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ONSOz

Siirekli degisen ¢evre kosullarinda faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin rekabet
ortaminda etkin hale gelebilmeleri icin yenilik¢i diisiinceye sahip olma zorunlulugu 6nem
arz etmektedir. Yenilik¢i diistinceyle firsatlarin en iyi sekilde degerlendirildigi, bir yapiya
kavusmada i¢ girisimciligin énemi giderek artmaktadir. Bu tez ¢alismasinda isletmelerin i¢
girisimcilige verdigi onem dizeyinde isletmenin i¢ ve dis gevresinin i¢ girisimcilik (izerine
etkileri, isletmede i¢ girisimciligi saglamada etkin rol oynayan yoneticilerinin yonetsel
(etkilesimsel) ve doniistimsel liderlik anlayislarinin i¢ girisimcilik ile iliskisi ve bu liderlik
tarzlar1 ile birlikte i¢ girisimciligin ¢alisanlarin verimliligi, ekstra ¢abasi, memnuniyeti
uzerindeki etkisi incelenmek istenmistir.

Oncelikle bu tez calismasini hazirlama siirecinde bilgi ve tecriibeleriyle
desteklerini esirgemeyen degerli hocam ve danismanim Yrd. Dog¢. Dr. Murat BAY’a,
arastirmanin uygulama kisminda degerli goriisleriyle uygulamaya katilan firma
yOneticilerine ve ¢alisanlarina, yine uygulama asamasinda yardimlariyla katkida bulunan
degerli insanlara ve yasamimin her aninda sevgileriyle, destekleriyle yanimda olan aileme
tesekkiirlerimi sunarim.

Agustos 2016

Fahrettin SOKER



OZET

ISLETMELERDE iC GIRISIMCILIiK VE YONETSEL-DONUSUMSEL
LIDERLIK: KARAMAN’DA BIR ARASTIRMA

Fahrettin SOKER
Yuksek Lisans Tezi
Danigsman: Yrd. Dog. Dr. Murat BAY

Giiniimiiz ¢evre kosullarinda daha etkin hale gelmek igin ¢Ozlmler arayan
isletmelerin sahip oldugu kaynaklarla ¢6zimler bulmasinda i¢ girisimciligin 6nemi giderek
artmaktadir. Genel anlamiyla isletme igindeki girisimcilik faaliyetlerinin biitlinii olarak
ifade edilen i¢ girisimciligin isletmede mevcut hale gelebilmesi igin calisanlardaki
girisimsel fikirleri aciga c¢ikarilmasi, ¢alisanlarin verimli ve tatmin olacagi, ekstra ¢aba
gosterecegi is ortaminin olusturulmasinda yoneticilerin liderlik davraniglar1 énemli rol
oynamaktadir.

Bu calismanin amaci yoOneticilerin yonetsel (etkilesimsel) ve doniisiimsel
liderlik tarzlarinin ve isletme ¢evresinin i¢ girisimcilik iizerinde etkisini gostermek,
etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik anlayisi ile birlikte i¢ girisimciligin ¢alisanlarin
memnuniyeti, ekstra ¢abasi ve verimliligi Gzerindeki etkisini ortaya koymaktir.

Calismanin amact dogrultusunda Karaman’da gida sektoriinde faaliyetlerini
siirdiiren 13 isletmede 80 orta ve iist diizey yonetici ile anket calismasi yapilmistir.
Uygulamaya katilan isletmelerde 6ncelikle doniisiimsel liderligin i¢ girisimcilik tizerinde
etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Ayrica i¢ girisimcilikle birlikte dontisiimsel
liderligin calisanlarin verimliligi, ekstra ¢cabasi ve memnuniyeti iizerinde etkisinin anlamli
oldugu bulunmus, son alarak da isletmenin i¢ ¢evresinin i¢ girisimcilik tizerinde etkisinin
anlamli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: I¢ Girisimcilik, Déniisiimsel Liderlik, Etkilesimsel

Liderlik, Cevre
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ABSTRACT

INTRAPRENEURSHIP AND TRANSACTIONAL-TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP IN BUSINESSES: A CASE STUDY IN KARAMAN

Fahrettin SOKER
Master Thesis
Advisor: Yrd. Dog. Dr. Murat BAY

The importance of Intrapreneurship is increasing in businesses, thanks to their
present resources, to find solutions on “how to become more effective in today’s
conditions”. Expressed in general sense as the whole of entrepreneurial activities within
the structure of businesses, Intrapreneurship plays an important role in following points:
Allowing the employee to reveal entrepreneurial ideas, which will enable them in return to
become prominent; Creating a new working area where the employee is satisfied, becomes
productive and exerts extra effort; Leadership behaviors of managers.

The purpose of this study is to demonstrate the impact of Transactional and
Transformational Leadership styles of managers and businesses’ internal and external
environments on Intrapreneurship, the impact of Intrapreneurship & Transactional and
Transformational Leadership on employees’s satisfaction, effort and efficiency.

The survey was conducted with 80 middle and upper-level managers from 13
businesses in line with the purpose of this study. Firstly, it was identified that
Transformational Leadership has a significant effect on Intrapreneurship in businesses that
involved in this practice. Secondly, it was confirmed that Intrapreneurship &
Transformational Leadership have both a significant effect on the employee’s efficiency,
satisfaction and extra effort as well. Finally, it was identified that internal environment has
a significant effect on Intrapreneurship.

Keywords: Intrapreneurship, Transformational Leadership, Transactional

Leadership, Environment
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GIRIS

Rekabetin kiiresellestigi, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki degisimin giinliik
yasamin bir pargasi oldugu, is c¢evresinin siklikla belirsiz olarak karakterize edildigi bir
ortamda isletmelerin rekabet {istiinliiklerini ve basarilarin1  koruyabilmeleri, hatta
faaliyetlerini siirdiirebilmeleri proaktif davranarak risk almalarina, {iriin, pazar ve teknoloji
acisindan yenilik¢i olmalarina baghdir. Bu dogrultuda, hammadde, iiriin, hizmet, siirec,
pazar, endiistri veya bunlarin birlesimleri agisindan yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi ve
uygulanmasiyla deger olusturma ile sonuglanacak olan i¢ girisimciligin tanimlanmasi, i¢
girisimciligi etkileyen unsurlarin ortaya konulmasi ve degerlendirilmesi 6nemlidir
(Altuntas ve Donmez, 2010:51). Orgiit ici girisimciligin yan1 sira liderlik de firma
performansii gelistirmek i¢in énemli rolii olan faktorlerdendir. Bu 6nemli rolde karar
alicilar olarak liderler organizasyonel kaynaklarin elde edilmesi, diizenlenmesi ve
gelistirilmesini saglar, bu kaynaklar1 degerli {irlin ve hizmete doniistiiriir ve firma
paydaslarma teslim eder. Bu yiizden liderler, isletme igin hem yonetimsel glcli
kaynaklardir hem de rekabet avantajini siirdiirtirler (Zhu, Chrew ve Spangler, 2005:40-41).

Bu calismada isletme yoneticilerinin, etkilesimsel liderlik olarak da bilinen
yonetsel liderlik (etkilesimsel, transactional leadership) ve dontisiimsel liderlik
(transformational leadership) tarzlarinin, isletme i¢ ve dis gevresinin i¢ girisimcilik
(intrapreneurship) tizerinde etkisini, etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik anlayisinin ve ig¢
girisimciligin ¢alisanlarin memnuniyeti, ekstra c¢abasi ve verimliligi iizerindeki etkisini
ortaya koymak amaglanmistir.

Calismanin birinci boliimiinde girisimcilik ve i¢ girisimcilik ile ilgili kavramsal
bilgilere, i¢ girisimciligin tarihsel gelisimine, 6nemine, isletmeye faydalarina, basarili

olmasi i¢in gereken sartlara, etkileyen faktorlere, boyutlarina ve uygulamalarina yer



verilmistir. Calismanin ikinci bolimdnde liderlik ile ilgili kavramsal bilgiler, liderlik
yaklasimlari, etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik ile ilgili kavramsal bilgiler, bu liderlik
tarzlariin boyutlari, isletmeye faydalar1 ve orgiitsel sonuglar1 yer almaktadir. Son boliimde
ise Karaman’da gida sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren 13 isletmede Ust ve orta kademe
yoneticilerinden olusan 80 kisiye uygulanan anket ¢alismasinin sonuglar1 yer almaktadir.
Calismanin ekler kisminda yer alan anket formunun i¢ girisimcilik kisminda
Naktiyok’un (2014:312-313-314) isletmenin i¢ girisimcilige verdigi Onemi, cevresel
faktorlerin i¢ girisimcilik tizerindeki etkisini ortaya ¢ikaran sorular1 kullanilmistir. Liderlik
kisminda ise Hulsing’in (2008:172) ¢alismasinda kullandigi, Avolio ve Bass’in gelistirmis
oldugu, etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik anlayiglarini ortaya cikaran ve bu liderlik
tarzlariin ¢alisanlarin verimliligi (etkinligini), ekstra ¢abasi ve memnuniyeti {izerindeki
etkisini gosteren “Cok Faktorlt Liderlik Anketi” (Multifactor Leadership Questionarrie)

kullanilmustir.



1.BOLUM (iC GIRISIMCILIK)

Calismanin ilk boliimiinde i¢ girisimciligin genel olarak ifade edilen “var olan
orgiit i¢indeki girisimsel hareketler” tanimi geregi girisimcilik kavramina yer verilmis,
girisimcilik kavraminin benzer kavramlarla iliskilerinin ardindan i¢ girisimcilikle ilgili
kavramsal bilgiler, i¢ girisimciligin 6nemi, gereken kosullari, siireci, unsurlari, tetikleyen

olaylar, oniindeki engeller, etkilendigi ¢evresel faktorler, boyutlar1 ve liderlik ile iligkisine

yer verilmistir.

1.1  Girisimcilik

Siirekli kendini yenileme ve gelistirme giidiileriyle hareket eden giiniimiiz
ekonomik sistemlerinde, girisimcilik dnemli rol oynamakta ve rekabet ortaminda 6nemi
giderek daha da artmaktadir. Bu nedenle isletme ve ekonomi literatiirinde en ¢ok
incelenen konulardan olan girisimcilik, Fransiz iktisat¢1 J.B. Say tarafindan dordiincii
uretim faktort olarak Kklasik Uretim faktorlerine (emek, sermaye ve dogal kaynaklar)
eklenmis, ilerleyen zamanda 6zellikle Schumpter’in ¢aligmalariyla 6nemi artarak dinamik
yonuyle ekonomilerin gelismesinde dnemli rol oynamaya baglamistir (Kozak ve Yilmaz,

2010:85).

1.1.1 Girisimcilik ve Girisimci Kavram

Girigsimcilik kavrami ilk kez 18. yiizyilda Richard Cantillon tarafindan
kullanilmistir. Cantillon girisimciyi, 6ncesinden belirlenmemis bir bedelle satmak {izere
{iretim ve hizmet girdilerini bu giinden satin alan ve iireten kisi olarak tanimlamistir (iraz,
2005:149). Modern girisimcilik arastirmalari Joseph Schumpeter’in arastirmalari ile
baslamistir. Schumpeter, yeni {liriin ve iiretim yOntemlerini ortaya c¢ikarmayi saglayan

girisimciligi ekonomik gelismenin temel noktast oldugunu belirtmis ve girisimciligi, Urtin



ve Uretim yontemlerinin devamli yenilendigi ya da yikildig: “yenilik¢i yikim siireci” olarak
tanimlamistir (Kaya, 2015:663).

Literatiirde girisimci ve girisimcilik ile ilgili tanimlar su sekildedir:

Gartner girisimciligi yeni organizasyon olusturmak olarak tanimlamistir
(Dollinger, 2008:9).

Kuratko’ya (2003:2) gore girisimcilik; vizyon, degisim ve yenilikgiligin
hareketli bir stirecidir.

Low ve MacMillan (1988:141) girisimciligi yeni yatirimlar olusturulmasi
olarak tanimlamislardir.

Girigimcilik dnceden var olmayan giicleri organize ederek hammaddeyi, yeni
uranleri, hizmetleri, organizasyonu ve pazarlari ortaya ¢ikarmak i¢in firsatlarin bulunmas,
degerlendirilmesi ve kullanilmasini igeren bir aktivitedir (Shane ve Venkataraman,
2000:218).

Say’a gore girisimciler, tiretim faktorlerini bir araya getirerek, ihtiya¢ duyulan
bir mali lireten ve karsiliginda elde edecegi kar igin riski iistlenen kisilerdir. (Ciftci, Tozcu
ve Akcay, 2014:77).

Schumpeter’e gore girisimciler “teknik ve orgutsel yenilik yoluyla pazar
firsatlarindan yararlanan kisilerdir (Eroglu ve Pigak, 2011:146).

Peter Drucker girisimciyi, sahip oldugu kaynaklar diisiik verimlilikten, yiiksek
verimlilige ¢ikartan ve yiiksek seviyede verimliligi devam ettiren birey olarak
tanimlamaktadir (Ercan ve Gokdeniz, 2009:67).

Hisrich ve Peters ise girisimciyi; emek, hammadde ve diger varliklar1 daha
biiyiik deger olusturacak sekilde bir araya getiren kisi olarak tanimlamaktadirlar (Bozkurt

ve digerleri, 2012:232).



Girigimci kavrami literatiire kapitalist iiretim siireciyle girmis ve bugiinkii
anlamin1 bulmustur. Girisimei feodal yapidan, endiistri toplumuna geciste, toplumun
harekete geciren itici gii¢ olmustur. Kisaca girisimciyi iiretim faktorlerini bir araya
getirerek mal ve hizmet iiretmek igin gerekli girisimi baslatan sonrasinda gerekli
finansman kaynaklarini bularak tiretimin degerlendirilecegi pazarlar1 bulan kisiler olarak
tanimlayabiliriz (Miiftiioglu ve Durukan, 2004:16).

Giliniimilizde isletmeler, bir iilkenin ekonomik ve sosyal yapisini etkileyen
ekonomik giic ve sosyal refah konusunda onemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Gucll bir ekonomiye sahip olmak i¢in, degisimlere ve yeniliklere uyum saglayabilen,
devamli gelisen ve karli biiylime gosteren isletmelere sahip olmak gerekmektedir (Samen,
2008:364). Bu ¢ergevede tizerinde durulmasi gereken énemli bir husus girisimciligin, var
olan bir organizasyon icinde de gergeklestirilebilmesidir. Ozetle girisimcilik; bireysel
seviyede ele alindig1 kadar organizasyonel seviyede de ele alinmasi gereken 6nemli bir

kavramdir (Akoglan ve Yilmaz, 2010:86).

1.1.2 Girisimcilik ve Yoneticilik

Yonetici, isletmenin yonetim siirecinde risk disindaki sorumluluklar iistlenen,
isletme kaynaklarim1 planlayan, orgiitleyen, yonlendiren, koordine eden ve denetleyen,
isletmenin amaglarini yerine getirmek igin girisimciye ve Ustline karsi sorumluluk sahibi
olan sorumluluklar1 Gstlenmesine ragmen donem sonu kar veya zarardan etkilenmeyen
isletme calisanlaridir. Girisimci ise isletmenin kaynaklarini bir araya getirerek yeni islerin
olusturulmasinda riskin tamamini iistlenen ve girisimcilik ruhu olan kisilerdir. Yonetici ve
girisimci arasindaki temel fark burada ortaya ¢ikmaktadir. Girisimei isletmenin kar ya da
zararindan dogrudan etkilendigi i¢in yoneticiden daha fazla risk almaktadir. Girisimei ve

yonetici arasinda diger bir farklilik miilkiyet farkliligidir. Girisimei isletme sermayesinin



bir kismini veya tamamini Kar i¢in ortaya koyar. Yoneticiler ise isletmenin sermayesi, kar1
ve zarariyla daha az ilgisi olan kisilerdir (Saruhan ve Yildiz, 2009:20).

Yonetici, isletme sahibi (girisimei) adina calisir. Bu nedenle isletme sahibinin
ortaya koydugu amaglar1 yerine getirmek zorundadir. Dolayisiyla girisimciye karsi,
amaclara ulagsma sorumlulugu tasimaktadir. Girisimci son karar verici ve yOneten birey
iken, yonetici kendini ispatlamak zorunda olan ve bir bakima yonetilen bireydir (Kutanis

ve Alparslan, 2006:143-144).

1.1.3 Girisimcilik ve Liderlik

Onceleri kar elde etme amaci ile kendi isini kurma ve biiyiitme faaliyeti olarak
ifade edilen girisimcilik, giiniimiizde ¢ok genis kitleleri de icerecek sekilde “risk alinarak
ve yuksek dlzeyde yenilik kullanilarak meydana getirebilecek daha iyi durumlara ulasmak
icin bir yontem olarak ifade edilmektedir. Ulke ekonomilerinin blyumelerinde,
gelismelerinde ve yoOnetimlerinde s6z sahibi olan girisimcilerin, kurduklari
organizasyonlarin basarili olmasini saglamak ve basariyr devam ettirmek i¢in belirli
yetenek ve Ozelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Girigsimcilerin sahip olduklar1 6zellik
ve yeteneklerin yani sira bir takim rolleri de Ustlenmeleri gerekmektedir. Bu anlamda
girisimci, Orgiit icerisinde hem kurucu kimligi ile gérev yapmakta, hem belirli kademelerde
yoneticilik gorevini yuritmekte hem de calisanlara yol gdstermektedir. Is icin firsatlar
bulan, bu firsatlar icin gereken kaynaklari ve yapiy1r kuran, risk alan girisimci, bu
faaliyetleri yuruttrken girisimei kimliginin yani sira liderlik 6zellikleri ve davraniglar1 da
sergilemektedir (Aykan, 2006:214).

Ortak bir amac1 gerceklestirmek i¢in giiglerin, maddi kaynaklarin ve ¢abalarin
uyumlu bir bicimde bir araya getirilerek kurulan bir organizasyon igerisindeki bireylerin

karmasik davranislart ve duyarli psikolojik yapilart vardir. Bundan dolayr bir



organizasyonda diizenin kurulmasi, koordinasyonun saglanmasi igin etkili ve basarili bir
“liderlik” gereklidir (Aykan, 2006:215). Liderlik belirli kosullar altinda bir takim kisisel ya
da grupsal amaclar1 gerceklestirmek Ttlizere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir. Diger bir ifadeyle liderlik, ortak amaclar
dogrultusunda c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya ¢ikarilarak galisanlari
yonlendirme ve harekete gegirme siireci olarak tanimlanabilir (Ko¢ ve Topaloglu,

2010:166).

.14 Girisimciligin Kurumsal Yonelimi

Girisimciligin toplumlarda oynadigi rol son birka¢ yiizyildir bilinmesine
ragmen girisimsel davranigin igletmede oynadigi rol oldukca yenidir. Bu nedenle son
yillara kadar girisimcilik literatlirii genellikle yeni bir isletme baglatma iizerine
odaklanmistir. Bununla birlikte siddetli rekabet, kiiresellesmenin yayginlagsmasi,
ekonomik, hukuki, kulturel, siyasi ve teknolojik alanlarda 6nemli derecede degisim ve
doniistimlerin yasanmasi ile birlikte organizasyonlar, hayatta kalabilmek icin kendi
girisimsel temellerini harekete gegirmenin yollarint aramistir (Naktiyok, 2004:34).
Kurumsal manzara daha karmasik, rekabet¢i ve kilresel hale gelse de; organizasyonlar
karlilik, stratejik yenilik, yeniligi gelistirmek, gelecekteki gelir akisini saglamak (Goldsby
ve digerleri, 2006:19), calisanlarinin yenilik¢i kabiliyetlerini gelistirmek ve yeni girisimler
olusturarak kurumsal basariy1 artirmak i¢in bir ara¢ olarak girisimcilige Gnem vermeye
basglamislardir (Gautam ve Verma, 1997:232).

Politik, ekonomik, teknolojik ve sosyal alanda meydana gelen degisimler,
organizasyonlarin devamli yenilik yapmasimi zorunlu hale getirmektedir. Yenilik
yapamayan organizasyonlarin rekabet avantajlarini ve organizasyonel etkinliklerini

kaybetmeleri, girisimci davranmaya, girisimei 6zelligi yiiksek caliganlart bulup istihdam



etmeye ve organizasyon icinde girisimciligi destekleyecek bir organizasyonel ortami
olusturmaya yoneltmektedir (Basim, Sesen ve Meydan, 2009:28). Giinlimiiz ekonomik
kosullarinda yenilik¢i ve girisimei kurumsal bir yap1 olusturarak orgiit iginde girisimcileri
tanimlayabilmek, ise alabilmek ya da olusturabilmek is diinyasinin en Onemli
hedeflerinden biri haline gelmistir (Fis ve Wasti, 2009:127). Bazi arastirmacilar tarafindan
yeni bir yonetim araci olarak ifade edilen i¢ girisimciligin, isletmeye bu yenilik¢i ve
girisimci kurumsal yapiy1 getirebilecegi belirtilmektedir (Girel, 2012:57). Yenilikci ve
girisimci kurumsal yapiyr olusturmak i¢in i¢ girisimci birey istihdam etmede bir 6rnek
olarak Tiirkiye Ekonomi Bankasi’n1 gosterebiliriz. Bu bankanin 2015 yilindaki is ilaninda
istihdam edilecek birey icin en Onemli Kkistasi, yenilik¢i ve bankanin gelecegini
degistirebilecek projeler iiretebilecek ve bunlar1 hayata gecirebilecek “i¢ girisimei”
Ozelliklere sahip olmasidir (Sozer, 2015). Kisaca var olan bir orgiit igindeki girisimsel
aktiviteler olarak bilinen i¢ girisimcilik organizasyonel ve ekonomik gelisimde, performans
ve zenginlik olusturmada 6nemli bir deger olarak kabul gormektedir (Antoncic ve Zorn,

2004:5).

1.2 Ic¢ Girisimcilik

Cevresel degisimlere uyum saglamak icin girisimci diisiinceye sahip olma
zorunlulugu, girisimcilige yeni bir boyut kazandirmistir. Artik girisimcilik, hem bir girisim
kurma hem de var olan organizasyonlarda firsat arama, degisim ve yenilik yapma sureci
haline gelmistir. Bu nedenle girisimcilik, girisimci diisiinceyi, tutumu ve davraniglar orgiit
icerisindeki bireylere asilama, orgiitsel doniisiimii gerceklestirme ve yapilan yeniliklerle

endiistri yapisini degistirme gibi faaliyetleri de kapsamaktadir (Onay ve Cavusoglu,

2010:48).



Diinya piyasalarinin daha fazla biitiinlesmesi ile rekabetin siddetlenmesi ve
cevresel sartlarin siirekli degisim halinde olmasina paralel olarak isletmelerin daha dinamik
ve karmasik bir ¢evrede faaliyette bulunmak zorunda olmasi kurumsal girisimcilik olarak
da ifade edilen i¢ girisimcilik kavramini oldukca énemli bir konu haline getirmistir. i¢
girisimcilik 1980’lerin sonundan itibaren akademik yazinda artan bir 6neme sahip olmustur

(Erkocaoglan ve Ozgen, 2009:203-204).

1.2.1 ¢ Girisimcilik Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Gelecegin organizasyonel modeli olarak ileri siiriilen i¢ girisimcilik {izerine
yapilan ¢alismalarin sayis1 giderek artmasina ragmen orgiitsel diizeyde bir kavram olarak
evrensel bir i¢ girisimcilik tanimi gelistirmek miimkiin olamamistir (Altuntas ve Donmez,
2010:51). Yapilan arastirmalarda i¢c girisimciligi tanimlamak i¢in baz1 ifadeler
kullanmustir. I¢ girisimcilik ile es anlamda kullanilan ifadelerinden bazilari; kurum
girisimciligi (corporate entrepreneurship), kurum ici girisimcilik (internal corporate
entrepreneurship), sirket girisimciligi (corporate venturing), girisim yonetimi (venture
management), yeni girisimler (new ventures) (Ferreira, 2002:2) ve girisimcilik yonelimi
(entrepreneural orientation) (Lumpkin ve Dess, 2001:432) seklindedir.

I¢ girisimcilik arastirmalarinin tarihsel gelisimi su sekildedir; 70°li yillarda
girisim takimina ve girisimciligin mevcut organizasyon iginde nasil gelisecegine
odaklanilmistir. 80’lerde yillarda organizasyonel yaptirim gerektiren girisimsel davranisi
ve deger olusturan yenilikler i¢in farkli tipleri gelistirmeyi amaglayan kaynak ayirma
benimsenmis, 90’larda stratejik yenilik ve yeni girisimler saglamak i¢in isletmeleri
kabiliyetini yeniden giiclendirmek ve artirmak olarak gorilmistir. Gunumizde ise

yenilikgilik, risk alma ve proaktiflik (proactivity) temelli bir dizi girisimsel hareket ve
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karlilik artis1 igin kaynak ayirma olarak benimsenmistir (Hornsby, Pena-Legazkue ve
Guerrero, 2013:296-297).

I¢ girisimciligin, isletmelerin performansi ve devamlilig1 iizerine yararl etKisi
olmas1 sebebiyle 1980’lerin bagindan itibaren arastirmacilarin daha fazla ilgisini ¢ekmistir
(Antoncic ve Hisrich, 2001:496). Pinchot i¢ girisimcilik kavramini popiiler hale getirmis
ve i¢ girisimciligi bir organizasyonda bireylerin girisimsel ¢abasi olarak ifade etmistir
(Geisler, 1993:52). I¢ girisimciligi ile ilgili diger tanimlar ise sunlardr;

Antoncic ve Hisrich (2001:498) i¢ girisimciligi, biiyiikliigiine bakilmaksizin bir
isletmede sadece yeni is yatirimlarina degil yeni iiriin, hizmet, teknoloji, yonetim teknikleri
ve rekabetci yap1 gibi diger yenilik¢i aktiviteler ve degisimlere gotiiren bir siire¢ olarak
tanimlamastr.

Burgelman, i¢ girisimciligi kurumsal girisimcilik olarak ifade ederek, ic
gelisim yoluyla isletmelerin ¢esitlendirme sagladigi siire¢ seklinde tanimlamistir (Sharma
ve Chrisman, 1999:14).

Zahra (1995:227) i¢ girisimciligi kurumsal girisimcilik olarak, bir sirketteki
yenilik¢iligin, girisimci ¢abalarin ve yenilenme faaliyetlerinin  butlni seklinde
tanimlamistir.

Russell ve Russell (1992:639) i¢ girisimciligi kurumsal girisimcilik olarak,
yenilik yoluyla organizasyonel yetkinligin gelistirilmesi seklinde agiklamistir.

Lumpkin ve Dess (2001:432) i¢ girisimciligi girisimcilik yonelimi olarak, yeni
yatirimlart kovalamakla ugrasan isletmelerin girigimci zihniyeti seklinde tanimlamistir.

MacMillan i¢ girisimciligi sirket girisimciligi olarak, uzun dénemli biiylimeyi
gerceklestirmek i¢in kurum i¢inde yeni islerin olusturulmasi seklinde tanimlamistir (Agca

ve Kurt, 2007:88).
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Vesper ise i¢ girisimciligi, firsatlar1t degerlendirebilmek adia gelenekselden
farkli bir yeni seyler yapmak seklinde agiklamistir (Giirel, 2012:59).

Bu tanimlarin 15181nda su agiktir ki i¢ girisimcilik sadece bir isletme biiyiikligi
veya bir organizasyonun yasam dongiisii i¢inde baslangi¢c asamasi gibi bir agsama ile siirl
degildir. Rekabet¢i ¢evre iginde i¢ girisimcilik kiigiik ya da biiyiik, kisa ya da uzun suredir
var olan her isletmenin uzun dénemde basar1 i¢in esas teskil eden bir degerdir (Ferreira,

2002:4).

1.2.2 Girisimcilik ve I¢ Girisimcilik iliskisi

Girisimcilik, bagimsiz girisimcilik ve i¢ girisimcilik olarak iki ayr1 sekilde ele
alinmaktadir. Bagimsiz girisimci, mal veya hizmet liretmek icin kar ve zarar riskini goze
alarak, sahip oldugu sermayeyi yatirima doniistiiren veya bir isletmeyi organize eden,
yoneten ve risklerini gdze alan kisiyi ifade etmektedir. I¢ girisimci ise mevcut bir
organizasyondaki, isteyerek ve organizasyonu daha iyiye tagimak amaciyla girisimci
davraniglar sergileyen birey olarak ele alinmakta ve i¢ girisimcilik kavrami, orgutsel ve
genel ekonomik gelismede Onemli bir dinamik unsur olarak degerlendirilmektedir
(Meydan, 2010:197).

Her girisim faaliyeti yeni bir fikir ile baslar. Sonrasinda bu fikrin karl1 ve ¢ekici
bir firsat olup olmadigina bakilir. Bu yeni fikir iyi bir firsat olarak goriilmesinin ardindan
uygulamaya konularak yeni bir is kurulmus olur. Buradan hareketle girisimci; fikir, is ve
ekonomik deger olusturan kisi olarak tanimlanabilir. Girisimci g¢evresine bakmayr ve
ihtiyaclart gérmeyi bilen, bunlar1 bir is fikrine c¢evirebilen, ayn1 zamanda; risk alabilen,
yenilikci diigiinebilen, is yapabilmek i¢in gerekli kaynaklara sahip olmasa da bunlar bir

araya getirebilecek yetenege sahip olan bireydir (Glrel, 2012:66).
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Bagimsiz girisimci ve i¢ girisimci arasinda basta organizasyonel yapidan
kaynaklanan nedenler olmak iizere birkac¢ farklilik bulunmaktadir. Bagimsiz girisimciler
istedikleri gibi yenilik yapma konusunda i¢ girisimcilerden daha avantajlidir. Ancak i¢
girisimciler genis Orgiitsel imkanlar ile yenilikci faaliyetleri hayata gecirebilmektedir
(Basim ve Sesen, 2008:53).

Bir diger farklilik olan kaynaklarin elde edilmesi her iki girisimcilik faaliyeti
icin hayati 6dneme sahiptir. I¢ girisimcilik faaliyetleri igin gerekli kaynaklar ana isletme
veya destekleyici firma tarafindan saglanmaktadir. Bu durum i¢ girisimcilikle bagimsiz
girisimcilik arasindaki en ©6nemli farkin fonlama oldugunu gdstermektedir. Isletme
igerisinde baslatilan yeni girisimler mevcut isletmeler tarafindan ya da ana igletmenin diger
faaliyetleri tarafindan fonlanirken, bagimsiz girisimciler sermaye ihtiyaclarimi dis
kaynaklardan karsilamak zorundadirlar. Fon saglamanin yaninda i¢ girisimcilerin ana
isletme tarafindan elde edilmis, marka ismi, pazarlama yetenekleri, ticaret unvani ve diger
gorinmeyen varliklar gibi kaynaklar1 kullanma avantaji da vardir. Genel olarak i¢
girisimler ana igletmenin kaynaklara ulasma avantajina sahipken, bagimsiz girisimlerin
sahip oldugu kaynaklar smirlidir. Ornegin i¢ girisimciler genellikle ana isletmenin
olusturdugu marka imajina gilivenirken, bagimsiz girisimciler kendi marka imajlarim

olusturmak zorundadirlar (Agca ve Yoriik, 2006:166).

1.2.3 i¢ Girisimciligin Onemi ve Isletmeye Faydalar

I¢ girisimcilik kaynaklari daha etkin kullanarak dengeli ve tutarl biiyiimek igin
isletmeler tarafindan kullanilan bir yonetim anlayisidir. Bu anlayis degisen cevre
sartlarinda bireylerin ve isletmelerin amaglarina ulagmasi i¢in uygulanabilecek bir
anlayistir. Bu baglamda i¢ girisimcilik, isletmenin yenilikler yapmak yoluyla gelecegini

garanti altina almaya ¢alismasinin 6nemli bir yoludur. Gunimuizin hizla degisen ve gelisen
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cevre kosullar, isletmelerin girisimsel diislince sistemlerini yonetim sistemlerinin odak
noktas1 haline getirmelerini zorunlu hale getirmektedir. Ciinkii bu degisimlere cevap
vermek isletmenin girisimci faaliyetlerine baghdir. Isletmeler, i¢ girisimcilik faaliyetleriyle
yeni Urdinler, hizmetler, yeni girisimler, stratejiler, yeni pazarlar ve siirecler elde ederler. I¢
girisimcilik anlayisi, isletmenin dinamiklerini harekete gecirmeyi ifade eder. Isletme
dinamiklerinin harekete gecirilmesiyle isletme firsatlarin pesinde kosacak, farkli alanlara
yatirim yapacak ve tretim faaliyetinde bulunacak bununla birlikte riski yayma firsat1 elde
edecektir (Kaygin, 2012:99).

Isletmelerin hizli degisimin yonlendirdigi diinyada faaliyetlerini surdtrmeleri
ve rekabette basariya ulagmalar1 girisimsel hareketlere verdikleri Onem kadar olacaktir
(Kuratko, Hornsby ve Bishop, 2005:277). Isletmeler igin i¢ girisimciligi onemli kilan pek
¢ok neden vardir. Bu nedenleri basliklar halinde su sekilde ifade edebiliriz:

Biiyiime: I¢ girisimciligin amaci bilyiimeyi saglamak i¢in ihtiya¢ duyulan alt
yapt ve girisimsel diisiinceyi olusturmaktir. I¢ girisimcilik faaliyetleri genisletmede
organizasyona yardim eder (Foley, 2013).

Yenilik: Yenilik iist diizey bir biiylimeyi saglamada anahtar faktordiir. Ama
yilda bir veya iki yenilik yapmak yeniligi siirdirmeyecek ya da desteklemeyecektir.
Organizasyon her zaman yenilik¢i olmalidir. Yenilik¢i olma ile birlikte Orgiitler, dogru
insanlar, dogru siiregler ve dogru ¢evreden olusan yeniligin kaynagini diizenlemeye ihtiyag
duyar. I¢ girisimcilik her zaman yeniligi destekleyen ve siirdiiren bir ¢evre saglar. Kisaca
yenilik ve i¢ girisimcilik birbirine baglidir ve basar i¢in her ikisi de olmalidir (Foley,
2013).

Liderlik: I¢ girisimcilik yeni davranislar ve yetkinlikler gerektirir. ¢ girisimci

liderler diisliniir ve farkli davranirlar, onlar farkli motivasyona ve ilhama sahiptirler, farkli
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1§ cevrelerinde ¢alismay1 tercih ederler. Bu farkliliklar onlar1 yeni girisimlere gotiiren siiper
bireyler haline getirir. I¢ girisimcilik pek ¢ok girisimci lideri ¢ekmek ve tutmak igin en
etkili yoldur (Foley, 2013).

Baglilik: I¢ girisimcilik ¢alisanlarin islerine baghiligini artiran bir ortam saglar.
I¢ girisimciler islerine olduk¢a baglidir. Onlarin arzusu ve kararlilig1 yeni seyleri denemek
i¢in diger calisanlara ilham verir. Onlar gelistikge organizasyonda gelisir. I¢ girisimcilik
calisanlarin bagliliklarini korurken onlari gelisimlerini saglar (Foley, 2013).

Degisim: Cevre kosullarinin siirekli degisim i¢inde olmasi bu dinamik g¢evre
icerisinde yer alan isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri degisime uyum
saglamalariyla miimkiin olmaktadir. isletmelerde risk almaktan kaginma ve degisime karsi
direncin olmas1 degisim igin en 6nemli sorundur. I¢ girisimcilikle birlikte risk alma ve
direng sorunu ¢oziilecek, i¢ girisimcilik isletmede degisimi hizlandirmay1 ve yonetmeyi
saglayacaktir (Foley, 2013).

Bir organizasyonun gelisimini saglayan i¢ girisimcilik, organizasyonun
biiylimesi ve is cesitliligi saglamasi, ¢alisanlarin motivasyonunu en iyi diizeyde tutmasi,
calisanlari memnun etmesi ve gizli kalmis kaynaklarin yeni yollarla kullanilmasinda
oldukga 6nemlidir. i¢ girisimcilik ekonomik biiyiimede, gelismede ve basarida nemli bir
degerdir (Alipour, Idris ve Karimi, 2011:141). Bununla birlikte i¢ girisimcilik rekabet
avantajin1 saglamak i¢in Onemli bir aragtir. Cilinkii i¢ girisimcilik mevcut bir
organizasyonda karliligi, stratejik yenilenmeyi, yeniligi, bilgi kazanimini ve basari i¢in
harekete gecmeyi ifade eder. I¢ girisimcilik, girisimsel diisiince sonucunda olusan stratejik
yon, yenilik¢i beceri ve kapasite elde etme kabiliyetini artirmaya ve gelistirmeye odaklanir.
Bu kazanimi elde eden isletme ise rakiplerinden bir adim daha 6nde olma sansim

yakalayabilir (Naktiyok, 2004:37).
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Girigimci isletmeler, risk alarak yenilikler yapan bu yenilikleri mevcut ve
potansiyel rakiplerinden daha ©Once piyasaya sunabilen ve c¢evredeki firsatlarin
degerlendirilmesinde de rakipleriyle rekabet edebilen firmalardir. Stratejik uyum ile
birlikte olusturulabilen girisimci kurum kiiltiirii, calisanlarin bireysel ya da takim halinde
risk alarak yeni atilimlarda bulunmasini, yenilikler yapmasini ve yeni yetenekler elde
etmesini saglar. Bdylece hem bireysel performansin hem de takim ve isletme
performansinin artisina, bunun sonucu olarak da rekabette basariya ve bu basariyi

strdirmeye katkida bulunacaktir (Bulut ve digerleri, 2008:1394).

1.3 i¢ Girisimcilik i¢cin Gerekli Kosullar

I¢ girisimcilik i¢in isletme igerisinde uygun ortaminin olusturulmasinda belirli
kosullarin saglanmasi gereklidir. Bu kosullar1 Hisrich ve Peters su sekilde agiklamistir
(Basar ve Tosunoglu, 2006:130-131).

Isletme teknolojide oncii olabilmelidir: Ar-Ge faaliyetleri, basarili yeni {iriin
fikirlerinin bulunmasinda anahtar kaynak olma goOrevini Ustlenmektedir. Bu sebeple
isletmeler, endiistriyel teknolojiyi yakindan takip ederek yeni iiriinlerin gelistirilmesini
tesvik etmelidirler. Teknolojiyi takip eden yapi, satislara ve yatirrmin geri doniisiine hizl
bir sekilde yansiyacaktir (Basar ve Tosunoglu, 2006:130).

Yeni fikirler desteklenmeli, hatalara karsi cesaretlendirilmelidir: Ic
girisimcilik yapisin1 kendi binyesine katmak isteyen isletme, yeni firiinler meydana
getirilirken ortaya ¢ikan hata ve basarisizliklara imkan taniyacak bir ortam olusturmalidir
(Basar ve Tosunoglu, 2006:131).

Oncelikli firsat degerlendirmesi yapilmamahdir: Isletme yeniligin

olusumunu engelleyecek firsat kisitlayici etkeni yok etmelidir (Basar ve Tosunoglu,

2006:131).
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Tim i¢ girisimcilik faaliyetleri iist yonetim tarafindan desteklenmeli,
isletme kaynaklar1 kolayca erisilebilir ve kullanilabilir olmahdir: Bir i¢ girisim
faaliyetinin yerine getirilmesi icin gerekli fiziki, insani ve finansal kaynaklar ydnetim
tarafindan hazir hale getirilmeli, i¢ girisimcilere kolayca erisim ve kullanim imkani
saglanmalidir (Basar ve Tosunoglu, 2006:131).

Ekip c¢alismasi yaklasimimmin desteklenmesi gerekir: Farkli diislincelerin
meydana getirecegi sinerji dikkate alinmali ve farkli yaklasimlarin bir araya gelmesiyle
yeni bir siirecin olusmasi saglanmalidir. “Ben bilirim” veya “bu olmaz” seklindeki
yapilarin ortadan kaldirilmasi gerekir (Basar ve Tosunoglu, 2006:131).

Odillendirme sistemi olmalidir: Yeni bir girisimin olusmasi igin ¢abalayan
i¢ girisimci, ¢abas1 ve enerjisi karsiliginda kesinlikle odiillendirilmesi saglanmalidir. Eger
odiillendirme sistemi etkin sekilde calismiyorsa bu durum isletmenin girisimsel
faaliyetlerine olumsuz olarak yansiyacaktir (Basar ve Tosunoglu, 2006:131).

Sponsor desteginin olmasi1 gerekir: Sponsorlar, sadece yenilik ile yeni
tirtinlerin bagar1 ya da basarisizligini desteklemekle kalmayip, aynt zamanda yeni iiriin
veya yoOntemlerin olusturulmasinda daha esnek planlamaya da sahiptirler (Basar ve
Tosunoglu, 2006:131).

Sorumluluk ve yetki verilmesi: i¢ girisimcilik ortaminin olusturulmasinda
tiim ¢aliganlara inisiyatif kullanabilecekleri bir ortamin saglanmasi énem arz etmektedir. I¢
girisimci bireylerin inisiyatif kullanabilecekleri bir ortamda g¢alismak istemeleri daha
yenilikci olmalarim1 saglayacaktir. Isletme smirlariin esnek olmasinin saglanmasi hedef
pazar1 kosullara gore degistirebilme yetenegine sahip isletmelerde yeni fikirlerin, tirlinlerin

ve sureglerin olusmasi daha kolay olacaktir (Basar ve Tosunoglu, 2006:131).
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1.4 1Ic¢ Girisimcilik Siireci ve Temel Unsurlar:

Literatiirde i¢ girisimcilik siireci iizerine yapilan ¢alismalarda daha ¢ok bu
stireci ortaya ¢ikaran faktorler ve gerekli kosullar {izerinde durulmustur. Bu yaklagimi
benimseyen arastirmacilar i¢ girisimciligin, calisanlara yenilik yapma imkéani veren
Ozgurlik ve 6zerklik gibi niteliklerle karakterize edilmis kurumsal bir tarz oldugunu ifade
etmektedirler (Agca ve Kurt, 2007:90-91).

I¢ girisimcilik siireci iizerine gelistirilen bir modelde Menzel, Aolito ve Ulijin
(2007:734) i¢ girisimcilik siirecinin, i¢ girisimciligin kalbi olan organizasyon ve bireyin
siirekli etkilesimi i¢inde girisimsel bir firsatin belirlenmesi ile basladigin1 ve yenilik ile

sonlandigini ifade etmistir.

Yonetim (Organizasyonel Seviyede)

Firsatlar
Kullanma

I¢ Girigimei (Bireysel Seviyede)

Firsatlart Yenilik
Bulma

Sekil 1: ¢ Girisimeilik Siireci (Menzel, Aaltio ve Ulijin’den uyarlanmustir, 2007:734)

I¢ girisimcilik siireci ile ilgili gelistirilen diger bir model olan Hornshy ve
digerleri’nin “Etkilesim Modeli”inde ise i¢ girisimcilik siireci orgiitsel 6zelliklerin, bireysel
Ozelliklerin ve firsatlar olarak da ifade edilen gevresel degisimlerin karsilikli etkilesimi ile
baslar. Etkilesim sonucunda i¢ girisimcilik karari alinir. Bu karardan sonra etkili bir is
plan1 gelistirilir. Orgiitiin yeterli kaynagi saglamas1 ve varsa i¢ girisimciligin oniindeki
orgiitsel engellerin agilmasi ile fikir uygulama agamasina gelinir ve i¢ girisimcilik siireci

tamamlanmis olur (Hornsby ve digerleri, 1993:31).
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Organizasyonel Ozellikler
v Yonetimin Destegi

v Calisma Ozgiirliigii

v Odiiller, Ilave Ucretler

v Zamanmn Varhig

v Organizasyonel Suurlar

A

A 4

4 ™\
. Uygun -
Hizlandiran gl?ylar v L( i¢ Girisim Pl Y§ Fikri
(Cevresel Degisimler X 7| Karar Alma anlama Uygulama
veya firsatlar) L Yapma
N\ J

/ Bireysel Ozellikler \

v Risk Alma Egilimi
v Ozerklik Arzusu

Organizasyonel
| Engelleri Asma

v Basan Ihtiyact

v’ Hedef Yénelimi

\f ¢ Kontrol Odag: /
Sekil 2: I¢ Girisimeilik Siirecinde Etkilesim Modeli, Horrnsby ve digerlerinin Etkilesim Modelinden uyarlanmistir
(Hornsby ve digerleri, 1993:31).

Calismanin bu baghigi altinda i¢ girisimcilik siirecinin temel unsurlar1 olarak

b 1Y

“organizasyon”, “i¢ girisimciler”, “firsat tanimlama” ve “kaynaklar” ele alinmistir.

1.4.1 Organizasyon

Organizasyon kisilerin yalmiz baglarima gerceklestiremeyecekleri amaglari,
bagkalar1 ile bir araya gelerek bir grup halinde bilgi ve yeteneklerini birlestirerek
gergeklestirmelerini saglayan bir koordinasyon sistemidir (Kogel, 1998:108). Girisimcilik
faaliyetinde bulunabilmek icin belirlenen firsatlara uygun kaynaklar, organizasyonun
kontrolii altinda bir araya getirilir. Bu nedenle girisimciler, firsat ile kaynak uyumunu
saglamak, kaynaklar1 bir araya getirmek ve girisimci davranis yoluyla yeni degerler
olusturmak amaciyla bir organizasyon kullanmalidir (Naktiyok, 2004:61). Organizasyonun
i¢ girisimcilik davranigini ortaya ¢ikaracak ortama sahip olmasi i¢ girisimcilik i¢in 6nem
arz etmektedir. Organizasyon i¢ girisimci davranis1 gergeklestirecek bireylere kaynagi,

yeterli zamani, ¢alisma Ozerkligini ve bununla birlikte basarili girisimcilik karsiliginda
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odul ve ilave Ucreti de saglamali, yeni fikirlerin olusumu igin i¢ girisimci bireyi tesvik
etmeli ve her asamada desteklemelidir.

Girigimcilik davranmisinin  gerceklestirilecegi bir organizasyonda calisanlarin
girisimcilik davranisindan kaginmalarina neden olan ve girisimcilik diisiincesinin ortaya
cikmasmi engelleyen uygulamalardan uzak durmak gerekir. Bu nedenle, yanlislik
yapmamak igin standart prosediirler ve sik1 kontroll kullanma, esnek olmayan uzun vadeli
planlama yapma, riskten kaginma ve yeni olusumlart Onceki deneyimlere gore
degerlendirme gibi geleneksel yonetim uygulamalarinin kaldirilmasi oldukca 6nem arz

etmektedir (Naktiyok ve Kok, 2006:81-82).

1.4.2  I¢ Girisimciler

Orgiit ici girisimciligin merkezinde bulunan i¢ girisimci, girisimcilik siirecinde
girisimcilik ile organizasyonu bir araya getirir. I¢ girisimci mevcut organizasyonda
vizyonu saglayarak organizasyon iginde girisimsel ruh, yenilik ve yenilige uygun bir
atmosfer olusturmayi tstlenir. Onun hedefi bir fikri karli bir gergege doniistiirmektedir
(Naktiyok, 2004:64). Ayrica i¢ girisimciler organizasyona yeni kaynak birlesimleri
Ureterek organizasyonun kapasitesini genigleten yontemler saglar (Chau ve Siu, 2000:365).
I¢ girisimci bireylerin sahip olmasi gereken &zellikleri, i¢ girisimeiligi popiiler hale getiren
Pinchot su sekilde ifade etmistir (Yigit, 2014:416):

v/ Bagimsiz olmak ve kurumsal kaynaklara erismek isteyen, ama¢ odakli,
kurumsal ddiilleri ve taninmay1 6nemseyen ve kendi motivasyonunu saglayan,

v’ Girisim faaliyetlerine bagli olarak 3-15 yil i¢inde amaglarini
gerceklestirmeye ¢alisan, kendi zaman hedeflerini ve kurumun zaman ¢izelgesini

yakalayan,
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v' Gerekli faaliyetleri diger insanlara yaptirmay1 bilen ama gerektiginde kendi
de nasil yapilacagini bilen,

v Geleneksel girisimcinin yeteneklerine benzer fakat daha fazlasini gerektiren,

v' Kendine giivenen, cesur, sistem hakkinda olumsuz fikirleri olsa da
iistesinden gelecegi konusunda iyimser olan,

v I¢ ve dis gevreye odaklanan,

v Makul seviyede risk almak isteyen,

v’ Sezgisel pazar arastirmasi yapan,

v" Geleneksel statii sembollerinden ¢ok bagimsizlik sembollerine 6nem veren,

v' Digerlerinin kendi vizyonunu paylasmasini saglayan

v Kendini, miisterileri ve diger sosyal paydaslart memnun eden kisilerdir.

1.4.3 Firsat Tammlama

Girisimcilikle ve i¢ girisimcilik, bir firsatin algilanmasi ile baslayan ve bu
firsattan yararlanmak igin ¢esitli faaliyetlerde bulunulmasi ile devam eden bir siiregtir.
Firsat tanimlama girisimciligin baglangicidir ve girisimciligin meydana gelmesi igin
mutlaka bir firsatin girisimci tarafindan tanimlanmasi gerekir. Bu nedenle firsat tanimlama
girisimciligin temelini olusturur (Karabey ve Bingol, 2010:11).

I¢ girisimcilik organizasyon igindeki ¢aliganlarm mevcut kaynaklar1 géz ardi
etmeksizin firsatlar1 takip etmesi yoluyla baslayan bir strectir (Jacops ve Kruger, 2001:2).
Firsat ise yeni kaynak birlesimleriyle iyi bir deger meydana getirerek bir pazar ihtiyacini
karsilamaktir (Ardichvili, Cardozo ve Ray, 2003:108). Firsatlar, teknolojik, politik,
duzenleyici ve sosyo-demografik degisimler gibi farkli dis degisimlerden ortaya gikar

(Herath, 2014:76). Bu firsatlar1 ortaya ¢ikarmak ve tanimlamak ise esas olarak; teknolojik
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imkanlar1 ve pazar1 dikkate alarak bilginin arastirilmasi ve yeni is olusturmak icin bir fikir
kesfetmekle mimkunddr (Lim ve Xavier, 2015:106).

Firsat tanimlama siireci aktif arastirma, kendiliginden kesif, objektiflik ve
sibjektiflik 0Ozellikleriyle birlikte degerlendirilmektedir. Firsat kesfi, firsat arastirma
(objektif aktif arastirma), firsat olusturma (slibjektif aktif arastirma) ve firsatin ortaya ¢ikisi
(subjektif kendiliginden olusan) seklinde tige ayrilir. Bu ayrima gore firsat objektif olarak
mevcutsa ve girisimci onu arastirmadigr halde bulduysa firsat kesfinden bahsedilebilir.
Firsat arayisi ise firsat bulmak i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulan durumu ve
firsatin objektif olarak tanimlanabilecegini ifade eder. Bir firsatin ortaya ¢ikmasi igin
girisimcinin siibjektif yetenekleri, deneyimleri, bilgi birikimi ve faaliyetleri gereklidir.
Girigimci firsat konusunda arastirma yaparsa ve arastirma icin stbjektif kapasitesinden ve
kendi kaynaklarindan yararlanirsa firsat olusturmadan s6z edilebilir. Bazen de girisimci,
bir firsat1 aktif olarak incelemedigi halde sahip oldugu 06zel yetenekler ve kaynaklar
sayesinde firsati ortaya ¢ikabilir (Karabey ve Bingol, 2010:16-17).

Ayrica firsat tanimlama orta yonetimin yetenegine ve istekliligine de dayalidir.
Onlar islerinin 6tesinde resmi olmayan aglar olusturur ve bdyle yaparak firmanin digindan
ve i¢inden yenilikei fikirleri toplayarak katki saglarlar. Firsati bulduktan sonra kullanmak
icin stoklar, urunler, surecler ve stratejiler ile ilgili mevcut bilgilere yeni bilgileri entegre
etmek gereklidir. Bu siirecin organizasyon igindeki pek cok bireyi icermesi muhtemeldir.
Bir fikir veya firsat bulunduktan sonra fikri kabul etmek i¢in girisimcilerden olusan
bireylerin degerlendirmelerinin alinarak deneysel olarak dogrulanan bir siirecten
geemelidir. Fikir ayrica Orgiitsel amaglara ve aktivitelere gore hazirlanmis olabilir veya

alternatif olarak organizasyonel strateji yeni firsatlara adapte olmaya ihtiya¢ duyabilir. Bu
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yiizden girigimsel fikrin entegrasyonu bireysel seviyeden organizasyonel seviyeye hareket

eden bir stirectir (Hayton, Hornsby ve Bloodgood, 2013:382-383).

.44 Kaynaklar

Kaynaklar bir girisimsel fikrin uygulanmasi i¢in temel organizasyonel
gereksinimdir (Hornsby ve digerleri, 1993:34). Bir orgiit girisimsel faaliyette bulunmak
icin finansal, beseri, fiziksel, soyut ve orgiitsel kaynaklara sahip olmak zorundadir. Ciinkii
her siirecin bir yakita ihtiyaci vardir. Kaynaklar da i¢ girisimcilik siirecinin temel yakitidir.
Kaynaklar is etkinliklerini ve isletme siireglerini yerine getirmek i¢in orgiitiin sahip oldugu
degerlerdir. Bu degerler girisimsel faaliyete yatirilan parayi, bilgiyi, beceriyi, insani,
iretim araglarini, bina ve makine gibi fiziki varliklar1 marka ismi, patent serefiye, telif
hakki, veri taban1 gibi soyut unsurlar1 igerir. Orgiitiin ge¢misi, kiiltiirii, degerleri, calisma
sistemi, politikalar1 gibi unsurlart da kaynak kapsami icerisinde diigiiniilmelidir (Naktiyok,
2004:58). Organizasyonlar yeni girisimler i¢in gerekli kaynaklarin hepsine veya ¢oguna
sahip olmalidir (Dollinger, 2008:401).

Yeni Uretim ve rekabet iliskileri igerisinde basari igin igletmenin sahip olmasi
gereken temel kaynaklar entelektiiel kaynaklardir. Bir organizasyonun goériinmez degeri
olan entelektiiel kaynaklar, orgiitsel ve beseri kaynaklar seklindeki soyut varliklarin ortaya
c¢ikardigi ekonomik degeri yansitirlar (Naktiyok, 2004:59-60). Bir diger ifadeyle isletmenin
maddi olmayan bu kaynaklari; fark edilebilen fakat kolaylikla temin ve taklit edilemeyen,
genellikle fiziki olmayan ve isletmeye ya da iriinlerine farklilik, ayricalik verebilen
faktorlerden olusmaktadir. Isletmenin sahip oldugu marka, patent, berat, teknolojik sirlar
ve bilgiler isletmenin piyasadaki olumlu sohreti ve imaji, firma ve {iriin sayginligi, miisteri,
tedarik¢i ve rakipler agisindan giivenilirligi vb. unsurlar maddi olmayan varliklara ornektir.

Fark edilecegi lizere maddi olmayan varliklar, maddi varliklara gore daha farklilik
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olusturabilecek unsurlardir ancak her isletme tarafindan kolaylikla temin ve taklit
edilemeyen, genellikle de fiziki olmayan unsurlardir. Bu baglamda maddi olmayan
varliklar, isletme yeteneklerinin sonucu olarak ortaya c¢ikarak isletme tarafindan
sahiplenilmis ve isletmeye farklilik getirerek rekabet {istiinliigii saglamaya yonelik

unsurlardir (Ulgen ve Mirze, 2013:118).

1.5 I¢ Girisimciligi Tetikleyen Olaylar
Kuratko, Morris ve Covin (2011:426-427) i¢ girisimciligi tetikleyen olaylari

asagidaki tabloda su sekilde ifade etmistir:

I¢ Girisimciligi Tetikleyen Olaylar
Ozel miisteri istegi Ozel miisteri sikayeti
Rakiplerin hareketleri ve tehdidi Ust yonetimin girisimcilik istegi
Insanlarin yasam tarzlarindaki degisimler ~ Calisanlarin girisimsel istegi
Yeni satis hedefleri Stratejik buytime hedefi
Halk iligkileri ve imaj Isletmede uygulanan girisim programlari
Uriin veya hizmet ikame etme Cesitlendirme
Pazar payinin azalmasi Pazarin boyutunun kii¢iilmesi
Kérin diismesi Maliyetlerin artmasi
Satiglarin diismesi Risk artirma algist
I¢sel firsatlar Yeni yonetim
Kalite kontrolii gelistirme Mevcut tiriin/hizmetteki kalite eksikligi
Lojistik performansta olusan sorunlar Yeni dagitim kanallar1 bulunmast
Tedarikgi istegi Tedarikgi sikayeti
Yeni bilgi sistemlerinin bulunmasi Yeni ekipmanlarin bulunmasi
Saticilarin yeni yatirimlari Tedarikgilerin yeni yatirimlari
Yeni kaynaklarin bulunmasi Yeni pazarlama girisimleri
Yatay entegrasyon Dikey entegrasyon
Cografi genisleme Stok sorunlari

Tablo 1: I¢ Girisimciligi Tetikleyen Olaylar (Kuratko, Morris ve Covin, 2011:427)
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1.6 I¢ Girisimciligin Oniindeki Engeller

I¢ girisimciligin isletmede var olmas1 ve gelistirilmesi i¢in isletmenin asmasi
gereken engelleri Eesley ve Longenecker (2006:19) basliklar halinde su sekilde
agiklamstir:

Yenilik i¢in yapilan risk almay:r ve hatalar1 cezalandirma: Organizasyon
yeni fikirler veya yenilik ile ilgili risk almay1 ve hatalar1 cezalandirdiginda i¢ girisimcilik
zayiflamis olur ve zamanla kaybolur.

Fikirleri takip etmeme: Organizasyon isin nasil daha iyi yapilacagi
konusunda fikirlerini dinlemediginde ve fikir gelistirme takip edilmediginde biliyiimeyi
saglayacak organizasyonel gelisim ve i¢ girisimcilik i¢in ihtiyag duyulan pek ¢ok sey
saglanmamuis olur.

Yaptirimlar, tesvik etme ve desteklemede basarisiz olmak: Organizasyon
risk alma, giiclendirme ve girisimsel davraniglar i¢in destekleme, tesvik etme ve yaptirim
uygulamada basarisiz oldugunda daha iyi performansa sahip i¢ girisimcilik i¢in uygun bir
cevre olusturma olasiligini azaltir.

Saghksiz politikalar, i¢c ¢atisma ve is birligi eksikligi: Organizasyonda
sagliksiz politik aktiviteler, i¢ ¢atisma ve isbirligi halinde ¢alismayan bireyler fazlaysa
organizasyon daha iyi is performansi olusturmak i¢in i1yl calisan1 ortaya ¢ikarmada
zorlanir.

fletisim eksikligi ve organizasyonel yapi: Bir organizasyonda zayif iletisim
ve yararhl bilgiyi elde etmeyi engelleyen orgiitsel yap1 oldugunda i¢ girisimcilik oldukca
zarar gormiis olur.

Ayrica bireylerin firsatlar1 belirlemeye 6zendirilmemesi, orgiitsel amaglarin,

onceliklerin, goérevlerin agik olmamasi, risk alma ve girisimciligi gelistirmede yoOnetim
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desteginin eksikligi, risk alinarak ortaya konan girisimci davranisin ve etkinligin
odiillendirilmemesi, zaman ve kaynaklarin yetersiz olmasi durumunda i¢ girisimcilik ya
yok olacak ya da rekabet avantaji haline gelecek yeterli ivmeyi kazandirmayacaktir (Eesley

ve Longenecker, 2006:19).

1.7 i¢ Girisimciligi Etkileyen Cevresel Faktorler

Isletmelerin yasamlarini siirdiirdiigii cevrede hareketlilik, karmasiklik ve kaos
olusturan faaliyet, olay veya unsurlarin degisimi hizli, sayist fazla ve karsilikli iligkileri
yogun oldugunda orgiit icin belirsiz ve tehdit dolu bir ortam olusmaktadir. Ozellikle
cevresel unsurlarin, insanin ihtiya¢ ve beklentilerini daha karmasik hale getirmesi, inang ve
deger sistemleri etkilemesi her an yeni firsat ve tehditlerin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Toplum hayatinin vazgecilmez unsuru olan igletmelerin, faaliyetlerini ¢evresel
faktorlerle etkilesim igerisinde yerine getirdikleri g6z Oniinde bulundurulursa bu
degisimlerden etkilenmeden yasamlarini siirdiirmeleri beklenemez (Naktiyok ve Kok,
2006:77). Orgiitlerin faaliyet gosterdikleri gevrenin ozellikleri, i¢ girisimcilige verilen
onemi belirlemektedir. Ciinkii i¢ girisimcilik ¢evrede goriilen bir firsat ile baglar. Cevreden
etkilenmenin yani sira ¢evreyi de etkileyebileceklerini diigiinen girisimciler girisimcilik
faaliyetlerini, ¢evresel calkantilara ve belirsizlige cevap verip gevre iginde gucli bir
stratejik pozisyon olusturmak icin yaparlar. Bu nedenle isletmelerin girisim faaliyetlerinde

cevresel kosullar oldukca etkilidir (Naktiyok ve Kok, 2006:82-83).

1.7.1 i¢ Girisimciligi Etkileyen i¢ Cevre Faktorleri
Isletmenin i¢ ¢evresini olusturan etmenler; isletmenin sahip oldugu is ve
faaliyetlerinde, mal ve hizmet tiretiminde yararlanilan maddi, maddi olmayan unsurlarinin

bitiini olan “varliklar1”, varliklarini bir koordinasyon iginde kullanabilme ve amacina
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uygun bir faaliyeti yerine getirme kapasitesini olusturan yetenekleridir (Ulgen ve Mirze,
2013:117). I¢ girisimciligi etkileyen i¢ ¢evre faktdrleri, orgutsel faktorler ve bireysel

faktorlerden olusmaktadir.

1.7.1.1  Orgutsel Faktorler

I¢ girisimciligi etkileyen orgiitsel faktorler yonetimin destegi, drgiitiin yapist,
ticretler, ddiiller, risk alma serbestligi ve orgiitsel kaynaklardir.

Yonetsel Destek: Drucker girisimciligin etkin oldugu isletmelerde girisimci bir
yOnetim yapist oldugunu, girisimci yonetimin ise isletmenin en iist kademesinden en altina
kadar tiim birimlerde yenilik uygulayabildigini ifade etmistir (Ciftci, Tozlu ve Akcay,
2014:81). Yonetsel destek yonetim yapisinin yenilik yapmaya inanmalari i¢in c¢aliganlari
desteklemesini kapsar (Hornsby ve digerleri, 1993:33) ve yonetim organizasyonun her
kademesine girisimsel fikri bulma ve gelistirme konusunda destek saglamalidir. Y6netimin
destegi isletmedeki girisimsel ruhu ortaya ¢ikaracagi icin dnemlidir (Alpkan ve digerleri,
2010:235). Yonetsel destekte ana diigiince, yenilikler lizerinde tiim calisanlarin rolii
olduguna inanmak ve her bir ¢alisan1 yenilik¢i olma konusunda tesvik etmektir (Akdogan
ve Cingoz, 2006:54).

Orgiit Yapisi: Orgiit yapisi, organizasyonun tasarimi ile orgiit icindeki kisi ve
islerin gruplanmasma gore olusan resmi bir model olup bir firmadaki is akisinin
diizenlenmesi, karar alma siirecinde yetkinin nasil kullanilacaginin ve firmadaki iletisime
bagl iliskilerin nasil saglanacaginin belirlenmesi olarak ifade edilebilir. Isletmelerde genel
olarak iki Orgiit yapist sz konusudur. Bu yapilar organik ve mekanik orgiit yapilaridir.
Organik yapili isletmeler, orgiitsel adaptasyon 6zelligi nedeniyle yeni durumlara daha fazla
uyum saglayan, daha agik iletisim kanallarina sahip olan, karar alma siirecinde daha fazla

is birligi ve fikir birligi ilkesi ile daha esnek kontrol sistemlerinin bulundugu, merkezi
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yetkinin olmadigi, resmi olmayan kural ve prosedirlerin kullanildigi, daha samimi
iliskilerin oldugu organizasyonlardir. Mekanik yapili isletmeler ise daha fazla geleneksel
nitelik tasiyan, daha siki kontrol sistemlerinin uygulandigi, orgiitsel iliskilerin belirli
diizeyde hiyerarsiye dayandigi, katilimin ve esnekligin bulunmadigi, resmi olarak
konulmus kural ve prosediirlere siki bagliligin oldugu, siki raporlama ve is akisi
iliskilerinin hakim oldugu organizasyonlar olarak tanimlanabilir (Erkocaoglan ve Ozgen,
2009:208). Ozetle organizasyon yapis1 bir aragtir. Bu aracin en 6nemli 6zelligi insan ile
ilgili olmasidir. Bu araci faaliyetleri yiiriitecek kisilerin 6zelliklerine, isin niteligine, ortam
ve cevre sartlarina gore ayarlamak gerekir (Uygur, 2010:16).

Mevcut bir orglitte yap1 yenilik faaliyetlerinin ortaya ¢ikmasi ve uygulanmasi
acisindan oldukca 6nemli bir faktér olarak degerlendirilmektedir. Bir isletme biiyiidiikge
yonetim kademelerinin sayist artar ve buna sonucunda calisanlarin rolleri belirlenir,
siirecler standartlastirilir ve organizasyon big¢imsel kurallara gore yonetilmeye baglar.
Ayrica bu tiir organizasyonda esneklik, yenilikcilik ve risk alma konusundaki istek de
azalir. Literatiirde, biirokratik ya da fonksiyonel yapilar olarak ifade edilen yapilara sahip
organizasyonlar, i¢ girisimciligin mantigiyla uyum saglamayan organizasyonlardir. Ozetle
daha esnek ve daha organik orgiit yapilarin i¢ girisimciligi olumlu yonde etkiledikleri
ifade edilmektedir (Akdogan ve Cing6z, 2006:54).

Odiil ve Ilave Ucret: Odiil ve ilave iicretler ¢alisanlara yenilikgi davranislarini
gelistirmede katki saglar. Organizasyonlar performansa, sorunlarla micadele etmeye, artan
sorumluluga ve bireylerin yenilik¢i karar almasina gore o6dul sistemini saglamalidir
(Hornsby ve digerleri, 1993:33). Diizenli iicret 6demeleri, ikramiye ve prim, kar paylagima,
is glivencesi, terfi, sorumluluk artirma, 6zerklik, isle ilgili projeleri gerceklestirmeleri i¢in

calisanlara zaman verme, arastirmalar i¢in finansal kaynak saglama, patentler i¢in telif
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hakki verme gibi kontrol edilebilen odiillerin i¢ girisimcilik agisindan g¢alisanlart motive
ettigi diistiniilmektedir. Hedefleri agikc¢a ortaya koyan sonuca odaklanmis bir 6diillendirme
sistemi calisanlar1 risk alma konusunda motive eder (Akdogan ve Cingoz, 2006:54).

Risk alma: Girisimcilik agisindan yeni {iriin, pazar, politika ya da yeni sirecler
bakimindan alinacak kararlarin tiimii birtakim riskler icermektedir. Bu agidan girisimsel
risk yeni tesebbiisler, kuruluslar, iiriinler veya siirecler hakkinda belirsizlik ve risk altinda
aliman kararlar seklinde gorulebilir (Cetin, 2012:72). YoOnetimin riskten ka¢inma ve
korumaci tavirlar1 ¢alisanlarin girisimsel potansiyelinde giliven eksikligi olusturmaktadir
(Alpkan ve digerleri, 2010:735). Calisanlarin gilivensizligi yenilik¢iligi azaltmaktadir.
Girigimci  bireyler risk alarak basarisiz olsalar dahi yonetimin onlar1 desteklemesi
gerekmektedir (Alpkan ve digerleri, 2010:737).

Orgutsel kaynaklar: Mevcut bir orgiitte girisimciligin ortaya ¢ikmasi, yenilik
icin gerekli kaynaklarin saglanmasina baglidir. Projelerin hayata gegirilmesi i¢in finansal
kaynak gereklidir. Ancak i¢ girisimciligin basarisi i¢in kaynak saglamak tek basina yeterli
degildir kaynak temininin yani sira girisimci bireylere glivenmek ve aragtirmalarinda onlar
desteklemek sarttir. I¢ girisimcilik acisindan 6nemli olan diger bir 6nemli kaynak ise
zamandir (Akdogan ve Cingdz, 2006:54). Yeni ve yenilikgi fikirleri tiretmek i¢in girisimci
bireylere zaman gereklidir. Organizasyonlar girisimci bireylerin is ylikiinii hafifletmeli, bir
calisanin igini baski altina alan kisa siireli zaman koymaktan kaginmali ve uzun siireli bir
sorunu ¢ozerken calisana digerleri ile caligmasina izin vermelidir (Horrnsby ve digerleri,
1993:33).

I¢ girisimcilik i¢in gerekli olan bir diger onemli kaynak bilgidir. Bilgi, yenilik
icin gerekli temel bir ara¢ olmasinin yani sira isletmelerin rekabet avantajinin da 6nemli bir

pargasidir. Bilgi, zaman ve finansal kaynakla birlikte isletmenin sahip oldugu bilgili ve
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yetenekli insan kaynagi da i¢ girisimcilik siireci agisindan 6nem arz etmektedir (Akdogan

ve Cing06z, 2006:54).

1.7.1.2 Bireysel Faktorler

Organizasyondaki ¢alisanlarin potansiyellerinin ve karakteristiklerinin objektif
olarak degerlendirilmesi bireysel farkliliklarin yenilik¢i davraniglara etkisini belirlemede
onemlidir. I¢ girisimsel firsatlar igin girisimsel potansiyele sahip bireylerin belirlenmesi
hedeflenmelidir (Hornsby ve digerleri, 1993:32).

Pinchot i¢ girisimciligin olugmasi ve giiclendirilmesi i¢in ¢alisanlarin
gelistirmesi gereken bir dizi beceri, yetkinlik ve davranig 6nermistir. Bunlar (Khan,
Budhwani ve Shaikh, 2011:4-5);

v" Onemli yenilikleri yapmak igin sosyal bilgiye sahip olmak

v’ I¢ girisimsel veya girisimsel anlayisa ncelik vermek

v" Girisimci olmak

v Digerlerinin belirleyemedikleri 6ngoriileri belirlemek

v" Yoneticiler ve miisterilerle etkilesim iginde olmak

v" Teknik islerde verimli olmak

v’ Orgiitsel degisim siirecini baglatmada 6z yeterlilige sahip olmak

v" Risk egilimli olmak

v' Anlagsmazliklara ve belirsizliklere karsi toleransh olmak

v" Basari igin oldukga istekli olmak

v’ Orgiit giiciinii ve politikalarin1 bilmektir

Ayrica organizasyondaki bireylerin su Ozelliklere da sahip olmasi i¢

girisimciligi giiclendirecektir (Yigit, 2014:417):
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v’ I¢ kontrol (internal check) odagma sahip olmak: Birey eylemlerinin
sonucunun kendine bagli oldugunu bilmesi ve sonuglar1 etkileme giiciine sahip olmasidir.

v Yaptigi islerde bagimsizlik istegi duymak

v' Firsatg1 ve yenilik¢i olmak

v" Amag odaklilik

v Azimli olmak

v Tutkulu ve heyecanli olmak

v Takim ¢alismasina yatkin olmak

v’ Esnek is tanimlarina bagl olmadan calisabilmek

1.7.2  ic¢ Girisimciligi Etkileyen Dis Cevre Faktorleri

Cevre hiikiimet politikalarini, tuketici taleplerini, pazarlari, tedarikgileri,
teknolojiyi ve rekabeti kapsayan bilesenlerin var oldugu yerdir. I¢ girisimciligi etkileyen
dis ¢evre faktorleri ¢evrenin olusturdugu dinamizm, belirsizlik ve degisimlerdir (Gautam
ve Verma, 1997:241). Cevresel dinamizm dis ¢evreden dogan belirsizligin niceliksel
durumu ile ilgilidir. Belirsizlikler ise ¢evredeki degisimler sonucu meydana gelmektedir.
Dolayisiyla endistrideki  degisimler, pazardaki taleplerin duraganligi, ¢evresel
olumsuzluklarin varligi ¢evredeki belirsizligin ¢ogalmasinda 6nemli etkenlerdir (Sirmon,
Hitt, ve Ireland, 2007:275).

Girisimci firmalarin genelde hareketli ve rekabet¢i ¢evrede bulunmasinin
sebebi bu firmalarin girisimci yoneticilerinin hizli bityiimeyi ve yiiksek getiriyi istemesinin
yani sira yiiksek risk de tasiyabilen iyi firsatlar sunan se¢enekleri tercih etmesidir (Covin
ve Slevin, 1991:11).

I¢ girisimcilik cevrede goriilen firsat ile baslar. Bu nedenle rgiitlerin girisim

yonelimini, dig cevrenin degisim, belirsizlik ve dinamizm Ozellikleri destekler ya da
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engelleyebilir. Ornegin risk ve yeniligi tesvik eden arastirma ve gelistirmeyi destekleyen,
entelektiiel varliklar1 koruyan, biirokrasiyi en az indiren hiikiimet politikalari, sosyal
hareketlilige deger veren, bagimsiz diisiinceyi destekleyen, aktiviteyi tesvik eden toplumsal

faktorler ve cevresel dinamizmin ortaya c¢ikardigr yeni ihtiyaglar girisimciligi destekler

(Naktiyok, 2004:91).

1.8 I¢ Girisimciligin Boyutlari

I¢ girisimcilik olgusunun; yeni is veya isletme girisimi, yenilik, orgiitsel
yenilenme ve proaktif davramisi gibi farkli boyutlardan olustugu g6z Oniinde
bulundurularak o6rgiitlerin girisim yonelimini dlgmek i¢in kullanilan ifadeler, birbirlerinden
bagimsiz olarak gelistirilen ve girisimcilik yazininda yaygin olarak kullanilan iki farkli
Olcek esas alinarak olusturulmustur. Birinci o6lgek, oOrgiitiin i¢ girisimcilige dogru
yonelimini 6lgmeye odaklanan ifadelerden olusmaktadir. Bu o6lgek, “i¢ girisimcilik;
yonetimin yenilik ve proaktiflik yetenegini ya da istekliligini yansitir” seklindeki tanimdan
hareketle, i¢ girisimciligin yenilik ve proaktif davranig boyutlarini igerecek sekilde
hazirlanmigtir. Zahra tarafindan gelistirilen ikinci 6lgek ise oOrgiitiin yeni is ya da isletme
girisimi, yenilik ve Orgiitsel yenilenme faaliyetlerine olan ilgisini Olgmek igin
tasarlanmigtir. Birbirini tamamlayan bu iki 6l¢ek bir arada kullanildiklari takdirde ig
girisimciligin yenilik, yeni girisim, yenilenme ve proaktif davranig gibi boyutlarim
aciklayabilmektedir. Bu goriislerden faydalanarak Antoncic, Hisrich’in ve Naktiyok’un bu
iki Olcegin birlesimine uyguladig: faktor analizi sonuglari da gbz onilinde bulundurularak,
orgiit i¢i girisimciligi 6lgmek i¢in iki 6l¢ekten alinan ifadeler esas alinmistir. Girigsimcilik
yazinindaki benzer calismalarda kullanilan Ol¢eklerden de faydalanarak i¢ girisimeilik
Olcekleri su sekilde ifade edilmistir (Naktiyok ve Kok, 2006:84-85).

v" Yenilik Boyutu,
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v Yeni Girisim Yonelimi Boyutu,

v" Orgtsel Yenilenme Boyutu,

v' Proaktiflik Boyutu.

I¢ girisimciligin bu dort boyutu genel anlamda; isletmenin sorunlarla miicadele
etmede yeni c¢ozimler veya yenilik¢iligi saglamak ve organizasyonel fonksiyonlari
gelistirmek icin teknolojileri, yonetim tekniklerini, pazari, eski ve yeni {irlin veya
hizmetleri genisletmesi ve gelistirmesini i¢eren yenilikler olarak goriilebilir (Antoncic ve

Hisrich, 2001:496).

1.8.1 Yenilik Boyutu

Yenilik gegmisten gilinlimiize kadar ekonomik yapiy1 degistiren bir yapi iginde
rekabet ortamini sekillendiren ve isletmelerin rekabet gliciinii belirleyen temel unsur
olmustur. Yenilik¢i siirecin sonunda yenilikleri sunan ya da uygulayan isletmeler pazarda
rekabet istiinliigli olusturmada kar paylarin1 ve gelirlerini artirmada, endiistride en 6nde
yer almada ve rekabette basarili olmada yeniligin en iyi tek yol oldugunu, bu sebeple
yeniligin dogru yapilmas: halinde en giiclii rekabet silahi olabilecegi belirtilmektedir.
Yenilikler isletmelere yogun rekabet ortaminda kullanabilecekleri 6nemli yetenekler
saglamaktadir (Iraz, 2005:84).

Arastirmacilarin ¢ogu yeniligi i¢ girisimcilik faaliyetlerinin odak noktasi olarak
ifade etmektedir. I¢ girisim faaliyetini yerine getiren bireyleri de yenilikgiler ve fikir
olusturanlar olarak gérmektedirler (Agca ve Kurt, 2007:93). Yenilik daha yeni, daha iyi ve
daha fonksiyonel mal ve hizmetlerden olusan bir siireci ifade etmektedir. Dolayisiyla
yenilik Uretkenlik sonucu elde edilen fikirlerin uygulanmis hali olarak da ifade edilebilir

(Cetin, 2012:41).
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Zahra ve Covin (1995:45) yeniligi; sirketin, gelecekte girilecek veya mevcut
pazarin taleplerini karsilamada var olan {iriinii modifiye etme ya da yeni iiriin olusturma
yetenegi seklinde tanimlamistir.

Van de Ven’e (1986:590) gore yenilik; bir Orgiit diizeni igerisinde diger
calisanlarla etkilesime daha fazla zaman ayiran kisilerin yeni fikir gelistirmesi ve
uygulamasidir.

I¢ girisimcilik isletmeyi gelistirmede avantaj saglayan yeni bir teknoloji, iiriin
kategorisi veya is modeli olan yenilik¢iligi esas almistir (Kelley, 2011:74). Pazardaki hizli
degisimin varlig1 girisimciligi esas hale getirmek icin yeniligi ortaya ¢ikarmistir. Cilinkii
yenilik; isletme c¢evresindeki Triinler, hizmetler ve siireglerin yenilik¢i olmasiyla
stirdiiriilebilir rekabet avantajin1 ortaya g¢ikaran organizasyonel ¢ikti ile iliski kurmaya
olanak saglar (Alipour, Idris, ve Karimi, 2011:142).

Ic girisimciligi uygulamadaki genel amag¢ basarili olmayr saglayan
organizasyonda yenilik¢iligi artirmaktir (Black, Latta ve Twigg, 2012:48). Yapilan
aragtirmalar, yenilik¢i faaliyetlerin girisimcilik sayesinde yonlendirildigini gostermektedir.
Uriin ya da hizmet yeniliginin ve teknolojik liderlige dogru s6z konusu egilimin siklig1 ve
biiyiikliigii olarak da tanimlanabilecek yenilik¢ilik egilimi, isletmelerin risk alma ve

proaktif pazar liderligi davranislarini destekler (Altuntag ve Donmez, 2010:54).

1.8.2 Yeni Is Girisimi Boyutu

Yeni ig girisimi i¢ girisimciligin dikkat ¢ekici 6zelliklerindendir. Ciinkii bir
isletme {riinlerini yeniden tamimlayarak veya yeni pazarlar olusturarak mevcut
organizasyonun ig¢inde yeni bir i olusturmaya neden olacaktir. Yeni is girisimi kurumlarda
resmi olarak daha fazla 6zerk veya yar1 6zerk birimler, i¢ girisimler, Kurumsal Startup’lar

(Corporate Startup), 6zerk is birimi olusturma ve yeni akislar (newstream) gibi olusumlari
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kapsamaktadir. Blyikliklerine bakilmaksizin organizasyonlarin hepsi i¢in yeni is girisimi
boyutu mevcut organizasyon iginde yeni islerin olusturulmasini ifade eder (Antoncic ve
Hisrich, 2001:498).

Uriinlerin yeniden tanimlanmasi ve yeni pazarlarin gelistirilmesi yoluyla
mevcut bir organizasyon icerisinde yeni islerin olusturulmas: veya ortaya g¢ikmasini
saglayacak yeni is girisimciligi, i¢ girisimciligin en belirgin boyutudur. Cok buyuk
isletmelerde oldugu kadar mevcut kicik isletmelerde yeni is gelistirmeye yonelik
girisimcilik, oldukga bigimsel 6zerk veya yar1 6zerk birimler veya firmalar seklinde
olusturulmaktadir. Mevcut bir isletme icerisinde veya ona bagli ortaklik seklinde
olusturulan bu girisimler literatirde, icsel girisimcilik, 6zerk is birimi olusturma, isletme
duzeyli girisimcilik, yeni icsel egilimler ve kurum girisimciligi adlariyla ifade
edilmektedir. Ayrica diger bir ifade seklide, isletme icinde girisimcilik fikir ve ¢abalarinin
meydana getirildigi kulugka girisimciligidir. Bu tir yeni olusumlar organizasyonun

hakimiyet alani igerisinde ya da disinda yer alabilmektedir (Agca ve Kurt, 2007:97).

1.8.3 Orgutsel Yenilenme Boyutu

Isletmeler degisen cevre sartlarina hizli cevap verebilmek ve degisimde liderlik
yapabilmek amaciyla firsat ve tehditleri iyi algilayip organizasyon yapi ve siireglerini
yenilemesi gerekmektedir (Igerli, Yildirnm ve Demirel, 2011:181). Orgitsel yenilenme
boyutu, ortaya c¢ikarilan anahtar fikirlerin yenilenmesi yoluyla organizasyonun
doniisiimiinii ifade eder (Ozdemirci, 2011:613). Yenilenme rekabetci yaklasimin ve
isletmenin kapsamini1 degistirerek, bir firmanmn uygulamalarini yenilenmesini ve yeni
kapasiteler elde etmesini igerir (Yiu ve Lau, 2008:39).

Orgiitiin kendisini yenileme boyutu, stratejik ve organizasyonel degisim anlami

tasimakta ve i kavraminin yeniden ifade edilmesini icermektedir. Baska bir deyisle,
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organizasyonun temel amaglarimin yenilenmesi yoluyla organizasyonda degisim ve
doniistimii ifade eden bu boyut, is kavraminin yeniden tanimlanmasini, organizasyon veya
sistemin degisimini icermektedir. Dolayisiyla, i¢ girisimciligin bu boyutu, daha iyi ve
sirduriilebilir ekonomik performansi elde edebilmek igin kaynak bilesenlerini ve
kaynaklarin mevcut yapisin1 degistirmeye yonelik, olduk¢a maliyetli ve tamamiyla bir
doniisiim siireci olarak goriilmektedir. Isletmelerin cevrelerindeki degisime ayak
uydurmalarinin yaninda, rekabette iistiinliik saglayabilmek ve bir adim 6ne gegebilmek igin
yonetim, liretim ve pazarlama alanlarinda rakipleriyle benzer 6zellikleri sergilemekten
ziyade fark olusturmalar1 kendini yenileme olarak belirtilmektedir (Demirel ve Ozbezek,
2015:120).

Orgiitsel yenilenme igin bireylerinde degerlendirilmesi gereklidir. Isletmeler,
rekabette basar1 i¢in organizasyonun diger bir kaynagi olan ¢alisanlarin koordinasyonunu,
baghiliklarim1 ve yetkinliklerini Orgiitsel yenilenmenin g¢esitli agilariyla diizenlenmelidir.
Yine isletmeler is ve calisanlar arasi iliskinin bigimsel yapisini, organizasyon planlarinda
ve meslek tanimlarinda acikg¢a tanimlamalidir. Gorevler, sorumluluklar ve is iligkileri
calisanlarin bilgilerine gore verilmeli, ise uygun kisiler secilmelidir. Yardimei olan,
degerlendiren, egiten ve destekleyen organizasyonel sistemler olusturarak calisanlara
islerini yapmalar1 i¢in gereken bilgi ile odiiller ve tesvikler saglanmalidir (Beer, Eisenstat

ve Spector, 1990;12).

1.8.4 Proaktiflik Boyutu

Ic girisimciligin diger bir boyutu olan proaktiflik Lumpkin ve Dess’e
(2001:434) gore firsatlara karsilik vermek, Miller ve Friesen’e gore rakipleri takip etmek
yerine, onlarin Oniinde olma ¢abasidir (Cetin, 2012:72). Bir isletmenin proaktif olmast

isletmeye yeni mal ve hizmetleri pazara sunmasinda ve yeni iirlinler, yeni teknolojiler,
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yonetsel teknikler gelistirmesinde hizli olmasim, ¢evresindeki firsatlar1 algilamada ve
degerlendirmede rakiplerden ileride olmasini saglar (Faiz ve Uner, 2015:964). Bireyin
proaktif olmasi ise firsatlara odaklanmasi, olaylar1 heniiz karsilanmamis ihtiyaglar olarak
gorebilmesi, pazar1 ve pazardaki bosluklar1 goriip hangi yeni {irlin konseptlerinin
gelistirilebilecegini fark etmesi ve tiim bunlar siirdiiriilebilir rekabet avantaji olusturmak
icin kullanmasi1 olarak ifade edilebilir (Cetin, 2012:72). Girisimci bireyler proaktif
davraniglar sayesinde ortamdaki firsatlar1 kesfederek icinde bulundugu organizasyonu
farklilagtirabilmekte boylece organizasyonun etkinlik diizeyini artirarak organizasyonun
blylmesini ve rakiplerine karsi istiinliik kazanmasini saglayabilmektedir (Meydan,
2011:28).

Girigimci bir firmanin proaktif davraniglari; firsatlar1 arastirmak, rekabet
diizenini ve g¢evresini sekillendirmek, degisim siirecinde ve sonucunda olusacak talepleri
karsilamak amaciyla uygun stratejileri gelistirebilme, pazar degisimi siirecinde aktif rol
oynayabilme ve yeni Uriin veya hizmetleri pazara ilk sunabilmesini ifade etmektedir.
Proaktiflik, risk alma ve yenilik bilesenleri ile etkilesim halindeyken isletme performansi
tizerindeki etkileri olumludur. Bu ifadeye gore proaktif davranislar yenilik ile mevcut ve
yeni pazarlarda ilk olmayir ve dolayisiyla rekabet alaninda lider pozisyonunda olma

firsatin1 da saglamaktadir (Bulut ve digerleri, 2008:509).

1.9 i¢ Girisimcilik Modelleri ve Uygulamalari

Wolcott ve Lippitz’in (2007:76) isletmelerin uyguladigi i¢ girisimcilik
hakkinda yaptig1 aragtirmada isletme yonetimin kontrolii altinda iki boyut belirlemistir.
Bunlar orgiitsel grup olusturma ve kaynak yetkisi vermedir. Orgiitsel grup olusturma
boyutu organizasyon i¢inde yeni is olusturma yetisine sahip bireylerin olup olmadig1 tespit

etmek amacindadir. Kaynak yetkisi ise igletmenin i¢ girisimcilik i¢in ne kadar fon ayirdig:
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ile ilgilidir. Wolcott ve Lippitz (2007:76) bu boyutlarla “firsat¢1”, “olanak taniyan”,

“destekleyici” ve “iiretici” olmak tizere dort model gelistirmistir.

1.9.1 Firsatg1 Model - Zimmer Holding

Bu modelde isletmenin i¢ girisimcilige yaklasimi planli degildir. I¢ ve dis
baglantilar, yeni seylerin bulunmasini ve kaynak ayrilmasini yonlendirir. Genel merkezi
Indiana, Warsaw’da bulunan medikal cihaz sirketi Zimmer Holding bu modele &rnek
verilebilir. i¢ girisimciligi planli olmayan bu sirkette calisan cerrahlardan biri viicuttaki
protezin zarar gormesini en aza indirecek bir fikir buldugunda sirket yoneticisi ile birlikte
Ust yonetime sunar. Sonrasinda sirket iist yonetiminin onayiyla fikri gelistirmek ve
deneyler yapmak i¢in sirket kaynaklarinin kullaniminin iznini alirlar. Bu yeni medikal
yaklasim fikriyle protezlere zarar vermeyi en aza indirme prosediirleri gelistirilmistir.
Sirket bu prosediirlerin egitimini vermek i¢in Zimmer Enstitisini kurmustur. 2006 yilinda
6000°den fazla cerrah protezlere zarar vermeyi en aza indirme prosediirleri egitimi almistir.
Boylece sirket protezlerin uzun Omiirlii olmasini saglayarak protez maliyetini en aza
indiren bu fikir sayesinde bazi 6zel sigorta kurumlarinin Zimmer prosediirleri i¢in prim
O0demelerini sagladi. Bu yeni is, endiistrideki artan baskilara ragmen Zimmer Holding’in

1yi derecede biiylimesine yardim etti (Wolcott ve Lippitz, 2007:76).

1.9.2 imkan Tamyan Model - Google

Bu modelde isletme i¢ girisimcilige kaynak ayirir ve iist yonetim ileriye doniik
projelere ilgi gosterir. Google bu modelin 6rnegidir. Google, calisanlarina takim
olusturarak zamanlarinin %?20’sini fikir gelistirmede ve prototiplerini olusturmada
kullanmalar1 i¢in izin vermektedir. Bu takimlar baslangicgta bir proje yoneticisini, teknik

sorumlu, rekabet analizi ve pazar hedefleri i¢in bir {irin yonetimi yoneticisini, kullanic1 ara
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ylzU tasarimcisi, yasalar ve ticaret hukuku i¢in bir avukattan olusmaktadir. Eger takim
basarili olacagma inanirsa Google Uriin Konseyine fonlama igin basvuruda bulunur.
Basarili olacagina inanilan proje takimlari is modellerini gelistirmek i¢in Google Uriin
Strateji Forumundan destek alirlar. Bu destek proje gelistirme siireci potansiyele sahip
oldugu goriindigii siirece devam eder. Google bu sekilde yeni seyler gelistirmek igin
100’den fazla yeni is konseptini destekledi. Firmanin gelismesini, biiyiimesini saglayan bu

proje basartyla sonuglandiginda takim {iiyeleri bazen milyon dolarlarin {izerinde prim

alabilmektedir (Wolcott ve Lippitz, 2007:76).

1.9.3 Destekleyici Model - DuPont

Bu modelde isletme yeni isler olusturmak icin birimlerine belirli bir temel
bitce destegi ile i¢ girisimciligi kolaylastiran yenilikgi galisanlara gorev verilmesini saglar
(Wolcott ve Lippitz, 2007:78). DuPont Sirketi bu modele drnek olarak verilebilir. Tarim,
gida, elektronik ve iletisim, emniyet ve korunma, yapr ve ingaat, nakliye ve hazir giyim
dahil cesitli pazarlara hizmet veren Dupont’un basarisinda basrol oynayan yenilik¢iligin
surrt i¢ girisimceiliktir. 1999 yilinda biiytimesi gerileyen Dupont Sirketi biiyiimeyi artirmak
icin yeni seylere ihtiyag duymaktadir. Bu yiizden Sirket CEO’su Chad Holliday kidemli
calisan Robert A. Cooper’i isletme iginde kidemli bes calisandan olusan kugik bir takim
kurarak bu takimin basi olmasini istemistir. Bu takim sirket biiylimesi tizerine odaklanmis
ve sonucunda “pazar odakli biiyiime” programi gelistirmistir. Bu program, takima fikir
gelistirmeden ticarilestirmeye kadar her sey i¢in genis capta destek almasini saglamistir.
Pazar odakli bu buyume takimi belirli sureler iginde farkli is konularimi iirettikten ve bu
konular1 Onceliklerine gore degerlendirme yaptiktan sonra detayli bir is plam
hazirlamaktadir. Sonrasinda bu is plani, uygulama izni i¢in olas1 belirsizlikleri ile birlikte

ust yonetime sunulur ve izin alindiktan sonra uygulamaya konulur. DuPont sirketinde
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zamanla bunun gibi takimlar kritik degisim ajanlar1 haline gelmistir. DuPont’un guvenlik
ve koruma birimi yoneticisi Ellen Kullman bu programin isletmeye yarim milyon dolara

yakin bir gelir getirdigini ifade etmistir (Wolcott ve Lippitz, 2007:78).

1.9.4  Uretici Model - Cargill

Bu modelin amaci gizli girisimcileri agia ¢ikarmak, birimler arasi igbirligini
gelistirmek, yikict isletme (surekli daha iyiyi, yeniyi hedefleyen) potansiyelini kurmak ve
kendi birimleri disinda kariyerlerini siirdiirmeleri icin yoneticilerine yeni is yollar
olusturmaktir. I¢ girisimciligi uygulayan gida, tarim, finans ve endiistriyel iiriin
sektorlerinde faaliyet gosteren kiiresel bir sirket olan Cargill Sirketi kurdugu is
hizlandiricist takimi ile buz temizleme faaliyetlerini sirduren biriminde yeni bir buz
temizleme teknolojisi gelistirdi. Bu teknolojiyle tirettigi yiiksek kalitede urunleri dunya
capinda yol yapim sirketlerine satti. Kurulan bu is hizlandiricis1 takimi1 2006 yilina kadar
duzinelerce firsatlar1 degerlendirdi. Bu takimlar yedi blyik proje igin kaynak tahsisi elde
etti. Bu is hizlandiric1 birimi isletmenin gelirleri olduk¢a artmistir (Wolcott ve Lippitz,

2007:78-79).

1.10 i¢ Girisimcilik ve Liderlik

Girigimcilik belirsiz g¢evre kosullarinda gergeklesmekte ve bu kosullar
girisimcilik faaliyetinin basarisin1 zor hale getirmektedir. Bu durumda etkili liderlik
anlayisinin ~ varhigr  girisimcilere zorluklarla bas etmede kolaylik saglamaktadir.
Girigimciler, faaliyetlerini liderlik yetenekleri sayesinde rakip firmalarin faaliyetlerden
farkl1 hale getirmekte ve giinlimiiz diinyasinda meydana gelen degisimlere karsilik
verebilmektedirler (Karcioglu ve Kaygin, 2013:1-2). Girisimcinin basarisi; vizyon

paylasmasina, gelecegi diistiniirken bulundugu zamanda durumu yonetmesine, ne olursa
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olsun basarma kararliligmma sahip olmasina ve firsat olusturmayr destekleyen bir
organizasyon iklimi olusturmasina baghdir. Liderlik 6zelligi olmayan bir girisimcinin bu
faaliyetleri yerine getirmesi miimkiin degildir. Liderlik 6zellikleri girisimciye (Naktiyok,
2004:30):

v’ Rekabet giicii avantajlar1 arama ve bu avantajlari artirma,

v Organizasyonu tanima ve eksiklikleri giderme,

v" Sorunlara yenilik¢i ¢coziimler bulma,

v" Ozlii ve ikna edici iletisim,

v" Oncelikler belirleme,

v' Firsat ve tehditleri agiklama,

v’ Belirsizligi ele alma,

v’ Pozitif ve verimli alanlarda basarisizliga tahammiil etme,

v Stres ve reaksiyonla micadelede yon belirleyici olma gibi o6zellikler
kazandirir. Bu o6zellikleri kazanan girisimei Ogrenici, Ogretici, yenilik¢i ve vizyoner
olmanin yaninda, zorluklarla karsilastiginda bile yenilik¢i fikirlere 6n ayak olabilmektedir

(Naktiyok, 2004:30).
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1. BOLUM (LIDERLIK)

Son yillarda organizasyonlar diiz ve yalin yapilardan kiiclilme ve bilgi akisi
icin yatay yapilar iceren dramatik degisimlere dogru gitmekte ve bu degisimler hizh
teknolojik gelismelere, uluslararasi rekabete ve orglit yapisinin degisimine yol agmaktadir.
Bu organizasyonel doniisiim ve yeniligi baslatmada ve uygulamada liderlik kritik bir faktor
olarak gorilmektedir (Lievens, Van Geit ve Coetsier, 1997:415-416). Gunimuzde higbir
organizasyon degisime karsi bagisik degildir. Yeni teknoloji, rekabet ve demografik
giiclerle bas etmek igin liderler organizasyonun islerini yiiriitme tarzin1 temelden
degistirmek zorundadir. Bu degisim kalite yonetimini, yeniden duzenlemeyi, yeniden
yapilanmayr ve toparlanmayr gerektirmektedir. Bir organizasyonun yasamini
strdirebilmesi ve ¢evresel degisimlere uyum saglayabilmesi, orgiitsel degisme kapasitesini
gelistirmesine baglidir. Diinyadaki makro doniisiimler, yonetim alaninda da doniistimleri
meydana getirmektedir. Liderin, y6netim alaninda meydana gelen doniistimleri yiirtrliige
koymasi veya gelistirmesi gerekmektedir (Sirin ve Yetim, 2009:70).

Calismanin bu bolimiinde liderlikle ilgili kavramsal bilgilere, liderlik
yaklasimlarina ve bu yaklasimlardan modern liderlik yaklasimlar1 olarak ifade edilen

Yonetsel (Etkilesimsel) liderlik ve Doniisiimsel Liderlik yaklasimlarina yer verilmistir.

1.1 Liderlik Kavramm

Lider kelimesi dunya literatiriine 14. yilzyilda girmis fakat yogun olarak
kullanimi son birkag yilizyildadir (Saruhan ve Yildiz, 2009:232). Liderlik ozellikle son
yillarda yogun olarak calisildigi halde hakkinda ¢ok az bilgi sahibi olunan bir alan olma
Ozelligini devam ettirmektedir. Etkili lideri, etkili olmayan liderden ayiran &zellikler

konusunda bir goriis birligi saglanamamistir. Liderlige iliskin tanimlar durumsal ve
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degisken olup liderde belirli bir donem ve ortamda gézlenen ozellikleri ve davraniglari
icermektedir (Karip, 1998:443).

Davranis bilimlerinde iizerinde en fazla calisilan konulardan biri liderliktir.
Fakat liderlik kavrami, inceleyen Kkisilerin ait oldugu disiplinlerden, liderlige bakis
acgilarindan ve doneminin inceleme Ozelliklerinden olduk¢a fazla etkilenmektedir. Bu
yuzden literatlirde fazla sayida liderlik tanimi ve gesitli liderlik yaklasimi1 yer almaktadir
(Yigit ve Yazarkan, 2014:72). Bu tanimlamalardan bazilari1 sunlardir:

Eren’e gore liderlik; bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve
bu amaglar1 gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir
(Eren, 2010:435)

House ve digerleri liderligi orgiitiin verimliligi ve basaris1 igin bireylerin
katkida bulunmasmi saglama, bireyleri motive etme ve etkileme yetenegi seklinde
tamimlamustir (Ucar, Eren ve Erzengin, 2012:197).

Kanungo, liderligi organizasyonel amaglara ulasmak igin ¢esitli sosyal gii¢
temellerini kullanarak digerleri tizerinde etki gOsterme olarak tanimlamistir (Lo ve
digerleri, 2010:81).

McWinney ise liderligi, etkileyicilerin ve degisim yapanlarin insanlart
etkilemesi yoluyla olusan bir siire¢ olarak tanimlamis basariya ulasmada en 6nemli faktor
olarak gormiistiir (Aldoory ve Toth, 2004:158).

Lider, organizasyonun amaglar1 dogrultusunda yasamasini, gelismesini
saglamada 6nemli rol oynar. Lider, gunluk degil 6nemli kararlar veren bireydir. Liderlik
gelecegi gdormeyi, orgiitiin gelecegine iligkin vizyon ve hedefler belirlemeyi ve insanlar1 da
hedefleri gergeklestirme dogrultusunda yonlendirmeyi igermektedir (Cemaloglu, 2007:76).

Bugiin liderden beklenen bireyleri ortak bir amaca yonelik harekete gegirmesinin yani sira
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takipcilerinin degerlerini, beklentilerini ve duygularimi da dikkate alarak bir vizyon
saglamasidir. Bu baglamda Kouzes ve Posner'e gore lider var olan isleyisi sorgular, ortak
bir vizyon telkin eder, takipgilerin harekete gecmesini saglar, takipgilerinde istediklerini
kendi davranislarinda model olarak uygular ve duygulara hitap ederek takipgilerinde igsel
isteklilik uyandirir (Karip, 1998:445).

Liderlik kavramina iliskin tanimlarin ortak noktalari; goniilliiliikk temelinde
calisanlarin glidiilenmesi, cesaretlendirilmesi, yonlendirilmesi ve yenilik¢iligin ortaya
cikarilmasi ve harekete gecirilmesidir. Dolayisiyla etkin liderligin temeli organizasyonun
misyonunu belirlemeye, tanimlamaya ve misyonu agik bir sekilde ortaya koymaya dayanir.
Bu baglamda liderler 6rgiit vizyonunu, hedefleri, dncelikleri ve standartlar tespit eder ve
bunlarin bozulmamasi i¢in gerekli Onlemleri alarak uzlasmalar1 saglar. Biitiin bunlari

yaparken de tek hakimin kendisi olmadigini1 aklindan ¢ikarmaz (Tengilimoglu, 2005:2-3).

11.2 Liderlik ve Yodneticilik

Insanlar1 veya gruplart kendi amacii gergeklestirebilmek igin harekete
gecirebilme, pesinden siiriikleyebilme becerisine ve insanlari kendi inandigi sekilde
yOnetebilme yetenegine sahip bireye lider denilmektedir (Saruhan ve Yildiz. 2009:232).
Bir yonetim siireci olarak liderlik ise ¢alisanlar1 etkileyerek onlarin ¢abalarinin, orgiitsel
amaglar1 gerceklestirmeye yoneltilmesidir. Bu anlam i¢inde liderlik ve yoneticilik arasinda
belirgin bir fark olmadigi sdylenebilir. Nitekim isletme literatiiriinde bu iki terim es
anlamli olarak kullanilabilmektedir. Fakat liderlik ve yoneticilik, islevsel agidan farkli iki
boyuta sahiptir. Liderin temel gorevi, isletmenin misyonunu ya da esas amacini belirlemek
ve bunu saglayabilmek icin stratejiler olusturmaktir. Yoneticinin temel gorevi ise liderin
olusturduklarimi uygulayarak arzu edilen sonuclara varmaktir. Baska bir ifadeyle yonetici,

liderin vizyonunu gergeklestiren kigidir. Lider ile yoneticinin birbirine karigtirilmasinin
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nedeni gercek hayatta liderlerin temel gorevlerinin yani sira uygulama ile de yakindan
ilgilenmeleridir (Ulgen ve Mirze, 2013:411).

Bennis ve Nanus’a gore yoneticilik, rutin olarak yapilarak kontrata dayali
sekilde isleri ylriitmektir. Liderlik ise giiglendirmeyi, degisim vizyonu olusturmay1 ve
takipcileri etkilemeyi igerir (Mary, 2005:106). Yonetici kendine bagl olanlar1 istenilen
davranisa yoneltmesi i¢in ¢cok sayida orgiitsel araca sahiptir ve dncelikle {ist yonetime kars1
sorumlulugu bulunmaktadir. Lider ise tersine insanlarin istedigi gibi davranmasi igin
baslica araci kisisel kaynaklaridir ve 6ncelikle bu kisilere karsi sorumluluk duyar (Werner,
1993:16). Sergiledigi davraniglariyla sozlerini destekleyen bir lider 6nemli bir giice
sahiptir. Iyi bir lider pesinden siiriikledigi insanlar1 kolaylikla arzu edilen ve saptanan
amaca ve arzu edilen hedeflere ulastirir (Dogani ve Aysal, 2009:50).

Genel olarak yonetici ve lider arasindaki farkliliklar asagidaki tabloda

gosterilmektedir.

Yonetici Lider
Giictinii konumundan alir. Gictini, etkileme ve iletisimden alir.
Ust kademededir. Ust kademede yer almayabilir.
Tayin ettigi astlar1 vardir. Grubunda yer almak isteyenler vardir.
Basarisi sisteme baglidir. Basarisi iiyelere baglidir.
Denetler. Yetki verir.
Statiikoyu korur. Gelismeye 6nem verir.
Kuralcidir. Yenilikgidir.
Kisa vadeli diisiiniir. Uzun vadeli diisiiniir.
Var olan hedefe hizmet eder. Kendi hedefini belirler.
Bagkalar1 tarafindan yonetime getirilir. Icinde bulundugu grup tarafindan segilir.
Bi¢imsel yapilardan giig alir. Giciinii i¢inde bulundugu gruptan alir.
Bicimsel olan1 temsil eder. Dogal olani temsil eder.

Tablo 2: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar (Erdem ve Dikici, 2009:203)
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Diger bir taraftan liderlik ve yoneticilik; insanlarin belli hedeflere yoneltilmesi,
bu yonlendirmeyi yaparken gii¢c kullanilmas1 ve birlikte calistiklar1 insan gruplar1 arasinda
yakin iliski kurma agisindan birbirine benzerdir (Kogel, 2013:572). Isletmelerde liderlik ve
yoneticiligin birbirinin alternatifi degil tamamlayicisi1 olarak goriilmesi daha iyi olacaktir.
Isletmelerin giiniimiiz ¢evre sartlarinda basarili olmak igin liderlik ve yéneticilik rollerinin
her ikisine de ihtiya¢ duyulmaktadir. Bir lider orgiitiin yoniinii belirleyebilmeli ¢alisanlar
bir ama¢ ve vizyon altinda toplayabilmeli ve bu amaci gerceklestirmek i¢cin motive
edebilmelidir (Saruhan ve Yildiz. 2009:233). Lider, takipgilerini belirli amaglar etrafinda
toplarken icinde bulundugu ortami dikkate almalidir. Lider takipgilerine, gbézdagi
vermekten cok esin vermeli, takipgilerini denetlemekten ¢cok motive etmeli ve yonetmekten
cok seferber etmelidir. Yapilan bir arastirmaya gore basarili yoOneticilerin nitelikleri;
yiiksek calisma ve basarma arzusu, kuvvetli mobilite giidiisii, kararlilik, kendine giiven,
miicadeleci bir kisilik yapisi, yiiksek kavrama giicii ve gercekeilik oldugu aciga

cikartlmistir (Tunger, 2011:62).

11.3 Liderlik Yaklasimlari

Liderlik ve liderin ortaya ¢ikist konusundaki ilk ¢aligmalar ve incelemeler
liderlik ozelliklerinin aragtirilmasiyla baslamistir. Liderin o6zellikleri yaklasimi 1930’dan
1950’ye kadar siirmiis (Giiney, 2010:156) bu donemde liderin entelektiiel, duygusal, sosyal
vb. kisisel Ozelliklerinin yam1 sira fiziksel Ozellikleri incelenmeye calisilmistir (Eren,
2010:441). Ancak bu calismalar liderlerin belirli etkinlik seviyelerinde oynadiklari rolleri
etkileyen durumsal ve ¢evresel faktorlerini dikkate almamistir (Taslak, 2008:125).

1950-1970 yillar1 arasinda yer alan davranisgi liderlik teorilerinin ana fikri
liderleri basarili ve etkili yapan faktorler liderin 6zelliklerinden ¢ok liderin liderlik sureci

icerisinde gosterdigi davraniglaridir. Bu donemde arastirmacilar esas olarak iki liderlik
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tarzi tizerinde durmuslardir. Bunlar goreve doniik ve insana doniik liderlik tarzidir. Yapilan
aragtirmalarda insana doniik liderlik tarzinin daha basarili oldugu hipotezini dogrulanmis
buna ragmen net bir sonuca ulasilamamistir (Soylu, Tabak ve Polat, 2007:181).

1970-1980 yillar1 arasinda durumsal yaklagimlar ortaya ¢ikmistir. Bu dénemde
etkin liderin 6zelliklerinin ne oldugu ve nasil davrandigi konusuna ilave olarak “durum” da
eklenmistir. Boylelikle farkli kosullarin farkli liderlik tarzini gerektirdigi varsayimindan
yola ¢ikilarak bir¢ok arastirma yapilmis, liderlikte bir¢ok durumsal faktoriin varligi
tizerinde durulmustur (Cetin, 2012:77).

1980°den giiniimiize modern liderlik yaklasimi olarak adlandirilan bu dénemde
yapilan ¢alismalar durumsal yaklasimlarin bir uzantis1 halindedir (Tabak, Sigr1 ve Tiirkoz,
2009:304). Durumsallik doneminin sonlarindan, 1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik
literatiiriinde, klasik ve geleneksel lider davranis tarzlarinin yaninda Burns ve Bass
yaptiklar1 arastirmalarda yeni bir ayrimin yapilmasinin zorunlu olduguna ifade etmisler ve
bu ayrimi1 da geleneklere, gecmise daha bagh etkilesimsel liderlik ile gelecegi yenilige
degisime ve reforma doniik doniisiimsel liderlik bicimleri seklinde yapmislardir (Eren,

2010:464).

11.3.1 Liderin Ozellikleri Yaklasim

Liderlikle ilgili yapilan ilk ¢aligmalar, liderin 6zellikleri dikkate alinarak lideri
aciklamaya yonelik olmustur. Bu yaklagima gore liderin Ozellikleri iizerine yapilan ilk
caligmalarda cinsiyet, yas, boy gibi fiziksel 6zellikler, psikolojik testler sonucunda elde
edilen bagimsizlik, kendine giiven, saldirganlik gibi kisisel 6zellikler ve kisilik testleri ile
Olgiilen, dogustan var olan zeka, kararlilik gibi ozellikler incelenmektedir. Yine bu
yaklasimda liderin sahip oldugu &zelliklerin liderlik siirecinin belirlenmesinde en 6nemli

etken oldugu goriisii lizerinde calisilmistir. Bagarili liderler, basarili olmayan liderlere gore
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belirli 6zellik ve niteliklere daha fazla oranda sahiptirler. Bu amacgla bu yaklasimda
liderlerin ortak o&zellikleri belirlenmeye c¢alisilmistir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen,
2010:132).

Ozellikler yaklasimma gore lider, enerjik ve aktif olmay: iceren fiziksel
Ozelliklere; yargilama, bilgi, akici konusma ve kesinlikten olusan zeka ve yeteneklere;
uretkenlik, acik sozlilik, diiristliik ve etik davranistan olusan Kisilik ozelliklere; basari
giidiist, ileride olma arzusu, sorumluluk giidiisii, géreve doniikliik ve amaclara ulasmada
sorumluluk alma gibi is ile ilgili 6zelliklere; isbirligi yetenegi, prestij, popiiler ve sosyal
olma, kisiler aras1 beceriler, sosyal katilim, nezaket ve zarafet gibi sosyal dzelliklere sahip
olmasi1 gereklidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:74).

Liderlik siirecini sadece lider degiskenini ele alarak inceleyen bu yaklasim
elestirilere ugramistir. Yapilan arastirmalarda bazen etkin liderlerin aynmi 6zellikleri
tasimadiklar1 belirlenmis, bazen de takipgiler arasinda liderin Ozelliklerinden daha
fazlasina sahip olan bireyler oldugu halde bunlarin lider olarak ortaya ¢ikmadiklar
gbzlenmistir. Bu ise ozellikler yaklasimina ters bir durumu gostermektedir. Bu sonuglar
liderlik slrecinin tam olarak anlagilmasi ig¢in baska degiskenlere bakmay1 zorunlu hale
getirmistir. Ozellikler yaklasimmin liderlik siirecini agiklamada yetersiz olmas: iizerine
arastirmacilar  dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisina ve isleyisine
cevirmiglerdir. Arastirmacilar liderin sahip oldugu oOzellikler yerine takipgilerin
ozelliklerine ve liderin takipgilere nasil davrandigina bakmaya baslamislar ve bdylece

davranigsal liderlik yaklasimi ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2013:577).

11.3.2 Lider Davranislar1 Yaklasimi

Liderlik konusunda ozellikler yaklagimi yetersiz kalinca arastirmacilar

gruplarin yapis1 ve isleyisi lizerinde yogunlagsmistir. Diger bir ifadeyle aragtirmacilar
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liderligi aciklayabilmek i¢in gruplarin yapisal Ozellikleri ve toplum igindeki
fonksiyonlarmmi incelemeye baslamiglardir. Davranigsal yaklasima goére lider, grup
tiyelerinin ¢abalarini desteklemeli ve onlarin kisisel degerlerini gozetici davranislarda
bulunmalidir. Bu yaklasima gore liderlik, kisisel 6zelliklerden ziyade bireylerin eylemleri
sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Liderlik, biiyilk oOl¢lide bireyin rol davranisi sonucu
belirlenmektedir. Buna gore orgutsel liderlik, belirli bir ortamda takipcileri belirli amaclara
dogrultusunda birlestiren ve harekete ge¢iren davranislar sonucu olusan bir siiregtir
seklinde ifade edilebilir (Glney, 2000:161-162).

Davranigsal yaklasimda liderler ve yoneticiler lizerinde yapilan arastirmalarda
pek ¢ok davranis tipleri belirlenmistir. Arastirmacilar ilk olarak gorev egilimli ve iliski
egilimli davraniglar arasindaki farki ortaya c¢ikarmis, daha sonra degisim egilimli
davranigin bir diger énemli fark oldugunu bulmuslardir. Liderlik davranislarinin bu g tipi,
farkli ve 6zel amaglara sahiptir. Bu amaglar orgiitsel verimliligin ti¢ etkeni olarak ayrilmis,
gorev egilimli davranigin verimliligi artirmak i¢in ¢ok yararli oldugu, degisim egilimli
davranigin adaptasyonu artirmak i¢in ¢ok faydali oldugu, iliski egilimli davranisin ise insan
kaynaklar1 ve iliskileri gelistirmek icin ¢ok yararli oldugu bulunmustur. Ozetle bu (¢
liderlik davraniginin hepsi organizasyonel verimliligi etkilemektedir (Yukl, 2008:711).

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesinde katkida bulunan caligsmalar
liderlik siirecinin anlagilmasina 6nemli katkilarda bulunmakla birlikte ¢cevreye ve kosullara
agirlik vermemeleri nedeni ile elestirilmistir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010:133).

Calismanin bu kisminda davranigsal liderlik yaklasimlar1 iginde Ohio
Universitesi ¢alismalar1, Michigan Universitesi ¢alismalari, Blake ve Mauton’un Y&netim
Tarz1 Matriksi, Mcgregor’un X ve Y teorileri ve Likert’in sistem 4 modeli ele alinmistir.

Ayrica diger lider davranig smiflandirmalar1 bashg altinda Zorlayici, Otokratik,
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Demokratik-Katilime1, Biirokratik ve Tam serbesti taniyan liderlik tarzlarina da yer

verilmistir.

11.3.2.1 Ohio Universitesi Yaklasim

Davranigsal liderlik yaklasiminin gelismesine biiyiik katkida bulunan
calismalardan birisi 1945°de baslayan Ohio Universitesi liderlik calismalaridir. Askeri ve
sivil pek ¢ok yonetici lizerinde yapilan bu ¢alismanin amaci liderin nasil tanimlandigini
belirlemektir (Kogel, 1988:400). Bu ¢alismanin sonucunda liderlik davranislarini
tanimlamada iki 6nemli bagimsiz degiskenin 6nemli rol oynadigi, lider davraniglarinin bu
iki onemli degisken iizerinde yogunlastigi belirlenmistir. Bu degiskenler “kisiyi dikkate
alma” ve “inisiyatif”dir (Kogel, 2013:578).

Kisiyi dikkate alma: Kisiyi dikkate alan liderler c¢alisanlarla arkadasga
iligkiler kurmakta, onlara samimi ve dost¢a yaklagmakta, calisanlarda Saygi ve giiven
olusturmaktadir (Eren, 2010:441-442).

Inisiyatif: Liderin gerceklestirmek istedigi amagla ilgili olarak isin zamaninda
ve gerektigi gibi tamamlanmasi i¢in amag belirleme, grubu organize etme, haberlesme
sistemini belirleme gibi davraniglart ifade etmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2005:189).

Ohio State ¢aligmalarinin bulgulari sunlar olmustur (Kogel, 1988:401);

v Liderin kisiyi dikkate alan davramislarinda artig oldukca personel devir hizi
ve devamsizlig1 azalmaktadir.

v" Liderin inisiyatifi esas alan davranmiglari arttikga takipgilerin performansi

artmaktadir.
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11.3.2.2 Michigan Universitesi Yaklasim

Davranigsal liderlik yaklasiminin gelismesine katkida bulunan diger 6nemli
calisma 1947 yili civarinda Michigan Universitesinde Rennis Likert’in ydnetiminde
yapilan bir seri ¢alismasidir. Bu ¢alismalarin amaci grup Uyelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Bu ¢alismalarda verimlilik, is
tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler
kullanilmistir. Cesitli endiistri dallarinda ve ¢esitli kademelerde caligsanlar iizerinde yapilan
bu ¢alisma sonucunda liderlerin davraniglarinin iki faktor etrafinda toplandigi goriilmiistiir.
Bu faktorler “kisiye yonelik davranis” ve “ise yonelik davranis™tir (Kogel, 2013:579).

Bu c¢alismalarda kisiye doniik liderler; her bir ¢alisanin orgiit i¢in Onemli
oldugunu kabul eden, kisiler arasi iligkilere 6nem veren, yetki devrini esas alan ve kisisel
ihtiyaclara yonelik gelisme ve ilerlemeyle yakindan ilgilenen bir davranis sergilemektedir.
Ise yonelik liderler ise isin teknik yonleriyle ilgilenen ve iiretime odaklanmis bir davranis
sergilemektedir (Kog ve Topaloglu, 2010:168-169).

Michigan Universitesi liderlik ¢alismalarina katilan arastirmacilar kisiye doniik
liderler ile ise doniik liderleri ayirt etmislerdir. Arastirmaya gore ise dontik liderler kat1 is
standard1 getirip en ince ayrintisina kadar gorev tanimi yaparken izlenecek yontemleri de
ayrintili  bir gekilde Onceden belirleyip calisanlart siki  bir denetim altinda
tutabilmektedirler. Diger taraftan ¢alisan merkezli yoneticiler hedeflerin belirlenmesinde
ve isle ilgili kararlarda takipgilerini katilima tesvik etmekte, takipgilerine saygiy1 ve giiven
duygusunu saglayarak yiiksek bir performans olusumuna yardimci olmaktadir. Bu
calismalarda en verimli gruplarin liderleri, ise doniik olanlardan ¢ok ¢alisan merkezli
liderlerdir. En etkin liderler ise astlariyla destekleyici iliskiler kuran, tek basina karar

almaktan ¢ok grup halinde karar almaya énem verenler ve takipgcilerini, yiuksek performans
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hedefleri olusturarak bu hedefleri elde etmeye tesvik edenlerdir (Simsek, Akgemci ve

Celik, 2005:190-191).

11.3.2.3 Blake ve Mouton’un Ydénetim Tarzi Matrisi

Robert Blake ve Jane Mouton, “Yonetim Tarzi Matrisi” olarak adlandirilan
yoneticilerin  davraniglarint  agiklamak ve degistirmekte kullanilan bir matris
gelistirmislerdir. Biiyiik dl¢lide organizasyon gelistirme ile ilgili egitim programlarinda
kullanilan bu modelde lider davranislarinda agirlik verilen faktorler iki grupta toplanmustir.
Bunlar uretime yonelik olma ve insanlara yonelik olma boyutlaridir. Bu matriste belirtilen
liderlik tarzlari ise sunlardir:

Pasif Liderlik: Liderin gergek sorumlulugu olan tasidigi isleri basarmak ve
yonettigi grubun arzu ve ihtiyaclarmi dikkate almak bakimindan c¢ok yetersiz oldugu
yalnizca organizasyonda kalabilmek icin gerekli islerin yerine getirilmesinde en diisiik
diizeyde caba harcadig liderlik tarzidir (Kog ve Topaloglu, 2010:169).

Gorev Odakh Liderlik: Bu liderlik bigiminde goreve doniikliik esastir, insan
iligkilerine 6nem verilmediginden calisanlar birer {iretim araci olarak goriliirler (Bakan ve
Bulut, 2004:155-156).

Sehir Kuliibii Liderligi: Lider arkadasca iliskilere 6nem verir ve iiretime olan
ilgisi en diisiik diizeydedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2005:191).

Orta Yolcu Liderlik: Hem insan iligkilerine hem de iiretime ayni Slglide
agirlik veren bir liderlik bicimidir (Bakan ve Bulut, 2004:157).

Takim Odakh Liderlik: Bu liderlik tarzinda hem insan iligkilerine hem de
goreve en fazla diizeyde onem verilir. Takim odakli liderler, ortak orgiit amaci etrafinda
insan iligkilerini maksimum diizeyde tutarken, is basarisinin da en iist diizeyde olmasini

isterler (Bakan ve Bulut, 2004:156).
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Bu modelin en 6nemli yarar1 yoneticiler ve liderlere sergiledikleri davraniglar
kavramsal hale getirme olanag1 saglamasidir. Boylece kendi liderlik tarzinin ne oldugunu
Ogrenen bir lider ¢esitli egitim ve gelistirme programlar1 ile bu tarzda degisiklikler

yapabilir (Kogel, 2013:581).

11.3.2.4 McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor’a gore yoneticilerin ve liderlerin davranislarini belirleyen
en Onemli unsurlardan biri onlarin insan davranisi hakkinda varsayimlaridir. Dolayisiyla
liderlerin ve yoneticilerin insan davranislart hakkindaki goriisleri ve inanglar1 onlarin
sergileyecegi davranislari da etkileyecektir (Kogel, 2013:581). McGregor’'un bu
calismasinda, liderlerin insan davranmisi hakkindaki varsayimlari birbirine zit goriisleri
iceren iki grupta toplanarak “X” ve “Y” teorileri olarak isimlendirilmistir (Ko¢ ve
Topaloglu, 2010:170).

X teorisine gore insanlar ¢alismayr sevmezler bu yiizden firsat buldukca
calismaktan kagarlar. Bu nedenle insanlar c¢alistirilmak isteniyorsa korkutulmali,
yonlendirilmeli hatta tehdit edilmelidir. Normal bir insan i ve yiikselme heveslisi degildir.
Sorumluluk almaktan kagar, guvende olmak ister ve kendisine en fazla kazang saglayacak
isi yapar. Ayrica insanlarin ¢cogu yenilik¢i degildir ve degisiklige karst direng gosterirler.
Insanlar icin &nemli olan organizasyonel amaclar degil, kisisel ¢ikarlaridir (Simsek,
Akgemci ve Celik, 2005:193).

Y teorisine gore kisilerin bir iste ¢calisarak fiziksel ve zihinsel ¢aba harcamalart,
dinlenme ya da oyun oynama istekleri kadar dogaldir. Kisi bir isi yaparken Onceden
belirledigi amaglara ulagsmak i¢in kendini ydnlendirecek ve kontrol edecektir. Kisinin
amagclara yonelmesi, 6diliin yani sira basari ihtiyacinin da karsilanmasina yoneliktir.

Kisiye imkan verilirse kisi amaglara ulasmak i¢in sorumlulugu zorla degil isteyerek alir.
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Ayrica bu teoride kisilerin yenilik bulma 6zellikleri toplumda az sayida kisiye verilmis
olmayip toplumun geneline yayildigi disiiniilmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2005:193).

X teorisinde yer alan varsayimlar insani rasyo-ekonomik ag¢idan
degerlendirmekte, insanin Orgiitsel amaclara uzak oldugunu, degisiklikleri benimseme ve
zekd bakimindan pek fark olmadigimi ifade etmektedir. Y teorisinin ise temel ilkesi
biitiinlesmedir. Diger bir ifadeyle Y teorisi takipgilerin kendi amaclarim
gergeklestirebilmeleri i¢in c¢abalarin1 Orgiitiin amacglar1 dogrultusunda yonlendirmelerini
saglayacak kosullarin liderlerce olusturulmasinin ve bireysel amaglarla orgiitsel amaglarin

biitiinlestirilmesinin gerekli oldugunu vurgulamaktadir (Kog ve Topaloglu, 2010:171-172).

11.3.2.5 Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert’in Sistem 1’den 4’e kadar dort grupta ele alarak yoneticilerin ve
liderlerin davramslarini ortaya koydugu bu ¢alismas1 Michigan Universitesi ¢alismalarmin
devami niteligindedir (Saruhan ve Yildiz, 2009:245).

Bu dort grup altinda toplanan liderlik davraniglart su sekildir:

Sistem 1 (Istismarc1 Otokratik): Biitiin kararlarin lider tarafindan verildigi,
yapilacak islerin kimin tarafindan nasil yapilacaginin lider tarafindan belirlendigi,
basarisizligin cezalandirildigi, takipgilere giivenin ¢ok az oldugu liderlik tiirtidiir.
“Dedigim gibi yapmazsan kovulursun” anlayis1 hakimdir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2005:194).

Sistem 2 (Yardimsever Otokratik): Burada kararlari lider ve yoneticiler verir.
Isler yiiriitiiliirken takipgiler belli bir dereceye kadar ozgiirliik ve esneklie sahiptir

(Simsek, Akgemci ve Celik, 2005:194).



54

Sistem 3 (Katihmci): Yoneticiler ve liderler amaclar1 belirlemeden Once
takipcilere de damisirlar. Islerin nasil yapilacagina karar verme konusunda takipgiler
kendilerini 6zgur hisseder. Cezalandirmadan ziyade 6diillendirmeye agirlik verilmektedir
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2005:194).

Sistem 4 (Demokratik): Likert’in 6nerdigi sistemdir. Burada ¢alisanlarin tiimii
amaglarin belirlenmesine ve ise iliskin kararlarin verilmesine tam olarak katilirlar. Bdylece
karar vermenin orgiitsel gruplar araciligi ile tum o6rgltsel kademelere yayilmasiyla
katilime1 yonetim olgusuna ulasilmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2005:194).

Likert’in Sistem 4 Modeli, verimliligi yiiksek gruplarin Sistem 3 (Katilime1) ve
Sistem 4 (Demokratik) tiirii bir yonetim idaresinde olduklarini, verimliligi diistik gruplarin
ise Sistem 1 (Istismarci Otokratik) ve Sistem 2 (Yardimsever Otokratik) tiirii bir ydnetim

idaresinde olduklarini gostermistir (Kogel, 2013:583).

11.3.3 Durumsalhk Yaklasim

Liderlik arastirmalarinda etkili olan “durumsallik yaklasimi’nda arastirmacilar
en etkili liderlik tarzinin insan yonelimli ve gorev yonelimli davraniglarin uyumuyla ortaya
cikacagini savunmuslardir (Eraslan, 2004:3). Durumsallik yaklagimda arastirmacilar lider
ve takipgileri arasindaki iliskiyi 6ne c¢ikarmistir. Lider etkili liderlik i¢in calisanlarin
ihtiyaglarim1  tespit  edebilmelidir  (Werner, 1993:35). Durumsallik  yaklasimi
arastirmacilarina gore etkin liderlerin bir tek Ozelligi olmadigi gibi biitlin durumlarda
etkinligi saglayabilen bir liderlik tiirii de bulunmamaktadir. Bunun igin belli bir liderlik
tarzinin etkinligini etkileyen faktorleri her durum i¢in ayr1 ayr1 ortaya g¢ikarmislardir
(Simsek Akgemci ve Celik, 2005:194). Liderligi, etkileyen kosullar1 da dikkate alarak
aciklamaya calisgan bu yaklasima gore liderin etkinligini belirleyen bu faktorler;

gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, takipgilerin yetenekleri ve bekleyisleri, liderin
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olusturdugu organizasyonun 6zellikleri, lider ve takipgilerin gecmis tecriibeleridir (Kogel,
2013:584).

Calismanin bu kisminda durumsal liderlik yaklasimlar1 i¢inde ele alinacak
teoriler; Fiedler’in etkin liderlik modeli, House ve Mitchell’in yol-amag¢ teorisi, Hersey ve
Blanchard’m durumsal liderlik yaklasimi, Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Teorisi ve

Vroom ve Yetton’un Liderlik Teorisidir.

11.3.3.1 Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsal liderlik yaklagiminda ©Onemli ¢alismalardan biri Fred Fiedler
tarafindan gelistirilen “Etkin Liderlik Modeli”dir. Fiedler’in modelinde, insan iliskilerine
diisiik diizeyde 6nem veren liderler is merkezli yetkili kisi olup olaganiistii durumlarda en
etkili bireyler olabilmektedir. insan iliskilerine yiiksek diizeyde dénem veren liderler ise
birey merkezli kisiler olup olagan ortamlarda giic ve yetkinin normal kosullarda
kullanildig1 yerlerden ¢ok daha fazla etkili olabilmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2005:199).

Fiedler’in modelinde liderlik davranisini etkileyen ii¢ temel degisken vardir.
Bunlar:

Lider ve Takipgileri Arasindaki Iliskiler: Bu degiskende liderin takipgileri
tarafindan sevilen bir lider oldugu ve takipgilerin lidere duyduklari giiven ve bagliliklar
“iy1” ve “zayif” seklinde gosterilerek ifade edilir (Kogel, 2013:585).

Isin Niteligi: Bu degisken, grubun yaptig1 isin yapilmas ile ilgili 6nceden
belirlenmis yontemlerin var olup olmamasini ifade eder (Simsek, Akgemci ve Celik,
2013:196). Isin niteligi “planlanmis” ve “planlanmamis” seklinde gosterilir. Isletmenin

rutin igleri “planlanmis” nitelikteki isler olup liderlik i¢in olumlu ortam olustururken rutin
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olmayan isler ise “planlanmamis” isler olup lider igin olumsuz bir ortam olusturmaktadir
(Kogel, 2013:586).

Liderin Yetki Derecesi: Bir organizasyonda liderin yetkileri “az” ya da
“fazla™ olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durum liderlik i¢in olumlu ortami, yetkilerin az

oldugu durum ise olumsuz ortami ifade etmektedir (Kogel, 2013:586-587).

11.3.3.2 House ve Mitchell’in Yol-Amag Teorisi

En cok calisilan durumsal teorilerden birisi Robert House’nin Yol-Amag
liderlik teorisidir. Robert House’ye go6re etkili liderler takipgilerinin ihtiyag ve
beklentilerini, islerindeki performanslari yolu ile yerine getirebilecegini anlamalarini
saglayarak motive edebileceklerini ileri siirmektedir. Bir ¢alisan ne kadar iyi performans
sergilerse ihtiyaglarin giderilmesi o kadar yiiksek olur. Ayrica Yol-Amag teorisinde
calisanlara gorevlerini tamamlamasi i¢in psikolojik ve teknik destegi, bilgiyi ve diger
gerekli kaynaklart saglamak liderin etkinliginin ayrilmaz bir parc¢asi oldugu ifade edilmistir
(Kog ve Topaloglu, 2010:174).

Bu teoride *yol” liderin takipcilerinin beklentilerini etkileme derecesini,
“amac” ise liderin takipgilerin sonuglara verdigi degeri etkileme derecesini ifade eder
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2005:199).

Yol-amag teorisinde lider takipgilere daha fazla 6dul vererek gudilenmelerini
saglayip verimliliklerini ylkseltebilir. Lider, takipgilerin islerinin belirsiz oldugu veya gok
az belli oldugu zamanlarda, amaglar1 agik¢a ortaya koyarak, takipgileri egiterek, onlara
destek vererek ve yardim saglayarak oOrgiitsel belirsizligi ortadan kaldirmakta ve
giidiillenmeyi artirmaktadir. Bunun sonucunda orgiitsel belirsizlik ve sikintilart ortadan
kalkan takipg¢inin amaca ulagma beklentileri veya algis1 artacaktir. Takipgilerin isleri iyi

belirlenmis ve yapilandirilmigsa bu durum takipgilere emir olarak gorulecek, bunun
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sonucunda monotonluk ve psikolojik yorgunluk artacak, takipgiler tatminsizlige
ugrayacaktir. Bu durumda bireyin sosyo-psikolojik ihtiyaclarina yonelmek, onlar1 6vmek
ve onlara monotonlugu yok edici ve giidiilenmeyi artiric1 destekler saglamak gerekecektir

(Eren, 2010:460-461).

11.3.3.3 Vroom ve Yetton’un Liderlik Teorisi

Ik olarak Victor Vroom ve Philip W. Yetton tarafindan ortaya konan daha
sonra Vroom ve Arthur G. Jago tarafindan yayginlastirilan bu model yol-amag teorisinde
oldugu gibi belirlenen bir durumdaki uygun liderlik modelini ortaya koymaya
calismaktadir. Bu modele gore lider bazen degisik liderlik modellerine gore davranis
gosterebilmektedir. Bu modelde belirli kosullar altinda verilecek kararlara takipgilerin
katilmalarin1 saglamak amaciyla onlara nasil cesaret verilecegi ve bunun sonucunda
takipcilerin katiliminin ne kadar olacag: saptanmak istenir. Lider ortaya ¢ikan sorunun
¢ozlimiinde, takipgilerin katilimini1 saglayacak bdylece etkinligini artirmis olacaktir.
Vroom, Yetton ve Jago’nun bu liderlik teorisinde karar agaci kullanir. Yonetici bu karar
agaci vasitastyla sonuca ulasincaya kadar yollar izleyerek problem i¢in uygun secenegi

bulur ve ne yapacagini belirler (Simsek, Akgemci ve Celik, 2005:200-201).

11.3.3.4 Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi

William J. Reddin, ¢ boyutlu liderlik teorisinde 6nceki arastirma modellerinde
yer alan gorev ve iliski boyutlarina ilk defa etkinlik boyutunu eklemistir. Reddin bu
modelde c¢esitli davramig bicimlerinin  duruma bagli olarak etkili ya da etkisiz
olabileceklerini gostermistir. Ohio modelinin ve Blake ve Mouton’in ydnetim tarzi
matriksinin goreve ve iligkilere doniik olma boyutlarini temel alan Reddin, bu iki boyut

tizerinde dort temel liderlik tarz1 ortaya koymustur (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005:94).
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Kopuk Liderlik Tarzi: insan iliskilerinin ve gérev davramisinin diisiik oldugu
boyutta yer alan bu yonetici genellikle kurallar ve prosediirler i¢inde yasar ve devamli
olarak hatalar1 diizeltmeye yonelik bir etkilesim tarzi sergiler. Yoneticinin, sosyal iliskileri
zayif oldugundan, genellikle yazili olarak emir verir. Orgiitii, drgiitii olusturan bireylerden
ayr1 olarak distiniir. Takipgilerin, kurallara uyup uymamalarina gore degerlendirirken,
stlerine is, zekd ve akil Olgiilerine gore deger verir. Bu tarz yonetim anlayisini
benimseyen yoneticiler, ¢alisanlar arasinda meydana gelebilecek anlasmazliklardan
kaginmaya calisir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005:94).

Tlgili Liderlik Tarzi: Bu yonetim tarzinda yoneticiler, yiiksek insan iliskileri
ve diisiik gdrev boyutunda yer alir. Insam1 oldugu gibi kabul ederek, onlar1 tanimaya
yonelik davranig sergilerler. Takipgilerini tanimaya, anlamaya ve onlarla karsilikli iletigim
kurmaya calisirlar. Ustlerini ise c¢alisanlara gosterdikleri ilgi ve yakiliga gore
degerlendirip Orgiitii bir sosyal sistem olarak goriip fikir ayriliklar1 konusunda uzlastirici ve
yol gdsterici bir ydnetim tarz1 sergilemektedirler (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005:94).

Adams Liderlik Tarzi: Adamis yonetim tarzini benimseyen yoneticiler diigiik
insan iliskileri ve yiiksek gorev boyutlarinda yer almaktadir. Calisanlar {izerinde otorite
kurarak onlara hiikkmetmeye egilimlidirler. Calisanlara s6zlii emirler verirler. Takipgilerini,
tiretkenliklerine gore, {Ustlerini de giic ve otoriteyi nasil kullandiklarina gore
degerlendirirler. Ekip caligmalarinda aktif roller {stlenirler. Hatayr cezalandirma ve
anlagsmazliklar1 bastirma yolunu tercih ederler (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005:94).

Butunlestirici Liderlik Tarzi: Bu liderlik tarzini benimseyen yoneticiler
yiiksek insan iligkileri ve yiiksek gorev boyutlarinda yer almaktadir. Bu yoneticiler

olaylarin bir parcasi olmay isterler ve katilimei bir yonetim tarzi gosterirler. Iletisime ve



59

ekip ¢alismasina 6nem verirler. Hatalardan ders ¢ikarmaya ve sorunlarin kaynagina inmeye
ozen gosterirler (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005:95).

Yukarida yapilan acgiklamalar 1s1iginda bu model biitiin durumlara uygun
olacag tek bir liderlik tarzi iizerinde durulmamaktadir. Ornegin giivenlik veya askeri
kuruluglar gibi kriz durumunda kurulmus orgiitlerde tehdit, savas, saldiri, toplu gosteri gibi
durumlarda basarili olma emirlerin hizlica yerine getirilmesine bagli olmasindan dolay1 bu
durumda en etkin liderlik tarzinin yiiksek gorev disiik iliski olan adamus liderlik tarzi

benimsenir (Eren, 2010:457).

11.3.3.5 Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklagim

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen bu yaklasimda dikkat gekilen nokta
astlarin olgunluk diizeyleri ile ilgili durumsal degiskenlerdir. Dusiik gorev olgunluguna
sahip olan diger bir ifadeyle az yetenekli ya da egitim diizeyleri diisiik, kendilerine
guvenleri zayif olan takipcilerin liderlerinden gérmeyi arzuladiklart davraniglar, daha
olgun olan yetenekli, egitimli ve kendine gilivenen, is gorme arzusu yiiksek olan
takipgilerin liderlerinden gormek istedikleri davranislardan daha farkli olmaktadir (Eren,
2010:457).

Hersey ve Blanchard lider davraniglarini iliskiye ve goreve doniik olma
durumuna gore S1, S2, S3 ve S4 olarak belirtip takipgilerin olgunluk durumlarini ise M1,

M2, M3 ve M4 olarak ifade etmistir (Kog¢ ve Topaloglu, 2010:179).
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Olgun olmayan takipcilerin durumunu gosteren M1’de lider goreve donik
iligkilere daha ¢ok 6nem vermektedir. Lider olgun olmayan takipgilere direktif verip is
isteme olan S1 davranisinmi sergilemektedir. Olgunlugun biraz arttig1 durum olan M2’de ise
liderin yiliksek gorev ve yiiksek iliskisini gostermektedir. Ancak davranig bigimi S2
niteliginde olup takipgilere fikir ve direktiflerinin gerekgelerini agiklamaktadir. Olgunluk
diizeyinin biraz daha arttign M3’de ise lider yliksek iligki ve diisiik gorev davranisi olan
S3’i sergileyerek islerin yapilmasinda takipgilerin goriis ve Onerilerini alarak yonetime
katilmalarini saglamaktadir. Olgunlugun en yiiksek oldugu M4 durumunda ise lider diisiik

iliski diisiik gérev davranist olan S4°i sergilemekte planlama ve is yetkilerini takipgilere

devretmektedir (Ko¢ ve Topaloglu, 2010:179).
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11.3.4 Yeni Liderlik Yaklasimlari

Calismanin amaci gere8i bu kisimda modern liderlik yaklagimlari olarak
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik yaklasimlarina yer verilmistir. Ilerleyen kisimda bu
yaklasimlarla ilgili daha ayrintili bilgeler ye almaktadir.

Yeni liderlik yaklagimi liderin davraniglarindan, liderlik tarzlarindan ve kosullu
yaklasimlarindan entegre edilmis, ayrica Weber ve politik bilimci Burns gibi sosyologlarin
caligmalarinda yaklasimlar birlestirilmis ve yeni liderlik yaklasimi ortaya cikarilmistir
(Hartog, Muijen ve Koopman, 1997:19). Bu arastirmacilar 6nceki modellerle
iliskilendirilmis davranislar i¢inde liderlik kavramini basitlestirirken tipik olarak lider
davraniglarim1 ve lider davramislarimin grup Uzerindeki etkisini 6lgmeye odaklanmistir
(Avolio ve Bass, 1995:200).

Burns “Liderlik” kitabinda iki tip politik liderlik tarzi tanimlamistir. Bunlar
etkilesimsel ve dontisiimsel liderliktir (Kunhert ve Lewis, 1987:648). Liderlik teorisi
izerine ¢ogu arastirma, Burns’un politik bu liderlik (zerine yaptigi arastirmasini temel
almis, dontisimsel liderlik olarak adlandirilan verimli liderlik stilinin Uzeride daha fazla
durmustur (Webb, 2007:54). Burns’a gore liderlik mutlaka kolektif bir amacla ayrilmalidir
ve verimli liderler sosyal degisim olusturma yetenekleri ile yargilanmalidir. Ayrica Burns
liderin ve takipgisinin roliinii kavramsal olarak birlestirmeyi ve liderlik surecinin gatisma
ve giiclin etkilesimi oldugunu ifade etmistir (Stewart, 2006:8). Etkilesimsel ve doniisiimsel
liderligin gelisimine biiyiik katkisi olan Bass ise mevcut liderlik teorilerinin astlarin amaglari
ve rollerini agiklamaya, davranmiglarini Odiillendirme veya yaptirnrm uygulama yollar
tizerine odaklandigini ifade etmistir (Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003:264).

Once Burns sonra Bass tarafindan ortaya konulan doniisiimsel ve etkilesimsel

liderlik yaklasimlar, liderlik literatiiriinde birbirine karsit iki kavram olarak ele alinmis ve
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incelenmistir (Berber, 2000:34). Bu yaklasimlardan ilki olan etkilesimci liderlikte lider ile
astlar1 arasinda degis tokusa dayana bir iliski mevcut olmasimin yam sira (Kunhert ve
Lewis, 1987:648) liderlerin gorevleri agik¢a Ozetlenmistir ve liderler gérevlerini yerine
getirmelidir. Takipgiler terfi, 6diil vb. fiziksel telafiyle veya uygun materyallerin degis
tokusu karsiliginda gorevleri tamamlamayr kabul eder. Gorevin ve ddiillerin
aciklanmasindan sonra liderler gorevlerin astlar1 tarafindan nasil yapildigini pasif olarak
izlerler. Bunu aksine doniisiimsel liderler ise takipgilerinden beklenen baglilik ve katki
duzeyinin Otesine gegmeyi saglayan ilham verme yetenegine sahiptir. Bu ilham verme
streciyle gorevle iliskili degerler vurgulanir ve gii¢lii bir misyon bagliligi saglanir.
Takipgiler gruba faydali olmay1 kendi ¢ikarlar1 6tesinde gordiikleri i¢in motive olurlar
(Rowold, 2006:313).

Bass, (1990:25) isletmeler birimlerindeki performansta biiyiik farkliliklar
olusmasi istiyorsa doniistimsel liderligi gelistirmeleri gerektigini vurgulamistir. Yapilan
calismalarda ayrica doniisiimsel lider, gelecegin vizyonunu meslektaglar1 ve astlart ile
paylasabilen, gelecek konusunda astlarini uyaran ve insanlar arasindaki bireysel
farkliliklara olduk¢a 6nem veren biri olarak karakterize edilmistir. Doniistimsel liderlik
arzu edilen davranislar1 gostermek icin odiil kosullu degis tokus yapan etkilesimsel

liderligin aksine ortaya konmustur (Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996:386).

11.4 Yonetsel (Etkilesimsel) Liderlik

Bass liderlikle ilgili yapilan tanimlama ve siniflandirmalarin artik giiniin
kosullarina cevap verme konusunda yetersiz kaldigini ifade ederek liderlerin takipgcilerden
beklentilerini net bir sekilde ifade eden ve kendilerinden beklenilen performanst
gostermeleri karsiliginda nasil bir 6diil alacaklarini agiklayan lideri etkilesimci lider olarak

tanimlamustir (Eren ve Titizoglu, 2014:278). Bass’a gore etkilesimci liderler ¢alisanlardan
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nasil performans bekledigini belirler, calisanin bu beklentiyi nasil karsilayacagini agiklar,
performans degerlendirme oOlgiitlerini ayrintili olarak ortaya koyar, ¢alisanlarin hedeflere
ulasip ulasmadigi konusunda geri bildirimde bulunur ve hedeflere ulasabilmelerine gore
oduallendirilmelerini saglar (Yigit ve Yazarkan, 2014:72). Lider takipgcilerindeki belli bir

yetenegin ya da becerinin kullanilmasi amaciyla takipgilere yaklasir (Cemaloglu, 2007:81).

11.4.1 Yonetsel (Etkilesimsel) Liderlik Kavram

Etkilesimsel liderlik karsilikli degisimdir. Etkilesimci lider, astlarinin
gorevlerini yapmasini saglamak i¢in karsilikli degisim iginde Odiillendirir veya
cezalandirir. Burns’a gore etkilesimci liderler astlarinin istedikleri seyi belirler ve destek
karsiliginda onlara istedikleri seyi elde etmeleri icin yardim eder (Bass, 1997:21).
Etkilesimci lider, takipgilerinin amaclarina ulagmalarina yardim eder, takipgileri de lidere
itaat eder clinkii ona itaat etmenin kendi cikarlarina uygun oldugunun bilincindedirler
(Iscan, 2006:208).

Burns etkilesimsel liderligin liderler ve takipgileri arasinda bir aligverise yol
actigin ileri siirmiigtlir. Takipgiler liderlerinin isteklerine uygun hareket ettiklerinde bazi
degerli ¢iktilar1 (6diil, prestij vb.) alirlar. Baslangi¢ noktasi olarak Burns’u temel alan Bass
liderlik arastirmasinda etkilesimsel liderligi maliyet faydali veya etkilesimci bir aligveris
siireci olarak kavramlastirmistir. Etkilesimsel liderlik, lider takipgi iliskisinin bir dizi
aligverisi veya lider ve takipgileri arasinda Ortiilii pazarlig1 temel alan bir fikir iizerine
ortaya c¢ikarilmigtir. Genel goriis sudur ki takipginin gevresi ve isi, gerekli motivasyonu
yonlendirmeyi ve tatmini saglamada basarisiz oldugunda lider, davranislariyla, eksiklikleri
gidermede verimli olacaktir. Lider, performans kriterlerini diger bir ifadeyle astlarindan ne
bekledigini ve astlarin bunun karsiliginda ne alacagini agikga belirterek eksiklikleri

gidermede verimli olur (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997:20).
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Etkilesimci liderlikte kisaca lider, almak istedigi bir sey icin takipgilerine
istediklerini verir. Takipci ve lider arasindaki iligski karsilikli bagimlilig: igerir. Takipgiler
icin liderlerinin emirlerini yerine getirmek cok énemlidir. Bununla birlikte liderler de sik
stk takipgilerinin beklentilerini, ihtiyaglarimi Kkarsilamak durumundadir. Etkilesimci
liderlik, liderin takipgilerinin ihtiyag¢larim1 hangi Ol¢lide karsilayabildigine baghdir.
Etkilesimci liderlikte sekle iliskin saygi, giiven vb. degerler mevcuttur. Karsilikli olarak
degisilen bu degerler ayn1 6l¢iide olmayabilir. Buna goére karsilikli olarak distk kaliteli ve
yuksek kaliteli degisim seklinde iki dereceli davramis belirlenmistir. Duslk kaliteli
davranista mal ve haklar s6z konusu iken yiiksek kaliteli davranis kisisel iliskilere
dayanmaktadir. Distik kaliteli davranislarda, liderin (cret artis1 ve maddi odiilleri elde
tutmasi gerekmektedir. Yiiksek kaliteli iliskilerde ise liderin guciind belirleyen etkenler

maddi olmayan, 6lgiilemeyen baz1 ddillendirmelere dayanir (Cemaloglu, 2007:81).

11.4.2 Yonetsel (Etkilesimci) Lider ve Ozellikleri

Yoneticilik niteligine sahip etkilesimsel liderler ¢alisanlara basarili olduklar
takdirde, 6dil olarak statli ve para dagitarak basarili olmalarinda onlara yardimci olurlar.
Etkinlikleri stirekli bir sekilde yon, vizyon, orgitsel ve orgutsel kuilturde degisim
yapmaksizin devam eder. Etkilesimci lider OrgUtte eskiden beri devam eden olagan isleyisi
tizerinde durur. Stratejik ve uzun donemli goriisii yoktur. Isletmenin pazar payinm ve
karinin artmasi ile ilgilenir. Etkilesimci lider zaman yoneliminde bugiinii 6nemseyerek
faaliyetleri yerine getirmede kurallar ve yOnergelere uyar. Gliciiniin kaynagin
makamindan alan etkilesimci liderin iletisimi hiyerarsik diizende yukaridan asagi dikey
sekildedir ve finansal hedeflere yogunlasarak kazanci arttirmayr amaglar (Eraslan, 2004:7-

8). Etkilesimci lider orgiitte yetkisini ve bundan kaynaklanan otoritesini takipgilerini
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oduallendirmek icin kullanmaktadir. Etkilesimci liderler yenilik ve degisime yer vermekten
¢ok mevcudu iyilestirme yolunu tercih etmektedirler (Yavuz ve Tokmak, 2009:18).

Ulgen ve Mirze islemci liderler olarak gordiigii etkilesimci liderlerin
Ozelliklerini su sekilde ifade etmistir: Etkilesimci liderler 6nceden belirlenmis amaglara
ulagsmak i¢in ¢aba sarf ederler. Belirlenmis amaglara uygun yapiy1 kurmak, ¢alisanlar1 bu
yonde motive ederek denetimler yapmak bu liderlerin temel gorevidir. Dolayisiyla
etkilesimci liderler, yonetim siirecinin organize etme, yiiriitme ve kontrol fonksiyonlarina
daha ¢ok onem verirler. Planlama fonksiyonunu ise kisa donemli islevsel planlar seklinde
yerine getirirler. Etkilesimci liderler stratejik karar ve uygulamalarda daha ¢ok geleneksel
ve reaktif stratejileri secerler. Rekabet stratejilerinde ise etkilesimci liderlerin tercih
ettikleri strateji verimlilige yonelik maliyet liderligi stratejisidir. Bu liderlerin yenilikgilik

ve vizyon gelistirme ile ilgili nemli bir ¢abalar1 yoktur (Ulgen ve Mirze, 2013:415).

11.4.3 Yonetsel (Etkilesimsel) Liderligin Boyutlari

Etkilesimsel liderlik s6zlesme yiikiimliiliiklerinin karsilanmasini temel almis
bir aligveris siirecidir ve tipik olarak gorevleri diizenlemeyi, izlemeyi ve sonuglar1 kontrol
etmeyi temsil ederek su ii¢ temel faktorii icerecek sekilde teorize edilmistir. Kosullu 6diil
liderligi (Yapici Etkilesim); s6zlesme hiikiimlerinin yerine getirilmesi iizerine takipgilere
psikolojik veya materyal odiiller saglayan, takipcilerin gorevsel gereksinimleri ve roliinii
acik¢a ortaya koymaya odaklanan lider davramslaridir. istisnalarla aktif yonetim (Aktif
Dogrulayic1 Etkilesim); standartlar1 karsilamayi saglama amacinda olan liderin aktif
dikkatidir. Istisnalarla pasif yonetim (pasif dogrulayici etkilesim) ise liderin yalnizca
uyumsuzluk olustugunda veya bir hata yapildiginda miidahale etmesidir (Antonakis,

Avolio ve Sivasubramaniam, 2003:265).
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11.4.3.1 Kosullu Odiil

Kosullu 6diil boyutu basariya ulasmak i¢in iyi performans ve ¢aba karsiliginda
odiil sozii veya anlagsmasini ifade eder (Bass,1990:22). Lider tarafindan betimlenen 6zel
performans standartlarin1 karsilamada basarisiz olundugunda cezalandirma igin birey
uyarilir, tehdit edilir veya disipline edilir. Cezanin veya 6diiliin ne kadar etkili olacag
bireyden beklenen etkinin degerine ve Ust seviyede c¢abasina baglidir (Avolio ve Bass,
1995:202).

Bu boyutta, lider amaglar1 belirler ve takipgilerin bu amagclarn
gergeklestirmeleri karsiliginda nasil bir 6diil alacaklarini agiklar ve basarili sonug halinde
odiil verir. Takip¢inin gosterdigi cabanin karsiligi olarak ona istedigi destegi saglamak,
hangi performans hedeflerini gergeklestirmekten kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili
olarak belirlemek, ddiillendirilmek i¢in ne yapmak gerektigini aciklamak ve performansin
karsiligr olarak takipgilerin bireysel ihtiyaglarini karsilamak liderin kosullu odiil

davraniglarini olusturur (Karip, 1998:448-449).

11.4.3.2 Istisnalarla Aktif Yonetim

Bass (1990:22) istisnalarla aktif yonetim boyutunu, kurallarin ve standartlarin
disina ¢ikmadan, hareketleri dogrulamak icin izleme ve arastirma yapma oldugunu ifade
etmistir. Bu boyutta liderler standartlarin disina ¢ikma ve hatalar {lizerinde takipgilerinin
¢oziimlemelerini ve performansini izlerler (Bass, 1997:21). Yine bu boyutta liderin birincil
amac1 olagandisi ya da istisna olarak normal performansin altina diisiilen, hata yapilan ve
sorunlarin meydana geldigi alanlar1 belirlemek ve bunlari diizeltmektir. Takipgilerin
performanslar1 hatalara, sorunlara miidahale etmek ve diizeltmek amaciyla izlenir.

Miidahale genellikle hatanin elestirilmesi ve negatif doniis saglanmasi seklinde goriiliir. Bu
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yaklasimda hi¢bir zaman daha iyi veya en i1yi hedeflenmez, lider i¢in islerin olagan olmasi
yeterlidir (Karip, 1998:449).

Ozetle istisnalarla aktif yOnetimde, liderler takipgilerin ge¢misten gelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak iizere is yaptirma yolunu tercih ederler. Lider
isin baginda belli bir standart belirler ve bir sorun ¢ikana kadar herhangi bir miidahalede
bulunmaz. Buradaki olumsuzluk hatalara odaklanilmasi ve yaptirim uygulanmasi sebebiyle

calisanlar tizerinde gerilim olusabilmesidir (Cemaloglu, 2007:82-83).

11.4.3.3 Istisnalarla Pasif Yonetim

Bass (1990:22) bu boyutta liderin yalnizca standartlar1 karsilamadiginda
miidahale ettigini ve liderin diizeltici eylemde bulunmadan dnce hatalarin ve standartlarin
disina ¢ikmanin gergeklesmesini bekledigini belirtmistir (Bass, 1997:21). Yani bu boyutta
lider "Calistyorsa Kurcalama" ilkesini kat1 bir sekilde uygular (Karip, 1998:449).

Istisnalarla pasif yonetim yaklasiminda lider 6nceden sapmalar1 arastirmak
yerine sorunun olugsmasini bekleyerek, yalnizca sapmalarin ve olumsuzluklarin ortaya
ciktig1 durumlarda harekete gegmeyi tercih eder. Hem istisnalarla aktif yonetimde hem de
istisnalarla pasif yonetimde liderin, faaliyetlerin 6nceden belirlenen kosullar altinda yerine

getirilmesi sirasinda islere fazla miidahale etmemesi s6z konusudur (Berber, 2000:40).

11.5 Doniisiimsel Liderlik

Doniisiimcii liderligin ortaya c¢ikmasi ve yayginlagsmasinda yeni yonetim
yaklasimi ve teknikleri, kiiresellesme, baskici rekabet ortami gibi faktorlerin 6nemli katkisi
olmustur (Eren ve Titizoglu, 2014:277). Bu liderlik tarzinin temelleri Burns’un
caligmalarina dayanir. Doniisiimsel liderlik yaklagimi Bass tarafindan tartismaya acilmistir.

Yaklasimda liderin takipgiler tizerindeki etkisi de incelenmistir (Gliney, 2000:249). Liderin
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takipgileri lizerinde etkisi agisindan en basta doniisiimsel liderlik tanimlanmis ve bu lider
davraniglariyla olusturdugu etkiyi basariya ulasmak ig¢in kullanilmistir. Takipciler lidere
giivenir, baghdir, takdir eder ve saygi duyar, boylece takipgciler kendilerinden beklenenden
fazlasin1 yapmak icin motive olurlar. Bu etkilenme sireci, organizasyon ¢ikarlarinin kisisel
cikarlardan iistiin goriilmesiyle gorevin icerigine ve sonuglarina olan farkindaligi artirarak
takipcileri motive etme agisindan tanimlanir (Yukl, 1999:286).

Calisanlarin i3 memnuniyeti organizasyonun performansini etkiler. Bu
baglamda doniistimcii liderler 6nemli rol oynarlar. Liderler ¢alisanlarinin islerinin anlamli
olmast ve daha bliyiilk amaca katki saglamak i¢in gereken ihtiyaclar gibi bazi temel
ihtiyaglarin1 karsilarlarsa is memnuniyeti ortaya cikar. Ihtiyaclar karsilandiginda liderler
calisanlarinin bagliligini ve Uretkenliklerini artirarak performansini pozitif olarak etkilerler.
Ozetle déniisiimsel liderlik organizasyonun performansinda basari i¢in belirleyici faktor

olan calisanlarin memnuniyetini artiran bir ara¢ olarak organizasyonel gorevleri ve isi

telkin eder (Cossin ve Caballero, 2013:6).

11.5.1 Doniisiimsel Liderlik Kavrami

Bass’in aktarrmina gére doniisiimsel liderlik ilk olarak Dawston’un “Isyan
Liderligi” (Rebel Leadership) adli ¢alismasinin bir kisminda belirtilmigtir. Bu liderlik
tarzint James McGregor Burns gelistirmis (Bass, 1995:466) sonra Bernard Bass ve
arkadaglar1 daha ileriye tasimigtir (Zhu ve digerleri, 2011:80). Bass, ¢aligmasiyla Burns’un
yeni teorisini ilk kez Olciilebilir ve anlasilabilir bir seviyeye getirmistir (Sirin ve Yetim,
2009:70).

Burns’e gore donustimci liderlik, takipgileriyle olumlu aktif bir etkilesime
girerek; takipcilerdeki mevcut enerjiyi ortaya cikarip 6rgltsel amaclar dogrultusunda

harekete gecirmektedir. Dontsumct liderler, orgdtlerdeki takipgilerin ¢abalarimi somut
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hedefler yerine, bir vizyona yoneltmektedir. Uzun donemli bir bakis agisina sahip olan
donustmci liderler, takipcilerin tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikartip, kendilerine
olan giivenleri artirarak, onlardan beklenenden daha fazla sonug¢ almay1 hedeflemektedirler
(Cemaloglu, 2007:78-79).

Dontisiimsel liderlik, liderlerin galisanlara grubun amaglarina ve misyonuna
yonelik farkindaligi ve kabullenmeyi sagladiginda, grubun veya organizasyonun verimli
olmas1 i¢in organizasyonun ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarin 6tesinde gordiigiinde meydana
gelir. Dontistimcii liderler bir veya daha fazla yoldan sonuca ulasir. Bu liderler takipgileri
icin karizmatiktir. Boylece takipgilerinin duygusal ihtiyaglarin1 karsilayarak onlar1 motive

eder (Bass, 1990:21).

11.5.2 Déniisiimcii Lider ve Ozellikleri

Doniistimcii  liderler ozgiirliikk, esitlik ve saygi gibi onemli degerlere
odaklanarak takipcilerine yardimci olur bu sayede onlarin kisisel gelisimine katki saglar
(Nash ve Bangert, 2014:463). Doniistimcii liderler, isletmede ¢alisanlari lider olma yolunda
gelismeleri i¢in etkilemeye ¢alisirlar ve onlara bu konuda ilham veririler. Lider ¢alisanlarin
goriislerini, igletme icerisindeki statiileri ne olursa olsun, ciddiye alir. Doniisiimcii liderler,
karizma ve esinlenmeyi birlestirerek takipcilerinin gipta edecekleri bir rol model
olmaktadir. Doniistimcii liderler, calisanlara kisisel ve mesleki yasamlarinda dnemli etkiye
sahip olan kisiler soruldugunda tanimladiklar1 bireylerdir. Calisanlar dontisiimcii liderlere,
tiim bu o6zellikleri nedeniyle takdir, saygi ve giiven duygulari besler ve onlara benzemeye
calisirlar (Iscan, 2006:164).

Dontistimceii liderler takipgilerine ilgi gostererek sonuglara ulasir, agik ve gekici
bir vizyon sunarlar, vizyonun sonuglarinin énemini agiklarlar, bu vizyonu gergeklestirmek

i¢in asamalar1 iyi belirlenmis bir yol gostererek simgeler kullanirlar, 6zgiiven, iyimserlik
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ve kararlilikla hareket ederler, isletme hedeflerine ulasmak igin takipcilerini grup halinde
calismaya tesvik ederler, takipcilere grup bazinda yararl olacak iyi kararlar alma yetkisi
verirler (Mentor, 2007:22-23).

Calisanlar1 kendi kisisel ¢ikarlarinin Gtesinde organizasyonun veya grubun
cikarlart i¢in calismalarini saglamak {izere motive eden doniisiimsel liderlerin (Bass,
1997a:133) sahip oldugu genel 6zellikleri su sekilde ifade edebiliriz:

v Bu liderler cesaretlidir. Degisimi saglayacak faaliyetleri gerceklestirmek ve
kimi zaman alisagelmis yontemleri ve fikirleri degistirmek, bazen istenmeyen fakat
miicadele gerektiren olaylara neden olabilmektedir. Dolayisiyla bunu basaran Doniigsiimsel
liderlerin bu kosullar karsisinda durabilecek 6lgiide cesaretli oldugu soylenebilir (Berber,
2000:36).

v Yasamlar1 boyunca 6grenen ve ders alan kisilerdir. Bulunduklar1 grubun ya
da organizasyonun bireylerinden farkli ve iist dizeyde oldugunu diisiinen doniisiimcii lider,
bu niteligini, kisiliginin siirekli arastirma, irdeleme, inceleme, 6grenme gibi kendini
gelistirme egilimlerine sahip olmasi 6zelliginden almaktadir (Berber, 2000:36).

v Doéniistimeti liderler, kendilerini, degisim unsuru olarak goérmektedir. Bu
liderlerin, iginde bulunduklar: organizasyonun yapisindan, takipgilerinin ¢esitli davranigsal
Ozelliklerine kadar miimkiin olan her alana kendi etkilerini yansitmayi1 gorev olarak
gormeleri dogaldir (Berber, 2000:36).

v" Bu liderler kavramsal yeteneklerini iyi kullanmaktadir. Kavramsal yetenek,
organizasyonu bir biitiin olarak gérmek ve organizasyon birimleri arasindaki iliskileri takip
ederek onu bitune uygun hale getirme yetenegidir. Doniisiimcii liderlerin birey (zerine

yogunlagmast ve onu ¢evresi ile uyumlu hale getirerek, bulunduklar1 organizasyonun
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basarisina yonlendirmeleri, bu liderlerin kavramsal yeteneklerini i1yi kullandiklarini
gostermektedir (Berber, 2000:36).

v Doniistimsel  liderler  kisilere  inanirlar.  Bireysel —diizeyde ilgi
gosterebilmeleri i¢in ilgilendikleri kisiye inanmalar1 ve giivenmeleri, bu kisilerin
sorunlarini ¢ozmelerinde ve kendilerini gelistirme c¢abalarinda yardimci etken olmaktadir
(Berber, 2000:36).

v Bu liderler, takipgileri tizerinde 6zdeslesme ve igsellestirme giiclerini daha
yuksek seviyede uygulayabilmektedir. Bu durumda takipgi, lider ile iliski kurma istegi
hissederek kendini dogrudan tatmin edebildigi bir iliski icerisine girer (6zdeslesme) ve
bununla birlikte kendi degerlerine uygun bir ortam igerisinde (igsellestirme) bu iliskiyi
yasar (Berber, 2000:36).

v Doniistimcii liderler vizyon belirleyebilen kisilerdir. Diger liderlik tiirlerinde
de oldugu gibi vizyon, doniisiimsel liderlik siirecinin boyutlarindan birini olugturmak igin
gereken en 6nemli faktorlerden birisidir (Berber, 2000:36).

v" Doniigiimcii lider degerler tarafindan yonlendirilirler. Degerler ve inanislar,
vizyonu olusturan faktorler arasinda en temel olanlardir. Bu yiizden doniisiimsel liderlik
stirecinin temel 6zelliklerinden biri olan vizyon belirleme siirecinin kaynaklarindan birisi
degerler olacaktir (Berber, 2000:36).

v Kolay pes etmeyen doniisiimcii liderler karmasik, siiphe uyandiran ve
belirsizlik gosteren durumlarla micadele edebilecek niteliktedirler (Berber, 2000:36).
Ayrica doniisiimcii lider, orgiitleri, degisimi ve yenilenmeyi gerceklestirecek sekilde {istlin

performansa ulastiran kigidir (Tuncger, 2011:69).
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11.5.3 Doniisiimsel Liderligin Boyutlar:

Bass ve Avolio doniisiimsel liderligi bes boyutta incelemistir. Bu boyutlar ideal
etki, ideal davranig, motivasyon asilama, entelektiiel uyarim, bireysel destektir (Alimo-
Metcalfe ve Alban-Metcalfe, 2005:52). Atfedilen ideallestirilmis etki; liderin sosyal
karizmasini ifade eder. Lider kendinden emin ve giiclii olarak algilanir, iist diizey idealler
ve ahlaki degerlere odaklandig goriiliir. Ideallestirilmis etki davramsi; liderin karizmatik
hareketleridir. Degerler, inanglar ve misyon duygusu iizerine yogunlasir. Motivasyon
asilama; liderler gelecegi iyimser gorerek, amaclardan hirsla bahsederek, ideal bir vizyon
tasarlayarak ve bu vizyona ulasabilmek igin takipgileri ile iyi iletisim kurarak takipgcilerini
harekete gecirmeyi ifade eder. Entelektiiel uyarim; liderin takipgileri zor sorunlara ¢ézim
bulmaya ve yenilik¢i diisiinceye iten takipgilerin mantik ve analiz duygusunu one ¢ikaran
hareketleridir. Bireysellestirilmis ilgi: liderin takipcilere bireysel ihtiyaglari igin tavsiyede
bulunarak, destek vererek ve ilgi gostererek onlarin memnuniyetine katkida bulundugu
davraniglarin1 ifade eder ve bdylelikle lider takipgilerinin gelisimlerine ve kendini

kanitlamalarina imkan saglar (Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003:264-265).

11.5.3.1 Atfedilen ideallestirilmis Etki (Karizma)

Dontigiimcii lider bu boyutta vizyon ve gorev bilinci saglar, gurur asilar,
saygly1l ve giiveni kazanir (Bass,1990:22). Bass’in karizmatik liderler olarak da gordiigi
ideallesmis etkiye sahip liderleri takipcilerin rol modeli olmaktadir. Bu liderlere saygi
duyulur, takdir edilir ve guvenilir. Takipciler onlar ile 6zdeslesmek isterler. Bu tiir liderler
kendine giivenir, belirleyicidir, 1srarcidir, son derece yetkindir ve risk almada isteklidir
(Bass, 1997:21). Atfedilen ideallestirilmis etki takipgilerin, lider ile ¢aligmaktan saygi ve

gurur duymasini, grubun yararina olacak seyleri kendi c¢ikarlarindan {istiin tutmasini
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saglama ve kendine giivenen, gii¢lii biri oldugu izlenimi vermesi gibi lidere atfedilen
etkileri icerir (Karip, 1998:447).

Liderlik literatliriinde, donlsiimcu liderligin ilk boyutunu ideal etki veya bazi
yazarlara gore benzer anlama gelen karizma ya da karizmatik liderlik olusturur (Berber,
2000:37). Karizma, bir liderle ortaya c¢ikan, takipgilerde giiglii duygular uyandirarak
takipcileri etkileyebilme sureci olarak agiklanabilir. Karizmatik otorite, insanlar bir kisinin
Ozel niteliklerine saygi duyduklarinda ve bu nitelikleri bu kisiye onlar adina kullanma
hakki tanidiklarinda ortaya cikan bir durumdur. Ideallestirilmis etki karizmadan farkli
olarak liderin takipgileri ile etkilesimde bir vizyon olusturma ve misyon belirleme
davraniglarini igerir. Doniistimcii liderlik (zerine yapilan arastirmalarda sik sik tartisilan
Ozelliklerinden biri karizma kavramidir. Bazi1 arastirmacilar, karizmayr doniistimcii
liderligin temel 6gesi olarak sayarken, bazilari ise takipgiler tarafindan lidere atfedilen bir

0zellik olarak ifade etmislerdir (Cemaloglu, 2007:79-80).

11.5.3.2 Ideallestirilmis Etki Davrams1 (Karizma)

Ideallestirilmis etki liderin kendisi i¢in &nemli deger ve inanglardan
bahsetmesi, bir amag¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini ifade etmesi, kararlarin ahlaki ve
etik sonuclarini dikkate almasi ve ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin &nemini
vurgulamast gibi davranislar1 igermektedir (Karip, 1998:447). Atfedilen ideallestirilmis
etki gibi karizma olarak da adlandirilan ideallestirilmis etki davraniglari liderin karizmatik

hareketlerinden olusmaktadir (Alimo-Metcalfe ve Alban-Metcalfe, 2005:52).

11.5.3.3 Motivasyon Asillama

Motivasyon asilama ideallestirilmis etki veya karizma ile baglantilidir ama

kavramsal olarak aymi degildir. Liderler dil, semboller ve sekiller gibi basit 6geleri
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kullanarak takipgilerine amag¢ ve miicadele hirsin1 agilar. Liderler iyimser ve eglenceli
gorliniir ayrica takipeileri ve yiiksek beklentileri karsilamak i¢in gelecegin ¢ekiciligini
ongorir (Bass, 1997:21). Lider ulasilmak istenen cazip bir vizyon belirler. Belirlenen
vizyona ulagsmak icin yerine getirilmesi gereken faaliyetlere anlam ve amag¢ duygusu
yuklemek takipgileri bu vizyon cercevesinde motive ederek isteklendirecektir (Demir ve
Okan, 2008:76). Liderin bu tutum ve davramis1 takipgiler igin igsel bir gudilenme
saglayacaktir (Karip, 1998:447).

Donustimcu liderligin bu boyutu, paylasilan amaclara anlam kazandirmanin
yaninda takipcilerinin islerini benimseyerek yapmalari i¢in motive eder. Takipgciler, gliven
ve hayranlik duyduklari liderlerinin gosterdigi yola olumlu bakmakta, gelecekte ulagilacak
noktanin yararma ve getirilerine inanarak, islerini daha azimli ve istekli yapmaktadir.
Boylece takipgiler, gelecek igin gelistirilen vizyona ve amaclara ulasmada daha goénulli

davranirlar (Berber, 2000:37).

11.5.3.4 Entelektiiel Uyarim

Bu boyutta lider akli, mantig1 tesvik eder ve sorunlart ¢ézmede dikkatlidir
(Bass, 1990:22). Entelektiiel olarak ilham veren lider varsayimlar olusturur, sorunlara yeni
bir cergeveden bakar ve yenilikgi diigiinceyi destekler. Onlar eski sorunlari yeni yollarla
cozer (Bass, 1997:21). Lider eski varsayimlari, gelenekleri ve inaniglart sorgulayarak
izleyicilerini yeni bakis acilart ile isleri yeni yontemler kullanarak yapmalar1 yoninde
tesvik eder. izleyicilerin yeni yaklasimlar desteklenirken onlarin liderin fikirlerinden farkli
fikirlere sahip olmalar1 da elestirilmez (Demir ve Okan, 2008:76).

Lider, takipgilerine islerin yapilis bigimlerini, islemleri, eylemleri, kendi
diisiince ve degerlerini, kurumun degerleri sorgulamayi tesvik eder. Lider, zorluklarin ve

engellerin iistesinden gelebilmek i¢in takipgilerin alisilagelmis davranis ve diislince
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kaliplarin1 sorgulamalarin1 ve daha onceden de var olan sorunlar hakkinda yeni bakis
acilart olusturmalarini saglar. Boylece takipgiler dnceden beri mevcut kabullenmeleri ve
geleneksel ¢oziim yollarini sorgulayabilir. Lider sorunlarin ¢éziimiinde farkli yaklagimlari
tesvik ederek takipgilere farkliliklar konusunda goriislerini agiklamalari icin gerekli ortam
ve kosullar1 saglar. Boylece lider orgiitiin entelektiiel, yenilik¢i ve degisimci kapasitesini
atil kalmaktan kurtararak aktif olarak kullanilmasini saglar (Karip, 1998:447).

Entelektlel liderler, takipcilerine gruptaki yeni ve degisik durumlar
zihinlerinde canlandirmalar1 konusunda cesaret verirler. Entelektiiel uyarim, takipcilerin
sorunlar1 daha fazla fark etmelerini, farkli ve yeni bir bakis agisiyla problemleri
gorebilmelerini saglayarak etkileyebilme siirecidir. Entelektiiel uyarim, takipgilerin kendi
yontemleriyle yaptiklart is ve hareketleri sorgulamalari ve geg¢misle olan baglarinin
koparilmasi1 konusunda onlar1 cesaretlendirir. Entelektiiel uyarimda liderler, takipcilerin

problem ¢6zme becerilerini artirirlar (Cemaloglu, 2007:81).

11.5.3.5 Bireysellestirilmis Ilgi

Bireysel duzeyde ilgi sahibi liderler her bir takipginin bireysel ihtiyaglariyla
ilgilenir, bir ko¢ veya danigsman olarak hizmet ederek (Bass, 1997:21) takipcilerinin
gereksinmelerini kargilamak i¢in ¢aba sarf eder. Takipgilere gore gorev dagilimi firsatlart
olusturacak bicimde yapilir. Lider astlar1 yalnizca grup tiyesi olarak degil, ayn1 zamanda
gruptan ayirarak bir birey olarak goriir. Takipgilerin kaygilarini dinler ve onlara ilgi
gosterir. Takipgilerin kendini gelistirmesi igin Onerilerde bulunur ve 6grenmeleri icin
onlara zaman verir. Lider takipgilerin bireysel farkliliklarini, gereksinimlerini ve
yeteneklerini dikkate alirken, takipgilere bagkalarinin gereksinim ve yeteneklerini nasil

belirleyeceklerini de 6gretir (Karip, 1998:447).
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Bireysel diizeyde ilgi, liderin otoriter yonetici tipinden ayri algilanmasini
saglamakta, boylece lider yalnizca elindeki gii¢ ve pozisyon yardimi ile is yaptiran bir kisi
olmaktan daha farkli bir kimlik kazanmaktadir. Yine bu boyut, liderligin otoriter kontroliin
Otesinde bir nitelik oldugunu gostermektedir, liderligin otoriter kontrolden farkli ele
alinabilmesi i¢in diger insanlari diislinme olgusunun Onemini vurgulamaktadir. Diger
insanlar1 diisiinen ve bunu dis ¢evresine hissettiren lider, liderligini uygulama konusunda
blylk avantaja sahiptir. Liderlikte bireysel diizeyde ilgi gibi bir boyutun varligi diger

boyutlar da gliclendirmektedir (Berber, 2000:38).

11.5.4 Déniisiimsel Liderligin Isletmelere Faydalar

Orgiitler yiiksek hedef ve amaglara, yiiksek is memnuniyetine sahip ¢alisanlara
sahip olmasiyla ulasabilmektedirler. Bu nedenle liderlerin organizasyonlarini iyi analiz
edip calisanlarin i memnuniyetini etkileyen faktorleri belirlemeleri ve iyilestirmeleri
gerekmektedir (Eren ve Titizoglu, 2014:277). Bass ve Avolio doniisiimcii liderligin
takipcilerin degerlendirmelerine gore ekstra ¢aba, verimlilik ve memnun olarak nitelenen
Uc etkisi oldugunu belirlemiglerdir. Bass ve Avolio'ya gore doniisimcii liderlik
Ozelliklerinin ve davraniglarinin  Glglilmesi; liderin  takipgi Uzerinde takipginin
basarabilecegini diisiindiigiinden daha fazlasini yapmasini saglama, basarma istegini
yiikseltme, daha c¢ok caba gosterme ve daha ¢ok calisma istegini artirma etkilerinin
bilinmesine yardimci olacaktir (Karip, 1998:449-450). Donustimcu liderlik, takipcilerin
misyon ve vizyonlarinin tekrar belirlenmesi, sorumluluklarinin yeniden tanimlamasi ve
amaca ulasabilmek i¢in sistemin tekrar kurulmasinda etkilidir. Liderler takipgiler ile etkin
iletisim kurarak onlar1 6rgiitsel amaglar dogrultusunda gtdulerler. Liderlerin temel gorevi,
takipcilerinin kendilerini guclu, yeterli, bilgili ve isin i¢inde hissetmelerini saglamak ve

onlar1 harekete gecgirmektir. Etkin liderligin 6n kosulu olumlu bir iletisim yetenegi
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gelistirmektir. Lider, takipgileri harekete gecirmek icin, bilgi ve fikirlerini onlara aktarmasi
gerekmektedir. Donisiimcti liderlik, liderin iletisim ve isteklendirme becerisini 6n plana
cikarir (Cemaloglu, 2007:83).

Verimliligi arttirmada 6nemli rolii olan doniisiimsel liderlik i¢in ydneticilerin
egitim yoluyla gereken teknikleri ogrenmeleri ve doniisiimsel liderlik kalitesini elde
etmelerini vurgulayan Bass, doniistimsel liderligin isletmeye faydalarini su basliklar altinda
aciklamistir (Bass,1990:19).

Kurum imajina etkisi: Tom Peters ve Robert Waterman’in “Miikemmelligi
Arayis” (In Search of Excellence) eserinde yonetimi miikemmel seviyede olan firmalarin
cok sayida doniisiimsel lidere sahip oldugu, kotii yonetime sahip firmalarin ise doniisiimsel
liderligi ¢ok daha fazla uygulamalar1i gerektigi ifade etmistir. Yukaridan asagiya
dontistimsel liderligi uygulayan bir firma c¢alisanlarin yani sira miisterilerin, tedarikgilerin,
finansal destekgilerin ve ortaklarin gelecegi biitiiniiyle gormelerini saglar, firma kendine
giivenir, ¢alisanlarinin ortak bir amaca hizmet etmesini saglar ve entelektiiel kaynaklari,
esnekligi artirarak caliganlarin geligsimini saglar (Bass, 1990:25).

Ise alima etkisi: Bir organizasyon iginde doniisiimsel liderligin var olmasi ise
alim siirecinde liderlere 6nemli katkilar saglar. Adaylar karizmatik yoneticiye sahip olan
bir organizasyonu cekici bulacak ve yine adaylarin kendine giivenen, basarili, iyimser,
dinamik lider imajin1 daha fazla tercih edecektir. Buna ek olarak bireysellestirilmis ilgi
goOsteren yonetimin adaylarla milakat goriismeleri daha g¢ekici olacak ve adaylar alim
stireci boyunca yapilan entelektiiel uyarict iletisimden etkileneceklerdir (Bass, 1990:25-
26).

Gelisime etkisi: Donusumsel liderlik, sinerjik bir destek unsurudur.

Entelektiiel uyarim boyutu yardimiyla organizasyon igerisindeki faaliyetleri ydriten
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bireylerin katkilari arttirilir. Bireysel diizeyde ilgi de bu katkilarin bireysel olarak artmasini
saglamaktadir. Bunun sonucunda elde edilecek toplam verim, bireyleri genel olarak ele
alan gelisim programlarina gore daha yiiksek olacaktir (Berber, 2000:44-45).

Egitime etkisi: Dontisiimsel liderlik yonetici yetistirme ve gelistirmenin temeli
olmahidir. Arastirmalar gostermistir ki her seviyedeki lider hem sozli hem de sézli
olmayan performansinda karizmatik olarak egitilebilir. Bu tiir egitimsel faaliyetler i¢in Hi-
tech bilgisayar firma ve bircok sigorta firmasi st diizey yoneticileri i¢in basarili
programlar gelistirmistir (Bass, 1990:27). Bu egitim programlari sayesinde doniisiimsel
liderlik Ozelliklerine sahip olan yoneticinin takipcileri, kendilerini doniisiimsel liderlik
konusunda egitme firsat1 bulacaktir. Boylece baskalarini diisiinme ve gelistirme olgusuyla
isletmelere fayda saglayan doniistimsel liderligin organizasyonun diger bireylerine de
yayma ve 0gretme imkani saglanacaktir (Berber, 2000:45).

Is tasarimina ve gorevlendirmeye etkisi: Doniisiimsel liderler ¢alisanlarmin
0zel gelisimi i¢in onlarin her ihtiyacini karsilamaya 6zen gosterirler. Calisanlarin isleri bu
ihtiyaclarin yani sira organizasyonel ihtiyaglar i¢inde de rasyonel bir sekilde tasarlanir.
Bir calisanin proje takiminin lideri olabilmesi i¢in deneyim, 6grendigi seyleri gelistirmek
icin de firsat gereklidir. Deneyim ve firsatlar i¢in doniisiimsel liderler calisanlart uygun
gorevlere atarlar. Takipgilerin isleri yeni firsatlar1 arastirmaya, orgiitsel sorunlar tespit
etmeye ve ¢ozlmler Uretmeye izin verirse liderler bu takipcilerini entelektiel uyarabilirler.
Ayrica entelektiiel uyarim i¢in liderin isleri, kiigiik ve acil sorunlar {izerine odaklanmasini
giiclestirmemelidir (Bass, 1990:30).

Orgiitsel yapiya etkisi: Pazardaki hizli degisimler, belirsizlikler ve sorunlar
oOrgiitsel amaglara hizmet etmesi ve takim ruhuna heyecanla katilimi igin takipgilerine

ilham veren kararli liderlere sahip esnek bir organizasyonu gerektirir. Entelektiiel uyarimi
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saglamada karizma, bireysel gelisim i¢in 6zen gosterme, kabiliyet ve isteklilik firmalarin
yenilenme ve degisim ile karsi karsiya kaldigi durumlarda liderler i¢in kritiktir. Bu
organizasyonlarda doniistimsel liderligi tesvik, egitim ve gelisim yoluyla gelistirmek

organizasyon performansinin verimliliginde iyi olmasini saglayacaktir (Bass, 1990:31).

11.6 Yonetsel ve Doniisiimsel Liderlik Yaklasimlarimin Karsilastirilmasi

Bass'in etkilesimsel liderligin belli bir diizeyde gelisme saglarken, doniisiimsel
liderligin ¢ok daha {iist diizeyde gelisim sagladigi seklindeki onermesinden yola ¢ikarak
doniistimsel ve etkilesimsel liderlik yaklasimlarini karakteristikler, motivasyon, gic, odak,
lider, takipgiler ve sonuglar olmak iizere yedi boyut iizerinden degerlendirerek
karsilastirildigr bir tablo gelistirilmistir. Bunlarin yani sira doniisiimsel ve etkilesimsel
liderlik turlerini karsilagtirma boyutlarina gelisim tiirii, yiiriitme ve yetki tiirii boyutlarini1 da
eklenerek yeni bir tablo olusturmak mumkdiindir (Berber, 2000:41).

Etkilesimsel Doniisiimsel

Aligveris slreci Etkileme stireci

Evrimsel fikirler
Geleneksel yonetici bakis

Devrimsel fikirler
Girigimsel bakis acisina

Srellll g acisina yatkinlk yatkinlik
Reaktif Proaktif
Sonuglara odaklanma Vizyona odaklanma
. Emir Telkin etme
L Organizasyon kurallar1 ve . .
Yurutme sdiilleri Degerler, vizyon
Vizyon uzerinden iletigsim
Olusturulan plan dahilinde 'zyon tzerl st
Yetki Turu Yetkilendirme Guglendirme
Motivasyon Kosullu 6diillendirme Telkin etme
Gug Geleneksel Karizmatik
. Danigsmaci ve 6greticidir
Lid Isi tanimlar Bireyi gliclendirerek
der Rolleri belirler y g ¢ .
Kisisellestirir
Astlar Birey ve organizasyon aynidir Bireysel ilgilerini yoneltir
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Bireyler beklenenden fazlasini
Sonuglar Beklenen performans

yapar
Gelisim Tiiri Adim adim gelisme Kokl degisimler
Isletme Cevresi Duragan kosullara uygunluk Hareketli kosullara uygunluk

Tablo 3: Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik Yaklasimlarinin Karsilastirilmast (Berber, 2000:41)

Dontisiimsel ve etkilesimsel liderler aktif liderlerdir. Onlar aktif olarak
mudahale eder ve sorunlari ¢ozmeye g¢alisirlar (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997:21).
Takipgilerle iligkilerde ise etkilesimsel liderlik takipgiler ve liderler arasindaki bir takim
pazarlik veya aligveris siirecini temel alir. Bu liderler amaclar1 ve beklentileri netlestirmede
verimlidir ama onlar genellikle takipgilerin uzun doénemli performanslarini gelistirmeye
odaklanmay1 ihmal ederler. Doniisiimsel liderler takipeilerle iliskisini bu basit aligveris
stirecinin  Otesine tasir. Bu liderler takipgilerden beklentileri belirler ve onlarin
performansin1 yiiksek seviyeye ulagmasini saglar (Lievens, Van Geit ve Coetsier,
1997:417).

Etkilesimsel liderlilf cezalandirma ve kosullu ddiillendirme ile ilgili olsa da
etkili yonetim kaynagi olarak goriilebilir. Doniistimsel liderlik ise liderin verimliliginin
daha iyi olmasi i¢in kaynak saglayan zenginlestirici olarak goriiliir (Mahdinezhad ve
digerleri, 2013:30). Etkilesimsel liderler uygulamalara ve kurallara daha fazla uyum saglar
veya digsal kosullar tarafindan yonlendirilir. Doniisiimsel liderler igsel olarak daha fazla
baglantilidir. Etkilesimei lider orgiit kiiltliriiniin kurallar1 i¢inde ¢aligir, doniisiimcii lider
kurallar1 gelecekteki duruma daha fazla uyum saglayici hale getiren vizyonu temel alarak
yeniden tanimlar veya degistirir (Avolio ve Bass, 1995:203).

Eger bir lider etkilesimsel liderlikten doniisiimsel liderlige gecmek isterse
kisisel amacglarindan fedakarlik etmesi gerekir. Donilisiimsel lider ayrica degisim

vizyonundan daha fazlasina gerek duyar. Lider takipgilerinin algiladigi sinirlarin 6tesinde
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bu vizyonu takipgilerine yerlestirir. Dontistimsel lider baghligi, sadakati ve performansi
etkilesimsel lidere oranla ¢ok daha fazla asilar. Doniistimsel lider takipgisinin kisisel
degerleri ile yola ¢ikar, lider ve takipgisinin karsilikli aligverisine bagl degildir (Ireland,
2008:9).

Bass, doniistimsel liderligi etkilesimsel liderlikten daha 6zel bir yaklasim
olarak gormiistiir. Her iki yaklasiminda bazi amag¢ ve gorevlerin basariya ulasmasi ile
baglantili oldugunu vurgulamistir. Etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik, liderin takipcilerini
motive etmesine ve amag tiplerine (kisisel ve Orgiitsel amaglar) gore birbirinden
ayrilmaktadir (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997:21).

Doniisiimsel liderler takipgileri ile daha iyi iligkilere sahiptir ve organizasyona
etkilesimsel liderden daha fazla katki saglarlar. Calisanlar doniisiimsel lider olan
yoneticiler adina ¢ok daha fazla ekstra ¢aba uygulamaktadirlar. Organizasyonun
etkilesimci liderleri 6zellikle standartlar karsilanmadiginda miidahale etmeyi igeren
istisnalarla pasif yonetime daha fazla sahip olmast durumunda doéniisiimcii liderlerden daha
az verimlidir. Calisanlar etkilesimci liderler icin daha az ekstra ¢aba uygulamaktadirlar.
Yine de kosullu 6diil iizerine bagl lider-takipgi etkilesimi liderlerin takipgileri tarafindan
degerli goriilen odiilleri sagladiklarinda rasyonel olarak isleyebilmektedir (Bass, 1990:22-
23).

Uygulamada doniisiimcii lider, takipgilerinin ¢abalarina destek vererek, onlarin
Ozerkligini saglayarak, onlarin uzmanligmmi artiracak daha fazla sorumluluk almasim
destekleyerek takipcilerine bireysel dizeyde ilgi gosterir. Bu tur liderler takipcilerine
kendini gelistirme firsatlarin1 sunmak i¢in takipgilerin iglerini tasarlarlar. Diger yandan

lider uygulamada ihtiya¢ duyulan seyi basarili bir sekilde yapmak i¢in odiil soziiyle
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etkilesimci liderlik 6zelligi olan kosullu 6diil davranisin1 da daha sik gosterir (Avolio ve
Bass, 1995:202-203).

Gunumuzde pazar kosullar1 ve is giliciiniin degisen yapisina bagli olarak,
doniistimcii liderlik modeli normatif bir yaklasim olarak goriilmeye baslamistir. Boyle bir
ortamda daha verimli ve etkin olmak isteyen isletmelerin, doniisimci liderlik
yaklasimlarina agirlik vermeleri, etkilesimci liderlik yaklasimlarini ise az kullanmalari
onerilmektedir (Demir ve Okan, 2008:73). Asagidaki sekilde Robbins ve Judge’nin
(2012:384) liderlik modelinden uyarlanan, daha verimsiz ve pasif olandan verimli ve aktif

olana dogru siralanan etkilesimsel ve dontistimsel liderlik davranislar1 gosterilmistir.

Verimli

ideallestirilmis Etki
[Atfedilen ve Davranis)

Motivasyon Asilarma

Entelektiel Uyarim

Bireysellestirilmis
ilgi

PASI — Kosullu Odul Akt

Istisnalarla Y&netim
[Aaktif ve Pasif)

o"%,

Z
s
&

Verimsiz

Sekil 4: Etkilesimsel ve Dontisiimsel Liderlik Modeli, Robbins ve Judge’nin Liderlik Modelinden Uyarlanmistir,
(Robbins ve Judge, 2012:384)
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11.7 Yonetsel ve Doniisiimsel Liderligin Organizasyonel Sonug¢lari

Liderlik firma performansini gelistirmek ve artirmak i¢in anahtar roli olan
faktordur. Bu anahtar rolde karar alicilar olarak liderler, organizasyonel kaynaklarin elde
edilmesini, dizenlenmesini ve gelistirilmesini saglayarak bu kaynaklar1 degerli iiriin ve
hizmete doniistiiriip ve firma paydaslarina verirler. Bu yiizden liderler hem ydnetimsel
Kiralanan giiglii kaynaklardir hem de rekabet avantajimi siirdiiriirler (Zhu, Chrew ve
Spangler, 2005:40-41).

Cogu arastirma hem doniisiimsel hem de etkilesimsel liderligin bireyin, grubun
ve organizasyonun basarisi ile yakindan iligkili oldugu vurgulamistir. Avolio ve Bass
tarafindan Cok Faktorli Liderlik Sorular1 modelinde degerlendirilen ii¢ organizasyonel
sonug “verimlilik”, “memnuniyet” ve “eckstra ¢aba’dir. Verimlilik, baslica amag olarak
orgutsel gereksinimler Gzerinde duran ve organizasyonun otoritesinin Otesinde grubu
diistinerek, c¢alisanlarin is 1ile 1ilgili ihtiyaclarim1 karsilamak olarak ifade edilir.
Memnuniyet, c¢alisanlarin birbirleri ile uyum iginde calismalarini saglayacak calisma
yontemlerinin se¢iminde kisiler arasi iligskilerde hareketliligi, seffafligit ve diriistligi
yerlestirmek igin bir ¢aba olarak tanimlanir. Ekstra ¢aba ise zor bir amaca ulasmak, arzu
edilen basariyr saglamak, calisanlar1 beklenenden daha fazla calismaya yonlendirmek
olarak ifade edilmistir. Avolio ve Bass’a gore liderin verimliligi, iyi motive edici algis1 ve
calisgma yoOntemleri ile ilgili calisanlart memnun etmesi aktif liderlik modeli olarak

belirtilen doniisiimsel ve etkilesimsel liderlikte goriilmektedir (Ucar, Eren ve Erzengin,

2012:200).
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111.BOLUM (ISLETMELERDE iC GIRISIMCILIK VE YONETSEL, DONUSUMSEL

LIDERLIK UZERINE KARAMAN’DA BIR ARASTIRMA)

Isletmelerde i¢ girisimcilik ve yonetsel, doniisiimsel liderlik tarzlarmin
incelendigi calismanin bu bdliimiinde arastirmanin konusu, kapsami, amaci, Onemi,
uygulamanin sinirlari, hipotezler, degiskenler, veri analizinde kullanilacak teknikler ve

yapilan anket ¢caligmasinin sonuglar1 yer almaktadir.

I11.1 Arastirmanm Amaci ve Onemi

Ekonomik anlamdaki geligsmeler girisimcilik boyutuyla 6n plana ¢ikmaktadir.
Bagimsiz girisimcilik faaliyeti yapanlara gore is girisimcilik yapan firmalar markalarina,
kaynaklarma ve deneyimlerine giivenmektedir. Isletme bilgisi tecriibesi bagimsiz
girisimcilere gore en dnemli avantajlardan bir tanesidir. Oncelikle fikir iiretme ile ilgili
baslayan siire¢ daha sonra bunu hayata gecirme ve ekonomik deger elde etmeyle
sonuglanmaktadir. i¢ girisimcilik sik sik yenilik yapma 6zelligi ile taninmaktadir. Ozellikle
cevre kosullarindaki hizli degisim isletmeleri is girisimcilik faaliyetlerine yoneltmektedir.
Degisime agik olma, liderinde bu duruma uygun liderlik tarzi sergilemesi ve isletmeye olan

baglilik ve tatmin derecesi de 6nemli faktorlerdir.

111.2 Arastirmanin Evren, Orneklem ve Stmirhliklar

Arastirma Karaman Organize Sanayi Bodlgesinde bulunan, gida sektorii ve
cevresinde (ambalaj, makine vb.) faaliyetlerini siirdiiren isletmelerde yapilmistir. Verilerin
toplanmasinda, ana kiitlenin tamamina erismek, zaman ve maliyet acgisindan miimkiin
olmadigindan 6rnekleme yoluna gidilmis, bu sektérde yer alan 13 isletmedeki galisan 80

orta ve (st duzey yonetici o6rneklem olarak belirlenmistir. Calismanin amaglarini
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gergeklestirebilmek i¢in orneklem icinde bulunan kiitleden verilerin analiz edilebilmesi

icin anket yontemi uygulanmistir. Orneklem tesadiifi olarak segilmistir.

111.3 Arastirmanin Yontemi

Anket formu, Karaman’da faaliyet gosteren Ozellikle gida alaninda biskiivi
cikolata ve sekerleme sektoriinde bulunan firmalara yapilmistir. Bununla birlikte bulgur
tireten firmalar ve bu firmalarla baglantili olarak ¢alisgan ambalaj ve makine firmalar
calisma icerisinde yer almistir. Anket ¢aligmasi neticesinde 80 adet anket formundan 70
adedi degerlendirilebilir olarak kabul edilmistir. Anketten elde edilen sonuglar SPPS16 ile
analiz edilmistir. Verilerin analizinde, frekans, t testi ve anova testi gibi analiz yontemleri
kullantlmistir.

Anket calismasinda calisanlarin kisisel Ozelliklerini tespit etmeye yonelik
demografik sorularin yani sira bagimli ve bagimsiz degiskenlerin 6l¢iimii i¢in kullanilan
Olcekler sunlardir.

Arastirmanin liderlik kisminda, liderlik tarzini belirlemek igin Hulsing’in
(2008:172) calismasinda kullandigt Avolio ve Bass’in gelistirmis oldugu Yonetsel
(Etkilesimsel) - Doniisiimsel liderligi, etkinlik, memnuniyet ve ekstra cabayi gosteren
MLQ (Multifactor Leadership Questionarrie) sorular1 kullanilmigtir.

Anket ¢alismasiin i¢ girisimcilik kisminda ise Naktiyok’un (2014:312-313-
314) isletmenin i¢ girisimcilige verdigi Onemi, isletmenin i¢ ve dis ¢evresinin ig

girisimcilik lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmada kullandig: sorular1 kullanilmaistir.

111.4 Givenilirlik Analizi

Ik olarak arastirmada kullanilan dlgekteki her bir dlgek icin giivenilirlik analizi

cronbach alpha katsayilarina bakilmistir ve dagilimin normal olup olmadigina bakilmistir.
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Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin normal dagilip dagilmadigi “one sample kolmogrov

smirnow test” ile analiz edilmis ve dagilimlar asagidaki tabloda gosterilmistir.

Olgek Madde frekans1 (N) Cronbach’s alpha
Dontisiimsel Liderlik 20 ,85
Yonetsel (Etkilesimsel) Liderlik Tarz1 12 ,70
Etkinlik, Memnuniyet Ve Ekstra Caba 9 ,84
Isletmede I¢ Girisimcilige Verilen Onem 18 ,94
Isletmenin Digsal Cevresi 13 ,80
Isletmenin I¢sel Cevresi 28 ,95

Tablo 4: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Analiz sonucunda doniisiimsel liderlik tarzi, yonetsel (etkilesimsel) liderlik
tarzi, etkinlik, memnuniyet ve ekstra caba, isletmede is girisimcilige verilen Onem,
isletmenin digsal c¢evresi, isletmenin igsel c¢evresi Olgeklerinin normal dagildig:

bulunmustur.

I11.5 Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirma bulgularinin degerlendirilmesi baslifinda ankete katilan isletmelerin
ve katilimcilarin demografik 6zellikleri ortaya konulmustur. Daha sonra sirayla
doniistimsel liderlik tarzi, yonetsel (etkilesimsel) liderlik tarzi, etkinlik, memnuniyet ve
ekstra caba, isletmede is girisimcilige verilen onem, isletmenin dissal cevresi ile ilgili

ozellikleri ve isletmenin igsel cevresi ile ilgili 6zelliklere iligskin ifadelere verilen yanitlar

degerlendirilmistir.
Olgek ” . : Soru En En
No Olgek isimleri No Diisiik  Yiiksek Ortalama  .D.
1 Dontisiimsel Liderlik 1-20 59 99 82,95 7,99
o YOnetsel (Etkilesimsel) 2132 32 60 4279 525
Liderlik
Etkinlik, Memnuniyet ve
3 Ekstra Caba 33-41 18 45 34,10 5,93
4 Isletmed_e I¢ Girisimcilige 42-59 27 90 71.33 11.33

Verilen Onem
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5 Isletmenin Digsal Cevresi 60-71 30 62 45,49 7,42

6 Isletmenin I¢sel Cevresi 72-100 47 132 92,17 191

Tablo 5: Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Istatistikleri

Doniisiimsel liderlikte 80 puan iyi diizeyde kabul edilmektedir. Tabloya
bakildiginda ortalama 82,95 bulunmustur. Yonetsel(Etkilesimsel) Liderlik Tarz1 6l¢eginde
48 1iyi diizeyde kabul edilirken tabloda 42,79 bulunmustur. Calisma yapilan isletmelerde
dontistimsel liderlik tarzinin daha kabul gordiigii anlagilmaktadir. Etkinlik, Memnuniyet ve
Ekstra Caba 36 iyi diizey kabul edilirken tabloda 34,10 bulunmustur. Isletmede i¢
girisimcilige verilen 6nem 72 puan iyi kabul edilirken tabloda 71,33 olarak yakin bir deger
bulunmustur. Isletmenin dissal gevresinin etkisi 52 puan iyi diizey olarak kabul edilirken
45,49 degeri ile dis ¢evre analizini istenildigi Olc¢lide yapamadigimi gostermektedir.
Isletmenin igsel gevresi etkisi 112 puan iyi diizeyde kabul edilirken tabloda bulunan deger
92,17°dir. Girisimcilik yonelimi olarak da ifade edilen isletmenin i¢sel cevresi kabul

edilebilecek yonde ve istenilen seviyede olmadig anlasilmaktadir.

111.6 Arastirmaya Katilan Isletme ve Katihmeilara Iliskin Demografik Bilgiler
Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine iliskin bilgiler asagidaki tabloda
gosterilmistir. Asagidaki tabloda goriildiigi tizere arastirmaya katilanlarin %85,7’sinin (60

kisi) erkek ve geriye kalan %14,3’tnunde (10 kisi) kadin oldugu anlagilmaktadir.

Cinsiyet Frekans Ylzde
Erkek 60 85,7
Kadm 10 14,3

Toplam 70 100,0

Tablo 6: Aragtirmaya Katilanlarin Cinsiyeti
Arastirmaya katilanlarin  yaslarma iligkin  bilgiler asagidaki tabloda

gosterilmistir. Asagidaki tabloda goriildiigli tlizere arastirmaya katilanlarin %31,4°0 (22
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kisi) 18 ile 30, %52,9°u (37 kisi) 31 ile 45, %14,3"ii (10 kisi) 46 ile 60, %1,4°(i (1 kisi) ise

61 ve iizeri yas araligindadir.

Yas Frekans Yuzde
18-30 22 31,4
31-45 37 52,9
46-60 10 14,3

61 ve Uzeri 1 14
Toplam 70 100,0

Tablo 7: Arastirmaya Katilanlarin Yast
Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarina iliskin bilgiler asagidaki tabloda
gosterilmistir. Asagidaki tabloda goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin %1,4°0 (1 kisi)
ilkogretim, %11,6’s1 (8 kisi) lise, %34,8’1 (24 kisi) on lisans, %50,7’si (35 kisi) lisans ve

%1,4°1 (1 kisi) ise yuksek lisans mezunudur.

Egitim Durumu Frekans Yuzde
ko gretim 1 1,4
Lise 8 11,6
On Lisans 24 34,8
Lisans 35 50,7
Lisans Ust 1 1,4
Toplam 69 100,0

Tablo 8: Aragtirmaya Katilanlarm Egitim Durumu
Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siireleri ile ilgili bilgiler asagidaki tabloda
gosterilmistir. Asagidaki tabloda goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin %41,4°U (29
kisi) 1-5 yil aras1, %27,1°1 (19 kisi) 6-10 yil aras1, %11,4°1 (8 kisi) 11-15 yil arasi, %20’si
(14 kisi) ise 16 yildan fazla siiredir isletmede caligmaktadirlar.

Calisma Siireleri Frekans Ylzde

1-5 29 41,4
6-10 19 27,1
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11-15 8 11,4
16 y1l ve iizeri 14 20,0
Toplam 70 100,0

Tablo 9: Arastirmaya Katilanlarin Isletmede Calisma Siiresi
Aragtirmaya dahil olan isletmelerdeki ¢alisan sayisina iligkin bilgiler asagidaki
tabloda gosterilmistir. Tabloda goriildiigl tizere isletmelerin %2,9°u 1-49 arasi ¢alisana,
%4,3’0 50-250 arasi1 ¢alisana, %22,9’u 251-500 arasi1 ¢alisana, %2,9’u 501-1000 arasi

calisana, %67,1 ise 1001 ve iizeri sayida ¢alisana sahiptir.

Calisan Sayis1 Frekans Yuzde
1-49 2 2,9
50-250 3 4,3
251-500 16 22,9
501-1000 2 2,9
1001 ve Gzeri 47 67,1

Toplam 70 100,0

Tablo 10: Arastirmaya Katilanlarin isletmenizdeki Calisan Sayist
Arastirmaya katilanlarin gorev aldiklari boliimlere iligskin bilgiler asagidaki
tabloda gosterilmistir. Tabloda goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin %4,3%i (3 kisi)
Lojistik ve Ulastirma Boliimiinde, %2,9’u (2 kisi), Satin Alma ve Tedarik Bdoliimiinde,
%]10’u (7 kisi) Satis ve Pazarlama Boliimiinde, %4,3’li (3 kisi) Reklam Boliimiinde,
%24,3’i (17 kisi) Muhasebe ve Finansman Bolimiinde, %]1,4’4 (1 kisi) Ar-Ge
Boliimiinde, %4,3’i (3 kisi) Teknik Hizmetler Boliimiinde, %7,1’i (5 kisi) Insan

Kaynaklar1 Boliimiinde ve % 41,41 (29 kisi) diger boliimlerde ¢aligmaktadir.

Gorev Alinan Boliimler Frekans Yizde
Lojistik ve Ulastirma Boliimii 3 4,3
Satin Alma ve Tedarik Bolimi 2 2,9

Satis ve Pazarlama Bolimii 7 10,0
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Reklam Bolimdi 3 43
Muhasebe ve Finansman Bolimi 17 24,3
Ar-Ge Bolumi 1 14
Teknik Hizmetler Bolimui 3 4,3
Insan Kaynaklar1 Béliimii 5 7,1
Diger 29 41,4
Toplam 70 100,0

Tablo 11: Arastirmaya Katilanlarin Isletmedeki Gérev Aldiklar1 Bolim
Arastirmaya katilanlarin gorev aldiklari pozisyona iligkin bilgiler asagidaki
tabloda gosterilmistir. Tabloda goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin %4,3°0 (3 Kisi)
Genel Midiir, %21,4°1 (15 kisi) Mudiir, %1,4°1 (1 kisi) Miidiir Yardimeisi, %37,1°1 (26
kisi) Idari Personel, %10°u (7 kisi) Miihendis, %14,3"ii (10 kisi) Tekniker, %2.,9’u (2 kisi)

Sef, %8,67s1 (6 kisi) ise diger pozisyonlarda gorev yapmaktadir.

Pozisyon Frekans Ylzde
Genel Mudur 3 4,3
Madar 15 21,4
Miidiir Yardimecisi 1 1,4
Idari Personel 26 37,1
Mihendis 7 10,0
Tekniker 10 14,3
Sef 2 2,9
Diger 6 8,6
Toplam 70 100,0

Tablo 12: Arastirmaya Katilanlarin isletmedeki Pozisyonlari
Aragtirmaya katilanlarin halen calistiklar1 pozisyonda ¢alisma stireleri ile ilgili
bilgiler asagidaki tabloda gosterilmistir. Tabloda goriildiigli lizere arastirmaya katilanlarin
%52,9’u (37 kisi) 1-5 yil arasi, %24,3’1 (17 kisi) 6-10 y1l aras1, %11,4°1 (8 kisi) 11-15 yil

arasi, %11,4°1 (8 kisi) ise 16 yildan fazla siiredir bulunduklar1 pozisyonda ¢aligmaktadirlar.



Mevcut Pozisyonda Calima Siiresi
1-5
6-10
11-15
16 yil ve iizeri

Toplam

Frekans
37
17
8
8
70

Yuzde
52,9
24,3
11,4
11,4

100,0

Tablo 13: Arastirmaya Katilanlarin Mevcut Pozisyonlarinda Caligsma Siireleri
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I11.7 Doniisiimsel Liderlik Tarzi ile ilgili Olcek Sorularmin Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilanlarin dontistimsel liderlik tarzi ile ilgili sorulara katilip

katilmama durumunda gosterdikleri yanitlar1 gérmek ilizere asagida tabloda yer alan

maddeler besli likert dlgegi seklinde sunulmustur. Olgekte 1 hig ve 5 siklikla anlamindadir.

Aragtirmaya katilanlarin asagida yazilan ifadelere ne derece yaptiklarina iliskin bilgiler

asagida verilmistir. Ortalama degerlerin 5’¢ yaklasmasi durumunda s6z konusu ifadenin

siklikla yapildigini, 1’e yaklagsmasi durumunda ise s6z konusu ifadenin hi¢ yapilmadigini

goOsterecektir. Bu durumda en yiiksek ortalamaya sahip ifade en siklikla yapilani temsil

etmektedir.

Doniisiimsel Liderlik Tarz
Calisanlar ile iftihar ederim.
Calisanlarin bana saygi duymasi yoniinde hareket ederim.
Gilg ve Giiven duygusunu agiga ¢ikaririm.
Benim icin iyi bir grup kisisel ¢ikarlardan dnce gelir.
Ortak gorev bilincine sahip olmanin énemini vurgularim.
Giglii bir amaca sahip olmanin énemini vurgularim.
Onem verdigim degerlerden ve inanglardan bahsederim.
Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate alirim.
Basarilmasi gereken seylerden heyecanla bahsederim.

Gelecek hakkinda iyimser konusurum.

20
20
20
20
20
20
20
20
20
20

Ort.
3,75
4,01
4,14
4,41
4,52
4,41
4,05
4,40
4,05
3,98

Standart
Sapma

,76

82
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Gelecegin zorlayici bir vizyon sundugunu diistiniiriim. 20 3,70 ,85
Hedeflere ulasacagimiza inanirim. 20 4,21 72
Gorevlerin nasil tamamlanmas1 konusunda yeni yollar 6neririm. 20 4,05 A7
Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmasini saglarim. 20 3,91 ,92
Calisanlarin ise uygun olup olmadigini kontrol ederim. 20 4,00 ,99
Sorunlan ¢ézerken farkli bakis agilart bulmaya galigirim. 20 4,32 A7
Ogrenmeye ve dgretmeye zaman harcarim. 20 4,25 e
Yeteneklerini gelistirmede ¢alisanlara yardim ederim. 20 4,22 ,68
Calisanlara sadece bir grubun tiyesi olarak degil, bireyler olarak da

20 4,17 72
davranirim.
Her calisani farkli ihtiyaglara, arzulara ve yeteneklere sahip olarak 20 4,20 71

dikkate alirim.
Tablo 14: Doniistimsel Liderlik Tarzi

Tablodan da goriildiigii lizere dontistimsel liderlik tarzi en diisiik ortalamaya
sahip ve motivasyon asilama boyutunda yer alan “Gelecegin zorlayici bir vizyon
sundugunu distiniirim.” ifadesidir. Dontisiimsel lider bir anlamda takipgilerinin
gorevlerini yapmasinda ve duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasinda motive edici olmak
durumundadir. Dolayisiyla yine motivasyon asilama boyutunda yer alan “Gelecek
hakkinda iyimser konusurum.” ifadesinin de diisiik ortalamada olmasi doniisiimsel liderin
bu boyutunun istenileni karsilamadigi anlasilmaktadir. Diger bir diisiik ortalamali ifade ise
“Calisanlarla iftihar ederim.” ifadesidir. Bu ifade doniisiimsel liderin atfedilen ideal etki
boyutunda yer almaktadir. Bu boyut bir anlamda takip¢inin doniisiimsel lider ile
calismaktan saygi ve gurur duymasini ifade eder. Takipgiler liderleri ile ¢aligsmaktan istekli
olmali ve gurur duymalidir. Liderin ¢aligsanlari ile iftihar etmesi, istenileni karsilamamuistir.

Olgek, katilimcilarin sik yaptigi ifadeye tablodan bakildiginda “Ortak gorev
bilincine sahip olmanin 6nemini vurgularim.” ifadesi olmustur. Bu ifade doniisiimsel
liderligin boyutlarindan Ideallestirilmis etki davranisi; degerler inanglar ve misyon

duygusu iizerinde yogunlastigi veya bu boyutun karsilandigi goriilmektedir. Bu ifadeyi
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sirasiyla “Benim igin iyi bir grup kisisel ¢ikarlardan once gelir.”, “Glcli bir amaca sahip
olmanin 6nemini vurgularim.” ve “Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarin1 dikkate alirim.”
ifadeleri izlemistir.

Ikinci sirada sik yapilan “Benim icin iyi bir grup kisisel ¢ikarlardan once
gelir.” ifadesinden atfedilen ideallestirilmis etki: liderin sosyal karizmasini ifade eden ve
grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarlarindan tistiin tutmasina vurgu yapma yaklasimi

diger one ¢ikan ifadeler arasinda gelmektedir.

111.8 Yonetsel (Etkilesimsel) Liderlik Tarz ile ilgili Olcek Sorularinin
Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin yonetsel (etkilesimsel) liderlik tarzi ile ilgili sorulara
katilip katilmama durumunda gosterdikleri yanitlar1 gormek tizere agagida tabloda yer alan
maddeler besli likert 6lcegi seklinde sunulmustur. Olgekte 1 hig ve 5 siklikla anlamindadir.
Arastirmaya katilanlarin asagida yazilan ifadelere ne derece yaptiklarina iligskin bilgiler
asagida verilmistir. Ortalama degerlerin 5’e yaklagmasi durumunda s6z konusu ifadenin
siklikla yapildigini, 1’e yaklagmasi durumunda ise s6z konusu ifadenin hi¢ yapilmadigi

gosterecektir. Bu durumda en yiiksek ortalamaya sahip ifade en siklikla yapilani temsil

etmektedir.

Yénetsel(Etkilesimsel) Liderlik Tarz: N ort Standart

) ' Sapma

Calisanlarin gabalarina destek vererek onlara yardim ederim. 12 4,34 ,68
Performans hedeflerinin basarisindan sorumlu kisinin kriterlerini 12 3,87 90
sorgularim.
Performans hedeflerine ulasildiginda calisan ne alacagini bilir. 12 3,64 ,96
Cah§anlar beklentilerimi karsiladiginda memnuniyetimi ifade 12 417 70
ederim.
Dikkatimi biitiiniiyle hatalar, sikayetler ve basarisizliklar ile basa 12 3,80 93

cikmaya veririm.



94

Her hatay1 takip ederim. 12 3,99 1,01

Standartlar1 karsilamada dikkatim dogrudan basarisizliklara
yoneliktir.

Duzensizliklere, istisnalara, standartlarin disina ¢ikma ve hatalara

12 3,34 1,10

dikkatle odaklanirim. 12 4,03 85
Sorunlar ciddi hale gelene kadar miidahale etmem. 12 2,59 1,32
H"erhar_lgl bir konuda harekete gegcmeden Once ters giden seyleri 12 4,00 80
gozlerim.

“Calisiyorsa kurcalama” seklinde kat1 bir inancim vardir. 12 2,46 1,19

Harekete gegmeden Once sorunlarin siirekli hale gelmesi

gerektigini diistiniiriim. 12 2,59 1,28

Tablo 15: Yonetsel(Etkilesimsel) Liderlik Tarzi

Tablodan da goriildiigii lizere Yonetsel (Etkilesimsel) Liderlik Tarzinda,
liderlik tarz1 en diisiik ortalamaya sahip “Calisiyorsa kurcalama” seklinde kat1 bir inancim
vardir.” ifadesidir. Yonetsel (Etkilesimsel) liderin bir davranigi da faaliyetlerin 6nceden
belirlenen kosullar altinda yerine getirilmesi sirasinda islere mudahale etmemesidir. Bu
orandan anlagildig1 lizere calisanlara islerini yaparken miidahale s6z konusudur. Ancak
tablodaki diisiik ortalamaya sahip “Sorunlar ciddi hale gelene kadar miidahale etmem.” ve
“Harekete gecmeden Once sorunlarin siirekli hale gelmesi gerektigini diisiiniirim.” ifadesi
bu miidahale siirecinin hemen yapilmadigi gostermektedir. Yonetsel (etkilesimsel) lider
sorunlara yalnizca uyumsuzluk olustugunda veya bir hata yapildifinda miidahale
etmektedir. Dolayisiyla etkilesimsel liderin bu 6zelligi kargilanamamustir.

Katilimeilarin - stk yaptigir ifadeye tablodan bakildiginda “Calisanlarin
cabalarina destek vererek onlara yardim ederim.” ifadesi olmustur. Bu ifade etkilesimsel
liderin kosullu 6diil boyutunda yer almaktadir. Bu boyut etkilesimci liderin basariya
ulagmak icin performans ve c¢aba karsiliginda 6diil vermesidir. Yine ayni boyutta yer alan

“Calisanlar beklentilerimi karsiladiginda memnuniyetimi ifade ederim.” ifadesi ise ikinci
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siklikla yapilan ifade olustur. Dolayisiyla kosullu 6diil boyutu diger etkilesimei lider

boyutlarina gore daha iyi seviyede karsilanmistir.

I11.9 Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba ile ilgili Olcek Sorularinin
Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba ile ilgili
sorulara katilip katilmama durumunda gosterdikleri yanitlar1 gormek iizere asagida tabloda
yer alan maddeler besli likert 6lcegi seklinde sunulmustur. Olgekte 1 hi¢ ve 5 siklikla
anlamindadir. Arastirmaya katilanlarin asagida yazilan ifadelere ne derece yaptiklarina
iliskin bilgiler agsagida verilmistir. Ortalama degerlerin 5’e yaklagsmasi durumunda so6z
konusu ifadenin siklikla yapildigini, 1’e yaklagmasi durumunda ise s6z konusu ifadenin hig
yapilmadigini gosterecektir. Bu durumda en yiiksek ortalamaya sahip ifade en siklikla

yapilani temsil etmektedir.

Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba N Ort. S;zg?ﬁ;t
Calisanlarin gorevi ile ilgili ihtiyaglarini karsilarim. 9 4,17 ,82
Ust mevkii temsil edebilirim. 9 4,11 94
Orgiitsel gereksinimleri karsilamada etkiliyim. 9 3,87 ,95
Etkili bir gruba liderlik ediyorum. 9 3,41 1,22
Tatmin edici liderlik metodlarini kullanirim. 9 3,70 1,03
Birimimdeki ¢aligsanlar ile is yapmaktan memnunum. 9 4,07 ,89
Calisanlarin basar1 arzusunu yiikseltirim. 9 4,00 87

Calisanlardan yapmalar1 beklenenden daha fazlasini1 yapmalarini

RO 9 3,40 1,07
isterim.

Calisanlar daha zor igleri yapmalar1 konusunda tesvik ederim. 9 3,36 1,09

Tablo 16: Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba
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Bireyin, grubun ve organizasyonun basarisi ile yakindan iligkili olan
Dontistimsel ve Etkilesimsel liderligin {ic temel organizasyonel sonucu etkinlik,
memnuniyet ve ckstra ¢abadir. Tablo incelendiginde siklik diizeyi en az olan ifade
“Calisanlar1 daha zor isleri yapmalar1 konusunda tesvik ederim.” ifadesidir. Bu ifadeyi
“Caligsanlardan yapmalar1 beklenenden daha fazlasini yapmalarini isterim.” ifadesi takip
etmektedir. Bu ifadeler liderin takipcilerinden bekledigi ekstra ¢aba dizeyini
gOstermektedir. Zor bir amaca ulasmak, arzu edilen basariyr saglamak, ¢alisanlart
beklenenden daha fazla ¢alismaya yonlendirmek olarak tanimlanan ve dogrudan
verimlilige bagli olan ekstra ¢aba diizeyinin istenilen seviyede olmadig1 goriilmektedir.

Siklik diizeyi en fazla olan ifade ise “Calisanlarin gorevi ile ilgili ihtiyaclarini
karsilarim.” ifadesidir. Bu ifadeyi “Ust mevkii temsil edebilirim.” ifadesi takip etmektedir.
Bu iki ifade baslica amaci oOrglitsel gercksinimleri dikkate almak ve organizasyon
otoritesinin Otesinde grubu diisiinerek, ¢alisanlarin is ile ilgili ihtiyaclarim karsilamak olan
liderin etkinlik diizeyini gostermektedir. Bu iki ifadenin siklik diizeyinin yiiksek olmasi
etkinligin diger iki “Orgiitsel gereksinimleri karsilamada etkiliyim.” ve “Etkili bir gruba
liderlik ediyorum.” ifadesinin siklik diizeyinin diisiik ortalamada olmasi etkinligin yine de
tam olarak istenilen seviyede olmadigini gostermektedir.

Calisanlarin birbirleri ile uyum saglayacak c¢alisma yontemlerinin se¢imi
stiresince kisiler arasi iliskilerde hareketliligi, seffaflig1 ve diirtistligi yerlestirmek i¢in bir
caba olarak tanimlanan memnuniyet diizeyini gosteren “Birimimdeki ¢alisanlar ile is
yapmaktan memnunum.” ve “Calisanlarin basar1 arzusunu yiikseltirim.” ifadelerinin siklik
diizeyinin yiiksek seviyede olmasi memnuniyet diizeyinin iyi diizeyde oldugunu

gostermektedir.
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111.10 Isletmede i¢ Girisimcilige Verilen Onem ile Tlgili Ol¢ek Sorularinin
Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilanlarin isletmede i¢ girisimcilige verilen dnem ile ilgili
sorulara verdikleri énem duzeyini gormek lizere asagida tabloda yer alan maddeler besli
likert 6lcegi seklinde sunulmustur. Olgekte 1 ¢ok 6nemsiz ve 5 ¢ok onemli anlamidadir.
Arastirmaya katilanlarin asagida yazilan ifadelere ne derece dnem verdiklerine iliskin
bilgiler asagida verilmistir. Ortalama degerlerin 5’e¢ yaklagmasi durumunda s6z konusu
ifadeye verilen énemin ¢ok oldugunu, 1’e yaklagsmasi durumunda ise s6z konusu ifadeye
verilen dnemin en az oldugunu gosterecektir. Bu durumda en yiksek ortalamaya sahip

ifade en fazla 6nemi temsil etmektedir.

Isletmede I¢ Girisimcilige Verilen Onem N Ort. Standart
Sapma
Uriinleri, tiretim siire¢ ve sistemlerini farklilastirmak 18 4,05 ,64
Yeni Uriin, teknik, yonetim sistemi ve uygulamalar1 yaratmada ilk 18 4.13 82
olmak
Yeni iiriin, tiretim siireci ve teknoloji gelistirmek i¢in arge
) . 18 4,04 ,90
faaliyetlerine kaynak ayirmak
Yenilik ve yaraticilig1 tesvik etmek igin yeni insan kaynaklari
% 18 4,04 83
programlar ve politikalar1 uygulamak
Yeni gelistirilen ve denenmis olan siireg, sistem ve yontemleri 18 4.01 87
kullanmak
Reklam ve pazarlama faaliyetleri yolu ile var olan Urinler igin
. 18 4,01 ,90
yeni talepler yaratmak
Faa!lyet gosterilen endiistride is kollarini siirekli olarak 18 4,01 80
genisletmek
Faaliyet gosterilen endiistrinin disindaki endiistrilerde faaliyet
RS . 18 3,75 ,99
alanimizla ilgili yeni isler almak ve yeni isletmeler agmak
Yeni Urlnlerle yeni pazarlara girmek 18 4,23 ,93

Var olan Uriinler igin yeni ig-isletme firsatlari aramak 18 412 ,80
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Misyonu ve yapilan isle ilgili unsurlar sik sik gbzden gecirmek 18 3,97 ,92
Rekabet edilecek endiistrileri sik sik yeniden tanimlamak 18 3,96 91
Birimleri, boliimleri sik sik yeniden organize etmek 18 3,75 93

Calisanlar yaraticilik ve yenilik yapabilmeleri i¢in siirekli

egitmek 18 4,03 86
Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle micadele etmek 18 3,90 1,02
Yiiksek risk tagiyan projeleri uygulamak 18 3,49 93
Amaglari basarmak i¢in taktiklerde kii¢iik ¢apli degisikliklerden 18 3,84 96

ziyade genis kapsaml1 stratejik faaliyetleri tercih etmek

Karar verme durumunun belirsizlik icermesi durumunda

beklemek yerine cesur davranarak karar almak 18 3,97 1,00

Tablo 17: isletmede i¢ Girisimcilige Verilen Onem

Tablo incelendiginde 6nem diizeyi en fazla olan ifade “Yeni drlnlerle yeni
pazarlara girmek” ifadesidir. Bu ifadenin yani sira “Var olan iiriinler i¢in yeni is-isletme
firsatlar1 aramak™ ve “Faaliyet gosterilen endiistride is kollarini siirekli olarak genisletmek”
ifadesi de yiiksek ortalamadadir. Bu ii¢ ifade i¢ girisimciligin yeni i girisimi boyutundadir.
I¢ girisimciligin dikkat ¢ekici 6zelliklerinden olan yeni is girisimiyle bir isletme iiriinlerini
yeniden tanimlayacak veya yeni pazarlar olusturacak ve bunun sonucunda mevcut
organizasyonun i¢inde yeni bir is olusturmaya neden olacaktir. Dolayisiyla yukaridaki ii¢
ifadenin ortalamasinin yiiksek diizeyde olmasi ve onem diizeyi en fazla olan ifadenin bu
boyutta yer almasiyla bu boyutun istenileni karsiladigi soylenebilmektedir.

Ayrica tablodaki “Uriinleri, {iretim siire¢ ve sistemlerini farklilastirmak”, “Yeni
tirtin, teknik, yonetim sistemi ve uygulamalar1 yaratmada ilk olmak”, “Yeni Urun, Gretim
stireci ve teknoloji gelistirmek icin arge faaliyetlerine kaynak ayirmak”, “Yenilik ve

yaraticilig1 tesvik etmek i¢in yeni insan kaynaklar1 programlar1 ve politikalar1 uygulamak”,
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Yeni gelistirilen ve denenmis olan siireg, sistem ve yontemleri kullanmak” ifadelerinin de
yiiksek diizeyde oldugu gorilmektedir. Bu ifadeler i¢ girisimcilik faaliyetlerinin odak
noktas1 olarak goriilen yenilige iliskin ifadelerdir. Dolayisiyla i¢ girisimciligin yenilik
boyutu da istenileni karsiladig1 sdylenebilmektedir.

Tablodaki en diisiik degere bakildiginda “Yiiksek risk tasiyan projeleri
uygulamak” ifadesi gortlmektedir. Bu ifade isletmenin proaktiflik durumunu gosteren
ifadelerdendir. Isletmenin proaktifligi yeni mal ve hizmetleri pazara sunmasi ve yeni
tirtinler, yeni teknolojiler ve yonetsel teknikler gelistirmekte hizli olmasi, ¢evresindeki
firsatlar1 algilamada ve degerlendirmede rakiplerden ileride olmasidir. Proaktifligi gosteren
ifadelerden “Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle micadele etmek”, “Amaglari
basarmak i¢in taktiklerde kiiciik capli degisikliklerden ziyade genis kapsamli stratejik
faaliyetleri tercih etmek”, “Karar verme durumunun belirsizlik icermesi durumunda
beklemek yerine cesur davranarak karar almak” ifadelerinin de diisiik ortalamada olmasi i¢
girisimciligin Proaktiflik boyutunun karsilanmadigini gostermektedir.

Tabloda ifadelerden Birimleri, boliimleri sik sik yeniden organize etmek diger
bir diisik oranli ifadedir. Bu ifade i¢ girisimciligin diger bir boyutu olan Orgiitsel
yenilenme boyutunun diizeyini gosteren ifadelerdendir. Ayni boyutta yer alan “Misyonu ve
yapilan isle ilgili unsurlar sik sik gozden gecirmek™ ve “Rekabet edilecek endiistrileri sik
sik yeniden tanimlamak” ifadelerinin de diisiik diizeyde olduklar1 goriilmektedir. Ig
girisimciligin orgiitsel yenilenme boyutu, ortaya ¢ikarilan anahtar fikirlerin gelistirilmesi
ve yenilenmesi yoluyla organizasyonun doniisiimiinii ifade eder. Dolayisiyla orgiitsel

yenilenme boyutu da tam olarak kargilanmamustir.
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111.11 Isletmenin Dissal Cevresi ile lgili Olcek Sorularinin Degerlendirilmesi
Arastirmaya katilanlarin Isletmenin Dissal Cevresi ile ilgili sorulara katilip
katilmama durumunda gosterdikleri yanitlar1 gérmek ilizere asagida tabloda yer alan
maddeler besli likert dlgegi seklinde sunulmustur. Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5
kesinlikle katiliyorum anlamindadir. Arastirmaya katilanlarin asagida yazilan ifadelere ne
derece katildiklarina iliskin bilgiler asagida verilmistir. Ortalama degerlerin 5’e yaklagsmasi
durumunda s6z konusu ifadeye katilimin fazla oldugu, 1’e yaklagsmasi durumunda ise s6z
konusu ifadeye katilimin hi¢ olmadigini1 gosterecektir. Bu durumda en yuksek ortalamaya

sahip ifade en fazla katilim1 temsil etmektedir.

; 3 . Standart
Isletmenin Digsal Cevresi N Ort. sapma
Faaliyet gosterdigimiz pazara yeni rakipler girme orani ¢ok 13 3,99 95

yuksektir.

Faaliyet gosterdigimiz pazardan rakiplerin ayrilma orani ¢ok 13 313 1,12

yuksektir.

Uretim teknolojisinin degisme orani ¢ok yiiksektir. 13 3,91 ,89
Uriin fiyatlarmin degisim oram ¢ok yiiksektir. 13 3,68 ;95
Rakipler satis stratejilerini ¢ok sik degistiriyorlar. 13 3,51 1,07

Sektordeki igletmeler tarafindan pazara ¢ok sik yeni tiriinler

sunuluyor. 13 401 1,06

Faaliyet gosterdigimiz pazarda miisteri tercihleri ok sik 13 3,61 115

degisiyor.

Dagitim kanallarina ulagsmak ¢ok zor. 13 2,99 1,12
Sermayeye ulasmak ¢ok zor. 13 3,42 1,05
Nitelikli is giicline ulasmak ¢ok zor. 13 3,97 ,84

Endiistrideki isletmeler arasindaki iflaslar ¢ok yiiksek. 13 3,20 1,07
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Uriinlerin modas1 ¢ok cabuk gegiyor. 13 3,14 1,09

Endiistrideki iirtinler i¢in talep siirekli azaliyor. 13 2,93 1,06

Tablo 18: Isletmenin Dissal Cevresi

Tabloda goriildiigii tizere en fazla katilimin oldugu ifade “Sektordeki isletmeler
tarafindan pazara c¢ok sik yeni iiriinler sunuluyor.” ifadesidir. Isletmenin ¢evresindeki
degisimi gosteren ifadeler arasinda yer alan bu ifadenin en yiiksek oranda olmas1 ¢evresel
degisimin hizli oldugunu gostermektedir.

Yine tablodan anlasildig1 lizere en az katilimin oldugu ifade “Endistrideki
{iriinler icin talep siirekli azaliyor.” ifadesidir. Isletme c¢evresindeki tehditler ve
belirsizlikleri gosteren ifadeler arasinda yer alan bu ifadenin diisiik olmasi isletme

tirtinlerine yonelik tehdidin ve belirsizligin diisiik diizeyde oldugunu gostermektedir.

111.12 Isletmenin I¢sel Cevresi ile Tlgili Olcek Sorularinin Degerlendirilmesi
Arastirmaya katilanlarin Isletmenin Igsel Cevresi ile ilgili sorulara katilip
katilmama durumunda gosterdikleri yanitlar1 gérmek ilizere asagida tabloda yer alan
maddeler besli likert dlgegi seklinde sunulmustur. Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5
kesinlikle katiliyorum anlamindadir. Arastirmaya katilanlarin asagida yazilan ifadelere ne
derece katildiklarina iliskin bilgiler asagida verilmistir. Ortalama degerlerin 5’e yaklagsmasi
durumunda s6z konusu ifadeye katilimin fazla oldugu, 1’e yaklagsmasi durumunda ise s6z
konusu ifadeye katilimin hi¢ olmadigin1 gosterecektir. Bu durumda en yiksek ortalamaya

sahip ifade en fazla katilim1 temsil etmektedir.



Isletmenin i¢sel Cevresi
Isletmemizde calisanlarca gelistirilen iyilestirmeye yonelik is
yontemlerine 6nem verilir.
Kurulusun lyilesmesi isin ¢alisanlar fikir gelistirmeye tesvik
edilir.

Yoneticilerimiz ¢alisanlarin fikir ve 6nerilerine agik ve saygilidir.

Kurulusumuzda proje gelistirenlere kendi projelerinde karar ve
sorumluluk alma hakki verilir.

Yoneticilerimiz ig hayatinda yenilikgi siiregler gelistirmeleri ile
taninir.

Kurulusumuzda bazen basarilma olasilig1 ¢ok diistik olan ki¢ik
ve denemeye dayali projeler desteklenir.

Kurulusumuzda iyi bir projesi olan ¢alisana o projeyi gelistirmesi
icin gerekli olan zaman verilir ve is yiikii hafifletilir.

Kurulusumuzun misyon ifadelerinde yenilik ve girisimsel diislince
agikea vurgulanir.

Kurulusumuzda calisanlar is yapma yontemlerini degistirebilirler.

Karar alinirken ¢evresel analiz yapilarak dis ¢evredeki olusumlar
strekli g6z 6nlinde bulundurulur.

Pazardan alinan geribildirime gore stratejilerde gerekli goriilen
degisim yapilir.

Kurulusumuzda departmanlar arasi ¢alisma tesvik edilir.

Kurulusumuzda takim ¢alismasi son derece 6nemlidir.

Kurulusumuzda tiim boliim ve birimler arasinda agik ve ¢ift yonli
iletisim vardir.

Kurulusumuzda yazili kural ve prosediirlerin sayis1 oldukga azdir.

Kurulusumuzda miktar, kalite ve zaman anlaminda ¢alisanlardan
beklenen basar1 standartlari onlarla tartisilarak olusturulur.

Kurulusumuzda g¢alisanlardan yeni {iriin gelistirmeye iliskin
fikirler talep eden ve fikirleri incelemeyi saglayan yontemler
vardir.

Kurulusumuzda yeni ve yenilik¢i fikir gelistiren ¢alisanlar terfi
ettirilir.
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Yenilige iligkin projeleri basarili olan galisanlara standart iicret ve

6dul sistemine ilaveten odul ve tcret verilir. e Ak LAt
Kurulusumuzda galiganlarin aldiklari 6diil ve sorumluluklar 8 321 115
gosterdikleri basariya baghidir. ' '
Kurulusumuzda g¢aligsanlarin is tanimlar1 basari standartlarina gore 28 329 97
yapilir. , 3
Kurulusumuzda yenilige iliskin risk alan bireyler basarili 28 284 104
olmasalar bile itibar gorurler. : '
Kurulusumuzda ¢alisanlar yenilik yapmak i¢in risk almaya

cesaretlendirilirler. e Sl L
Kurulusumuzda "risk alma" terimi olumlu bir sifat olarak goriiliir. 28 2,94 1,01
Kurulusumuzda g¢alisanlarin is ile ilgili yaptigi hatalar sert bir 28 296 94
sekilde elestirilmez ve cezalandirilmaz. ' '
Kurulusumuzda yeni projeler gelistirmek i¢in maddi kaynak 28 319 112
saglanir. ; :
Kurulusumuzda projeleri uygulamak i¢in maddi destek saglanir. 28 3,23 1,09

Kurulusumuzda yenilik yapmak i¢in bilgi elde etmeye, yaratmaya
ve paylagmaya yonelik harcamalar bir gider degil bir yatirim 28 3,33 1,07
olarak goralur.

Tablo 19: Isletmenin Igsel Cevresi

Tablodan anlasildig: iizere en fazla katilimin oldugu ifade “Kurulusumuzda
takim calismasi son derece dnemlidir.” ifadesidir. I¢ girisimcilikte basarili olabilmek icin
en Oonemli faktorlerden birisi takim kurmaktir. Kisaca yoneticiler bu takimlar1 olugmasi igin
zemin hazirlamasi gerekmektedir. S6z konusu ifadenin yiiksek derecede olmasi isletmede
takim olusumuna 6nem verildigini gostermektedir.

Tablodaki en az ortalamali ifade ise “Kurulusumuzda yazili kural ve
prosediirlerin sayis1 oldukga azdir.” ifadesidir. i¢ girisimciligin basariyla uygulanmasi igin
diger bir 6nemli etken organizasyonlarin, isin her asamasinda standart prosediirler
uygulamaktan ka¢inmasi, performansin kati standartlara ve dar is tanimlamalara bagliligin

azaltmasidir. S6z konusu ifadenin en diisiik diizeyli ifade olmasi igletmede yazili kurallarin



104

ve prosediirlerin fazla oldugu anlamina gelmektedir. Dolayisiyla bu da i¢ girisimcilikte

basar1y1 azaltacaktir.

111.13 Demografik Ozelliklere Gore Farklihk Testleri

Doniistimsel liderlik olgegi ve isletmede calisma siiresi degerlendirildiginde
Anova testi sonuglarina gore anlamli bir farklilik bulunmustur (,011). Bu farklilik 6-10 yil
ile 16 ve Uzeri olanlar arasinda ortaya ¢ikmustir. 6-10 yil arasinda calisanlarin 16 yil ve

Uzeri caliganlara gore (,020) doniisiimsel liderlik diizeyi daha yiiksek bulunmustur.

ANOVA
Isletmede calisma siiresi Sum of f Mean F ig.
Squares Square

donusumsel_liderlik Between Groups| 674,618 | 3 |224,873| ,980 | 011
Within Groups | 3672,251 | 5 | 56,496
Total 4346,870 | 8

Tablo 20: Isletmede Calisma Siiresi ve Doniisiimsel Liderlik farklilik testi

Calisan sayisina gore dunnet c testine bakildiginda isletmede i¢ girisimcilige
verilen 6nem o6lgeginde 50-250 calisan sayist ve 1001 ve tizeri ¢alisan sayisina gore
ortalama farkinin oldugu bulunmustur.

Boliimlere gore dunnet c testine bakildiginda i¢ ¢evre 6lgeginde satin alma ve
tedarik bolimdnin muhasebe-finansman ve insan kaynaklarina boliimiine gore ortalama

farkinin oldugu bulunmustur.

ANOVA
Bu p_ozisyonda calisma Sum of f Mean F i
stireniz Squares Square J

donusumsel_liderlik Between Groups 644,103 | 3 | 214,701 | ,769 | 015
Within Groups 3702,767 | 5 | 56,966
Total 4346,870 | 8

Tablo 21: Pozisyonda Calisma Siiresi ve Doniistimsel Liderlik Arasindaki Farklilik Testi
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Farkin hangi gruplar arasinda olduguna bakildiginda bu pozisyonda g¢alisma

sure 6-10 yil ile 11-15 y1l arasinda oldugu (,04) bulunmustur.

111.14 Olgeklerin Birbirleri Uzerindeki Etkilerini Olgmeye Yonelik Coklu Regresyon

Analizleri

Regresyon katsayilarinin anlamlhiligina iligkin t testi sonucglarma gore

doniisiimsel liderlik 6l¢eginin i¢ girisimcilige verilen 6nem tizerindeki etkisi anlamli (,007)

oldugundan Isletme yoneticilerinin doniisiimsel liderlik davramislarinin isletmedeki i¢

girisimcilik lizerinde olumlu etkisi vardir.

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Correlations

_caba

td L E
. ro-| .
Model B Error et order artial) art
1 (Constant) 1,624 | 4,790 786 | 435
discevre ,253 178 ,167 1,420] 161 (002 (,182]|,157
iccevre 105 | 069 177 534 | 130 | 299 | 196 | 169
donusumsel_liderlik | 625 224 427 ,795 [ 007 [ 454 | 342 | 309
yonetsel_liderlik 337 | 281 157 199 | 235 | 336 | 154 | 132
etiinlik_memnuniyetf 150 | 79 072 | 512 | 610 | 259 | 067,057

a. Dependent Variable: icgirisimcilige_onem

Tablo 22: Regresyon Katsayilarmin Anlamliligina liskin T Testi Sonuglarina Gére Degiskenlerin I¢ Girisimcilige
Verilen Onem Uzerindeki Etkisi

Yapilan Anova testi sonucuna gore i¢ ¢evre ve dig cevrenin doniisiimsel

liderlik Uzerindeki etkisi anlamli ve pozitif yonde (,009) oldugu bulunmustur. Dolayisiyla

Isletmenin i¢ ve dis cevresinin doniisiimsel liderlik iizerinde etkisi vardir.



ANOVAP

Model SS;S;WZ]; f Mean Square F ig.
1 Regression 570,549 2 285,274 ,052 009?
Residual 3613,929 4 56,468
Total 4184,478 6

a. Predictors: (Constant), iccevre, discevre

b. Dependent Variable: donusumsel_liderlik
Tablo 23: I¢ ve Dis Cevrenin Doniisiimsel Liderlik Uzerindeki Etkisi

Anova testi sonuclarina gore i¢ g¢evre ve dis cevrenin yonetsel liderlik

Uzerindeki etkisi olumlu ve pozitif yénde (,024) oldugundan isletmenin i¢ dis ¢evresinin

etkilesimsel liderlik iizerinde etkisi vardir.

ANOVAP
Sum of
Model Squares f Mean Square F ig.
1 Regression 208,955 2 104,478 ,953 0242
Residual 1638,583 2 6,429
Total 1847,538 4

a. Predictors: (Constant), iccevre, discevre
b. Dependent Variable: yonetsel_liderlik

Tablo 24: i¢ ve Dis Cevrenin Yonetsel (Etkilesimsel) Liderlik Uzerindeki Etkisi

Aragtirmada Olgekler arasindaki iligkiyi tespit etmek i¢in korelasyon analizi

yapilmistir.

Degiskenler X S 1 2 3 4 5
1.Dontistimsel Liderlik Tarzi 2,95 | 99

2.Y Onetsel (Etkilesimsel) -

Liderlik Tarz1 2,79 .25 474

3.Etkinlik, Memnuniyet Ve oo o

Ekstra Caba 4,10 93 616 ,400

4.Isletmede I¢ Girisimeilige 133 133 465~ 320% 274"

Verilen Onem
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5.Isletmenin Dissal Cevresi 549 42 286" 257" 160 ,006

6.1sletmenin Igsel Cevresi 2,17 | 91 239 ,230 197 293" 049

Tablo 25: Olgekler Aras iliskiyi Gosteren Korelasyon Analizi
("Korelasyon (,05) seviyesinde anlamli ve ™ Korelasyon (,01) seviyesinde anlaml1)

Korelasyon analizi sonuglarina gore, sirayla doniisiimsel liderlikle, yonetsel
liderlik tarz1 (,474), etkinlik, memnuniyet ve ekstra ¢aba (,616), isletmede i¢ girisimcilige

verile 6nem (,465) korelasyon degerleriyle (,01) seviyesinde anlamli ve pozitif yonliidiir.

Etkinlik, memnuniyet ve ekstra ¢aba ile yonetsel liderlik tarzi (,400) pozitif ve
anlamlidir. Doniistimsel liderlikle isletmenin digsal ¢evresi (,286) korelasyon degeriyle
(,05) seviyesinde anlamli ve pozitif yonludir. Isletmede i¢ girisimcilige verilen énem ile
yonetsel liderlik tarzi (,329) pozitif ve anlamhdir. isletmenin digsal gevresi ile ydnetsel
liderlik tarz1 (,257) pozitif yonlii ve (,05) diizeyinde anlamhidir. Isletmede i¢ girisimcilige
verilen 6nem ile etkinlik, memnuniyet ve ekstra ¢aba (,274) pozitif yonlii ve anlamlidir.
Isletmenin igsel gevresi ile isletmede i¢ girisimcilige verilen dnem arasindaki iliski (,293)
pozitif yonlii ve (,05) diizeyinde anlamli bulunmustur.

Asagida kabul edilen aragtirma hipotezleri tabloda verilmistir.

Hipotezler Kabul
Isletmede ¢alisma siiresine gore doniisiimsel liderlik tarzinda farklilik vardir. Kabul
Calisan sayisina gore i¢ girisimcilige verilen dnem seviyesinde farklilik vardir. Kabul
Bolumlere gore i¢ gevre boyutunda farklilik vardir. Kabul
Bu pozisyonda galigma siiresi ile doniistimsel liderlik arasinda farklilik vardir. Kabul
I¢ cevre ve dis ¢evrenin déniisiimsel liderlik tizerinde etkisi vardir. Kabul
I¢ cevre ve dis gevrenin yonetsel liderlik tizerinde etkisi vardir. Kabul

Dontistimsel liderlik 6l¢eginin etkinlik, memnuniyet ve ¢aba lizerinde etkisi vardir. Kabul
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Doniistimsel liderlik 6lgeginin i¢ girisimcilige verilen 6nem tizerinde etkisi vardir. Kabul
Isletmede i¢ girisimcilige verilen dnem ile etkinlik, memnuniyet ve ekstra caba

S Kabul
arasinda iligki vardir.
Isletmenin igsel gevresi ile isletmede i¢ girisimcilige verilen 6nem arasinda iliski Kabul
vardir.

Tablo 26: Kabul Edilen Arastirma Hipotezleri

Arastirmanin kabul edilen hipotezleri sonucunda elde edilen arastirma modeli

asagida yer almaktadir.

'4 Déntistimsel

Liderlik <
,a'/ ’ ' N .
e ’;.r \ )
Isletme I¢ / N,
: ) J’ ~
Geviest [\ ‘N | Verimlilik
A I¢ Girisimcilik [~-=-—# Ekstra Caba
fsletme Dis / \\ Memnuniyet
Cevresi .. \
\\\‘ﬁ\ \\\*
“~J Etkilesimsel
Liderlik

Sekil 5: Arastirma Modeli
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SONUC VE ONERILER

Gunumuzin dinamik, belirsiz ve hizla degisen ¢evre kosullarinda bir isletme
faaliyetlerini surdlrebilmesi icin gevresel degisimlere uyum saglamalidir. Degisen gevre
kosullarina uyum saglamanin yolu yenilikten, yenilenmeden gecmektedir. Bu yuzden
isletme yenilik duygusuyla hareket etmeli, kendi icinde yenilige uygun Orgiit yapisini
kurmali, yeni girisim faaliyetlerinde bulunmali, proaktif olmalidir. Bunun icin en iyi ve
verimli yol ¢alisanlarda ve yoneticilerde yenilik ruhunu ortaya ¢ikarmaktir. Bu noktada i¢
girisimcilik ve liderlik karsimiza ¢ikmaktadir. Isletme icerisindeki bireylerin girisimcilik
faaliyeti olarak adlandirilan i¢ girisimcilik, yoneticilerin ve ¢alisanlarin yeni bir seyler
yapmak i¢in girisimCi ruhunu ortaya ¢ikaracak, cevresindeki olumsuz kosullarda bile
firsatlar1 kagirmamasini saglayacak ve bu sayede isletme rekabet ortaminda ¢ok daha etkin
hale gelecektir. Bir orgiitte iyi yerlestirilmis bir i¢ girisimcilik yapis1 kesfedilecek bir
fikrin, belirlenecek bir firsatin en etkin kullanimini saglayacaktir. I¢ girisimcilik isletme
binyesinde iyi isletilirse, ¢calismanin igerisinde yer alan i¢ girisimcilik uygulamalarindan
da anlasilabilecegi gibi, isletmenin kaynaklarinin etkin kullanimini saglayacak bunun
sonucunda isletme dengeli biiyiliyecek ve rekabet ortaminda etkinligini siirdiirecektir.

I¢ girisimcilik i¢in dnemli faktdrlerin basinda gelen isletme ¢alisanlar {izerinde
sorumluluga, yetkiye ve giice sahip olan liderin girisimciligi kurumsal hale getirmede
onemli rolii oldugu agiktir. Girisimi kurumsal hale getirmede liderin yenilikci 6zelliklere
sahip olmasi, degisime, yeni fikirlere ac¢ik olmasi, girisimsel diisiinceye sahip olmasi,
gelecegi distinmesi gereklidir. Yine liderin, takipgilerinde i¢ girisimciligin yenilik,
yenilenme, proaktif olma gibi 6zelliklerin 6niindeki engelleri kaldirarak i¢ girisimciligi
aciga cikarmasi ve takipgilerini bu konuda tesvik etmesi, girisimcilik siirecinin her

asamasinda desteklemesi i¢ girisimcili§in uygulanmasi ve basariyla sonuglanmasi igin
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oldukca onemlidir. Takipgilerin bir fikir kesfetmesi, firsat olarak tanimlamasi yani ig¢
girisim faaliyetinin uygulanmasi i¢in lider takipgilerinin verimli (etkin) caligmalarini
saglamali, takipgilerinin maddi ve manevi ihtiyaclarini1 karsilayarak onlart memnun etmeli
ve takipgilerin iglerinde daha basarili olmalari i¢in ekstra ¢aba sarf etmelerini saglamalidir.

Karaman Organize Sanayi Bolgesinde yer alan, gida sektorii ve cevresinde
(ambalaj, gida tretim makineleri) faaliyetlerini stirdiren 13 firmada orta ve Ust kademe
yoneticilerinden olusan 70 kisi ile yapilan anket ¢alismasinin sonucunda doniisiimsel
liderlik 0Olcegi ve isletmede c¢alisma siiresi Anova testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde anlamli bir farklilik bulunmustur. Isletmede 6 ile 10 yil arasi bir
siiredir caligmakta olanlarin dontistimsel liderlik diizeyi, 16 yil ve flizeri bir siiredir
calismakta olanlardan daha yiiksek bulunmustur. Bunun sonucunda isletmede c¢alisma
stiresine gore doniistimsel liderlik diizeyinde farklilik vardir hipotezi kabul edilmistir.

Calismanin doniisiimsel liderlik kisminda dontistimsel liderligin isletmeye
faydalar1 basligi altinda agiklandigi gibi arastirmada da doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
verimliligine, ekstra ¢abasina ve memnuniyetine etkisi anlamli bulunmustur. Etkilesimci
liderin kuralci ve kosullu aligverise benzer karsilikli ¢ikar iligskisinden ziyade doniisiimcii
liderin bireysel diizeyde ilgi goOstermesi, motivasyon asilamasi, ilham vermesi ve
karizmatik etki birakmasi c¢alisanlar1 memnun edecek, c¢alisanlarin ekstra c¢aba
gostermelerini saglayacak ve doniisiimcii lider sahip oldugu 6zellikler sayesinde ¢alisanlar
uzerinde etkilesimci liderden daha fazla etkili olacak ve onlarin performansini 6nemli
derecede artiracak verimliligi bu sekilde daha etkin olmalarini saglayacaktir.

Arastirmada doniisiimsel liderligin i¢ girisimcilige verilen 6nem Uzerinde
etkisinin anlamli oldugu bulunmustur. Doéniisiimcii liderin girisimei bakis agisina yatkin

olmasi, proaktif olmasi ve yeni fikirlere agik olmasiyla cagimizin liderlik ihtiyacinm
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karsilayan en uygun liderlik tarzi olmasi, giiniimiizde isletmeler i¢in 6nemi gittik¢e artan
ozellikle yeniligi, yeni fikirleri, proaktifligi 6n planda tutan i¢ girisimcilige etkisi olumlu
olacaktir. Arastirmada bulunan doéniisiimsel liderligin ve i¢ girisimciligin, c¢alisanlarin
verimliligine, ekstra c¢abasina ve memnuniyetine olan etkisinin anlamli olusu sunu
gostermektedir. Dontisiimcii lider 6zelliklerine sahip bir yonetici, ¢alisanlart memnun
edecek, ekstra caba goOstermelerini saglayacak, sahip oldugu yenilik¢i ve girisimsel
diistinceyle isletmede girisimcilik ruhunu ortaya ¢ikararak isletmede i¢ girisimcilik igin en
verimli calisma ortamini saglayacaktir.

Aragtirmada kullanilan isletmenin igsel ve dissal cevresi, i¢ girisimciligi
etkileyen faktdrlerden olusmaktadir. Icsel cevreyi olusturan faktorler yonetimin destegi,
orgiit yapisi, tcretler, odiiller, risk alma serbestligi ve kaynak saglamasi gibi Orgutsel
faktorlerdir. Digsal gevre ise isletme gevresindeki rakiplerin, teknolojide, driinlerdeki ve
isgiiciindeki degisimlerin getirdigi hareketlilik ve belirsizliklerden olusmaktadir. Isletmeler
cevrede faaliyetlerini siirdiiren organizasyonlar oldugu i¢in isletme ¢evresinin yoneticilerin
davraniglarin1 etkilemesi kaginilmazdir. Arastirma sonucunda hem i¢ ¢evre hem de dis
cevrenin etkilesimsel ve dontisiimsel liderlik tizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. Yine
arastirma sonucunda igsel cevrenin isletmede i¢ girisimcilige verilen Onem iizerinde
etkisinin anlamli oldugu bulunmus, dissal ¢evrenin isletmede i¢ girisimcilige verilen 6nem
tizerinde etkisi ise anlamli bulunmamistir. Bu sonug ise isletmelerin dis ¢evre analizi
yapmadiklarini géstermektedir.

Arastirmada ortaya ¢ikan sonuglarda da anlasildigi tizere hem i¢ girisimcilik
hem doniisimsel liderlik calisanlarin  verimliliginde, ekstra ¢abalarinda ve
memnuniyetlerinde en iyi etkiye sahiptir. Doniisiimsel liderligin gelisiminde o6nemli

katkilarda bulunmus Bernard Bass (1990:19) c¢alismasinda isletmenin verimliligini
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arttirmada 6nemli rolii olan doniisiimsel liderlik i¢in yoneticilerin egitim yoluyla gereken
teknikleri 6grenmeleri ve doniisiimsel liderlik kalitesini elde etmeleri gerektigini ifade
etmistir. Gilinlimiizde maliyetlerin artmasi, pazar paymin azalmasi, misteri istekleri,
rakiplerin hareketleri ve tehdidi, isletme karmmin ve satiglarinin  diismesi vb.
sayabilecegimiz cevrede olan pek cok etken isletmeleri yenilige itmekte ve bunun igin
kurumsal girisimciligi tetiklemektedir. Isletmeler igin énemi giderek artan i¢ girisimcilik
icin igletme yoneticileri doniistimce liderlik tarz benimsemeleri gerekmektedir. Hem i¢
girisimciligin hem liderligin isletmenin etkinliginde c¢alisanlarin verimlilik, ¢aba ve
memnuniyet durumu tizerinde olumlu etkiye sahip olmasi bu ¢alismanin yapilmasindaki
Onemi gostermektedir.

Konu ile ilgili arastirmacilara oneriler sunlardir: I¢ girisimcilik ve liderlik
konusu Uzerine yapilacak c¢alismalar Tirkiye genelinde gida sektoriinde ve farkli
sektorlerde, buylk olcekli firmalardaki orta ve Ust kademe yoneticilerine ulasilarak

orneklem sayisi artirabilir ve genis ¢apli bir aragtirma yapilabilir.
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Asagidaki liderlik tarzlar ile ilgili ifadelerin hangi siklik diizeyinde oldugunu belirtiniz.

Hic Nadiren Ara sira Yeteri kadar

Sik sik

1 2 3 4

5

Déniigiimsel Liderlik Tarzi (Transformational Leadership}

Calisanlar ile iftihar ederim.

Cahsanlarin bana sayg duymasi yoninde hareket ederim.

Gui¢ ve Glven duygusunu agiga cikarinm.

Benim i¢in iyi bir grup kisisel ¢ikarlardan dnce gelir.

Ortak gorev bilincine sahip olmanin Gnemini vurgularim.

Gugli bir amaca sahip olmanin énemini vurgulanm.

Onem verdigim degerlerden ve inanclardan bahsederim.

Kararlarin ahldki ve etik sonuglarini dikkate alirim.

Basarilmasi gereken seylerden heyecanla bahsederim.

Gelecek hakkinda iyimser konusurum.

Gelecegin zorlayici bir vizyon sundugunu disindrim.

Hedeflere ulasacagimiza inamrim.

Gdrevlerin nasil tamamlanmasi konusunda yeni yollar éneririm.

Calisanlanin sorunlara farkh acilardan bakmasim saglarim.

Calisanlarin ise uygun olup olmadigini kontrol ederim.

Sorunlan ¢ozerken farkh bakis acilan bulmaya ¢alisinm.

Ogrenmeye ve tgretmeye zaman harcarim.

Yeteneklerini gelistirmede calisanlara yardim ederim.

Calisanlara sadece bir grubun Gyesi olarak degil, bireyler olarak da davraninm.

Her ¢alisani farkli ihtiyaglara, arzulara ve yeteneklere sahip olarak dikkate alinm.
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Yonetsel (Etkilesimsel) Liderlik Tarzi (Transactional Leadership)

Calisanlarin ¢abalarina destek vererek onlara yardim ederim.

Performans hedeflerinin basarisindan sorumlu kisinin kriterlerini sorgularim.

Performans hedeflerine ulasildiginda ¢alisan ne alacagini bilir.

Calisanlar beklentilerimi karsiladiginda memnuniyetimi ifade ederim.

Dikkatimi bltlintyle hatalar, sikdyetler ve basanisizliklar ile basa glkmaya veririm.

Her hatayi takip ederim.

Standartlan karsilamada dikkatim dogrudan basarisizhiklara yoneliktir.

Diizensizliklere, istisnalara, standartlarin disina ¢ikma ve hatalara dikkatle odaklanirim.

Sorunlar ciddi hale gelene kadar miidahale etmem.

Herhangi bir konuda harekete gegmeden dnce ters giden seyleri gozlerim.

“Calisiyorsa kurcalama” seklinde kati bir inancim vardir,
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Harekete gecmeden dnce sorunlann stirekli hale gelmesi gerektigini distndrim.
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Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba (Effectiveness, Satisfaction and Extra Effort)

Calisanlarin gorevi ile ilgili ihtiyaglarini karsilarim.

2

Ust mevkii temsil edebilirim.

Orgiitsel gereksinimleri karsilamada etkiliyim.

Etkili bir gruba liderlik ediyorum.

Tatmin edici liderlik metodlarini kullanirim.

Birimimdeki ¢ahsanlar ile is yapmaktan memnunum.

Cahisanlarin basan arzusunu ylkseltirim.

Calisanlardan yapmalar beklenenden daha fazlasim yapmalarnini isterim.

Cahsanlan daha zor isleri yapmalarn konusunda tesvik ederim.
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Asagida ifade edilen faaliyetlere isletmenizde ne dlgiide Gnem verildigini belirtiniz.

Cok Onemsiz Onemsiz Kararsizim Onemli Cok Onemli
1 2 3 4 5
isletmede i¢ Girisimcilige Verilen Onem

Uriinleri, Giretim sireg ve sistemlerini farklilastirmak 1]1]2]13]415
Yeni uriin, teknik, yonetim sistemi ve uygulamalari yaratmada ilk olmak 1123|4165
Yeni Urlin, Uretim slireci ve teknoloji gelistirmek icin arge faaliyetlerine kaynakayirmak| 1 | 2 [ 3 | 4 | 5
Yenilik ve yaraticiligl tesvik etmek icin yeni insan kaynaklar programlari ve politikalan 1l213lals
uygulamak
Yeni gelistirilen ve denenmis olan siireg, sistem ve yontemleri kullanmak 1) 2|3 [l%]| 5
Reklam ve pazarlama faaliyetleri yolu ile var olan Griinler icin yeni talepler yaratmak 1]12]13]4]|5
Faaliyet gosterilen endistride is kollarimi siirekli olarak genisletmek d Il Z) 3 i |5
Faaliyet gosterilen endistrinin disindaki endistrilerde faaliyet alammizla ilgili yeni isler 11213lals
almak ve yeni isletmeler agmak
Yeni Grlinlerle yeni pazarlara girmek 1|]2])3)]|41]35
Var olan drinler igin yeni is-isletme firsatlari aramak 1 ]2 ]8383]4]5
Misyonu ve yapilan isle ilgili unsurlari sik sik gézden gecirmek 1|]2]13]|4]1]35
Rekabet edilecek endistrileri sik sik yeniden tanimlamak 1]2]13]|]41]5
Birimleri, bélimleri sik sik yeniden organize etmek 112314165
Calisanlar yaraticilik ve yenilik yapabilmeleri icin stirekli egitmek 11 2] 3[4 ].5
Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle miicadele etmek 1123|4135
Yiksek risk tasiyan projeleri uygulamak 1]12Z] 3| 4|5
Amaclar basarmak igin taktiklerde kiglk ¢aph degisikliklerden ziyade genis kapsamh 1l213als
stratejik faaliyetleri tercih etmek
Karar verme durumunun belirsizlik icermesi durumunda beklemek yerine cesur

1|]2|3|4]5
davranarak karar almak

isletmenizin faaliyet gésterdigi cevreyle ilgili olan asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle katiiyorum
1 2 3 4 5
isletmenin Dissal Cevresi ile ilgili Ozellikleri

Faaliyet gosterdigimiz pazara yeni rakipler girme orani gok yiksektir. 1123|415
Faaliyet gdsterdigimiz pazardan rakiplerin ayrilma orani ¢ok yiiksektir. 1|]2])3]|4]5
Uretim teknolojisinin degisme orani cok yiiksektir. 1123|4105
Uriin fiyatlarimin degisim orani ¢ok yiiksektir. I1l2Z]13]48]5
Rakipler satis stratejilerini cok sik degistiriyorlar. 1]2]13)]|4]1]5
Sektérdeki isletmeler tarafindan pazara ok sik yeni trinler sunuluyor. dl203]4]5
Faaliyet gosterdigimiz pazarda misteri tercihleri ¢cok sik degisiyor. 1]2]13]|41]5
Dagitim kanallarina ulasmak ¢ok zor. 1|2 | 3]41]5
Sermayeye ulasmak ¢ok zor. 12| 3]4]|5
Nitelikli is glicine ulasmak ¢ok zor. 112|345
Endistrideki isletmeler arasindaki iflaslar cok yiksek. 1]|]2]13]|4]5
Uriinlerin modasi cok cabuk geciyor. 1]|]2]13]|4]5
Endiistrideki triinler igin talep strekli azaliyor. 1123|4165




isletmenizdeki Uygulamalarla ilgili olan asagidaki ifadelere katiima derecenizi belirtiniz.

Kesinlikle katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum
1 2 3 4 5
isletmenin igsel Cevresi ile ilgili Ozellikleri
Isletmemizde calisanlarca gelistirilen iyilestirmeye yonelik is yéntemlerine énem 11213 5

verilir.

Kurulusun lyilesmesi isin calisanlar fikir gelistirmeye tesvik edilir.

Yoneticilerimiz ¢alisanlarin fikir ve énerilerine acik ve saygilidir.

Kurulusumuzda proje gelistirenlere kendi projelerinde karar ve sorumluluk alma hakki
verilir.

Yoneticilerimiz is hayatinda yenilikei siirecler gelistirmeleri ile tamnr.

Kurulusumuzda bazen basarilma olasihg ¢ok disiik olan kiiciik ve denemeye dayali
projeler desteklenir.
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Kurulusumuzda iyi bir projesi olan ¢alisana o projeyi gelistirmesi icin gerekli olan

zaman verilir ve ig yuki hafifletilir. L [ =4 = (= |2
Kurulusumuzun misyon ifadelerinde yenilik ve girisimsel disiince agik¢a vurgulanir. 1|2 |83][]4]5
Kurulusumuzda ¢alisanlar is yapma ydntemlerini degistirebilirler. 1 2|13|4]|5
Karar alinirken cevresel analiz yapilarak dig ¢evredeki olusumlar siirekli géz 6niinde 1l213|als
bulundurulur,

Pazardan alinan geribildirime gore stratejilerde gerekli gdrilen degisim yapilir. 1]2])3]|4]35
Kurulusumuzda departmanlar arasi calisma tesvik edilir. 1 213141]|5
Kurulusumuzda takim ¢alismasi son derece dnemlidir. 1|12[3]|]4]5
Kurulusumuzda tim bolim ve birimler arasinda agik ve gift yonli iletisim vardir. 1|2]3]4]5
Kurulusumuzda yazili kural ve prosedirlerin sayisi oldukca azdir. 1]1]2]|3]|4]|5

Kurulusumuzda miktar, kalite ve zaman anlaminda calisanlardan beklenen basan
standartlari onlarla tartisilarak olusturulur.

o
rJ
w
s
(%)

Kurulusumuzda ¢alisanlardan yeni iiriin gelistirmeye iliskin fikirler talep eden ve
fikirleri incelemeyi saglayan yontemler vardir.

Kurulusumuzda yeni ve yenilikgi fikir gelistiren calisanlar terfi ettirilir.

Yenilige iliskin projeleri basarili olan ¢alisanlara standart licret ve ddil sistemine
ilaveten odiil ve licret verilir.

Kurulusumuzda ¢alisanlarin aldiklar 6diil ve sorumluluklar gésterdikleri basanya

baghdir. o
Kurulusumuzda ¢alisanlarin is tamimlarn basan standartlanina gore yapilir. 1]1]2]3]|4]|5
Kurulusumuzda yenilige iliskin risk alan bireyler basarili olmasalar bile itibar gorirler. 1|12 (|(3)4]5
Kurulusumuzda calisanlar yenilik yapmak igin risk almaya cesaretlendirilirler. 1]12]13]|4]|65
Kurulusumuzda "risk alma" terimi olumlu bir sifat olarak gordliir. 1|1Z]|]3]4]5
Kurulusumuzda calisanlarin is ile ilgili yaptigi hatalar sert bir sekilde elestiriimez ve 11213]als
cezalandinimaz.

Kurulusumuzda yeni projeler gelistirmek icin maddi kaynak saglanir. 1]2 4 |15
Kurulusumuzda projeleri uygulamak icin maddi destek saglanir. 1] 2 4|5
Kurulusumuzda yenilik yapmak igin bilgi elde etmeye, yaratmaya ve paylasmaya 11213lals

yonelik harcamalar bir gider degil bir yatinm olarak gdrilir.

Katiimimiz icin tesekkir ederim.
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