklari ve Tiirleri
2.3.1 Yenilik Kaynaklar

Drucker’ e gore, yenilik kaynaklari yedi tane oldugunu belirlemistir. Bunlardan
dordii igsel ve geri kelen tigii ise digsal isletmelerinden oldugunu ifade etmistir. Bu
dordii i¢sel kaynaklari; beklenmeyen olusumlar, uyumsuzluklar, siire¢ geregi ve en-
diistri ve Pazar yapisindaki degisimler ve iiclii islemelerin digsal yenilik kaynag ise,
demografi degisiklikleri, algilamadaki degisiklikleri ve yeni bilgidirler. Tony Modern
ise “pazarlar ve tiiketicileri” de yenilik kaynaklarindan biri olarak eklemistir (Durna,
2000: 31).

2.3.1.1 Beklenmeyen Olusumlar

Beklenmeyen yenilik kaynaklari altinda beklenmeyen bir basar1 ya da basari-
sizlik veya beklenmeyen bir dis olay ya da sira dis sebebi olabilir. Ancak énemli olan
bu firsat1 gerektigi bir bigimde kullanilmasidir (Durna, 2000: 32). Bu unsurlarda asa-
gidaki gibi 6zetlemektedir:

Beklenmeyen bagari: beklenmeyen basar1 kadar, basarili yenilikler i¢in de zen-
gin firsatlar sunan ¢ok az da olsa goriilmiistiir. Bu basarida yenilik firsatlarinin daha

az riskli oldugu ve islenmesinin daha kolay halden olustugunu rastlanmstir.
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Beklenmeyen basarisizlik: basarilardan farkli olarak basarisizliklar, reddedil-
mez ve nadiren dikkatlerden kagar. Fakat seyrek olarak bir firsat belirtisi gibi bulunur.
Bu konu ¢ogulu; hirs, aptallik, diislincesizlik, plansizlik, tasarim ve icrada yetersizlik
gibi nedenlerden dolay1 ortaya ¢ikan hatalardan kaynakladigin soylemek miimkiindiir.

Beklenmeyen sira digt olay: beklenmeyen sira dis olaylar, yonetimin Grgiitii
yonlendirmis oldugu bilgi ve semalarda bulunmaya olaylar olarak ifade edilmektedir.
Boyle sira dis bir olaydan basarili bir yenilik i¢in vazgecilmez biiylik bir firsattir. Bu-

nun 6rnegi; IBM’ tir.
2.3.1.2 Pazarlar ve Tiiketiciler

M. E. Porter Pazar rekabetini yenilik siire¢ en 6nemli tesvik edici olarak tanim-
lamistir. Porter’e gore yenilik iki kosullarda motive edilir. Bunlarda;
» Pazardaki tiiketici taleplerinin degisen beklentileri,

» Pazarda hakim olan yerel rekabet diizeyi

Gegmisten bugiine kadar pek ¢ok yenilik bilgilerinin tiiketicilerden kaynakla-
digin1 unutulmamalidir. Tiiketiciyle siirekli iletisim i¢inde olan isletmeler onlarin ger-
cek ihtiyaglarin anlayabilirler. Hatta tiiketiciyle iliskiler sadece iletisim bigimde kal-
mamali, igbirligine de yapilmalidir. Bu bi¢imde onlarin orijinal fikir ve diistincelerin-
den faydalanabilirler. Ozellikle endiistriyel tiiketicilere sahip olan isletmeler isbirligi
cergevesinde birlikte ortak projeler {izerinde ¢alismalari ¢ok iyi bir firsat olabilir. Yo-
gun rekabet ortaminda daha yenilikgi ve tiiketicilerine kars1 duyarli olan igletmeler bu

rekabette 6nden geleceklermis (Durna, 2000: 36).
2.3.1.3 Plan ve Uygulamalar Arasindaki Uyumsuzluklar

Uyumsuzluk, ne oldugu ile olmasi beklenen ya da asil gercek arasindaki bir
farki olarak ifade edilebilir. Bir yenilik firsat1 belirtisi ve bir siirece ¢ok 6nemli bir etki
yapan hatalar sonucunda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu hatalar ayn1 zamanda yenilik
i¢in bir firsat olusturur. Siirecte ortaya ¢ikan uyumsuzluklarin sonucunda meydana ge-
len belirsizlikler veya kararsizliklar i¢inde olduke¢a kiiciik miidahaleler beklenmeyen
basarilara neden olabilirler. Uyumsuzluklar genellikle yoneticilerin dikkat ettikleri bi-
¢im ve raporlarda agikca goriinmezler. Onlar daha ¢ok niceliksel degil, nitelikseldir.

Uyumsuzluk tam bir degisim belirtisidir (Durna, 2000: 38).
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Genellikle plan ve uygulamalar arasindaki uyumsuzluklar insanlarin dikkatin-
den kacabilmektedir. Ancak sektor i¢indeki faaliyetlere odaklanmis insanlar dikkat et-
tikleri takdirde bunlar1 gérebilmektedir. Onemli olan bunlarin zamaninda ve tam ola-
rak tespit edilmesi, buna uygun faaliyetlerin belirlenmesi, basarili yenilikler ortaya

koymas1 ve uygulanmasi gerekmektedir (Gokgek, 2007: 25).
2.3.1.4 Siire¢ Geregi

Siireg igeresinde olusan bir ihtiyag; hem yeniligi motive eder hem de yenilik
i¢in biiyiik bir firsat olusturur. O, belirsiz degildir, hatta olduk¢a somut ve bir endiistri
veya hizmetin is siiregleri igceresinde bulunmaktadir. Siire¢ geregini esas alan bazi ye-
nilikler uyumsuzluklarin, bazilar1 da demografinin olusturdugu sonuglardan faydalan-
maktadir. Diger yenilik kaynaklarindan farkli olarak siire¢ geregi, i¢ veya dis ¢evre-
deki bir olayla baslamaz. Ancak yapilmis olan bir igle baslar ve duruma odaklanmak-
tan ¢cok goreve dikkat eder. Bu sekilde onceden var olan bir siireci daha iyi hale getirir,
stiregte zayif olan bir baglantinin yerine geger ve yeni bilgiler ¢cergevesinde eski siire-
cin yeniden tasarimini yapar. Eksik baglantinin yerini doldurarak siirecin tamamlan-
masini saglar. Stire¢ geregine temel olan yeniliklerde, isletmedeki biitiin ihtiyacin var-

ligindan haberdar olmali gerekmektedir (Durna, 2000: 39).

Sanayi Devrimi ve sonraki teknolojik gelismeler, isletmelerin bu siire¢ iceri-
sinde kendilerini gelistirmelerini ve zaman iginde tiiketicilerin ihtiyaglarini belirleye-
rek tirlin ve hizmetlerini gelistirmelerine olduk¢a 6nemli oldugunu ortaya koymustur.
Stireg icerisinde gelisen ihtiyaclar, isletmelerin yenilik yapabilmeleri i¢in aslinda birer
firsattir. Geligen kiiresel ve yeni ekonominin geregi ortaya ¢ikan uyumsuzluklar, 6zel-
likle yeni iiriin ve hizmet {ireten isletmelerin belli siire¢ icerisinde kendilerini gelistir-
melerine firsat tanimakta ve bu firsatlari rekabet avantaj1 olarak kullanmalarina sagla-

maktadir (Aygen, 2006: 22).
2.3.1.5 Algilamadaki, Endiistri ve Pazar Yapilarindaki Degisimler

Glinlimiizde insanlarin diinyay: algilamasi, yeni iletisim araclarinin da katki-
styla eski devirlere nazaran daha hizli degismektedir. Biitiinden degisim bir bigimde
diinyaya farkli acilardan bakabilen yenilik¢i, algilamadaki degisimleri giizel degerlen-
dirip firsat olarak kullanilmaktadir (Durna, 2000: 45).

Michael Porter’e gore, pazar yapisindaki degisimlere gore isletmenin davranis

ve kararlarini belirleyen bes giic bulunmaktadir. Bu bes giicii su sekilde siralayabiliriz:
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e Rakiplerin yarattig1 tehditler,

e Alternatif olabilecek tirlinlerin yarattig1 tehditler,
e Tedarikgilerin pazarlik giict,

e Misterilerin pazarlik giicii,

e Sektordeki rekabetin siddeti
2.3.1.6 Demografik Degisimler

Demografik yapi, isletmelerin faaliyette bulunduklar1 ¢evredeki niifusun ya-
pis1, 6zellikleri ve kiiltiirleri ile ilgili faktorleri kapsamaktadir. Kiiresellesmenin ve
bilgi yogun rekabet ortaminin bir geregi olarak demografik yapiy1 etkileyen faktor-
lerde hizla degisim faaliyetleri gostermeye devam etmektedir. Niifus dagilimlari, gelir
dagilimlari, egitim durumlar1 ve yas gruplart demografik yapinin ¢esitliligini ve eko-
nomik yap1 icerisindeki degerini etkileyen faktdrlerden bazilardir. Demografik yapi
incelenirken iizerinde 6nemle durulmasi gereken kriterlerden bazi 6rnekler ise issizlik
ve egitim diizeydir. Ciinkii igsizlikle pazardaki tiiketici talep miktarini, {iriin ve hizme-
tin niteligiyle ilgili talepleri etkileme giicilinii gésterirken, egitim diizeyinin artmasi do-

layli olarak iletisim araglar1 da degisimler yaratabilmektedir (Aygen, 2006: 23).

Demografik yapisindaki degisimler sosyal ve ekonomik yasam iizerinde pek
cok etkili bir gii¢ sahiptir. II. Diinya Savasi’ndan sonra ABD’ de olusan bebek patla-
mas1 niifusun yas dagilimimni degistirmistir. ABD’ de 1945- 1960 yillar1 arasinda 56
milyon insan dogmustur. Bu rasyonel demografik degisim; egitim, beklentiler ve deger
yargilar1 agisindan eski nesillere benzemeyen farkliliklar olugturma neden olmustur.
Bebek patlamasinin belirli karakteristigi, lirtin ve hizmet yeniligini, teknolojik degi-
simi, pazarlama ve promosyon faaliyetlerini etkileyen satin alma davraniglarinda fark-
lilik gdsterilmistir. Bosanma oranlarindaki ve bireysel yasam tarzini secen insanlarin
sayisindaki yilikselmeler, bir ve iki odali kii¢lik hacimli evlere, mini buzdolaplar1 ve
mini firinlar gibi beyaz esyalara talebiler artis gdstermistir. Bu bicimde degisen yasam
tarzlari, tiiketici pazarini istek ve taleplerinin denge dagilim direkt etkilemistir. Yenilik
potansiyeli, yas gruplar1 ve ailenin yasam devri agisindan tiiketici davranisi ve satin

alma modelleri tarafindan farkli oldugunu belirlenir (Durna, 2000: 42- 44).
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2.3.1.7 Yeni Bilgi

Son yillarda artik diinyada her gegen giin bir¢ok yenilik meydana gelmektedir.
Bu yogunluk, mevcut {iriinlerin ekonomik dmiirlerinin kisalmasini beraberinde getir-
mektedir. Isletmelerin bilgi ve bilgi teknolojilerinin hizina yetisebilmeleri icin Ar-Ge
faaliyetlerine de gereken 6nemi vererek, biit¢e ayiracak stratejiler belirlemeleri gerek-
mektedir. Kiiresel bilgi ekonomisinin egemen oldugu yeni ekonomi durumlarda artik
isletmeler birbirleriyle rekabet etmektedirler. Bu noktada, siirdiiriilebilir rekabet avan-
tajim1 yakalayabilmek ve kiiresel bilgiyi hizli ve dogru kullanabilmek i¢in tiiketici ka-
liplarina uygun miisteri degeri yaratabilen {iretimler yapmaya ve yeni kiiltiirleri takip
etmeye baglamiglardir. Bilginin degisim diizeyini dogru kullanilabilmesi agisindan bu

alanda gerekli dikkat alinmasi1 gerekmektedirler (Aygen, 2006: 25).

Yenilik cogu zaman bilimsel, orgiitsel veya pazarlamayla ilgili farkl bilgi bi-
¢imlerinin bilesmesi ve birbirine yaklasmasina baglayan bir aracidir. Fransizlarin daha
onceki girisimlerin de basarisizligiyla ugradigi Panama Kanal’inin ingasinda Ameri-
kan basarisi, ileri demiryolu ve toprak hareketi teknolojilerinin birlestirilmesine, etkin
hijyen korumasina ve insaat is¢ileri i¢in koruyucu hekimlige ve etkin orgiitlenmeye ve
detayli islem yonetimine baglamistir. Bu bigimde ¢esitli uzmanlik alanlarina ait olan

bilgilerin birikimi yeniliklere i¢in aktarilmasina saglamaktadir (Durna, 2000: 49).
2.3.2 Yenilik Tiirleri

Literatiirler incelendiginde yenilik tiirlerini de birkag tane siniflandirmayla kar-
stlasmak miimkiindiir. Bunlardan da en yaygin siniflama seklinin asagidaki gibi sinif-
landirmaktadir (Aygen, 2006: 26).

2.3.2.1 Stratejik Yenilikler

Cagimizdaki pazarlarinda asir rekabetle karsi karsiya olan isletmelerin 6niinde
bu yaristan iistiin olmak i¢in cesitli stratejiler gerekmektedir. Yenilik yaparak rakipleri
karsinda rekabet avantaj1 saglamak, biiytimek ve yasamin1 devam ettirmek isteyen 6r-
giitler yenilik stratejilerini uygulamak zorundalar. Bir isletme bu stratejilerinden sa-
dece tek secenek secebilir ya da faaliyette goriildiigii ¢esitli alanlarda farkli stratejiler
deneyebilir. Zamanla islemenin i¢ ve dis ¢evre durumlarinda olusan degisimler nede-

niyle de orgiit yenilik stratejisini degisim gosterebilir (Durna, 2000: 80-81).
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Sekil 2.1. Isletmelerin Yenilik Stratejileri
Dus Cevre Faktorleri

Ekonomik Cevre I¢ Cevre Faktorleri

Teknolojik Cevre Finansal Giicii

Sosyal Cevre Is Giicii

Politik Cevre Teknolojik Alt1 Yapisi
Orgiit Kiiltiirii

— N

Isletme stratejisi Rekabet stratejisi

! \

Uriin/Pazar stratejisi

Teknoloji yenilik ve Ar- Ge stratejisi

Y

Yenilik stratejisi

Kaynak: (Durna, 2000: 83).

2.3.2.2 Uygulama Yenilikleri

Uygulama agamasinda yeni iiriin veya hizmet ticarilestirilmeden once kiigiik
miktarlarda tiretilir ve gergek pazarin 6zelliklerini yansittig diisiiniilen sinirh bir bol-
gede piyasaya sunularak tiiketicilerin tepkisi alinmaya kapsamaktadir. Gergeklestirile-
cek bu pazar testi sonucunda isletmeler mevcut planlarini aynen uygulamaya devam
ederler ya da aldiklar1 bilgiler dogrultusunda {iriin, hizmet ve siireclerde degisiklik
yapma, iiriin ve hizmeti piyasaya sunmadan geri ¢ekilme karar1 zorunda da kalabilirler
(Tokmak, 2008: 93; Tekin, 2012: 30- 31).

Bu asama, isletmeler i¢in yenilikgi fikirlerin, teknik ve ticari agidan yapilabilir
bir {irtine doniistiiriiliip doniistiiriilmeyecegine karar verme asama olarak ifade edil-
mektedir. Bu amagla yenilikgilige sorunsuz ve ekonomik olarak tiretebilmek igin pro-
totipler gelistirir. Hazirlanan bu prototipler titiz laboratuvar testlerine ve miisteri test-
lerine tutulmaktadir. Gelistirilen inovasyonun, farkli uygulamalarda nasil performans
sergiledigini gérmek i¢in isletme i¢inde cesitli testler (alfa & beta testleri gibi) uygu-
lanmaktadir (Bigkes, 2011: 102).
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2.3.2.3 Uriin Yenilikleri

Isletmelerin yaptig1 iiriinler ya da sunduklar1 hizmetlerdeki degisimlere iiriiniin
yeniligi olarak ifade edinilir. Yeni iirlinler ya da hizmetler, temel {iriin fikirlerinden,
kesiflerden veya buluslardan kaynaklanabilirler (Durna, 2000: 52). Miisteri ihtiyag ve
beklentilerin karsilayarak onlarinin baglilik ve sadakatleri saglamak, rekabetci is ha-
yatinda basariyla hayatta kalabilmek ve yenilik¢i bir kimlik ile rekabette istiinliik tut-
mak isteyen firmalar yeni iiriin ve hizmetler sunmak zorunda olduklarini bilmek ge-

rekmektedirler (Tekin, 2012: 65).

Uriin yenilikleri, daha ¢ok yeni iiriin ve hizmet iiretmeyi amaglamaktadir. Ay-
rica, yeni pazar ve tiiketicilerin kazanilmasini ve mevcut durumdan farkli degisimler
yapilarak memnuniyet diizeyinin arttirilmasim da saglamay: hedeflemektedir. Uriin
yeniliklerini ger¢eklestirirken isletmeler, genelde mevcut iirlinleri i¢in tiiketicilerden
ve ¢evreden alinan geribildirimleri degerlendirerek tiriinlerini yeniden pazara sunmak-
tadirlar. Bu yenilikleri, isletmelerde iiriin veya hizmet verimliliginin arttirilmasi, islet-
menin rekabet giicliniin bliylimesini ve pazarda siirdiiriilebilirligini arttirabilmesi aci-
sindan ¢ok 6nemlidir. Yeni iirlinler, mevcut liriinlere kiiciik adaptasyonlarin yapilmast
seklinde olabilecegi gibi, tamamen farkli yeni {irlin ¢izgisini yakalamak bi¢cimde de

yapilabilmektedirler (Aygen, 2006: 26- 27).
2.3.2.4 Siire¢ Yenilikleri

Siireg, kelime anlami olarak Dictionary Larousse’da olaylarin belli bir taslaga
uygun ve belli bir sonucu verecek bigimde diizenlenmesi bir seklinde belirlemektedir.
Uretim ve hizmet agisindan siire¢; hammadde, enerji, bilgi gibi benzeri verilerin girdi
olarak kabul edilmesi ve iiriin ya da hizmet seklinde ¢iktilara doniistiiriilmesi i¢in ya-
pilan bir dizi faaliyetler olarak tanimlamaktadir. Siirec yeniligi, is siire¢lerinin perfor-
manslarimi arttirabilmek i¢in radikal yeni yontemler uygulayabilme olarak belirlemek-
tedir. Baska bir ifadesiyle; siire¢ yeniligi liretim veya hizmetlerde yaraticiligin ya da
verimliligin etkilerinin arttirilmasinin yani sira miisteri degeri, kalite giivenilirliginin
kazanilmasini da giiglendirmek gibi ¢ogu konular ilgili kapsamaktadir (Aygen, 2006:
32).

Stire¢ yenilikleri, isletme etkinligi ve verimliligini artirmay1 amaglayan kavra-

mudir (Hjalager, 2010: 2). Bu nedenle siire¢ yenilikleri {iriin ve veya hizmetin iiretim
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ve sunum agamalarinda degisiklikler yapilmasini igerdigi kadar isletmenin bu asama-
larina 6nemli Olglide etki eden yonetim asamalarinda da uygulamaya gecilmelidir

(Tekin, 2012: 72).
2.3.2.5 Hizmet Yenilikleri

Hizmet yenilikleri iiriiniin tiikketicisiyle bulugmasi ve kullanimi1 sonrasini kap-
sayan siiregte yer alan her tiirlii hizmette gerceklestirilen yenilikler olarak belirtilir.
Hizmet yenilikleri asagidaki gibi ¢esitlilik gosterebilir (Tekin, 2012: 69).

1. “Diinyaya Yenilik (New- to- World)” Hizmetler: Miisterinin géziinde tama-
men yeni ve ilk olan ya da yeni pazarlar olusturan yeniliklerdir. Ornegi: FedEx firma-
sinin bir gecede hizli kargo dagitim hizmeti.

2. Yeni Hizmet Cizgileri: Pazar igerisinde yeni olmayan fakat isletme i¢in yeni
olma 6zelligi tasiyan hizmet tiirliidiir. Bu yenilikler ise “Zincire Yenilik (New- to-
Chain)” olarak nitelendirmektedir. Ornegi; Marriott otel isletmeleri zinciri biinyesinde
Courtyard otel igletmelerinin hizmete agilmasi.

3. Mevcut Hizmet Siirecine Ilaveler Yapmak: Hizmet saglayicilar igin siradan
olan ancak mevcut pazar bdliimii igerisinde miisteriler icin yeni olan hizmetlerdir. Or-
negi; Havayolu firmasinin yeni destinasyonlara ugus seferleri gergeklestirmesi.

4. Mevcut Hizmette Iyilestirme ve Revizyonlar Yapmak: Mevcut hizmetler
daha iyi diizeyde ylikselmek ve geri kazanma yenilik tiirliidiir.

5. Yeniden Konumlandirma: Mevcut hizmetleri yeni pazarlara sunarak yapi-

lan yeniliklerdir.
2.3.2.6 Pazarlama Yenilikleri

Pazarlama yeniligi genel olarak yeni pazarlama yontemleri, yeni pazarlama ka-
nallari, yeni ambalaj ve boyutlama gibi yeniliklerin gelistirilip uygulanmas tiiriinde
faaliyetleri igeren bir yenilik tiiri olarak ifade etmektedir. Bu yeniligi, {iriin tasari-
minda veya paketinde, iirlin ve hizmet yerlestirmede, {irlin ve hizmet promosyonunda
ya da fiyatlandirmasinda 6nemli degisiklikler igeren yeni bir pazarlama yonteminin

uygulanmasidir (Elgi ve Karatayli, 2008: 6).
2.3.2.7 Is Modeli Yenilikleri

Is modeli, herhangi bir ticarette nasil para kazanilacaginin senaryosu olarak
tanimlanabilir. Is modeli yeniligi ise, her ticari isin altinda yatan en temel deger zinciri

tizerinde gelistirilecek yenilikler ve farkliliklarin hikayesi olarak ifade edilebilir. Bir
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sirketin deger zinciri en genel hatlariyla iki ana boliimden olusur. Birinci boliim de is
tasarim, hammadde tedariki, imalat gibi asamalari igerirken, Ikinci béliimii ise bir sey-
leri satmakla ilgili miisteri bulmak, onlara ulasmak, satis1 gerceklestirmek, tiriinii da-
gitmak, tirtinii ve hizmeti teslim etmek gibi tiim etkinlikleri saglamak ile ilgilidir. Yeni
bir ig modeli, bu yapmak ve satmak as amalarinin her birinde veya her ikisinde birden
bugiine dek diisliniilmemis olan is etkinliklerini tasarlamak ve uygulamaya gecirmekle
ilgili olan seyleri biitiiniin kapsamaktadir. Dell’ in bilisim sektoriine getirdigi is modeli
yeniligi bir 6rnektir. Bu sirket hazir bilgisayar satmak yerine siparise gore iiretilen ve
teslimat siiresi kisa olan tiriinlerin iiretilmesine yonelik is modelini gelistirip sektorde

uygulayan ilk firmadir olmustur (Gokgek, 2007: 41).
2.3.2.8 Yapisal Yenilikleri

Yapisal yenilikler orgiitiin seklini ve yapilanigini degistiren bir kavramsal ol-
gusudur. Orgiitsel yapinin hiyerarsik diizenden yatay diizene gecisine neden olan bu
hareket yapisal bir yeniliktir. Isletmelerin birlesmeler ve satin almalar yolu ile mey-
dana getirdikleri cesitli bilesimler 6nemli yapisal yenilikler meydana getirebilmekte-
dir. Ancak bu tarz diizenlemelerin iistesinden gelmek ve yumusak bir ge¢is yapmak
hi¢ kolay degilmis (Gokgek, 2007: 41). Orgiitsel yenilik, isletmenin faaliyetlerinde,
orglit yapisi, yetki ve sorumluluk dagitma, karar alma mekanizmalar1 gibi isletme or-
ganizasyonunda ve isletme dis1 paydaslar ile iliskilerde yeni orgiitsel yontemler uygu-

lamaya ge¢irmektedir (El¢i ve Karatayli, 2008: 6).

2.4 Yenilik Stratejilerin Boyutlan

Yenilik yaparak rakiplerine karsi rekabet iistlinliigli elde etmek isteyen islet-
meler farkli yenilik stratejileri uygulayabilir. Bu stratejilerin yalnizca birini uygulaya-
bilecegi gibi farkl faaliyet alanina gore farkli yenilik stratejileri de uygulayabilirler.
Isletmeler gerek isletmenin i¢inde gerek ise faaliyetini siirdiirdiigii ¢evrenin kosulla-
rinda gergeklesen degisimlere paralel olarak uyguladiklar: yenilik stratejisini degisti-
rebilir. Baska isletmeler tarafindan uygulanan stratejileri izleme yoluna gidebilir veya
sektorde oncii olmayi saglayacak bir yenilik stratejisi benimseyebilir (Bozkurt ve Go-
ral, 2013: 3).

Yenilik yapma stratejileri nedenlerle ilgili olarak isletmenin biiyiikliigi, orga-

nizasyonun yapisi, pazar payl, finansal yapisi, isgiiclinlin niteligi birgok faktdr dnemli

35



rol vurgulamaktadir. Porter’e gore yeniligi iki de yenilik liderligi ve yenilik takip¢iligi
olarak siniflandirmistir. O’na gore ya ilk olarak yeniligi yapanlar ya da bu yenilikleri
sonradan takip edenler vardir. Miles ve Snow’ da (1978) yeniligi dort farkli sekilde
simiflandirmistir. Bunlar da; Arastirmaci, savunmaci, analizci, tepkici olmak tizere

aciklanmiglardir (Goral, 2012: 32).
2.4.1 Saldirgan Yenilik Stratejisi

Saldirgan yenilik stratejisi, kiiresellesen bilim ve teknolojisinin biiytlik bir kis-
minin bagka firmalara da ag¢ik oldugundan dolayz; diinya bilim ve teknoloji sistemiyle
belirli bir iliskiye, giiclii ve bagimsiz Ar- Ge, yeni olanaklardan daha hizli faydalan-
maya saglamaktadir. Bu stratejiyi basariyla uygulamak i¢in firmanin yalnizca Ar-
Ge’de 1yi olmasi yeterli degildir. Ayn1 zamanda hem miisterilerini hem de kendi cali-
sanlarini egitmeye gerekmektedir. Yenilik stirecinin ilk asamalarinda yenilik¢i firma
egitim ve yetistirme ¢alismalarinin asil yiikiinii kontrol altinda tutabilmelidir. Bun-
larda; yazim kilavuzlar ve test kitaplari, yetistirme kurslari, iiretim filmleri, teknik
yardim saglama ve danismanlik hizmetleri, yeni araglar gelistirme vb. faaliyetler iger-
mektedir. Saldirgan yenilik¢i yeni tirliniin liretimi ve pazarlamasi igin iyi bilimcilere,
teknolojisiler ve teknisyenlere en ¢ok ihtiya¢ olacaktir. Bu gibi firmalar toplam istih-
damlarina iligkin olarak en {ist oranda bilimsel yonden egitimli ¢alisanlara sahip olmasi
isletmenin gelecegi i¢in ¢ok dnemlidir. Bilginin toplanmasi ve islemesi emek giictiniin
biiyiik bir kismint mesgul eder. Bu aktiveleri saldirgan yenilik¢i firmanin yasamini

slirdiirebilmesi i¢in gii¢ kaynagiymis (Durna, 2000: 84- 87).

Genellikle pazar veya piyasa liderligini elde etmek isteyen isletmeler tarafin-
dan izlenen bir strateji olarak belirtilebilir. Bu stratejisi ya bilim teknoloji sisteminin
bir parcasi ile 6zel bir bag gelistirilmesine veya giiglii, bagimsiz Ar-Ge yapisina ya da
firsatlardan daha ¢abuk yararlanma yetenegine ve bunlarin birlesimine igeren bir stra-

tejisi olarak tanimlanir (Freeman ve soete, 1974: 308).

Saldirgan yenilik stratejileri yalnizca sektorde lider olan, giiclii olan biiytik 1s-
letmelere degilmis. Kiiciik isletmeler de yenilik faaliyetlerinde saldirgan strateji uygu-
lamakta ve basarili olabilirler. Bu tiir isletmelerin en 6nemli iistiinliikleri bigimsel ol-
mayan esnek yonetim tarzi, yenilige uygun orgiitsel ortam, kisa ve hizli i¢ haberlesme
kanallar1 ve etkin igbirligidir. Boyle bir is ortamina sahip olan kiigiik isletmeler esnek

yapilari, hizli karar alma ve uygulama mekanizmalari, kolay ve ¢abuk degisebilme ve
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degisimlere hizli uyum saglayabilme nitelikleriyle basarili yenilikler saglamaktadirlar

(Durna, 2002: 132- 133; Tekin, 2012: 22).
2.4.2 Savunmaci Yenilik Stratejisi

Savunmaci yenilik stratejisi en az saldirgan yenilik stratejisi kadar arastirma ve
gelistirme konusunda da yogundur. Ancak ikisinin arasindaki en 6nemli fark yeniligin
niteliginde ve zamanlamasindadir (Giiles ve Biilbiil, 2004). Mevcut pazarda rakiplerin
yenilik yaptiklar1 an savunmaci yenilik stratejisini izlemeyi tercih eden isletmelerin
yenilik yapma zamanlar1 yapilan yeniliklere cevap verdikleri anmis. Ancak savunmaci
yenilik stratejisini izleyen isletmeler her zaman rakiplerinin yapmis olduklar1 yenilik-

lere cevap verme egilimi gostermeyebilirler (Goral, 2012: 35).

Bu strateji de yenilikg¢iler miisteri ve ¢alisanlarini egitmek ve yetistirmek i¢in
kaynaklarini ihtiyag¢ olacaktir. Ayrica teknik yardim ve danigmanlik, egitim ve yetis-
tirme hizmeti saldirgan yenilik¢iler i¢in ne kadar 6nemleyse burada da aynin gegerlidir

(Durna, 2000: 90).
2.4.3 Taklitci Yenilik Stratejisi

Bu stratejiyi izleyen isletmeler diisiik isgiicli, malzeme, enerji ve yatirim mali-
yetleri ile ¢alisirlar ve yiiksek Ar-Ge maliyetlerine katlamayan firmalardir. Ayni an-
dan, bu isletmelerin pazardaki basar1 sansi, diisiik maliyet ile ¢alisabilmelerine bagli-
dir. Karsilastiklar: en 6nemli sorunlar pazardaki degisimlerle ilgili bilgi elde edilmesi,
taklit edilecek yeniligin se¢imi ve know-how alinacak isletmelerin belirlenmesi ile il-

gilidir (Ogiit ve dig, 2007).

Taklitei isletmelerin lider isletmelerin pozisyonunu zayiflatabilmeleri, tekno-
lojik ilerleme hizinin devam edip etmemesine baghdir. Erken yenilik yapan isletmeler
taklitci isletmelerin daha da oniline ge¢mek icin iyilestirme faaliyetleri ve yeni kugsak
techizatin akisini siirdiirmelidir (Freeman ve Soete, 1974: 319; Bozkurt ve Goral,
2013: 3). Taklitci yenilik stratejilerini izleyen isletmeler pazarin lider isletmelerine
kars1 rekabet¢i konumlarii korumak i¢in bazi avantajlardan faydalanmalidir. Bunlar,
kendisine ait piyasayi elde tutmaktan baglayarak maliyet avantaj1 saglamaktadirlar. Bu
isletmeler nihayetinde yonetimde etkinlikten ve Ar-ge faaliyetleri, patent temini, egi-
tim ve teknik servisler gibi yenilik i¢in gereken biiyiik miktarlara ulasan harcamalar-

dan da faydalanabilirler (Goral, 2012: 36).
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2.4.4 Geleneksel Yenilik Stratejisi

Geleneksel stratejiyi kullanan igletmelerde yenilik zanaat becerilerine dayali-
dir. Bilimsel girdileri hi¢ kullanmazlar veya ¢ok az kullanirlar. Uriinlerin zanaat bece-
rilerine dayal1 olmasi bu isletmelere karsi talebi artiran en 6nemli faktérdendir. Her ne
kadar ileri sanayi ekonomilerinde de yasayabilecek giicte olsalar da birgok sanayi da-
linda dissal teknolojik yeniliklerin karsisinda dayanaksizdirlar (Freeman ve Soete,
1974: 324; Bozkurt ve Goral, 2013: 3).

Diinyadaki hizla ¢cevresel degisimler, cok organize olmus bir isletmelerden ge-
len rekabetle birlestiginde geleneksel stratejik isletmeler ¢ok zor durumda diisebilirler.
Geleneksel kose bas1 bakkallari, siiper marketlerden ya da toplum AVM’ den gelen iyi
organize olmus rekabet yiiziinden ¢ok zorlanmaktadirlar. Oldukga profesyonellesen ve
biiyiik isletmelerin hakimiyeti altina giren is yasaminda geleneksel isletmelerin isi ger-
cekten hic kolay degildir. Uriinlerine yansitacaklar1 6zel beceriler ve kabiliyetiler uz-
manlik bilgileri ve yoresel ozelliklerle, siddetli rekabet ortaminda faaliyetlerini siir-

diirme olanag saglanabilirler (Durna, 2000: 96).

Geleneksel yenilik stratejileri izleyen isletmeleri i¢in Ar-Ge c¢aligmalarini ge-
rektiren siire¢ yeniligi ve {irlin yeniligi yapma alanlart simirlidir. Cogunlukla kiigiik
Olcekli ve az galisana sahip isletmeler olduklari i¢in orgiitsel yeniliklere de gerek duy-
mayabilirler. Bu tiir isletmelerde ancak pazarlama ve tasarim gibi alanlarda yenilik

yaparak rekabet avantaji saglamak miimkiin olabilir (Goral, 2012: 38- 39).
2.4.5 Firsatei Yenilik Stratejisi

Hizla degisen pazarda girisimcilerin yeni firsatlart belirleme olasiligi daima
vardr. Isletme igi Ar-Ge veya karmasik bir tasarim gerektirmeyen bu durum, pazarda
onemli bir bosluk bulmayla ve hi¢ kimsenin aklina daha 6nce gelmemis tiiketici ihti-
yaglarini tatmin etmeye yonelik tiriin ve hizmetleri sunarak isletmelerin basar1 sagla-

mayabilir (Durna, 2000: 97; Bozkurt ve Goéral, 2013: 3).

Bu stratejiyi uygulayan isletmeler, tipki bir askeri stratejide oldugu gibi rakip-
lerinin zayif yonlerini ve bosluklarini ararlar. Cogu kez bir isletmenin diger bir islet-
meyle ayn1 yenilikle dogrudan rekabet etmesi ¢cok zor olabilir. Bu yiizden, rakip islet-
menin zayif yonlerini analiz ederek, bu isletmeyle ayni teknolojik yeniligi kullanip,

rakibinin zayif yonlerinde istlinliik saglamak ve pazar paymi biiylitmek hedeflemek-
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tedirler (Zerenler ve dig.,2008). Firsatci stratejiler, pazarda herkes tarafindan goriilme-
yen eksiklerin ve bosluklarin izlenmesi ve daha 6nce kimsenin aklina gelmeyen ve
talep yaratabilecek bir ihtiyaci karsilayacak tiriin sunarak yenilik ortaya koyan bir stra-
tejisidir (Goral, 2012: 39). Boylelikle, arastirma faaliyetlerini yiiksek maliyetine kat-
lanmadan da 6nemli yenilikler ortaya ¢ikabilmekte ve daha diisiik bir maliyet ile iire-
tilen 6nemli derecede karlar elde edilebilme saglamaktadirlar (Bozkurt ve Goral, 2013:
3).

2.4.6 Bagimh Yenilik Stratejisi

Bagimli isletmeler normalde iiriin tasariminda ve Ar-Ge ¢alismalarinda hemen
hemen higbir girisimi bulunmayan kiiciik ve sermaye yogun isletmeler olarak ifade
edilebilir. Bu isletmeler, bir bakima biiyiik bir isletmenin bir boliimii veya bir at6lyesi
gibi diisiliniilebilir. Bunlar zayif pazarlik giicline sahip olmalarina karsilik, diisiik genel
ve idari maliyetler, girisim yetenekleri, uzmanlasmis bilgi ve 6zel yoresel iistiinliikler
nedeniyle yeterli kar saglayabilirler. Pazardan ¢ekilenlerin ve biiyiik isletmeler tara-
findan devralinanlarin yayginligina karsin bu tiir isletmelerin oldukga fazla kuruldugu

da gortilmektedir (Goral, 2012: 37).

Mesleki yeteneklerin bilimsel ¢alismalardan daha 6n planda olan bir strateji
olarak bilinmektedir. Yenilik {iretimi temel olarak pazarda bu yonde bir talebin olmasi
ve rekabetin yenilige zorlamasi bu stratejisin bir faktoriidiir. Uretilen yenilikler ise tek-
noloji boyutundan ziyade ‘moda’ olarak adlandirilabilecek tasarim ile ilgili yenilikler-
dir. Teknolojik yeniliklerin yiiksek oldugu ve teknoloji bagimli endiistrilerde yasama-
lar1 ¢ok zordur (Sarihan, 1998: 64). Bu isletmeler bagimli olduklari isletmelerden ve
miisterilerden talep gelirse iiriin ve hizmetlerinin niteliklerinde ¢esitli yenilikler yapar-
lar. Bagiml strateji, igletmeler i¢in bliylime ya da kiigiilme stratejisi olarak rekabet
avantaji saglayabilecek sekilde kullanilabilecek bir stratejidir (Ulgen ve Mirze, 2006:
297; Bozkurt ve Goral, 2013: 3).

2.5 Yenilik Sonugclar: ve Degerlendirme

Yayilma teorisine gore yeniligin sonuglarini arzu edilen ve arzu edilmeyen so-
nugclar, dogrudan ve dolayli sonuglar ve beklenilen ve beklenilmeyen sonuglar seklinde
ti¢ kategoride degerlendirmek miimkiindiir (Bickes, 2011: 122):

*  Arzu edilen sonuclar, yeniligi benimseyenler i¢in yararli ve islevsel sonuglar.
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Arzu edilmeyen sonuclar ise yeniligi benimsemeyenler i¢in dogabilecek olum-
suz sonuglardir. Ornegin, iiretim maliyetlerini diisiiren bir siire¢ yeniligini be-
nimseyen ve bu teknoloji ile iiretim yapan isletmelerin benimsemeyenlere na-
zaran Onemli avantajlar saglayanlar.

Dogrudan sonuglar, yeniligin benimsenmesi ve uygulanmasinin hemen son-
rasinda benimseyen birey ve orgiitler icin meydana gelen degisimler olabilir.
Dolayli sonuglar ise dogrudan sonuglarin yasanmasindan sonra bunlara bagl
olarak meydana gelen degisimlerdir. Ornegin, yeni bir siirec yeniligi uygulayan
isletmenin Oncelikle iiretim maliyetlerini, dolayistyla satis fiyatin1 diistirmesi
ve buna bagli olarak satis hacmini ve karliligin1 artirmasi ve pazar payini nis
isletmesi gibiler kapsamaktadir.

Beklenilen sonuclar, yeniligi benimseyen birimin daha énceden tahmin ettigi
ve kabullendigi degisimlerdir.

Beklenilmeyen sonuclar ise hicbir sekilde tahmin edilemeyen ve dngoriileme-
yen degisimlerdir. Ornegin, mobil iletisimin sagladig1 birgok kolaylik yaninda
GSM firmalarina ait bazi istasyonlarindan ve cep telefonlarindan yayilan man-

yetik dalgalarin saglig1 olumsuz yonde etkilemesi olarak belirlenmistir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL YARATICILIK

3.1 Yaraticihk Kavram

Bilgi toplumuna gegisten bugiine ekonomik, sosyal ve teknolojik alanlardaki
hizli degisimler tiim insanlari, kurumlar1 ve toplumlar1 yogun bir bi¢cimde etkilemek-
tedir. Bunun dogal sonucu olarak bireysel, drgiitsel ve toplumsal diizeyde ¢ok boyutlu
bir “degisim” ve “uyum” sorunu yasanmaktadir. Hizla degisen diinyada basarili olmak
ya da var olan basarisini siirdiirmek isteyen orgiitlerin en degerli varlig1 sahip oldugu
insan kaynagidir. Giderek daha fazla sayida insan sadece elleri ya da fiziksel giicleri
icin degil beyinleri i¢in istihdam edilmektedir. Bilgi ¢caginin yoneticilerinin, sahip ol-
duklar insan kaynagindan en iist derecede yararlanmak ve onlarin iirlinlerini, orgiite
katkilarini en iist diizeylere ¢ikarmak i¢in biiytlik bir ¢caba gostermeleri gerekmektedir

(Ciftci, 2002: 9).

Yaraticili§in tanimlar1 ve kurameilarin yaraticiliga bakislari oldukea cesitlidir.
Yaraticilik, baz1 kuramcilara gore eksik tamamlama, bazi kuramcilara gore yeni bir
kesif yapma, bazi kuramcilara gére de problem ¢6zme becerisidir. Yaraticiligin tek bir
tanimmin olmamasi yaraticiligin bazi 6zelliklerinin olmasindandir (Dere, 2014: 9).
Yaraticilik, rekabet avantajinin kaynagi olan siirdiiriilebilir yenilik i¢in énemli ol-
makla beraber son zamanlarda biiyliyen kiiresel stratejinin bir sonucu olarak yonetim

alanina girmis olarak adlandirmaktadirlar (Kanbur, 2015: 7).

Yaraticilik, bilimsel buluslarin ve ekonomik yeniliklerin kaynag: olan yeni, ya-
rarli, farkll fikir ve diislincelerdir. Yaraticilik bu tanimda oldugu gibi diisiincenin bir
niteligi olarak tanimlanir ve yeniligin olusmasini saglayan siire¢ ve bu siirecin sonu-
cunda olusan {iriniin niteligi olarak ifade edilmektedir. Yaraticilik yeniligi kapsayan
genis bir kavram, yeniligin tohumu ve kaynagidir. Yaraticilik ayn1 zamanda bireysel

ve Orgiitsel karar mekanizmalarinda kullanilan ve en iyi kararin verilmesinde farkl
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birgok alternatifin ortaya ¢ikarilmasini saglayan orijinal fikir ve diisiincelerdir. Yara-
ticilig1 bir sorun ¢ézme stili olarak goren ve problem ¢dzmede kullanilan bir teknik
olarak tanimlayanlar da bulunmaktadir. Yaraticilik kavraminin yenilik kavrami ile ¢ok
yakin bir iligki oldugu goriilmektedir. Bazen bu iki kavrami ayni sekilde tanimlayanlar
ve birbirinin yerine kullananlarda da goriilmektedir. Ancak bu iki kavram iliskili ol-
makla beraber aralarinda farkliklar da vardir. Bu nedenle saglikli bir yaraticilik tani-
mina ulagabilmek i¢in yenilik taniminin da yapilmasi gerekmektedir. Yenilik tanimi
yaraticilik ile iliskili kavramlar kisminda incelenecektir. Ancak, kisaca yaraticiligin
yenilikten daha genis bir kapsama sahip oldugu ve yenilik sonucunu hazirlayan bir

stire¢ oldugunu sdylemek miimkiindiir (Cekmecelioglu, 2002: 4- 7).

Yaraticilik hem kisisel, hem oOrgiitsel ve hem de toplumsal diizeyde biiyiik
Onem tasiyan ve giiniimiize kadar pek ¢ok bilim adamular tarafindan tanimlamaya ca-
lisilan bir kavramsal olgusudur. Bu bilim adamlarinin her biri kendi ¢alisma alani ile
ilgili tanimlar gelistirmislerdir. Yaraticilik kavramina iliskin literatiirde ¢ok sayida ya-
raticilik tanimi bulunmakla birlikte iizerine goriis birligine varilmis, genel kabul goren
bilimsel olarak incelendiginde yaraticilik konusuna iliskin tanimlarinda ortak birtakim

Ogelerin ortaya ¢iktigin1 gérmek bulunmaktadir (Ciftci, 2002: 10).

Yaraticilik sorun olarak karmasik bir yapi, iyl tanimlanmasi gereken bir kav-
ram, sonug olarak ise yasamsal 6zellikler gosteren, psikoloji ve yonetim alaninda ta-
nimlanmasi en gii¢ kavramlardan biridir. Yaraticilik, ¢ok kullanilmasina ragmen za-
man zaman yanlig anlagilan bir kelimedir. Yaraticilik, yoktan bir sey var etme anlami
tasimazken bireyin, zihninde depoladigi bilgiler arasinda daha 6nce bagkalarinin far-
kinda olmadig: iliskileri gormesi ve agiga ¢ikarmasi siireci olarak ifade etmek miim-

kiindiir (Aymaz, 2014: 98).

Yildirim’a gore yaraticilik; “diisiinebilme, kavramlar, olaylar arasinda iliskiler
kurma ve bunlarla ilgili olarak sonuglar ¢ikarma yetisi olarak, insanin diger canli var-
liklardan ayrilan en 6nemli 6zelliklerinden biri” oldugunu ortaya koymustur (Yildirim,
2007: 110). Bagka bir ifadesi ise yaraticilik; “degisim ve yeniligin benimsenmesi, fikir
ve olasiliklarin test edilmesi, farkli bir bakis agisiyla isletmenin dig ¢evresinde mey-
dana gelen olaylara bakabilmesi ve var olan iiriinlerin gelistirilmesi gibi egilimleri kap-

samaktadir” (Kendir, 2013: 4).
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Yaraticilik sadece entelektiiel yeteneklerin bir koleksiyonu degildir. Ayn1 za-
manda bir kisilik tipi, bir diisiinme ve yasama bi¢imidir (Tekin, 2008:6). Yaraticilik
genel anlamiyla yeni bir seyler tasarlama ya da hayal edebilme yetenegi, var olanlar-
dan yararlanmak, mevcut pargalari, fikirleri bir araya getirerek, onlar1 fark: sekillerde
kullanmak, yeni fikirler ve yeni iiriinler iiretme yetenegi olarak belirtilebilir. En basit
anlamda yaraticilik; ortaya ¢ikarma, bulus, yenilik yaratma anlaminda gelmektedir.
Diger bir yaraticilik tanimi ise yeni olan herhangi bir seyi bulma ya da ortaya ¢ikarma

yetenegi seklinde ifade edilen tanimidir (Giirbiiz, 2004: 15).

3.2 Yaraticihik Kuramlarn

Yaraticilik ile ilgili literatiir incelendiginde farkli degisik goriisler karsimiza
cikmaktadir. Bunlardan da; dort ana grup igerisinde asagidaki gibi incelenmektedir
(Yurtseven, 2001: 40-42).

3.2.1 Kendini Gerg¢eklestirme

Maslow (1954) yilinda klinik gézlemler sonucunda temel ihtiyaglarin nelerden
olustugunu belirlemeye ve siniflandirmaya ¢alismistir (Durak, 1998: 63). Yaraticilik
kavramiyla ilgili olarak ileri siiriilen ilk temel yaklasim, ihtiyaclar hiyerarsisinin en {ist
basamaginda bulunan Maslow’un “kendini gerceklestirme” veya “kendini tamam-
lama” kavrami olarak ta bilinmektedir (Yurtseven, 2001: 41; Mengili, 2007: 14). Ken-
dini ger¢eklestirme kavrami gelisim, bir isi basartyla tamamlama ve yaraticilik unsur-
larin1 biinyesinde barindirmaktadir (Erdem, 2008: 6). Ihtiyaclar hiyerarsisinin en iist
basamagina gelen birey, Maslow’a gore, yaratma ve bagsarma giiciinii aciga cikarabil-
mektedir. Ekonomik ve sosyal agidan giiven igerisinde olan, toplum igerisinde arzu
ettigi statiiyii elde etmis, kisisel sayginlik kazanmis birey, birtakim sinirlamalar sebe-
biyle engellenmis isteklerini ve yaratict giiclinii kisisel biitiinliik igerisinde yerine ge-

tirebilecektir (Ertiirk, 1998: 128; Kendir, 2013: 12).
3.2.2 Psikanaliz Kuramlar

Yaraticilik siirecini arastiran bir baska yaklasim, psikanaliz kuramlaridir. Bu
kuramlardaki temel diisiince; “yaratic {irliniin, 6nceden diisiiniilen zihinsel aktivitele-
rin bir sonucu oldugudur” (Yurtseven, 2001: 41; Mengili, 2007: 14). Psikanalisttik
kuramlar yaraticiligin kokleri, giidiilenmeleri, sapmalari ve verimleriyle iliskili goriis-

leri igerirler ve diger kuramlarla kiyaslandiginda bu kuramlar yaraticiligin bu boyutlari
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tizerine egilmislerdir (Kaya, 2004: 14). Freud, Kris, Kubie, Slochower, Mac Kinnon
ve Jung kurama katk: saglayan en belirgin isimlerdir. Freud yaraticiligi, bireyin karsi
ctkamadigi “libido” enerjisi ile bilingalt1 arasindaki ¢atismanin savunmasi olarak dii-
stiniir (Altin, 2010: 10). Freud’a gore, “bliyiik sanatsal katkilarin ¢ogu, cinsel veya
saldirgan enerjinin yaratici davraniglara yonlendirilmesinden ortaya ¢ikmistir” (Corey,
2008: 72). Psikanalisttik kuram, yaraticiligi olumlu bir savunma mekanizmasi olarak

gormekte ve bu durumu da yiiceltme olarak adlandirmaktadir (Kendir, 2013: 13).
3.2.3 Davramssal Kuramlar

Yaraticilik siirecinin arastirilmasina katki saglayan bir diger kuram davranissal
kuramdir. Kurama gore, davranislarimiz ¢evresel uyarilara kars1 verilen yanitlar top-
lulugunu igerilmektedir. Yaraticilikta, algilanan nesnelerin nesnelliginden ¢ok algila-
yicinin disiinsel yapisinda olusan kisiye 6zgii planlar 6n planda tutulmakta neden ola-
bilir. Cevresel uyaricilarin benimsenmesi bireylerde yaratict davranislarin artigina se-

bep olmaktadir (Yurtseven, 2001: 41; Mengili, 2007: 15; Kendir, 2013: 13).
3.2.4 Kavramsal Yaklasim Kuram

Kuramin Onciiliiglinii yapan Campbell (1960), Mednick (1962) ve Staats
(1968); “yaraticiligin, alisilmadik ve yeni zihinsel kavramlar birliginin olusturdugu
yeteneklerden kaynaklandigini” ileri stirmektedir. Campbell’a gore yaratic diisiince-
nin; bireyin elde ettigi yeni bilginin bir sonucu oldugunu ve kisinin diinyay1 bu sayede
tanidigin1 belirtmektedir. Yaratici insanlar genis bir yelpazede sahip olduklar1 yagam
deneyimleri sayesinde problemlere farkli bir bakis agisiyla bakabilip ¢6ziim aramakta,
yeni zihinsel yontemler gelistirebilmekte ve degisik ¢coziimler liretebilmektedirler. Bu
yaklasim kullanilan bireysel sayesinde igletmelerde ¢ikan sorunlara karsi da yararh
¢oztimler bulunmus olabilmektedir (Yurtseven, 2001: 41-42; Mengili, 2007: 15;
Kendir, 2013: 14).

3.3 Yaraticilik Siireci

Kiiresellesen diinyada hakim olan etkin rekabet ortami igletmeleri ya yenilik
yaparak ayakta kalmak, ya da silip gitmek gibi iki alternatif arasinda birakmstir. Ya-

raticilik stireci genellikle bilingli olarak bastirilmaz ve kontrol edilmez. Hi¢bir zaman
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metodik ve programlanmis olarak gelismez, oldukga karmasik bir olaymais, tahmin edi-
lemez, oynaktir ve kaprisliymis. Yaraticilik zihinsel bir yetenektir. Isletmecilikte, ya-
raticiligin rasyonellikle degisimi birlestirmesi, yani bir arada gerceklestirmesi bekle-
nir. Yaraticilik siirecinin baslangicinda rasyonel ve rasyonel olmayan fikirler bir arada
olan kavramdir. Bu siiregte en 6nemli gorev yoneticiler diismektedir. Yonetici rasyo-
nel fikirleri dikkatli bir sekilde ayiklamali, segmeli ve bunlara uygulama akan1 sagla-

malidir (Baki, 2004: 155).

Literatiir incelendiginde yaratici bir fikir, genelde aniden bir anlik ilham so-
nucu ortaya ¢iktigini savunmalarin yaninda, bir takim evrelerden gercek olustugunu
varsayanlara da rastlanmaktadir. Yaratici bir fikrin insan beyninde nasil meydana gel-
digi, hangi duygulari uyandirdigi kesin olarak bilinmedigi i¢in yaraticilik bir siire¢ ola-
rak karmasik bir yap1 sergileyebilmektedir. Bu nedenle, yaraticilik siireci degisik ya-
zarlar tarafindan, degisik asamalari ile agiklanmaya c¢alisilmistir. Bunlar da, hazirlik,
kulucka, aydinlanma ve dogrulama olarak bilinen dort asamali siireci agagidaki gibi

aciklanmustir (Kaya, 2004: 10).

» Hazirlik (preparation): bu asamada daha fazla yaratici olasilik gorebilmek,
problemin tanimlanmasi, ¢6ziim modelinin ve yapinin ortaya koymasi i¢in bi-
reylerin gozlem yeteneklerini gliclendirmesini igerir.

» Kulucka (Incubation): bu asamada firiin biling 6tesinde olgunlagsmaya baglar.
Biling diizeyinde algilanmakla birlikte, yaraticilik ¢abasi stirmektedir. Kulucka
asamasinda siirekli imgeler ve fanteziler yaratabilir. Boylece, biling alan1 agi-
larak zihinsel sinirlamalar gevser ve daha 6zgiir hale gelebilir.

» Aydinlanma (Inspiration): yaratici fikirler uygulamaya ge¢medikge bir deger
tagimazlar. Bu asamaya baglamak i¢in bir yol, izerinde ¢alisilacak birkag fikrin
secilmesidir. Daha sonra bir takim sorular sorulmalidir. Bunlar; fikrin degerini
veya gliciinii nasil arttirabiliriz? Zayif noktalar i¢in ne yapabiliriz? Fikrin uy-
gulanabilirligini arttirmak i¢in ne yapabiliriz? Gibi sorular ve fikrin dogmasi

gerceklesebilecek asamasidir.

Bu asamasinda, sorunun ¢oziimiinde kullanilacak yeni bir fikrin ortaya ¢ik-
masi, sorunun ¢oziimiinii olusturacak pargalarin bir araya geldigi ve biitiinlestigi ani
bir simgek ¢akmasidir. Problem ne olursa olsun, ¢6ziimiin herhangi bir anda ve hig

diisiiniilmedigi bir sirada ortaya c¢ikmasidir. Arastirmact bir anda bulus 1s181inin
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zekasini aydinlattigini ve ¢oziime ulastigini fark eder. Bu noktada sorun ¢6ziime ka-

vusmaktadir (Karacabey, 2011: 22; Kanbur, 2015: 21).

»  Dogrulama (Verification): bu asamada ¢6ziimiin gegerliligi, bilingli bir se-
kilde gercege ve problemin gereklerine karsi test edilir. Yaraticilik siirecinin
en sikintili sathasi olabilir. Clinki siirecin basina donerek, yaratict tiriini kul-
lanabilir kilmak i¢in, tekrarlar yapmak gerekebilir (Kaya, 2004: 10- 13).

Bu asamada, sorunun ¢6ziimiinde kullanilacak yeni yontemin, uygulamaya de-
ger bir ¢oziim olup olmadigini arastirma ve uygulama asamasidir. Aydinlanma asama-
sinda ortaya ¢ikan biitiin sonuglarin ihtiyaglari karsilayip karsilamayacaginin, hazirlik
asamasinda saptanan Olgiitlere uyup uymayacaginin anlasilmasi ve gosterilmesi icin

bir dizi etkinligi icerir (Senol, 2013: 21; Kanbur, 2015: 21).

3.4 Yaraticihk Onemi

Yaraticilik rekabet ile ilgili bir konu ve gelistirilmesi, bosa harcanmamasi ge-
reken 6nemli bir kaynaktir. Gelecegin is diinyas1 kosullarinda uygun orgiitsel yapilar
olusturulurken, yaraticilia verilecek 6nem, firmalarin hayatta kalmalarinda kritik bir
rol oynayacaktir. Yaraticilik 6zellikle gelisen endiistrilerde dnemli bir rekabet araci
olmaktadir. Gelisen endiistrileri kusatan yaraticilik patlamasi sadece yeni teknolojileri
degil, stratejileri ve is silireclerini de kapsamaktadir. Giinlimiiziin hizla degisen global
is diinyasinda problem ¢6zme ve karar alma ¢alismalar1 giderek karmasik bir hal gel-
mektedir. Gelecekle ilgili belirsizlik, rekabet ve sosyal ortamin dogasi karar alma ¢a-
lismalarim giiclestirirken, bilgi ve teknolojideki degisim siirekli yeni problemler ¢ik-
maktadir. Boyle bir ortamda mevcut metot ve yaklagimlara bagl kalinmamak ve ya-
raticilik bir zorunluluk haline gelmesi sart olmaktadir (Baki, 2004: 142). Yaraticilik,
cok kisiye gore, bireysel bir diisiince ve eylem sonucu gibi goriinse de bu biiyiik bir
yanlistir. Orgiitler icinde bulunduklari pazarlarda rekabet edebilmeleri igin yaraticiliga
ithtiyaclar1 vardir. Ancak bu bir kisinin bilgisi ve dmriiyle sinirl kalacak bireysel ya-
raticilik anlamina gelmez (Yildirim, 2007:110). Insanlar, tek baslarina ¢cézemedikleri
sorunlar1 Orgiitlenerek ¢ozmeleri sonucunda yaratici sorun ¢ozme Orgiitlerin temel

davraniglar haline olmustur (Ceylan, Savi, 2003: 172; Aymaz, 2014: 100).

Kiiresellesen kaotik ortaminda orgiitlerin rekabet avantaj1 elde etmesi ve siir-

diirebilmesi i¢in yaraticilik yeteneginin gelismis olmasi son derece dnemlidir (Arshi,
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2012:171). Bununla beraber, yaraticilik bireysel ve orgiitsel sonuglar tizerindeki etkisi
sayesinde orgiitlerin basariya ulagsmasi i¢in bireylerin goniillii olarak problemlerin ¢6-
ziilmesini, yeni iirlin gelistirilmesini ve Ortiilii bilginin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir

(Kanbur, 2015: 15).

Yaraticiligin sosyal- ekonomik, kiiltiirel gibi birgok alanlarda da ¢ok faydalidir.
Bu faydalar mikro boyutta bireylere ve firmalara etkide bulundugu gibi makro boyutta
ekonominin ve toplumun da gelismislik diizeyini etkilenmektedir. Bireyler, yaratici
enerjilerini devreye sokarak fazlasiyla eglenceli ortamlar meydana getirebilirler ve
cevrelerindeki her seye daha olumlu sagilabilirler. Giinliik problemleri ¢6zmeye ¢alis-
mak kisileri daha yaratici hale getirir ve boylelikle sikintidan uzak kalabilir ve kendi-

lerine olan giivenleri artar (Giirbiiz, 2004: 28).

Yaraticiligin isletmelerde giin gegtikge daha da 6nemli bir hale gelmesinin ne-
denlerinden biri de tiiketicilerin istek ve beklentilerinde degisimlerin daha da arttirma-
sidir. Bunlarda tiiketici giinlik deneyimleriyle siirekli olarak, yaraticilik sonucunda
yeniliklerin ortaya ¢iktigini gérmekte ve hayatinin bir bdliimiinde bu yeniliklerle de-
neyim kazanmak istemektedir. Taklitciler tarafindan hizli bir sekilde taklit edilebilen
bu yenilikler tiiketilmekte ve pazarda kalmak isteyen isletmeler yaraticiligin gereksi-
nimini hissederek hayata kalabilmek i¢i ¢caba gostermektedir (Bakan ve Biiyiikbese,
2004: 8; Kendir, 2013: 24).

3.5 Orgiitsel Yaraticihk Boyutlar:
3.5.1 Bireysel yaraticihik Boyutu

Onceden yaraticilik sadece belirli kisilere dzgiil olaganiistii bir yetenegi oldu-
gunu diisiiniirken, simdi ise her insan potansiyel bir yaratic giice sahip oldugunu dii-
sliniiliir. Yaratic1 olmak i¢in siiper zekali olmak sart degilmis. Pek ¢ok bireysel sakli
olan yaraticilik yeteneginin, egitim ve baska teknikler yardimiyla “bireysel yaraticili-
gin” fark edilip gelistirildigin ifade etmektedir. Onemli olan biraz cesaret, farkli, 6zgiin
diistinebilme becerisi, esnek diisiinebilme yetenegi ve 6zgiiven fark edip en iyi bir se-
kilde kullanilmasidir. Buna benzer 6zelliklere sahip insanlarin her alanda yaraticilik-
larin1 6n plana c¢ikardiklar1 goriilmektedir. Yaratici olmak, yonetim becerileri agisin-
dan, yaratici diisiinebilmek ve bu yetenegi kullanarak yeni fikirler, ¢coziimler, stratejiler

iretebilmek, zorluklarla basa ¢ikabilmektir (Baki, 2004: 146).
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Bireysel yaraticilikta 6zgiiven duygusu iist noktadadir. Bagarili orgiitlerin en
onemli 6zelligi ¢aliganlar1 araciligiyla orgiit verimliligi i¢in Orgiit iiyelerini yaraticiliga
yonlendirmesidir. Son zamanlarda 6rgiit yoneticileri de yaratici fikirlere orgiitiin geli-
simi i¢in 6nem vermekte ve ¢alisanlarini hizli diisiinme ve yenilik¢i olma konusunda
motive etmektedir. Orgiitsel yaraticiligin en énemli unsuru bireysel yaraticilik oldugu
ifade edilmistir (Balay, 2010; Yahsi, 2014: 18).

Bireysel yaraticilik 6rgiit iginde yayilip igsellestirilmedikge ve orgiitsel yarati-
ciliga dontstiiriilmedigi siirece kurumsal sermayeye dahil edilememektedir. Bu asa-
mada ise en biiyiik sorumluluk olan ise lider yoneticilere diismek gerektirmektedir.
Lider, problemleri ve fikirleri degisik acgilardan ele almali, daha genis yaklasimlarda
bulunmali ve yaratict bir ortam olusturabilmek icin takim caligsmasini tesvik etmek
suretiyle bireysel yaraticiliklar1 takim yeteneklerine déniistiirmelidir. Orgiitte bireyle-
rin yaratici fikirler iiretebilmesi i¢in uygun bir iklim saglanarak, yaratici faaliyetlerin
yonetim tarafindan desteklenmesi gerektigin agiklanmustir (Y1ldirim, 2007: 110- 119;
Aymaz, 2014: 108).

Bireysel yaraticilik, is miikemmelligini ve orgiitsel performansi arttirmak, re-
kabet avantajini gelistirmek ve 6rgiitiin siirdiiriilebilirligini elde etmek i¢in yeni yollar,
teknolojiler, siiregler, teknikler ve pratik {irtin fikirleri gelistirmektir (Ussahawanitc-
hakit, 2011: 3). Uzun yillardan beri yaraticilik iizerine galisan aragtirmacilar bireysel
farkliliklar tizerine odaklanip ve yaratici birey ile onun diger bireyden nasil farklilag-
t1g1 sorusuna cevap aramaya tizerine durmuslardir (Amabile, 1997: 42; Kanbur, 2015:
12).

Yaraticilik ve kisilik arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak amaci ile pek ¢ok aras-
tirma yapilmistir. Bu aragtirmalar sonucunda, yaraticiligr kisilik 6zelligi olarak ele
alanlarin yan1 sira, yaratici kisinin belirgin 6zelliklerini onun kisiligi i¢inde tanimla-
maya calisanlara da rastlanmistir. Yaraticilik; kendini géstermek i¢in uygun kosullar
ile karsilasmasi gereken kiside bulunan bir potansiyel giici ve hemen hemen herkesin
bir yaraticilik becerisi sahip oldugunu agik¢a sdylemek miimkiindiir. Ancak bazilar
digerlerinden daha yaratici olduklari kesinmis. Bunun anlami bazi insanlarin bu yete-
neklerinin daha fazla farkina varmis, daha fazla kullanmis, daha gelistirilmis olmasi

aciktir (Kaya, 2004: 28).
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Yaraticilik bireysel 6zeligi sahipmis. Ancak isbirligi ve glivene dayanan bir
takim ortaminda daha ¢abuk gelisir. Isletmeler, isbirligi ve dayanisma ortam yarata-
rak, ortak hedef ve amaglar saptayarak, belirli sistem ve modeller kullanarak, bireysel
yaraticiligr gelistirirler, agiga ¢ikarirlar ve orgiitsel amaglar daha da etiklik hale geti-
rilmektedirler (Kanbur, 2015: 14- 15). Yaratici bireyde; ilk olarak merak, sabir, icat
etme yetenegi, seriivenci diisiinme, imgelerle diisiinebilme ve hayal kurma, deney ve
arastirma yapma ve sentezci yargilara varabilen bir kisilik 6zellikler olmaktadir (Us-

tiindag, 2003: 31; Kendir, 2013: 34).
3.5.2 Yonetsel Yaraticihk Boyutu

Yaraticilik ¢alismalari incelendiginde yaraticiligin 6ncelikle bireysel bir eylem
oldugunu gibi yaratict diisiince ve iriinlerinin organizasyon ortaminda olugmasi ve
uygulama alani bulmasi ile beraber organizasyonun yaratici ve yenilik¢i olacagini soy-
lemek miimkiindiir. Orgiitsel yaraticilik, kompleks bir sosyal sistem igerisinde birlikte
calisan bireyler tarafindan kullanigh ve degerli iiriin, hizmet, fikir, prosediir veya siire¢
yaratimi olarak belirlemektedir. Bireyin yaratici davranisi ve bu davranisin {iriinii olan
yaraticilik organizasyon ortaminda olusacagi icin yaraticilik orgiitseldir ve orgiitsel
yaraticiligin saglanmasi ancak organizasyonun igerisinde ¢alisanlarin yaratici kilin-

masi ile beraber daha da gii¢lenecektir (Baki, 2004: 148).

Y 6neticiler, rekabetci ortamda 6rglitiin amaclarint basarabilmek i¢in sorunlara
kars1 yaratict ¢oziimler tliretmek son derece onemlidir. Bir yonetimde, is gorenlerin
yaratici, yenilik¢i ve girisimci faaliyetlerinin harekete gegirilmedigi takdirde orgiitsel
kosullar degisime uyumunu zorlastirabilir. Orgiitsel yaraticihigin yonetsel kosullari,
yOneticinin Orglit calisanlarina yaratici kabiliyetler kazandirma 6zelligidir. Eger bunun
tersi tutum ve uygulamalar sergilenirse yaratici yeteneklerin dlmesine ve kisiyi ¢are-
sizlige siiriikler ( Balay, 2010: 48; Aymaz, 2014: 110). Orgiitii yonetenler, rekabetin
oldugu ortamlarda orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in sorunlara en hizli sekilde ¢6-
ziimler getirmeye ve yaraticiliga agik olmak gerekmektedir. Yoneticilerin yaraticilik
ve yenilige olanak tanimadig: orgiit iklimlerinde degisim zorunlu hale geldigini sOy-
lemek miimkiindiir. Orgiitsel yaraticihgmn yénetsel boyutu, ydneticilerin personelinin
yaratici 6zelliklerini ortaya ¢ikarmasini saglar. Y 6neticiler bu durumu 6rgiit ¢alisanlari

iizerinde saglayamazsa yaraticiligin baslamadan bitmesine neden olur. Orgiit icindeki
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yaraticilik yenilikgiligi ortaya ¢ikartir. Yaratict diisiinceler orgiitlerde yenilige doniis-
medigi siirece orgiitlerde istenilen basartya ulagsmasi zor durumda kalmaktadir (Balay,

2010; Yahsi, 2014: 19).

Yaraticilik ve yenilik sadece bastanbasa bir firma stratejisi degil ayni1 zamanda,
daha temel olarak, her giin tek basina ya da digerleriyle kurumun iglerini ytiriiten bi-
reysel iscilerin zihinlerinden gelen bir faaliyettir. Bireysel is¢ilerin giinliik rutin isle-
rinde tretecekleri yaratici-orijinal ve faydali fikirleri gelistirmek yalnizca bireysel
Ozelliklerine bagl degil ayn1 zamanda etraflarinda algiladiklari is gevresine de baglidir
(Amabile vd., 1996: 5). Yaraticiligin gelistirilebilmesi i¢in yaratici bireylerin yani sira
yaratict bir ortamin gerekliligi aragtirmacilar tarafindan vurgulanmigtir. Yaratict or-
tami saglayan yaratict orgiitlerin nitelikleri su sekilde siralamak miimkiindiir. Onlar
da, Organik bir yap1, agiklik, ¢cevresel degisikliklere ayak uydurma, esneklik, orgiit
calisanlar1 arasinda agik haberlesme kanallari, minimum gizlilik, is gorenleri fazla
kontrol etmeme, is gorenlerin se¢im ve terfilerinin yetenek ve bilgiye gore yapilmasi-
dir (Ates, 1989: 112; Kendir, 2013: 41).

Yaraticilik orgiitsel seviyede bazi faktorlerden etkilenmektedir. Bunlar, 6rgiit-
sel iklim, liderlik tarzlari, orgiitsel kiiltiir, 6rgiitiin sahip oldugu kaynak ve yetenekler,

Orgiitlin sistemi ve yapisi timiinii kapsamaktadir (Kanbur, 2015: 15).
3.5.3 Toplumsal Yaraticilik Boyutu

Orgiitsel yaraticiligi temel kosullarindan biri yaraticihigmn olusumuna imkan
veren toplumsal bir ¢evrenin olmasidir. Buna gore kisinin yaratici diisiincesi bir yere
kadar toplumsal ¢evreden etkilenmekte hatta bigimlenmektedir (Balay, 2010: 50). An-
cak bazi durumlarda yaraticilik, iginde yasanilan toplumun ve dogmatik inang sistem-
lerinin engelleriyle kars1 karsiya kalmaktadir. Yaraticilik sonucunda ortaya ¢ikarilan
tiriinler toplum diizenini, inang yapisini derinden etkileyebilecek bir yapida olabil-

mekte ve bu nedenle engellemelere maruz kalabilmektedir (Arkose, 2004: 34).

Bir toplumun yaratici diisiinme becerisi veya yenilik getirme kapasitesi o top-
lum igerisinde bulunan birey ve kurumlarina baghdir. Kurumlarda belirli yontem ve
yonetim sistemleriyle yaraticiligin sistemlestirilmesi miimkiin olmaktadir. Ancak bir
toplum i¢in bu sekilde bir sistem kurulamaz. Bununla birlikte, egitim sistemi, kiiltiirel

degerler veya devlet yonetimi, yaraticiligin olumlu ve olumsuz yonde etkilenmesinde
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etkin bir rol oynayabilir. Pratik acidan bakildiginda bir toplumda yaraticilig1 arttirma-
nin iki temel yolu olmaktadir. Bunlar da; Egitim sistemini yaraticiligi destekleyecek
duruma getirmek ve Yaraticiligi destekleyen bir ortam yaratmaktir (Bakan ve
Biiytikbese, 2004: 9; Kendir, 2013: 47).

Genellikle orgiitsel yaraticiligin 6nemli kavramlarindan birisi toplumsal ¢evre-
nin yaraticiligi oldugu net bir sekilde anlasilabilmelidir. Ciinkii toplumsal ¢evre kisinin
motivasyonunu ne kadar olumlu yonde etkilerse, kisinin 6zgiiveni de o kadar yiiksek
ve Orgiitsel yaraticiliga katkisi de o kadar fazla olur. Yaraticilikta toplumsal yapi kisiyi
kisitlamamali ve yenilik¢ilige acik olmalidir. Baskinin oldugu toplumsal ¢evre yarati-
cilig1 dldiirtir ve bireysel yetenek ancak uygun toplumlarda ortaya ¢ikmasi i¢in de ya-

rarli olabilmektedir (Balay, 2010; Yahsi, 2014: 19).

51



DORDUNCU BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK, YENILIK STRATEJILERI VE
ORGUTSEL YARATICILIK DEGISKENLERI ARASINDAKI
ILISKILER

4.1 Déniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejileri Arasindaki iliskiler

Miirat Goral (2012)’de “Liderlik Tarzlarinin Yenilik Stratejilerine Etkisinin
Otel Isletmeleri Acisindan Degerlendirilmesi” baslig1 altinda yapilan calisma sonu-
cuna gore dontigiimeii liderlik tarzlar ve yenilik stratejileri arasinda saldirgan, savun-
maci ve firsat¢1 yenilik stratejileri arasinda giiglii ve pozitif bir iliski varmis. Taklitci
ve bagimli i¢in orta diizeyde bir iligkinin var oldugu geleneksel ile yenilik stratejileri
arasinda ise diislik diizeyde pozitif bir iliski oldugu bulunmustur. Ancak doniisiimcti
liderlik tarzinin yenilik stratejilerinin boyutlarinin tizerine etkisine bakildigi zaman do-
niisiimcii liderlik tarzlar1 saldirgan ve firsatg1 yenilik stratejisini anlamli bir sekilde
etkilerken, savunmaci, geleneksel, taklitci ve bagimli yenilik stratejilerinin tizerinde

higbir etkisinin olmadigina rastlanmistir (Goral, 2012: 83- 87).

Bozkurt ve Goral (2013), “Modern Liderlik Tarzlarinin Yenilik Stratejilerine
Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Caligma” baglikli makalelerinde yenilik stratejisinin
belirlenmesi ve uygulanmasinda liderligin 6neminden hareketle yenilik stratejilerinin
belirlenmesi ve uygulanmasi konusunda, ¢agdas liderlik yaklasimlari olarak degerlen-
dirilen karizmatik liderlik, islemsel liderlik ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin etkisini
ortaya koymuslardir. Ankara’daki dort ve bes yildizli otel isletmelerinin sahipleri ve
genel miidiirleri lizerinde yapilan arastirmada doniistimcii liderligin saldirgan ve fir-
sat¢1 yenilik stratejisini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Ve geleneksel yenilik strate-
jisini sekillendirdigi yoniinde anlaml bir etki s6z konusu degildir. Ancak igletimsel

liderlik tarzinin birkag oranla geleneksel yenilik stratejisini etkiledigi belirtilmektedir.
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Elenkov ve Manev (2005) iiriin/pazar yeniligi ve organizasyonel yenilik hak-
kinda doniistiirticii liderligin olumlu etkisini giiclii bir sekilde desteklemektedirler. D6-
nistiiriicii liderligin 6gelerinden birisi olan, entelektiiel tesvik, yaraticiligi ortaya ¢ika-
rarak ve gelistirerek organizasyonun farkliliklar yaratmasini saglamaktadir. Liderlerin
ilham verme ve entelektiiel tesviki kullanmalari organizasyonel yenilik i¢in 6nemlidir.

Dénistiirticii liderler organizasyonlart igindeki yaratici fikirleri gelistirirler (106- 107).

Dontistimcti liderlik yaklasimi ile yenilik¢ilik arasindaki iliskilerin incelenmesi
sonucunda iki degisken arasindaki iliskinin giiglii ve %95 anlamlilik diizeyinde ista-
tistiksel olarak anlamli bir iligskinin oldugu bulunmustur. Ayni literatiirde dontisiimcii
liderlik yaklagimi ile yenilikgilik {izerinde yapilan regresyon analizinde istatistiksel

olarak anlamli bir sekilde etkisi oldugu belirlenmistir (Kaplan,2005: 86- 87).

Eylemsel ve Déniisiimeii Liderligin Is Tatmini ve Yenilik¢ilikle liskisi adli
arastirma sonucunda, eylemsel liderlik yaklasimi ile doniistimcii liderlik yaklagimlari-
nin yenilikgilik tizerindeki etkilerinin arastirildigi regresyon analizi sonuglarina bakil-
diginda doniisiimcii liderligin eylemsel liderlik yaklasimindan daha etkili sonuglar ver-
digini sdyleyemeyiz. Yenilikgilik iizerinde her iki yaklasiminda etkili oldugunu goriil-

miistiir (Dogan, 2007: 98).

Déniisiimeii liderligin boyutlarindan “Ilham Verici Motivasyon” ile yenilik¢i
odaklr stratejik yonelimlerden “Risk Alma Egilimi” arasinda anlamli bir iliski oldugu
aciklanmistir (Ipekei, 2013: 69). Déniisiimeii liderlik yaklasim ile yenilik faktdrleri
arasindaki iliskiyi, nasil etkiledigi analiz edilmistir. Doniisiimcii liderlik yaklagimi ile
kesifsel ve diizeltici yenilikler lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir

(Celik, 2014: 65).

4.2 Doniisiimcii Liderlik Davramislarinin ()rgiitsel Yaraticihikla iliskileri

Gumislioglu (2005)’e gore, Doniistimcii liderlik ile izleyenlerin bireysel ve
orgiitsel yaraticiligr arasinda olumlu bir iligski oldugu tespit edilmistir. Liderlik davra-
nig1 6l¢eginin is géren odakl liderlik, degisim odakli liderlik ve gorev odakli liderlik
alt boyutu ile orgiitsel yaraticiligin bireysel yaraticilik, yonetsel yaraticilik ve toplum-
sal yaraticilik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak pozitif yonli zayif iliskiler ileri

derecede anlamli bulunmustur (Aymaz, 2014: 58- 59).
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Orgiitsel yaraticiligin, organizasyon igindeki birey ve gruplarin yaratici eylem-
lerini gergeklestirmelerinde ortamin saglanmasi ile dogrudan iliskili oldugu belirlen-
mistir (Cekmecelioglu, 2002: 94- 95). Ilkdgretim okulu ydneticilerinin yaraticilik dii-
zeyleri ile liderlik tarzlar ile iliskileri lizerinde yapilan arastirma sonucunda ilkdgretim
okulunda gorev yapan yoneticilerin yaraticilik diizeyleri ile iliskiye yonelik liderlik
tarzlar1 arasinda %95 anlamli diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir

(Ciftci, 2002: 123- 124).

Orgiitsel yaraticiligin gelismesinde lider ile ¢alisanlarin arasindaki iliskilerin
olumlu yonde olmasi énemlidir. Déniigsiimcii liderlik son yillardaki liderlik aragtirma-
larinda gittik¢e yogunlasan bir sekilde calisilmig, hem bireysel hem de takim diize-
yinde yaraticilikla iliskilendirilmistir. Bu nedenle liderin ¢alisanlarin beklentilerine ce-
vap verebilmesi onlarin performanslarinin yiikselmesinde ve olumlu iliskilerin gercek-
lesmesinde gereklidir. Doniistimcii liderler ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini pozitif ola-
rak etkiler ve onlarda giiven duygusu yaratir. Bireysel yaraticilik orgiit icinde yayilip
i¢sellestirilmedikge ve orgiitsel yaraticilifa doniistiiriilmedikce kurumsal sermayeye
dahil edilememektedir. Bu asamada en biiylik sorumluluk yonetime yani liderlere diis-
mektedir. Shah ve digerlerinin (2011) ‘e gore, 6 telekominikasyon sirketi ¢alisanlar
lizerine yaptiklar ¢alisma sonucunda doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin yaraticilik

arasinda anlamli ve pozitif bir iligkisi oldugunu vurgulamistir (Kiipeii, 2012: 113-
121).

Savi ve Ceylan’ nin (2003) ¢alismasinda, list yoneticinin yonetim tarzi ile bi-
reysel yaraticilik arasinda anlamli iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Katilimer ve de-
mokratik bir ydnetim yapisi yaratici fikirlerin olusmasina katki saglar. Orgiitlerin, ¢a-
lisanlarinin yaraticiliklarini gelistirmesi i¢in, ¢alisanlarin fikirlerine deger vermesi, fi-
kirleri yargilamadan objektif degerlendirmesi, calisanlara esit davranarak destekle-

mesi ¢ok dnemlidir.

Sartlara ve cevreye uyma yetenegi siirekli olarak, bir yenilik¢i diisiinme siire-
cini ya da yeni problemler bulma, problemler ¢6zme ve yeni ¢oziimleri uygulama ola-
rak tanimlanan organizasyonel yaraticilia ihtiya¢ vardir. Liderler sartlara ve cevreye
uyumlulugu gerceklestirmede organizasyonlarinin 6ne ¢ikmasi i¢in bilingli alet olarak
yaraticiligl kullanabilirler. Yaraticilikta yeniligin ve deger yaratma faaliyetinin temeli

esastir. Bu yiizden ¢alisanlarda bu yaraticiliklar ortaya ¢ikarmak gerekmektedir. Top-
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lum i¢in 6nem arz eden yeni mal ve hizmetlerin gelistirilmesinde ¢alisanlarin yaratici-
liklarint koordine etmek ve yaraticiliklarini gelistirmek ortaya bir deger koymay1 sag-
layabilecek bir faaliyettir. Hayal edilen diislinceleri risk alarak uygulamaya gecirme
faaliyetinde farkli ve degerli diisiincelerin ortaya ¢ikarilmasi doniisiimcii liderin tutum

ve davranislariyla ger¢eklesebilecek ciddi bir istir (Kaygin,2011: 100).

Dontigiimceii liderler, bireysel ilgi yoluyla takipgilerinin ihtiyaglarini karsila-
mak, amaglarimi gerceklestirmek i¢in ko¢ ve mentor olarak hareket etmek sayesinde
onlara destek verirler ve onlar1 motive ederler. Onlar, takipgilerinden yiiksek basari
bekleyerek ve grup amaglarinin kabuliinii saglamak yoluyla amaglarini1 gergeklestir-
meye calisirlar. Doniistiiriicti liderler sahip olduklar1 bu 6zellikler sayesinde takipgile-
rini yeni ve yaratici fikirler gelistirmelerini ve bir deger yaratmak i¢in bu fikirleri uy-
gulamaya koymalarini tesvik ederler ve yeniliklerin ortaya ¢ikmasini saglarlar. Arag-
tirmacilar yeniligin bircok yonlendiricileri arasinda, bireyler tarafindan yenilik¢i dav-

ranislar getiren i¢ faktorlere yonelmislerdir (Kaygin,2011:120- 121).

Basak Tamer (2011), dontisiimcii liderlik ve orgiitsel kiiltiir arasinda pozitif bir
iliski bulundugunu goézlemlemistir. Gézde Giirel (2011), dontisiimcii liderlik orgiitsel
ogrenmenin etkisiyle dolayli olarak oOrgiitsel yeniligi de etkilemektedir. Bagsol’un
(2010)’da calismasinda da benzer bir sekilde doniisiimcii liderlik ile 6rglitsel 6grenme

arasinda pozitif ve anlamli iligki bulundugunu agiklamistir.

4.3 Yaraticihk ile Yenilik Stratejileri Arasindaki iliskiler

Sibel Karabulut (2009) ‘a gore, iiriin gelistirme takimlarinda yaraticilik ve ye-
nilik yonetiminden yeni iiriin projelerinde iist yonetimin destegi ile ¢alisanlarin yeni

tirtin olusturmadaki yaraticiligr arasinda pozitif bir iligki oldugunu vurgulamistir.

Yaraticilik lizerine ¢alismalar yapan Amabile yaraticilik ve yenilik kavramla-
riin iligkisini su sekilde ifade etmistir (Amabile, 1996: 1). Yaraticilik; herhangi bir
etki alaninda yeni ve faydali fikirleri tiretirken, yenilik ise bir organizasyonda yaratici
fikirlerin basaril1 bir uygulamasi oldugu seklinde agiklama yapilmistir. Yildirim’a gore
ise yaraticilik, yeni bir sey ortaya ¢ikarmayi; yenilik ise ortaya ¢ikarilan bu yeni seyin
uygulama alanina konulmasi olarak adlandirmaktadir (Yildirim, 2007: 111). Ancak iki
kavram arasinda agik bir fark goriilmektedir. Yaraticilik yeni fikirlerin meydana geti-

rilmesi ile ilgiliyken, yenilik bu yeni fikirleri paraya doniistiirme siireciyle ilgilidir.
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Yaraticilik, yenilik i¢in bir baslangi¢ noktasi olarak bilinmektedir (Durna, 2002: §;
Duran ve Saragoglu, 2009: 60; Kendir, 2013: 6).

Arkdse (2004) ise, yaraticiliga ve yenilige yonlenme yetenegini en 6nemli fak-
tor orgiit yapis1 oldugunu agiklamistir. Umran Yahsi (2014), Genglik ve Spor Bakan-
l1g1 personeli lizerinde yaptigi ¢alisma sonucunda orgiit iklimi ile orgiitsel yaraticilik

arasinda pozitif bir iliski oldugunu vurgulamstir.
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BESINCI BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK TARZININ YENILiK STRATEJILERI
ve ORGUTSEL YARATICILIK UZERINE ETKiSI: SAMSUN
ILINDE KOBI’LER UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde 6ncelikle arastirmanin amaci, arastirma evreni ve érneklemi, var-
sayimi ve sinirliliklart agiklanmistir. Daha sonra arastirmanin modeli ve hipotezleri,
arastirmada kullanilan yontemler ve veri analizleri, aragtirmanin giivenirligi, dlgekleri
ve verileri toplanmistir. Son olarak arastirma bulgularina ve sonuglarin degerlendiril-

mesine yer verilmistir.

5.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giiniimiizde, KOBI’lerin iilke ekonomilerinde sahip oldugu oransal biiyiikliik
bir yana, toplam istihdam, katma deger, yatirim, vergi, ihracat ve krediler i¢indeki pay-
larmin da 6dnemli boyutlara ulastig1 goriilmektedir. Diinyadaki mevcut {ilke ekonomi-
lerine bakildiginda, isletmelerin neredeyse % 95-99’unun KOBI’lerden olustugu, is-
tihdamin % 40-80’inin, GSMH’nin % 30-70’inin, yatirrmlarin % 30—60’1n1n, ihraca-
tin % 10—40’1mim KOBI’ler tarafindan gergeklestirildigi acik bir sekilde tespit edilmek-
tedir. Bu 6zellikleriyle, KOBI’ler ekonomik ve toplumsal diizenin belkemigini olus-
turmaktadirlar. KOBI’lerin iilkemizde de isletmelerin hemen hemen hepsini (%
99,89), istihdamin % 80’e yakin kisminin (% 76,7), iiretilen toplam katma degerin %
38’ini gerceklestirdigi bilinmektedir (Ozdemir ve ark., 2007: 174- 175).

Bu arastirmada Samsun ilinde bulunan KOBI’lerin yaraticilik ve yenilik stra-
tejilerinin ne diizeyde oldugu arastirilmistir. KOBI’lerle biiyiik isletmeleri karsilastir-

digimiz zaman isletmelerin performansinin arttirilmasinin, bityiimelerinin yeni giri-
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simciler i¢in daha kolay oldugu goriilmektedir. Bolgedeki istihdam oraninin arttiril-
mas1 ve KOBI’lerin iiretim ve rekabet giiciinii gelistirebilmesi bu agisindan ¢ok dnem-
lidir.

Bu ¢alismanin temel amac1 Samsun’da faaliyet gosteren KOBI’lerde iist diizey
yoneticilerin sergilediklerinin dontigiimcii liderlik tarzlarinin yenilik stratejileri ve or-
giitsel yaraticilik {izerine etkilerinin incelenmesidir. Ayrica, bu arastirmanin
KOBI’lerde déniisiimcii liderlik tarzinin yenilik stratejileri ve orgiitsel yaraticilik iize-

rine odaklanmis olmasi literatiire yeni katkilarda bulunacaktir.

5.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni ana kiitlesini Samsun’da faaliyet gésteren KOBI’lerden
olusturmaktadir. Samsun Ticaret Odasina kayith isletmeler arasindan secilen 500
KOBI “lerin adresleri ve e-posta adresleri alinmak suretiyle isletmelerin iist diizey yo-
neticilerine ulasilmaya ¢alisilmistir. Calismamiza olumlu bakan igletmelere anket so-
rularinin formlari istege bagli olarak e-posta ve bire bir elden katilimcilara dagitilmis-
tir. Bu isletmeler igin gonderilen 217 anket arasindan sadece 193 ankete cevap veril-
mistir. Ancak 11 anketin cevap verilmemistir ve 13 anket ise eksik cevap verildigi i¢in
calisma dis1 birakilmistir. Ankete cevap veren isletme yoneticilerine tesekkiir edilmis-

tir.

Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi hig kolay degildir. Ancak, bu asamada
“kesin” bir say1 vermek yerine yaklasik hesaplamalarla yetinilir (Karasar, 2016: 156).
Aranan ozelliklere sahip, organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren 500 isletmeden
fazlas1 yer almaktadir. Bu amagla, evren biiytlikliiglimiiz i¢in kabul edilebilir 6rnek bii-

yiikliigiimiiz 217 olarak hesaplanmistir (Altunigik ve ark., 2010: 135).

5.3 Arastirmanin Varsayimlarn ve Simirhiliklar:

Bu arastirma, Samsun ilinde organize sanayi bolgesinde faaliyet gdsteren
KOBI’lerinde kolayda 6rnekleme ydntemi ile belirlenmis olan yéneticileri {izerine uy-
gulanmustir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglarin tiim KOBI’ler icin genelleneme-
mesi bir kisit olusturmaktadir. Ayn1 zamanda, arastirmanin ana kiitlesini olusturan

KOBT’lerin yoneticilerinin is yogunlugu nedeniyle zaman smirliliginin olmasi, anket
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ve veri toplanmasi i¢in biitge kisitliligi, anket dagitim isinin ise tek kisiden olmasi

arastirmanin bir diger kisitliklar olarak bulunmaktadir.

5.4 Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Yukarida belirtilenen bu ¢alismanin degiskenler arasindaki iligkileri gergeve-
sinden yola ¢ikarak asagidaki gibi bir ¢alismanin model ve hipotezleri kurulmustur.

Arastirma modeli su sekildedir:
Yenilik stratejileri

Saldirgan
Savunmaci
Geleneksel
Bagimh
Taklitgi

Donusumcu Firsatci

Liderlik

Orgiitsel yaraticilik

e Bireysel
o Yodnetsel
e Toplumsal

Sekil 5.1. Déniisiimcii Liderlik Tarzinin Yenilik Stratejileri Ve Orgiitsel Yarati-
cilik Uzerine Etkisi

Gelistirilen aragtirma modeli dogrultusunda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

H1: Doniisiimcii liderlik ¢alisanlarin yenilik stratejilerini pozitif olarak etkilemektedir.
H1a: Doniigiimcii liderlik yenilik stratejilerinin saldirgan boyutunu pozitif ola-
rak etkilemektedir.

H1b: Doniisiimeii liderlik yenilik stratejilerinin savunmaci boyutunu pozitif
olarak etkilemektedir.

H1lc: Doniistimcii liderlik yenilik stratejilerinin geleneksel boyutunu pozitif
olarak etkilemektedir.

H1d: Doniistimcii liderlik yenilik stratejilerinin taklit¢i boyutunu pozitif olarak
etkilemektedir.

H1e: Doniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin bagimli boyutunu pozitif olarak
etkilemektedir.
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H1f: Doniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin firsatgt boyutunu pozitif olarak
etkilemektedir.
H2: Doniistimcii liderlik 6rgiitsel yaraticiligi pozitif olarak etkilemektedir.

H2a: Dontisiimcii liderlik orgiitsel yaraticiligin bireysel boyutunu pozitif ola-
rak etkilemektedir.

H2b: Dontisiimeti liderlik orgiitsel yaraticiligin yonetsel boyutunu pozitif ola-
rak etkilemektedir.

H2c: Dontisiimcti liderlik orgiitsel yaraticiligin toplumsal boyutunu pozitif ola-
rak etkilemektedir.

H3: Yenilik stratejileri ile Orgiitsel Yaraticilik arasinda pozitif bir iliski vardir.

5.5 Arastirmanmin Yontemi ve Veri Analizleri

Arastirmada kullanilan hipotezlerin analizinde demografik 6zellikler, donii-
stimcii liderlik tarzinin belirlenmesini saglayan ve yenilik¢i odakli stratejileri ve orgiit-
sel yaraticilig1 ortaya cikaran veriler kullanilmistir. Bunun i¢inde, arastirmada elde
edilen veriler SPSS programi kullanilarak giivenilirlik analizi, cronbach’s Alfa deger
ve tek yonlii ANOVA analizi ile degiskenler arasindaki birebir iliskiyi gosteren kore-
lasyon analizi, bagimsiz 6rneklem t- testi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in

gerceklestirilen regresyon analizinden faydalanilmistir.

Bu arastirmada birincil veriler kullanilmustir. {lk olarak konuyla ilgili literatiir
taramasi yapilmus, cesitli kiitiiphanelerden yerli ve yabanci internet sitelerinden Kitap,
tez ve diger dokiimanlari inceleyerek konuyla ilgili bilgiler toplanmistir. Daha sonra
verilerin analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen bilgi ve verilere dayanarak ¢alismanin
kuramsal ¢ercevesi olusturulmustur. Arastirmada ankete verilen cevaplarin saglikli ve
giivenilir olmas1 i¢in arastirmaya katilacak kisilere arastirmanin konusu hakkinda bil-
gilendirme yapilmistir. Ankete katilan yoneticilere, takim liderlerine ve aktif ¢alisan-
lara sonuglarinin sadece akademik ¢alisma amaci igin kullanilacagi, toplu olarak de-

gerlendirilecegi ve kurum isimlerinin kullanilmayacagi konusunda giiven verilmistir.

5.6 Arastirmanin Giivenilirlik Analizi Olcekleri

“Cronbach (a) Giivenilirlik Katsayis1 (Cronbach a Coefficient), Cronbach
(1951) tarafindan gelistirilen bir aragtirma teknigidir. Cronbach (a) katsayisi, dlgekte
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yer alan maddenin varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir
agirlikli standart degisim ortalamasidir” (Ozdamar, 2002, 5.224). Giivenilirlik analizi,
arastirmanin sonuglarina ne kadar giivenilecegini gosterir. Alfa katsayisina bagli 6lge-
gin giivenirligi su sekilde yorumlanir: 0.00 < (o) < 0.40 ise glivenilir degildir, 0.40 <
(o) < 0.60 ise 6lcegin glivenirligi diisiiktiir, 0.60 < (a) < 0.80 ise Ol¢ek oldukea giive-
nilirdir ve 0.80 < (@) < 1.00 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir olarak belirlenmistir
(Ipekei, 2013: 58).

Tablo 5.1. Olgeklere Iliskin Giivenilirlik Analizi sonuclar

Degiskenler Olcekteki Ifade Sayim  Cronbach Alfa N
Déniistimcii liderlik 20 ,930
Yenilik stratejiler 19 ,798
Saldirgan stratejisi 4 ,850
Savunmaci stratejisi 4 ,585
Geleneksel stratejisi 3 ,512
Taklitci stratejisi 3 ,718

193

Bagimli stratejisi 2 ,640
Firsatci stratejisi 3 ,827
Orgiitsel yaraticilik 38 ,956
Bireysel yaraticilik 16 ,937
Yonetsel yaraticilik 11 ,917
Toplumsal yaraticilik 11 ,878

5.6.1 Déniisiimcii Liderlik Ol¢egin Giivenirligi Analizleri(Ek: 1)

Bu béliimde dontigiimcii liderligin 6lgegi olarak, Bilal Demir (2015) ’e tarafin-
dan, OMU Yiiksek lisans tezinde kullanilan 20 maddelik kullanilmis ve giivenirlik
cronbach’s alfa degerinin ise 0,95 oldugu goriilmiistiir. Olgegin orijinal kaynag1, Ber-
nand M. Bass ve Bruce J. Avolio tarafindan 1990 yilinda basilmis olan “Transforma-
tional Leadership Development: Manual For The Multifactor Leadership Questionare”
adl kaynakta yer almakta ve 6l¢egin Tiirk¢e uyarlamasi 2010 yilinda Taskiran tara-
findan yapilmistir (Taskiran, 2011: 27; Demir, 2015: 65). Bu ¢alismada doniisiimcii

liderligin cronbach alfa degeri 0,93 olarak bulunmustur.

5.6.2 Yenilik Olgeginin Giivenirlik Analizleri( Ek: 2)

Olgegin giivenirliginin test edilmesinde Sekaran (2003)’ te bahsedilen cron-
bach alfa katsayis1 kullanilmistir. Genel olarak kabul edilen, alfa katsayisinin 0,70 ve

61



lizerinde olmasidir. Murat GORAL (2012), Liderlik Tarzlarinin Yenilik Stratejilerine
Etkisinin Otel Isletmeleri Agisindan Degerlendirilmesi, adl1 ¢alismasinda da Cronbach
alfa katsayisinin 0,84 oldugu gorilmistiir. Bununla birlikte, az miktarda maddenin
bulundugu anketlerde diisiik alfa katsayilari (0,6 — 0,69 Aralig1) kabul edilebilir (Leech
ve dig., 2005: 67). Yukarida verilen bilgiler 1s1¢inda bu arastirmada cronbach alfa de-
gerinin dlgegi 0,79 olarak bulunmustur ve giivenirlik agisindan yeterli oldugu sdyle-

nebilir.
5.6.3 Orgiitsel Yaraticithik Olgeginin Giivenirlik Analizleri( Ek: 3)

Refik Balay’a (2010), tarafindan hazirlanmis olan 6lgek, Derya Aymaz’in
(2014), “Hemsirelerde Liderlik Davramsi, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Yaraticilik
Arasindaki liskilerin incelenmesi” adl1 alismasindan alinmistir. Derya Aymaz’in ¢a-
lismasinda gecerli ve gilivenilir bir 6l¢me araci gelistirilmeye ¢alisilmistir. Anket tas-
lag1, ancak ii¢iincii asamada icerik gegerliligini saptamak iizere istanbul da Hali¢ Uni-
versitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii’nde, 38 madde ile orgiitsel yaraticilik 6lgegi olarak
adlandirildi. Yapilan analizler sonucunda, dlgegin ii¢ faktorlii ¢iktigr bunun dlgegin
hazirlanmasinda 6ngoriilen ii¢ temel yapiy1 (Orgiitsel yaraticiliin bireysel, yonetsel ve
toplumsal boyutlart) yansittig1 goriilmiistiir. Ayrica Orgiitsel Yaraticilik Olgeginin Bi-
reysel Boyutu olan Alfa degeri 0,92, Ydonetsel Boyutunun Alfa degeri 0,93 ve Top-
lumsal Boyutun Alfa degeri 0,95 ve iigiiniin boyutlarinin bir aradaki cronbach alfa

katsayist ise 0,95 olarak bulunmustur (Aymaz, 2013: 131).

Likert tipi 5’li derecelendirme ile yapilmis olup, (5) Kesinlikle katiliyorum, (4)
Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2) Katilmiyorum, (1) Kesinlikle Katilmiyorum seklinde
degerlendirilmistir. Bu aragtirmada, bireysel boyutun alfa degeri 0,93, yonetsel boyu-
tunun alfa degeri 0,91 ve toplumsal cronbach alfa degeri 0,87 ve li¢iiniin boyutlarinin

cronbach alfa katsayis1 ise 0,95 olarak bulunmustur.

5.7 Arastirmanin Demografik Analizi ve Bulgulari
5.7.1 Demografik Tamimlayici Istatistiksel Analizleri

Bu caligmanin demografik degiskenleri; cinsiyet, yas, medeni durumu, egitim

diizeyi, is yerinde ¢alisma siireci, isletmenin yonetim tarzi, yoneticilerin kurumundaki
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pozisyonu, isletmenin endiistri kolu ve galisan sayisi olarak segilenlerin degiskenleri-
nin bulgularinin istatistiksel analizleri olarak (n) siklik katilimeilarin sayisi ve (%)yiiz-

delerin oranlarinin degeri asagidaki tablo 5.2 de agiklanmustir.

Tablo 5.2. Demografik ile Tlgili Frekans1 Analizi

Ozellik Boyutlar Say1 (n) Yiizde (%)
Kadmm 66 34,2
Cinsivet Erkek 127 65,8
y Toplam 193 100
25 ve alt1 39 20,2
26- 35 76 39,4
36- 45 49 25,4
Yas 46- 55 21 10,9
56+ 8 41
Ikogretim 8 41
Ortadgretim 11 5,7
Lise 71 36,8
Lisans 98 50,8
Egitim durumu Lisans Ustii 5 2,6
Toplam 193 100
Evli 119 61,7
Medeni durumu Bekar 74 38,3
Toplam 193 100
1 yildan az 37 19,2
1-5yil 79 40,9
6-10 y1l 37 19,2
is yerinde ¢ahsma siireci 11-15 vl 10 5.2
16- yil ve tizeri 30 15,5
Toplam 193 100
Demokratik 129 66,8
Otokrattik 18 9,3
Isletmenin yonetim tarzi Serbest birakici 46 23,8
Toplam 193 100
Uzman/sef 55 28,5
AKY/ Takim Lideri 45 23,3
Yoneticilerin kurumun- OKY/Midiir Yardimcist 35 18,1
daki pozisyonu Ust kademe yénetici 58 30,1
Toplam 193 100
Makine ve otomotive 28 14,5
Gida ve icecek 28 14,5
Mobilya 30 15,5
Tekstil 14 73
Kimya 10 52
. . - Plastik 14 7,3
Isletmenin endiistri kolu insaat ve metal iiriinler 40 20,7
Elektronik ve beyaz esya 9 47
Digerler 20 10,4
Toplam 193 100
25°den az 102 52,8
26-50 40 20,7
51-100 33 17,1
Calisan sayis1 101-200 15 78
201-250 3 1,6
Toplam 193 100
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin %65,8’inin (n= 127) erkek ve %34,2’inin
(n= 66) kadin oldugu goriilmektedir. Bu arastirmaya dahil olan kadin sayis1 erkek ka-
tilimcilarin oranindan biraz az gériilmektedir. Bu bulguya gére, KOBI’lerde yonetici-
lerin gogunun kendi isini kuran ve kendi isini yoneten oldugu degerlendirilmektedir.
Bu agidan, eskilerden bu yana erkek girisimcilerin kadin girisimcilerden daha fazla

oldugunu bir faktor olarak sdylemek miimkiindiir.

Aragtirmaya katilanlarin yas dagilimin oranlar1 %39,4’tiniin (n=76) 26- 35 yas
arasinda, %25,4’iniin (n= 49) 36- 45 yas arasinda, %20,2’sinin (n= 39) 25 ve alt yas
arasinda oldugu bulunmustur. Yas1 46- 55 ve {izeri arastirma katilimcilarinin orani
%10,9 (n= 21) ve %4,1 (n= 8) sirayla diisiik oranlar oldugu goriilmistiir.
Katilimcilardan 35 yas ve alt1 (n= 115) %59,6 ve katilanlarin yarisindan fazlasinin

geng yoneticiler oldugunu séylemek miimkiindiir.

Aragtirmaya katilanlarin medeni durumunun dagilim oraninda %61,7’sinin (n=
119) evli ve %38,3linlin (n= 74) bekar katilimcilar oldugu tablo 4.3’ de gosterilmistir.
Tabloda belirtildigi gibi bu arastirmaya katilan yoneticilerin ¢ogunun evli oldugu

bulunmustur.

Ankete katilanlarin egitim diizeylerinin orant %50,8'i (n= 98) Lisans seviye-
sinde ve %36,8’i (n= 71) lise egitim seviyesinde tespit edilmistir. Bu da, isletmelerin
yonetim kadrosunun %87,6’sinin egitim seviyelerinin lisans ve lise oldugu tablo 4.4’
te gosterilmektedir. Boylece katilanlarin %5,7°sinin (n= 11) ortadgretim, %4,1’inin
(n=8) ilkogretim ve %2,6’smin (n=5) lisansiistii egitim seviyesinde oldugu bulun-
mustur. Bu arastirma bulgular lisansiistii egitim seviyesinin diisiik oldugunu goster-
mektedir. Bu agidan, iist ydnetim egitim diizeyi KOBI'lerde daha da artirmanin gerekli

oldugunu sd6ylemek miimkiindiir.

Katilanlarin igyerinde ¢alisma siirecinin oranlarina bakildiginda %40,9’unun
(n=79) 1-5 yil siire arasinda ¢alisan, %19,2’sinin (n= 37) 6- 10 y1l siire arasinda gali-
san, %19,2’in (n=39) ise 1 yildan az siire i¢in ¢alisan oldugu bulunmaktadir. Bu aras-
tirma bulgularina gore, %15,5’1 (n=30) 16 ve lizeri siire ¢alisan ve %5,2’1 (n=10) 11-
15 yil siire arasinda ¢alisandir. Tablo 4.5°te agiklanmustir. Bu bulgu da, 16 ve iizeri y1l
stire ile ¢alisan sayisinin 11- 15 yil siire ile ¢alisan sayisindan fazla oldugunu goster-

mektedir.
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Arastirmaya katilan isletmelerin yonetim tarzlari ve katilim dagilimi asagidaki
gibi 6zetlenmektedir. %66,8’i (n= 129) demokratik yaklagim, % 23,8’i (n= 46) serbest
birakici yaklasim ve %9,3’i (n= 18) otokrattik yaklasim tipleri kullanildigi tablo
4.6°da goriilmektedir. Bu arastirma bulgusuna gore, KOBI'lerde demokratik yaklasi-
min %66,8 gibi yiiksek bir oranda tercihi edildigi gortlmektedir.

Arastirma katilimcilarinin yonetici olarak kurumundaki pozisyonunun oranina
bakildiginda, %30,1’inin (n= 58) {ist diizey yonetici ve %28,5’nin (n= 55) uzman ve
sef oldugu bulunmustur. Ayrica, %23,3’linlin (n= 45) alt kademe yonetici ve takim
lideri, son olarak da %18,1’inin (n= 35) orta kademe yonetici ve miidiir yardimcisi

oldugunu tablo 4.7’ de gosterilmistir.

Bu arastirma katilimcilarimin %20,7’si (n= 40) insaat ve metal iriinleri,
%15,5’1 (n=30) mobilya, %14,5’in (n= 28) makine ve otomotiv, %14,5’1 (n=28) gida
ve igecek, %7,3’1 (n= 14) tekstil, %7,3’i (n= 14) plastik sektoriinde faaliyet goster-
mektedir. Ayrica, %5,2’si (n= 10) kimya, %4,7’si (n=9) elektronik ve beyaz esya ve
%10,4’1 (n= 20) ise diger endistri sektorlerinden katilmaktadirlar. Bu durum tablo

4,8’te gosterilmistir.

Bu arastirmaya katilan isletmelerin ¢alisanlarinin sayisinin dagilim orani ise,
%52,8’1 (n=102) 25 calisandan az, %20,7’in (n= 40) 26- 50 ¢alisan, %17,1’i (n= 33)
51- 100 ¢alisan, %7,8’1 (n= 15) 101- 200 ¢alisan ve %1,6’s1 (n= 3) 201- 250 ¢alisan
arasinda olarak belirlenmistir. Ayrica, bu bulguya gore, ¢alisan sayis1 25'ten az olan

KOBI'lerin ¢ok oldugu goriilmektedir.
5.7.2 Degiskenlerin Betimsel (Tamimlayici) istatistik sonuclar:

Tablo 5.3°de analiz sonucunda elde edilen ortalama, standart sapma, ¢arpiklik
ve basiklik degerleri gosterilmektedir. Standart sapma her veri sonuglari i¢in bir ca-
lisma degerinin 6zetlenmesi i¢in kullanilan bir 6l¢iidiir. Standart sapmanin kii¢iik ol-
masi ortalamadan sapmalarin az olmas1 ve ayn1 anda biiyiik olmas, ise fazla oldugunu
gostermektedir (Ozkan, 2011: 191). Standart sapma degeri ne kadar kiiciik ise o kadar
tutarli ve giivenilirdir seklinde yorumlanmaktadir. Tablo 5.3 ‘e gore standart sapmasi
en diistik olan 0,781 ile doniisiimcii liderlik 6lgegine ait olan ‘Kurum vizyonunu vur-

gularim’ ifadesidir. Dontigsiimeii liderlik 6lgegi Standart sapmasi en yiiksek olan ise
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1,321 ‘Bagkalarmin bana saygi gdstermesini saglayacak sekilde rol yaparim’ Ifadesi-
dir. Bu sonuglara gore degiskenlere ait degerler ortalamadan ¢ok fazla sapma goster-
mistir.

Tablo 5.3. Déniisiimcii Liderlik Olgeklerin Tammlayic Istatistik Analizi

Déniisiimeii Liderlik Olgekler Carpiklik  Basiklik
ve soru No. Ortalama  S.Sapma (Skewness) (Kurtosis)
DLT1 3,68 974 -1,095 1,017
DLT2 3,96 923 -1,362 2,163
DLT3 4,04 ,895 -1,052 1,249
DLT4 4,01 ,884 -1,164 1,604
DLT5 3,30 1,347 -,459 -1,091
DLT6 3,30 1,276 -,398 -, 785
DLT7 2,90 1,321 ,019 -1,254
DLT8 3,95 876 -1,024 1,310
DLT9 3,97 ,829 -1,218 2,230
Déniigiimcti DLT10 4,04 ,809 -1,149 2,370
Liderlik DLT11 4,03 ,904 -1,206 1,733
DLT12 4,03 ,883 -1,206 1,726
DLT13 4,02 ,869 -1,089 1,565
DLT14 3,97 ,946 -1,243 1,879
DLT15 4,10 , 7181 -1,367 3,434
DLT16 3,66 1,004 -,676 ,045
DLT17 3,58 1,111 -,677 -,316
DLT18 3,84 ,993 -,811 ,205
DLT19 3,89 972 -1,006 ,812
DLT20 3,84 ,924 -1,074 1,223
N 193

Tablo 5,3’deki verilere gore; aritmetik ortalamalar dikkate alindiginda ilk si-
rada 4,10 ile doniisiimcii liderlik 6l¢egine ait ‘Kurum vizyonunu vurgularim’’ ifadesi
yer almaktadir. En az katilim diizeyine sahip ifade ise 2,90 ile ‘Baskalarinin bana saygi

gostermesini saglayacak sekilde rol yaparim’ ifadesidir.

Carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri verilerin normal dagilim
gosterip gostermedigini ifade etmektedir. Momentlerle hesaplanan asimetri Ol¢iilerine
gore aritmetik ortalama etrafindaki iiglincii moment simetrik serilerde her zaman sifira
esittir. Buna gore sola carpik serilerde u; < 0, saga garpik serilerde ise u; > 0 olacak-
tir. Diger taraftan basiklik i¢in dordiincii momente gore hesaplanan nisbi bir yiikseklik
olgiisii vardir. Bu dl¢ii a, = u,/0* seklinde hesaplanir. Normal serilerde @, = 3 iken

basik serilerde a, < 3, sivri serilerde ise a, > 3 olur (Ozkan, 2011: 229- 232). Tablo
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5.3’de verilen carpiklik ve basiklik degerlerine gore, verilerin normal veya normale

yakin dagilim gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 5.4. Yenilik Stratejiler Boyutlarim n Tanmimlayici Istatistiksel Analizi

Yenilik stratejilerin Olgekler Carpiklik Basiklik
ve soru No. Ortalama  S.sapma  (Skewness)  (Kurtosis)
YSGN1 3,83 ,993 -1,037 ,895
Saldirgan YSGN2 3,99 ,854 -1,248 2,066
YSGN3 3,88 ,958 -1,051 ,984
YSGN4 3,79 ,947 -,863 ,660
YGLN1 3,05 1,074 -,027 -, 755
Geleneksel YGLN2 2,75 1,169 ,270 -, 794
YGLN3 2,55 1,185 ,505 -,565
YSAVM1 3,26 1,153 -,315 -, 796
Savunmaci YSAVM2 2,85 1,164 ,006 -1,100
YSAVM3 2,40 1,191 ,837 -,184
YSAVM4 3,52 1,128 477 -,623
YTKLC1 2,88 1,056 ,160 -,407
Taklitci YTKLC2 3,13 1,100 -,128 -,804
YTKLC3 2,83 1,144 ,109 -,847
Bagimh YBAC:}I 3,06 1,178 -,015 -1,074
YBAG2 3,49 1,041 -,804 ,000
YFRSC1 3,80 1,001 -1,074 ,831
Firsatci YFRSC2 3,80 1,049 -874 ,154
YFRSC3 3,95 ,934 -1,020 ,855
N 193

Tablo 5.4’de analiz sonucunda elde edilen ortalama, standart sapma, carpiklik
ve basiklik degerleri goriilmektedir. Standart sapma veri degerlerinin yayiliminin 6zet-
lenmesi i¢in kullanilan bir 6l¢iidiir ve ¢alisma grubundaki her bir verinin ortalamadan
sapma durumunu gosterir. Standart sapma degeri ne kadar kiigiik ise o kadar tutarli ve
giivenilirdir seklinde yorumlanmaktadir. Tablo 5.4’e gore, Sstandart sapmasi en diigiik
olan 0,854 ile yenilik stratejilerinin saldirgan boyutun &lgegine ait olan ‘I¢inde bulun-
dugumuz sektdrde yon verici nitelikte yenilikler yapariz’ ifadesidir. Standart sapmast
en ytiiksek olan ise 1,191 ile savunmaci boyutu 6l¢egine ait olan ‘Yenilik i¢in yeterli
yeteneklerimiz olmasina ragmen rakipler yapmadikgca yenilik yapmayiz’ ifadesidir. Bu

sonuglara gore degiskenlere ait degerler ortalamadan ¢ok fazla sapma gostermemistir.

Tablo 5.4°deki verilere gore; aritmetik ortalamalar dikkate alindiginda ilk sira-
da 3,99 ile déniisiimcii liderlik dlgegine ait ‘Iginde bulundugumuz sektdrde yon verici

nitelikte yenilikler yapariz’ ifadesi yer almaktadir. En az katilim diizeyine sahip ifade
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ise 2,40 ile ‘Yenilik i¢in yeterli yeteneklerimiz olmasina ragmen rakipler yapmadikga

yenilik yapmayiz’ ifadesidir.

Tablo 5.5. Yenilik Stratejiler Boyutlarinin Tanimlayic: Istatistiksel Analizi

Orgiitsel Yaraticihk Boyut- Carpikhk Basikhik
larimin Olgekler Ve Soru No. Ortalama  S. Sapma  (Skewness) (Kurtosis)
YRB1 3,81 ,939 -1,183 1,526
YRB2 3,77 ,957 -,932 797
YRB3 3,87 ,853 -1,223 2,248
YRB4 3,83 ,928 -1,233 1,747
YRB5 3,80 ,916 -1,148 1,482
YRB6 3,90 ,890 -1,365 2,381
Bireysel YRB7 3,99 ,835 -1,226 2,209
Yaratieiik YRBS8 4,08 ,806 -1,238 2,683
Boyutlar: YRB9 4,18 ,750 -1,424 4,188
YRB10 4,02 ,890 -1,073 1,343
YRB11 3,58 ,987 -,620 -,016
YRB12 3,84 ,890 -1,202 1,941
YRB13 3,79 ,891 -,999 1,099
YRB14 3,96 ,825 -1,281 2,679
YRB15 3,79 ,896 -,927 ,956
YRB16 3,81 ,894 - (74 ,607
YRB17 3,84 ,817 -,798 124
YRB18 4,01 ,810 -1,029 1,723
YRY1 3,95 ,840 -1,074 1,752
YRY2 3,64 1,006 -,877 ,499
Yonetsel YRY3 3,65 1,099 -, 762 -,085
Yaraticihk YRY4 3,47 1,095 -,431 -,640
Boyutlar YRY5 3,61 1,035 -,700 ,012
YRY6 3,78 ,998 -,808 ,365
YRY7 3,81 ,995 -,987 ,915
YRY8 3,78 1,004 -1,133 1,077
YRY9 3,66 1,009 -,686 -,105
YRT1 3,44 1,019 -,300 -, 720
YRT2 3,30 1,205 -,435 -, 798
YRT3 341 1,124 -, 705 -,258
YRT4 3,75 ,890 -1,012 1,236
Toplumsal YRT5 3,75 ,884 -1,090 1,380
Yaraticihik YRT6 3,63 ,932 -,839 422
Boyutlar YRT7 3,86 ,820 -,879 ,869
YRTS8 3,81 ,895 -,976 1,073
YRT9 3,80 ,931 -1,161 1,372
YRT10 3,83 ,926 -1,174 1,694
YRT11 3,84 ,890 -1,068 1,114
N 193

*YRB= Orgiitsel Yaraticilik Bireysel Boyutu, YRY= Orgiitsel Yaraticilik Yonetsel Bo-
yutu ve YRT= Orgiitsel Yaraticilik Toplumsal Boyutu
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Tablo 5.5’de analiz sonucunda elde edilen ortalama, standart sapma, garpiklik
ve basiklik degerleri goriilmektedir. Standart sapma veri degerlerinin yayiliminin 6zet-
lenmesi i¢in kullanilan bir 6l¢tidiir ve ¢alisma grubundaki her bir verinin ortalamadan
sapma durumunu gosterir. Standart sapma degeri ne kadar kii¢iik ise o kadar tutarl1 ve
giivenilirdir seklinde yorumlanmaktadir. Tablo 5.5e gore standart sapmasi en diisiik
olan 0,750 ile orgiitsel yaraticiligin bireysel boyutun dl¢egine ait olan Siirekli 6gre-
nerek kendimi gelistirmenin yollarini ararim’ ifadesidir. Standart sapmas1 en yiiksek
olan ise 1,205 ile &rgiitsel yaraticilik dlgeginin toplumsal boyutuna ait olan ‘Is arka-
daslarim, gerektiginde aykiri goriislerden bile istifade etmeye ¢aligirlar’ ifadesidir. Bu

sonuclara gore degiskenlere ait degerler ortalamadan ¢ok fazla sapma gostermemistir.

Tablo 5.5°deki verilere gore; aritmetik ortalamalar dikkate alindiginda ilk sira-
da 4,18 ile orgiitsel yaraticilik dlgeginin bireysel boyutuna ait olan ‘Siirekli 6grenerek
kendimi gelistirmenin yollarini ararim’ ifadesi yer almaktadir. En az katilim diizeyine
sahip ifade ise 3,30 ile ‘is arkadaslarim, gerektiginde aykir1 goriislerden bile istifade

etmeye calisirlar’ ifadesidir.

Tablo 5.6. Degiskenlerin Tamimlayici Istatistiksel Ortalamalar Analizleri

Minimum Maximum X SS
Déniisiimcii Liderlik 1,30 5,00 3,8049 ,64899
Yenilik Strateji 1,47 4,79 3,3062 ,49874
Saldirgan Boyutu 1,00 5,00 3,8718 , 77984
Savunmaci Boyutu 1,00 5,00 2,8394 ,91799
Geleneksel Boyutu 1,00 4,33 2,7841 ,57031
Taklit¢ci Boyutu 1,00 5,00 2,9482 ,88039
Bagimh Boyutu 1,00 5,00 3,2720 95325
Firsat¢1 Boyutu 1,00 5,00 3,8497 ,85857
(")rgiitsel Yaraticihik 1,39 5,00 3,7798 57625
Bireysel boyutu 1,06 5,00 3,8763 ,63469
Yonetsel Boyutu 1,45 5,00 3,7442 , 72238
Toplumsal Boyutu 1,09 5,00 3,6750 ,64660
N 193

Ankete katilan katilimeilarin Doniistimcti liderlik tarzi likert 6lgeginde bulunan
5 ifade agisindan ortalamasi 3,80 olarak goriilmektedir. Bu ortalamaya gore, 3,8049
ifadenin dordiincii ifadeye yakin oldugu goriilmektedir. Boylelikle, cogu katilimcinin
"katiliyorum" ifadesini sectigi goriillmektedir. Katilimcilarin yenilik stratejilerinin li-
kert 6lgeginin ortalamasi 3.30 olarak bulunmaktadir. Burada 3,3062 ortalama ifadenin

de, liclincii maddeye yakin oldugu goriilmektedir. Arastirmada kullanilan ifadelere
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gore, 3 "kararsizim “la denk gelmektedir. Boylelikle, ¢ogu katilimcinin yenilik stra-

tejisi 6l¢eginde "kararsizim" ifadesine katildiklar1 gortilmektedir.

Arastirmaya katilanlarinin yenilik stratejileri boyutlari 6lgeginin ortalamalar
asagidaki gibi agiklanmistir. Saldirgan boyutun likert 6lgeginin ortalamasi 3,87, sa-
vunmact boyutun 6lgeginin ortalamasi 2,83, geleneksel boyutun dlgeginin ortalamasi
2,78, taklit¢i boyutun ortalamasi 2,94, bagimli boyutun ortalamasi 3,27 ve firsatci bo-
yutun ortalamasi 3,84 olarak bulunmaktadir. Bu bulgulara gére, Saldirgan boyutun or-
talamasi 3,87 olarak "katiliyorum", savunmaci boyutun ortalamasi 2,83olarak "karar-
sizim", geleneksel boyutun ortalamasi 2,78 olarak "kararsizim", taklit¢i boyutun orta-
lamasi1 2,94 olarak "kararsizim", bagimli boyutun ortalamasi 3,27 olarak "kararsizim"

ve firsat¢1 boyutun ortalamasi 3,84 olarak "katiliyorum" ifadelerine denk gelmektedir.

Bu aragtirmadaki katilimeilarin lgeklerinin ifadeleri asagidaki gibidir. Orgiit-
sel yaraticiligin likert 6lgeginin ortalamasinin 3,77 oldugu goriilmektedir. Bu ortala-
maya gore, 3,776 ifadenin dorde yakin oldugu goriilmektedir. Boylelikle, cogu kati-
limci orgiitsel yaraticilik 6lgeginin ifadesinde "katiliyorum "lu isaretlemistir. Arastir-
maya Katilanlarin orgiitsel yaraticilik 6l¢eginin ortalamasi, bireysel boyutun likert 61-
¢eginin ortalamasi 3,87, yonetsel boyutun 6lgeginin ortalamasi 3,74, toplumsal boyu-
tun Olgeginin ortalamasi 3,67 olarak bulunmustur. Bu 6lgeklerin bulgusuna gore, bi-
reysel boyutun ortalamasi 3,87 olarak "katiliyorum", yonetsel boyutun dlgeginin orta-
lamasi 3,74 olarak "katiliyorum" ve toplumsal boyutun 6lgeginin ortalamasi olarak ise
3,67 "katilryorum" bulunmaktadir. Bu agidan, katilimcilarin orgiitsel yaraticilik dlgegi

hakkinda genel olarak "katiliyorum" ifadesine sik sik katildiklar1 goriilmektedir.

5.8 Arastirmanin Istatistiksel Veri Analizi ve Bulgulari

Arastirmada kullanilan dontisiimcii liderlik, yenilik stratejileri ve orgiitsel ya-
raticilik Olgeklerine ait degerlerin katilimcilarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, pozisyon ve caligma siiresi) gore farklilik gos-
terme durumunun t- testi ve ANOVA testi ile analizi sonuglar asagidaki tablolarda

verilmistir.
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Tablo 5.7. Olceklerin Cinsiyete Gore Farkhlik Gosterme Durumunun t -testi ile
Incelenmesi

Olcekler Cinsiyet n X Ss F T P
Doniisiimcii li- Kadin 66 3,733 ,572 1,509 -1,105 ,270
derlik Erkek 127 3,842 ,684

Yenilik Kadin 66 3,323 ,450 1,954 351 726
Stratejiler Erkek 127 3,297 ,523

(")rgiitsel Kadin 66 3,708 ,543 ,293 -1,247 214
Yaraticihik Erkek 127 3,817 ,591

**P< 0,01 diizeyde (sig- 2 yonlii) ve *p < 0,05 (sig- 2 yonlii) anlamlidyr.

Olgek puanlarmin cinsiyete gére farklilik gdsterme durumunun t testi ile yapi-
lan analiz sonuglar1 Tablo 5.7°de verilmistir. Analiz sonucuna gore, doniistimcii lider-
lik, yenilik stratejiler ve orgiitsel yaraticilik degiskenleri cinsiyet agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmamstir (P> 0,05).

Tablo 5.8. Olgeklerin Medeni Durumuna Goére Farklihk Goésterme Durumunun
t -testi ile Incelenmesi

Olcekler ~ Medeni X Ss F T P
durumu
e Evli 119 3,8021 ,600
Donasimeu 2616 -076 939
liderlik Bekar 74 38095 724
Yenilik Evli 119 3,2999 500
N 001 -225 822
Stratejiler Bekar 74  3,3165 498
Orgiitsel Evli 119 3,7758 579

,324 -123 ,902
Yaraticihk Bekar 74 3,7863 575

Olgek puanlarinin medeni durumuna gore farklilik gdsterme durumunun t testi
ile yapilan analiz sonuglari Tablo 5.8°de verilmistir. Analiz sonucuna gore, doniisimcii
liderlik, yenilik stratejiler ve orgiitsel yaraticilik degiskenler medeni durum agisindan

istatistiksel olarak anlaml bir fark géstermemektedir (P> 0,05).

5.9 Yenilik Stratejiler ve Orgiitsel Yaratiaahk ile flgili Tek Yénlii Varyans
ANOVA Testi.

Bu aragtirma (N= 193) katilimcilarindan toplanan verilere gore hem tek yonlii
ANOVA varyans analizi testinin istatistiksel olarak hem homogeneity varyans test ve
hem de P> 0,05'ten yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulguya gore grup olarak; Yas,

Egitim Durumu, Y 6neticilerin Kurumundaki Pozisyonu, Isletmelerin Endiistri Kolu ve
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Isletmelerin Calisan Sayisi arasinda hicbir anlamli farklilik bulunmamaktadir. Her

grubun istatistiksel agiklamalarina agagidaki gibi yer verilmistir.

Tablo 5.9. Olcek Puanlarimin Yasa Gore Farkhlik Gosterme Durumunun
ANOVA Testi Ile Analizi

Boyutlar N X F P

25 ve alt1 39 3,3603
26-35 yas arasinda 76 3,518

Yenilik stratejiler 36-45 yas arasinda 49 3,2642 ,868 484
45-55 yas arasinda 21 3,2180
56 yas ve iizeri 8 3,0987
25 ve alt1 39 3,7760
26-35 yas arasinda 76 3,7929

Orgﬁtsel yaraticihk 36-45 yas arasinda 49 3,7449 214 ,930
45-55 yas arasinda 21 3,7594
56 yas ve iizeri 8 3,9408

Yukaridaki tablo 5, 9°da belirtildigi gibi, 6l¢ek puanlarinin yasa gore farklilik
gosterme durumunun anova testi ile analizi ile yenilik strateji ortalamasi igin (P=,484>
,05; F=,868) ve orgiitsel yaraticilik ortalamasi (P=,930> ,05; F=,214) istatistiksel ola-
rak bulunmaktadir. Bu sonuca gore de yas gruplar: arasinda hicbir anlamli farklilik
bulunmamaktadir. Yas gruplar1 arasindaki karsilastirmada Post Hoc Test arasinda ise
Tukey HSD ve scheffe kullanilmistir. Cikan sonuca gore ise yas gruplari agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlaniimamustir.

Tablo 5.10. Ol¢ek Puanlarmim Egitim Durumu Gére Farklihk Goésterme Duru-
munun ANOVA Testi ile Analizi

Boyutlar N X F P

Ikogretim 8 3,3421
Ortaogretim 11 3,4306

Yenilik Stratejiler Lise 71 3,3091 ,214 ,931
Lisans 98 3,2873
Lisansiistii 5 3,3053
25 ve alt1 8 4,1414
26-35 yas arasinda 11 3,9737

(")rgiitsel Yaraticthk  36-45 yas arasinda 71 3,7902 1,406 ,234
45-55 yas arasinda 98 3,7798
56 yas ve iizeri 5 3,6158
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Egitim durumu ile tek yonlii varyans ANOVA test analizi yenilik strateji orta-
lamasi i¢in (P=,931> 0,05) ve orgiitsel yaraticilik ortalamasi (P=,234> 0,05) istatis-
tiksel olarak bulunmaktadir. Bu da egitim durumunun gruplar arasinda higbir anlaml
fark olusturmadigini gostermektedir. Nitekim, egitim durumu gruplar1 arasindaki kar-
stlagtirma Post Hoc Test arasinda ise Tukey HSD ve scheffe kullanilmistir. Cikan so-
nuca gore ise egitim durumu agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanil-
mamistir.

Tablo 5.11. Olgek Puanlariin Isletmelerin Endiistri Kolu Gore Farkhhk Gos-
terme Durumunun ANOVA Testi ile Analizi

Grubular N X F P
Makine ve otomotive 28 3,3421
Gida ve icecek 28 3,4306
Mobilya 30 3,3091
Tekstil 14 3,2873

Yenilik Stratejiler Kimya 10 3,3053 858 553
Plastik 14 4,1414
Insaat ve metal iiriinler 40 3,9737
Elektronik ve beyaz esyalar 9 3,7902
Digerler 20 3,7798
Makine ve otomotive 28 3,7923
Gida ve icecek 28 3,6598
Mobilya 30 3,6000
Tekstil 14 3,7079

Orgiitsel Yaraticihk Kimya 10 3,7519 1,403 ,198

Plastik 14 3,9533
insaat ve metal iiriinler 40 4,1140
Elektronik ve beyaz esyalar 9 3,7526
Digerler 20 3,7798

*P<0,05 (sig- 1 yonlii).

Yenilik stratejileri ve orgiitsel yaraticilik ANOVA testi iginde farklilik yaratan
grubun belirlenmesi amaci ile yapilan ikili karsilastirma testi sonuglara gore Islet-
melerin Endiistri Kolu, makine ve otomotiv, gida ve i¢ecek, mobilya, tekstil, kimya,
plastik, insaat ve metal tirlinleri, elektronik ve beyaz esya ve digerler yenilik stratejileri
acisindan anlamli bir fark bulunmamaktadir. Ayn1 zamanda tim isletmelerin degis-
kenler gruplar arasinda 6rgiitsel yaraticilik agisindan da anlamli bir fark bulunmamak-

tadir. Boylece, isletmeler endiistri kolu gruplari arasindaki karsilastirma Post Hoc Test
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arasinda ise Tukey HSD ve scheffe kullanilmistir. Cikan sonuca gore ise isletmelerin

endiistri kolu gruplari arasinda anlamli bir fark bulunmamastir.

5.10 Korelasyon Analizleri

Déniisiimeii Liderlik, Yenilik Stratejiler ile Orgiitsel Yaraticilik degiskenler

arasindaki iligkileri tablo 5.12” de 6l¢ek puanlarinin belirlenmesi amaciyla Pearson

Korelasyon ile Sig. (1-yo6nlii) parametrik analizleri ile asagidaki sonuca ulasilmustir.

Tablo 5.12. Déniisiimcii Liderlik, Yenilik Stratejiler ile Orgiitsel Yaraticilik de-
giskenler Arasindaki Iliskileri

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 1
2

o 1

(2  3/% 1

(3) 567  458%* 1

(4)  B21**  BATR* 5ogRx ]

() 062 669%*  195% 041 1

(6)  -123%  456** -045  -133*  BA6* 1

(M 031 706%* 066 069 520%*  454%* 1

(8) 060 620%%  172%%  180%*  348%*  184%*  502%* 1

()  ,319%%  609**  462**  422%% 139 039 216%%  200%% 1

(10)  A79%*  423*%  B79%*  502**  126%* -062 068 166% 470%* 1

(11)  576%*  355%%  gg4**  4gg**  121*  -104 014 077 A05%*  640%* 1

(12)  428%*  409**  834**  363**  286** 066 124%  205%%  2099%*  5GA** 690 1

N 193 193 193 193 193 193 193 193 193 193 o

(1)DL= déniisiimcii Liderlik, (2) YS= Yenilik Stratejisi, (3) ORY= Orgiitsel yaraticilik, (4)SLG= Sal-
dirgan, (5) SVM=Savunmac, (6) GLN= Geleneksel, (7) TKL=Taklitci, (8 BGM=Bagiml, (9) FRT=
Fursatgi, (10) BRY= Bireysel, (11) YNT= yénetsel, (12) TPL= Toplumsal
**P<0,01 diizeyde (1-yionlii) ve *P < 0,05 diizeyde (1- yonlii) anlamhilik

Analiz sonucuna gore, tablo 5.12°de belirtildigi gibi doniisiimcii liderlik tarz-
lar1 ile yenilik stratejileri 6l¢egi arasinda istatistiksel (P= 0,000 < 0,05 ve r= 0,325)
olarak pozitif yonlii orta diizeyde korelasyon iligkisi mevcuttur. Dontisiimeti liderlik
tarzlan ile orgiitsel yaraticilik puanlar arasinda istatistiksel (P= 0,000< 0,05 ve r=
0,567) olarak pozitif yonlii yiiksek korelasyon anlaml bir iligki mevcuttur. Yani sira,
yenilik stratejileri ve orgiitsel yaraticilik dlgegi arasinda istatistiksel (P=,000< ,05 ve
r=,458) olarak pozitif yonlii yiiksek derecede korelasyon iliskisi bulunmaktadir. Boy-
lece, arastirmanin bagimsiz degisken olan doniisiimcii liderlik ve bagimli degiskenler
olarak ise yenilik stratejileri ve orgiitsel yaraticilik 6lgekleri ifadeleri arasinda anlaml

bir iligki oldugu bulunmaktadir.

Analiz bulgularina gore, bu arastirmada dontisiimcii liderlik tarzlari ile yenilik
stratejilerinin saldirgan boyutunun 6lgegi arasinda istatistiksel (P= 0,000< 0,05 ve r=
0,521) olarak pozitif yonlii yiiksek bir anlamli iliski mevcuttur. Ayrica, doniisiimcii

liderlik tarzlart ve yenilik stratejilerinin firsat¢i boyutu arasinda istatistiksel (P=
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0,000< 0,05 ve r=0,319) olarak pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir iliski vardir. Bu
bulguya gore, KOBI’lerde yoneticilerin daha etkili olabilmesi i¢i saldirgan ve firsatgi

olmasinin daha uygun oldugunu séylemek miimkiindiir.

Analiz sonucuna gore, doniistimcii liderlik tarzlar1 ve yenilik stratejilerinin sa-
vunmaci boyutu arasinda istatistiksel (P= 0,198< 0,05 ve r=0,062) olarak anlaml1 bir
iliski olmadig tespit edilmistir. Bunu yani sira, doniisiimcii liderlik tarzlari ve yenilik
stratejilerinin geleneksel boyutu arasinda istatistiksel (P=0,044>0,05ver= -0,123)
olarak negatif yonli bir iliskinin mevcut oldugu goriilmistiir. Nitekim doniistimcii li-
derlik tarzlar1 ve yenilik stratejilerinin taklit¢i boyutunun arasinda istatistiksel (P=
0,332> 0,05 ve r= 0,031) olarak anlamli bir iliskinin olmadigi goriilmiistiir. Ayrica,
dontisiimcti liderlik tarzlar1 ve yenilik stratejinin bagimli boyutu arasinda istatistiksel
(P= 0,202 > 0,05 ve r= 0,060) olarak anlaml1 bir iligkinin olmadigi bulunmustur. Bu
bulguya gore, KOBI’lerde déniisiimeii liderlik ile geleneksel yenilik strateji arasinda
negatif bir iligki varken, savunmaci, taklitci ve bagimli yenilik stratejileri arasinda an-

lamli bir iligkinin olmadig1 bulunmaktadir.

Aragtirma analiz sonucuna gore, doniisiimcii liderlik tarzlar1 ve orgiitsel yara-
ticilik bireysel boyutunun puanlar arasinda istatistiksel (P= 0,000< 0,05 ve r= 0,479)
olarak pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iliski mevcuttur. Ve doniisiimcii liderlik tarz-
lar1 ve orgiitsel yaraticilik yonetsel boyutu arasinda istatistiksel (P= 0,000< 0,05 ve r=
0,567) olarak pozitif yonlii yiiksek derecede bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica, do-
niisiimcii liderlik yonetim tarzlari ve orgiitsel yaraticilik toplumsal boyutu arasinda is-
tatistiksel (P= 0,000< 0,05 ve r=0,428) olarak pozitif yonlii anlaml1 bir iliski mevcut-
tur. Bunun yani sira, bireysel yaraticilik ve yonetsel yaraticilik arasinda istatistiksel
(P=,000 ve r=,640), yonetsel yaraticilik ve toplumsal arasinda istatistiksel (P=,000 ve
r=,690) ve bireysel ve toplumsal yaraticilik arsinda istatistiksel (P=,000 ve r= ,564)
olarak pozitif yonlii giiglii ve yiiksek bir anlamli iliski bulunmaktadir. Boylece bu aras-
tirmada dontisiimcii liderlik tarzlar1 ve orgilitsel yaraticik boyutlar1 olan bireysel, yo-

netsel ve toplumsal yaraticilik boyutlar1 arsinda anlamli bir iligki vardir.

Analiz sonucuna gore, yenilik stratejilerinin ve orgiitsel yaraticiligin boyutlari
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu saptanmaktadir. Yenilik stratejiler ve
bireysel yaraticilik boyutu arasinda istatistiksel (P=,000 ve r=,423), yenilik stratejisi

ve yonetsel yaraticik boyutu arasinda istatistiksel (P=,000 ve r=,355) ve yenilik strate-
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jisi ve toplumsal yaraticilik boyutu arasinda istatistiksel (P=,000 ve r=,409) olarak po-
zitif yonli anlamli bir iligki oldugu bulunmustur. Bunu yani sira, yenilik stratejilerinin
saldirgan boyutu ile bireysel yaraticilik arasinda istatistiksel (P=,000 ve r=,502), sal-
dirgan ile yonetsel yaraticilik boyutu arasinda (P=,000 ve r= ,488) ve saldirgan ile
toplumsal yaraticilik boyutu arasinda (P=,000 ve r= ,363) pozitif yonlii yiiksek bir
iliski bulunmaktadir. Bu bulguya gore, aragtirmanin yenilik stratejileri ve orgiitsel ya-

raticilik arasindaki iliski anlamli ve olumlu olarak bulunmustur.

Ayrica arastirmanin sonucuna gore, yenilik stratejilerinin savunmaci boyutu ile
orgiitsel yaraticilik istatistiksel olarak pozitif yonlii anlamli yiiksek bir ilisik mevcut-
tur. Savunmaci boyutu ile orgiitsel yaraticilik bireysel arasinda (P=,041 ve r=,126),
yonetsel (P=,047 ve r=,121) ve toplumsal (P=,000 ve r=,286) olarak pozitif yonlii

diisiik ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

5.11 Regresyon Analizleri
5.11.1 Déniisiimeii Liderlik Ile Yenilik Stratejileri Regresyon Analizleri

“Y=a + bx”: y=bagimli degisken, X= bagimsiz degisken, a= sabit kat say1 ve
b=bagimsiz degisken kat say1 olarak belirlemektedir. Bu arastirmada, su Formula gore
bagimli degiske (y=yenilik ile yenilik stratejilerinin boyutlar ve 6rgiitsel yaraticilik
ile orgiitsel yaraticilik boyutlar), bagimsiz degisken ise (x= doniisiimcii liderlik), (b=

bagimsiz degisken kat sayis1) ve ( a= sabit kat sayis1) olarak yer almaktadir.

Hata terimleri arsindaki ardisik iligkiyi bulmak i¢in en yaygin kullanilan si-
nama, istatistik¢i Durbin ile Watson tarafindan gelistirilen sinamadir. Yaygin adi Dur-
bin -Watson d istatistigidir (Gujarati, D. & Porter, C. D.; Senesen ve ark. ‘Cevir’, 2012:
434- 436). Ornek hacmimiz goz éniinde bulunduruldugunda, 0.01 anlamlilik diize-
yinde, Durbin —Watson istatistigi 1.664 ile 2.336 arasinda ise hata terimleri arasinda

otokorelasyon oldugunu sdyleyemeyiz.
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Tablo 5.13. Déniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejiler Uzerindeki Etkisini Gos-
teren Regresyon Analizi

H1: Déniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejileri Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken S. Edilmemis Standardize Collinearity
Katsayilar Katsayilar
B S.Hata B t P Tolerans  VIF
Sabit (constant) 2,356 ,203 11,608 ,000
Doniisiimcii Liderlik ,250 ,053 ,325 4,749 ,000 1,000 1,000
R? ,106
Diizeltilmis R? ,101
F 22,553
Anlam Diizeyi ,000
Durbin- Watson ist. 1,539

Bagimli Degisken: Yenilik Stratejisi **P< 0,001; *P< 0,05
H1: Déniisiimcii liderlik ¢alisanlarin yenilik stratejilerini pozitif olarak etkilemek-

tedir.

Analiz sonucuna gére, modelin etkinligini gdsteren R? degeri 0,106 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam varyansinin
yaklasik % 10,6’sin1 acikladig1 goriilmiistiir. Bu arastirma sonucuna gore, doniisimcii
liderlik yonetim yaklasimi istatistiksel (= ,325 ve P=,000< 0,05) olarak yenilik stra-
tejileri pozitif yonlii diisiik derecede anlamli bir sekilde etkilenmektedir. Boylece,
tablo 5.13’e Durbin- Watson sonucuna bakildig1 zaman bulunan 6l¢ek degeri otokore-
lasyon oldugu soylenebilir. Ayni1 anda, “H1: Déniisiimcii liderlik yenilik stratejilerini
pozitif olarak etkilemektedir ” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.14. Doniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejilerinin Saldirgan Boyutunu
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

H1a: Doniisiimcii Liderlik ile Saldirgan Boyutunun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata B t P Tolerans VIF
Sabit (constant) 1,488 ,286 5,197 ,000

Déniisiimcii Liderlik | ,626 ,074 ,521 8,443 ,000 1,000 1,000
R? 272

Diizeltilmis R? ,268

F 71,287

Anlam Diizeyi ,000

Durbin- Watson ist. 1,674

Bagimli Degisken: Saldirgan Stratejisi **P< 0,001; *P< 0,05
Hla: Doniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin saldirgan boyutunu pozitif olarak
etkilemektedir.

Analiz sonucuna gore, modelin etkinligini gdsteren R2 degeri 0,272 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin

yaklagik % 27,2’ini agikladigi goriilmiistiir. Bu arastirma sonucunda doniisiimeii lider-
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lik yonetim yaklasimu istatistiksel (p=,521 ve P=,000< 0,05) olarak yenilik stratejile-
rinin saldirgan boyutunun pozitif yonlii yiiksek bir derecede anlamli bir sekilde etkile-
mektedir. Tablo 5.14’e gore Durbin —Watson sonucunun degerinin otokorelasyon ol-
dugunu séylenemeyiz. Bu bulguya gore, “H1a: Déniistimcii liderlik yenilik stratejile-
rinin saldirgan boyutunu pozitif olarak etkilemektedir ” hipotezi kabul edilmistir. Ay-
rica, literatiir taramasi sonucunda, doniisiimcii liderlik tarzi, saldirgan yenilik strateji-
sini etkiledigi gorilmiistiir (Goral, 2012: 83).

Tablo 5.15. Doniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejilerinin Savunmaci Boyutunu
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

H1b: Déniisiimcii Liderlik ile Savunmaci Boyutunun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata B t P Tolerans VIF
Sabit (constant) 2,508 ,394 6,362 ,000

Déniisiimeii Liderlik ,087 ,102 ,062 ,852 ,395 1,000 1,000
R? ,004

Diizeltilmis R? -,001

F 725

Anlam Diizeyi ,395

Durbin- Watson ist. 1,731

Bagiml Degisken: Savunmaci Stratejisi **P< 0,001; *P< 0,05
H1b: Déniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin savunmact boyutunu pozitif olarak

etkilemektedir.

Analiz sonucuna gore, modelin etkinligini gdsteren R? degeri 0,004 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklasik % 0,4’linli agikladig1 goriilmiistiir. Bu arastirma sonucunda doniigiimcti lider-
lik yonetim yaklagimi istatistiksel (= ,062 ve P=,395 > 0,05) olarak yenilik strateji-
lerinin savunmaci boyutu iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Boylece,
“H1b” hipotezi reddedilmistir. Ayrica diger benzer aragtirmalar sonucunda da donii-
stimcii liderlik tarzlari savunmaci yenilik stratejisini etkilemedigi agiklanmistir (Goral,
2012: 85).

Tablo 5.16. Doniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejilerinin Geleneksel Boyutu
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

Hic: Déniisiimeii Liderlik ile Geleneksel Boyutunun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata B t P Tolerans VIF
Sabit (constant) 3,195 ,244 13,117  ,000

Doniisiimcii Liderlik | -,108 ,063 -123  -,710 ,089 1,000 1,000
R? ,015

Diizeltilmis R? ,010

F 2,925

Anlam Diizeyi ,089

Durbin- Watson ist. 1,763

Bagimh Degisken: Geleneksel Stratejisi **P< 0,001; *P< 0,05
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Hlc: Doniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin geleneksel boyutunu pozitif olarak
etkilemektedir.

Analiz sonucuna gore, modelin etkinligini gosteren R? degeri 0,015 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklasik % 1,5’ini agikladig1 goriilmiistiir. Bu aragtirma sonucunda doniistimcii lider-
lik yonetim tarzlar istatistiksel (f= -,123 ve P=,089> 0,05) olarak yenilik stratejileri-
nin geleneksel boyutu tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu bulgulara gore,
“H1lc: Doéniistimcii liderlik yenilik stratejilerinin geleneksel boyutunu pozitif olarak
etkilemektedir ” hipotezi reddedilmistir. Ayn1 zamanda literatiir incelenmesi sonu-
cunda doniistiriicti liderlik tarzlar geleneksel yenilik stratejisini etkilememektedir ve
hipotezi redde edilmistir (Goral, 2012: 84).

Tablo 5.17. Déniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejilerinin Taklitci Boyutu Uze-
rindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

H1d: Déniisiimcii Liderlik ile Taklit¢i Boyutunun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata B t P Tolerans VIF
Sabit (constant) 2,786 379 7,357 ,000

Doniisiimcii Liderlik | ,043 ,098 ,031 435 ,664 1,000 1,000
R? ,001

Diizeltilmis R? -,004

F ,189

Anlam Diizeyi ,664

Durbin- Watson ist. 1,780

Bagimli Degisken: Taklit¢i Stratejisi **P< 0,001; *P< 0,05
H1d: Doniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin taklitci boyutunu pozitif olarak et-

kilemektedir.

Analiz sonucuna gore, modelin etkinligini gsteren R? degeri 0,001 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklasik % 0,1 ni agikladig1 goriilmiistiir. Bu arastirma sonucunda doniisiimcii liderlik
yonetim yaklasimu istatistiksel (p=,031 ve P=,664> 0,05) olarak yenilik stratejilerinin
taklit¢i boyutunu tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Boylece, “H1d: Dénii-
stimcii liderlik yenilik stratejilerinin taklitci boyutunu pozitif olarak etkilemektedir”hi-
potezi reddedilmistir. Ayrica literatiir incelemesi sonucunda baska bir benzer ¢alis-
mada dontistimci liderlik tarzlar taklitei yenilik stratejilerini etkilemedigi ve hipotezi

reddedilmistir (Goral, 2012: 85).
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Tablo 5.18. Déniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejilerinin Bagimh Boyutu Uze-
rindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

Hle: Déniisiimeii Liderlik ile Bagimh Boyutunun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata B t P Tolerans  VIF
Sabit (constant) 2,935 ,409 7,168 ,000

Déniigiimcii Liderlik | ,089 ,106 ,060 ,835 ,405 1,000 1,000
R? ,004

Diizeltilmis R? -,002

F ,698

Anlam Diizeyi ,405

Durbin- Watson ist. 2,097

Bagimli Degisken: Bagiml Stratejisi **P< 0,001; *P< 0,05
Hle: Doniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin bagimli boyutunu pozitif olarak et-

kilemektedir.

Analiz sonucuna gére, modelin etkinligini gdsteren R? degeri 0,004 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklasik % 0,4’linii agikladig1 goriilmiistiir. Bu arastirma sonucunda doniisiimcii lider-
lik yonetim yaklagim istatistiksel (f=,060 ve P=,405> 0,05) olarak yenilik stratejile-
rinin bagimli boyutu iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu bulgulara gore,
“Hle: Déniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin bagimli boyutunu pozitif olarak etki-
lemektedir ” hipotezi redd edilmistir. Ancak doniistiiriicii liderlik tarzlari bagiml yeni-
lik stratejisini etkilememektedir ve hipotezi reddedilmistir (Goral, 2012: 86).

Tablo 5.19. Doniisiimcii Liderlik ile Yenilik Stratejilerinin Firsat¢1 Boyutu Uze-
rindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

H1f: Déniisiimcii Liderlik ile Firsatc1 Boyutunun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata B t P Tolerans  VIF
Sabit (constant) 2,243 ,350 6,407 ,000
Doniisiimcii Liderlik 422 ,091 319 4,654 ,000 1,000 1,000

R? ,102
Diizeltilmis R? ,097

F 21,660
Anlam Diizeyi ,000
Durbin- Watson ist. 1,814

Bagimli Degisken: Firsat¢t Stratejisi **P< 0,001; *P< 0,05
H1f: Doniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin firsat¢t boyutunu pozitif olarak etki-

lemektedir.

Analiz sonucuna gore, modelin etkinligini gdsteren R? degeri 0,102 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklasik % 10,2’ini agikladig1 goriilmiistiir. Bu arastirma sonucunda dontisiimcii lider-

lik yonetim yaklasimi istatistiksel (f=,319 ve P=,000< 0,05) olarak yenilik stratejile-
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rinin firsat¢1 boyutunu pozitif yonli diisiik bir derecede anlamli bir sekilde etkilemek-
tedir. Ayrica, tablo 5.19’a gore, Durbin —Watson sonucuna bakildigi zaman bulunan
degerin otokorelasyon oldugunu sdylemeyiz. Boylece, “H1f: Déniisiimcii liderlik ye-
nilik stratejilerinin firsat¢i boyutunu pozitif olarak etkilemektedir ”” hipotezi kabul edil-
mistir. Ayrica doniisiimcii liderlik tarzi firsatg1 yenilik stratejisini etkilemektedir ve
hipotezinin kabul oldugu goriilmiistiir (Goral, 2012: 86).

Tablo 5.20. Déniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Yaraticihk Uzerindeki Etkisini Gos-
teren Regresyon Analizi

Déniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Yaraticilhk Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata B t P Tolerans VIF
Sabit (constant) 1,864 ,204 9,126 ,000

Doniisiimcii Liderlik ,504 ,053 ,567 9,515 ,000 1,000 1,000
R? ,322

Diizeltilmis R? ,318

F 90,536

Anlam Diizeyi ,000

Durbin- Watson ist. 1,599

Bagimli Degisken: Orgijtsel Yaraticihk **P< 0,001; *P< 0,05
H?2: Doniisiimcii liderlik orgiitsel yaraticilik iizerinde pozitif bir etkisi vardur.

Analiz sonucuna gére, modelin etkinligini gdsteren R? degeri 0,322 olarak bulun-
mus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklasik % 32,2’ini agikladigi goriilmiistiir. Bu arastirma sonucunda dontisiimcii lider-
lik yonetim yaklasimu istatistiksel (= ,567 ve P=,000< 0,05) olarak 6rgiitsel yaratici-
lik pozitif yonlii yiiksek bir derecede anlamli bir sekilde etkilemektedir. Ayrica, tablo
5.20’de Durbin —Watson sonucuna bakildig1 zaman bulunan degerin otokorelasyon ol-
dugunu sdylemek miimkiindiir. Boylece, “H2: Déniisiimcii liderlik érgiitsel yaratici-
lig1 pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir. Nitekim literatiir incelen-
mesi sonucunda, Dontisiimcii liderlik davraniglari ¢alisanlarin 6rgiitsel yaraticilik al-
gilarin1 anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir (Kiipgii, 2012: 146).

Tablo 5.21. Déniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Yaraticthgin Bireysel Boyutunu
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

H2a: Déniisiimcii Liderlik ile Bireysel Boyutun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata B t P Tolerans  VIF
Sabit (constant) 2,092 ,240 8,729 ,000

Déniisiimcii liderlik ,469 ,062 479 7,551 ,000 1,000 1,000
R? ,230

Adjusted R? ,226

F 57,022

Anlam Diizeyi ,000

Durbin- Watson ist. 1,575

Bagiml Degisken: Bireysel Yaraticilik **P< 0,001; *P< 0,05
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H2a: Déniigiimcii liderlik orgiitsel yaraticiligin bireysel boyutunu pozitif olarak et-
kilemektedir.

Analiz sonucuna gére, modelin etkinligini gosteren R? degeri 0,230 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklagik % 23,011 agikladig1 goriilmiistiir. Bu arastirma sonucunda doniisiimctii lider-
lik yonetim yaklasimu istatistiksel (p=,479 ve P=,000< 0,05) olarak orgiitsel yaratici-
lik bireysel boyutunu pozitif yonlii yiiksek bir derecede anlamli bir sekilde etkilemek-
tedir. Ayrica, tablo 5.21°de Durbin —Watson sonucuna bakildigi zaman bulunan dege-
rin otokorelasyon oldugu soylenebilir. Bu bulgusuna gore, (H2a) hipotezi kabul edil-
mistir. Kiip¢ii (2012)’ye gore dontisiimceii liderlik davranislari ¢alisanlarin bireysel ya-
raticilik algilarini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Tablo 5.22. Doniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Yaraticthgin Yénetsel Boyutunu
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

H2b: Déniisiimcii Liderlik ile Yonetsel Boyutun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: B S.Hata f t P Tolerans  VIF
Sabit (constant 1,343 ,256 5,245 ,000

Doniisiimcii liderlik ,631 ,066 ,567 9,512 ,000 1,000 1,000
R? 321

Diizeltilmis R? ,318

F 90,480

Anlam diizeyi ,000

Durbin- Watson ist. 1,702

Bagimli Degisken: Yonetsel Yaraticilik **P< 0,001; *P< 0,05
H?2b: Déniisiimcii liderlik orgiitsel yaraticthgin yonetsel boyutunu pozitif olarak et-

kilemektedir.

Analiz sonucuna gore, modelin etkinligini gosteren R? degeri 0,321 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklasik % 32,1°ini agikladig1 goriilmiistiir. Bu arastirma sonucunda dontisiimcii lider-
lik yonetim yaklasimu istatistiksel (p=,567 ve P=,000< 0,05) olarak orgiitsel yaratici-
lik yonetsel boyutunu pozitif yonlii yiiksek bir derecede anlamli bir sekilde etkilemek-
tedir. Bu durumda, tablo 5.22’de Durbin —Watson sonucuna baktigimiz zaman bulunan
degerin otokorelasyon olarak séylenemez. Bu bulgusuna gore, “H2b.: Déniistimcii [i-
derlik orgiitsel yaraticiligin yonetsel boyutunu pozitif olarak etkilemektedir ” hipotezi-

nin kabul edildigi anlamina gelmektedir.
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Tablo 5.23. Doniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Yaraticlhigin Toplumsal Boyutunu
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

H2c: Déniisiimeii Liderlik ile Toplumsal Boyutun Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken: DL | B S.Hata B t P Tolerans  VIF
Sabit (constant) 2,063 251 8,163 ,000
Doniisiimcii liderlik 426,065 ,428 6,542 ,000 1,000 1,000
R? ,183
Diizeltilmis R? 179
F 47,79
Anlam Diizeyi 9
Durbin- Watson ist. ,000
1,954

Bagiml Degisken: Toplumsal Yaraticilik **P< 0,001; *P< 0,05
H2c: Déniigiimcii liderlik orgiitsel yaraticiligin toplumsal boyutunu Pozitif olarak

etkilemektedir.

Analiz sonucuna gére, modelin etkinligini gosteren R? degeri 0,183 olarak bu-
lunmus ve modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenin toplam veryansinin
yaklagik % 18,3’tinii agikladigr goriilmiistiir. Bu arastirma gore doniistimcti liderlik
yOnetim tarzlari istatistiksel (f=,428 ve P=,000< 0,05) olarak o6rgiitsel yaraticilik top-
lumsal boyutunu pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir sekilde etkilemektedir. Tablo
5.23’e gore, Durbin —Watson sonucuna bakildig1 zaman bulunan degeri otokorelasyon
oldugu séylenebilir. Bu bulgusuna gore, “H2c: Déniistimcii liderlik orgiitsel yaratici-

ligin toplumsal boyutunu pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir.
H3: Yenilik stratejileri ile Orgiitsel Yaraticuik arasinda pozitif bir iligki vardir

Tablo 5.12 ‘ye analiz sonucuna gore, yenilik stratejileri ve orgiitsel yaraticilik
Olgegi arasinda istatistiksel (P=,000< ,05 ve r=,458) olarak pozitif yonlii yiiksek de-
recede korelasyonel bir iligski bulunmaktadir. Bu bulgusuna gére, “H3: Yenilik strate-
Jileri ile Orgiitsel Yaraticilvk arasinda pozitif bir iligki vardir” hipotezi kabul edilmis-

tir.
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Tablo 5.24. Arastirma Modelin Hipotezlerinin Kabulii/Reddi

zitif bir iliski vardir.

. - . Anlam.
Hipotezlerin ifadeleri KABUL/RET | ,_ 0,05
H1: Doniisiimcii liderlik ¢ahsanlarin yenilik stratejileri po- ,000
. . . KABUL
zitif olarak etkilemektedir.
H1la: Doniisiimcii liderlik yenilik stratejilerinin saldir- ,000
o . . KABUL
gan boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.
H1b: Doniistimcii liderlik yenilik stratejilerinin savun- RET ,395
mac1 boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.
H1c: Dontistimeii liderlik yenilik stratejilerinin gelenek- RET ,089
sel boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.
H1d: Déoniistimcii liderlik yenilik stratejilerinin taklitci RET ,664
boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.
H1le: Doniigiimcii liderlik yenilik stratejilerinin bagimli RET ,405
boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.
H1f: Dontigiimceii liderlik yenilik stratejilerinin firsatgi KABUL ,000
boyutun pozitif olarak etkilemektedir.
H2: Doniisiimcii liderlik orgiitsel yaraticthg: pozitif olarak ,000
. . KABUL
etkilemektedir.
H2a: Doniisiimceii liderlik orgiitsel yaraticiligin bireysel KABUL ,000
boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.
H2b: Dontistimcii liderlik orgiitsel yaraticiligin yonetsel ,000
.- g . KABUL
boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.
H3c: Doniisiimcil liderlik orgiitsel yaraticiligin toplum- KABUL ,000
sal boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.
H3: Yenilik stratejileri ve Orgiitsel yaraticihk arasinda po- KABUL ,000

**P< 0,05 olan hipotezleri kabul ederken; **P> 0,05 olanlar ise reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Akademisyenler genel olarak, doniisiimcii liderlik tarzinin yenilik ile 6rgiitsel
yaraticilik arasinda anlamli ve olumlu bir iliskinin oldugu noktasinda goriis birligi ice-
resindedirler (Sethibe ve Steyn, 2015: 325; Wilson-E., ve ark, p-3). Arastirmanin ba-
gimsiz degiskeni olan doniisiimcti liderlik isminden de anlasilacagi gibi doniisiime ve
yenilige doniik bir liderlik anlayis1 olarak goriilmektedir. Ayrica, arastirmanin bagimli
degiskeni ola yenilik stratejileri, isletmelerin yenilik kararlarini belirleyen ve yenilige
dontik kavramsal bir olgudur. Literatiir tarama sonucunda yenilik stratejilerin boyutlari
olarak; saldirgan, savunmaci, taklitci, firsat¢i, bagimli ve geleneksel olmak tizere alti
boyut tespit edilmistir. Bu arastirmada yenilik stratejilerinin boyutlarindan saldirgan
ve firsatg1 boyutlarin KOBI'lerde kullanilmak igin en yararli olacagi sonucu ortaya
¢ikmistir. Calismada ele alinan digeri kontrol degiskenleri ise, orgiitsel yaraticiliktir.
Bu degisken de bireysel, yonetsel ve toplumsal yaraticilik boyutlart ile doniisiimcii

liderlik arasinda olumlu ve anlamli iliskiye sahip oldugunu gostermektedir.

Bazi arastirmacilar tarafindan yapilan bir¢ok ¢alismada doniistimcii liderligin
yaraticilik ve yenilik iizerindeki etkileri hakkinda olumlu bulgular sergilenmistir. Ne
var ki, iliskinin o kadar basit ve sarta bagli olmadig1 savunuluyor. Ornegin, doniisiimcii
bir lider, kolektivistler arasinda yaraticilik konusunda iyi ¢alisirken, ancak etkilesimsel
liderlik ise bireysel yaraticilik konusunda en iyi olan bir lider olarak belirlenmistir.
Japonya’da yapilan bir Ar- Ge ¢alismasinda, bazen dontisiimcii liderlik, Yaraticiligi ve
Yeniligi ¢ok az olsa da olumsuz etkiler sonucuna varilmistir (Yusof ve Othman, 2016:
177). Kihara ve ark. (2013), doniisiimcii, etkilesimsel ve Laissez-faire liderlik tarzla-
rint igeren ti¢ en yaygin liderlik stilini test ettikleri ¢aligma sonucunda, ti¢ liderlik tar-
zilar1 arasindan KOBI’lerde performans acisindan déniisiimeii liderligin en yiiksek et-

kiye sahip oldugunu belirtmislerdir.

Doniistimcii liderlik, liderlik alaninda en ¢ok arastirilan konulardan biri olmus
ve topluluk hedeflerini gerceklestirmek igin orgiit iyeleri arasinda biling diizeyini ar-
tiran liderlik tarzi olarak kabul edilmistir (Raj ve Srivastava, 2016: 201). Son birkag
yilda arastirmacilar, orgiitsel yaraticiligin gelistirilmesine yogun ilgi gosterdiler (Ba-
ruah & Paulus, 2008). Modernlesme, teknolojik ilerlemeler ve degisen pazarlar done-

minde, yaraticiligin ve yeniligin artan kullanimi yalnizca popiiler bir konu degildir.
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Ancak, orgiitsel kuruluslarin yap1 taslaridir ve bu nedenle kuruluglarin basarisi, grup-
larin etkin gorevlerini yerine getirmesi, yetenegine bagl ve orgiitsel rekabet giiciinii
en st diizeye ¢ikarmak igin yaratici ¢oziimler iiretmeyi gerektirmektedir (Choi &
Thompson, 2005). Nitekim yenilik kapasitesi bir zorunluluk hale gelmektedir ve boy-
lelikle kuruluslar rekabet avantajlarini korur ve hayatta kalmalarini saglarlar (Miguel,
Franklin, & Popadiuk, 2008). Yaraticilik, etkili liderlik 6zelliklerinin sahibi olan do-
niisiimci liderlik araciligiyla desteklenebilmelidir (Phipps, Prieto ve Verma, 2012:
145).

Bu ¢aligsma bulgusuna gore, dontisiimcii liderlik tarzlari ile saldirgan ve firsatgi
yenilik stratejileri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Ancak,
savunmaci, taklitci ve bagimli yenilik stratejisi ile hi¢bir iligski olmadig1 ve geleneksel
yenilik stratejisi ile negatif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Baska bir caligmada, 6zel-
likle West ve meslektaslari (2003), bildirilen standartlastirilmis regresyon katsayilari-
nin 50'nin iizerinde olmasi nedeniyle liderligin yaraticiliga ve yenilikg¢ilige giicli bir

etkisinin oldugu bulunmustur (Elenkov, 2005: 383).

Déniistimcii liderlik teorisine gore, liderler bir yaraticilik oturumunda ne yap-
malar1 gerektigine odaklanmaz. Dontistimcii liderler, daha cok, yaratici fikirlerin or-
taya c¢ikacagi bir ortam veya iklim gelistirirler. Onlarin gayret ve tiim ¢abalari takipgi-
lerini yeni fikirler gelistirmeye tesvik etmek ve bu yolu onlar i¢in daha da kolaylastir-
maktir. Yeni bir fikir basarisiz olursa bile, giivenini sergilerler ve birini su¢lamazlar
(Herrmann ve Felfe, 2014: 210; Yusof ve Othman, 2016:177). Boylece, basarilacak
seyin cazip bir vizyonunu iletirler; bir rol modeli olarak gorev yaparak ek motivasyon
saglarlar. Dolayisiyla, doniigiimeii liderligin yaraticiliga olan etkisi, daha genel, kisi-
lerarasi ve ¢apraz durumlu olarak karakterize edilebilir (Herrmann ve Felfe, 2014: 210;
yukl, 2002; Hsiao ve Chang, 2011: 623). Basaril1 bir lider olmak i¢in gereken 6zellik-
lerin en basinda, degisimi algilayabilme ve anlayabilme, degisimin yaratacagi yeni
sartlar1 gorebilme yetenegi gelmektedir. Ayrica, basarili bir lider i¢in, 6rgiitiin gelece-
gine iliskin bir “vizyona sahip olma” yetenegi 6ne ¢ikar. Lider bunu sadece sozleriyle
degil, glinliik yasamindaki fiili davranislar1 ve eylemleriyle basarabilecektir. Boylece,
etrafindaki kisilerde giiven olusturur ve vizyonun digerleriyle paylasimini kolaylasti-
racaktir ( Leblebici,2008: 66). KOBI ‘lerde de yoneticileri bir vizyon belirleme, ¢ali-
sanlara yeni hedeflerin pesinde ilerletebilme, ulusal ve uluslararasi ¢evredeki firsatlar

degerlendirebilme gibi birgok katkisi olan doniistimcii liderlik yaklasim igletmelerde

86



calisanlar iizerinde yenilikg¢ilik ve yaraticilik kabiliyetlerin arttiran bir unsur oldugu

arastirma sonuclariyla belirlenmistir.

Dontistimcti liderlerin yenilik tizerinde etkisi oldugu 6ne siirtilmiistiir (Giimiis-
liioglu ve Ilsev, 2009: 268;Tsai ve Tseng, p- 3) . Ayrica, literatiirde, liderlik ile yenilik
arasindaki iliskiyi arastiran bir siiri aragtirma bulunmaktadir (Sethibe ve Steyn, 2015:
325). Calismada ele alinan diger literatiirler de, bu ¢alisma konusunda yer almasa da
“Girigimcilik” ile “yenilik” alt boyutu arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii anlaml
bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir (Kaygin, 2011: 165). Kazakistan’da (1991- 2008)
yillar1 arasinda yapilan bir arastirma sonucunda, Kazakistan’in inovayon sektoriiniin,
tilkenin is piyasasinda dnemli bir etki yarattig1 agiklanmistir. Altilim inovasyon proje-
lerinin hayata gegirilmesi ve inovasyon altyapisinin gelistirilmesi, yeni is yerleri agtir-
mus ve tlkedeki issizlik oranini 6nemli 6l¢tide azaltmustir (Belyalova, 2010: 108). Bu
acidan da, KOBI’lerde degisimin gelistirilmesi ve yoneticiler tarafindan en iyi yenilik

stratejilerinin tespit edilip uygulamaya gecilmesini saglamak gerektigi goriilmektedir.

Cogu arastirmaci, doniisiimcii liderligi bireylerin yaraticiliklariyla ve yenilik-
lerle (patentler, yeni iiriinler agisindan) iliskilendirmeye ¢alismiglardir (Raj ve Srivas-
tava, 2016: 202). Literatiir calismasi sonucuna gore, ¢alisanlarin yaraticiligi ile ¢ali-
sanlarin yeni tirlin olusturmadaki yaraticilig1 arasinda pozitif bir iligki mevcuttur. Ayni
zamanda, yeni iiriin projelerinde iist yonetimin destegi ile ¢aliganlarin yeni iiriin olus-
turmadaki yaraticiligi arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Boylelikle;
Yaraticiligin bileseni olan c¢alisanlarin mevcut iirlinlerdeki yaraticiligi ile ¢alisanlarin
yenti lirlin olusturmadaki basaris1 ve ¢alisanlarin yaraticilig1 arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir. Yeni iirlin gelistirme takiminin 6zellikleri ile ¢alisanlarin yeni iirlin
olusturmadaki basarisi, ¢alisanlarin yaraticiligi ve ¢alisanlarin mevcut iiriinlerdeki ya-
raticilig1 arasinda pozitif iliskiye rastlanmistir (Karabulut, 2009: 43- 44). Bu ¢alisma
alanm olan KOBI’lerde de dogrudan liderlik yaklasim, yenilik stratejiler ve drgiitsel

yaraticilik arasinda giiclii bir iliski olduguna rastlanmastir.

Bireysel yaratici ve organizasyonel performansi arasindaki iligkileri bizim ¢a-
lismamizin konusu olmasa da, bu iki degisken arasinda olumlu yonde birbirini etkile-
mektedir. Ayn1 anda, ¢alisanlarin yaraticiligi, basaril bir orgiitsel yaraticilik ve yenilik
i¢in baslangi¢ noktasidir ve bir¢ok arastirmaci tarafindan, yaraticiligin bir organizas-
yonun rekabet edebilirligini saglamak i¢in temel oldugu kabul edilmistir (Phipps ve
Prieto, 2012: 44). Orgiitsel yaraticiligin gelismesinde lider ile ¢alisanlarin arasindaki
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iligkilerin olumlu yonde olmas1 6nemlidir. Bu nedenle liderin ¢alisanlarin beklentile-
rine cevap verebilmesi onlarin performanslarinin yiikselmesinde ve olumlu iliskilerin
gerceklesmesinde biiyiik bir 6nem tagsmaktadir (Chang ve Chiang, 2007: 5-6). Literatiir
incelemesi sonucunda, orgiit i¢i faktorlerin yenilik ve yaraticilik performansina etkileri
bir aragtirmanin iki bagimli degiskeni olarak, yaraticilik performansi, bu tezin konusu
olmasa da yenilik performansi arasinda da giiglii bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
bulgu, calisanlarin yaraticilik performansinin, isletmenin yenilik performansini arttir-

diginin gostergesidir (Kale, 2010: 168).

Doniistimctii liderligin, nitel yaraticilik ile ¢ok daha giiclii bir sekilde iliskisi
varken, etkilesimsel liderlik ise nicel yaraticilikla daha giiglii bir sekilde iliskisi olma-
sidir (Herrmann ve Felfe, 2014: 211). Bu ¢alismamizda nitel ¢alisma olarak adlandi-
riimasi daha dogrudur. Doniisiimcii liderlik davranisi ile bireysel yaraticilik boyutu
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Déntisiimcii liderlik
davraniglar ile galisanlarin orgiitsel yaraticiligi arasinda istatistiksel olarak giiglii ve
anlaml bir iligki oldugu gériilmistir (Kiipgti, 2012: 144- 146). Bu arastirmanin bul-

gusu ve literatiir taramasinin sonuglar1 birbirini desteklemektedir.
KOBI yoneticilerine sunulan dneriler su sekildedir:

-KOBI ‘ler degisen diinyadaki kiiresellesen piyasalarda, bir yanda rekabet ede-
bilmek ve ayakta kalabilmek i¢in siirekli egitim ve yenilik teknikleri derhal gelistir-

meleri gerekmektedir.

KOBI “ler, ¢evresel degisimlere olduk¢a duyarli bir sektor olan iiretim sektd-
riinde faaliyetlerini siirdiirmekte ve bu sektor hizla degisen bir pazar yapisina sahiptir.

Nitekim isletme i¢i veya dist degisime kars1 her zaman hazirlik sagilmalidir.

KOBI lerde calisanlarin insan giiciinii yenilik¢i ve yaraticilik potansiyellerin

gelistirmeleri ve becerileri ortaya ¢ikartabilecek bir yap1 olusturmalaridir.

-Kurum yoneticileri yeni nesil liderlik tekniklerin sadece yonetim kadrolara

degil tim kurumdaki ¢alisanlar i¢inde degerlendirmeleri ve uygulamalidir.

KOBI’lerde daha iyi yonetim yaklagimini sunmak ve uygulayabilmek ama-
ciyla, doniisiimcii liderlik yaklagimi tarzlarinin ¢alisma ortamlarinda iyilestirilmesi,
calisanlarin fiziksel ve zihinsel agidan gelistirilebilmelerini, desteklenmelerini, ¢ali-
sanlarin yenilik¢ilik ve yaraticiliklarinin arttirtlmasi igin de liderlerin hedeflerine yer

vermelidir.
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KOBI’lerde iist diizey yoneticiler isletmeleri daha ileriye tasiyabilmek ve kii-
resellesen piyasada iyi rekabet edebilmeleri igin stratejik bir planlama, misyon ve viz-

yona sahip olmalidir.

Kurum yoneticileri bu teknikleri uygularken ya da yonlendirirken bu degisime
birlikte kariglarinda ¢ekecek olan tiim engelleri i¢in de hazirlikli olmalar gerekmekte-
dir. Ciinkii bu asamalarda hazirliksiz yakalayan cogu zaman tehlike girmelerin s6z ko-
nusu olabilir. Bu nedenle, yapisal degisim dncesi gergeklestirilmesi istenen planlar ¢a-

lisanlarla eksiksiz bir sekilde paylasilmali ve onlarin fikirleri alinmalidir.

Yoneticiler ¢alisanlarin becerilerinin igletmede etkin bir sekilde kullanilabil-
mesi i¢in ¢aligsanlarin hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitim programlari yeniden gézden
gecirilmeli, yeni yontem ve tekniklerle zenginlestirilmelidir. Egitimi devam eden ¢a-
lismalarina gerekli katki ve yardim saglanmalidir. Ayn1 anda, isletmelerin sahip ya da
ist diizey yoneticilerimde yeni yontemleri ve transformasyonel bir yonetici olmak

amaciyla diizenli olarak kendilerine her tiirlii egitme ve 6grenme agik olmalaridir.

Isletmelerde yeni ise baslayan ¢alisanlara, calistigi is alanda veya yeni pozis-
yonda kendilerine adapte edebilmeleri i¢in i§ orentesyonu mutlaka yapilmalidir. Ay-
rica, rehberlik yapabilecek tecriibeli ve uzman meslektaslar tarafindan desteklenme-
lidir.

Son olarak, arastirma kapsaminda kullanilan korelasyon ve regresyon analizle-
rinden sonra hipotezlere bakildiginda, dikkat ¢geken unsur olarak korelasyon analizle-
rinde doniisiimcii liderlik faktorleriyle yenilik stratejilerinin faktoriini iligkileri varken
regresyon analizinde doniisiimcti liderlik bu stratejilerden bazilar etkilerken bazilart
tizerinde higbir etkisi bulunamamigtir. Regresyon analizinde doniisiimcii liderlik tarz-
lar1 yenilik stratejilerinin saldirgan ve firsat¢i boyutlar: lizerinde etkiye sahipken, do-
niistimcii liderlik yenilik stratejilerinin savunmaci, taklit¢i ve bagimli {izerinde bir et-
kiye sahip degildir. Ayrica, doniisiimcii liderlik yaraticilik boyutlar bireysel, yonetsel

ve toplumsal {izerinde hem iliskiye hem de etkiye sahiptir.
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EK-1:
ANKET KATILIMCI FORMU

Degerli katilimci,

Bu anket formu yiiksek lisans tez caligmasinda kullanilmak iizere hazirlanmustir.
Calisma ortaminizla ilgili goriislerinize bagvurulmak istenmektedir. Size uygun kutu-
cugu isaretlemeniz yeterli olacaktir. Toplanan veriler gizlilik icerisinde degerlendiri-
lecek ve akademik ¢alismada kullanilacaktir Kimliginize dair higbir soru sorulmamak-
tadir. Aragtirma sonuglarin1 dogrudan etkileyeceginden tiim sorulari eksiksiz ve dogru
bir bicimde yanitlamaniz 6nemlidir. Bu konudaki hassasiyetiniz ve katiliminiz igin te-
sekkiir ederiz.

Adem Aman SHIBU
Ondokuz Mayis Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
I. BOLUM
1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( ) Erkek
2. Yasmiz: ( )25vealtn1 ( )26-35 ( )36-45 ( )46-55 ( )56 veiizeri
3. Medeni Durumunuz: () Evli ( ) Bekar
4 Egitim durumunuz: ( )Ilkégretim ( )Ortadgretim ( )lise ( )Lisans ( ) Lisans Ustii
5. Isyerinde Calistiginiz Siire: ( )1 yildan az ( )1-5yil ()6-10 yil  ( )11-15 y1l
()16 yil ve lizeri
6. Isletmelerinizin yonetim tarzi: (  )Demokratik ( )Otokrattik  ( )Serbest birakici
7. Kurumdaki Pozisyonunuz: ( ) sef/Uzman  ( ) Alt Kademe Yonetici () Orta
Kademe Yénetici/ Miidiir Yardimcist () Ust Kademe Yonetici
8. Isletmenin Endiistri Kolu: ( )Makine ve Otomotive  ( )Gida ve icecek ( )Mobilya
( )tekstil ( )Kimya ( )Plastik ( )insaat ve metal tiriinler ( )Elektronik ve
Beyaz Esyalar ( )Digerise (.......covvvviveiiiiniiniininann.. ) liitfen belirlin.
9. Calisan sayist: ( )25’denaz  ( )26- 50 ( )51-100 ( )101-200 ( )201-250

Liitfen asagida yer alan ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve bu ifadelere ne derece
katildiginiza iligkin goriisiiniizii “kesinlikle katilmiyorum” dan “kesinlikle katiliyo-
rum’” a dogru uzanan élgek tizerinde belirtiniz.

Kesinlikle katilmyyorum(1), Katimiyorum(2), Kararsizim(3), Katiliyorum(4),
Kesinlikle katilyyorum(3)
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DONUSUMCU LIiDERLIGi OLCEGI

: g
. 5
= =
E| 5 | gl 2
ol 8| E|l 2| 2
Yonetim. .. = é‘ S 9] =
gl = 8| 2| £
6| 5| 8| =8| 8
MM M| X M
1 | En fazla 6nem verdigi deger ve inanglarindan bahsederim.
2 | Giglii bir hedefe ulagma anlayigina sahip olmanin énemini vur-
gularim.
3 | Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini g6z oniinde bulunduru-
rum.
4 | Ortak bir gorev anlayisina sahip olmanin 6nemini vurgularim.
5 Calisanlar1 benimle igbirligi i¢inde olduklari ig¢in 6verim.
6 | Grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgecerim.
7 | Baskalarinin bana saygi gostermesini saglayacak sekilde rol ya-
parim.
8 | Gii¢ ve giiven duygusu sergilerim.
9 | Kritik kararlar1 uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden gegi-
ririz.
10 | Sorular1 ¢ozerken farkli bakis agilar arariz.
11 | Calisanlara gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni ba-
kis agilar1 Oneririz.
12 | Calisanlarin sorulara farkli agilardan bakmalarini saglariz.
13 | Gelecek hakkinda iyimser konugmalar yaparim
14 | Basariya ulagmak icin giidiileyici konugmalar yaparim.
15 | Kurum vizyonunu vurgularim.
16 | Amaglanan hedeflerin gerceklestirilecegine bir birey olarak
davranirim.
17 | Calisanlara bir grubu tiyesi olarak degil bir birey olarak davra-
nirim.
18 | Calisanlar1 egitmek ve onlara yardimci olmak i¢in zaman har-
cariz.
19 | Calisanlart kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratarak ve
destekleriz.
20 | Bireyin farkl: ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sahip oldugunu dii-

sunuriz.
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Il.  YENILIiK STRATEJILER OLCEGI

Faktorler

Yenilik stratejileri

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

1.Yenilik yapma nedenimiz pazar liderligini elde etmektir.

2.1¢inde bulundugumuz sektdre yon verici nitelikte yenilikler yapa-
r1z.

3.Pazar liderligini yapmak i¢in yenilik yapariz.

Saldirgan

4.Yenilik yapmak i¢in talep olugmasini beklemek yerine yenilik ya-
parak talebi kendimize olustururuz

5.Yenilikler yeni olma 6zelligini kaybederek maliyeti diismedikge is-
letmemize getirmeyiz.

6.Yenilikler, zorunluluk haline gelmedikge isletmemizde uygulamay1
tercih etmeyiz.

Geleneksel

7.Mevcut bir satis hacmimiz oldugu siirece yenilik yapmay1 gereksiz
buluyoruz.

8.Yenilik yapma kararimizi etkileyen en 6nemli faktor sektor liderle-
rinin yenilik yapmasidir.

9.Yenilik yaparken ilk olmanin riskini iistlenmek yerine rakiplerimi-
zin hamlelerini beklemeyi tercih ederiz.

Savunmaci

10.Yenilik icin yeterli yeteneklerimiz olmasina ragmen rakipler yap-
madik¢a yenilik yapmay1z.

11.Pazar payimiz1 kiigiiltebilecek nitelikte olan yeniliklere bu yeni-
liklerden daha iyisini yaparak cevap veririz.

12.Yenilik i¢in gereken Ar-Ge faaliyetlerinin maliyetleri katlanilma-
yacak kadar yiiksektir.

13.Basarili olma ihtimali olan yenilikler yerine basarili olmus yeni-
likleri uygulanmayi tercih ederiz.

Taklitci

14.Yenilik {iiretmektense baskalarinca yapilan yeniligi isletmeye
uyarlamak daha akillicadir.

15.Yenilik yapmak, igletmemizin yalniz basina verebilecegi bir karar
degildir.

Bagimh

16.Yapacagimiz yenilikler bagli oldugumuz kuruluglarin yenilik po-
litikalariyla uygunluk gostermektedir.

17.Rakipler tarafindan gériilmeyen ihtiyaclar1 karsilayacak yenilikler
yapariz.

18.Rakiplerimiz zayif oldugu alanlara yenilik yapariz.

Firsatgi

19.Pazarda ki fark edilmeyen bosluklar bizim yenilik alanimizi olus-
turmaktadir.
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I1l.  ORGUTSEL YARATICILIK OLCEGI

Orgiitsel Yaraticilik. ..

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

1 | Yeni yasant1 ve deneyimleri merak ederek, ¢esitli
konularla yakindan ilgilenirim.

2 | Risk almay1 ve beklenmeyen sonuglarla karsilag-
may1 isimin bir pargasi sayarim.

3 | Bireysel inisiyatif alarak, cesur davranirim.

4 | Olay ve olgular arasindaki farkli iliski noktalarini
gorlir ve degerlendiririm.

5 | Yeni diisiinceleri 6ziimseyebilmek i¢in esnek dav-
ranmaya caligirim.

6 | Rekabet ederek, potansiyel firsatlari somut yarar-
lara doniistiirmeye caligirim.

7 | Yeni seyler denemeyi/uygulamay1 dnemseyerek,
girigimcei davranirim.

8 | Her seferde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya ¢a-
ligirim.

9 | Siirekli 6grenerek kendimi gelistirmenin yollarini
ararim.

10 | Yeni hedeflere ulagsmak i¢in mevcut sinirlarin ote-
sine gegmeye caligirim.

11 | Yapilandirilmamis, farkli is siireclerini kullani-
rm.

12 | Yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime agik
bir tutum takinirim.

13 | Beklenenin iistiinde ve 6tesinde performans agik
bir tutum takiirim.

14 | Cok yonlii hareket ve dinamizm i¢inde olmaya
gayret ederim.

15 | Sorulara farkli ¢oziimler gelistirmek i¢in rutin
davranig kaliplarini terk ederim.

16 | Siradanlig1 agarak 6zgilin diislinceler liretmeye ve
buluslar yapmaya caligirim.

17 | Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve uygulamasi i¢in
calisanlarimla gerektiginde kurallar1 esneklik ca-
ligirim.

18 | Isimi gelistirmeye doniik yeni bir diisiinceye/uy-
gulamaya sahip oldugumda bunu yoneticilerimle
kolaylikla paylasirim.

19 | Yonetim, yeni bir fikir/uygulama oOnerdigimde

onu ciddiye alirim ve gelistirme yollarini ararim.

101




20

Y Onetim, ¢alisanlarin sira dis1 bulus veya uygula-
malarini gordiigiinde hemen &diillendirme yoluna
ararim.

21 | Yonetim, ¢alisanlara 6zgiirce diisiinme ve davran-
malari i¢in uygun bir ortam hazirim.

22 | Yonetim, ¢alisanlara hata yapmaktan korkmama-
larin1 ve risk almalarimi tesvik ederim.

23 | Yonetim, yapilan hata ve yanlislari birer 6grenme
araci olarak goriiriim ve degerlendirdim.

24 | Yoneticileri farkli diistinme ve davranmaya 6zen-
diren demokratik liderligi benimserim.

25 | Ustiin basarilara imza atan personelle gurur duyan
bir yonetimim.

26 | Yoneticiler, farkli ingalarin farkli diisiinme bi¢im-
lerine sayg1 gosteririm.

27 | Yonetim, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistir-
mek i¢in siirekli bigimde egitim hizmetleri suna-
rm.

28 | Is arkadaslarim, mevcut durumu asmak igin ge-
rektiginde kaliplasmis diislince ve uygulamalara
direnirim.

29 | Is arkadaslarim, gerektiginde aykir1 goriislerden
bile istifade etmeye caligirim.

30 | Is arkadaslarim genellikle elestiriye acik bir tutum
sergilerim.

31 | Is arkadaslarim, sorum ¢6zmede farkli alternatif-
ler gelistirmeye gayret ederim.

32 | Is arkadaslarim, etkili hizmet sunmada farkl1 bek-
lentileri dengelemeye caligirim.

33 | Is arkadaslarim, degisim i¢in gerektiginde mevcut
politika ve prosediirleri sorgularim.

34 | Is arkadaslarim, farkl1 inang ve diisiinceden olan-
larla goriislerini rahatlikla paylagirim.

35 | Is arkadaslarim, onyargilardan cok, esnek dii-
stinme egilimi gosteririm.

36 | Is arkadaslarim, farkliliklara saygiyr 6ne ¢ikaran
bir kiiltiirii 6ne ¢ikaririm.

37 | Is arkadaslarim, hatalardan 6grenme deneyimine
hep agik kap1 birakirim.

38 | Is arkadaslarim, farkli bilgi ve becerilerinin dne-

mini kavrayarak hareket gecirmeler saglarim.
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