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GIRIS

Giiniimiizde globallesme siirecinin hizlanmasiyla birlikte yogun rekabet
ortaminda, iilkelerin ve organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri i¢in ekonomik agidan
giiclii olma gerekliligi kagimilmaz bir sonugtur. Dolayisiyla bu asamada, bir iilkenin
sahip oldugu girisimciler ekonomik sistemde en 6nemli aktorlerdir. Clinkil iilkeyi, en
basta ekonomik alanda olmak iizere her alanda ileriye gtiirecek olan, o iilkenin
sahip oldugu ckonomik sistem ve bu sistemi olusturan organizasyonlar ve

girisimcilerdir.

Degeri gittikce artan ve farkl boyutlar kazanan girisimcilik, organizasyonlar
acisindan  oldukga onemli bir c¢alisma alamdir. Bu alan iginde, meveut
* organizasyonlardaki girisimeilik faaliyetleri olarak tammlanan i¢ girisimeilik ise
gnemli bir yer tutmaktadir ve organizasyonlarin gelecegini, rekabet ortamindaki
etkinligini yakindan ilgilendirmektedir. Su ana kadar literatiirde yapilan ¢aligmalar,
daha cok liderlerin ve yoneticilerin i¢ girisimcilik Ozelliklerine, calisanlarn ig
girisimcilik  6zellikleri veya ydneticilerle arasindaki iligkilere dayanmaktadir.
Ozellikle lider-yoneticilerin i¢ girisimeilik konusundaki destegi ve bunun olumlu
anlamda ciktilar1 ¢ok arastinlmistir. Oysa orgiit i¢indeki i¢ girisimcilerin kendilerini
rahat tanimlayabilecekleri, verimli ve etkin olabilecekleri, bu anlamda en biiyiik
destekleyicilerinin bu ortamlari saglayacak olan liderlerin ¢ok o6nemli oldugu
konusunda savlar vardir. Bu arastirmada, organizasyondaki i¢ girisimcilerin liderleri
nasil gordiigii ve kendilerini ifade edebilecekleri bir ortamda, ne tiir bir liderlik

ozellikleri bekledikleri konusu ele alinacaktir.

Dolayh olarak iilke ekonomisini, direkt olarak organizasyonlarm devamini ve
basarisini saglayan i¢ girigimcilerin, ¢esitli 6zelliklere sahip liderler ile iligkisi ve
basarisini olumlu veya olumsuz etkileyen liderler ile baglantisim arastiran bu galisma

genel olarak ii¢ boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde girisimeilik ve i¢ girisimcilik kavramlar {izerinde

durulmustur.



ikinci bolimde i¢ girisimcilerin faaliyetlerini yonlendirebilecek liderlik

kavrami ve liderlik yaklasimlari ele alinarak degerlendirilmistir.

Uclincii ve son boliimde ise, i¢ girisimeilik anketi ve algilanan liderlik
ozelligi anketlerinin ve bu anket sonuglarinmn yer aldigi bulgular ve dneriler kismi

yorumlanmistir.



L.BOLUM

GIRISIMCILIK ILE iLGIiLI KAVRAMLAR VE GENEL TANIMLAR

1.1.Girisimciligin Tanimi

Literatiirde girisimeilik ile ilgili olduk¢a fazla tamm yapilmigtir. Bu

tammlardan en fazla kabul gérenler asagida ki gibi ifade edilebilmektedir;

Oncelikle girisim kavramimm tamimlamak gerekirse, girisim yasal bir gergeve
de faaliyet gosteren bununla birlikte, finansal, drgiitsel ve ekonomik dzellige sahip

olan iktisadi kurulus olarak ifade edilebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tokel, 2001).

Schumpeter girisimciligi, is diinyasina iligkin kararlar alma diizeyinde beliren
bir zihniyet bi¢imi olarak gérmiistiir. Bu zihniyetin en onemli &zelligi, yenilik
pesinde kosma ve yenilik getirebilmedir. Girisimei, var olan kaynaklar
harmanlayarak yeni bilesimlere gidebilen, yeni bilesimler olusturabilen

kisidir(Akyiiz ve dig., 2006: 235).

Girisimei, en genel anlami ile tiretim girdilerini bir araya getiren dolayisiyla
mal ve hizmet iiretimi icin gerekli faaliyetleri baslatan ve bununla birlikte liretim i¢in
ge—:rekli finansman kaynaklarini ve {iretimin degerlendirilecegi pazarlari bulan kisidir
(Miiftiioglu ve Durukan, 2004: 15). Dolayisiyla girisimei bir isletmeyi kuran ve bu

isletmede faaliyetleri yiriten kisidir.

Baska bir tamma gore girisimei, genel anlamda kesfedilmemis olaylarla
ilgilenen, gelecegi tahmin edebilen, belirsizlikleri lehine geviren ve yaratic kisilige

sahip olan kisidir (Gerber, 1997).

Yukarida ki tanimda da ifade edildigi gibi girisimcinin en nemli ve olmasi

gereken Ozelliginden birisi de yaraticiliktir.



Diger taraftan girisimei, isi soyut halden somut sekle doniistiiren Kisidir. Ayni
zamanda girisimei degisik tiretim faktorlerini bir araya getirerek risk alan ve riski
seven kisidir. Ayrica girisimei meveut kaynaklarin ve yeteneklerin Gtesine uzanarak,

firsatlar: hayal eden, firsatlar1 arayan ve onlar1 degerlendiren kisidir (Top, 2006).

Bu noktada yaraticilik yetenegine sahip olan girisimei, ayni zamanda
fikirlerini uygulamaya aktaran ve bu asamada riskleri goze alan kisi olarak da ifade

edilebilmektedir.

Farkli bir bakis acisiyla girisimei, pazarda bulunan firsatlan gézleyen ve
saptayan, bu firsatlar1 ve tiiketicinin var olan isteklerini ig fikrine doniistiiren, tiretim

kaynaklarm bir araya getirerek isletme kuran ve risk iistlenen kigidir (Arikan, 2004).

Bu degerlendirmeye bakarak girisimei kigilerin, ayn1 zamanda hedef kitlesini
cok iyi taniyan ve bu kitlenin talebi dogrultusunda faaliyetlerini sekillendiren bir

yapiya da sahip oldugu sonucuna ulagilabilir.

Bir baska tanimlamada ise, var olan problemlerden firsatlar kavrayarak
gelistiren, bu durumu yenilik kavrami ile bagdastirarak pazarlanabilir ve ige
cevrilebilir hale getiren, iizerine katma deger ekleyen ve bunlarin sonucunda maddi

ve manevi bir deger yaratan kisidir (Top, 2006).

Sonug olarak yukarida ki tanimlamalardan yola ¢ikarak girisimcinin yeniliket,
yaratici, risk tistlenebilen, pazari ve hedef kitleyi dogru analiz edebilen kisi olduunu

ifade etmek miumkindir.

Girisimeilik bir takim 6zelliklerin bilesimidir. Bu dzellikleri ise asagidaki gibi

sirlamak miimkiindiir(Tutar ve Kiiciik, 2003);

. Hayal kurabilme

= Riske Katlanma
o Yenilik

° Yaraticihik

° Yonetim becerisi



. Ogrenme azmi

® insani iliskiler

@ Hirs ve kararlilik

. Iyimserlik ve kendine giiven
@ Onsezi ve firsatgilik

° Vizyon

° Odaklanma

. Basari ve bagimsizlik ihtiyaci
® Problem ¢&zme yetenegi

. Planlama ve esneklik

. Hatalar1 kabul etme

° Strese kars1 dayaniklilik

1.2. Girisimcinin Temel Islevleri

Yukarida da ki tamimlarin 1s1@inda girisimcinin temel iglevlerini asagida ki

gibi 6zetlemek mimkiindiir (Tosunoglu, 2003);

° Yeni mal ve hizmet liretmek,

° Var olan tirtinlerin niteliklerini degistirerek veya yiikselterek,
o Yeni Uretim yontemleri gelistirmek veya uygulayabilmek,

o Endiistride yeni organizasyonlar kurmak,

J Bulundugu sektorii ve gevresini etkilemek,

J Is yapma seklini degistirmek,



. Yeni pazarlara ulagmak,

® Ulke icinde veya disinda yeni pazarlar bularak veya yeni pazarlara

ulasarak mal ve hizmet satigini artirmak,

o Yeni kaynaklar ve yontemlerle alternatifler yaratmak veya maliyetleri

dustirmek.

1.3. Girisimcilik Tiirleri

Girisimcilik kavramini farkl sekillerde ele alip degerlendirmek miimkiindiir.
En genel anlamda girisimcilik 6zel ve kamu girisimeiligi olmak Uzere ikiye
ayrilmaktadir. Iki girisimeilik tiirii arasindaki temel fark; miilkiyet'in yapisi ile

ilgilidir.

Bu anlamda &zel girisimei, kendine ait kaynaklar1 ve kendi finansmanin ve

sermayesini kullanarak tretim yapan kisidir (Dinger, 1998).

Kamu girisimcisi ise; biitce kanunlar1 cergevesinde hiikiimet ve siyasi
otoritenin kararlar1 dogrultusunda faaliyet gostermektedir. Diger bir ifade ile kendine

ait kaynaklar1 degil, kamunun iirettigi kaynaklari kullanan kisidir (Gobek, 1994: 7).

Ayn1 zamanda girisimeilik tiirleri igin, literatiirde farkh gruplandirmalarin da

yapildigi goriilmektedir.

Baska bir gruplandirmaya gore, {i¢ énemli girisimcilik tiirli s6z konusudur.

Bunlar (Chicken, 2002);
. Birinci tiir: Biitiin faaliyetler bir a¢ik pazarda gergeklestirilir.

° Ikinci tiir: Bazi faaliyetler hiikiimetten alinan fonlarla veya

siibvansiyonlarla ger¢eklestirilir.

# Ueclincii tiir: Biitiin faalivetlerin fonu hitkiimet tarafindan saglanir. Bu

fonlar politik kararlarin konusudur.

Diger taraftan girisimeiligi asagida ki gibi t¢ farkli sekilde de ele almak

miumkiindiir.



1.3.1 Firsat Girisimciligi

Girisimei daha 6nceki konularda tammlandign gibi, gelecege ait dngdriilerde
bulunarak, karli olabilecek alanlara yatirim yapan kisidir. Bu anlamda girigimet,
dogabilecek firsatlar: yakalamaya ¢alisarak kar elde edebilecegi konularda yatirimlar

yapmaktadir.

Firsat girisimciligi ise, meveut pazardaki firsatlar1 gorebilmek ya da var olan
firsatlari iyi tahlil edebilmek ve bu anlamda mevcut olan bir mal veya hizmeti pazara

sunmaktir (Kii¢iik, 2005).

Dolayistyla bu tiir girisimeilik, var olan pazardaki firsatlart  goriip
degerlendirebilecek bir bakis agisina sahip olmak ve kari arttirabilecek bigimde

tiretim kaynaklarini organize etmek gibi becerileri gerektirmektedir.

1.3.2. Yaratic1 Girisimcilik

Yaratici girisimcilik, daha énce hi¢ olmayan yeni bir fikir veya lriintin pazara
sunulmasi, bununla birlikte var olan bir mal veya hizmetin cesitli dzelliklerini

iyilestirilerek pazara sunulmasi olarak tanimlanmaktadir (Ulas, 2006: 137).

Firsat girisimciliginde pazardaki potansiyel firsatlarin kollanmasi, yatirimlara
girisilmesi, yaratici girisimcilikte mevcut {riinlerde degisiklikler yapilmasi,
isletmelerin tiiketici beklentilerinin de Stesine gecerek mevcut olmayan iriinleri yeni
bir fikir veya bulusun pazara siiriilmesi seklinde iireterek miisterilerin kullanimina

sunmalari, 6nemli bir ayrintidir (Kiigiik, 2005: 37).

1.3.3. i¢ Girisimeilik

[¢ girisimei, biiylik bir isletme kapsaminda herhangi bir fikri kérli bir triine,
risk alma ve yenilik yolu ile doéniistirme sorumlulugunu alan kisidir. Diger anlamda
ise; orgiit iginde yapilan her tiirli  girisimcilik  faaliyetleri  olarak

tanimlanabilmektedir (Soysekerci, 2001).



Son yillarda i¢ girisimeilik kavrammin 6nemi giderek artmaktadir. Bunun
nedeni rekabet ortaminda ayakta kalmak ve avantaj elde etmek isteyen biyik

firmalarin, esneklik biiyiime ve yenilik kavramlarina daha fazla énem vermeleridir.

Baska bir ifade ile ckonomik rekabette basarili olmak isteyen firmalar;
yenilik¢i, yaratici ve uyarlayici olabilmek i¢in, i¢ girisimciligi tesvik etmenin

zorunlulugunu anlamaktadirlar.

Yukarida da ifade edildigi gibi, ii¢ degisik girisim tiirleri arasinda 6nemli

farkliliklarin oldugu gértlmektedir.

Degeri her gegen giin artan, igletmelerin devamlihig ve etkinligi i¢in 6nem

arz eden i¢ girisimcilik konusunu, ayrintili bir sekilde ele alalim.
1.4. I¢ Girisimcilik

Literatiirde orgiit i¢i veya i¢ girisimcilik ile ilgili oldukc¢a fazla tanima

rastlamak miimkiindiir. Bu tamimlamalar su sekildedir;

[¢ girisimciler, herhangi bir ihtiyaci tespit ederek bu anlamda yeni seyler

yaratan kisidir (Maranville, 1992).

Farkli bir goriise gore i¢ girisimeilik, tretim faktdrlerinin ne kurucusu ne de
sahibi olan fakat risk alip, isletme sahibinin kurulmus imkanlariyla yenilik yapan ve

maasla ¢alisan orta diizey yoneticilerdir (Antoncic ve Hisrich, 2001).

Dolayisiyla i¢ girigimei bir taraftan sirket sahibine ekonomik kazang
acisndan bagh olan, bununla beraber riskli ve yenilik¢i projeleri baglatmak ve

yiiriitmek i¢in oldukg¢a dzerk olan, sirket girisimcisidir.

Bir baska yaklasima gore i¢ girisimciler, farkl yatirimlar, triinler, hizmetler
bulan ve gelistiren bu yeniliklert her tirlii gerekli alana yansitabilen ve kullanabilen

kisilerdir (Peters ve Hisrich,1985).

Diger taraftan i¢ girisimeiler; her tirlii organizasyonlarda girigimei
uygulamalar ortaya koyabilen kisilerdir. I¢ girisimei, var olan igletmelerde gerekli

biittin alanlarda yeni ve degisik yontemleri gelistirmektedir. Bu durum faaliyetteki



organizasyonlarm  misyon, vizyon, strateji,  teknik  vb. alanlarda

gerceklesebilmektedir (Slevin ve Covin, 1990).

Yapilan degerlendirmeler gz ontinde bulundurulursa, kisinin i¢ girigimei
sayilabilmesi ve yukarida ifade edilen faaliyetleri gergeklestirebilmesi igin, kendi

kararlarini kendisi verebilecek yetki ve sorumluluga sahip olmas: gerekmektedir.

Biitiin bu tanimlamalarm 1s1ginda i¢ girisimei, herhangi bir sektdrde kendi
kurdugu is olsun ya da olmasin rekabet edilebilirligi artirmak ve igletme igerisinde
karlihg yiikseltmek i¢in, ayni zamanda bir girisimeinin sahip olduguw/olmasi gereken
ozellikleri de tasiyan bir kisilerdir. I¢ girisimeilik ise tamimlanan i¢ girisimeinin
isletme igerisinde gdsterdigi faaliyetler biitiiniidiir. Orglit igi girisimciliginin

dzelliklerini igeren tablo asagida verilmektedir.

Tablo 1.1. Orgiit i¢i Girisimciliginin Ozellikleri

Boyut Ozellikier

Giidiileme Kendi kendini giidiiler.

Zaman Yo6netimi Isleri zamaninda yapar.

Beceriler ve Deneyim Is becerisi yiiksektir.

Cevre Cevreye karsi duyarhidir.

Kaynaklar Gerekli kaynaklar toplar.

Basansizlik ve Hata Basarisizliktan ders alir ancak orgiit kiiltlirti cezalandiricr ise,

basarisizligin gizleyebilir.

Karar Alma Ortak vizyon ve uzlagma arayigindadir.

Biirokrasive Karst Tutum | Sistemi yonetmeyi bilir.

Risk Tercihi Kariyer ve isten vanadir. Orta derecede risk alir.

Statiiye Bakis Hiyerarsiye cok dnem vermez.

Kaynak: (Giiler, 2010: 38).



1.4.1. i¢ Girisimcinin Ozellikleri

Literatiirde i¢ girisimcilerin sahip oldugu &zellikleri ile ilgili oldukga fazla
goriis bulunmaktadir. Birgok aragtirmaci tarafindan girisimeilerin yenilikei, risk alan,
degisim odakl ve yaratict 6zelliklere sahip oldugu ifade edilmektedir. Bu ozellikler

incelendiginde bir¢ok benzer noktalarin ortiistiigii goriilmektedir.

Bu ozelliklerden, en genel anlami ile benzerlik gosteren faktorler,
yenilikgilik, risk alma ve firsatlara odaklanma ozellikleridir. Bu anlamda bu g

kavrami asagida ki gibi agiklamak miimkiindiir;

Yenilik¢ilik, i¢ girisimcilerde bulunan en o6nemli kisilik o6zelligidir.
Yenilik¢ilik kavrami, yeni bir fikrin ve diislincenin, isletmenin faaliyet alanlarina

uygulanmasidir (Arslan, 2001).

Yenilikcilik devam eden faaliyetlerde iyilestirme, denenmemis olani deneme
seklinde de goriilebilmektedir. Dolayisiyla isletmelerde ortaya ¢ikabilecek yenilikler,
yeni bir iirliniin sunulmasi, yeni is sahalarinin agilmasi veya yeni bir iiretim

metodunun uygulanmasi seklinde ortaya ¢ikabilmektedir.

Yenilik¢i olma, isletmelerin yani sira yonetici ve ¢alisanlar agisindan da
cesitli avantajlar saglamaktadir. Bu anlamda yapilan arastirma sonuglarinda girisimei
ozelliklerine sahip yoneticilerin yenilikeiligi, orgiitsel giiglerinin bir unsuru olarak

degerlendirdikleri belirlenmistir.

I¢ girisimcinin diger kisilik 6zelliklerinden risk alma ve firsatlara odaklanma,
genel anlamda birbirinden farkli kavramlardir. Ancak birbirleri ile iliskili olduklar
yoniinde fikir birligi de meveuttur. Girisimei yoneticilerin  stirekli  firsatlara
odaklanmis olmalari, bazi durumlarda bu firsatlar1 degerlendirebilmek igin risk
almalari gerekmektedir. Ornegin, girisimei yoneticilerin firsatlart
degerlendirebilmeleri i¢in gerektiginde tzerinde ¢ok ¢alistiklar1 planlarda, hatta
stratejilerinde degisiklik yapmaktan kaginmayacaklar1 bir gercektir (Hitt, Black ve
Porter, 2005: 38).

10



Bunun yani sira, eger firsatlar1 degerlendirebilmek igin mali sinirlamalari bir
miktar asmak gerekiyorsa, girisimei yoneticilerin bu riski de goze alabilmeleri

gerekmektedir.

1.4.2. i¢c Girisimcilik Boyutlar1

Ic girisimcilik ile yapilan c¢alismalar neticesinde konuyla ilgili birgok

yaklagimdan s6z etmek miimkiindiir.

Bu anlamda girisimeilik odakli yénelim yaklagimi ve kurumsal girisimceilik
yaklagimi kavramlari ortaya c¢ikmistir. Girisimeilik odakli y6nelim yaklagimi
calismalar1 {i¢ temel baslikta boyutlandirilmistir. Bu boyutlar (Kozak ve Yilmaz,
2010);

° Yeni mamul gelistirme,
° Risk alma ve
° Yeni kosular olusturmak olarak sekillenmistir.

flerleyen donemlerde devam eden ¢aligmalar sonucunda bu yaklasima

bagimsizlik ve rekabetg¢i agresiflik seklinde iki boyut daha eklenmistir.

Kurumsal girisimcilik yaklagiminin ise ilk etapta dort boyuttan olustugunu

belirtmek miimkiindiir. Bunlar (Onay ve Cavusoglu, 2010);

® Stratejik anlamda yenilik,

. Bireysel anlamda gelisim,

° Firma i¢i is girisimleri baslatma ve

° Yenilikgilik boyutlar: adi altinda toplanmuistir.

Sonuc olarak yapilan calismalar neticesinde, i¢ girisimeilik boyutlarmi su
sekilde 6zetlemek miimkiindtir. Bunlar; yenilik yapma, risk alma, yeni kosullar

olusturma, bagimsizhik, rekabetci agresiflik, yeni girisimleri baslatmak, kendini
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yenileme veya stratejik yenilenmedir. I¢ girisimeiligin boyutlarmi, asagida ki tabloda

da ag¢iklamak mumkiindiir.

Tablo 1.2. I¢ Girisimciligin Boyutlar:

Boyutlar

Tanimlar

Yenilik Yapma/inovasyon

(Innovativeness/innovation)

Yeni iiriinler, hizmetler, siire¢ler, teknolojiler ve

metotlar yaratma siireci

Risk Alma(Risk Taking)

Belirsizlik ortaminda yatirim kararlart alma ve

stratejik eylemlerde bulunma

Proaktiflik(Proactiveness)

Ozellikle iist yonetimin basta olmak {izere,
organizasyonun oOncii davranma ve ilk girisim

basglatma egilimi

Ozerklik(Autonomy)

Bir bireyin, grubun ya da organizasyonun bir fikri
ya da vizyonu ortaya koymada ve onu basarmada

sergiledigi bagimsizlik

Yeni is Girisimi Baslatma

(New Business Venturing)

Mevcut organizasyonlarda yeni uriinler, yeni isler
ve yeni Ozerk birimler veya yart ozerk firmalar

yaratma

Kendini yenileme/Stratejik

Yenilenme (Self-

renewal/Strategic Renewal

Amag ve stratejinin yeniden formiile edilmesi, is

konseptinin yeniden tanimlanmasi, re

organizasyon ve organizasyonel degisim

Rekabetgi
Giriskenlik(Competiti ~ ve

Agressiveness)

Rakiplere yonelik girisken (saldirgan) pozisyon
alma veya pazarda dogrudan ve yogun bir bicimde

rakiplere meydan okuma

Kaynak: (Agca ve Kurt, 2007: 92).
1.4.3. i¢ Girisimciligin Onemi

Arastirmalara gore, girisimeilik bir organizasyonun finansal ve piyasa

performansint arttirmakta ve bir organizasyonun i¢inde degisiklikler meydana
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getirmektedir. Bu degisiklikler su sekilde ozetlenebilmektedir. Sirketi korumak,
degerini arttirmak ya da rekabet avantajlari saglamak seklindedir. Bu asamada i¢
girisimcinin de 6nemi artmaktadir. ¢ girisimeiler, isletmeler agisindan karli ve yeni
projeler gelistirerek yenilikei Griinlerin iiretilmesini saglayabilmektedirler. ( Kayalar

ve Tunca, 2006).

Dolayisityla giliniimiizde isletmeler i¢ girigimciligin kendileri i¢in ne denli
onemli oldugunun farkma varmislardir. Isletmelerin i¢ girisimcilige énem vermesinin
nedeni ise ilk olarak icinde bulunduklari rekabet ortami, isletme i¢in faydah olan
calisanlarin isletmeden ayrilarak kendi islerini kurmalar1 ve adeta rakip haline

gelmeleri, verimlilik ve etkinligin artinlmak istenmesi gibi sebeplerdir.

Diger taraftan, giiniimiiz ekonomik kosullarinda isletmelerin mutlaka

yenilikci olmalari ve degisimlere ayak uydurabilmeleri gerekmektedir.

Bu noktada i¢ girigimciligin 6nemi, isletmeleri hem karlilik hem de ekonomik
biiyime agisindan yeniden canlandirmast ve performanslarini iyilestirmesinde
yatmaktadir. Isletme stratejisi uygulamalarinda hizla dedisen pazarlarda ortaya ¢ikan
firsatlardan faydalanabilen ve ozellikle rekabet cevresini sekillendirebilecek giigte
dinamik, esnek, risk alabilen, yenilik¢i ve rekabet¢i bir 6rgiit yapisinin olusturulmasi
i¢ girisimeiligin temel amaglan arasindadir. Bu durum karsisinda isletmeler artik ig¢
girigimeiligi gelistirme stratejilerini planlamali ve uygulamaya koymahdir (Kayis,

2010).

1.4.4. i¢ Girisimciligin Oniindeki Engeller

Giintimiizde girisimciligin bu kadar 6énemli hale gelmesine karsin igletmeler
icin nihai énem tastyan bu olgunun éniinde bir takim engeller de s6z konusudur. Bu
konuyla ilgili literatiirde ortaklasa varilan nokta bu engellerin 6zellikle yonetim

tekniklerindeki eksiklikler ya da yanlishiklardan kaynaklandigi gozlenmektedir.

Ayrica dis ¢evre faktorleri, yonetimin bakis agis1 ve isletme stratejisi gibi
faktorlerde i¢ girisimei acisindan engel teskil edebilmektedir. Tablo 1.3.’de s6z
konusu yonetim teknikleri, bu tekniklerin olumsuz yanlar1 bu istenmeyen durumlar

karsisinda uygulanacak stratejiler verilmistir.
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Tablo 1.3. Geleneksel Yonetim Teknikleri ve Olumsuz Etkileriyle Bunlar Ortadan Kaldiracak

Stratejiler

Geleneksel Yonetim Teknikleri

Olumsuz Etkiler

Coziim Stratejileri

Hatalardan korunmak icin | Yaratic1 goziimleri engellenmesi, | Her  duruma  6zgli  kurallar
standart siiregleri uygulamak kaynaklarin bosa harcanmasi olusturmak

Kaynaklar sadece etkinlik | Rekabet giicliniin piyasa payimn | Faaliyetleri piyasa pay: gibi daha
saglamak igin kullanmak azalmasi onemli noktalarda yogunlagtirmak
Kontrel etmeye c¢ahismak yerine | Varsayimlari degistirebilecek | Ogrenme  siirecini  yansitacak

planlamak

kosullarin ihmal edilmesi

sekilde planlar degistirmek

Risk iistlenmemek

Firsatlarin kacirilmasi

Kii¢iik adimlarla ilerleme

Uzun donemli planlar yapmak

Ulasilamaz hedeflerin
belirlenmesi sonucu kaynak kaybi

olugmasi

Ana  hedefin ardindan  ara
hedeflerin belirlenerek her birinin

yeniden degerlendirilmesi

Fonksiyonel yonetim

Isletme ya  da  girigimei

Girigimeileri hem yonetsel hem de

basarisizlig disiplinler arasi olacak sekilde
desteklemek
Isletmeyi olasi tim maliyetlere Isletme tehlikeli duruma | Yenilikleri yaratabilecek

ragmen korumaya ¢aligmak

geldiginde yeni girisimlerin bosa

gitmesi

déngiintin  saglanmas1 ve makul

risklerin tistlenilmesi

Yeni adimlarda Onceki

deneyimleri degerlendirmek

Piyasa ve rekabetle ilgili yanlis

kararlarin alinmasi

Kendi kendine 6grenen

stratejilerin ~ kullanilmasi  ve

varsaymmlarin test edilmesi

Kaynak: (Kayis, 2010: 85).

Dolayisiyla i¢ girisimeilerin orgiit icinde faaliyette bulunabilmesi igin uygun
ortam saglayacak orgiit ¢aligmalariin miimkiin olmasi gerekmektedir. Bu noktada
orgiitlerin, ilk olarak dikkat etmeleri gereken sey, i¢ girisimcilerin hangi dzelliklere
sahip oldugunu saptamalaridir. Daha 6ncede ayrintih bir sekilde lizerinde duruldugu
gibi, bu potansiyeli sergileyen calisanlar faaliyete degil sonuglara odaklanan,
statiikoyu sorgulayan, sorun ¢dzme ile motive olan, deZisimi ve yenilikeiligi
saglayan, biirokratik sistemlerde kendini engellenmis hisseden, hirshi ve rekabetci

bireylerdir (Giiler, 2010: 39).
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Bu faktorlerin disinda i¢ girisimcilerin bir takim kisisel sorunlar1 da bu

engeller arasinda yer alabilmektedir. Bunlardan bir tanesi tiikkenmislik sendromudur.

Tiikenmislik, bireyin asir1 stres etkisinde isten soguma, ise gitmeyi istememe,
yiiklenmislik, tahammiilsiizliik, kendinden siiphelenme ve kendilik imajina uygun
olmayan sekilde davranma bigimlerinde gosterdigi tepkilerin tamamidir. Bu durum,
ozellikle insanlara yardim hizmeti sunan meslekler ile duygusal taleplerin yogun
oldugu ortamlarda uzun sure calisan idealist kisilerde siklikla gériilmektedir (Bakker

ve dig., 2000: 249).

Bilindigi gibi, girisimcilik, yogun bir caba ve enerji gerektiren bir siirec
olarak degerlendirilmektedir. Hemen hemen her konuda yeni davranig ya da ¢oziim
iiretecek, gerektiginde risk alabilecek veya ortaya ¢ikan firsatlarn siiratle
degerlendirebilecek bir kiginin duygusal tiikenme, duyarsizlasma ya da diisiik kisisel

basari hissi yasamas, girisimei davraniglarini olumsuz etkileyebilecektir.

Bu olumsuz etkileri azaltabilmenin bir yontemi de is basinda sahip olunan
dzerkligin saglanabilmesidir. Boyle bir 6zerklik, bir yandan tikenmisligi azaltirken,
diger yandan i¢ girisimeilerin yaraticiliklarini  kullanmalari i¢in  firsat da
saglayabilecektir. Bunun yani sira yeterli terfi imkanlar, uygun bir amir
yonlendirmesi ve ¢alisma ortamu is tatminini artinirken, tilkenmisligi azaltmaktadir

(Lloyd ve King, 2004: 752-757).

Dolayisiyla dogru planlanmis ve basarili bir sekilde uygulanan insan

kaynaklar uygulamalar: da titkenmisligi azaltabilmektedir.
1.4.5. i¢c Girisimcilik Tklimi

Bir dénceki konuda i¢ girisimeiligin gerekliligi ve isletmelerin i¢ girisimcilige
daha fazla dnem vermesi lizerinde durulmustu. Giinlimiizde bu anlamda calisanlar
arasinda oOrgiit ici i¢ girisimeiligin 6zendirilmesi i¢in yonetim tekniklerinde, bazi
degisikliklerin yapilmasi gerekmektedir. Bu degisiklikler ve yapilmas: gerekenler ise
asagida ki gibi 6zetlenebilmektedir (Giiler, 2010).

. Kariyerlerinin basinda potansiyel orgiit ici girisimeileri belirlemek,

° Orgiit i¢i girisimcilik projelerine sponsor olmak,
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° Orgiit i¢inde farklilik ve aym zamanda diizen saglamak,

. Deneme/yanilmaya izin vermek,
. Basarisizlig1 tolere edebilmek,
o Orgiit i¢i girisimeilerin 6rgiitleriyle birlikte uyum iginde verimli

caligabilmesi igin yenilik¢i yonetsel diizenlemeleri yapmak,
° Sonuglar hakkinda beklenti olugturmak,
J Basariyr 6diillendirmek

Konuyla ilgili olarak yukarida verilenlere ek olarak, isletme yonetimlerinin
kontrol edebilecegi énemli organizasyonel girisim iklimi faktorlerini asagida ki gibi

alt1 grupta ifade etmek miimkiindiir (Ozy1lmaz ve Olger, 2008: 367-368);

o Yonetim Destegi: Yonetimin c¢alisanlart yenilik¢iligin ashinda, tiim
organizasyon iiyelerinin oynamasi gereken bir rol oldugu y&niinde cesaretlendirme
diizeyini ifade eder. Buna &rnek olarak; y6netimin g¢alisanlardan gelen fikirleri
hemen uygulamaya koyabilmesi, yeni fikirler ortaya atan insanlar1 tanimas: ve
kabullenmesi, kiiciik deney projeleri i¢in destek saglanmasi ve bitmek {izere olan

projelerin tamamlanmast i¢in gerekli paranin temin edilmesi verilebilir.

. Otonomi ve Is Ayrimi: Calisanlarin kendi islerini istedikleri gibi
yapabilmeleri ve isin en etkin nasil tamamlanacagina yoénelik karar verebilmeleri
diizeyi ile ilgilidir. Organizasyonlar, ¢alisanlarinin kendi is siire¢leri hakkinda karar
verebilmelerine izin vermeli ve yenilikler yaparken hata yapmalari durumunda onlari

elestirmekten kaginmalidirlar.

o Odiillendiriciler ve Pekistiriciler: Odiillendiriciler ve pekistiriciler,
bireylerin yenilik¢i davraniglara motive olmalarini kolaylastirir. Basar1 durumuna
gore Odiillendirme, firsatlar verme, daha buyik sorumluluklar verme ve
organizasyonel hiyerarside yenilik¢i insanlarin fikirlerinin duyulmasini saglama gibi
ozellikler, organizasyonlarin karakterini olusturmalidir. Yenilikgi  projelerin

takibinde proje analizi yerine insana dayali degerlendirmeler yapilmali, zorlama
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yerine destekleyici yaklagim sergilenmelidir. Boylelikle, igsel girisimcei, kendi

hatalarini kendisi gorebilecek ve kendi degerlendirmesini yapabilecektir.

® Zaman: Yeni ve vyenilikgi fikirlerin desteklenmesi, bireylere bu
fikirleri {iretecek zaman vermekle olur. Bu nedenle organizasyonlar, ¢alisanlarinin ig
yiiklerini hafifletmeli, is bitirme siirelerine sinirlar koymamali ve bireyin bagkalariyla

uzun dénemli problem ¢6ziimii arayigina girmesine izin vermelidirler.

° Organizasyonel Sinirlar: Gergek ya da hayali tiim sinirlar, insanlarin
kendi isleri disindaki konulara egilmesini engeller. Insanlar, i¢inde bulunduklari
organizasyona daha genis bir pencereden bakabilmelidirler. Organizasyonlar, isi
olusturan temel kisimlarin hepsi igin standart isletme prosediirleri izlemekten
kaginmali ve ayni zamanda dar is tanimlar1 ve stk performans standartlarina baglilik

azaltilmalidir.

s Kaynak Tahsisi: I¢sel girisimei igin kaynak yetersizligi her durumda
karsilasilabilecek konudur. Igsel girisimei diizenli giiglii ve gelismis boliimlerden
kaynak aktarmaya c¢aligan bir i¢ rakip olarak goriilmemelidir. Elinde kullanilmayan
at1l kaynak bulunan boliimler, bunu kendine saklamak yerine tiim departmanlar veya

gruplar icin faydali olabilecek sekilde kullandirma yolunu tercih etmelidirler.

Organizasyonlar ve yonetimler yukar: da ifade edilen faktorleri g6z Gniinde
bulundurarak, calisanlara kolaylik saglamali, kendilerini ifade etme imkam
tanimalidirlar. Boylelikle verimliliklerini {ist noktalara tasiyabilir, i¢ girisimeilik

iklimi i¢in olumlu bir hava olusturabilirler.

Farkli bir ¢alismaya goére i¢ girisimciligin gelistirilebilmesi i¢in iki temel
konu tizerinde durulmasi gerektigi vurgulannustir. Bunlardan birincisi igsel sirket
girisimciligi faaliyetlerinin yerine getirilmesi ve stirekliliginin saglanmast i¢in, belirli
asamalardan meydana gelen bir siirecin organizasyon igerisinde var olmas
gerektigidir. Diger onemli nokta ise, girisimcilik faaliyetlerinin yerine getirilebilmesi
icin uygun igsel sirket girisimciligi y@netim yapismin organizasyon igerisinde
kurulmas: gerektigidir. Bu iki goris 1s13inda igsel sirket girisimeiligi ile ilgili bir
yonetim modeli gelistirilmistir. Bu model asagida ki sekilde ayrintili bir bigimde

verilmistir (Ozyilmaz ve Olger, 2000: 217).
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Sekil 1.1. I¢ Girisimcilik Yonetim Modeli

ORGANIZASYONEL OGRENME

R A AN AN

L ASAMA: IL ASAMA: 1, ASAMA: VI. ASAMA: V. ASAMA:
BASLATMA ODAKLASMA YAKLASMA ACILMA BIRLESTIRME

fcsel Sirket Girisimeiligi Siireci Asamalart

|

GIRISIMCI KULTUR
ICSEL ' p| DEGER- o——
GIRISIM ¢ ; LENDIRME [ P
STRATEJISI SAMPIYONLAR € {CRETLEME
VE
ODULLENDIRME
ORGANIZASYONEL OGRENME A 4

Kaynak: (Ozyilmaz ve Olger, 2000: 217).

Yukarida verilen sekilde bir isletmede i¢ girisimeiligin basarih ve verimli

olabilmesi i¢in gerekli olan asamalar ve yonetim modeli yer almaktadir.

1.4.6. Girisimcilik Tle I¢ Girisimcilik Farki

Girisimei, karsilasabilecegi riski goze alabilen, firsatlari degerlendiren,
belirsizlik durumunda biiviime ve kara ulasma amaciyla, sermaye olusturabilmek i¢in
gercken kaynaklari toplayan, yeni i3 ya da isletme kuran kisi olarak

tanimlanir(Ozkan ve dig., 2003 ).

Drucker’ a gére i¢ girisimei ise, organizasyon igerisinde girisimsel 6zellik

gisteren birey olarak ifade edilmektedir(Onay ve Cavusoglu, 2010).

Girisimei ile i¢ girigimeinin  kigilik  6zellikleri, birbirine benzerlik
gostermektedir. Fakat aldiklar1 sorumluluklar ve katlandiklar risk birbirinden

farklidir. Girisimeilik kavrami, bireysel olglide bagimsiz girisimceilik ¢abalarim
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tanimlarken, ic girisimeilik kavrami bir organizasyonda var olan orgiitsel girisimeilik
cabalar1 agiklamak i¢in kullanilir. Dolayistyla girisimeiligi, i¢ girigimeilikten ayiran
temel farkliligin, girisimsel faaliyetin  gergeklestigi  yerle ilgili oldugu
vurgulanmaktadir. Bagimsiz bir girisimei  igin  basarisizlik, iflas anlamna
gelmektedir fakat i¢ girisimei i¢in boyle bir durum sz konusu degildir. Clinkil i¢
girisimciler, i¢in béyle bir durumun varhginda, katlandig: risk, isini kaybetmekle

sinirli kalmaktadir.(Girel, 2012).

Yukarida da ifade edildigi gibi i¢ girisimci, mevcut diizende yenilikegl
girisimler yapabilen ve bu girisimleri gergeklestirebilmek i¢in bazi riskleri goze
alabilen kisidir. Diger bir ifadeyle, i¢ girigimciler, bir organizasyondaki mevcut
kurulu dinamiklerle ¢alismak durumundadirlar. Bu faaliyetleri yerine getirirken
isletmenin  yapisi, siirecler, prosediirler ve kiiltir gibi degiskenlerden
etkilenmektedirler. Bu nedenle, i¢ girisimciler, girisimeilere gore, ¢alistiklan
organizasyondaki entegrasyon ve koordinasyona daha fazla 6nem vermeli ve dikkat

etmelidir (Kuratko ve Hodgetts, 1998).

Bu anlamda giiniimiizde isletmelerde i¢ girisimcilik &rneklerine doldukca
fazla rastlanilmaktadir. Dolayisiyla bu durumun 6nemini fark eden isletmeler bu
anlamda kisitlamalan1 i¢ girisimciler igin genisletmek durumunda kalmiglardir.
Bunun temel nedeni ise, i¢ girisimei i¢in daha rahat hareket alaninin saglanmasidir.
Bunun farkinda olan kurumlar ¢ahistirdiklari personele bu yonde yetki verirken bazen
kurumun kaliplagmis kurallar1 ya da prosediirleri i¢ girisimei igin ciddi bir engel
teskil edebilmektedir. Bu durum ise i¢ girisimcinin ¢alisma alanim daraltmakta ve

faaliyetlerini kisitlamaktadir.

Bu aciklamalar 1s13inda girisimei ve i¢ girisimei arasinda ki genel farkliliklar:

asagida ki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Morris ve Kuratko, 2002);

® i¢ girisimei oreiitii gliglendirir, girisimei gelistirir.
o I¢ girisimeinin faaliyetleri sirkete yonelik, girisimcinin faaliyetleri

pazara yoneliktir.

e Diger taraftan girisimcinin kaynaklar1 smirl ve kendisi fon yaratmak

zorunda kalir. I¢ girisimei ise var olan kaynaklar1 kullanir.
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o ¢ girisimecinin katlandig1 risk kariyerini ilgilendirir. Girigimcinin

katlandig risk igletmeyi ilgilendirir.

[¢ girisimei yonetimde ki yeri agisindan genellikle, girisimci ile geleneksel

yOnetici arasinda bir profile sahiptir.

Diger taraftan i¢ girisimei hem problemleri isletme igerisinde ¢6zme egilimi
gibi geleneksel yonetici 6zellikleri ile paralel davranir hem de firsatlart dikkatlice
degerlendiren geleneksel yoneticinin tersine, kabul edilebilir riskleri Gstlenme yolunu

tercih ederek girisimci gibi hareket eder (Berber, 2000).

1.4.7. ¢ Girisimcilik Modelleri

Literatiirde i¢ girisimcilik ile ilgili olarak dort temel model sdz konusudur. Bu

modeller ayrintilart ile agagida ki gibidir;

1.4.7.1. Jeffrey G. Covin ve Dennis P. Slevin’in I¢ Girisimcilik Modeli

Bu modelin genel 6zellikleri su sekildedir( Kayis, 2010);

. Bu model isletmenin girisimcilik kavramina karsi sahip olduklari
tutum, isletme cevresi, stratejisi, rgiit i¢i performans ve yine orgiit i¢i faktorleri bir

arada ele alan biitiinleyici bir modeldir.

. Modelin odaklanma noktasi, girisimsel odakli yonelim ve firma

seviyesindeki girisimeiliktir.

. Bu modelde ki girisimeilik egilimine sebep olan davraniglar, digsal

cevre, stratejik ve igsel degiskenlerdir.

° Modelde isletmenin performansin girisimeilik temelli yonelimden

daha az etkisi sz konusudur.

. Bu modele dissal cevre, stratejik ve igsel degigkenler girisimeilik
temelli yonelim ile isletme performans: arasindaki iligki tizerinde ihmli bir etkiye

sahiptir.
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Sekil 1.2.°de i¢ girisimcilik modeli digsal etkenler, stratejik degiskenler ve

icsel degiskenler seklinde asamalari ile gosterilmektedir.

Sekil 1.2. Covin ve Slevin’in I¢ Girisimcilige Yonelik Orgiitlerdeki Davrams Seviyesini Gosteren

Modeli

; v i
Girisimcilige yvonelik durug Firma Performans: !

. T - ’
: T i i ;
1 -y . :
DISSAL STRATEIK ICSEL i
DEGISKENLER DEGISKENLER DEGISKENLER :

* Dhgsal Cevreler ) !

¢ Teknolojik +»  Misvon Stratejisi e  Ust Yonetimin !
Geligmislik o Igletme Degerleri/ |

¢ Dinamizm [Uygulamalar ve Felsefesi i

e Rekabet Anlaminda Rekabeigi Taktikler o Orgit Kaltird !
Diismanlik :

» Endistri Yasan E
Dénglisiinin !
Degigimi |

! | : ' i
E : : ] :
T , (RSO . S \ 'f

"""""""""""""" W Orta dereceli bir etkivi gdstermektedir.
- Giiglii bir temel etkryi gostermektedir.

Daha zayif bir temel etkiy1 gostermektedir.

Kaynak: (Kayis, 2010: 77).

Sekilde 1.2.” de gorilmektedir ki i¢ girisimciligin bir érgiitte var olabilmesi,

dissal etkenlerin yami sira isletme yonetiminin tutumu ve isletme stratejisine baghdir.

1.4.7.2. Lumpkin ve Dess’in i¢ Girisimcilik Modeli

Bu modelde arastirmacilar girisimeilik yonelimini; 6zerlik, yenilikeilik, risk
alma, bagimsizhik ve rekabet¢i agresiflik olmak tizere bes boyutla agiklamislardir

(Erkocaglan, 2005: 24-25). Bu modelin temel dzellikleri su sekildedir;

. Modele gore girisimeilik yonelimi; yeni bir girisim ile sonuclanan

siire¢, uygulama ve karar alma faaliyetlerinin biitiinii seklinde ifade edilmektedir.

. Bununla birlikte yeni tesebbiisler, 1¢ girisimciligin  temelini

olusturmaktadir.
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e Girisimeilik temelli yonelimi ifade eden temel boyutlar; dzerk bir
sekilde davranmaya yonelik bir egilim, yenilik yapmaya yonelik isteklilik, risk alma,
rakiplere Karsi agresif olma egilimi ve pazardaki firsatlan yakalamak icin diger

firmalara gore daha proaktif olmadir.

o Daha once aciklanan model; girisimeilik yoneliminin  dinamik
oldugunu gosteren farkli iliskiler arasindaki geribildirimleri bir araya getirmektedir.
Oysaki bu modelde girisimeilik yonelimi ile cevresel ve orgiitsel faktorler arasinda

hicbir geri bildirimin olmadig statik bir firma goriintiisti s6z konusudur.

Sekil 1.3. Girisimcilik Yonelimi — Performans fliskisinin Kavramsal Modeli

I evresel Faktorler
. Dinamizm
lr Cémertlik
= Karmagiklik
Ginsimeilik ?’énelimi l* Endiistri dzellikleri Performans
- Otorrxmmr ) - Sanglann artmast
- Yenilikgilik -l Karlilik
e Risk alma T "l Birinsel Performans
+  Proaktiflik - Ortaklarin Memnuniyet
« Rekabetci Agresiflik ’

Orgiitsel Faktorler

Bayuiklik

Yap1

Stratej1

Strateji olusturma surecleri
Firma kaynaklan

Eialdar

Kaynak: (Kayis, 2010: 78).

Sekilde de goriildigii gibi bu modelde girisimeilik yonelimi ile gevresel ve
orgiitsel faktorler arasinda higbir geri bildirimin s6z konusu degildir. Dolayisiyla
elestiriye acik bir model olarak degerlendirilebilmektedir. Bunun nedeni ise ig
girisimeiligin gelismesinde bu faktorlerin 6neminin daha dncede ifade edildigi gibi

on plana ¢ikmasidir.

1.4.7.3. Shaker A. Zahra’mn i¢ Girisimcilik Modeli

I¢ girisimcilikle ilgili gelistirilen bu modelin temel 6zellikleri ise asagida ki

gibidir (Kayis, 2010: 79-80):

" Bu modelde isletmelerin orgiitsel cabalari i¢ girisimcilik baglaminda

degerlendirilerek, bu stratejik oryantasyon sayesinde kurum kiiltiiri belirlenmektedir.
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. Dolayisiyla kurum kiltiirti; mensuplarinin bireysel ya da takim
halinde risk alarak yeni atithmlarda bulunmasina, yenilikler yapmasina ve yeni
yetenekler kazanmasina bylece hem bireysel hem takim hem de isletme performansi
artisina ve bunun dogal bir sonucu olarak da rekabette siireklilige fayda ve katki
saglayacaktir. Bu asamada i¢ girisimcilik; kr marjim artirmak, isletmeye rekabet
avantajl saglamak i¢in yeni isletmeler ya da is alanlan yaratilmas: veya isletmede

yeniliklere gitme ¢abasi olarak ifade edilmektedir.

° Ayrica bu model endistrideki firsatlarin ¢okluguna isaret eden
‘comertlik’ adli ilave bir yapi ortaya koymakta ve endiistrinin yasam dongiisiiniin

tiim 6zelliklerini ortaya koyan kapsayici bir kavramin kullaniimasimi énermektedir.

= Bu modelde uluslararasi girisimcilik faaliyetleri de dikkate
alinmalidir.
® Bu model, Covin ve Slevin’ in modelini diizenieyerek, teknolojik

gelisme kavramim ¢evresel dinamizm kapsaminda ele almis ve gelistirmistir.

Sekil 1.4. Zahra’nin Firma Seviyesindeki Girisimciligi Revize Ettigi Modelin Kavramsal
Cercevesi

Firma Sevivesinde Firma Performansi
Girisimeilik
¢ Yogunluk

* :
i i
E *  Kisilik '\ v #| » TFinansal Olmayan :'
po| + Tir e Finansal |
: * Sure \ i
i i
| \j |
| | Dagsal Cevre Stratejik Degiskenler [csel Degigkenler 5
: I
! | « Dinamirm e Misvod e Idari Degerler i
E «  Dasmanlik e Rekabetci Taktikler B ,l:h Yap: Degigkenlen :r
: s  Comenlik . Yap1 !
: e Siireg !
: o Kiltir !

Ilimls bir etkiyi gostermektedir.

k 4

v

Gaiclii bir temel etkiyi gostermektedir.

——— - Dahia zayif bir temel etkiyi gdstermektedr.

Kaynak: (Kayis, 2010: 80).
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Sekilde de goriildiigii gibi bu model Covin ve Slevin® in modelinin biraz daha
gelistirilmis halidir. Bu modelde girisimeilik ve firma performansi daha genis bir
sekilde ele alinmig ve etkenler arasindaki etkilesim ve geri bildirim de agikea ifade

edilmistir.

1.4.7.4. Guth ve Ginsberg’in I¢ Girisimcilik Modeli

Bu modele gore i¢ girisimcilik asagida ki gibi ifade edilmektedir;
. Var olan isletmelerdeki yeni isletmelerin olugmas:.

J Isletmelerde yenilikgilik yaklagimlarinin benimsenip,

organizasyonlarin yeniden dogusudur.

. Ayrica i¢ girisimeilik, bir organizasyonun girisimeilik  bazli
davramslarla mesgul olmasini  saglamakta ve firmanmn faaliyet alaninin
genislemesine odaklanarak firmanin yeni alanlarda islev gormesine sebebiyet
vermektedir. Yenilik, yeni kaynak kombinasyonlarini icerdiginden ve bir endiistrinin
rekabet esaslarim dramatik bir sekilde degistirebildiginden veya yeni bir endiistrinin

olusmasina kaynaklik ettiginden girigimcilik bazhdir.

Dolayisiyla i¢ girisimeilikle ilgili olarak bu tamimlamalarindan yola ¢ikarak
Guth ve Ginsberg’ in i¢ girisimcilik modelinin zelliklerini su sekilde belirtmek

miimkiindiir (Erkocaglan, 2005: 27-29);

@ Bu model i¢ girisimeiligi; Yenilik/Girisimeilik ve Stratejik Yenilenme
olarak ikiye aymrmgtir. Ayrica i¢ girisimcilik i¢in &nemli olan olgular; Cevre,

Stratejik Liderlik, Orgiitsel Idare, Davranig/bigim ve Orgiitsel Performansidir.

° Biitiin  bu &zellikler dogrultusunda; Girisim; meveut veya yeni
pazarlarda yeni triinler tanitma ve operasyonlarimi genisletme yoluyla yeni islere

girme anlamina gelmektedir.

w Bununla birlikte stratejik yenilenme orgiit i¢i girisimeilik agisindan

olmazsa olmaz gerekliliklerden biridir.
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Bu modeli ifade eden asagida ki sekilde de goriildigii gibi gevre, stratejik
liderler, orgiit idaresi ve orgiit performansi is girisimeiligin gelismesini Snemli

dlgiide etkilemektedir.

Sekil 1.5. Kurumsal Girisimcilige Yonelik Kavramsal Model

{ . . i

CEVRE STRATEJIK ORGUT ORGUT
*  Rekabetci LIDERLER IDARESE PERFORMANSI
s Teknolojik ¢ Ozellikler BICIMI e Etkinlik
*  Sosyal e Degerler *  Strateji o  Verimlilik
e Politik /nanclar e Yap e  Ortaklik
¢« Davrams s Siireg e I
s Temel memnuniyeti
degerler/
Inanclar

\ /7

/ KURUMSAL

{ GIRISIMCILIK

\\‘“-—ﬁ______w_f___,///
,,«—'f/ \Hw—-—-—xh
// Meveut bir h\\‘ Meveut kurumun \\\
L kurumdaki yenilik/ i { stratejik )
\\‘ gimisimeibk /// \s_\_ venilenmesi /

S e S -
i R N—

Kaynak: (Erkocaoglan, 2005: 29).
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1. BOLUM

LIDERLIK VE YONETICILIK iLE iLGILI KAVRAMLAR

2.1. Lider Kavrami

2.1.1.Liderligin Tanimi

Oldukga genel bir kavram olan liderlik ile ilgili literatiirde pek ¢ok tanima

rastlamak miimkiindiir. Bu tanimlamalardan bazilar1 asag1 da ki gibidir;

Lider, baskalarinin belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden,
etkileven kisidir. Baska bir deyisle, bir grup insanin, kendi kisisel ve grup amaglarmi
gerceklestirmek (izere takip ettikleri, onun istegi, emir ve talimati dogrultusunda

davrandiklar kisi liderdir (Kogel, 2011: 569).

Liderlik ise, c¢alisanlarin ¢abalarmi belirli amaclarin  basarilmasina
yiénlendirebilmek i¢in onlar etkileme siireci olarak ifade edilebilmektedir (Hodgetts,
1991: 217). Bununla birlikte lider ¢alisanlarla bir araya gelerek olusturdugu gruba
yon veren, dolayisiyla onlar1 orgiitleyip bir planla harekete gegiren kisidir. Buna gore
liderin ilk gdrevi organizasyon i¢in 6nemli bir ama¢ ve misyon yaratmak ve bu

misyona ulagabilmek igin bir strateji olusturmaktir (Greenberg ve Baron, 1997: 434).

Farkli bir tanima gore liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli
kosullar altinda bir grup {izerindeki; insanlarm oOrgiitsel hedeflere ulasmak igin
goniillii olarak ¢abalamasmi tegvik eden, ortak hedeflere ulagsmada yardimer olan
deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik tiirinden hosnut olmalarini saglayan

etkileme siireci olarak da tarif edilebilmektedir (Werner, 1993: 17).

26



Diger taraftan liderlik; ¢alisanlar: belirli hedefler etrafinda toplayabilmek ve
bu hedefleri gerceklestirebilmek i¢in onlari harekete gegirme bilgisi ve yetenegidir

(Dinger ve Fidan, 1996: 335).

Bu tanimlara gore, kitleleri etkileyerek onlar1 amacglaria ulastirmada,

liderlerin sahip oldugu &zelliklerin bilyiik bir etken oldugu anlasiimaktadir.

Yukarida ifade edilen tanimlarda yer alan liderlik kavramlarinin baslica

ozelliklerini su sekilde dzetlemek mumkiindiir (Usal, 1995: 268);

. Liderlik, belli bir grup ve belirli amaglara ulasilmasi hedeflendiginde

sz konusudur.

. Liderlik, bu grubu olusturan tiyeler arasindaki iletisimi saglamal ya

da kolaylastirmalidir.

. Liderlik, bu grubu olusturan bireylerin 6znel cabalarin

uyumlastirmalidir.

. Liderlik, bu belli amag¢ ya da amaglar dogrultusunda bireyleri harekete

gecmeye isteklendirmelidir.

° Lider, hem bu kalabaligi ve hem de amaglar1 simgelemeli, izlenen kisi
olarak bas1 ¢ekmeli ve engellerle karsilasildiginda “ danisilan”, “hakemlik yapan”,

“bagdastiran”, “baristiran” bir kisilik sergilemelidir.

e Lider insan sevgisine sahip olan kimsedir.

. Lider kendine giivenen kisidir.

o Lider is koliktir.

° Lider demokratik kiiltiriin ve katilimeir yonetimin gelistirilmesine

dnem verir.

% Lider degisimi gergeklestiren kigidir.

o Lider ¢aligsanlarinin basarilarindan mutlu olur.
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o Lider 6rgiitte heyecan ve adanmishk duygusunu kazandirir.
o Lider hem insanlari hem de bilgiyi yonetmeyi bilen kimselerdir.

Yukaridaki arastirmacilarin  basartli bir liderin sahip olmasit gereken
ozelliklerine ilave olarak asagidaki oOzellikler bu kapsamda ele almip

degerlendirilmelidir (Baltas, 2002: 115).

e Vizyon sahibi olma
. Gilivenli davranis
. Olgunluk

@ Tutarlhilik

e Ozgiiven

. Yiiksek enerji
® Baskin kisilik
. Esneklik

. Sosyal baglilik

® Diisiince giicliiliigii

¢  Kendini yenileme

. Grup caligmasim gergeklestirme
. inang ve giiven

° Empati

2.1.2.Lider ve Yonetici Arasindaki Iliski

Her ne kadar lider ve yonetici birbirine benzeyen kavramlar gibi algilansa da,

genel olarak faaliyetlerdeki etkinlikleri ve 6zelliklerine bakildiginda farkli kavramlar
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oldugu goriilmektedir. Bu anlamda lider, grup iiyelerinin planlarini ve almig oldugu
kararlarim1 eyleme doniistiirmesini saglayan kisidir. Yonetici ise, 6nceden belirlenmis
hedeflere ulagsmak igin, baskalar1 adma isi ylriiten, daha ¢ok denetim gorevini

iistlenen, isleri planlayan ve uygulatan kisidir(Akdeniz, 2010).

Bununla birlikte yéneticiler, genelde dnceden belirlenmis kural ve kaideler
cercevesinde faaliyetlerini yerine getirdikleri i¢in, standartlarin disindaki goriis ve
onerilere cok fazla gerek duymamaktadirlar. Dolayisiyla bu anlamda yapilmas
gereken sey, belirlenmis olan program ve politikalar uygulamak ve denetlemektir.
Liderler ise, bu kurallarin disinda orgiitii gelistirmeye calisarak ona yeni bir vizyon
kazandirmaktadir. Diger taraftan liderler, kendilerine sunulan orijinal diisiince ve
teklifleri destekleyerek, insanlar1 yaratici diistince ig¢in her zaman tesvik

etmektedirler.

Liderligin incelenmesi siirecinde karsilasilan en biiyiik giigliiklerden bir tanesi
yoneticilik ile arasindaki benzerlikler ve farkliliklarin belirlenmesi olmustur. Hem
yoneticilik hem liderlik insanlarin belli hedeflere yonelmesi ile ilgilidir ve her
ikisinde de yonetici ve lider ile birlikte galistiklart insan grubu arasinda yakin bir
iliski s6z konusudur. Diger taraftan bu benzerliklere ragmen iki kavram arasinda
onemli farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliklar su sekilde ozetlenebilmektedir

(Bennis, 1999);
° Lider yaraticidir, yonetici yonetir.

® Yonetici  kurallart  kabul eder, lider kurallar1 gelistirme ve

degistirmeye calisir.
o Yonetici hem calisana hem sisteme odaklanir, lider ¢calisana odaklanir.

e Yonetici kontrol ve denetim yapar, lider tesvik eder ve calisanlarin

motivasyonunu arttirir.
& Yonetici isleri dogru yapar, lider ise dogru isleri yapar.

Lider ile yonetici arasinda ki farkliliklart genel olarak, asagidaki tabloda ki

gibi 6zetlemek miimkiindiir;
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Tablo 2.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yinetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Yoneticidir Yenilik¢idir
Diizeni stirdiirlr Farklilik yaratir
Koruyucudur Gelistiricidir

Sistem ve yap1 merkezlidir

Birey merkezlidir

Kontrol egilimlidir

Giiveni 6zendiricidir

Kisa bakis agisina sahiptir

Uzun bakis agisina sahiptir

Nasil ve ne zaman sorularina énem verir

Ne ve ne igin

Alt yonetsel kademelere bakis

Cevreye bakis

Mevcut durumu kabul etme egilimi

Mevcut durumu sorgulama egilimi

Yerlesik normlara uygun is géren

Kendisinin elemanlar:

Isi dogru yapan

Dogru isi yapan

Kaynak: (Arikan, 2001: 4).

Yukanda ki tabloda da ifade edildigi gibi liderin en 6nemli gorevi Orgiitiin
temel hedeflerini veya gelecek i¢in vizyonunu belirlemek ve bunlara ulagsmak igin
stratejiler gelistirmektir. Buna karsilik y6neticinin isi bu vizyonu uygulamaya

gecirmektir.

Yonetici ve lider ve arasindaki farklar, cesitli arastirmacilar tarafindan igletme
yonetimi fonksiyonlari agisindan da ele alinmistir. Tablo 2.2.” de yer alan bu farklar

isletme yonetimi agisindan ifade edilmektedir.
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Tablo 2.2. isletme Fonksiyonlar1 Acisindan Lider ve Yonetici Arasidaki Farklar

Yonetici

Lider

Yapilacak islerin

belirlenmesi

Planlama ve biitgeleme |

Yon belirleme ve vizyon

gelistirme

Isleri yapacak insan ag1

olusturma

Orgiit ve personel temini

Takimlarin destegini

saglama

Yiirtitme

Kontrol ve problem

cizme

Gilidiileme ve esinlenme

Ulagilacak sonuglar

Ongoriilebilir ve diizenli

sonuglar elde etme

Yararh ve dramatik

degisim

Kaynak: (Karaca, 2008: 26).

Yukarida ki tabloda ifade edildigi gibi liderlik ve yoneticilik arasindaki

farklar1 arastiran arastirmacilardan bir tanesi Kotter’dir.

Buna gore; yonetici,

planlama ve biitgeleme, orgiitleme ve kadrolama, kontrol etme ve problem ¢6zme

faaliyetlerini yerine getiren kisidir. Diger taraftan lider ise insanlarit bir araya

getirerek onlara gidilecek yonii gdsteren ve vizyon agilayan onlari motive ederek ve

onlar1 harekete gecirip dégi§imi gerceklestiren kisidir (Kotter, 1990).

Farkli bir kaynaga gore lider ve yonetici karsilastinlmas: ise tablo 2.3.’de

Szetlenmistir.
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Tablo 2.3. Liderin ve Yoneticilerin Karsilastiriimasi

Yineticiler Liderler

Yonetmek, insanlara yapilmasi gerekeni yapmaktir. Liderlik, insanlarin yapilmasi gerekeni yapmak
istemelerini saglamaktir.

Yoneticiler iter. Liderler geker.

Y dneticiler emir verir. Liderler iletisim kurar,

Yéneticiler isleri dogru yapanlardir. Liderler dogru isi yapan kisilerdir.

Yonetici idare eder. Lider yenilik yapar.

Yonetici bir kopyadir. Lider orijinaldir.

Yonetici strdiiriir. Lider gelistirir.

Yonetici sistemlere ve yapiya odaklanir. Lider insanlara odaklanir.

Ydnetici kontrole bel baglar. Lider giiven ilham eder.

Yénetici kisa vadeli bir bakis acisina sahiptir. Lider uzun vadeli perspektife sahiptir

Yénetici nasil ve ne zaman diye sorar. Lider neden ve nigin diye sorar.

Ydneticinin gbzii sonugtadir. Liderin gozii ufuktadir.

Yanetici taklit eder. Lider icat eder.

Yonetici statitkoyu kabul eder. Lider ona meydan okur.

Yonetici klasik anlamda bir askerdir. Lider kendine 6zgii bir sahsiyettir.

Yonetici islerin nasil yapildigryla ilgilenir. -~ Lider iglerin insana ne ifade ettiéiy]e ilgilenir.

Ydnetici risk almay1 sevimez. Lider risk almadan yasayamaz.

Yonetici kisa vadeli hesaplar pesindedir. Lider uzun vadeli hesaplar pesindedir.

Kaynak: (Bennis, 1994: 102-110).

Diger taraftan yukarida ifade edilen bu farkliliklara ragmen yoneticilik ve
liderlik birbirini tamamlayici iki kavramdir (Dogan, 2001: 17). Bu tamamlayicilik

ise tablo 2.4.’de gosterilmistir.
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Tablo 2.4. Lider ve Yoneticinin Birbirini Tamamlayan dzellikleri

Yinetici Lider

Yaratici problem ¢dzme araci kullanmak Firsatlar karsismda agikgdzlii olmak, hayal
ve vizyonunu bu firsatlart kendi menfaatine

cevirmede kullanmak.

Omeklem iginde ¢alismak Yeni fikirler iiretebilmek.

Bir sistem iginde caligmak Sistem iizerinde ¢alismak

insanlari ve olaylart hareket, metod ve | Insanlara ilham vermede dogal bir yetenege

tekniklerle ayarlamak sahip olmak
Insanlar birer arag olarak kullanmak Giiveni 6zendirici olmak
Yatinme: davranislarda bulunmak Hizmet davranislarinda bulunmak

Kaynak: (Dogan, 2001: 18).

Yukarida ki tabloda ifade edildigi gibi liderlik firsatlar1 agikgdzliilikle
karsilamak, hayal giiclinii ve vizyonunu bu firsatlar1 kendi menfaatine ¢evirmede
kullanmak ve isletme ile ilgili tim taraflara degerler yaratabilme siirecidir.
Yoneticilik ise yaratici problem ¢ozmedir, ornekler ig¢inde veya sistem iginde
calismaktir, rakiplerin iizerinde bir rekabet giictine sahip olabilmek igin ¢ok gesitli
araclar, yontemler ve hareket tarzi kullanmaktir. Bununla birlikte belirsizlik
zamanlarda eger radikal degisiklikler yapilarak performans iyilestirmeleri saglanmak

isteniyorsa liderlik cok daha 6nemli hale gelmektedir (Dogan, 2001: 18).

Dolayisiyla bu iki kavram birbirini tamamlar niteliktedir. Bu anlamda
giiniimiizde liderligin sadece iist yonetici igin degil, her katmandaki ydnetici igin
gecerli bir olgu oldugu konusunda ortak fikirler bulunmaktadir. General Motors’un
{ist yoneticilerinden Lloyd Reuss organizasyonun her kademesinde liderlere
gereksinim duyuldugunu ifade etmekte ve bunun fabrikalarda nezaretgilerden,
holding genel miidiirlerini ve en ist yonetimi de igine alan genis bir alani

kapsadigina isaret etmektedir (Kaya, 2002: 18).

33




Ozetle yoneticilerin islerini dogru yaptiklarini, liderlerin ise dogru isleri
yaptiklarini ifade etmek miimkiindiir. Sonug olarak ydneticilerin ayni zamanda iyi bir
lider olmalar1 gerekmekte ve liderlik ile yoneticilik tamamen birbirinden ayr1 olgular

olarak degerlendirilememektedir.

2.1.3. Liderlikte Gii¢ Kaynaklar:

[sletme yonetiminde ¢alisanlar1 motive ederek, orgiitsel hedeflere
ulasilmasinin yolu gii¢ sahibi olmaktan ge¢cmektedir. Gii¢ kavrami, herhangi birine
bir sey yaptirma, bir sey isteme ya da bir seyin nasil olacagi hakkinda yol gdsterme
yetenegidir. Diger bir ifade ile gii¢, bir kisinin bagkalarini istedigi yonde davramsa
yonetebilme yetenegidir (Dogan, 2001: 80).

Literatiire gore giliciin iki farkli boyutu bulunmaktadir. Bunlardan birincisi,
islerin tamamlanmasi, faaliyete gegme, bir araya gelme seklindeki olumlu durumlari
icermektedir. Buna gore gilic, insan iligkilerinin, 6zellikle birbirine bagimh
faaliyetlerin var oldugu gruplar da ve belli bir amag¢ dogrultusunda iliskilerin
biitiinlestirildigi her durumda ve konumda, baska bir deyisle orgiitlerde var olan, s6z
edilen ve istenen bir olgudur. Gliciin ikinei boyutu ise, digerlerine hitkmetme,
onlardan istlin olma, davranislarini kontrol etme ve istediklerini yaptirma gibi
olumsuz durumlari igermektedir. Dolayisiyla ikinci boyut gercevesinde ele alinan

gli¢ istenmeyen bir olgu olarak kabul edilmektedir (Artan, 2000).

Bununla birlikte liderlikte giig, liderin calisanlart  belirli  amaglar
dogrultusunda harekete gecirmek ve etkilemek i¢in giictinii kullandig bir siirectir. Bu
siirec igerisinde liderin mevcudiifeti caliganlara baglidir; ancak liderin devamlihigini
saglavan liderin giiciidlir. Diger taraftan gili¢, liderin baskalarini etkilemedeki
potansiyel kapasitesidir. Aksi taktirde lider glice sahip olmadan c¢alisanlari
etkileyemez. Dolayisiyla, giic liderlik icin oldukg¢a 6nemli olan ikili bir iliskidir.
Glcti uygulayan lider ve bunu kabul eden calisanlar olmadigi siirece, bir gii¢

iligkisinden ve sonug olarak da liderlikten bahsetmek mimkiin degildir.

Ayrica gliciin sonu¢ saglamasi icin baskalart tarafindan kabul edilmesi
gerekmektedir. Dolayisiyla, liderin sahip oldugu giictin etkili olmasi ¢alisanlarin bu

giicti kabul etmesine baghdir. Calisanlar tarafindan kabul gérmeyen bir giiclin sadece
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liderin etkinligini degil liderin mevcudiyetini de olumsuz etkileyecegi agiktir

(Manga, 2001).

Diger taraftan giic kullanimina kars1 cesitli tepkiler de s6z konusudur. Bu
tepkilerden en belirgin olanlari, baglilik, itaat ve kars1 gelmedir. Baglilik ¢aligsanlarin
etkileme siirecini iyi karsiladiklarinda ve bunu mantikli ve yasal olarak kabul
ettiklerinde olusur. Buna gore galiganlar, lidere inamirlar ve onun diislincelerine
tamamuyla baghdir. Diger taraftan itaat durumunda ise, ¢alisanlar etkileme siirecini
kabul etmelerine ragmen, emirleri yerine getirmede kisisel bir kabullenme ya da
derin bir baglihk yoktur. Caliganlar sadece buna mecbur olduklar i¢in lideri takip
ederler. En son tepki ise, kars1 gelme durumudur. Bu durumda, calisanlar etkileme

siirecini kabul etmedikleri gibi, bu siirece karsi direnmektedirler (Nahavandi, 2000).

Bununla birlikte calisanlarin liderin sahip oldugu giice karsi gosterdikleri
tepkiler bu giicii olumlu ya da olumsuz olarak etkileyecektir. Bundan dolay: liderin,
calisanlarm sahip oldugu giicii benimsemelerini saglamasi gerekmektedir. Calisanlar
ne kadar lidere baglh olursa, liderin sahip oldugu giic de o oranda artacak ve lider

etkin olacaktir.

Yukarida da ifade edildigi gibi, liderin sahip oldugu giiciin, ¢alisanlar

{izerinde etkisinin biiyiik oldugu sonucuna varilabilir.

French ve Raven, liderlerin izleyenlerini etkileyebilmek i¢in kullanacag: gii¢
kaynaklarin1 bes gruba ayirmustir. Bunlar; 6dil giicii, zorlayier gii¢, yasal giig,

uzmanlik giicii ile karizmatik guictiir.(Bakan ve Biiylikbese, 2010: 76).

Odiil Giicii: Bireylerin degerleri igin yararli ddiillere ulasma ve aracilik
edilmesidir. Burada taktik, gdrevlerin yapilmasindan gelecek yararlar vurgulamak,
digerleri icin deger yaratan seylerin ya da digerlerinin kullanimina yarayacak bilginin
tek elde toplanmasidir. Genel olarak bir liderin denetimindeki odiiller ne kadar ¢ok
ve bu odiillerin astlar i¢in énemi ne kadar fazla ise, liderin ddillendirme giicii de o
kadar fazla olmaktadir. Ancak bu giiciin uzun siire kullanilmasi, astlar arasindaki

duygusal iliskileri ve doyumu olumsuz yénde etkileyebilir,
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Zorlayiar Giic: Odiil giiciiniin karsiti olup, cezalandirmayi esas alir. Zorlayict
gii¢, liderin direktiflerine karsi astlarin karsi gelmesi durumunda kontrol etme ve

cezalandirma giictinii yansitmaktadir.

Yasal Giic: Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit igerisindeki
statlisiinden gelen giigtiir. Kiginin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki kisileri
etkileyebilme giiciinii ve otoriteyi ifade eder. Arastirmacilar, bu giice dayanan
etkileme gayretlerinin nezareti gerektirdigini ve bunun i¢in uygun bir ortamin

bulunmasini, aksi takdirde yasal gii¢ kaynaginin azalacagini belirtmislerdir.

Uzmanhk Giicii: Liderin isine iliskin sahip oldugu bilgi, beceri ve

uzmanligin izleyicileri tarafindan kabul edilmesi ile elde edilen giictiir.

Karizmatik Gii¢: Lider sahip oldugu kisilik Ozellikleri ile izleyenlerini
etkileme giiciinii ifade eder. Lidere duyulan hayranlifin derecesi veya astlarin liderle

kendilerini 6zdeslestirme dereceleri arttik¢a liderin karizmatik glicli daha etkili olur.

Unutulmamas: gereken, bu gii¢ kaynaklarinin yo6nlendirici  etkisinin
calisanlarin algilamalarina bagl oldugudur. Ornegin, uzmanhk giicti olmayan bir
liderle birlikte calisanlar, onun uzmanlik giiciine sahip oldugunu diisiiniiyorlar ise o
zaman liderin uzmanlik giici yoktur denemez. Frenh ve Raven, bu bes gii¢
kaynaginin birbiriyle ilgili oldugunu ve herhangi birinin kullaniminin diger giic
kaynagmin kullammim etkiledigini vurgulamaktadirlar.(Can, Azizoglu ve Aydin,

2011: 287).

Sonug olarak liderlerin, calisanlar1 etkilemesi ve &rgiitleri amaglarina
ulastirabilmesi icin yukarida ifade edilen gili¢ kaynaklarma sahip olmasi
gerekmektedir. Liderin sahip olmasi gereken giic kaynaklarimin yani sira, etkin bir

liderde bulunmasi gereken 6zellikler ise asagida ele alinmaktadir.

2.1.4. Etkin Liderlik Ozellikleri

Etkin bir liderin ozelliklerini asagida ki gibi ifade etmek miimkiindiir

(Gtrsoy, 2005: 12);

o Kisisel 6zellikler
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Fiziksel 6zellikler

° Zihinsel 6zellikler

Duygusal 6zellikler
. Diger ozellikler
Kisisel Ozellikler

Genel anlamda bir organizasyondaki liderler ¢alisanlarmi ilk olarak kigilik
dzellikleri ile etkilemektedir. Bilindigi gibi kisilik ve karakter insanin toplumsal
gelisimini simgeleyen ozelliklerdir. Ayrica insani diger canli varliklardan ayiran en
onemli 6zellik sosyal bir varhik olmasidir. Bu anlamda toplumsal gelisim derecesi
bir kimsenin cevredeki insanlarla iligkisini ortaya koymaktadir. Bu yonii gii¢lii olan
kisiler toplum igerisinde inandirma ve etkileme yetenegi ile lider konumuna
gelmektedirler.  Dolayistyla toplumsal olgunluga erismis kimselerin, olumlu bir
karaktere sahip olduklarini, duygu ve heyecanlarini kontrol altinda tutabildiklerini,
kisisel iliskilerde anlayis gdsterip kolay arkadas edindiklerini belirtmektedir (Giirsoy,
2005: 12).

Kisilik; genetik dzelliklere sahip ve toplumsal ¢evrenin etkisi sonucu geligen
ve degisen, kisinin kendine has 6zellikleri ile onu digerlerinden aywran bedensel,
zihinsel ve psikolojik 6zelliklerinin tiimiidiir. Bununla birlikte, bireyin tim
ilgilerinin, tutumlarinin, yeteneklerinin, konusma tarzinin, fiziksel gériiniigtiniin ve
topluma uyum bigiminin biitin 6zelliklerini kapsayan bir kavramdir. Bu nedenle
insanin miza¢ ve karakter ozellikleri de onun kisiligi i¢inde yer almaktadir. Bu
acidan bir liderde bulunmasi gereken kisilik 6zelliklerini asagida ki gibi ifade etmek

miimkiindiir (Gursoy, 2005: 12);

Bireyler Arast Iliskiler ve Haberlesme Yetenegi

- Kesinlik, Kararlilik ve Insanlari Idare Etme Yetenegi
“ Yaraticilik
° Sistematik Diistinme
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. Baskalariin Duygularim Anlamak (Empati)
Fiziksel Ozellikler

Bir liderde bulunmas: gereken temel fiziksel 6zellikler saglikli ve ding olmak
ve fiziki uygunluk olarak ifade edilebilmektedir. Bunun yani sira fiziksel ¢ekicilik ve

fiziksel giicliiliik de bu 6zellikler arasinda sayilabilmektedir (Giirsoy, 2005: 16-18).
e Saglik ve Dinglik
® Fiziki Dinglik
. Fiziksel ¢ekicilik
° Fiziksel gii¢liiliik
Zihinsel Ozellikler

Genel olarak bir liderde bulunmas: gereken zihinsel 6zellikleri ise asagida ki

gibi 6zetlenebilmektedir (Giirsoy, 2005: 16-18).
. frade

. Sahsi disiplin

. Inisiyatif

. Muhakeme

. Ozgiiven

. Zeka ve kiiltiirel biling

Duygusal Ozellikler

Bir liderde bulunmasi gereken dnemli 6zelliklerden biride duygusal irade ve
ozelliklerdir. Liderin sahip oldugu gii¢lii iradesi, kendisini kontrol edebilmesi, denge
ve tutarhlign gibi duygusal ozellikleri, kendisini nasil hissettigini ve dolaysiyla
baskalar1 ile nasil iliskiler kurdugunu belirlemektedir. Genel olarak duygusal

6zellikler su sekilde ifade edilmektedir(Giirsoy: 16-18):
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. Kisisel kontrol

° Denge ve tutarlihik

Farkl1 bir kaynaga gore liderin sahip olmas: gereken duygusal zeka olusturan

bes bilesen ise asagida ki tabloda agiklanmusgtir.

Tablo 2.5. is Hayatinda Duygusal Zekanin Bes Bileseni

Duygusal Zekamn Tanimi Ozellikleri
Bes Bileseni
Ozbiling Insamin kendi ruh halini, duygulanimi ve | Oz-giiven Gergekgi oz

giidiilerini,  ayrica  bunlarin  bagkalar

iizerindeki etkilerini anlama ve kabul etme

yetenegi

degerlendirme /Kendini

dnemsemeyici mizah duygusu

Kendini Ayarlama

Yikict diirtiileri ve ruh hallerini kontrol etme

ya da bagka yone gevirme yetenegi

Hiikiim vermede aceleci olmamaya, yani

harekete gegmeden dnce diglinmeye yatkinlik

Giivenilirlik ve diiriistliik

Belirsizlik karsisinda rahatlik

Degisime acgiklik

Motivasyon Para ve statii Otesindeki nedenler ugruna | Giigli basar: diirtiisii
calimsa tutkusu
Basarisizlik karsisinda bile
Hedefler pesinde gayret ve sebatla kosmaya | iyimserlik
yatkinlik
Kurulusa baglilik
Empati Bagka insanlarin duygusal yapisini anlama | Yetenekli kisileri gelistirmede ve

yetenegdi

insanlara duygusal tepkilerine gére davranma

becerisi

elde tutmada uzmanhk/ Kiiltiirel
farkliliklara/Duyarhiik Misterilere

ve alicilara hizmet

Sosyal Beceri

Iliskileri viiriitmede ve sebekeler kurmada

ustalik, Ortak zemin bulma ve yakmlk

saglama yetenegi

Degisime onciilik etmede etkinlik

inandirict  ekip  kurmada  ve

yinetmede uzmanlik

Kaynak: (Goleman, 2000: 16).
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Genel Ozellikler

Yukarida ifade edilenlerin disinda bir liderlerde bulunmas: gereken genel

ozellikler ise asagida ki gibidir (Giirsoy, 2005: 19);

° Hizmet Y&nelimli Olmak
U Digerlerinin Gelisimlerine Katkida Bulunmak
. Farkliliklar1 Y &netmek

. Politik Biling
U Sosyal Yetenekler
s Isbirligi ve Dayanisma

2.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderin bir takim ozelliklere sahip oldugu ve liderligin dogustan geldigi
konusunda farkli yaklasimlar ileri siiriilmiistiir. Liderlerin sahip oldugu ozellikleri
belirlemeye yonelik birgok aragtirma yapilmis, zeka, diisiince esnekligi, cesaret, irade
giicli, karar verebilme, 6nayak olma, bilgi ve tecriibe gibi noktalar tzerinde
durulmustur. Ancak liderlik &zellikleri olarak ifade edilen bu noktalar tizerinde goriis
birligine varilamamistir. (Efil, 2007).

Giincelligini halen koruyan, énemi her gegen giin giderek artan liderlik, farkh
yaklagimlarla agiklanmaya ¢aligilmus, degisen kosullarla birlikte, liderlik yaklasimlar:
da degisim gostermistir.(Kaygin ve Kaygin, 2012).

Liderlik yaklasimlari ile ilgili yapilan literatiir ¢aligmalarina gore, genel

anlamda bu yaklasimlari geleneksel ve diger yaklagimlar olmak tizere iki ayr1 grupta
incelemek miimk{indiir.

2.2.1.Geleneksel Liderlik Yaklasimlar:

Geleneksel liderlik yaklasimlan ile ilgili yapilan teorik caligmalar genel

anlami ile {i¢ grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar (Eren, 1993);
° Liderin Ozellikleri Yaklagimi
. Liderin Davranislar1 Yaklasimi

40



» Liderin Durumsallik Yaklasimi

2.2.1.1. Liderin Ozellikleri Yaklasimi

Liderlik kavramim agiklamak amaciyla gelistirilen ilk yaklasim olan bu
yaklagimda, liderlerin genel ozellikler belirlenmis ve bu 6zellikler fiziksel, sosyal ve

kisisel olmak {izere ti¢ grupta toplanmistir (Tahiroglu, 2003: 78).

Ayrica liderin Ozellikleri yaklagimina gore, basarili liderleri basarisiz
liderlerden ayiran birtakim 6zellikler bulunmaktadir ve bu 6zellikler liderlik siirecini

belirleyen en énemli faktordiir (Hodgetts, 1991: 217).

Bu yaklasim kapsaminda hangi bireysel ozelliklerin liderlikte rol oynadifi
konusunda gozlemler yapilmug ve liderleri digerlerinden ayiran ézellikler saptanmaya

calisiimistir.

[lerleyen donemlerde yapilan gesitli arastirmalar bu yaklasimin geligmesine
katkida bulunmustur. Yapilan bu arastirmalarda ortak ozellikler gézden gecirilmis

gruplandirilmis ve sianmistir. Bu 6zelliklerin 6zeti ise tablo 2.6.’da verilmistir.

Tablo 2.6. Stodgill’in Liderlik Ozellikleri ile ilgili Gruplamas:

Fiziksel Sosyal Ge¢mis Zeka Kisilik Isle llgili | Sosyal
Ozellikler Ozellikler Ozellikler
Yas Egitim Yargilama Bagimsizhik Basari Denetleme

gereksinimi Yetenegi
Kilo Devingenlik Kararhlik Kendine giiven

Baslatcilik Isbirligi Egilimi
Boy Sosyal statii Etkili konusma | Zorbalik

Sorumluluk Diiriistliik
Gériintim Saldirganhik gereksinimi

Giig

Insanlara ilgi Gereksinimi

Sonuglara ilgi

Giivenlik

Gereksinimi

Kaynak: (Ercetin, 2000: 28).
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Diger taraftan liderin ozellikleri yaklasiminin en temel eksik yonii lider
degiskenine ek olarak lider ile grubun diger tiyeleri arasindaki etkilesimi goz 6niinde

bulundurmamasidir (Eren, 2001).

Bu sebepten dolayi aragtirmacilar liderin nasil davrandifini da gdz Oniinde
bulunduran arastirmalar yapmislar ve bu arattirmalar liderin davranigsal yaklagimin

temelini olusturmustur.

2.2.1.2. Liderin Davramssal Yaklasimi

Bu yaklagima gore lider degiskenine ek olarak lider ile grubun diger iiyeleri

arasindaki etkilesim goz 6niinde bulundurmamaktadir (Eren, 2001).

Bundan dolayi aragtirmacilar, liderin nasil davrandigimi da gbz Oniinde
bulunduran arastirmalar yapmuslardir ve bu arastirmalar liderin davranigsal

yaklasimin temelini olusturmustur.

Dolayisiyla liderlik stirecini agiklamaya galisan bu teorinin temelde amaci,
liderleri faaliyetlerinde bagarili yapan faktoriin, liderin kisisel 6zelliklerinden ziyade,
liderin faaliyetlerini yerine getirirken sergiledigi davranislar oldugunu ag¢iklamak
olmustur. Buna gore liderin davranissal yaklasiminda, liderin ¢alisanlan ile iletigimi,
hedefleri belirlemesi, yetki devredip etmemesi, planlama ve kontrolii, vs. gibi
davraniglar liderin basarisini belirleyen Onemli faktorler olarak

degerlendirilmektedir.

Diger taraftan bu teoride liderin kendisi kadar, onu izleyen kigsilere de agirlik
verilmistir. Bu teorinin gelismesinde bu anlamda yapilan gesitli arastirma ve teorik
calismalarin katkis1 olmustur. Bu ¢alismalarin sonucu olarak ¢esitli liderlik tarzlar

belirlenmis ve bunlarin etkinlikleri arastiriimistir ( Kogel, 2003: 590).

Konuyla ilgili yapilan calismalar ve arastirmalar sonucunda arastirmacilar
etkili bir liderin daha az etkin bir liderden farkli olan davramigsal &zelliklerinin ne
oldugu yoniindeki faktorleri tahmin etmeye c¢aligmuslar ve etkin bir lider
davranislarinin tiim durumlarda ayni olabilecegini belirtmislerdir ( Ozkalp ve Kirel,

2001: 187).
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Bu arastirmalardan bir tanesi ise Fiedler’in etkili liderlik i¢in {i¢ degiskenin
onemli oldugunu ileri siiren ¢aligmadir. Bu degiskenler ise su sekildedir (Hodgetts,

1991);

. Lider-Uye Iliskileri: Liderin grubun benimsedigi ve giivendigi bir

insan olup olmamast liderin izleyicileri etkileme derecesini belirler.

° Gorev Yapisi: Gurubun bagarmaya g¢alisti1 isin yapisi ile ilgili olarak
onceden belirlenmis yontemlerin bulunup bulunmamasiyla ilgilidir. Bu agidan igler

“planlanmis” ve “planlanmamis” olmak tlizere ikiye aynlirlar.

® Konum Giicii: Liderin 6diillendirme ve cezalandirma gibi konularda

sahip oldugu giicii ifade eder.

2.2.1.3. Liderin Durumsallik Yaklasimi

Liderin durumsallik yaklagiminda liderligi insanlar arasi iliskilere yonelmis
ve goreve yonelmis lider olmak tizere iki sekilde degerlendirmek miimkiindiir. Bu
anlamda yapilan arastirmalar, bazi durumlarda insanlar arasi iligkilere y&nelmis
demokratik liderligin, diger bazi durumlarda da goreve yonelmis otoriter liderligin
verimli ve etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Liderlik tarzinin duruma gore
degisebilecegi varsayimindan hareketle bu yaklasim, hangi liderlik tarzinin hangi

durumlarda daha uygun oldugunu arastirmaya yonelmistir (Eren, 1993).

Diger taraftan ilk iki yaklasimin durumun gereklerini dikkate almamalar
nedeniyle arastirmacilar, orgiit kiiltiirii ya da astlarin durumu gibi degiskenlere gore

farklilasan liderlik yaklasimlari gelistirmiglerdir (Bas, 1990).

Bununla birlikte liderlik davramglarimi etkileyen bir takim faktorler sz

konusudur. Bu faktorler asagidaki su sekildedir (Kogel, 2003);

. Ustlerin Bekleyisleri ve Davranislar
° Gergeklestirecek Amacin Niteligi

- Liderin Kisiligi ve Tecriibelert

. Orgiitsel Hava ve Politikalar
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o Meslektaslarinin Ozellikleri ve Bekleyisler
° izleyicilerin Bekleyisleri ve Davranislari

2.2.2.Diger Liderlik Yaklasimlar:

Yukarida aciklanan geleneksel yaklasimlar, liderlik konusunda biiyiik
katkilarda bulunmakla birlikte, liderlik kavramini tam olarak belirleme konusunda
eksik kalmistir. Bu yaklagimlar belli bir durumda en etkili liderlik tarzimin ne
oldugunu agiklarken; liderin karizmasi ve bireysel giicii, izleyicilerin bir lideri kabul
edip, onun isteklerini yerine getirirken ondan ne sekilde etkilendikleri ve onu nasil
algiladiklari; liderin izleyicilere karsi davramslarinda segecegdi yolu saptarken, onlari

nasil algiladig1 konularinda eksiklikler icermektedirler.

Bilginin ¢ok yiiksek bir hizla yayildig1 giintimiizde, 6nceki yaklagimlarin tam
olarak agiklayamadigi bu kavramla ilgili yeni yaklasimlar gelistirilmistir. Bu yeni

yaklagimlarla giinlimiiziin ihtiyag duydugu liderlik 6zellikleri arastirlmstir.

Literatiir  incelendiginde; Demokratik Liderlik, Otokratik  Liderlik,
Doéniisiimeii  Liderlik, Tam Serbesti Taniyan Liderlik, Karizmatik Liderlik,
Paternalist (Babacan) Liderlik, Vizyoner Liderlik, Hizmetkdr Liderlik, Kiiltiirel
Liderlik, Kriz Donemi Liderlik, yaklagimlarindan bahsedilmektedir.  Arastirma
kapsaminda bu yaklagimlardan dort tanesi ele alinmis, Tirkiye'de yapilmig
calismalarda da karsilasabilecegimiz, Otokratik Liderlik(Aykan, 2002), Doniiglimci
Liderlik(Cakar ve Arbak, 2003), Paternalist Liderlik(Celik, 2011, Koksal, 2011),
Karizmatik Liderlik(Aykanat, 2010, Aykan, 2004), yaklagimlarina yer verilmistir.

2.2.2.1.0tokratik liderlik

Bu liderlik tiiriinde liderler, ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini hemen hemen
hi¢ dikkate almazlar. Bundan dolayi, is tatminsizligi artmakta, drgiite olan baghhk
ise azalmaktadir. Lider davranis biciminde yetki, merkezde toplanmistir. Dolayisiyla
yenilik¢i, risk alabilen ve ozerklik 6zelligine sahip caliganlar otokratik liderlerle

calismayi tercih etmemektedirler.
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Diger taraftan liderler daha cok ellerinde bulundurduklart pozisyonel
giiglerine giivendiklerinden dolay1 bu durum galisanlar tizerinde olumsuz bir etkiye
neden olmakta ve bu siki otoriteye karsi diismanlik besleyebilmektedirler. Bununla
birlikte, bu liderlik tarzi, liderin davramslarina daha fazla agirlik vermekte, bundan
dolay1 da “patron davranisli” liderlik tipi olarak da adlandirilmaktadir (Dogan, 2001:
293,

Bununla birlikte bu liderler, isleme faaliyetlerinin aksamasina moral ve
tiretimle ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadirlar. Bu lider tarafindan
yonetilen isletmede, kisisel ve orgiitsel bilylime ve gelismenin saglanmasi ise
nerdeyse imkéansizdir. Otokratik liderlik, bu anlamda gorevlerine yerine getiren lider
ve duruma gdre sémiiriicli ve baskici veya babacan otokratik lider tipine benzerlik

gostermektedir.

Otokratik liderler kendilerine soyleneni yapan, calisanlar i¢in biitiin
faaliyetleri yapilandiran ayrica yetki ve sorumlulugu tstlenen liderlerdir. Ayrica
karar verme asamasinda bas aktérlerdir ve astlar sadece Ustiiniin diistindligli ve
uygulama direktifi verdigi faaliyetleri yerine getirmekle yiikiimliidiirler. Bu durumda
Mec Gregor astlar1 emirlere kargi gelen, zorlamaymca g¢alismayan, Orgiite bagh
olmayan, gerektiginde kendi ¢ikari igin Orgiitll zarara ugratan, sadece kisisel
cikarlarin1 diisiinene ve sorumluluklarindan kagan kisiler olarak tanimlamaktadir

(Martin, 1999: 162).

Dolayisiyla bu liderler karar verme siirecinde astlarina danigmamakta,
itirazlarmi kabul etmemektedirler. Bu liderler igin astlar direktifleri sorgusuz sualsiz
};erine getirecek olan kisilerdir. Otokratik liderler ile astlar1 arsinda ¢alisma sekli bu
sckilde gergeklesirken cogunlukla &diil, ceza, yasal ve zorlayici giiglerden

yararlanilmaktadir.

Diger taraftan otokratik liderler kesinlikle ise yonelik davranirlar ve
organizasyonun verimliligini birincil derecede gozetirler. Otokratik liderlerin oldugu
isletmelerde, ¢alisanlarin genelde daha saldirgan, lidere daha bagimli ve isle mesgul
olmaktan ziyade kendileri ile mesgul olduklarmi yapilan arastirmalar tespit etmistir.
Bununla birlikte liderin baskis1 ortadan kalktiginda is veriminde biiyiik diisiisler yine

bu gruplarda gozlemlenmistir (Arkonag, 1993: 57).
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Kiiltiirel anlamda incelendiginde bu liderlik tiirtinde ¢alisanlar toplum, aile ve
egitim agisindan geleneksel bir yapida bilytimiis, biiyiiklere saygi duymayi ve karari
biiyiikten beklemeyi 6grenmisse, bu liderin tam yetkiye sahip oldugunun bilinci ile
onun bilgili ve liderligi hak ettigini diisiinecektir. Bu anlamda Tiirkiye’de genel
olarak, otokritik liderlik tarz: ile daha fazla kargilagilmaktadir. Calisanlar kendilerine
liderlik yapacak kisinin her sorunun yamtini bilmesini beklemekte, liderin
bilmiyorum ya da ¢ézemiyorum demesi hos karsilanmamaktadir (ibicioglu, Ozmen

ve Tas, 2009).

Liderlik ve kiiltiire boyut ile ilgili yapilan aragtirmalarda, kiiltiiriin liderlik
boyutu iizerinde dnemli etkilere sahip oldugu ortaya koyulmugtur. Dolayisiyla bir
iilkenin kiiltiirel 6zellikleri liderlik tarzi ve liderlik davramislarimi 6nemli Olgiide

etkilemektedir (Vliert, 2006: 43).

Bu anlamda yukanda ki paragrafta da ifade edildigi gibi Tiirk kiiltiirtinde
otokratik liderli§in 6n planda oldugu ve ¢alisanlarin bu liderlik tarzi ile Ortiistiglint

ifade etmek miimkiindiir.

2.2.2.2.Doniisiimeii Liderlik

Liderlik ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda doéniistimcii liderlik, eskiye
bagimh kalmayarak yenilik yapan, eski vizyon disinda gelisime agik ve yeni vizyonu
ifade eden, bu vizyonu da ortaya koyan liderlik olarak adlandirilmaktadir (Tichy ve
Ulrich, 1995).

Doniisiimeii liderlik etkilesimei liderlikten tamamen farkli, gelisim, degisim
ve yenilikleri amaglayan liderlerin tarzidir. Dolayisiyla yenilikgilik 6zelligine sahip

calisanlar doéniisimcii liderler ile ¢alismayi tercih etmektedirler.

Farkli bir yoruma gore bu liderlerin ayni zamanda karizmatik ozellikler
tasidiklar1 ve olagantsti caba gostererek isletme beklentilerini  karsilamaya

calistiklar1 saptanmistir.

Doniisiimeii liderlikte lider gruba veya orgiite yeni bir vizyon kazandirmak
icin, inanglarin ve degerlerin degismesini saglar, orgiit kiiltiiriinde kokli degisiklikler

yapar. Ayrica yeni hedeflerle grubu hem dinamik hem de basaril kilmak igin gaba
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sarf eder. Ozellikle kriz donemlerinde ya da kangikhigin, belirsizligin oldugu
dénemlerde yaptiklari kokten degisikliklerle ¢ogu zaman bir efsane olarak orgiit

tarihinde yerlerini alirlar (Tevriiz, Altan ve Bozkurt, 1999).

Diger taraftan doniisiimet lider galisanlarin amaglara ulagsma konusunda
kendilerine giiven duymalarini saglamaktadir. Ayrica galiganlar igin bir rol modeli

olarak ¢alisanlarin kendini adama diizeylerini yiikseltmektedir.

Bu 6zelikler 1s13inda yenilikgi, risk almay1 seven, proaktif ve 6zerklik 6zelligi
tastyan c¢alisanlar orgiit igerisinde dontigiimcii liderler ile ¢ahigmay: tercih

edebilmektedir.

2.2.2.3.Karizmatik Liderlik

Liderlik yaklagimlarimin, karmasik hale gelmesi, teorisyenleri ve
arastirmacilart yeni yaklagimlar {retmeye zorlamustir. Liderlikte, neo-genel
yaklasimlar geligtiren aragtirmacilar, liderlerin  belirli  &zellikleri {izerinde
yogunlasmislardir. Bu baglamda ortaya ¢ikan liderlik yaklagimlarindan bir tanesi de,
karizmatik liderlik yaklasimidir. Karizmatik liderlik, yonetim, siyaset bilimi, tarih,
psikoloji gibi, farkli disiplinler tarafindan ele alinmistir. Bu nedenle karizmatik
liderligin, herkesin hemfikir oldugu bir tanimiin yapilmas: giiclesmektedir.(Oktay

ve Giil, 2006).

Karizmatik lider, c¢alisanlar1 zayif kilarak kendine bagimli olmalarin
saglayan, davramiglarimi etkileyen ve onlar igin vazgecilmez hale gelen lider olarak

tanimlanabilir (Seving, 2003).

Diger bir ifadeyle karizmatik lider, sahip oldugu karizmayr olusturan
ozellikleri ile baskalarini, kendi istedigi yonde davranmaya sevk edebilen

kisidir(Akdeniz, 2010: 37).

Conger’e gore karizmatik liderler organizasyon i¢inde kuantum degisimini
ortaya c¢ikarma yetenegine sahiptirler. Ona gore karizmatik liderler hedeflere
ulasmada 4 asama belirlerler. Bu asamalar su sekildedir(Shriberg, Shriberg ve Lloyd,
2002);

@ Gergekei ve heyecan verici bir vizyon belirlemek,
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. Vizyonu agiklamak,
° Vizyon etrafinda giiven ortami yaratmak,
® Vizyonu gerceklestirmektir.

Karizmatik liderin 6zellikleri ise asagida ki gibi 6zetlenebilmektedir (Werner,

1993);

J Vizyon Belirleme

® Uye ihtiyaglarma Duyarlilik Gosterme
o Cevresel Duyarhlik Gosterme

J Sira Dis1 Davranis Sergileme

J Kisisel Risk Ustlenebilme
° Mevcut Durumu Siirdiirmeme

Bununla birlikte karizmatik liderleri, karizmatik olmayan liderlerden ayiran

yedi temel 6zellik bulunmaktadir (Giiney, 2007);
e Kendine ve yeteneklerine giivenleri her zaman i¢in tamdir.

J Karizmatik liderler bir vizyona sahiptirler ve gelecegin su anki

durumdan iyi olacagini ifade eden bir amaca sahiptirler.
o Sahip oldugu vizyonu, izleyenlerin anlayacagi bir bi¢imde ifade eder.

° Hedeflerine ulasabilmek igin, risk alirlar ve vizyonlarina gii¢ bir

sekilde baghdirlar.

® Sira dis1 davranislar sergilerler.
. Mevcut durumu korumaktan ¢ok degisim yanhsidirlar.
° Cevreye duyarhdirlar. Degisim igin gerekli kaynaklara ve kisitlara

iliskin degerlendirme yapma yetenegine sahiptirler.
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Yukarida da ifade edildigi gibi karizmatik liderler sahip oldugu ozellikleri
itibari ile astlarimi etkilerler ve c¢alisanlari beklenenden daha fazla motive etme
kapasitesine sahiptirler. Karizmatik liderler, ¢aliganlarda giiven ve sadakat duygusu
olusturan, iistiin bir performans igin ilham kaynagi olan, etkin bir lider olarak kabul

edilirler. (Gliney, 2007).

Ayrica bu liderler, kendi inanglarini izleyenlerini ikna etmede kullanabilirler.
Dolayisiyla karizmatik liderlik, sadece calisan uyumunu saglamakla birlikte,

calisanlarin inang ve degerlerine de etki edebilmektedir (Hill, 1999).

2.2.2.4. Paternalist (Babacan) Liderlik

Tiirkiye’de birgok igletmede sik¢a rastlanan Paternalist liderlik ile ilgili
literatiirde ¢esitli tanimlara yer verilmistir.  Paternalizm hiyerarsik bir yap
cercevesinde liderlik anlayisinin bir anlamda aile yapisina benzemesi, ¢alisanlarin
kisisel ve profesyonel yasamlarina rehberlik edildigi ve karsihifinda ¢alisanlardan
bagli olmalarmin beklendigi bir yaklasim olarak kabul edilmektedir. Paternalist
liderlik, liderin yardimi ve destegini garanti eden, moral agidan &rnek olan ve
izleyenler igin otorite olusturma anlamina gelen bir liderlik tiiriidiir (Yeh, Chi ve

Chiou, 2008).

Paternalist liderligin babacan yardimseverlik ile giiclii disiplin ve otoritenin
birlikte var oldugu besleyici, bakici, bagli, ancak otoriteryen, talep eden ve disipliner
olan bir baba figiiriine ait olan geleneksel toplumlardaki degerlerden kaynaklandigim
ileri stirmiistiir. Bu anlamda Paternalist iliskilerde, astlar baghlik, aitlik ve uyum
gostermeyle liderin yardimseverligine, ilgilenmesin.e ve korumasma karsihik

vermektedir (Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010: 410).

Genel anlamda paternalist liderlik, ataerkil diisiinceye dayanan bir tutum veya
bir davramis sekli olarak da kabul edilmektedir. Aile icerisinde “baba” ile
sembollesen bu kavramin temelinde, kendi isteklerini ve menfaatlerini gz ardi
edecek sekilde ailenin diger fertlerinin yararnn dogrultusunda kararlar almay1
gerektiren fedakarlik, sevgi ve korumaci anlayis yatmaktadir(Erkus, Tabak ve

Yaman, 2010).
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Bu anlamda paternalist liderlik, liderlik siirecini, gelencksel liderlik
yaklasimlarinda goriilen lider-¢alisan arasindaki gorev ve sorumluluk paylagimindan
ziyade, Oorgiitte yaratilacak aile atmosferinden kaynaklanan manevi baga
dayandirmaktadir. Bu liderlik yaklasimmn temelinde, liderin i yerinde bir aile
atmosferi yaratmasi, ¢alisanlarina baba gibi yaklagsmasi, takipcilerinin is hayati
disindaki 6zel hayatlan ile ilgilenmesi igin her tiirlii ¢abay1 sarf etmesi gibi konular

bulunmaktadir(Erkus, Tabak ve Yaman, 2010).

Ayrica bu lider tipi, otokratik lider &zelliklerini géstermenin yani sira
otokratik liderlikten farkli olarak ¢alisanlar1 yakindan ilgilenmektedir. Bu noktada
lider calisan arasinda hem ilgi hem de bir denetimin s6z konusudur. Burada lider
kendini calisanlarin ailesinin bir pargast olarak kabul ettifinden dolayi, bazi
durumlarda calisanlara bilgi vermeden onlar adina bir takim kararlar alarak
uygulamaktadir. Paternalist dzelliklere sahip lider ile ilgili olarak, baz ¢aliganlarini
kayiracagi ve kendisine daha sadik olarak degerlendirdikleri galisanlara ayricalikh
yaklasacaklari gibi diigiiniilmektedir. Bu durum ise caliganlar arasinda farkh
muameleye ve kayiriciha neden olabilmektedir (Aycan, 2001: 5). Dolayisiyla bu

liderlik yaklasiminin en dnemli sakincasi olarak kabul edilmektedir.
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III. BOLUM

METODOLOJi VE BULGULAR

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin genel amaci bir organizasyonda i¢ girisimeilerin hangi tip
liderlerle calismay1 tercih edeceklerinin ortaya konulmasidir. Diger bir ifadeyle, ig
girisimcilerin organizasyon igerisinde ki basarisim direkt etkileyen liderlerin hangi

tip lider oldugu ve bu liderlerin hangi 6zelliklere sahip oldugu {izerinde durulmasidir.

-3.2. Arastirmanin Kapsami

Yapilan bu arastirmada, konunun ¢ok genis ve detayli olmasi da dikkate
alinarak, Yenilik¢ilik, Risk Alma ve Proaktiflik, Ozerklik, ozelliligi tagiyan i¢
girisimei galisanlarin, Otokratik Liderlik, Doniisimet Liderlik, Karizmatik Liderlik,
Paternalist Liderlik, yaklasimlarina yénelik tercihleri ele alinmaktadir. Tiirkiye’de ve
uluslararasi alanda miicevherat, finans, enerji ve lojistik sektorlerinde faaliyet
gosteren, girisimci, ihracat¢ ve yeniliklere agik olan bir holding’in, fstanbul ilinde
bulunan genel miidiirliigiindeki iist diizey yoneticilerinin de aralarinda bulundugu

calisanlar, arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

H.1: Yenilikcilik dzelligine sahip calisanlar dontisiimeii liderler ile ¢alismays

tercih ederler.

H.2: Risk alma ve proaktiflik dzelligine sahip ¢alisanlar doniisiimcti liderler

ile calismay1 tercih ederler.

H.3: Ozerklik 6zelligine sahip ¢alisanlar déniistimeii liderler ile calismayi

tercih ederler.
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H.4: Yenilikcilik 6zelligine sahip ¢ahisanlar karizmatik liderler ile ¢alismay1

tercih ederler.

H.5: Risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar karizmatik liderler

ile calismayi tercih ederler.

H.6: Ozerklik 6zelligine sahip ¢alisanlar karizmatik liderler ile g¢alismayi

tercih ederler.

H.7: Yenilik¢ilik 6zelligine sahip ¢alisanlar paternalist liderler ile ¢aligmayi

tercih etmezler.

H.8: Risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar paternalist liderler ile

calismay1 tercih etmezler.

H.9: Ozerklik 6zelligine sahip c¢alisanlar paternalist liderler ile ¢alismay:

tercih etmezler.

H.10: Yenilik¢ilik 6zelligine sahip c¢alisanlar otokratik liderler ile ¢alismay1

tercih etmezler.

H.11: Risk alma ve proaktiflik ézelligine sahip calisanlar otokratik liderler ile

caligmay1 tercih etmezler.

H.12: Ozerklik 6zelligine sahip ¢alisanlar otokratik liderler ile caligmay1

tercih etmezler.

3.4. Arastirmada Izlenen Yol

Bu arastirmada asagida belirtilen yol izlenmistir:

® Planlama: Planlama asamasinda kaynak taramasi yapimis, ayrintih

olarak amag ve yontem belirlenmigtir.
. Hipotezlerin olusturulmasi
° Anket Hazirlama: Oncelikle taslak hazirlanmistir. Bu  taslak

gelistirilerek anket sorular1 olusturulmustur.
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. Orneklemenin Yapilmasi: Maliyet ve zaman gibi unsurlar dikkate
aliarak ve de is baglantilari genel cergevesine Kolayda Ornekleme yontemi
kullanilmistir. Ayrica aragtirmalarda en yaygin sekilde kullanilan bu teknikte ankete

cevap veren Kisilerinin hepsinin drnekleme dahil edilmesi s6z konusudur.

® Anketin Uygulanmasi ve Veri Toplama: Bahse konu holdingin genel
miidiirliik calisanlarina 170 adet anket formu dagitilmis ve bunlardan 129 adedi geri

toplanmustir.

® Verilerin Degerlendirilmesi: Veri isleme ve coziimleme programi
olarak SPSS 11.00 istatistik programui secilmistir. Toplanan veriler bilgisayara

girilerek, islenmis ve istatistik ¢oziimlemeler yapilmistir.
o Elde edilen bulgular yorumlanarak arastirma sonucu hazirlanmigtir.

3.5. Arastirmamn Yontemi

Yapilan literatiir taramasinda organizasyonlar agisindan 6nem arz eden ig
girisimcileri tesvik edebilmek adina, ne tir bir liderlik tarzinin uygun olabilecegi
konusunda pek fazla caligma bulunmamaktadir. Arastirmada anket yOntemi
kullanitmistir. Bu ¢alismada kullanilan iki adet anket daha 6nce benzer calismalarda
kullanilan ve giivenirligi-gecerliligi  kanitlanan anketlerden yararlanilmustir.
Anketlerin i¢ girisimcilige dayali sorulart Durmaz’m 2011 yilinda yaptig1 “Psikolojik
Giiclendirme Algisimin ¢ Girisimeilik Uzerine Etkisi” isimli caligmadan
uyarlanmistir. Ankette liderlik tarzi ile ilgili sorular ise Celik’in 2011 yilinda yaptigi
“Liderlik Tarzlar1 ile Stratejik Kararlar Arasindaki iliski: Istanbul’da ki 4 ve 5
Yildizh Otel Isletmelerinde Bir Arastirma” adli ¢alismasindan yararlanilarak

hazirlanmistir.

Anket sorularinin uygulanmasi asamasinda orneklem tekniklerinden kolayda
orneklem ydntemi kullanilmistir. En yaygin sekilde kullamlan bu teknikte ankete

cevap veren kisilerinin hepsinin érnekleme dahil edilmesi s6z konusudur.

Anket sonuglarimin degerlendirilmesinde SPSS 11.0 bilgisayar programindan
faydalanilmistir. Istatistiki yontem olarak, tamimlayici istatistikler ve korelasyon

istatistigi kullanmilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi
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veya bir degiskenin iki ya da daha ¢ok degigken ile olan iligkisini test etmek, varsa
bu iliskinin derecesini 6lgmek i¢in kullamlan istatistiksel bir y&ntemdir(Biilbiil,

2001).

3.6. Bulgular

3.6.1 Giivenilirlik

Sekaran’in (2003) yaptigi arastirmaya gore sosyal bilimler de g¢ogunluk
olarak igsel giivenilirlik igin Cronbach alfa katsayis1 kullamlmaktadir. Bitytikdztiirk
(2010) ise igsel giivenilirligin kabul olmasi i¢in Cronbach alfa katsayisinin 0.70
olmasi gerektigini belirtmektedir. Yapilan bu anket galismasimn Cronbach alfa

degerleri asagidaki tabloda gdsterilmektedir.

Tablo 3.1. Giivenilirlik Analizi

Faktorler Soru sayisi Cronbach alfa
Yenilikeilik 5 ,883
Risk Alma ve Proaktiflik 10 ,996
Ozerklik 6 795
Déniistimeti Liderlik Tarz 11 865
Paternalist(Babacan) Liderlik 10 ,.940
Otokratik Liderlik Tarz 5 ,832
' Karizmatik Liderlik Tarzi | 4 879

Givenirlilik analizi sonuclarina bakildiginda giivenirlilik katsayilarmm yeterli

oldugu gériilmektedir.
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3.6.2. Ankete Katilanlarin Demografik Yapisina Iliskin Ozellikler

Tablo 3.2. Demografik Yap:1 Analizi

Degiskenler Ozellikler Frekans Yiizdelik
Cinsiyet Dagilim Bay fis 61,2
Bayan 50 38,8
Medeni Durum Evli 77 59,7
Bekar 52 40,3
Deneyim Siiresi 1-5 yil 60 46,5
6-10 yi1l 53 41,1
11-15y1l 9 7
16 ve tistii il 7 5.4
Egitim Diizeyi [lkokul - .
Ortaokul 4 3,1
Lise 22 17,1
Universite 86 66,7
Yiiksek lisans 16 12,4
Doktora 1 0,8
Yas Grubu Dagilimi 21-30 Yas 60 46,5
31-40 Yas 57 442
41-50 Yas 7 54
51-60 Yas 5 35
61 ve daha fazla - -
Aybk Gelir 2000 TL’nin tssii 33 25,6
2000TL nin alt 96 74,4

b3




3.6.3. Ankete Katilanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Tablolar

Tablo 3.3. Ankete Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagihim

Ankete Katilanlann Cinsiyete Gére Dagilimi

Bayan
39%

@Bay
mBayan

Ankete katilan 129 kisinin %39’u bayanlardan olusurken %61°1 baylardan

olusmaktadir.

Tablo 3.4. Ankete Katilanlarmm Medeni Durumuna Gore Dagilim

Ankete Katilanlarin Med eni Durumuna Gore Dagilimi

D EWi @BBekar

Ankete katilan 129 kisinin %401 bekérlardan olusurken %601 evlilerden

olusmaktadir.
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Tablo 3.5. Ankete Katilanlarin Is Yerindeki Pozisyona Gore Dagihim

- >

Calisan Ust Dlizey Yonetici Asistan Yonetici

Ankete katilan 129 kisiye ¢alistiklar ig yerinde hangi pozisyonda calistiklar
sorulmus 101’1 c¢alisan iken,4 (st diizey yonetici, 4 asistan, 20 y0netici

bulunmaktadir.

Tablo 3.6. Ankete Katilanlarin Egitim Durumuna Goére Dagihm

Ankete Katilanlarin Egitimi Durumuna Gore Dagilimi

ni7 @4

ll:l Ortaokul BLise O Universite OY Uksek lisans |

Ankete katilan 129 kisiden 86 kisi tniversite, 22 kisi lise, 17 kisi yiiksek

lisans, 4 kisi ise ortaokul mezunudur.
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Tablo 3.7. Ankete Katilanlarn Yas Gruplarma Gére Dagilim

Ankete Katilanlarin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

O 41-50 Yag
051-60 Yag 5.4%

3,9%

31-40Yag
44,2%

B21-30 Yas
46,5%

Ankete katilan 129 kisinin %44,2’si 31-40 yas grubuna, %46,5’s1 21-30 yas
grubuna, %3,9’si 51-60 yas grubuna %>5,4’li 41-50 yas grubuna déhildir.

Tablo 3.8.Ankete Katilanlarin Ayhk Gelirlerine Gore Dagilim

Ankete Katilanlarnin Aylik Gelirlerine Gore Dagilimi

@ 2000 ti'nin alt
@2000 tI'nin dsto

[ 06

Ankete katilan 129 kisinin 96’s1 2000 TL’nin {izerinde 33 kisi 1se 2000

TL’nin altinda gelir elde etmektedir.
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3.6.4. Anket Sorularina Verilen Yamitlara iliskin Tablolar

Tablo 3.9. i¢ Girisimcilik Anketinin Ekonometrik Analizi

Asagida size ve isyerinize iliskin gesitli ifadeler yer almaktadir. Litfen sorularin

E| E
e . ) & = 1
yanindaki béliimde, size uygun gelen segenegi isaretleyiniz. (X) o5 E| E E © E
=5 2| 5| 8|Es
$E = | 5| = |8=
Mol M| | M |
| Yeni fikirlere agik biri oldugumu diisiiniiyorum. 4 9 4 |50 | 62
) I5 arkadaslarim1 yenilikgi olmalart hususunda motive ederim. > lnllnlso

Isimle ilgili yeni bir seyler yapmak i¢in ¢abalarim.

Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasma yardime
oldugu kanaatindeyim.
Arastirma  Gelistirme  faaliyetlerine, teknolojik liderlige ve

YENILIKCILIK
(¥5)

5 T s . 1 7 10 | 52 | 59
yenilikgilige onem veririm.
6 !Sellrsnzl]k durumunun ataga ge¢mek icin bir firsat olduguna 3 16128 | 58 | 24
inanirim.
Is cevremdeki firsatlarn deferlendirmede isletme kaynaklarini
7 . - 1 | 1120 | 74| 23
o (zaman, para, insan giicii) kullanmada bagariliyimdir.
=i Uzerinde c¢ok gallt}tlglm bir planda gerekirse biiyitk degisiklikler 1 13| s2 |3
= yapmaktan ¢ekinmem.
ﬁ 9 Gérevin basarisina inanirsam her tiirlii riski tistlenebilirim. 3 g |17 | 49| 52
E 10 Yiiksek riskli projelere giiglii bir yatkinhgim vardir, 1 19|45 | 41| 23
= Belirsizlik igeren durumlarda karar verirken olas: yiiksek getiriyi en 5
ol I § T s 1 [ 2339|5115
« {ist diizeye ¢ikarmak amaciyla cesur tavir takinirim
§ 2 Is Qevre51_ndek1 faall_‘ye"ficrl degerlendirmek i¢in gelismeleri takip 7122120 66| 14
< etmek yerine onlarin niinde olmaya galigirim.
% G.c.ahsme.ierm beni vonlendirmesine izin vermeyip, geligmeleri 3 124130 |57/ 15
= 13 | vonlendirmeye calisiim.

Isyerimde yapilacak uzun vadeli planlama galigmalarmna yiiksek

4 hayal giiclim ve irademle katilmak isterim. ot Tent Bl Ll K

15 Isyerimde yeni uygulama, {iriin, teknik veya teknoloji gelistirme | 14122171 |2

konusunda en dnde olmaya ¢aligirim.

16 Is hayatinda, dlgerlerlnln c.lusuncfe]enmn ne oldugu konusunda kaygi 6 128127 | a1 |27

duymadan kendi yolumda ilerlerim.

17 Herhangi bir gérevde tek basima ¢alisthay: tercih ederim. 9 | 40|24 |35 21
=RET Yem b.le"prOj(‘l‘u_ZEI inde ¢ahsirken gidecegim yén konusunda her tiirli BETR RS TRE
é dzgiirliige sahibim.

ﬁ 19 Yeni bir fikri ortaya atarken digerlerinin onaymi beklemem. 161391251351 14

50 IS}]]TI.]G. -.llglll bir veniligi gelistirirken stlerime danismadan karar A laa 31 1200 13

alabilirim.

21 Isimle ilgili bir yeniligi geligtirirken standart isletme prosediir ve 2 | 43|32 | 18 | 14

kurallarini devre disi birakabilirim.

f¢ girisimcilik ozelliklerinin belirlenmesine yonelik i¢ girigimeilik anket

cevaplarinin ekonometrik sonuglari ise asagida ki gibidir;
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Yenilikeilik;

° “Yeni fikirlere a¢ik biri oldugumu diisliniyorum.”sorusuna cevap
verenlerden 62 kisi kesinlikle katiliyorum, 4 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

. “Is arkadaslarimi yenilik¢i olmalart hususunda motive ederim.”
sorusuna cevap verenlerden 71 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir

@ “Isimle ilgili yeni bir seyler yapmak i¢in ¢abalarim.” sorusuna cevap

verenlerden 60 kisi katiliyorum, 1 kisi ise kesinlikle katilmryorum cevabini vermistir.

o “Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina yardimci
oldugu kanaatindeyim.” sorusuna cevap verenlerden 58 kisi kesinlikle katiliyyorum, 2

kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

. “Arastirma  Gelistirme faaliyetlerine, teknolojik liderlige ve
yenilikcilige ©nem veririm. “sorusuna cevap verenlerden 59 Kkisi kesinlikle

katiliyorum, 1 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
Risk Alma ve Proaktiflik;

& “Belirsizlik durumunun ataga gegmek igin bir firsat olduguna
inanirm.” sorusuna cevap verenlerden 58 kisi katiliyorum, 3 kisi ise kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

® “Is cevremdeki firsatlari degerlendirmede isletme kaynaklarim
(zaman, para, insan giicii) kullanmada basartliyimdir.” sorusuna cevap verenlerden

74 kisi katiliyorum, 1 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

° “Uzerinde g¢ok cahisigim bir planda gerekirse bilyiik degisiklikler
yapmaktan ¢ekinmem.” sorusuna cevap verenlerden 72 kisi katiltyorum, 1 kisi ise

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
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° “Gorevin basarisina inanirsam her tiirlii riski iistlenebilirim.” sorusuna
cevap verenlerden 49 kisi katiliyorum, 3 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabim

vermistir.

o “Yiiksek riskli projelere giiglii bir yatkinh@m vardir.” sorusuna cevap

verenlerden 41 kisi katiliyorum, 1 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

o “Belirsizlik iceren durumlarda karar verirken olas1 yiiksek getiriyi en
iist diizeye ¢ikarmak amaciyla cesur tavir takinirim.” sorusuna cevap verenlerden 51

kisi katiliyorum, 1 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

. “[s cevresindeki faaliyetleri degerlendirmek i¢in gelismeleri takip
etmek yerine onlarm oniinde olmaya ¢ahigirim.” sorusuna cevap verenlerden 66 kisi

katiliyorum, 7 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

- “Gelismelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri
yonlendirmeye ¢alisirim.” sorusuna cevap verenlerden 57 kisi katiliyorum, 3 kisi ise

kesinlikle kattlmiyorum cevabim vermistir.

. “[gsyerimde yapilacak uzun vadeli planlama galismalarmma yiiksek
hayal giiciim ve irademle katilmak isterim.” sorusuna cevap verenlerden 67 kisi

katiliyorum, hig biri kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

. “Isyerimde yeni uygulama, {riin, teknik veya teknoloji gelistirme
konusunda en onde olmaya caligimm.” sorusuna cevap verenlerden 71 Kisi

katiliyorum, 1 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
Ozerklik;

5 “Is hayatinda, digerlerinin diistincelerinin ne oldugu konusunda kaygi
duymadan kendi yolumda ilerlerim.” sorusuna cevap verenlerden 41 kisi katiliyorum,

6 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

o “Herhangi bir gorevde tek basima ¢aligmayi tercih ederim.” sorusuna
cevap verenlerden 35 kisi katihyorum, 9 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.
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. “Yeni bir proje lizerinde ¢alisirken gidecegim y&n konusunda her turli
ozgiirlige sahibim. “ sorusuna cevap verenlerden 41 kisi katihyorum, 4 kisi ise

kesinlikle katilmiyorum cevabim vermistir.

° “Yeni bir fikri ortaya atarken digerlerinin onaymn: beklemem.”
sorusuna cevap verenlerden 35 kisi katiliyorum, 16 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir,

. “Isimle ilgili bir yeniligi gelistirirken {stlerime damsmadan karar
alabilirim.” sorusuna cevap verenlerden 31 kararsizim, 44 kisi ise katilmiyorum

cevabimi vermistir.

° “Isimle ilgili bir yeniligi gelistirirken standart isletme prosediir ve
kurallarin1 devre disi birakabilirim.” sorusuna cevap verenlerden 32 kararsizim, 43

kisi ise katilmiyorum cevabini vermistir.

[¢ girisimcilik anketinin, (1-5) arast sorularmni i¢ girisimci calisanlarin
Yenilik¢ilik ozelligini , (6-15) arasi sorularini ig girisimei ¢alisanlarin Risk alma ve
Proaktiflik 6zelligini, (16-21) arasi sorular ise i¢ girisimei calisanlarin Ozerklik

ozelligini ifade etmektedir.
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Tablo 3.10. Algilanan Liderlik Ozelligi Anketinin Ekonometrik Analizi

Asagida size ve igyerinize iligkin gesitli ifadeler yer almaktadir. Liitfen sorularin 5 5 g g E
o &l o = s |o E
yanindaki bélimde, size uygun gelen segenegi isaretleyiniz. (X) = = = 5 g =5
5| = = = |8 =
M| o R R
1 - - . - . o A
Caliganlarinin diisiincelerine de@er vererek onlari yeni kararlar almaya tegvik eder. 5 10 6 57| 50
2 Caliganlarinin hatalarini nedenini agiklayarak diizeltmeye caligir. 3 6 12 | 60 | 42
3 | [sletmede galisanlarin timii kendisi i¢in degerlidir. 5 7 13 52 | 55
4 | Caliganlarinin yenilik¢i olmalarim tegvik eder. 5 8 4 65 | 30
:a 5 | Daha ok uzun vadede performans: artiracak stratejileri gelistirmeye cahgir, ) 6 17 58 | 46
2l
g Tiim birimlerde inisiyatif kullanma isteginin olugturulmasini saglar. 2 19| 22 | 52 | 34
Z r
{ 7 T = - : =
g Isletme igerisinde aldig1 kararlar agik bir sekilde biitiin ¢ahisanlarna anlatir. 3 20 15 |51 | 4
Stratejik yOniin belirlenmesi konularina odaklanur, 4 6 19 | 67| 33
9
Kararlan astlariyla birlikte alir ve uygular, 8 10 19 | 63 | 29
10 Etll_( degerlerin baskin oldugu siirdiiriilebilir bir érgiit killtiirli olusturmaya 6nem 5 1 29 | 58 | 20
Verir.
11 - . W : =
Temel yeteneklerin gelistirilmesi konusuna odaklanir, 5 5 19 | 66 | 37
12 | Calisanlar tarafindan benimsenmis ortak degerlere vurgu yapar. 5 12 14 | 73| g
Isletme icerisinde ¢ahisanlarini siirekli korur.
8 | R L 3| 8 | 24| 5935
14 | Calisanlarina islerin yapilmas: ile ilgili farkli bakis agilar1 sunar. 1 g 13163 | a4
15 | Calisanlarin siirekli kendilerini geligtirmelerine yardimer olur. 3 6 S
F
2
Z 16 TR e : e o
:é.; Astlan igin yiiksek 6zveri gerektiren davramiglar géz oniine alabilir. 0 14 19 | 61 | 35
E 17 | Her zaman saatinde isinin baginda olur. 2 4 16 | 58 | a0
<
2| 18 | [svasamindaki birinci 8nceliginin sorumlulugundaki islerin yapilmasi olur. 5 w0 |10 | 66 | a1
19 | Vizyonunu bagkalarina kabul ettirebilme konusunda &zel yetenege sahiptir. 5 g 19 | 65 | 35
20 | Ozellikle kriz durumlarinda daha fazla ihtiyag duyulur. ) 8 17 | 61 4
21 | Isletmede galiganlarinin basarilarim ddiillendirir. l 4 7 16 | 52 1 s0
22 | Cezalandirmanmn hatalar 6nlemede etkili bir vaklasim oldugunu diisiiniir. ol |2 | an | a3
< 23 | isletmedeki galiganlarm kendisine itaat etmelerini ister. w0l 21121 | 4| 33
[-l .
T | 24 | isletme icerisinde astlariyla iliskileri is odakl olur. 0| 28 | 23 | 40 | 19
g 2 23
g 25 | Kararlari abrken baskalariin vardimma ihtiyag duymaz. 13 36 26 44 10
26 | isler zamaninda yerine getirilmiyvorsa diger kosullarin ivi olmasuu Snemsemez. 13136 | 31 17 12
27 | Astlarini etkilemede ilhamsal ézelliklere (6zel yeteneklere) sahiptir. 7 18 2% 571 7
4
‘=1 28 3 sveini i@ ] o
g Astlari ile hayranliga davah bir baghligi s6z konusudur. Blolalyl s
N[ 29 o e T e
E Astlarimin olagan iistii yeteneklere sahip oldugunu diistiniir. 2| 4 29 | 34 ]
2| 30 | Astlari tarafindan sorgusuz bir sekilde fikirleri kabul edilir. 17 139 | 28 | 33 | 12
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fc girisimcilerin, liderlik tarzlari tercihlerine yonelik, algilanan liderlik

ozelligi anketi cevaplarinin ekonometrik sonuglari ise asagida ki gibidir;
Doniisiimcii Liderlik Tarz;

° “Calisanlarinin  diisiincelerine deger vererek onlar1 yeni kararlar
almaya tesvik eder.” sorusuna cevap verenlerden 57 kisi katihyorum, 6 Kkisi ise

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

o “Calisanlarinin hatalarmi nedenini agiklayarak diizeltmeye calisir.”
sorusuna cevap verenlerden 60 kisi katilyorum, 3 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir.

. “Isletmede ¢aliganlarm tiimii kendisi i¢in degerlidir.” sorusuna cevap
verenlerden 55 kisi kesinlikle katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabin

vermistir.

» “Calisanlarinin yenilikgi olmalarmi tesvik eder.” sorusuna cevap

verenlerden 65 kisi katiliyorum, 2 Kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

° “Daha ¢ok uzun vadede performansi artiracak stratejileri gelistirmeye
caligir.” sorusuna cevap verenlerden 58 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

. “Tiim birimlerde inisiyatif kullanma isteginin olusturulmasini saglar.”
sorusuna cevap verenlerden 52 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir.

o “Isletme i¢erisinde aldig1 kararlari agik bir sekilde biitiin calisanlarina
anlatir.” sorusuna cevap verenlerden 51 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle

katilmiyorum cevabint vermistir.

o “Stratejik yoniin belirlenmesi konularma odaklanir.” sorusuna cevap

verenlerden 67 kisi katiliyorum, 4 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

° “Kararlar1 astlariyla birlikte alir ve uygular.” sorusuna cevap

verenlerden 63 kisi katihyorum, 8 kisi ise kesinlikle katiimiyorum cevabim vermistir.

64



o “Etik degerlerin baskin oldugu siirdiiriilebilir bir orgtit kiiltiirii
olusturmaya 6nem verir.” sorusuna cevap verenlerden 58 kisi katiliyorum, 2 Kisi ise

kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

. “Temel yeteneklerin gelistirilmesi konusuna odaklanir.” sorusuna
cevap verenlerden 66 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.
Paternalist Liderlik Tarzi;

@ “Calisanlar tarafindan benimsenmis ortak degerlere vurgu yapar.”
sorusuna cevap verenlerden 73 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabmi vermistir.

® “Isletme igerisinde ¢aliganlarnt stirekli korur.” sorusuna cevap

verenlerden 59 kisi katiliyorum, 3 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

B “Calisanlarma islerin yapilmasi ile ilgili farklt bakis acilan
sunar.”sorusuna cevap verenlerden 63 kisi katiliyorum, 1 kisi ise kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

° “Calisanlarin  siirekli kendilerini gelistirmelerine yardimci olur.”
sorusuna cevap verenlerden 72 kisi katiliyorum, 3 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabint vermistir.

@ “Astlari icin yiiksek dzveri gerektiren davranislar goz oniine alabilir.”
sorusuna cevap verenlerden 61kisi katiliyorum, 14 kisi ise katilmiyorum cevabini

Vermistir..

° “Her zaman saatinde isinin basinda olur.” sorusuna cevap verenlerden

58 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

o “Is yasamindaki birinci Onceliginin  sorumlulugundaki islerin
yapilmasi olur.” sorusuna cevap verenlerden 66 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.
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J “Vizyonunu baskalarina kabul ettirebilme konusunda 6zel yetenege
sahiptir.” sorusuna cevap verenlerden 65 kisi katiliyorum, 2 kisi ise kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

o “Ozellikle kriz durumlarinda daha fazla ihtiya¢ duyulur.” sorusuna
cevap verenlerden 61 kisi katiliyorum, 1 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.

2

. “Isletmede ¢alisanlarmin basarilarimi 6diillendirir.” sorusuna cevap

verenlerden 52 kisi katiliyorum, 4 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.
Otokratik Liderlik Tarzi;

. “Cezalandirmanin hatalar1 6nlemede etkili bir yaklasim oldugunu
diisiiniir.” sorusuna cevap verenlerden 40 kisi katiliyorum, 12 kisi ise kesinlikle

katilmiyorum cevabini vermistir.

» “Isletmedeki calisanlarin kendisine itaat etmelerini ister.” sorusuna
cevap verenlerden 44 kisi katiliyorum, 10 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabim

vermistir.

. “Isletme icerisinde astlariyla iliskileri is odakli olur.” sorusuna cevap
verenlerden 49 kisi katiliyorum, 10 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabim

vermistir.

. “Kararlar1 alirken baskalarinin yardimina ihtiya¢ duymaz.” sorusuna
cevap verenlerden 44 kisi katiliyorum, 13 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabim

vermistir.

° “Kararlar1 alirken baskalarmin yardimina ihtiva¢ duymaz.” sorusuna
cevap verenlerden 37 kisi katiliyorum, 13 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabini

vermistir.
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Karizmatik Liderlik Tarzi;

. “Astlarin etkilemede ilhamsal 6zelliklere (6zel yeteneklere) sahiptir.”
sorusuna cevap verenlerden 57 kisi katiliyorum, 7 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir.

° “Astlar1 ile hayranliga dayali bir bagliligs s6z konusudur.” sorusuna
cevap verenlerden 37 kisi katiliyorum, 13 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabin

vermistir.

° “Astlarinin  olagan istii yeteneklere sahip oldugunu diisiinir.”
sorusuna cevap verenlerden 34 kisi katiliyorum, 12 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir.

. “Astlar1 tarafindan sorgusuz bir sekilde fikirleri kabul edilir.”
sorusuna cevap verenlerden 33kisi katiliyorum, 17 kisi ise kesinlikle katilmiyorum

cevabini vermistir.

Algilanan liderlik o6zelligi anketinin, (1-11) aras1 sorularini Doniistimcii
Liderlik Tarz1 6zelligini, (12-21) arasi sorularini Paternalist Liderlik Tarz1 &zelligini,
(22-26) aras1 sorularim Otokratik Liderlik Tarzi 6zelligini, (27-30) aras1 sorularini

Karizmatik Liderlik Tarz1 6zelligini ifade etmektedir.

3.6.5.Hipotezler- Korelasyon Analizi

H.1: Yenilikgilik 6zelligine sahip ¢alisanlar dontistimeii liderler ile calismayi

tercih ederler.

Tablo 3.11. Hipotez 1: Korelasyon Analizi

Korelasyon
Yenilikgilik Déoniigiimeii
Pearson Eorelasyon Z G425
Yenilikcilik Sig (2- railed) Rilels
N 129 129
Déniisii .. Perason Korelasvon 0423
N LiSIiHICLE 2
Liderlik Tarz Sig. (2- 1ailedi et
N 128 122

** wporelasyon 0.01 dizeyinde anlamhdir
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Pearson korelasyon ifadesinin karsisindaki 0,425 degeri ile ifade edilir ve
— 1 ile + 1 arasinda bir deger alir. Burada iliskinin yoniinii “r’nin isareti, derecesini
ise katsaymn bilyiikliigii belirler. Eksi degerler bir degisken artarken digerinin
azaldiginin, art1 degerler ise her iki degiskenin aldig1 degerlerin birlikte artis ve azalig

gisterdiginin gostergesidir.

-Tablodaki 0.425 degeri yenilikgilik zelligine sahip ¢alisanlar ile dontlisiimcii
liderler arasinda pozitif dogrusal bir iliski oldugu gériilmektedir. Bu bilgilerden yola
¢ikarak yenilikeilik 6zelligine sahip ¢alisanlar dontistimeii liderler ile caligmayi tercih

ederler diyebiliriz.

Dolayisiyla bu sonuca gore, “Yenilik¢ilik 0Ozelligine sahip c¢ahiganlar

doniisiimcii liderler ile calismayi tercih ederler.” hipotezi kabul edilir.

H.2: Risk alma ve proaktiflik o6zelligine sahip ¢alisanlar doniistimeti

liderler ile ¢alismayi tercih ederler.

Tablo 3.12. Hipotez 2: Korelasyon Analizi

Korelasyon
Risk dlma ve Déniisiimcii
Proaktiflik R
) FPearson Eorelasyon ! 0483 |
Risk Alma ve o 5
.y Sig. (- ileq) v
Proaktiflik = i i
N -2 129
Déniisiimcii Perason Eorelasyon 0483 !
| Liderlik Tarz Sig- (2- 1ailed) 000
N 129 129

** Korelasyon 0.01 dizeyinde anlamiidir

-Tablodaki 0.483 degeri risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar ile
doniisiimeii liderler arasinda pozitif dogrusal bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
bilgilerden yola ¢ikarak risk alma ve proaktiflik Ozelligine sahip c¢alisanlar

dontisimcii liderler ile caligmayi tercih ederler diyebiliriz.

Dolayisiyla bu sonuca gore, "Risk alma ve proaktiflik ozelligine sahip

calisanlar doniistimeti liderler ile ¢alismayi tercih ederler” hipotezi kabul edilir.
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H.3: Ozerklik 6zelligine sahip calisanlar déntisimcti liderler ile galismay1

tercih ederler.

Tablo 3.13. Hipotez 3: Korelasyon Analizi
Korelasyon
Ozerklik Déniigiimcii
Pearson Korelayon ] 0,092
Ozerklik Sig. (2- tailed) 0.202
N 129 124
) Pearson Korelasyon 0.092 i
Diniisiimcei Sig. (2- tailed) 0,202
Liderlik Tarz N 129 139
*Korelasyon 0.05 dazeyinde anlamlidir,

liderler arasinda cok zayif pozitif dogrusal bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu

bilgilerden yola gikarak 6zerklik &zelligine sahip galisanlar dontisiimet liderler ile

calismayi tercih ederler diyemeyiz.

liderler ile calismay1 tercih ederler” hipotezi reddedilir.

tercih ederler.

Tablo 3.14. Hipotez 4: Korelasyon Analizi
Korslasyen
' Yenilikgilik | Kaizmatik
Pegrson Korelasvon 0 160
Yenilikgilik 0.025
.. s Pearson Korelasven 160
Karizmatik e
2ig. (e- raled) 0oz
Liderlik Tarz 129 139
*Koreiasyon C.05 dizeyinde anlamidir.

-Tablodaki 0.092 degeri 6zerklik 6zelligine sahip ¢alisanlar ile doniigiimeii

Dolayisiyla bu sonuca gore, “Ozerklik dzelligine sahip galisanlar doniigiimcii

H.4: Yenilik¢ilik 6zelligine sahip ¢alisanlar karizmatik liderler ile galismayi
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¢ikarak yenilikgilik 6zelligine sahip calisanlar karizmatik liderler ile calismayi tercih

ederler diyebiliriz.

Dolayisiyla bu sonuca gore, “Yenilik¢ilik oOzellifine sahip ¢aliganlar

karizmatik liderler ile ¢alismayi tercih ederler” hipotezi kabul edilir.

H.5: Risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar karizmatik liderler

ile ¢alismay tercih ederler.

Tablo 3.15. Hipotez 5: Korelasyon Analizi

Korelasyon
Risk Alma ve | Karizmatik
| Proaktiflik
Risk A Pearson Korelazyon ‘ ] 0425
isk Alma ve .
o i (2_ iailed) 000
Proakriflik Sig. (2- tailed)
N 129 129
Kari ik Pearson Korelasyon 0.423
LAFTTMIATLR .
g 5 Sig. (2- 1aife 000 |
Liderlik Tarzt |5 %
N 129 129

**korefasyon 0.01 dizeyinde anfambidir

-Tablodaki 0.425 degeri risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar ile
karizmatik liderler arasinda pozitif dogrusal bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
bilgilerden yola ¢ikarak risk alma ve proaktiflik 6zellifine sahip ¢alisanlar

karizmatik liderler ile calismayi tercih ederler diyebiliriz.

Dolayisiyla bu sonuca gére, “Risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip

galisanlar karizmatik liderler ile ¢aliymay: tercih ederler” hipotezi kabul edilir.

H.6: Ozerklik 6zelligine sahip calisanlar karizmatik liderler ile galismayi

tercih ederler.
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Tablo 3.16. Hipotez 6: Korelasyon Analizi

Korelasyon

Ozerklik Karizmatik
Pearson Korelasnyon 1 0300
Ozerkiik Sig. (Z2- 1ailed) 066
¥ 129 129
i = SOR L A 0,300 ]
Karizmatik Perason Korelasyon . b

Lideriik Tarz: Sig. (2- tailed) 000
il 122 122

** Korelasyon 0.01 duzeyinde anlambidir

-Tablodaki 0.500 degeri 6zerklik ozelligine sahip galisanlar ile karizmatik
liderler arasinda pozitif dogrusal ve orta bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu
bilgilerden yola gikarak 6zerklik 6zelligine sahip ¢alisanlar karizmatik liderler ile

calismayi tercih ederler diyebiliriz.

Dolayisiyla bu sonuca gore, “Ozerklik 6zelligine sahip ¢alisanlar karizmatik

liderler ile calismayi tercih ederler” hipotezi kabul edilir.

H.7: Yenilik¢ilik 6zelligine sahip ¢ahisanlar paternalist liderler ile galismayi

tercih etmezler.

Tablo 3.17. Hipotez 7: Korelasyon Analizi

Korelasyon

Yenilikcilik Parernalist

Pearson Eorelazyon b 8,471
Yenilik¢ilik Sig. (2- tailed) 000

N 129 129

) Pearson Korelasyan GdTr )

Paternalist
Liderlik Tarz Sig. (2- 1ailed) 000

A 138 12e

% Kore asyon C.01 dizeyinde an-amadir

-Tablodaki 0.471 degeri yenilikgilik 6zelligine sahip ¢alisanlar ile paternalist
liderler arasinda pozitif dogrusal ve zayif bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
bilgilerden yola ¢ikarak yenilikgilik 6zelligine sahip calisanlar paternalist liderler ile

calismayi tercih ederler diyebiliriz.
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Dolayistyla bu sonuca gore, “Yenilikeilik 6zelligine sahip c¢aliganlar

paternalist liderler ile ¢alismay1 tercih etmezler” hipotezi reddedilir.

H.8: Risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar paternalist liderler ile

calismayi tercih etmezler.

Tablo 3.18. Hipotez 8: Korelasyon Analizi

Korelasyon
Risk Alma ve Bl
Proalktiflik
Risk A Pearson Korelasyon ] 0.444
isk Almua 2
ve Proaktiflik Sig. (2- wailed) 000
N 129 12
Paternalist Porason Korelasyon 0.444 i
Lideriik Tarz1 Sig. (2- tailedd) 000
Al 129 129

** Worelasyon 0.01 duzeyinde aniambdir

-Tablodaki 0.444 degeri risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar ile
paternalist liderler arasinda pozitif dogrusal ve zayif bir iliski oldugu goriilmektedir.
Bu bilgilerden yola ¢ikarak risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar

paternalist liderler ile ¢alismay1 tercih ederler diyebiliriz.

Dolayisiyla bu sonuca gore, “Risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip

calisanlar paternalist liderler ile ¢alismayi tercih etmezler” hipotezi reddedilir.

H.9: Ozerklik ozelligine sahip ¢alisanlar paternalist liderler ile ¢alismayi

tercili etmezler.

Tablo 3.19. Hipotez 9: Korelasyon Analizi

Korelasyon
Gzerklik Parernalist

Pearson Eorglazyon 0087
Ozerkiik Sig. (2- 1ailed) 0.2x4

N 1o 120

Pegrzon Korelasyon 0.087 I
Paternalist
Lideriik Tarz: Sig. (2- railed) 0224

N 429 1ze

*% Korelasyon 0.01 dizeyinde aniamiidir
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-Tablodaki 0.087 degeri 6zerklik ozelligine sahip calisanlar ile paternalist
liderler arasinda pozitif dogrusal bir iliski olmadigini gostermektedir. Bu bilgilerden
yola ¢ikarak ozerklik ozelligine sahip calisanlar paternalist liderler ile c¢alismayi

tercih ederler diyemeyiz.

Dolayistyla bu sonuca gére, “Ozerklik 6zelligine sahip ¢ahiganlar paternalist

liderler ile ¢alismayi tercih etmezler” hipotezi kabul edilir.

H.10: Yenilik¢ilik 6zelligine sahip calisanlar otokratik liderler ile galigmay:

tercih etmezler.

Tablo 3.20. Hipotez 10: Korelasyon Analizi

Korelasyon
Yenilikeilik Otokratik
Pearson Korelasyon ] 0.247
Yenilik¢ilik Sig. (2- 1ailed) 0.040
v 129 129
. Pearson Korelasyon 0,147 i
Ofmkrt.!ﬂk Sig. (2- railed) 0.040
Liderlik Tarz \ 139 130

*Korelasyon 0.05 dizeyinde anlamidir.

-Tablodaki 0.147 degeri yenilikcilik 6zelligine sahip calisanlar ile otokratik
liderler arasinda c¢ok zayif ve diisiik ancak pozitif dogrusal bir iliski oldugu
gorilmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak yenilik¢ilik 6zelligine sahip ¢alisanlar

otokratik liderler ile calismayi tercih ederler diyebiliriz.

Dolayisiyla bu sonuca gore “Yenilikgilik dzelligine sahip ¢alisanlar otokratik

liderler ile calismayi tercih etmezler” hipotezi reddedilir.

H.11: Risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar otokratik liderler ile

calismayi tercih etmezler.
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Tablo 3.21. Hipotez 11: Korelasyon Analizi

Korelasyon
Risk Alma ve =
0 .
Proalstiflik tokratik
u Pearsen Korelasyon ; 0 385
Risk Alma o _GW
ve Proaktiffik Sig. 12- ratled) :
N 129 129
OQrokratik 2 'f—’" e KW elasyon 6,388 7
Liderlik Tarz Sig. (2- iaifed) 000
: - 129 129

#* Kaorelasyon 0.01 dlzeyinde aniambdir

-Tablodaki 0.388 degeri risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip ¢alisanlar ile
otokratik liderler arasinda pozitif dogrusal ancak zayif ve disik bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip

calisanlar otokratik liderler ile calismayi tercih ederler diyebiliriz.

Dolayisiyla bu sonuca gore, “Risk alma ve proaktiflik 6zelligine sahip

calisanlar otokratik liderler ile calismayi tercih etmezler” hipotezi reddedilir.

H.12: Ozerklik 6zelligine sahip caliganlar otokratik liderler ile galismayi

tercih etmezler.

Tablo 3.22. Hipotez 12: Korelasyon Analizi

Korelasyon

Ozerklik Otokratik

Pearson Korelazvon ] 0795
Ozerklik 000
129 129
02323 ]
Otokrarik 200 )

Lideriik Tarzi 7
\ 129 129

svon 001 dilzevindes aniamiidir

-Tablodaki 0.295 degeri ozerklik o6zelligine sahip calisanlar ile otokratik
liderler arasinda pozitif dogrusal ancak zayif ve dusiik bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak o6zerklik o6zelligine sahip ¢alisanlar

otokratik liderler ile ¢alismayi tercih ederler diyebiliriz.
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Dolayisiyla bu sonuca gore, “Ozerklik dzelligine sahip ¢alisanlar otokratik

liderler ile calismay1 tercih etmezler” hipotezi reddedilir.
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SONUC

Hizla degisen ve gelisen giiniimiiz kosullarinda rekabet edebilmek, i¢ ve dig
pazarlara hitap edebilmek, ekonomik sistem igerisinde yer alan Ozel girigimlerin
basarisina baghdir. Diger taraftan kiiresel ekonomide, yeniliklere agik olma ve
degisimlere ¢abuk uyum saglama en biyiik rekabet avantaji haline gelmistir.
Sirketlerin gelecedi ve degerleri de; bir dénem icinde elde edilen finansal kérdan
ziyade donem igerisinde gelistirilebilen yenilikler ve bu yenilikleri girisimeilikle

piyasaya siiriip pazarda tutunabilmeleriyle dl¢iilmektedir.

Ulke ekonomisini, organizasyonlarin gelecegini bu kadar yakindan
ilgilendiren girisimcilerin, basar1 faktorlerinden bir tanesi de caligma ortami ve
calistiklar1 yonetici - lider 6zellikleridir. Dolayisiyla bu ¢alismanin da temel amaci
olan, i¢ girisimei 6zellik tastyan galisanlarin, aragtirma kapsaminda ele alinan liderlik
tarzlarina iliskin tercihlerinin incelenmesiyle birlikte, bu liderlik tarzlarinin tasidig

dzelliklere olan bakis agilar1 degerlendirilmeye ¢alisiimistir.

Arastirma kapsaminda 6nerilen ve reddedilen hipotezler ile ilgili sonuglar
incelendiginde; I¢ girisimci 6zellik gdsteren caliganlarin, karizmatik liderlerle
calismayi tercih ettikleri gorilmektedir. Literatiirde de bahsedildigi gibi, karizmatik
liderlik ¢alisanlarda, giiven ve sadakat duygusu olusturarak {istiin bir performans i¢in
ilham kaynagi olan, etkin bir liderlik olarak kabul edilir(Giiney, 2007). Bu nedenle i¢
girsimei calisanlarn, karizmatik liderlerle calismay1 tercih edebilecekleri yonde bir

degerlendirme yapilabilir.

Diger taraftan i¢ girisimcilerin, paternalist liderler ile ¢alismay: tercih
ettikleri sonucu godze ¢arpmaktadir. Konuyla ilgili olarak, ortaya ¢ikan bu sonucu
destekler nitelikte cahismalar bulunmaktadir. Arastirmacilar paternalist liderligin
Tiirkive® de tercih edilebilir bir liderlik tarzi oldugu sonucuna ulagmislardir. Bu

arastirmalardan bazilarini ele alacak olursak;
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Aycan ve Kanungo yaptiklari arastirmalarinda, arasgtirmaya katilan on iilke
arasmda, Tiirkiye’nin paternalizm ve topluluga baglilik boyutlarinda ikinci sirada yer
aldigim gdstermislerdir. Arastirma bulgularina gore, ¢alisanlar yonetici veya liderin
paternalist olmasini beklemektedirler. Calisanlarin ¢ikarlarmi kollayan, onlarin
sorunlarina ve sevinglerine ortak olan, katilime, agik, is digindaki sorunlarla da
ilgilenen, mesleki gelisime Onem veren ve Orgiitte bir aile ortami yaratan
yoneticilerin Tiirk kiiltiirel ortaminda tercih edildigi gézlenmektedir(Koksal, 2011:
115).

Benzer sekilde Celik’in 2011 yilinda yaptig1 ¢alismada, Tiirkiye’de liderlerin
genel 6zelliklerinin daha ¢ok paternalist lider ile ortlistigti gorilmiistiir. Celik’e gore
(2011: 97) paternalist liderlik tarzinin ortaya ¢ikmasi ve stratejik kararlarda etkili

olmasi iilkemizin icinde bulundugu kiltiirel yapidan kaynaklanmaktadir.

Diger taraftan paternalist liderligin, Tiirkiye’nin de yer aldifi Asya ve
Ortadogu iilkelerinde, iist yonetim ve i¢ girisimcilerin de dahil oldugu cahsanlar
tarafindan, liderlerden beklenilen davranislari iceren bir liderlik tarzi oldugunun
ortaya konulmas ile bu liderlik tiiri ve gesitli 6rgiitsel degiskenler arasindaki iliski
de bu anlamda arastirilmaya baslanmistir. Bu arastirmalar sonucunda, paternalist
liderlik ile lider-calisan iligkileri, orgiitsel vatandashk, calisanlarm psikolojik
sagliklar1, orgiitsel baglilik, orgiitsel performans ve ig stresi, arasinda anlamli bir

iliski tespit edilmistir (Cerit, 2012: 41-42).

Yukarida da ifade edildigi gibi, Tiirk toplumunun genel 6zellikleri itibari ile
kolektivist yapiya sahip oldugu, yapilan calismalar sonucu paternalist liderligin,
Tiirkiye’de ¢alisanlar tizerinde olumlu etki yapabilecegi, bunun sonﬁcunda da
organizasyondaki i¢ girisimei ¢alisanlar tarafindan tercih edilebilir bir liderlik tarz:

oldugu sonucuna varilabilir.

Arastirmada, Ozerklik 6zelligine sahip calisanlar ile dontigimel liderler
arasinda dogrusal ve pozitif bir iligkinin bulunamamis olmasi ilging bir sonug olarak
degerlendirilebilir. Ozerklik 6zelligine sahip ¢aliganlarin zellikle, hem déniistimeii
hem de paternalist liderlerle calismay1 istememesinin nedeni ise; “kendi kendine

liderlik” yaklasimiyla agiklanabilir.
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Kendi kendine liderligi, bir organizasyondaki ¢aliganlarin goérev ve
sorumluluklarim yerine getirmesi i¢in kendi kendini yoneterek ve motive ederek,

kendi kendini etkilemesi olarak tanimlayabiliriz(Ugurluoglu, 2010).

Kendi kendine liderlik yaklagimi ilk olarak 1980°li yillardan itibaren ortaya
¢ikmis ve 1990’1 yillardan itibaren gelistirilmeye baslanmistir. Yapilan arastirmalar
sonucu ortaya konulan davranigsal ve biligsel stratejilerin, organizasyondaki girisimei
cahisanlarin performansina olumlu katk: sagladigi, yenilikei ve yaratici ¢alisanlar i¢in
uygun bir ortam olusturdugu bu anlamda organizasyonlara pozitif etki yaptigi

goriilmektedir.(Dogan ve $ahin,2008).

Ancak kendi kendine liderlik yaklasimryla ilgili daha giivenilir sonuglara

ulasmak adina, konuyla ilgili olarak derinlemesine bir arastirma yapilabilir.

Diger yandan ortaya gikan sonuglara gore, i¢ girisimcilik 6zelligine sahip
calisanlarin otokratik liderler ile ¢alismayr tercih ettikleri anlagilmaktadir. Bu
durumun genel nedeni literatiirde de (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009, Vliert, 2006 )
bahsedildigi gibi, kiiltirel ac¢idan degerlendirildiginde, Tiirk toplumunun aile
yapisindan, yetistirilme tazindan yola c¢ikarak otokratik liderligin de bizim

toplumumuzda 6n planda oldugu sonucuna varilabilir.

Kimi akademisyenler (Bulug, 1998; Safakli, 2005) ozellikle biirokratik
otoritenin hakim oldugu anlarda, bu tarz liderlik 6zelliklerinin gériildiigiinii ve de
gerekli oldugunu rapor etmektedir. Bu tarz liderlik tarzi ile efitimsiz ve
motivasyonsuz personel kisa siirede baski ve korku yoluyla egitilebilmektedir. Ancak
arastirma evrenindeki 6rgiitiin  pek cok sektérde faaliyette bulunmasi, halen
siiregelmekte olan ve etkileri yasamin her alaninda hissedilen kiiresel krizin i¢inde
olmasi bir dereceye kadar i¢ girisimecilik — otokratik liderlik tarzi arasindaki
korelasyonu agiklayabilir. Ayrica kiltiirel ve kolektivist toplumsal yapmin da bu
durumu agiklayabilecegi degerlendirilmektedir. Bu nedenle, bu sonucun gergekten
kriz nedeniyle mi ya da toplumsal yap1 nedeniyle mi olustugu konusunda kesin bir

yargiya varilamamaktadir.

Sonu¢ olarak bu ¢alismada, i¢ girisimei Ozellik gosteren calisanlarm,
Doniisiimeii Liderlik, Otokratik Liderlik, Paternalist Liderlik, Karizmatik Liderlik,

tarzlarina iliskin liderlik tercihleri incelenmis ve ortaya ¢ikan sonuglar literatiirce de
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desteklenmektedir. I¢ girisimci galisanlarin tercihlerinin, baz1 6zellikleri itibari ile
farkliliklar tasidign anlasilmigtir. Farkli sektorlerde, i¢ girisimei 6zellik tagiyan
calisanlarin, bu arastirmada ele alinan liderlik tarzlann disindaki, liderlik tarzlarina
iliskin tercihleri incelenerek, bu konunun genis bir bicimde arastirilmasina ihtiyag

duyulmaktadir.
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EKLER

EK-1. Anket Bilgi Formu

Saym Katilime;

Bu anket, Halic Universitesi’nde degerli hocam Yrd. Dog. Dr. Aykut ARSLAN’m
danmismanhginda viiriitiilen, Yiksek Lisans ¢alismasmin uygulama bdliimiine iligkin
hazirlanmaktadir. Bu amagla hazirlanmis olan bu anket formunda sizden istedigimiz,
sorulari kendi fikir ve yaklasimlarimizi dikkate alarak doldurmanizdir. Verdiginiz
cevaplarm samimiligi, yapilacak olan g¢alismanm uygun nitelikte olmasina katki
saglayacaktir. Arastirmadan saglikli sonuglar elde edilebilmesi igin higbir sorunun
bos birakilmamasi gok onemlidir. Arastirmada vereceginiz yanitlar ve aktardigimz
veriler bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik ve giiven ilkelerine bagh kalinarak
sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir. Cevaplarmizin gizli tutulacagina
dair bize olan giiveninizi saglamak i¢in sizden isminizi veya kimliinizi agi3a
cikartacak herhangi bir isareti anket formu {izerine yazmamamz 6nemle hatirlatiriz.

Bu arastirmada vereceginiz katki igin simdiden tesekkiir ederiz...

Selcuk ARIK e-posta: selcukarik@windowslive.com
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EK-2. Demografik Yap1 Anketi

Cinsiyetiniz ?

0 Bay o Bayan

Medeni Durumunuz ?

o Evli o Bekar
Yasimz ?
o21-30 031-40 o 41-50 o 51-60 0 61 ve daha fazla

Egitim Durumunuz?

o Ilkokul o Ortaokul o Lise o Universite o Yiiksek Lisans | o Doktora

Su anki Goreviniz ?

o Ust Diizey Ydnetici o Yonetici O Asistan 0 Calisan o Diger

Su An Gérev Yaptigimz Kurumdaki Hizmet Yiliniz?

ol-5yl o 6-10 y1l oll-15yl ol6 ve istil yil

Aylik Toplam Geliriniz ?

0 2000 TL nin alt1 0 2000 TL nin Gstii
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EK -

3. i¢ Girisimcilik Anketi

Asapida size ve igyerinize iliskin cesitli ifadeier yer almaktad:r. Lutfen

g | 8 ;
sorularin yanindski boliimde, size uygun gelen segencgi isaretleyiniz. (X) o § g8 £ | o ?é
=8| = 8 5| =
SE E|E| 2|5
. M | 8 | M | e |
g b Yeni fikirlere agik biri oldugumu digtinityorum.
5 {5 arkadaslarmi ycnilikqi olmalan hususunda motive ederim.
o Tsimle ilgili veni bir seyler yapmak icin cabalarim. !
i
4 Astlera yetki vermenin yaratici fikirlerin orteya gikmasma yardimel oldufu !
kanaatindeyim. I
ir 5 Arastirma Gelistirme faaliystierine, teknolojix liderlige ve yenilik¢ilife dnem §
Veririm. i
| s Belirsizlik durumunun ataga gecmek i¢in bir firsat olduguna inamrm. |
‘
5 T Is cevremdeki firsatlan deperlendirmede isletme kaynaklarini (zaman, para, |
| insan giicit) kullanmada bagarilryrmdir. (
8 Uzerinde ¢ok galisngim bir planda gerekirse buyik degigiklikler yapmaktan |
cekinmem. i
R Gorevin basansina inanirsam her tirl riski tstlencbilirim. i
10 Vitksek riskli projelere gughi bir yatkinligim vardir.
1 Relirsizlik iceren durumlarda karar verirken olasi yiksek getiriy: en ist
B divzeye gikarmak amactyla cesur tavir takimirim
i 1 Is gevresindeki faalivetler degerlendirmek igin geligmeleri takip etmek yerine :
i onlarin 6niinde 'olmaya ¢ahisirim. ;
| Gelismelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri yonlendirmeye
13 | caligmm. i
14 Isyerimde vapilacak uzun vadeli planlama calismalarina yiksek hayal giicim |
ve irademie katilmak isterim. !
| 15 Isyerimde veni uygulama, friin, weknik veya teknoloji gelistirme konusunda i
| en 6nde olmaya galigtrim. i
16 s hayatmda, digerlerinin distncelerinin ne oldufu konusunda kaygl
duymadan kendi yolumda ilerlerim. ;
17 erhangi bir gorevde tek bagima calismayi tercih ederim. |
18 Veni bir proje nzerinde galisirken gidecegim yon konusunda her tirla |
B szgirliige sahibim. :
19 Veni bir fikri ortaya atarken digerlerinin onayin1 beklemem.
1& 20 Tsimle ilgili bir veniligi geligtirirken Gstlerime danismadan karar alabilirim.
21 Tsimle ilgili bir yeniligi gelistirirken standart isletme prosedtir ve kurallarmm !
devre digi birakabilirim. ; _|
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EK-4. Algilanan Liderlik Ozelligi Anketi

Asagida size ve isyerinize iliskin cesitli ifadeler yer almaktadir. Liitfen sorularn E % z £ g

@ o = - = w =

yanindaki boliimde, size uygun gelen segenegi isaretleyiniz. (X) 2z = | 8 i = §,
w = = = = o =
MM 2 ] -

1 Cahsanlarinm diigiincelerine deger vererek onlari yeni kararlar almaya tesvik eder.

) Calisanlarinin hatalarini nedenini agiklayarak diizeltmeye calisir.

3 Isletmede galisanlarin timii kendisi i¢in degerlidir.

4 Cahsanlarinin yenilikei olmalarin tegvik eder.

5 Daha cok uzun vadede performans: artiracak stratejileri gelistirmeye caligir.

6 Tiim birimlerde inisiyatif kullanma isteginin olugturulmasim saglar.

4 [sletme igerisinde aldig1 kararlar1 agik bir sekilde biitiin ¢alisanlarina anlatir.

8 Stratejik yoniin belirlenmesi konularma odaklanir.

9 | Kararlan astlariyla birlikte alir ve uygular.

10 Etik degerlerin baskin oldugu stirdiiriilebilir bir 6rgiit kiiltirii olugturmaya dnem

Verir.

1" Temel yeteneklerin gelistirilmesi konusuna odaklanr.

2 Calisanlar tarafindan benimsenmis ortak degerlere vurgu yapar.

e Isletme igerisinde caliganlarim siirekli korur.

14 Calisanlarma islerin yapilmasi ile ilgili farkh bakig agilari sunar.

15 Calisanlarim siirekli kendilerini gelistirmelerine yardimei olur.

16 Astlari igin yitksek dzveri gerektiren davranislan géz niine alabilir.

17 Her zaman saatinde isinin baginda olur.

18 Is yasamindaki birinci énceliginin sorumlulugundaki islerin yapiimas: olur.

19 Vizyonunu baskalarina kabul ettirebilme konusunda 6zel yetenege sahiptir.

20 Ozellikle kriz durumlarinda daha fazla ihtiyag duyulur.

2 [sletmede ¢alisantarinin bagarilarm ddiillendirir.

22 Cezalandirmanin hatalar 6nlemede etkili bir yaklagim oldugunu diisiiniir,

23 Isletmedeki ¢alisanlarin kendisine itaat etmelerini ister.

24 Isletme icerisinde astlanyla iliskileri ig odakli olur.

25 Kararlart alirken bagkalarinin yardimma ihtiva¢ duymaz.

2 [sler zamamnda yerine getirilmiyorsa diger kosullarn iyi olmasini Snemsemez.

27 Astlarini etkilemede ilhamsal dzelliklere (6zel veteneklere) sahiptir.

28 Astlari ile hayranliga dayali bir bagliligi s6z konusudur.

29 Astlarmin olagan iistii yeteneklere sahip oldugunu diistinir.

30 Astlari tarafindan sorgusuz bir sekilde fikirleri kabul edilir.
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