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OZET

Giliniimiizde liderler tarafindan seg¢ilen ve onlarin yonetim anlayislarini yansitan
uygun liderlik tarzinin se¢imi, bir 6rgiitiin bagarisinda 6nemli rol oynamaktadir. Clinkii
liderlik tarzi, yoneticinin orgiitsel hedefleri gergeklestirmek, ortaya ¢ikan sorunlar
¢ozmek icin calisanlarin motivasyonunu ve c¢alisma ortamini dikkate alarak sectigi
davranig tarzidir. Kiiresellesme ve ilerleyen haberlesme teknolojileri sayesinde
giniimiiziin i3 diinyas1 kokli degisim ve doniisime c¢oziim olarak liderligi
gormektedir. Bundan dolayi liderlik konusundaki ¢aligmalar, daha genis bir yelpazede
ele alinan kavramlardan birisidir. Bu baglamda yapilan ¢alismalar hem pozitif hem de
negatif psikoloji etkisiyle zengin bir igerikle yeni liderlik stilleri tizerinde
yogunlastigin1 gostermektedir. Dokuz liderlik stilinin; calisanlarin girisimeci ve
yenilik¢i davraniglar iizerindeki etkinin belirlenmesi amaciyla bu ¢alisma Tiirkiye
Cumbhuriyeti Devlet Demiryollari (TCDD) Sivas 4. Bolge Miidiirligii’'ndeki 396 mavi
ve beyaz yakali ¢calisana anket yontemiyle iliskisel tarama modeliyle uygulanmistir.

Elde edilen verilerle yapilan korelasyon analizi ile Dokuz liderlik stili ile
Girisimci davranig arasinda r=0,391 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonlii zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir. Dokuz liderlik stili ile Yenilik¢i
davranig arasinda r=0,398 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii
zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir. Yapilan regresyon analiziyle Dokuz liderlik
stilinin Girisimci davranis tizerinde (f=,466; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz
liderlik stili alt faktorii Tip3_Girisimsel liderligin Girisimei davranis lizerinde (=,326;
p<0,05) etkisi saptanmustir. Dokuz liderlik stili alt faktorii TipS_Stratejik liderligin
Girigimci davranis iizerinde (f=,349; p<0,05) etkisi saptanmistir. Yapilan regresyon
analiziyle Dokuz liderlik stilinin Yenilik¢i davranis iizerinde (f=,522; p<0,05) etkisi
saptanmistir. Dokuz liderlik stili alt faktorii Tip3 Girisimsel liderligin Yenilik¢i
davranig lizerinde (B=,182; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz liderlik stili alt faktorii
Tip4 Doniisimsel liderligin Yenilik¢i davranis ilizerinde (p=-,118; p<0,05) etkisi
saptanmistir. Dokuz liderlik stili alt faktorii TipS5_Stratejik liderligin  Yenilikei
davranis tizerinde (=,205; p<0,05) etkisi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, dokuz liderlik stili, girisimci davranis, yenilik¢i

davranig



SUMMARY

Today, the selection of the appropriate leadership style, which is chosen by
leaders and reflects their understanding of management, plays an important role in the
success of an organisation. Because leadership style is the behavioural style that the
manager chooses by taking into account the motivation of the employees and the
working environment in order to achieve organisational goals and solve the problems
that arise. Thanks to globalisation and advancing communication technologies, today's
business world sees leadership as a solution to radical change and transformation.
Therefore, studies on leadership is one of the concepts that are addressed in a wider
range. The studies conducted in this context show that it focuses on new leadership
styles with a rich content with both positive and negative psychological effects. In
order to determine the effect of nine leadership styles on the entrepreneurial and
innovative behaviours of employees, this study was applied to 396 blue and white
collar employees in Sivas 4th Regional Directorate of Turkish Republic State Railways

(TCDD) with a relational survey model.

According to the correlation analysis performed with the obtained data, there is
a weakly significant positive relationship between Nine leadership styles and
Entrepreneurial behaviour with r=0.391 and p<0.05 significance level. There is a
positive and weakly significant relationship between Nine leadership styles and
Innovative behaviour with r=0,398 and p<0,05 significance level. The regression
analysis revealed that Nine leadership style has an effect on Entrepreneurial behaviour
(p=,466; p<0,05). Nine leadership styles sub-factor Type3_Entrepreneurial leadership
has an effect on Entrepreneurial behaviour (B=,326; p<0,05). Nine leadership style
sub-factor Type5_Strategic leadership has an effect on entrepreneurial behaviour
(B=,349; p<0,05). The regression analysis revealed that Nine leadership styles had an
effect on Innovative behaviour (=,522; p<0,05). Nine leadership styles sub-factor
Type3_Entrepreneurial leadership has an effect on Innovative behaviour (B=,182;
p<0,05). Nine leadership style sub-factor Type4_Transformational leadership has an
effect on Innovative behaviour (f=-,118; p<0,05). Nine leadership style sub-factor

Type5_Strategic leadership has an effect on Innovative behaviour (f=,205; p<0,05).

Keywords: Leadership, nine leadership styles, entrepreneurial behaviour,

innovative behaviour
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GIRIS

Liderlik; inang, istek, dinamizm, goniilliiliik, giiven, etik, cesaret, zeka, kavrayzs,
muhakeme, kararlilik gibi nitelikleri kapsayan, bireyleri yonlendirebilme, enerji
verebilme, sinerji yaratabilme, etkileme ve onlar1 vizyona baglayabilme yetenekleri
tasiyan bir siireg, etkilesim, davranis veya giictiir (Bass, 1985, s.2). Liderlik; gruplar1
etkilemek ve yonlendirmek, hedeflere iliskin rehberlik yapmakta onlara farkli yollar
sunmaktir (Puccio, Gerard ve Murdock, 2007, s.5). Lider, olusturdugu vizyonlar,
misyonlar ve hedefler ile ¢alisanlarini veya iiyelerini bunlara ulagsma ve degisim
konusunda cesaretlendirir, ikna ve motive eder (Demir, 2021). Yenilik odakl lider,
orgiit icerisinde girisimcilik, degisim, yaraticilik gibi yeni yollar ile ilgilenir, degisim
ve gelisimi destekler, sorunlarin ¢oziimii i¢in farkl: yollar: arar, dener, riskler alir ve

gelecege yonelik planlar yaparlar (Bass ve Bass, 2009, s.3).

Liderler, sergiledikleri davranislarla, yaraticiligin ve girisimciligin bastirilmasi
yerine desteklenmesini saglayan orgiitsel bir iklimin olusturulmasma katkida
bulunarak calisanlarin yenilik¢iligini ve girisimciligini dolayli yoldan etkilerler.
Liderlik; inang, cesaret, zeka, kararlilik gibi nitelikleri kapsayan, bireyleri motive
edebilme, etkileme ve onlar1 vizyona baglayabilme yetenekleri tagiyan bir davranis
seklidir (Deger, 2007, s.2). Liderligin bu ¢ok boyutlu ve dinamik yapisi geregi
insanlarin orgiitsel ve topluluk duygusu ile yonetilmesini igermektedir (Kotter, 2001,
5.86). Mevcut dijital cagda, yenilik¢i liderlik davranisi oldukca revactadir. Oncelikle
sirket siireglerini iyilestirmek icin cagdas teknolojileri kullanan yoneticileri
hedeflemektedir. Daha yenilik¢i ve girisimci olan liderler, daha hirsli olma
egilimindedir, gili¢lii bir teknoloji anlayisina sahiptir, mesleklerinin zirvesindedir ve
calisma ortamlarinda rahattir (Joseph, 2003, s.100). Girisimci liderlik davranisi,
firsatlar1 kollayan ve firsat buldugunda riskleri goze alarak harekete gecen, siirekli fikir
arayisinda, hizli karar veren, sezgileri giiclii, kararli, en 6nde olmak isteyen ve azimli

bireylerin davranig bi¢imidir (Aktoprak, 1998; Bogda, 2007, s.5).

Liderler, orgiitlerde degisimi baslatmakla kalmaz, ayn1 zamanda kalic1 sonuglar
elde etmeyi amaclarlar. Bilgi sistemlerinin hizli gelisimi ve deg§isimi nedeniyle
toplumlar1 eskisi kadar kolay yonlendirmek miimkiin degildir. Liderlik vasiflarina

sahip kisilerin kendilerini her alanda iyi donatmalar1 6nemlidir. insanlar talep ve

1



ihtiyaglarini karsilamak igin birlikte orgiitlenerek yasamlarini siirdiirmek isterler. Bu
nedenle, oOrgilitlerin hedeflerine ulagsmak ve istenen sonucu elde etmek igin
yonlendirilmeleri gerekmektedir. Bu nedenle liderlik, 6zellikle yonetime ihtiyag
duyulan durumlarda 6nemlidir (Bakan ve Dogan, 2013, s.3; Zeyrek Sirin, 2019, s.4).
Liderler, izleyicilerini etkilemek icin ¢esitli giic kaynaklarindan yararlanir. Buradan
aldiklar1 giicle seyirciyi kendi belirledikleri hareket ve tavirlara yonlendirebilirler
(Colakoglu, 2018, s.4). Liderlik hakkindakigok kapsamli arastirmalar belirli

metodolojiler lizerinde birlesmis ve belirli kuramlar gelistirmistir (Cetin, 2013, s.22).

Glinlimiizde modern teoriler kapsaminda yeni liderlik tipleri ortaya ¢ikmustir.
Gilinlimiizde liderler tarafindan segilen ve onlarin yonetim anlayiglarini yansitan uygun
liderlik tarzinin se¢imi, bir 6rgiitiin basarisinda 6nemli rol oynar. Ciinkii liderlik tarzi,
yoneticinin oOrgiitsel hedefleri gerceklestirmek, ortaya c¢ikan sorunlari ¢6zmek icin
calisanlarin motivasyonunu ve ¢alisma ortamini dikkate alarak sectigi davranis tarzidir
(Hicks ve Gullet, 1981, s.234). Liderlik kavraminin herkes tarafindan kabul edilen tek
bir tanimi olmadigi gibi her kurum ve gruba uygun tek bir liderlik tarzi da yoktur.
Liderlik konusunda yapilan ve halen yapilmakta olan arastirmalar, ¢evre kosullarini,
liderlik siirecini ve liderin kisisel 6zelliklerini dikkate alan farkli liderlik tarzlarini

ortaya ¢cikarmistir (Celik ve Siinbiil, 2008, s.50; Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s.75).

Girisimci ve yenilik¢i davraniglarin is performansini olumlu anlamda etkiledigi
tespit edilmistir (Caliskan ve Akkog, 2012, s.5). Bu nedenle orgiitlerde girisimci ve
yenilik¢i liderligin artmasi, yeni fikirler olusturmak, yeni iiretim teknikleri gelistirmek
ve Orgiitsel yaraticiligt artirmak icin etkili bir yontem seklinde kullanilabilir.
Orgiitlerin yiikselmelerinde ¢alisanlarca benimsenen ve uygulamaya gegirilen liderlik
tipi davranislarin, Orgiitlerin gelecegi acisindan yol gdsterici olabilecegi
diisiiniilmektedir; ancak bu konuda alan yazinda uygulamaya yol gosterici nitelikteki
caligmalar siirli kalmaktadir. Bu ¢alismanin liderlik tipi davranis olgusuna
yenilik¢ilik ve girisimcilik acisindan yaklasma konusunda ise yarar bulgular
saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu agidan Orgiitlerin gelisiminde 6nemli bir yeri olan
calisanlarin liderlik tipi davramiglarinin yenilik¢ilik ve girisimcilik davraniglarina
etkisinin incelenmesi 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, aragtirmanin elde edecegi
bulgu ve sonuglarla, hem literatiire hem de 6rgiitlerin gelisimine yonelik uygulamalara

katk1 saglayacagi diigiiniilmektedir.



BiRINCI BOLUM
ARASTIRMANIN GENEL OZELLIiKLERI

Bu boliimde, tezin temel problem climlesi, alt problemler, tezin amaci, kapsami,

Onemi, teze yonelik varsayimlar ve siirliliklar hakkinda bilgilere yer verilmistir.
1.1. Problem Durumu

Orgiitlerin gelecegi icin degisim, doniisiim, gelisim, yenilikgilik ve girisimcilik
gibi faktorler Onemlidir. Calisanlarin davraniglarinin  Orgiitiin - performansinin
artmasinda ve gelisiminde rolii biiyiiktiir. Bu sebeple Orgiitlerin gelecegi icin
calisanlarin davranmis sekillerini ve etkilerini arastirmak O©nem tasimaktadir.
Calisanlarin liderlik tipi davranislar sergilemesi, daha fazla motivasyon, cesaret,
yenilik¢i ve girisimci davranislarin olusmasina zemin hazirlayabilir. Bu baglamda,
calisanlarin liderlik tipi davraniglar sergilemeleri ve etkilerinin arastirilmasi orgiitiin
gelismesine katki saglayacaktir. Bu gercevede arastirmanin ana problemi c¢alisanlarin
liderlik tipi davraniglarinin nasil etkileri oldugudur. Bu dogrultuda aragtirmanin alt

problemleri;

e Liderlik tipi davranislar ile yenilik¢ilik davranislart arasinda anlaml iligkiler

var midir?

e Liderlik tipi davranislar ile girisimcilik davraniglar1 arasinda anlamh iligkiler

var midir?
1.2. Tezin Amaci

Tezin amact; ¢alisanlarin liderlik tipi davranislarinin yenilikgilik ve girisimeilik
davranislar: lizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu kapsamda tezin alt amaclar;
liderlik tipi davramiglarin neler oldugunu, bu davraniglarin etkilerini, bu davranis

tipleriyle yenilik¢ilik ve girisimcilik davranislar1 arasindaki iliskileri incelemektir.

1.3. Tezin Onemi

Liderler, isyerinde inovasyonu ve girisimciligi bastirmak yerine tesvik eden bir
ortam yaratilmasina yardimci olarak is giliclerinin inovasyonunu ve girigimciligini
dolayli olarak etkileyebilirler. Liderlik; inang, cesaret, zeka, kararlilik gibi nitelikleri

kapsayan, bireyleri motive edebilme, etkileme ve onlar1 vizyona baglayabilme



yetenekleri tagiyan bir davranis seklidir (Deger, 2007, s.2). Liderligin bu ¢ok boyutlu
ve dinamik yapist geregi insanlarin orgiitsel ve topluluk duygusu ile yonetilmesini
icermektedir (Kotter, 2001, s.86). Mevcut dijital ¢cagda, yenilik¢i liderlik davranisi
oldukea tercih edilmektedir. Oncelikle sirket siireclerini iyilestirmek igin cagdas
teknolojileri kullanan yoneticileri hedeflerler. Yenilik¢i liderlik tarzina sahip kisiler
genellikle daha hirsh, teknoloji konusunda bilgili, mesleklerinin zirvesinde ve
rollerinde rahatlardir (Joseph, 2003, s.100). Girisimci liderlik davranisi, firsatlari
kollayan ve firsat buldugunda riskleri gbéze alarak harekete gecen, siirekli fikir
arayisinda, hizli karar veren, sezgileri giiclii, kararli, en 6nde olmak isteyen ve azimli

bireylerin davranis bigimidir (Aktoprak, 1998; Bogda, 2007, s.5).

Girisimci ve yenilik¢i davranislarin is performansini olumlu anlamda etkiledigi
goriilmiistiir (Caliskan ve Akkog, 2012, s.5). Orgiitlerin yiikselmelerinde calisanlarca
benimsenen ve uygulamaya gecirilen liderlik tipi davraniglarin, orgiitlerin gelecegi
acisindan yol gosterici olabilecegi diisiiniilmektedir; ancak bu konuda alan yazinda
uygulamaya yol gosterici nitelikteki calismalar sinirli kalmaktadir. Alan yazin
incelendiginde liderlik tipi algilamalariyla hem yenilik¢ilik hemde girisimcilik
arasindaki 1iligkilerin es zamanli incelendigi c¢alismalara rastlanmamistir. Bu
caligmanin liderlik tipi davranis olgusuna yenilik¢ilik ve girisimcilik agisindan
yaklasma konusunda ise yarar bulgular saglayacagi diisliniilmektedir. Bu acidan
orgiitlerin gelisiminde onemli bir yeri olan ¢alisanlarin liderlik tipi davranislarinin
yenilik¢ilik ve girisimcilik davraniglarina etkisinin incelenmesi 6nem tagimaktadir.
Ayrica c¢alisanlarin  liderlik tipi  davramislarimin  yenilik¢ilik  ve  girisimcilik
davraniglarina etkisini ele alan nicel bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Dolayisiyla mevcut
calisma liderlik davraniglarinin etkisini yenilik¢ilik ve girisimcilik baglaminda
degerlendirmeyi amaclayan ilk deneysel calisma olma niteligi tasimaktadir. Bu
arastirmanin elde edecegi bulgu ve sonuglarla, hem literatiire hem de orgiitlerin

gelisimine yonelik uygulamalara katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

1.4. Varsayimlar
Arastirmanin temel varsayimlar1 asagidaki sekildedir;

e H1 Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislart {izerinde

anlamli etkisi vardir.



H1l, Calisanlarin doniisiimsel liderlik tipi algilamalarinin yenilikgi

davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.

Hlp Calisanlarin  prensipli liderlik tipi algilamalarinin  yenilikg¢i

davranislari tizerinde anlaml etkisi vardir.

H1lc. Calisanlarin  hizmetkar liderlik tipi algilamalarmin yenilikgi

davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.

Hlq Calisanlarin etkilesimsel liderlik tipi algilamalarinin yenilikg¢i

davranislari iizerinde anlamh etkisi vardir.

Hle Calisanlarin girisimsel liderlik tipi algilamalariin yenilikgi

davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.

H1f Calisanlarin stratejik liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislari

uzerinde anlamli etkisi vardir.

H1lg Calisanlarin gii¢lendirici liderlik tipi algilamalarinin yenilikgi

davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.

H1ln Calisanlarin  vizyoner liderlik tipi algilamalarmin yenilikg¢i

davranislari iizerinde anlamh etkisi vardir.

H11 Calisanlarin otoriter liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislart

uzerinde anlamli etkisi vardir.

e H2 Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin girisimci davranislart lizerinde

anlamli etkisi vardir.

>

H2, Calisanlarin doniisiimsel liderlik tipi algilamalarinin girisimci

davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.

H2, Calisanlarin prensipili liderlik tipi algilamalarinin = girisimci

davranislari tizerinde anlamli etkisi vardir.

H2: Calisanlarin hizmetkar liderlik tipi algilamalarinin  girisimei

davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.

H24¢ Calisanlarin etkilesimsel liderlik tipi algilamalarinin  girisimei

davranislari tizerinde anlamli etkisi vardir.

H2e Calisanlarin girisimsel liderlik tipi algilamalarinin = girisimei

davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.
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» H2¢ Calisanlarin stratejik liderlik tipi algilamalarinin girisimci davraniglari

uzerinde anlamli etkisi vardir.

» H2y3 Calisanlarin giiclendirici liderlik tipi algilamalarinin  girisimci

davranislari tizerinde anlaml etkisi vardir.

» H2, Calisanlarin vizyoner liderlik tipi algilamalarinin  girigimci

davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.

» H2, Calisanlarin otoriter liderlik tipi algilamalarinin girisimci davranislari

uzerinde anlamli etkisi vardir.

Omeklem grubu tiim evreni temsil edecek sekilde varsayilmistir. Calismaya
katilan herkesin aciklanan tiim yonergeleri ve teknikleri anlamasi ve dl¢limler igin

elinden gelenin en iyisini yapmasi varsayilmaktadir.

1.5. Smirhliklar

Arastirma TCDD lojistik ve ulasim alaninda faaliyet gosteren bir kurumun
calisanlarina o6rnekleme yoOntemiyle goniilliiliik esasina goére uygulanacaktir.
Katilanlardan kisisel bilgiler istenmeyecek ve iclincii kisilerle wveriler
paylasilmayacaktir. Bilimsel arastirma ilkelerine uyulacaktir. Arastirma TCDD
kurumunda gorev yapan 384 goniillii ¢alisan ile sinirh tutulacaktir. Arastirmada
kullanilan 6l¢me araglari; Kisisel Bilgi Formu ve 6lgeklerdir. Birinci 6l¢ek; Subag
(2017, s.116) tarafindan gelistirilen Enneagram Liderlik Tipleri Olgegi, ikinci 6lcek;
Scott ve Bruce (1994, s.600) tarafindan gelistirilen Caliskan, Akkog ve Turung (2019,
s.97) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Yenilik¢i Davranis Olgegi, iigiincii dlcek ise;
Pearce, Kramer ve Robbins tarafindan (1997, s.150) olusturulan ve Zampetakis,
Beldekos ve Moustakis (2009, s.167) tarafindan kisaltilan Caliskan ve Akkog¢ (2012,
s.11) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Girisimci Davrams Olgegi’dir. Olgme
araglarmin ulastirildigi kurumda hem yonetici hem de ¢alisanlara arastirma hakkinda
bilgi verilerek gergeklestirilecektir. Arastirmada nicel verilerin toplanmasi islemi 8

hafta ile sinirlandirilmastir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bdliimde tezin amacina iliskin temel kavramlara deginilmistir. Liderlik,
liderlerin o6zellikleri, liderin glic kaynaklari, liderlik teorileri ve liderlik tipleri

konularina yer verilmistir.
2.1. Liderlik Kavramm

Liderlik; inang, istek, dinamizm, goniilliiliik, giiven, etik, cesaret, zeka, kavrayis,
muhakeme, kararlilik gibi nitelikleri kapsayan, bireyleri yonlendirebilme, enerji
verebilme, sinerji yaratabilme, etkileme ve onlar1 vizyona baglayabilme yetenekleri
tagiyan bir siireg, etkilesim, davranig veya giigtiir (Bass, 1985, s.2). Liderlik; gruplari
etkilemek ve yonlendirmek, hedeflere iliskin rehberlik yapmakta onlara farkli yollar
sunmaktir (Puccio vd., 2007, s.5). Liderlik; inang, cesaret, zeka, kararlilik gibi
nitelikleri kapsayan, bireyleri motive edebilme, etkileme ve onlart vizyona
baglayabilme yetenekleri tagiyan bir davranis seklidir (Deger, 2007, s.2). Liderligin bu
cok boyutlu ve dinamik yapisi geregi insanlarin orgiitsel ve topluluk duygusu ile

yonetilmesini igermektedir (Kotter, 2001, 5.86).

Liderlik bir meslek degildir. Liderlik, meslekteki liderlerin tutumlarini
tanimlayan bir belirleyicidir. Ozellikle 19. yiizyildan sonra isletmeler, ydnetim
kalitesinin liderlik kalitesine bagli oldugunu Ogrenmis ve artan rekabet ve
kiiresellesme sonucunda liderlik aragtirmalar1 diinya iizerinde artma egilimi girmistir.
Liderlik kavraminin dogustan mi1 yoksa 6grenilmis mi oldugu hala tartigmaya aciktir.
Ancak pek ¢ok arastirma kisisel gelisim ve liderlik yeteneklerinin gelistirilmesine
yoneliktir (Fry, 2003, s.710). Liderlik alaninda bir kariyer de caziptir. Ancak liderlik
basarisini mutlak sayan kiiresel bir dl¢cek yoktur. Liderlik davranislart ve performans
standartlar1 liderler tarafindan algilanir (Vroom ve Jago, 2007, s.21). Ciinki
organizasyonda performans sadece liderlige dayali degildir (Subas, 2017, s.2).

Kiiresellesme hizli de§isen dinamik bir ortami1 ortaya ¢ikarmistir. Birgok farkli
kiiltiirii birlestiren bir sosyal sistem olan orgiitler, bu degisim ortami tarafindan hizh
degisime ayak uydurmak zorunda kalmistir. Bu sebeple kuruluslar liderlere ve
liderlige artik daha fazla ihtiya¢ duymaktadir. Liderlik din, kiiltiir, cografya fark

etmeksizin toplumsal hayatin her alaninda vardir. Liderlik, insanlarin bir arada



yasadig1 ve etkilesim iginde oldugu her yerde ve her zaman s6z konusudur (Giindiiz,
Besoluk ve Onder, 2011, 5.525). Goreceli bir savas alan1 ya da siyasi cercevede ifade
edilen liderlige iliskin arastirmacilar ve akademisyenler tarafindan ¢ok sayida ve farkl

tanimlamalar yapilmaktadir (Kahya, 2013, s.6).

Liderligin bircok tanimindan baz1 6rnekler vermek gerekirse; liderlik belirli bir
amacin gergeklestirilmesi i¢in organize bir grubun eylemlerini yonlendirme stirecidir
(Schein, 2004, s.2). Hedeflere ulasmak igin belirli kosullar altinda ortak amaglar i¢in
bir araya gelmeleri i¢in insanlar1 etkileme siirecidir (Ertiirk, 2006, s.153). Grup
tiyelerinin paylastigi ancak heniiz dile getirilmemis ortak istek ve fikirleri kabul
edilebilir bir amag haline getirmek ve grup iiyelerinin potansiyel giiciinii bu amag
etrafinda organize etmektir (Eren, 2013, s.501). Belirli kosullar altinda belirli kisisel
veya grup amagclarina ulasmak i¢in bagkalarinin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme
stirecidir (Kogel, 2014, s.668). Liderlik diger seylerin yani sira herkesin dikkatini
paylasilan vizyona odaklamak, tartismaya acgik olmayan kararlar igin belirlenmis
alanlar1 ve kisitlamalar1 agikca belirlemek, esit olmayan katilim veya akran baskisina
kars tetikte olmak ve zamani ve smurlari ikincil kilmak anlamma gelir. Insanlarin
tutumlarini ve eylemlerini etkileme yetenegidir (Zaleznik, 1992, s.2; Colakoglu, 2018,
s.4).

Liderligin 6nemli rol oynadigi davraniglar arasinda arasinda yenilik¢i ve
girisimci davranislar yer almaktadir. Yenilik¢i davranis, organizasyonlarin rekabet
edebilirligi ve basarisi i¢in 0z yeterliligin cok 6nemli bir bileseni olarak goriilmektedir
(Osterloh ve Frey, 2000, s.540). Calisanlar, yenilikgi aliskanliklart benimsemenin hem
kendilerinin hem de igverenlerinin performansin1 veya iretkenligini artiracagina
inanirlarsa beklendigi gibi performans gostereceklerdir. Kuruluslar artik genel olarak,
tiim i sektorlerinde siirdiiriilebilir kalkinma ve iyilestirilmis performans elde etmek
icin inovasyonun gerekli oldugu konusunda hemfikir olmaktadir. Giiniimiizde firmalar
iretimde, oOzellikle iiretim ve yOnetim siireglerinde inovasyon kapasitesinin
olusturulmasina ve gelistirilmesine biiylikk 6nem vermektedir. Ciinkii inovasyon,
orgiite rakiplerle rekabette avantaj kazandiran Onemli bir siiregtir (Turgut ve
Begenirbas, 2013, s.147). Bu sebeple liderligin yenilik¢i davraniglarin ortaya

cikarilmasinda 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.

Calisanlarin isyerinde girisimci liderlik davranisina yonelik algilar1 olumlu

oldugunda yenilik¢ilik ve yaraticilik diizeylerinin de bir 6l¢iide arttig1 tespit edilmistir
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(Zorlu ve Tetik, 2018, s.300). Liderlik ve ¢alisan yaraticiligi ile ilgili benzer ¢aligsmalar
incelendiginde, liderligin ¢alisan yaraticilig1 iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
gosterilmistir (Chang ve Chiang, 2007, s.55). Liderlerin calisanlar1 dinleme ve
destekleme davraniglari, destekleyici, demokratik ve isbirlikei, yenilike¢i liderlik
ozellikleri, liderlerin vizyon sahibi olmasi, liderlerin duygusal zekasi, calisanlarla
iletisimin dogasi calisan yaraticiligint olumlu yonde etkilemektedir (Amabile, Conti,
Coon, Lazenby ve Herron, 1996, s.1180; Mumford, 2000, s.323; Shalley, Gilson ve
Blum, 2000, s.219; Madjar, Oldham ve Pratt, 2002, s.762; Halbeslebena, Novicevic,
Harvey ve Buckley, 2003, s.453; Jaussi ve Dionne, 2003, s.495; Zhou ve George,
2003, 5.563; Yilmaz ve Karahan, 2010, 5.152; Ucar ve Dagli, 2017, 5.213). Bu nedenle
orgiitlerde girisimei ve yenilik¢i liderligin artmasi, yeni fikirler olusturmak, yeni
tiretim teknikleri gelistirmek ve orgiitsel yaraticiligi artirmak icin etkili bir yontem

olarak kullanilabilmektedir.

2.2. Liderlerin Ozellikleri

Lider, yaratti§i vizyon, misyon ve hedeflerle ¢alisanlarini veya iiyelerini
basarmaya ve degismeye tesvik eder, ikna eder ve motive eder (Demir, 2021, s.5).
Degisim odakli bir lider, organizasyonda degisim ve yaraticilik gibi yeni yollarla
ilgilenir, degisimi ve gelisimi destekler, sorunlar1 ¢6zmek amaciyla farkli yollar: arar,
bir seyler dener, riskler alir ve gelecek igin plan yapar (Bass ve Bass, 2009, s.4).
Calisan liderligi davraniglari, artan motivasyon, cesaret, yenilik¢i ve girisimcei
davraniglarin 6niinii acabilir. Bu baglamda ¢alisanlarin liderlik benzeri davranislar: ve

etkilerinin incelenmesi orgiitiin gelisimine katki saglayacaktir.

Liderler, bir orgiitiin ¢aliganlarini belirli bir amag etrafinda toplayarak potansiyel
giiciinii harekete geciren bireyler olarak tanimlanabilir. Bir liderin ortaya ¢ikmasi igin
bir grubun hedefler koyabilmesi ve iiyelerinin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi
gerekir. Kurulus personelinin basarisi, belirlenen hedeflere uygun olarak liderleri
tarafindan yoOnlendirilir, lider c¢alisanlar1 koordine ve kontrol eder. Liderler,
profesyonel hedeflere ulasmak icin ekiplerini yonlendirir, calisanlarina giiven verir ve
ikna giicii ile calisanlarint motive eder. Calisan moralinin yiikseltilmesi i¢in ilerici
liderlerin etik ilke ve kurallara uygun, verimli, etkin ve ileri goriisli bir tutum
benimsemeleri gerekmektedir. Bu nedenle liderler, calisanlarindan 6zgiliven
gdstermelerini ve i¢ iletisimi uyum iginde yiiriitmelerini beklemektedir (Onen ve

Kanayran, 2015, s.52).



Girisimci liderlik olarak bilinen liderlik tiirii, orgiitsel diizeyde yenilik pesinde
kosma, bireysel diizeyde bir is kurma ve pazar diizeyinde firsatlar1 yakalama gibi
eylemleri igerir (Alvarez ve Barney, 2002, $.93). Girisimci yonelimlerdeki liderlik
uygulamalari, c¢esitli liderlik stillerine dayanan girisimci liderlik olarak
nitelendirilmektedir (Li, Bao ve Jian, 2013, s.425). Girisimcinin hedefine bagli olarak,
girisimcilik yonelimlerinde birgok liderlik felsefesi uygulanmaktadir. Yeni bir liderlik
tiirli olan girisimei liderligin, gegmisten ve bugiinden gelecege bir doniisiim sundugu
fikri, dinamik, degisen bir ortamda calisan basarili girisimcilerin benimseyebilecegi
bir fikirdir. Basarili girisimciler, bu tiir ortamlarda verimlilik elde edebilir ve yeni
firsatlar kesfedebilir (Fernald, Solomon ve Tarabishy, 2005, s.3).

Demokratik liderler, yani tam liderlik, bir¢ok unsurdan olusur. Bunlar; esitlik,
uzlagma, Ozgiirlikk, is birligi, duygusal zeka ve mirastir. Demokratik liderlikte
demokratik kiiltiir, giic kullanimi ve kalite bu faktorlerin en st diizeyde
koordinasyonu ile gerceklesir. Bireyler yoOnetim giiclerini halkla paylasma
egilimindedir. Liderler, politika, plan ve hedeflerin belirlenmesinde, is atamalarinin
olusturulmasinda, gérev dagiliminin belirlenmesinde her zaman astlarindan aldiklar
disiince ve fikirler gergevesinde liderlik davranislarini belirlerler. Demokratik
liderligin en 6nemli dezavantajlarindan biri zaman kaybina neden olmasidir. Diger

taraftan demokratik liderlikte tiim kararlar yavas isleyebilir (Eren, 2012, s.451).

Ozgiirliikgii liderler, tam 6zgiirliige izin veren liderlik baglaminda, minimum
idari yetki gerektiren davranislar sergilerler ve takipgilerinin kendilerine sunulan
kaynaklar dahilinde programlarini, amaglarin1 ve planlarin1 gerceklestirmelerine izin
verirler ve takipgilerini kendi hallerine birakirlar. S6z konusu liderlik daha ¢ok tiim
tiyeleri seferber etme ve egilimlerini gerceklestirme baglaminda goriilmektedir.
Ozgiirliige izin veren yani tam serbestlik taniyan liderlik modeli, liderlerin otorite
kullanimim1 digladigi i¢in orglit igerisinde anarsik bir yapinin olugmasini ve tiim
insanlarin arzu ettikleri hedeflere yonelmesini saglar (Eren, 2012, 5.453; Zeyrek Sirin,

2019, 5.37).

[lham veren ve gii¢lendiren liderlik davramslari; daha fazla sefkat gdsterebilen
kisilik yapisina sahip olup bireyleri cesaretlendiren ve otorite yaratarak katilimlarini
saglayan, ilham verici ve giliclendirici liderlerin davraniglaridir. Bu liderler, bireyleri
beklenenden daha fazlasini bagsarmaya motive eder. Yaratici, ilham verici, gii¢lendirici

liderligin ¢alisan bireyler lizerinde duygusal etkisi olsada, gelecek i¢in bir¢ok vizyonu
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vardir. Belirlenen vizyonu takipgilerine ileten yaratici giiglendirici liderler, ¢alisanlar
vizyonu anlama konusunda motive eder. Calisan bireyleri etkilemek i¢in yazili veya
sozlii iletisim kurma ve davraniglariyla insanlari etkileme konusundaki benzersiz

yetenekleri agisindan karizmatik liderlere benzerler (Zeyrek Sirin, 2019, s.38).

Bir kogun liderlik davranigi, baskalarina yardim ederken gerekli ve yararl
becerileri kullanarak &grenebilmek olarak tanimlanabilir. Astlart karsilastiklar
orgiitsel giicleri analiz etmeleri i¢in yonlendiren ve egiten liderlik tiirti, kog tipi liderlik
olarak adlandirilir. Spor koglar1 gibi, bu liderler de astlarinin yanlis davraniglarinm
tespit eder ve bu davranislar1 diizeltmek icin bireylere Onerilerde bulunurlar. Bu
geligsmeler baglaminda sirketlerdeki geleneksel yukaridan asagiya iliskilerin niteligini
de degistiren kog tipi liderlik, yoneticilerin patrondan ¢ok ko¢ ya da egitmen gibi
hareket ettigi bir liderlik tarzidir. Orgiitlerde takim galismasina yiiksek deger veren
yoneticilerin yiikselisi de boyle bir liderlige ihtiya¢ dogurmaktadir (Giiney, 2001,
5.307). Geleneksel yoneticiler, hiyerarsik ve mekanik bir yap1 i¢inde faaliyetlerini
stirdiirtirler. Bu tiir sirketlerde ¢alisanlar sadece kendileriyle ilgilenir ve liderin isini en
dogru yapan kisi oldugunu diistiniirler. Bu varsayimlar kog tipi yoneticilere yol acar;
sitketleri yOneterek kararlar aliyorlar ama diger c¢alisanlarin fikirlerinden
yararlanamiyorlar. Bu nedenle ¢alisanlar, yeni iirlinler yaratarak verimliligi artirma
siirecine katilmazlar. Bu durumda sirketlerde kog tipi liderlik gelistirmek daha da

onemlidir.

Liderler, tatmin edici verimlilik seviyelerini korumak ve standartlarin altinda
performanst artirmak i¢in damigman liderlik davranmis1 sergilerler. S6z konusu
danigman liderligin basarisina ulagmak igin liderler oncelikle ¢alisanlarin
kapasitelerini, gorevlere yaklasimlarmi ve verilen gorevleri yerine getirme
yeteneklerini gbézlemlemelidir. Bu gozlemler sonucunda ¢alisanlarin sordugu
sorularda iyi olanlar mutlaka &diillendirilmelidir. Isle ilgili problemler varsa
problemlerin kaynaklari arastirilmali ve ¢alisanlarin goreve uygunlugu ve goreve olan
istekleri sorgulanarak tartigilmalidir. Danigman yoneticiler, karar alma asamalarinda
calisanlarin diisiincelerini dahil ederek onlar1 karar verme siirecine dahil etmeye
calisirlar. Danisman liderler, odiillere daha fazla 6nem vererek ancak calisanlarin
katilimin1 saglamaya da 6zen gostererek kararlari kendileri verirler (Zeyrek Sirin,

2019, 5.42).
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Liderler, organizasyonlarda degisimi baslatmakla kalmaz, Ayn1 zamanda kalic1
sonuglar elde etmeyi amaglar. Bilgi sistemlerinin hizli gelisimi ve degisimi nedeniyle
toplumlar1 eskisi kadar kolay yonlendirmek miimkiin degildir. Liderlik vasiflarina
sahip kisilerin kendilerini her alanda iyi donatmalari &nemlidir. insanlar talep ve
ihtiyaglarini karsilamak igin birlikte orgiitlenerek yasamlarini siirdiirmek isterler. Bu
nedenle, oOrgiitlerin hedeflerine ulagsmak ve istenen sonucu elde etmek igin
yonlendirilmeleri gerekir. Bu nedenle liderlik, 6zellikle yonetime ihtiya¢ duyulan

durumlarda 6nemlidir (Bakan ve Dogan, 2013, s.3; Zeyrek Sirin, 2019, s.4).

2.3. Liderin Gii¢ Kaynaklari

Gilig, felsefi, tarihsel, sosyolojik ve diger alanlarda her diizeyde var olan bir
olgudur. Gii¢ olgusu tiim boyutlar: ile ele alindiginda liderlik baglaminda biitiinciil
icerimleri daha iyi anlagilabilmektedir. Gii¢ olgusunu, 6zellikle gili¢ kaynaklari, giictin
kullanimi, otorite, 6rgiitlerde politik davranis, orgiitsel baglilik, is tatmini vb. gibi ilgili
kavramlarla etkilesim kurarak, olasi sonuglarini arastirmak, yonetici ve ¢alisanlarin
davraniglarini etkileyebilecek giiclin cesitli yonlerini ortaya koymak liderlerin giic
kaynaklarini tespit etmekte onemlidir. Giig ile otorite birlestiginde toplumsal etkisinin
pekistigi ve kabuliiniin arttigi soylenebilir. Lider, giiclin yasal olarak ve belirli bir

pozisyon veya statiide birikmesi olarak tanimlanir (Caliskur, 2016, s. 30).

Liderler, izleyicilerini etkilemek i¢in ¢esitli giic kaynaklarindan yararlanir.
Buradan aldiklar1 giigle seyirciyi kendi belirledikleri hareket ve tavirlara
yonlendirebilirler (Colakoglu, 2018, s.4). Liderlerin gii¢ kaynaklar1 arasinda &diil,
ceza ve mesru giic konum giicii, referans ve uzmanlik giicii ise kisisel gii¢ olarak
anilmaktadir. Bu bes gii¢ kaynagi arasinda 6nemli iligkiler bulunmaktadir. Calisanlarin
performanslarmi artirmak icin bu iliskileri bilmelerinde yarar vardir (Ozdemir, 2015,

s5.601). Bu gii¢ kaynaklar1 asagidaki gibi agiklanmas1 miimkiindiir.
2.3.1. Pozisyon giicii

Glig, bagkalarin1 etkileme yetenegidir. Bireylerin baskalarini etkilemek igin
kullandiklar1 kaynaklar gii¢ kaynaklaridir. Frenc ve Raven (1968, s.152) bes temel gii¢
iliskisi teorisi gelistirmistir (Ozdemir, 2015, s.600). Bunlar arasinda pozisyon giicii,
liderin orgiit igerisinde 6diil, ceza ve mesru giicleri uygulayabildigi pozisyon veya
konumun giiclinii ifade eder. Bu kapsamda, orgiitsel baglamda pozisyon giicii

asagidaki sekilde ii¢ grupta toplanabilir.
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2.3.1.1. Mesru gii¢

Liderin kisiliginden bagimsiz olarak mesru gii¢, liderin Orgiitsel hiyerarsideki
konumundan kaynaklanir ve astlari tarafindan belirli bir konuma segilen veya atanan
bir liderin kullandig1 otorite algisini ifade eder (Mossholder, Bennett, Kemery ve
Wesolowski, 1998, s.534). Ayni zamanda bu gii¢ yasallikla iligkilendirilir (French ve
Raven, 1959, s.5). Insanlar, liderin gliciinii makamla 6zdeslestirmekte ve bu makami
elinde bulunduran liderin bir miktar yetkisi oldugunu kabul etmektedir (Bayrak, 2001,
s.26; Kogel, 2014, 5.433; Meydan ve Polat, 2010, s.131).

Bu orgiit hiyerarsisinden kaynaklanan ve liderin orgiitteki statiisii araciliiyla
sahip oldugu giictiir. Kisinin konumuna gore cevresindekileri etkileme giicii ve
yetkisini ifade eder (Eraslan, 2004, s.162). Arastirmacilar, bu giice dayali etkileme
cabalarmin gozetim gerektirdigini ve bunun ger¢eklesmesi i¢in uygun ortamin
oldugunu aksi takdirde yasal gili¢ kaynaginin azalacagini bulmuslardir (Silver, 1981,
s.3; Bakan ve Biiyiikbese, 2010, 76).

2.3.1.2. Odiil giicii

Odiiliin  giici, bir astin, liderin kendisini beklenen davranis igin
odiillendirebilecegi algisindan kaynaklanir. Bu, 6diillendirme kaynaklarina sahip olan
ve bagkalarin1 ddiillendirebilen liderin bunu bir gii¢ araci olarak kullanabilecegi
anlamina gelmektedir (Kogel, 2014, s.434). Bu giice faydaci gii¢c de denir ve maddi
kaynaklar {izerindeki kontrol bu giice dayanir. Grup i¢inde maas artisi, ek ticret, terfi,

daha fazla sorumluluk, daha 6nemli is, statii degisikligi, ovgii, taninma, onur gibi

araglarla ifade edilen 6diiller elde edilebilir (Meydan ve Polat, 2010, s.131).

Bireyin degerleri i¢in faydali 6diiller elde etmek ve iletmedeki taktik, gérevleri
tamamlamanin, bagkalar1 i¢cin deger yaratan seyleri veya baskalari i¢in yararli olan
bilgileri toplamanin faydalarini vurgulamaktir (Jex, 2002, s.288). Genel olarak bir
liderin kontrolii altinda ne kadar ¢ok 6diil varsa ve astlar i¢in bu ddiillerin 6nemi ne
kadar biiyiikse, liderin ddiillendirme giicii de o kadar fazladir. Ancak bu gii¢ uzun bir

siire boyunca kullanilirsa astlarin duygusal iligkilerini ve tatminlerini etkileyebilir.

(Arun, 2008, s.45; Bakan ve Biiyiikbese, 2010, 76).
2.3.1.3. Ceza giicii

Cezalandirma giicii, astin hata yaptiginda liderin onu cezalandirma giiciine sahip

oldugu algisindan kaynaklanir. Amirinin onu bu sekilde algilamasi kadar cezalandirma
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giiciine sahip olmasi da onemlidir (Kogel, 2014, s.433). Ceza (zorlayici) giiciin
algilanmasi1 Orgiitten Orgiite degisebilir, ancak farkli bigimler de alabilir. Fiziksel
zorlama, reddetme, riitbe diislirme, licret artislarini dnleme, davranisi cezalandirma ve
orgiitle iligkileri kesmenin yani sira bu araglar arasinda maddi ve manevi araglar da
yer alabilir (Basaran, 2000, s.65; Kogel, 2014, s.433). Odiil giiciiniin tam tersi olan
ceza lizerine kuruludur. Astlar bir liderin emirlerine itaatsizlik ettiginde, zorlayict giic

kontrol ve cezalandirma saglar (Meydan ve Polat, 2010, s.131).
2.3.2. Kisisel gii¢

Carson, Carson ve Roe (1993, s.1162) yaptiklar1 bir ¢alismada uzmanlik giicii
ile referans giicii arasinda bir neden-sonug iliskisi kesfettiler. Yoneticilerin referans
giiciiniin, yetkinliklerinin bir sonucu olarak biiyiiyebilecegi iddia edilebilir. Gergekte,
oOrgiitsel giiclin yararlar1 ve yasal otorite, yoneticilerin kendi kisisel giiclerini
gelistirmelerine yardimer olabilir (Ozdemir, 2015, 5.601). Bu kapsamda liderin kisisel
giicleri arasinda yer alan referans olma ve uzman giicii asagidaki bdoliimlerde

anlatilmaktadir.

2.3.2.1. Uzman giicii

Uzmanlik giicli, bir astin liderin deneyimli veya bilgili olarak algilanmasi
anlamina gelir. Bu alginin temeli, bireyin liderin kendisinden daha fazla bilgi ve
deneyime sahip oldugu varsaymmidir. Liderde bu giicii algilayan ast i¢in lider hem
planlama, yonetme, koordine etme gibi isle ilgili konularda bilgili hem de astlarini
kolayca etkileyebilen bir liderdir (Kogel, 2014, .483). Bunun nedeni, insanlarin belirli
bir alanda bilgi ve deneyimi yiiksek olan yoneticilerin talimat ve dnerilerini dinlemeye
ve kabul etmeye daha istekli olmalaridir (Meydan ve Polat, 2010, s.130). Liderin
gorevine iliskin bilgi, beceri ve uzmanligimi takipgilerinin kabul etmesinden

kaynaklanan giigtiir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, 76).

Uzmanlik giicii, takip¢inin liderlik deneyimine, uzmanlik bilgisine ve gorevde
uzman olma algisina dayanir (Rahim, Antonioni ve Psenicka, 2001, 5.198). Bu giiciin
olduk¢a 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Clinkii uzman konusmalar1 insanlar iizerinde
daha biiyiik bir etkiye sahiptir. Ancak bu otorite bigiminin bagka alanlara da yayildig
ve etkisinin biiyiidiigii agiktir. Ornegin bir matematikgi, siyaset, din, sanat gibi uzman
olmadig alanlarda goriislerini yanlis da olsa dile getirerek liderligini bu alanlara
aktarabilir. Bunun nedeni insanlarin 6nemli bir kisinin soylediklerini kabul etme
egiliminde olmalaridir (Ozdemir, 2015, s.601).
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2.3.2.2. Referans olma giicii

Referans giicii, bir yoneticinin personeli onlarla 6zdeslestirerek onlar1 ikna etme
kapasitesini ifade eder. Yonlendirme giiciine sahip biri, 6rnek alinan, saygi duyulan ve
ornek gosterilen kisidir. Burada kisinin olaganiistii kisiligi ve iletisim yetenekleri
giiciin kaynagidir (Ozdemir, 2015, s.601). Ustiin kisilik 6zellikleri ast tarafindan
olumlu algilanip st ile Ozdeslestirildiginde, asttan gordiigii ilgi ile iist, istenen

davranig1 yonlendirir ve harekete gegirir (Caliskur, 2016, s. 35).
2.4. Liderlik Teorileri

Liderlik, kapsamli arastirmalara konu olmustur. Bu arastirmalar belirli
metodolojiler tizerinde birlesmis ve belirli hipotezler gelistirmistir (Cetin, 2013, s.22).

Liderlik konusundaki en 6nemli yaklagim ve teoriler asagida belirtilmistir.
2.4.1. OzelliKler teorisi

Lider olabilen ve olamayan yoneticilerin 6zelliklerini inceleyen ve liderligin
dogustan gelen bir durum oldugunu ileri siiren 6zellikler hipotezine gore insanlar belli
bir zaman sonra lider olamazlar (Maxwell, 1999, s.78). Bu konuda bilim adamlar1
boliinmiis durumdadirlar. Kisilikten kaynaklanan farkliliklar bu durumu agiklamaya
calismak ic¢in kullanilmistir. Geleneksel yaklagim olarak da bilinen bu bakis agisi,
insanlarin kigisel 6zelliklerinden dolayi lider olduklarini kabul etmektedir (Baron ve
Greenberg, 2000, s.447). Ozellikler teorisi, bazi dogustan &zelliklerin insanlari
birbirinden ayirdigini iddia eder. Maxwell'e (1999, s.79) gore bu o6zellikler, fiziksel
ozellikleri (boy, kilo, giic ve saglik gibi) ve psikolojik 6zellikleri (uyum, giliven,
yenilik, ahlak, 6zerklik, hirs, takim caligmasi, sorumluluk vb.) ve dogustan gelen
yetenekleri (zeka, verimlilik, bilgi vb., retorik, yaraticilik, politika, planlama,

diplomasi vb.) seklinde tanimlanmaktadir.

Ozellikler kuramina gore yapilan calismalarda etkili devlet adamlarinin temel
liderlik Ozelliklerine iliskin etkili liderlerin temel 06zelliklerini belirlemek igin
arastirmalarda bulunulmustur. 1904 ile 1948 yillar1 arasinda liderlik 6zellikleri {izerine
yapilan bir arastirmada, analiz yapildiktan sonra liderlik 6zellikleri bes kategoriye
ayrilmistir. Buna gore 6zellik yaklagimi karmasik ve ihmal edilemez degiskenlerden
etkilenmektedir. Bunlar; zeka, isteklilik, sozlii iletisim becerileri, O6zgiinliik,
muhakeme; bilgelik, bilgi, atletik performans agisindan kazang; baglantililik,

baslangig, siireklilik, yirticilik, 6zgiiven, miikemmellik arzusu a¢isindan sorumluluk;
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etkinlik, sosyallik, isbirligi, uyum agisindan katilim; sosyo-ekonomik konum ve
popiilerlik durumudur (Hoy ve Miskel, 2010, s.379).

2.4.2. Davramssal teori

Davranis¢1 liderlik teorileri, liderlerin davranislarini temel alir. Bu teorilerin
temel amaci, liderlerin digerlerinden farkli olarak ne tiir davraniglar sergilediklerini
ortaya ¢ikarmak ve boylece liderligi davranisla agiklamaya caligsmaktir. Bir yandan
davranigin, bir kisinin kisilik ozelliklerinin bir ifadesi veya yansimasi oldugu
sOylenebilir. Davranis teorilerine gore lider, grup iiyelerinin ¢abalarin1 desteklemeli,
kisisel degerlerini sergilemeli ve orgiitsel prosediirleri agik¢a sunmalidir (Zel, 2001,
S.7). Davraniglarin ortaya ¢ikarilmasiyla, hem gayri resmi hem de resmi liderler
goriinitir hale gelir. Lideri tanimlayabilecek etkili davraniglar ortaya ¢ikarildiginda,
liderlik davranislar1 egitim yoluyla 6grenilebilir. Liderin davranisina karsilik olarak
grubun diger Uyelerinin davranislari, lider ile izleyenler arasindaki davranigsal

iligkileri yakindan inceleme firsati sunar.

Davranig¢r kuramin temel varsayimi, liderin kisisel 6zellikleri, lider olarak
hareket ederken sergiledigi tutumlar ve bu tutumlari yansitan eylemlerden ¢ok, lideri
etkili ve basaril1 kilan eylemlerine dayanmaktadir. Bu sebeple liderin basarili ve etkili
olmasimi belirleyen 19 ana faktor tespit edilmistir (Yildirim, 2010, s.18). Davranis
kurami {izerine yapilan baslica galismalar; Ohio Eyaleti ve Michigan Universiteleri
tarafindan yiiriitillen arastirmalar, Likert'in Sistem Modeli Calismasi, Blake ve
Mount'in Liderlik Izgarasi Arastirmasi, Tannenbaum'un Liderlik Cizgisi Teorisi
Calismas1 ve Schmidt Bale'in Harvard College Studies ve Gary Yukl'un Liderlik
Davranis Modelleri Calismasi ile siirdiiriilmiistiir (Subas, 2017, s.19).

Ohio College tarafindan yiiriitiilen calismalarda liderlerin iki davranissal
boyutunun oldugu agiklanmaktadir, bunlar insanm gézetme ve girisimciliktir (Oztop,
2008, s.56). Michigan Calismalar1 Koleji, 1950'lerin sonunda yaptigi arastirmalar
dogrultusunda, is odakli ve insan odakli seklinde farkli iki liderlik davranisi
saptamistir (Y1ilmaz ve Ceylan, 2011, 5.283). Uretim odakli liderlik ve insan odakl
liderlik, insan faktorii boyutlariyla karsilastirilabilir ve Ohio ¢aligmalarinda kesfedilen
yap1y1 harekete geciren yeni gelisen iki liderlik tarzidir (Lunenburg ve Ornstein, 2013,
s.108). Yonetim gozenegi teorisi, liderlik davraniglarini tanimlamak igin iyi bilinen bir

yontemdir. Bu teori liderligi insanlara ilgi ve verimlilige ilgi gibi iki boyuta dayandirir
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ve bu iki boyutu yatay ve dikey bir eksende konumlandirir ve ortaya ¢ikan matris, bes
olasi liderlik stilini géstermektedir (Oztop, 2008, s.9; Yilmaz ve Ceylan, 2011, 5.284).

Tannenbaum ve Schmidt, Liderlik Cizgisi Teorisinde liderlik kavramini ¢izgiye
oturtarak yedi teste tabi tutmus ve paylasimci liderlik tipinin digerlerinden daha iyi
performans gosterdigini bulmuslardir. Arastirmalarinda, demokratik liderligi, otoriter
liderlikten liderlik yelpazesinin diger ucuna konumlandirmiglardir (Zel, 2001, s.130).
Diger taraftan Maxwell (1999, s.78), liderlik davranislarinin dort davranigsal
kategorisinin destek, karsilikli etkilesimi kolaylastirma, amaca vurgu ve isi
kolaylastirma oldugunu kesfetmistir. Baska bir davranig teorisyeni, Douglas
Mcgregor, tarihsel insan perspektiflerini analiz etmis ve bunlar1 X ve Y teorileri olarak
bilinen iki ana kategoriye ayirmistir. McGregor'a gore geleneksel organizasyon, karar
merkezi, ast-yonetici iligkileri ve gérev yonetimi ile insan dogasina ve motivasyonuna

iliskin inanglara dayanmaktadir (Hersey ve Blanchard, 1982, s.48; Subas, 2017, s.19).
2.4.3. Durumsallik teorisi

Fred Fiedler durumsallik teorisi kapsaminda, bir liderin olusumu igin
destekleyici bir ortam potansiyeli gerekli oldugunu belirtmektedir. Fiedler’e gore, bir
liderin karakterinin kisileraras1 ve isi tamamlama kapasitesi ile ¢evrenin yapisal
unsurlari, onun liderlik tarzini etkiler. Sonug¢ olarak karsilastiklar1 kosullara baglh
olarak, bazi liderler bir organizasyonda basarili iken diger organizasyonda basarisiz
olabilir (Wadsworth, 2000, s.121). Her haliikarda, tist diizey liderlik niteliklerini ve
eylemlerini belirlemede basarisiz olmuslardir. Modern arastirmacilara ve okul
yoneticilerine gore liderlik uygulamasi, tek bir 6zellik setinde 6zetlenemeyecek kadar
karmagiktir. Durumsallik stratejisinin daha giivenilir oldugu fikri daha ¢ok tercih

edilmektedir (Lunenburg ve Ornstein, 2013, s.111).

Hoy ve Miskel (2010, s.384) liderlik durumlarmin farkli ortamlarda ortaya
ciktigini 6ne siirerler ve bu kosullar1 orgiitteki yapisal 6zellikler, ana 6zellikler, ikincil
ozellikler, i¢ ve dis gevresel ozellikler olmak tizere bes sinifa ayirirlar. Durumsallik
caligmalari ayrica hangi kosullarin 6nemli oldugunu da inceler. Bu kapsamda Robert
House ve Martin Evans'in Yol-Hedef Teorisi, Vroom ve Yetton'un Normatif Teorisi,
Fiedler'in Durumsal Liderlik Teorisi, Reddin'in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi, Paul
Hersey ve Kenneth Blanchard’in Liderlik Teorisi gibi yaklasimlardir (Sisman, 2011,

s.45). Fiedler, orgiitte liderler ve iiyeler arasindaki iligki, orgilitteki pozisyon dagilim
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durumu, liderin pozisyon giici konumu araciligiyla aldig1 resmi otorite iligkileri ve
farkli faktorlerin liderin performansi {zerindeki etkileri hakkinda bir model

gelistirmistir (Oztop, 2008, s.10).

Hersey ve Blanchard, lideri belirleyen baslica faktorlerin takipgilerin olgunlugu
oldugunu savunurken, Reddin liderin esneklige yaklasma yetenegini agiklayan
etkililik teorisini gelistirmistir. Vroom-Yetton ise Liderlik (Karar Agaci) Modelinde
alman kararin her kosulda en iyi olmasimi saglayacak bir siirecin olmadigin
vurgulamistir. Bu nedenle lider, ¢alisanlarin tiretkenligini ve etkinligini artirmak igin
farkli problemlerin ¢6ziimiinde farkli karar verme yontemleri kullanmalidir (Yildirim,
2010, s.5). House ve Evans’in 1970 yilinda ortaya attigi Yol-Amag Teorisi, liderin
dogasinda var olan niteliklerinden ¢ok davraniglarini ve kosullarin1 vurgulamaktadir.
Bu kavram, liderin roliiniin astlar1 hedefleri ve onlara ulasmanin yollarin1 agiklayarak
motive etmektir. Modelde dort tiir liderlik davranisi oldugundan bahsedilmektedir.
Bunlar; buyuran, destekleyen, katilan ve basar1 odakli liderlik davranislaridir (Giiney,
2001, s.294).

Yol-amag teorisi, hem orgiitsel hem de bireysel hedeflere ulagsmak igin ¢alisan
motivasyonunu artirmanin yoneticinin gorevi oldugunu belirtir. Yol-amag teorisi,
calisanlar oOrgilitsel odiillerin yanmi sira islerini basarili bir sekilde yapmalarim
saglayacak davranislar1 6grenmeli ve yonetici bunlart olusturmak icin ¢alisanlarla
birlikte ¢aligmal seklinde bir diisiince savunmaktadir. Odiillerin degerini artirmak icin
yoneticinin ¢aliganlarla hangi 6diillerin degerli oldugu hakkinda konugma yapmasi
onem tasimaktadir. Ohio College'in liderlik teorisi ve Reddin'in ii¢ boyutlu liderlik
teorisi, Hersey ve Blanchard tarafindan yeni bir olasilik teorisi olusturmak icin
birlestirilmistir (Hogan ve Hogan, 2001, s.47). Hersey ve Blanchard'a gore liderin
takipgilerinin olgunluk diizeyi, birinin iyi bir lider olup olmadigini belirlemede kilit
faktordiir. Takipgilerin olgunluk diizeyi, deneyim, uzmanlik, yetkinlik, mesleki bilgi,
kisilik 6zellikleri, konum, orgiitteki bagimsizlik derecesi, 6zelliklerinin derecesi, lider
algisi, liderden beklenilenler gibi alt degiskenlere ayrilabilir (Wadsworth, 2000, s.95;
Subas, 2017, s.20).

2.4.4. Modern teoriler

Giliniimiizde modern teoriler kapsaminda yeni liderlik tipleri ortaya ¢ikmustir.

Glinlimiizde yoneticiler ve liderler tarafindan segilen ve onlarin yonetim anlayislarini
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yansitan uygun liderlik tarzinin se¢imi, bir Orgiitiin basarisinda énemli rol oynar.
Ciinkii liderlik tarzi, yoneticinin orgiitsel hedefleri gerceklestirmek, ortaya g¢ikan
sorunlar1 ¢6zmek i¢in ¢alisanlarin motivasyonunu ve calisma ortamini dikkate alarak
sectigi davranig tarzidir (Hicks ve Gullet, 1981, s.234). Liderlik kavraminin herkes
tarafindan kabul edilen tek bir tanim1 olmadig1 gibi her kurum ve gruba uygun tek bir
liderlik tarzi da yoktur. Liderlik konusunda yapilan ve halen yapilmakta olan
arastirmalar, ¢evre kosullarini, liderlik siirecini ve liderin kisisel 6zelliklerini dikkate
alan farkli liderlik tarzlarini ortaya ¢ikarmistir (Celik ve Siinbiil, 2008, s.50; Bakan ve
Biiyiikbese, 2010, s.75). Bu kapsamda modern teoriler baglaminda baslica liderlik
tipleri; doniistimsel liderlik, prensipli liderlik, etkilesimsel liderlik, hizmetkar liderlik,
girisimsel liderlik, stratejik liderlik, vizyoner liderlik, giiglendirici liderlik ve otoriter
liderliktir.

2.5. Liderlik Tipleri

Degisim, doniisiim, gelisim, yenilikgilik ve girisimcilik gibi faktorler orgiitlerin
gelecegi igin énemlidir. Orgiitsel performansm artmasinda ve gelismesinde ¢alisan
davraniglar1 biiylik rol oynamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin davranis kaliplarinin ve
orgiitlerin gelecegi lizerindeki etkilerinin arastirilmasi Onemlidir. Davranislari
araciligiyla liderler, yaraticiligir ve girisimciligi bastirmak yerine tesvik eden bir
orgiitsel iklim yaratmaya yardimci olarak c¢alisanlarimin yenilik¢iligini  ve
girisimciligini dolayli olarak etkiler. Yenilik¢i liderlik davranisi, glinlimiiziin dijital
caginda ¢ok popiilerdir. Cogunlukla is siireglerini yeni teknolojilerle iyilestiren
yoneticileri hedeflemektedir. Girisimci ve yenilik¢i davranislarin is performansini
olumlu anlamda etkiledigi bulunmustur (Caliskan ve Akkog, 2012, s.5). Liderlik
davraniglarina iligkin arastirmalar incelendiginde, liderlik teorilerinin liderligi farkli
yonleri ile degerlendirdigi goriilmektedir. Bu kapsamda liderlik tipleri asagidaki
bagliklar altinda toplanabilir (Subas, 2017, 5.22; Zeyrek Sirin, 2019, 5.26).

2.5.1. Doniisiimsel liderlik

Doniistimsel (yenilik¢i) liderligin ilk g¢aligmalar1 irade, 6zgliven, erdem ve
vizyon gibi nitelikleri vurgulamistir (Brown, 2002, s.21). Bu yaklasimda lider,
vizyoner bir yapi1 i¢inde olusturdugu normlar1 uygulama etkisi ile astlarmin
motivasyonunu ve moral degerlerini artirmayr amaglar. En genis anlamiyla yenilik¢i
liderlik, insan ve degisim odakli bir stratejidir. Yenilikei liderlik, insanlarda degisim

yaratarak organizasyonun degisime ve ¢evre kosullarina uyum saglamasini amaglar.
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Yenilik¢i liderlik, Orgiit iyelerinin varsayimlarini, tutumlarint ve davraniglarini
etkileyerek ve oOrgiitiin misyon ve hedefleri i¢in birlik yaratarak biiyiik bir degisim
yaratma siirecidir (Dyck, 2001, $.53). Yenilik¢i liderler, takipgilerinin ihtiyaglarini,
isteklerini ve degerlerini degistirmenin yani1 sira tam potansiyellerini ortaya ¢ikararak,
takipgilerinin 6zgiivenini artirir. Sonug olarak, ¢alisanlarini tesvik etmek icin daha iyi
sonuglar saglamaya c¢aligirlar. Bass ve Steidlmeier'in (1999, s.188) arastirmasinda
yenilik¢i liderlik; misyon ve vizyonu aktaran, saygi ve giiven kazanan, baskalarinda
sevki, inanci, sadakati ve gururu artiran idealize edilmis ozellikler (karizma),
diisiindiiriicii motivasyon, yani yiiksek beklentileri ifade etme, sembollerle ¢calismaya
odaklanma, 6nemli araglar1 basit bir sekilde agiklama, zekayi, mantigi ve titiz problem
¢Oozmeyi ve ayrica her calisan i¢in entelektiiel tesviki destekleyen mentorluk, kogluk

ve danismanhigin 6zelliklerini igermektedir.

Doniistimsel liderin isi, insanlara deger vermek, onlara 6nemli olduklarini
hissettirmek, onlar1 organize etmek ve insanlara organizasyonu milkemmellestirmeleri
icin ilham veren bir amag ve anlam duygusu yaratmaktir (Bogda, 2007, s.5). Yenilik¢i
liderler, takipgilerine ilham verir ve devrimei degisimi tesvik eder. Bu liderler,
takipgileriyle basit bir yeterlilik ve etkinlik aligverisinin 6tesine gegen insani 6zellikler
ve baglantilar sergilerler. Daha iyi olmak igin 1srarli bir diirtiileri vardir. Ancak
degisim, farklilasma anlamina gelir. inovasyon, bir iiriiniin, siirecin veya hizmetin
tamtilmasina veya gelistirilmesine yol agan yeni bir fikirdir. inovasyon, s6z konusu isi
gelistirmek degil mevcut sorunlar1 ¢ozmek ve miisteri ihtiyaglarini karsilamak icin
yeni yollar bulmaktir. Yenilik¢i liderlerde yenilik onlar i¢in bir kisilik 6zelligi oldugu
icin biiyiik bir motivasyon sergilerler. E-ticaret ve internet ticareti ¢aginda, bu yaratici
liderlik yaklagimi ozellikle ¢ok tercih edilmektedir. Oncelikle is siireglerini yeni
teknolojilerle gelistirmek isteyen yoneticilere yoneliktir. Yenilikciler daha hirsl,
teknoloji konusunda bilgili, oyunlarinin zirvesinde ve isi kolayca yapabilen olma

egilimindedir (Joseph, 2003, 5.101).

Doniistimeii  liderlik, liderlerin ortak inanglarina ve kisisel degerlerine
dayanmaktadir (Kunhert ve Lewis, 1976, s.649). Liderler, liderlik becerilerini
gelistirmek ve 6nemli basarilara imza atmak i¢in takipgilerini etkiler ve onlara ilham
verir (Bass ve Riggio, 2006, s.76). Dontisiimsel liderler, kurumlarmin belirledigi
hedeflere ulagmak i¢in olusturduklart mevcut vizyon ile gerekli organizasyonel

kosullar1 tesis ederek, g¢evresel farkliliklari firsatlara donistiriirler. Bu liderler,
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kurumlarin ve c¢alisanlarin deger ve inanglarindan etkilenir ve ihtiyaclarinda
farklilagsmay1 beraberinde getirir. Calisanlarin yeteneklerini ve fikirlerini ortaya

¢ikararak giiven ortami olustururlar (Sandik¢1, Vural ve Zorlu, 2005, s.2382).

Bir lider, takipgileri arasinda bir birlik duygusunu beslediginde, doniisiimcii
liderlik sekillenmeye baslar. Izleyicilere zorluklarmn iistesinden gelmeleri icin yeni
yollar saglar ve kendilerine sunulan firsatlar1 gérmelerini saglar. Doniisiimcii liderler,
yalnizca takipgilerinin performansini degil, ayn1 zamanda bireysel, grup ve orgiitsel
gelisme ve yeniligi de optimize etmeye ¢alisirlar (Avolio ve Bass, 2009, s.4). Bass'a
(1985, s.17) gore dontisiimsel liderlik stratejisi geleneksel liderlikten farklidir. Bu
ayrimi vurgulamak i¢in iki liderlik tipi arasindaki farklar1 vurgulamakta ve aralarinda
belirgin ayrimlar ¢izmektedir. Geleneksel liderin belirli kosullar altinda ddiillendirici
faaliyetlerde bulundugunu, aktif ve pasif istisna yonetimi uyguladigini ve miidahale
becerilerini agresif bir sekilde kullanmadigini ileri siirer. Karizma, ilham, entelektiiel

tesvik ve bireysel destek, doniisiimsel lideri tanimlamaktadir (Colakoglu, 2018, s.28).
2.5.2. Prensipli liderlik

Prensipli (ilkeli) liderligin arka planinda, dogada bazi kanun ve ilkelerin oldugu
ve insanlardan bu kanunlara uymalarinin beklendigi felsefesi yer alir. ilkeli liderlik,
doga kanunlarinin kolayca ihlal edilemeyecegi tezine dayanmaktadir. Kanitlanmis bu
ilkeler tarafindan yonlendirilip kontrol edildiklerinde hem bireyler hem de kuruluslar
daha iiretkendir. Bu ilkeler kisiler arasi ve kisisel sorunlar i¢in hizli diizeltmeler
saglamaz. Aksine diizenli olarak uygulandiklarinda bireylerde, iliskilerde ve
organizasyonlarda koklii degisiklikler meydana getiren temel ilkelerdir. Degerlerden
farkl olarak, ilkeler nesnel ve digsaldir. Bu baglamda ilkeli liderler, kosullar ne olursa
olsun doga kanunlarma uygun hareket ederler (Joseph, 2003, 5.104). Ilkeli liderler icsel
olarak motive olurlar; kusursuz bir diinya insa etmek igin hareket ederken belirli

kurallara uyarlar. Diizenlidirler ve iyi planlama yaparlar.

Ilkeli liderler, planlama eksikligi ve belirsizlik oldugunda stres yasarlar. Bir
liderin sorumlulugu bagkalarini motive etmek ve net hedefler saglamaktir.
Gorevlerinin tamamlandigina dair geri bildirim beklerler, ancak asir1 6vgiiyii can sikici
bulurlar (Bogda, 2007, s.32). Ilkeli liderler yasalara uymaktan ve diizenli rapor
almaktan yanadir. Titiz raporlara ve uygulamalara onem verirler. Yaptiklar1 seye

dikkat ederler ve onu elestirmek i¢in i¢lerindeki elestirmenleri kullanirlar. Kendi
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eylemleri ile bagkalarinin eylemleri arasinda benzerlikler kurarlar. Disiplin ve
diizenden hoslanirlar. Uzun vadeli plan ve projelerle calisirlar ve belirsizligi
sevmezler. Simdiki durumu, olmas:1 gerekenle karsilastirma yaparlar. Islerini en iyi

sekilde yapmaya ¢alismaktadirlar.
2.5.3. Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik, bir kisinin hizmet etmeyi arzulamasi gereken dogal
motivasyonla baslar. Liderlik etme arzusu daha sonra kasitli kararlarla ortaya ¢ikar
(Joseph, 2003, s5.104). Paydaslarina hizmet eden liderlerdir. Paydaslarinin islerini en
iyi sekilde yapmalarin1 saglamak i¢in bunu yapar. Calisanlarina deger verir,
endiselenir ve destek¢ilerinin gelmesini tesvik eder. Kazandiklarindan ¢ok miiritlerine
sunduklariyla yetinir. Birincil amaci, insanlar1 ¢ok ¢alismaya, hedefler belirlemeye ve
gerceklestirmeye, egitimlerini ilerletmeye ve zayiflik alanlarii giiclendirmeye tesvik
etmektir (Bogda, 2007, s.38). Temel hizmetkar liderlik 6zellikleri arasinda duygusal
destek ve iyilestirme saglama, toplumu iyilestirme, kavramlart giiclendirme, astlarin
hedeflerine ulagmalarina yardimer olma, takipgilere oncelik verme, etik davranma,
uzun siireli baglantilar kurma ve hizmet etme yer almaktadir. Barbuto ve Wheeler'a
(2002, s.15) gore hizmetkar lider, giliglii bir arzuya sahiptir, dinler, empati kurabilir,
duygusal destek saglar, farkindalik saglar, ikna eder, kavramsallastirir, tahminde
bulunur, hizmet i¢in hesap verebilirlik saglar, insanlarin gelisimine deger verir ve

birlik olusturur.
2.5.4. Etkilesimsel liderlik

Etkilesimsel (islemsel) liderlik teorisinde, ¢alisanin performansina gore odiiller
verilir. Grubun basarist ile bireyin ¢ikarlar1 arasindaki iligki vurgulanarak, yapilan
planlar1 yaymaya caligir. Burns'e (1978, s.7) gore, etkilesimli liderlik, yonetici ile
yonetilen insanlar arasinda devam eden bir diyalog ile karakterize edilir. Bu goriise
gore lider, belirli gorevleri yerine getirmekle gorevlidir ve tamamlamalidir. Lider, bu
gorevlerin basariyla tamamlanmasi i¢in astlarina tatmin edici bir tazminat saglar. Bu
karsilikli aligverigin amaci Celik'e (2012, s.18) gore ekonomik, politik veya psikolojik
olabilir. Etkilesimli liderligin temeli, lider ve takipgiler arasindaki iliskidir. Lider,
takipgilerini kaynaklar ve odiiller karsiliginda ¢ok calismaya, iiretken olmaya ve

projeleri iyi yiiriitmeye tesvik eder.
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Dogru davranisi tesvik etmek ve uygunsuz davranist caydirmak i¢in liderlere
beklenmedik odiiller vermek i¢in etkilesimli liderlik yoluyla 6gretilir. Takipgilerini
mesgul eden liderler sorumlu ve giivenilirdir. Sistemin diizgiin kuruldugundan emin
olmak i¢in sik sik her kiigiik seye dikkat ederler ve her seyin diizgiin gittigine
giivenmek isterler. inanilmaz derecede adil ve mantiklilardir. Anlasmazlik oldugunda
protokollere uygun davranirlar. Diinden bugiine degismedigi siirece kurallar ve
tanimlanmis prosediirler bugiin de gecerlidir. Ancak kurallara tam olarak uymayan
olaylar gerceklestiginde sistem ¢oker. Yalnizca calisanlara zaten karsilagtiklari
zorluklar sunuldugunda ve bu soruna yonelik yonergeler dnceden tanimlandiginda
islemsel lider etkilidir (Joseph, 2003, s.105). Ekip olarak ¢alismayi tercih ederler ve
herkesin ¢Ozlimiin bir pargasi olduklarini hissetmelerini isterler. Bunun nedeni, bir

ekipte hem sorumlulugun hem de yetkinin paylasiimasidir (Bogda, 2007, s.6).

2.5.5. Girisimsel liderlik

Modern yonetim teorisinin ¢ogu insanlara girisimci olmay1 6greten liderlerden
olusur. Bu liderler yonetimde planlamaya ve ekip calismasina 6nem verirler ve
bilesenleri ve malzemeleri stoklamak yerine gerektiginde tamamen paylasarak tasarruf
saglamaya c¢alisirlar. Drucker'in (1974, $.430) belirttigi gibi, girisimci liderler dogal
olarak hedeflere gore yonetim sergilerler. Olgiilebilir geri bildirimlerle, izleyecekleri
yolu her zaman akillarinda olan hedeflerle uyumlu hale getirirler (Joseph, 2003, 5.104).
Girigimci liderler firsatlari ararlar ve firsat bulduklarinda risk alarak harekete gecerler.
Her zaman fikir arayisindadirlar. Hizli diisiiniirler, belirsizlik zamanlarinda hizli
kararlar alirlar, kararlilik ve azimle takip ederler ve giiclii sezgileri vardir. Insan
kaynaklarimi seferber eder ve ikna yoluyla yaraticiligi harekete gegirir. Onlar i¢in
oncelikler, olumlu bir itibar1 korumak ve zirvede olmaktir. Prosediirleri baglatmak i¢in
inisiyatif alirlar ve bunlar1 basariyla bitirmek igin birlikte calisirlar (Bogda, 2007,
s.42).

2.5.6. Stratejik liderlik

Stratejik yoOnetim, orgiit lyelerinin mevcut durumu analiz, strateji secimi,
uygulama, degerlendirme ve gerektiginde ayarlamay1 igeren bir dizi eylem olarak
tanimlanabilir. Stratejik yonetimde tiim temel yonetim siiregleri (planlama, orgiitleme,
yonlendirme ve kontrol) kullanilmaktadir. Bu durumda stratejik yonetimin yontemi bir
strateji gelistirmek, uygulamak ve degerlendirmektir (Coutler, 1998, s.6). Stratejik

liderler, bu siirecleri bir yonetim yaklasimi olarak kullanan yoneticilerdir. Stratejik
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liderlere gore bir ydneticinin sorumlulugu basarili bir organizasyon yaratmaktir.
Arastirma, miizakere ve planlama, etkili bir organizasyon olusturmak ig¢in
kullanilabilir. Stratejik lider, stratejisi olarak misyonu tanimlamayi, vizyonu
olusturmay1r ve buna uyum saglamay1 se¢mistir. Bilgi, stratejik liderlerin tiim
kararlarii bildirmek i¢in kullandiklar1 birincil kaynaktir (Bogda, 2007, s.46). Stratejik
liderler duygularint denklemin disinda birakirlar, kararlarin1 gergek bilgilere
dayanarak verirler ve bu nedenle risk almaktan ¢ekinmezler. Stratejik liderlik; bilgiyle
yonetmek, bilgiyle gelecegi insa etmek ve ekip kurmak olmak {izere ii¢ bilesenden

olusur (Wadsworth, 2000, 5.45).
2.5.7. Giiclendirici liderlik

Giiglendirici liderligin alt temalar arasinda, islerini yapmak i¢in ihtiyaci olanlara
yetki devri veya giiciin paylasilmasi yer alir. Bu tiir gli¢ paylasimi, insanlar1 kendi
yeteneklerine ve etkililiklerine inandirir (Nahavandi, 1997, s.190). Yetki veren
liderler, catismay1 ¢6zmeye yardimci olacagina inandiklari i¢in gerilimi azaltmak igin
bu ilkeleri uygulamaya c¢alisirlar. Herkesi calismalarina ortak olarak dahil ederek,
anlagmazliklar ve sorunlar1 6nlemeye ¢alisirlar. Bir anlagsmazlik oldugunda, arabulucu
gorevi goriirler. Karar vermede zorlanirlar ve bir se¢im yapmadan once herkese
danigmaktan hoslanirlar. Birlik ve beraberligi saglamaya calisirlar. Ortak bir misyon
etrafinda toplanmaya calisirlar, diizenli ve huzurlu bir is yeri olusturmak i¢in caba

gosterirler (Bogda, 2007, s.51).

Baskalarini gii¢lendiren liderler, birlikte karar verirler. Karar verme siirecine ¢ok
sayida bireyin katilmasi, katilimec1 tarzin bashica ozelligidir. Bir baska ifadesi de
demokrasidir; diktator yerine halkin temsilcileri kararlari almaktadir. Diger bir ifade
ise astlarin karar alma siirecine katilimidir. Bu katilimin en yaygin bi¢imi, grup halinde
karar almadir; burada, baska bir patrondan ziyade tiim grubun karar alma siirecine
katilimidir. Bu karar verme yontemi, acik ve diiriist konugmay tesvik eder, bilgi ve
fikirlerin paylasilmasina izin verir, diger seceneklere bir sans verir ve kararlar birlikte

alindigindan tiim taraflar arasinda ortak sorumluluk duygusunu besler (Joseph, 2003,
5.103).

2.5.8. Vizyoner liderlik

Vizyoner liderlik, ilgili herkesi etki altinda birakabilecek ve harekete

gecmelerini saglayabilecek spesifik ve ulagilabilir hedefler belirlemeyi, gelecegi
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sahiplenmeyi ve bu amacla harekete gegcmeyi gerektirir. Vizyoner liderlik, deneyime
acik olmayr ve gelecekle ilgili belirsizlikleri ortadan kaldirmak igin gelecegi
planlamay1 esas alir (Aksu, 2009, s.112). Vizyoner liderlerin tarzlarim1 kuruluslarina
aktarabilmeleri i¢in vizyonlarinin paydaglar1 tarafindan sahiplenilmesi gerekir. Bu
durumda yenilik ve déniisiim igin giiclii bir vizyona ihtiyag duyarlar. Onemli
degisiklikler getiren vizyonerler, planlama ve zamanlamaya agik, biiyiik standartlar
sergiliyor ve yiiksek idealler belirler, hedeflerinden ve yonlerinden emin, ¢aba ve
adanmiglik ilham verir ve kolayca anlasilir ve ifade eder, kurulusun 6zgilinliigiinii ve

benzersiz yeteneklerini yansitir ve hirshidirlar (Bennis, 1992, s.29).

Vizyoner bir liderin orgiitinde dayaniklilik, giiclii gelecek iyimserligi, hizl
degisim, smirl gozetim ile yiiksek profesyonellik, baglantili profesyoneller, tiirdes
fikirler, yenilik ve meydan okuma bulunur (Joseph, 2003, s.102). Vizyoner patronlar,
ekip lyelerine yeni kavramlar1 ve cabalari benimsemeleri i¢in ilham verir ve
hedefledikleri vizyonun pesinden gitmeleri i¢in onlara yol gosterir. Heyecanlanmay1
sever, kisitlanmay1 sevmezler. Kisitlamanin kotii bir gelecege mahkimiyet oldugunu
diisiiniirler. Onlara gore secenek c¢ok olmalidir ve iglerinden en iyisini secerek
gelecegin konfor alanini olusturmak onem tagimaktadir. Uzmanlik ve deneyim onlar
icin degerlidir. Calisanlarin rahatsizlik duydugu konular1 gidermeyi ve onlara yeni

firsatlar agmayi tercih ederler.
2.5.9. Otoriter liderlik

Otoriter liderler tim gorevleri yerine getirirken kontrolii ellerinde tutmak
isterler. Bunu yaparak kendi adalet anlayislarin1 uygulamaya koyarlar ve bu anlayis
i¢inde olaylar1 kontrol altinda tutmaya ¢alisirlar. Saygi duyduklari kisilerin liderleri ve
koruyucular1 gibi davranirlar. Agresif ve kararhidirlar. Giivenilir kisilerle is birligi
yapmak ve yonetebildikleri kadar yetkiyi onlara devretmek isterler (Bogda, 2007,
s.52). Takipgilerinin duygulari1 6nemli 6l¢iide etkileyen liderler, otoriter liderler
olarak adlandirilir. Patron olmanin yani sira gii¢lii rol modeller, kahramanlar ve
patronlar olarak goriliirler (Joseph, 2003, s.102). Bazi insanlar, lider olmayan
gruplarda veya yerlesik bir liderin degistirilmesi gereken durumlarda lider olarak
sunuldugunda, karizmatik liderlik sorunu gelisir. Diinya c¢apindaki devrimlerin
karizmatik liderlerinin birka¢i disinda hepsi resmi olarak atanmadan yerlerine

gelmistir (Nahavandi 1997, s.184; Subas, 2017, s.38).
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Liderlerin 6zellikleri arasinda karizma yer almaktadir. Karizma, muhataplarini
etkilemek, ikna edici bir hitabet sahibi olmak ve giiven agilamak demektir (Kirel, 2001,
s.47). Karizma; liderin nitelikleri ve davranis tipleri, liderligin bulundugu durum veya
kosullan, takipgilerin ihtiyaglari ile bir grubun algi ve niteliklerini etkilemekten
kaynaklanan ve digerlerini harekete gegirebilen bir gii¢ olarak kabul edilir (Maxwell,
1999, s.25). Karizmatik liderlik fikri, liderin olaganiistii niteliklere sahip oldugunu ve
bask1 altinda basarili oldugunu varsayar. Karizmatik liderin 6zel yetenegi ve giicii,
takipgileri icin giiclii bir etki kaynagidir. Bu liderligin ortak 6zellikleri, karizmatik
liderin istlin yetenekleri, grup iiyelerini yiiksek diizeyde etkileme ve ikna etme
kapasitesi, grup tyelerinin ihtiyaclarina 6nem ve duyarlilik, 6zgiliven ve cesarettir

(Nahavandi, 1997, 5.184).

Tim bu liderlik davraniglar1 incelendiginde, diinyadaki gelismis oOrgiit
yapilarinda is giiciniin yenilik¢i ve girisimci ruhu bu orgiitlerin basar1 sebepleri
arasinda kabul edilmektedir. Nispeten az degisen sektorlerde bile kuruluslar hayatta
kalmak i¢in yaratici1 diisiinmeyi ve yenilik¢i yollar1 kullanmaya ¢alismaktadir. Bunu
saglamanin en Onemli yolu ise, biiyiik kiiciik her kademedeki organizasyonun

calisanlarinin girisimci ve yenilik¢i tutum ve davranislar benimsemesidir.

2.6. Liderlik le Tlgili Cahsmalar

Modern isletmecilik caligmalarinin ivme kazanmasiyla birlikte girisimeilik
egilimleri 6nemli dl¢iide degismistir. Bu degisimler sanayi devriminden sonra XXI.
yiizyilda yogunlagsmistir. Bu egilimlerden, isletme sahiplerinin, yonetim, liderlik,
yenilik¢ilik ve basarili arastirma ve gelistirmenin yam sira yenilik, rekabet giicii,
tiretkenlik ve yeni endiistrilerin ortaya ¢ikmasi yoluyla ekonomik biiylimeye 6nemli
o6l¢iide katkida bulunmaya devam edecekleri aciktir. Firmalarin rekabet giicii agisindan
onemi giderek artan bu egilimler, yonetim kademesinin firsat yaratma anlayisi,
yenilik¢ilik  diirtlisi  ve basar1  kapasitesinin  degerlendirilmesinde kullanilan
faktorlerden biridir. Bu kapsamda liderlik tipi algilamalarin girisimci ve yenilik¢i
davraniglar iizerindeki etkisine iliskin alan yazinda yapilan caligmalar asagida

agiklanmustir.

2.6.1. Ulusal calismalar

Ozler ve Koparan (2006, s.5) ¢alismalarinda, orgiitlerde hedeflerin organize

edilmesi ve sonuglarin kalitesinin planlama becerisine sahip lider tarafindan
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yonetilmesi gerektigini bildirmistir. Calismaya gore, hedefe hizli bir sekilde ulagsmak
icin ekip lideri stirekli ve sik sik geri bildirim vermesi gerekmektedir. Takimin
performansinin sonuglart ne olursa olsun, takim iiyeleri ile paylagsmalidir. Geri
bildirim, ekip lideri ve tiyeler arasindaki etkili iletisime dayalidir. Takim basarisi
baglaminda takim liderinin basarisindan da so6z edilebilir. Calisma sonucunda takimin
basarisinin liderin basarisina, liderin basarisinin da orgiitiin basarisina 6nemli dl¢iide
katki sagladigi ortaya konmustur. Aslan (2009, s.272), karizmatik liderlik ile 6rgiitsel
vatandaslik arasindaki iligkide ¢alisma yil1 ve iicret degiskenlerinin roliinii inceledigi
caligmasinda, karizmatik liderlik ile rgiitsel vatandaglik arasinda pozitif ve anlamli
bir iligki bulmustur. Bu iliski lizerinde ¢alisma yilinin negatif ve anlamli bir etkiye

sahip oldugu, maasin ise pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goériilmiistiir.

Gilindiiz (2010, s.212)’lin ¢alismasina gore, bir lider, vizyonu, yetenekleri,
eylemleri ve 6zgiinliigii nedeniyle stratejist olmaktadir. Firmalarin ne kadar basarili
oldugunu etkileyen 6nemli bir faktor, girisimci liderliktir. Calismaya gore giiniimiiziin
rekabetci ve dinamik is hayatinda bir orgiitteki liderlerin, ayakta kalmak, varliginm
devam ettirebilmek, rakiplerine ayak uydurabilmek ve gelisime katkida bulunabilmek
icin girisimei liderlik niteliklerini kazanmak ve kullanmak zorunda oldugu tespit
edilmistir. Aksoy (2012, s.88) etik liderlik ¢alismasini incelemistir. Calisma, etik
liderligin kurumsal vatandaglik davranisinin alt boyutlar {izerinde biiyiik bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Benzer bir ¢alismada Cetin, Korkmaz ve
Cakmake1 (2012, s.34), sinif 6gretmenlerinin orglitsel vatandaslik davranislari ile okul
midirlerinin yenilik¢i ve etkilesimli liderliginin ve ogretmenlerle gelistirdikleri
etkilesimin bu davranig tizerindeki etkisini aragtirmislardir. Arastirma sonucunda
yenilik¢i liderlik davraniglart sergileyen liderler ile Ogretmenlerin Orgiitsel
vatandashigi arasinda pozitif iliski oldugu, etkilesimsel liderligin midiirler ve
Ogretmenler arasindaki iligki ile 6gretmenlerin 6rgiitsel vatandasligi tizerinde olumsuz
bir etkisi oldugu kesfedilmistir. Bu baglamda, isletmelerde daha yenilikgi ve girisimeci
liderlik davranislarini tesvik etmek, yeni kavramlar bulmak, yeni {iretim yontemleri

gelistirmek ve orgiitsel yaraticili1 tesvik etmek icin yararl bir strateji olabilir.

Cemaloglu ve Duran (2021, s. 35)’a gore etkili liderler, ortak bir vizyon ve
misyon gelistirebilen ve yiiriitebilen kisilerdir. Calismalarinda, etkili liderleri
stireklilik temelinde calisanlarina profesyonel gelisim firsatlar1 vererek fark yaratan

kisiler olarak tanimlarlar. Bireysel yenilik¢i liderlerin bu konuda degisim yaratan
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kisiler oldugu ve bireysel yenilik¢i liderler ile doniisiimcii liderlerin vizyonerliklerinin
bu yonlerden birbirini tamamladigi tespit edilmistir. Ertirk (2022, s.283)%n
arastirmasina gore, okul yoneticilerinin okullar1 etkin ve verimli yonetebilmeleri i¢in
resmi sorumluluklarini yerine getirmenin yanmi sira liderlik 6zelliklerine de sahip
olmalar1 gerekmektedir ve doniisiimcii liderler olarak yaratici eylemlerinin okul
tizerinde onemli bir olumlu etkisi vardir. Sonmez (2023, $.127)'in aragtirmasina gore
liderler degisimi sahiplenebilecek, degisim i¢in yeterli hazirliklar1 yapabilecek,
degisimle ilgili uygulamalara onciiliikk ederek calisan giivenini artirabilecek, degisim
uygulamalarina aktif olarak katilabilecek ve degisime ne kadar deger verdigini
gosterebilecek konumdadir. Bu kapsamda kadin 6gretmenlerin genel olarak erkek
Ogretmenlere gore daha yiiksek diizeyde bu liderlik o6zelliklerini algilama ve

degerlendirmeye sahip oldugu gozlenmistir.

Akgiin ve Sarbudak (2023, s. 518) calismalarinda, bireysel yenilik¢iligin risk
alma ve kanaat Onderligi alt boyutlarinda liderlik agisindan 6nemli farkliliklar
kesfetmistir. Dontistimcii liderlik ile bireysel yenilik¢ilik alt boyutlar1 arasinda giicli
ve pozitif yonli iligkilerin oldugu ve ilkdgretim okul yoneticilerinin bireysel
yenilik¢ilik diizeyinde Oncili davraniglarda bulunduklart tespit edilmistir. Kiling ve
Deniz (2023, s. 270)’in arastirmasina gore, stratejik ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin
bireysel performans iizerinde hem iyi hem de 6nemli etkileri varken, stratejik liderligin
de doniisiimcii liderlik lizerinde olumlu ve dnemli bir etkisi vardir. Ayrica, stratejik
liderligin bireysel performans tiizerindeki etkisinin, doniisiimcii liderligin varlig

tarafindan hafifletildigini de gostermislerdir.

2.6.2. Uluslararasi calismalar

Podsakoff vd. (1990, s.114), yenilik¢i liderlik davranislar: ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calisma sonucunda yenilikg¢i liderlik davranisinin
lidere duyulan giiven aracili 6rgiitsel baglilik {izerinde dolayl bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Durham, Knight ve Locke (1997, s.214) ¢alismalarinda, destekleyici
liderlerin ekip tyelerini sorumluluk almaya tesvik ederek hesap verebilirlik
olusturmak ve iiyelerle is birligi yapmak icin calistigni tespit etmislerdir. Bu
kapsamda destekleyici liderlere sahip ekiplerin, digerlerine goére daha kaliteli
yontemler bulabilecegi ve buna bagl olarak tiretkenliklerini artirabilecegi sonucuna

varilmistir.
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Orgiitsel baghlik, orgiitsel yaraticilik, performans, liderlik eylemlerinin
titkenmislik diizeyleri ve is tatmini gibi ¢esitli tutum ve davranislari nasil etkiledigine
dair ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Arastirmalara gore sirket veya departman
sorumlusunun tutumunun ¢alisanlarin iizerinde biiyiik etkisi vardir. Orgiitsel baglilik
lizerine ampirik arastirmalarin Onciileri dort ana kategoriye odaklanmistir. Bunlar
bireysel o6zellikler, gorev Ozellikleri, orgilitsel ozellikler ve liderlik davranisidir. Bu
alandaki erken arastirmalar, calisan tutumlar1 ve egilimleri ile lider destegine
odaklanmistir. Daha sonra bu ¢alismalar yenilik¢i ve girisimcei liderlik davranislarini
icerecek sekilde genisletilmistir (Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter, 1990,
s.113; Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s.524).

Alvarez ve Barney (2002, s.90) ¢alismalarinda, girisimci liderlik olarak bilinen
liderlik tiiriiniin, orglitsel diizeyde yenilik pesinde kosma, bireysel diizeyde bir is
kurma ve pazar diizeyinde firsatlar1 yakalama gibi eylemleri icerdigini ortaya
koymustur. Arastirmalar, ekibin 6grenme ortaminin ve c¢alisma ortaminin, ekip
liderinin 6zelliklerinden 6nemli 6l¢iide etkilendigini gostermistir. Sarin ve McDermott
(2003, 5.726) g¢alismalarinda, yetkin bir ekip liderinin, gorevleri yonetilebilir parcalara
boldiigiinii, kaynaklari adil bir sekilde dagittigini, iletisimi kontrol ettigini, ekibin
yeteneklerini gelistirdigini, anlagsmazliklar1 etkili bir sekilde ele aldigini ve isbirlikei
bir karar alma siireci kullandigini tespit etmistir. Shin ve Zhou (2003, s.706)
caligmasinda, genel liderlik teorilerinde, girisimci liderligin yeni ve sinirsiz bir bakis
acist sundugunu, sans yaratma ve yakalama hedefini gerceklestirme yeteneginin
yalnizca liderlerin davranis ve eylemlerine degil, ayn1 zamanda ¢evredeki kosullara da
baglt oldugunu, herkesin her durumda liderlige esit derecede agik olmadigini tespit

etmistir.

Fernald, Solomon ve Tarabishy (2005, s.3), girisimcinin hedefine bagli olarak,
girisimcilik yonelimlerinde birgok liderlik felsefesi uygulandigini, dinamik, degisen
bir ortamda ¢alisan basarili girisimcilerin verimlilik elde edebilecegini ve yeni firsatlar
kesfedebilecegini ortaya koymus ve yeni liderlik tipi olan girisimci liderligin
bugiinden gelecege bir gegis sundugu fikrini benimsemislerdir. Antonakis ve Autio
(2006, s.202) c¢alismalarinda, girisimei liderligin  sonuglarimin sadece liderin
davranigina degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel, ¢evresel ve personel davraniglarina ve
niteliklerine de bagli oldugunu saptamistir. Bu baglamda, girisimci liderligin ¢alisan

ozellikleri ve davraniglar tizerindeki iliskisi ve etkisine yonelik calismalar dnem
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kazanmaktadir. Kamineni (2005, s.316) arastirmasinda, Enneagram'in dokuz kisilik
tipinin, dokuz farkli liderlik felsefesi ve dokuz farkli taktikle sonuglandigt One
stiriilmiistiir. Ancak Bogda (2007, s.62), liderlik yetkinlikleri, giiclii yonler,
gelistirilecek alanlar, profesyonel tercihler ve stres nedenleri gibi birgok baslik altinda

dokuz liderlik tarzini 6zetlemistir.

Schein (2010, s.4) ¢alismasinda, organizasyonun ve ¢alisanlarinin degisime ve
yenilige tepkisinin liderin davranisi ile sekillendigini arastirmistir. Bu kapsamda
kiiltiirel degisim, liderin benzersiz karizmatik miidahalelerine baghdir. Orgiitsel
liderler, &rgiit kiiltiirii iizerinde 6nemli bir etki kaynagidir. Orgiit iklimi ve kiiltiirii,
liderlerin {izerinde 6nemli etkiye sahip oldugu sosyal ve toplumsal yapilari temsil eder.
Ancak liderlerin etkisi, bagkalarmin onlar1 nasil gordiigiine baghidir. Calisanlar
liderlerine inandiklarinda alinan kararlar1 kabul ederler ve liderin eylemlerini
desteklerler. Yonetim, siirecleri planlama, organize etme ve kontrol etme ile ilgiliyken,
liderlik insanlar1 degismeye motive etme siirecidir. Calisma sonucunda liderlerin,
calisma ortaminin dogasini ve orgiit kiiltiiriinii etkileyerek, calisanlarin degisime

yonelik tutumlarini ve motivasyonlarini etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Kamineni (2005, s.316), Bogda (2007, s.62), Bogda (2010, s.48) ve Chestnut'un
(2017, s.21) liderlik stilleri ve bu tiirlerle iliskilendirilen 6zelliklerle ilgili bulgular
biiyiik 6lciide birbiriyle &rtiismekte ve celismemektedir. Ote yandan Ledlow ve
Coppola'nin (2014, s.27) saglik calisanlarinin liderlik stillerini degerlendirdikleri
calismasinda Enneagram'in ana hatlar ¢izdigi dogal beyin kodlamalarinin saghk
calisanlarinin liderlik tutumlarmi etkiledigi one siiriilmiistiir. Ledlow ve Coppola
(2014, 5.27), Joseph (2003, 5.102), Kamineni (2005, s.316), Bodga (2007, s.62), Bodga
(2010, 5.48) ve Chestnut (2017, s.21) tarafindan yapilan arastirma, dokuz kisilik tipinin
dokuz liderlik tarzi lirettigi sonucuna varmistir. Bu baglamda miikemmeliyetgi kisilik,
ilkeli liderlik tipidir; yardimsever kisilik, hizmetkar liderlik tipidir; basar1 odaklh
kisilik, girisimei liderlik tipidir; orijinal kisilik, yenilik¢i (doniisiimeii) liderlik tipidir;
aragtirmact kisilik, stratejik liderlik tipidir; sorgulayicr kisilik, islemsel (biirokratik
islemci) liderlik tipi; maceraci kisilik, vizyoner liderlik tipi; meydan okuyan kisilik,
otoriter (karizmatik) liderlik tipi; bariscil kisilik, giiclendirici liderlik tipini yansitan
bir yonetim algis1 sergilemektedir (Subas, 2017, s.94). Bu baglamda, Enneagram

kisiliklerinin liderlik tipleri ile iligkisi bulunmaktadir. Liderlik tipleri arasinda yer alan
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girisimci ve yenilikgi liderlik tipleri ise ¢alisanlarin liderlik algilamalarinda 6nemli bir

role sahip oldugu goriilmektedir.

Li, Bao ve Jian (2013, s.425)’in galismasi girisimci yonelimlerdeki liderlik
uygulamalarinin  ¢esitli liderlik = stillerine dayanan girisimci liderlik olarak
nitelendirildigini vurgulamistir. Leitch, Mcmullan ve Harrison (2013, $.348)’a gore,
girisimci liderlik, liderlik potansiyeli ile girisimciligin birlesiminden ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Liderligin degisken dogasina incelik ve girisimci ruh ekleyen, diinyanin
gidisatin1 degistirebilecek liderliktir. Calismaya gore girisimcilik sadece bir liderlik
tarzt olmayip, girisimci yonelime sahip liderlerin oynadigi bir rol olarak 6nem
kazanmaktadir. Jagdale ve Bhola (2014, s.8), ilgili bir calismada orgiitsel performans
ile girisimci liderlik arasinda 6nemli bir baglant1 oldugunu kesfetmislerdir. Zijlstra'nin
(2014, s.26) girisimci liderlik, liderlik ve girisimciligi birbirinden ayirmaya ¢alisan
aragtirmasina gore, girisimci liderlik kavrami 6zerklik, yenilikgilik, tiretkenlik ve risk

alma ile baglantili olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Girisimci liderlik ile orgiitsel performans arasindaki iligkiyi artiran Rahim,
Abidin, Mohtar ve Raml (2015, s.198), girisimeci liderligin orgiitsel performans
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu kesfetmislerdir. Renko vd. (2015, s.55)
caligmalarinda, girisimci liderligin girisimei firsatlart belirlemeyi ve bunlardan
yararlanmayi igeren orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in galisan performansini etkilemeyi
icerdigini ortaya koymuslardir. Calismanin sonuglari, orgiitlerde karar almanin ve
bunlar1 ilk uygulayan olmanin, liderlerin girisimci 6zellikleri ile gergeklesebildigini,
girisimci  bir liderin O6nemli bir bileseninin mevcut durumu ve firsatlan
degerlendirmek, yeni firsatlar1 belirlemek ve kaynaklar1 giivence altina almak
oldugunu gostermektedir. Bu kapsamda girisimci liderler, karmasik bir sistem yapisina
ve tamamen bagimsiz, zorlayici ve lider bir rol oynama yetenegine sahip oldugundan,

organizasyonun dinamikleriyle ¢alisan bir strateji segmelidir.

Bagheri (2017, s.3), girisimci liderligin yaratict is davranisini ve firsat
yaraticiligini etkiledigini bulmustur. Mungal ve Sorenson (2020, s. 37) ¢aligsmalarinda
doniistimcii liderlerin vizyoner dogasma gii¢lii bir vurgu yapmistir. Bu baglamda,
bireyin yenilik¢iliginin donistiiriicii liderlerin bir 6zelligi oldugunu gostermistir. Park,
Han, Kim ve Kim (2022, s5.933) calismalarinda, doniisiimcii liderligin, c¢alisanlarin
duygusal orgiitsel baglilig1 ve is performansi tizerinde bir araci olarak ¢alisan baglilig

yoluyla onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermislerdir. Calisan bagliliginin,
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doniistimcii liderligin calisanin duygusal orgiitsel bagliligini etkiledigi mekanizmaya
kismen aracilik ederken, doniisiimcii liderlik ile is performansi arasindaki iligkide tam

bir aracilik yaptigini ortaya koymuslardir.

Seijts, Clercy ve Miller (2023, s.146) ¢alismalarinda, bir kriz veya degisken ve
belirsiz bir is ortaminda liderler i¢in karakterin ¢ok Onemli oldugunu ortaya
koymuslardir. Calismada, liderlerin karsilagilan zorluklarin iistesinden gelmek igin
cesaret gostermeleri, direngli ve Ozgilivenli olmalari, 6l¢iilii olmalar1, sakinlik ve
sogukkanlilik duygusu getirebilmeleri, ayrica bir meslektashk ve agik fikirlilik
sergileyerek etkili bir ekip ¢alismasi yiiriitmeleri, gesitlilik ve katilimin giiglii yanlarini
takdir etmeyi 6grenmeleri gerektigini belirtmislerdir. Ancak bunu yapabilmek tevazu
da gerektirdigini, liderlerin ozellikle zorlayici, alisilmadik veya yeni durumlarda
o6grenmeye acgik olmalari, algcak goniillii olmalari, derinlemesine diisiinmeleri gerektigi
bildirilmektedir. Liderlerin en zorlu durumlarda dahi hem rolleri geregi hem de
insanlik i¢in giivenilir ve etkili olmalari, sefkat, empati ve adalet getirmeleri

gerektigini vurgulamislardir.

2.7. Girisimcilik Davranmsi

Girisimcilik fikrini ilk ortaya atan Schumpeter'e (1928, s. 236) gore girisimci,
yeni alternatifler gelistiren veya yeni iiretim tekniklerini kullanarak karsilastirilabilir
veya farkli mallar tireten kisidir. Diger akademisyenler, bir girisimciyi degisim
isteyen, degisime uyum saglayan ve bunu kendi avantajina kullanan, belirsiz bir
diinyada sanslar goren ve bu firsatlar1 gerceklestirmek icin risk alan kisi olarak
tanimlamaktadir (Drucker, 1985, s. 68). Girisimci, deger katmak igin emek,
hammadde ve diger kaynaklar1 kullanan kisidir (Hisrich ve Peters, 2001, s.6). Bolton
ve Thompson'a (2013, s. 5) gore bir girisimci, algilanan yetenekler dahilinde kabul
edilebilir degere sahip bir sey iiretmek i¢in rutin olarak yenilik yapan ve yaratan
kisidir. Kuratko (2007, s.2) girisimcinin, firsatlar1 fark edip degerlendiren ve bu
firsatlar1 gegerli kavramlara doniistiiren yaratici ve ileri goriislii bir birey oldugunu ileri
stirer. Littunen'e (2000, s. 295) gore girisimci, emek, sermaye ve diger liretimle ilgili
unsurlar birlestirerek bir firma gelistiren, onu isleten ve mal ve hizmetler {ireten
kisidir. Girisimciler, sorunlar1 ¢ozebilen ve gilinliik kosullar1 6nemli firsatlara
dontistiirebilen, bireysel bir bakis agisina ve ekonomik siire¢ odakli bir yaklasima

sahip, aktif, risk alan, yaratici, yaratici ve vizyoner bireylerdir (Lee ve Peterson, 2000,
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s.402). Yeni bir sey yaratan, risk alan kisiye girisimci denir (Akkog, Caliskan ve
Turung, 2019, s.2).

Giliney ve Nurmakhamatuly (2007, s.64)’e gore, girisimcilik, inisiyatif almak,
kaynaklar i¢in yeni kullanimlar yaratmak, sosyal ve ekonomik siiregleri organize
etmek, risk almak veya basarisizligi géze almak demektir. Morrison (2000, s.59)’nun
calismasi, girigimciligin bir ekonomik faaliyet bigimi olmasinin yani sira maddi ve
manevi Ozellikleri de kapsayan bir kavram oldugunu, herhangi bir yenilik siirecinde
riskli bir durumla karsilagildiginda, sosyal ve ekonomik c¢ercevedeki degisiklikler vb.
gibi durumlarda yapilan tim olumlu hareketlerin girisimciligin izlerini tasidigini
ortaya cikarmistir. Caligmaya gore bunun nedeni, girisimciligin belirsizlik ve
karmagiklik ortaminda kriz durumlarinda 6zgiiven, yenilikgilik ve risk alma olmasidir.
Bu nedenle girisimcilik, risk almanin yani sira iiretim faktorlerini, bunlarin etkin

kullanimini1 ve yenilikg¢iligi de igermektedir.

Kuratko, Hornsby ve Goldsby'ye (2004, s.82) gore orgiitsel girisimcei liderlik,
orgiitlerde eylem ve yaraticilik anahtar1 kabul edilirken, Silver (1983, s.9) girisimci
oOrgiitii, ileriyi planlayan, insan kaynaklarimi organize eden, islerin islenmesini
saglayan Orgiit olarak tanimlamaktadir. Antoncic ve Hisrich (2001, s.513)
calismasinda, oOrgiitsel girisimciligin yeni {irtinler, siirecler, pazarlar, teknolojiler,
stratejiler, yeni is firsatlar1 ve yonetim stratejileri tiretmek amaciyla gerceklestirilen
tiim resmi ve gayri resmi eylemler oldugunu belirtmislerdir. Yoneticilerin, isletmede
orgiitsel girisimciligi diisiiniilebilir kilan bir ortamin var oldugunu kabul etmek,
algilamak ve bu ortami davranislarina yansitmalarimin Orgiitsel girisimciligin
basarisinda kilit faktorler oldugu tartisilmaktadir. Guth ve Ginsber (1990, s.302) ve
Zahra (1996, s.1722) calismalarinda oOrgiitsel girisimci davranisin, bir orgiitiin
girisimci yaklagiminin uzantisi ve pratik uygulamasi oldugunu, tiim stratejik yenileme

ve istihdam yaratma ¢abalarini kapsadigini ortaya koymuslardir.

Bir girisimcinin net bir vizyonu, is i¢in bastirilamaz bir coskusu ve basarma
giidiisii, yenilikei kisilik 6zellikleri, hizli hareket etme yetenegi ve analitik diisiinme
yetenekleri oldugu bilinmektedir. Girisimeci olan insanlar, bir isi yliriitmenin
zorluklarima go6giis gerecek dayamikliliga sahiptir ve risk almayr seven kisilerdir
(Tekin, 1999, s.3). Risk alma egilimi veya risk alma egilimi, girisimcilik faaliyetinin
temel Ozelliklerinden en Onemlisidir. Girisimcilik siireci, parasal, sosyal veya

psikolojik riskler almayi icerir. Pervasiz olmak ve risk almaktan korkmamak benzer
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tanimlara sahiptir. Girisimcilik riski, getirinin miimkiin oldugu kadar yiiksek olacagi

beklentisi ve isletmenin basarisindan olusur (Arikan, 2004, s.4).

Vizyonu olan biri girisimcidir. Siirekli olarak yeni ve tehlikeli fikirler tiretmeye
ve olasiliklardan tam olarak yararlanmaya ¢alisan bir onciidiir. Tehlikeden ¢ekinmez.
Girisimciler belirsizligi diger insanlardan daha iyi tolere edebilirler. Bu kalite
girigsimcilik i¢in ¢ok onemlidir. Ne de olsa, yeni bir sirket kurmak kadar bilinmeyen
¢ok az durum vardir. Kararlar verilirken hangi se¢imin basarili olacagir konusunda
belirsizlik vardir. Bu 6zellikler, bir girisimcinin, ¢ogu kisinin tistlenemeyecegi bir
belirsizlik seviyesinde riskler alarak isini yiirlitmeye devam etmesini saglar.
Belirsizlikten kaginma diizeyi diisiik olan kisilerin bilgiye deger verme, ipuglarini
algilama, miikemmel iletisim becerilerine sahip olma ve daha duyarli olma nitelikleri

oldugu goriilmektedir.

Girisimcinin basart arzusu, girisimciligin 6zelliklerinden biridir. Psikologlara
gore, basari motivasyonu az olan insanlar mevcut kosullarindan memnun
goriintiyorlar. Aksine basarmak i¢in yliksek motivasyona sahip olanlar, miikemmellik
icin rekabet etmeyi ve islerine sahip ¢ikmayi severler. Soysekerci'ye (2001, s. 35) gore
girigsimcilerde olmasi gereken ozelliklerden biri de yiiksek diizeyde basari ihtiyacidir.
Bu egilimi sergileyen insanlar, daha basit hedefler yerine zorlu hedefleri
secebileceklerini gostermek icin kendi baslarina basarili olmaya calisirlar. Bir kisinin
yasam kosullar1 tlizerindeki kontrol duygusu ve o&diillerini ve cezalarmi nasil
gordiikleri, kontrole olan inanclarina yansir. Dis denetim odakli kisiler, ¢evreleri
tizerinde ¢ok az kontrol sahibi olduklarini diisiindiikleri i¢in onlar1 bir tehdit olarak
goriirler ve bu tiir davranislara nefretle karsilik verirler. i¢ kontrol merkezine sahip
kisiler, stresli olaylara daha yapici ve problem ¢oziicii bir sekilde tepki verirler. Bu
nedenle yaratici ve yeni firsatlar arayan is adamlar1 kendi hayatlarin1 yonetebilmelidir

(Erdem, Atsan, Cizel ve Karakas, 2002, s.914).

Basarili girisimciler kendilerine giiven duyarlar. Kaderin, sansin ya da benzer
diger giiglerin islerinin basarili ya da basarisiz olmasinda higbir etkisinin olmadigini
diistiniirler. Eylemlerinin sonuglari lizerinde bir miktar kontrole sahip olduklarini ve
hem basarilarinin hem de basarisizliklarinin etkilenebilecegini  diisiiniiyorlar.
Girisimciligin odak noktasi ve ayirt edici 6zelligi yenilikgiliktir. Yaraticiligin
ticarilestirilmis versiyonu yeniliktir. Baska bir deyisle, bir girisimci i¢in inovasyon,

satilabilecek bir sey anlamina gelir. Sirketin girisimcisi inovasyona karar veren kisidir.
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Girisimcilik egilimi yiiksek olan bireylerin yenilik¢i davranislar1 daha tutkulu
sergiledikleri  bilinmektedir. Girisimei  kendisini  rakiplerinden ne kadar
farklilastirdiginin ve rekabette ne kadar basarili olacaginin farkinda oldugu i¢in isinin
basarisin1 giivence altina alacak yenilikleri siiphesiz hayata gecirecektir. Bir
girisimcinin, kendisi i¢in belirledigi hedeflere ulagsma yetenegine inanmasi gerekir.
Bagka bir deyisle girisimeci kendine saygi duydugu ve gerekli yeteneklere sahip
oldugunu diisiindiigii takdirde kendi firmasinda basaril1 olabilir (Bozkurt, 2006, s.100).

2.7.1. Girisimcilige etki eden faktorler

Girisimci davranis, orglitiin karar verme giicii, liderlik giicii ve ayrica yonetime
aktif katilim derecesi gibi birgok faktorii igermektedir. Ayrica ¢alisanlarin gelisme ve
yenilik yapma yeteneklerinin yani sira yenilik¢ilik ve yaraticilik faaliyetlerini de
icermektedir. Girisimcilik siirecinin ii¢ temel bileseni, firsatlarin belirlenmesi, yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve bu yeni fikirlerin somut sonuglara doniistiiriilmesi veya
yeni becerilerin kazanilmasidir (Gliney ve Nurmakhamatuly, 2007, s.64). Hisrich
(1995, s. 56) girisimciligi etkileyen belirleyicilerin birkag bilesenini listelemektedir.
Aile unsuru bunlardan sadece bir tanesidir. Cok sayida calisma, girisimcilerin aile
ortami, dogum sirasi, aile meslegi, sosyo ekonomik konumu ve ailevi baglantilarina
bakmistir. Girisimeiligi etkileyen 6nemli bir husus, ailenin, 6zellikle de babanin kendi
isinin girisimci olmasi gercegidir. Kendileri i¢in ¢alisan babalar, hem erkek hem de

kadin igletme sahipleri i¢in dnemli bir girisimcilik tetikleyicisidir.

Egitim, girisimciligin zorluklarin1 agsmanin bir diger yoniidiir. Zorunlu
olmamakla birlikte, 6rgiin egitim mesleki basari i¢in bir 6n kosuldur. Hem erkek hem
de kadin isletme sahipleri finans, pazarlama, yonetim ve stratejik planlama
konularinda egitime ihtiyag duyar. Yazma ve konusma becerileri, iletisim ve
girisimcilik alanlarinda ¢ok onemlidir. Kisisel degerler ek bir faktordiir. Bu konudaki
arastirmalarin ¢ogu yonetici ile genel halk arasindaki ayrimlar {izerine olmustur.
Bunlar basarili yoneticiyi girisimciden ayiramamistir. Basarili isletme sahiplerinden

sik sik para kazanmaya baglamis olarak s6z etmislerdir.
Caligsmalar, yas, baska bir faktor ve girisimcilik egilimi arasinda 6nemli bir iliski
oldugunu basarili bir sekilde gdstermistir. Girisimcilik kariyerine baslama donemi

olarak genellikle 22 ile 55 yaslar1 aras1 belirtilmektedir. Bu yaslarin disinda da kariyere

baslamak miimkiindiir ancak girisimcilikte basarili olmak i¢in yiiksek enerji ve maddi
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destek gereklidir. Is deneyimi baska bir girisimcilik faktoriidiir. Belirli alanlarda
uzmanliga sahip olmak ¢ok dnemlidir. Bir kiginin finans (6zellikle risk sermayesi),
dagitim kanallar1 gelistirme, katma degeri yliksek iiriin veya hizmetler gelistirme ve
pazar plani olusturma gibi alanlardaki deneyimi ve girisimcilik becerileri, yeni bir ise
baslamada 6nemli bir faktordiir. Rol modeller, girisimcilerin kariyerlerini etkileyen bir
diger onemli faktordiir. Rol modeller aile, kardesler veya diger basarili akrabalar veya
ulusal diizeyde faaliyet gosteren diger girisimciler olabilir. Rol modeller, hem is kurma

siirecinde hem de sonrasinda bir destek sistemi olusturur (Bozkurt, 2006, s.96).

Girisimciler, yaratacaklari ig alaninda elde edecekleri tiim gelirin kendilerine ait
olacagini bilerek, is kurmayi kendileri ve aileleri i¢in daha nitelikli bir gelecek
perspektifi olarak goriirler. Insanlar daha iyi bir gelir elde edeceklerine inanirlar ve bu
nedenle girisimcilik arzusu i¢indedirler. Bagarma arzusuyla hareket eden insanlar i¢in
en Onemli sey, yarattiklari igin basarisi ile 6zgiivenlerinin artmasidir. Boyle bir durum
yiiksek ekonomik gelir getirir (Hava ve Erturgut, 2009, s. 6). Girisimcilik, firsatlar1 i¢
goriilerine doniistiirerek yeni isletmelerin ve girisimlerin kuruldugu dinamik bir
asamadir. Bu asamanin 6nemli bir faktorii olan girisimciyi girisimci yapan birkag
faktor vardir. Insanlar1 girisimci olmaya iten faktérler {i¢ ana gruba ayrilabilir. Bunlar

kar elde etme, bagimsiz ¢alisma ve kisisel tatmin istegidir (Tekin, 2004, s. 8).

Girigimcilikle ilgili bircok unsur, girisimciligin sosyal ¢evre tarafindan
desteklenmesi ile belirlenir. Girisimcilik sosyal bir faktor oldugu icin sosyal olaylar
bir olgiide etkiler. Girisimcilik 6zellikleri toplumda genel olarak kabul edildiginde,
onaylandiginda ve tesvik edildiginde girisimcilik kolayca yayilir (Bort, 2006, s.13).
Bir ekonomik sektdrde girisimcilik kiiltiirii, yliksek girisimcilik egilimi ve yeterli
sermaye o bdlgede insanlar1 girisimci olmaya yoneltmektedir. Ancak bu bolgede tarihi
bir kiiltlirel mirasin varligi, bireyin ¢alisma azmi ve is hayatindaki savaslar1 kazanma
istegi, bagarma isteginin artmasi da bireylerin girisimci olmasini saglamaktadir. Ancak
bolgede farkli yonlerden firsatlar saglanmasi girisimciligi hizlandiracaktir (Tekin,
2004, s.10). Girisimci davranisi etkileyen igsel ve digsal faktorler vardir (Alaybeyoglu
Kiiciik, 2014, s. 46). ilhan'a (2003, s.73) gore girisimciligin ortaya ¢ikmasinda etkili
olan igsel faktor, girisimci kisiliktir. Dis etkenler toplumun genel kurumsal yapisi,
degerler sistemi, aile yapisi, akraba ve arkadas cevresi, orgiin egitim sistemi, siyasi,

ekonomik ve girisimcilik uygulamalaridir.
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2.7.2. Girisimciligin faydalar:

Fis ve Cetindamar (2009, s.322) ¢alismasinda, girisimci davranislarin orgiitler
i¢cin 6nemini ve gerekliligini ortaya koymustur. Naktiyok (2004, s.2) ¢alismasinda,
degisimi ve yenilik¢i davranisi anlamanin, faaliyetleri organize etmenin, bireylere ve
gruplara organizasyonlar sunmanin, yeni mal ve hizmetleri islemenin ve diger
kisimlarin, topluma ve piyasa ekonomisine fayda saglayan girisimcilik siirecinin birer
pargasi oldugunu belirtmektedir. Caldwell ve O'Reilly (2003, s.512) ve Hayton ve
Kelley (2006, s.415) ¢alismalarinda girisimci davranislarin orgiitler i¢in énemini ve
gerekliligini isaret etmis, girisimci davranig fikrini bireysel ve orgiitsel agidan
incelemistir. Renko vd. (2015, 5.54) calismasinda, girisimci davraniglarinin orgiitlerde

giderek daha 6nemli hale geldigini belirtmislerdir.

Girisimciler, toplumsal ihtiyaglar1 fark ederek ve bunlart yatirimlara
doniistiirerek toplumsal refahi tesvik eder. Bunun nedeni, yatirimlarin hem bireysel
refah seviyelerini hem de genel olarak toplumsal refah seviyelerini yiikselterek
istthdami ve gelir seviyelerini artirmasidir. Ekonomik dengenin saglanmasi ic¢in
yatirim ¢ok dnemli bir olgudur. Girisimcei yatirim projeleri, milli geliri artirmasi, ortiilii
ve acik issizligi ortadan kaldirmasi, gelir esitsizligini Onlemesi, kalkinmay1 ve
sanayilesmeyi ilerletmesi, diger {ilkelerle olan ticaret agiklarini kapatmasi ve yerli
hammaddeleri imalatta kullanmasi nedeniyle bir ulusun ekonomisi i¢in ¢ok énemlidir
(Arikan, 2002, s.41). Girisimcilik, ekonomik biiylimenin ¢ok 6nemli bir pargasidir ve
igsizlik sorununa 6nemli bir ¢dziim sunar. Girisimci, ekonomik kaynaklarin diisiik
verimli sektorlerden yliksek verimli sektorlere transferinde cok onemlidir. Bunun
nedeni, atil endiistriyel kaynaklar1 yeni yontemlerle birlestirerek degerlendirilmesini
saglamasidir. Hammadde ve erisilebilir girdiler bircok yonden kullanilarak {iretim

artirthir (Kurt, Agca ve Erdogan, 2006, s.104).

Hizla degisen diinyada insanlarin bu hayata uyum saglayabilmesi ve toplumsal
refah diizeyini yiikseltebilmesi i¢in girisimcilige daha fazla ilgi ve destek gostermesi
elzemdir. Girisimciligi bir sekilde desteklemek ayni zamanda kaynak yaratmak,
gelecek vadeden isletme sahiplerine kapilar agmak ve hatta girisimci ruhu beslemek
i¢in ¢alismak olarak goriilmelidir. Girisimciligi tesvik etmek i¢in, girisimcilerin kigilik
ozelliklerini belirlemek, bu 0Ozelliklerden etkilenen unsurlari belirlemek ve
girisimciligin gelismesine elverisli kosullar1 olugturmak i¢in ¢alismak ¢ok dnemlidir

(Demirez ve Cebeci, 2005, s. 81). Bireyin fikir ve bilgi iiretebilme yetenegi, bireyi ve
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onun kendine 6zgii niteliklerini merkeze alan girisimcilikte 6nem kazanmaktadir. Bilgi
toplumunda, bu becerinin iiriinii olan bilim, sanat ve ekonomik uygulamalarin 6nemi
nedeniyle girisimciligin altin ¢agini gegecegi ongorilmektedir. Tiirkiye ve benzeri
gelismiglik  dlizeyine ulagsmamis diger iilkelerin  kalkinmasi i¢in ekonomik
esitsizliklerin giderilmesi biiyiilk 6nem tasimaktadir. Bu bolgedeki girisimci sayisini
artirmak, bolgesel ekonomik farkliliklarin ortadan kaldirilmasinda en Onemli
unsurlardan biridir. Bunun nedeni, girisimciligin yerel ekonomiyi 6nemli Olcilide
gelistirmesi ve Ol¢ek ekonomileri yaratarak c¢ok sayida yeni is sektoriiniin ortaya

cikmasini kolaylastirmasidir (Kurt vd., 2006, s.99; Alaybeyoglu Kiiciik, 2014, 5.46).
2.7.3. Girisimcilik davranisi ile ilgili yapilan ¢alismalar

Orgiitleri gelecege tasimada, iilkelerin ve isletmelerin ekonomik biiyiimelerini
ve istihdamlarmi artirmada girisimei davraniglar biiyiik dneme sahiptir. Girisimciligin
ekonomiye olan onemli katkilarindan dolayir toplumlar, isletmeler ve Orgiitler
girigimcilik davraniglarina daha fazla ©6nem vermektedir. Girisimei liderlik
yeteneklerine sahip bireylerin belirlenmesi de girisimci davraniglarin gelisimi igin
onemlidir. Bu kapsamda girisimcilik davranisina iliskin literatiirde yer alan ulusal ve

uluslarasi arastirmalar agagida yer almaktadir.

2.7.3.1. Ulusal ¢calismalar

Arikan (2004, s.6) calismasinda, yoneticilerin neden girisimei davraniglar
sergiledigini, girisimci davraniglara sahip isletmelerin nasil etkili oldugu ve yeni
firsatlar1 fark etme veya yaratma kapasitesinin umutlar1 ve is kavramlarini nasil
gercege doniistliirdiigii lizerine arastirmalar yapmustir. Girisimei davranig fikri bu
baglamda hem bireysel hem de orgiitsel agidan incelenmektedir. Okudan ve Rzasa
(2006, s.197) calismalarinda, orgiitteki liderlerin, orgiitiin basarisin1 ve stirekliligini
saglamak i¢in girisimci liderlik 6zelliklerine sahip olmas1 gerektigini, girisimci liderlik
fikrinin kurumsal yonetim i¢in ¢ok énemli oldugunu ortaya koymuslardir. Aktoprak
(1998) ve Bogda (2007, s.5) calismalarinda, girisimei davranisin, firsat arayan, firsat
buldugunda risk alan, siirekli fikir arayan, hizli karar veren, sezgileri giiclii, azimli,

zirvede olmak isteyen ve kararli olan bireylerin davranislar1 oldugu tespit edilmistir.

Girigimcilik hem bir insan hem de ¢evresel bir bakis acisiyla ele alinir, bu da

cesitli ekosistem bilesenlerinin dikkate alinmasi gerektigi anlamina gelmektedir.
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Yapilan ¢alismalarda girisimci kisi etrafindaki siire¢ ele alinmaktadir (Orge, Yener,
Aykol ve Gogiis, 2009, s.75; Aydemir ve Ortay, 2017, 5.96; Yal¢in ve Iscan, 2021,
s.259). Zorlu ve Tetik (2018, s.300)’in ¢alismasinda girisimcilik boyutlar
cercevesinde, girisimcei liderligin en etkili diizeye ulasabildigi belirtilmektedir. Bu
genellikle taahhiit edilen triinlere ve daha yiiksek ekonomik performansa yol agar.
Ancak sartlarin, girisimci liderligi uygulamaya uygun olmasi ve ¢ok fazla

diizenlemeye sahip olmamasi gereken orgiit tiirtine bagl oldugu belirtilmektedir.

Girigimcilik faaliyetlerinde dijitallesme, inovasyon yonelimi, girisimcilik
stirecinde izlenecek yollar, girisimcilik egitimi, siiregte kullanilan stratejiler, kisisel
girisimcilik 6zellikleri, basarili girisimcilik 6zellikleri, liderlik ve yonetim ile ilgili
uygulamalarin ele alindig1 ortaya konmustur. Girisimeilik siirecinde i¢ girisimcilik,
kiiresellesme, kurumsallasma, miisteri odaklilik, deger yaratma ve siirdiiriilebilirlik
perspektifleri 6n planda tutulmaktadir. Turhan'in (2021, s. 63) arastirmasina gore
girisimcilik yetenegi inovasyon, dijitallesme ve teknoloji ile birlestirilmezse basariya
ulasilamaz. Ogzellikle inovasyon komiteleri, uzmanlhk ve ekiplerin olusturulmasi
thtiyact ile girisimcilik egitiminin geleneksel isletme egitimi mantig1i ve
paradigmasindan uzaklagmasi ¢ok 6nemlidir. Girisimcilik ekosisteminde dig aktorlerin

varligina ¢alismasinda dikkat cekmektedir.

Aydintug Myrvang (2021, s.58) caligmasinda, girisimci davranislar sergileyen
bireylerin, vizyon ve girisimde bulunma tutkusuna sahip, bagsarma arzusu olan, ¢abuk
karar verebilen, ¢evik, yaratici, analitik diistinme kabiliyetine sahip, is hayatinin tiim
zorluklariin tistesinden gelebilecek yetenegi olan ve risk alabilen kisiler olduklarini
belirtmektedir. Akarsu ve Doven (2022, s. 145) yaptiklar1 ¢alismada, stratejik liderin
karar verme goriisleri ile girisimcilik yonelim boyutlarindan 6zerklik, agresif rekabet,
proaktiflik, yenilik¢ilik ve risk alma arasinda onemli bir iliski bulmusglardir. Bu
baglamda igsel faktorler olarak kabul edilen kisisel ve orgiitsel faktorlerin girisimeilik
yonelimi iizerinde, digsal faktorler olarak kabul edilen cevresel ve sosyal statii
faktorlerine gore daha az etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ertugrul ve Acar (2022,
s.156) yaptiklar1 calismada Orglitsel ¢evre ve stratejik girisimciligin biiylime iizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugunu bulmuslardir. Akarsu'ya (2023, s. 65) gore ise;
stratejik girisimciligin nihai amaci para ve deger iiretmektir. Bu kapsamda girisimcilik

davraniglar1 bir¢ok faktorle anlamli iligkiler igerisindedir.
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2.7.3.2. Uluslararasi calismalar

House, Hanges, Ruiz-Quintanilla, Dorfman, Falkus ve Ashkanasy (1999, s.2)
caligmalarinda, orgiitlerin girisimcilik siirecinin unsurlarini kasith ve planl bir sekilde
yapilara basarili bir sekilde entegre etmesinin, kendi basina veya bir ekiple firsatlar
belirleyebilen, kosullar1 dikkate alan, 6rgiitii mevcut olanaklar dahilinde sekillendiren
ve siirekliligi saglayan basarili bir girisimei ile gerceklestirilebilecegini tespit
etmislerdir. Lee ve Peterson (2000, s.409) ve Antoncic ve Hisrich (2003, s.512)
caligmalarinda kisisel agidan bakildiginda, ekonomik, siire¢ odakli bir strateji olan
girigsimei liderlik davraniginin, girisimcinin igletme sahipleri ve yoneticileri olarak
dinamik, risk alan, yaratici, yenilik¢i, sorunlari kolayca ¢6zebilen, nemsiz durumlari
onemli firsatlara gevirebilen, daha fazla getiri i¢in yeni organizasyonlar yaratan vizyon

sahibi kisilerin davranist oldugu sonucuna varmiglardir.

Covin ve Slevin (2002, s.312) calismalarinda girisimci liderlerin, bazi
ozelliklerini sergileyerek isletmelerde basarili olduklarini, temel 6zelliklerinin
girigsimci yetenekleri tesvik etmeyi, firsatlar1 analiz etmeyi, mevcut sirket modeli i¢in
tehlike olusturan yenilikleri korumayi, yerlesik is mantigina meydan okumayi, basit
sorunlara bakmay1 ve girisimciligi stratejik yoOnetimle iliskilendirmeyi igerdigini
ortaya koymuslardir. Caligmaya gore girisimci liderler ayrica giiven, sahiplenme,
olumlu disiinme, kisisel farkindalik, pazarlama becerisi ve dinleme becerilerini
harmanlayan, uyarlanabilir, algakgoniillii, odaklanmis, amagli, meydan okuyan ve

vizyon sahibi kisilerdir.

Lee ve Venkataraman (2006, s.114) calismalarinda girisimci liderligin, liderler
arasinda yeni kaynaklarin kesfedilmesi ve kullanilmasinin yan sira eldeki kaynaklarin
verimli kullanimina izin veren sanslar ortaya ¢iktiginda, takipgilerin azim ve risk
almasin1 gerektirdigini, liderlerin orgiitsel amaglar dogrultusunda siirekli olarak deger
yaratmak i¢in ihtiya¢ duydugu tiim becerileri kapsadigini, rekabet avantaji elde etmek
icin girisimciligin gerekli oldugunu ortaya koymustur. Dom (2008, s.8) calismasinda,
bir girisimcinin aktif olarak degisimi arastiran, ona ayak uyduran ve ardindan bunu
kendi avantajina uygulayan, belirsiz bir ortamda firsatlar1 tantyan ve onlar1 yakalamak
icin risk almaya hazir kisi oldugunu vurgulamistir. Ruvio, Rosenblatt ve Hertz-
Lazarowitz (2010, s.148) calismalarinda, liderlige yonelik geleneksel yaklasimlara

vurgu yapmis, rekabet edebilirligi saglamak icin liderlik ve girisimcilik arasinda bir
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miktar etkilesim oldugunu belirtmislerdir. Calismada girisimcilik ve liderligi es

zamanl olarak ele alan girisimci liderlik alan1 6n plana ¢ikmustir.

Zijlstra (2014, s.47), girisimci liderlikteki en etkin ozellikleri tespit ettigi
arastirmasinda, girisimci liderlerin karakter oOzelliklerinin, risk alma, proaktiflik,
ozerklik, vizyon, yenilikgilik, deneyim, karizma ve yaraticilik oldugunu bulmustur.
Ayrica, girisimei liderligin en ¢ok tercih edilen boyutlarinin 6zerklik, proaktiflik, risk
alma ve yaraticilik oldugunu ve bu boyutlar arasinda 6zerklik, ardindan proaktiflik ve
insanlarin ¢ok az risk almay1 ve ¢ok yaratict olmay1 segtiklerini ortaya ¢ikarmustir.
Calismaya gore genel bir girisimcilik ortaminin temel bilesenleri, ortaya ¢ikan ¢alisma
boyutlaridir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin 6zerkligini, yenilik¢iligini, proaktifligini ve

risk almasini artirmak i¢in girisimci bir zihniyet benimsemesi gerekmektedir.

Renko, Tarabishy, Carsrud ve Brannback (2015, s.56)’a gore, orgiitsel basart,
yonetimin etkin liderlik becerileri ile miimkiin oldugundan, girisimcilik misyonunu
tistlenen kisi siiphesiz etkin bir lider olacaktir ve girisimcilik siirecinin islemesi igin
gerekli yeteneklere sahip yoneticilerde liderlik ve girisimcilik nitelikleri mevcuttur.
Radev (2022, s. 87) ¢alismasinda, rekabet avantaj1 yaratmaya yonelik stratejik yonetim
ve yeni firsatlar aramaya yonelik girisimci davranis modelinin entegrasyonunun,
literatiirde iki arastirma alanmin olusumuna yol actifimi belirtmistir. Bu arastirma
alanlarinin stratejik girisimcilik ve stratejik liderlik oldugunu belirtmektedir. Liu,
Zhou ve Wang (2022, s.1) ¢alismalarinda, girisimci liderligin ¢alisan planlamasi ile
olumlu bir sekilde iliskili oldugunu ve bu baglantiya igyeri maneviyatt ve olumlu
etkinin aracilik ettigini ortaya koymuslardir. Ayrica terfi odaginin, girisimci liderligin

calisanlarin planlamasi lizerindeki dolayl etkisini giiglendirdigini gostermektedir.

Hassona, Mohamed ve Mohamed (2023, s.78) ¢alismalarinda, girisimci liderlik,
tiniversite destegi ve ogretmen girisimciligi arasindaki iligkinin olumlu ve anlaml
oldugunu belirtmektedir. Ayrica Ogretmenin girisimci liderliginin, 6grencilerin
girisimcilik niyetleri ve 6grencilere firsat tanima tizerinde olumlu etkisi bulundugunu
belirtmektedirler. Ravet-Brown, Furtner ve Kallmuenzer (2023, s.44) ¢alismalarinda,
girisimciligin ekonomik biiylimenin Kilit bir motorunu temsil ettigini ve girisimci
liderligin bunun hayati bir bilesenini olusturdugunu belirtmektedirler. Caligmalarinda
liderlik literatlirii ile girisimci liderligin entegrasyonunu yapilan aragtirmalar
tizerinden incelemislerdir. Bu kapsamda girisimci liderlik; doniisiimcii, gii¢lendirici,

otantik liderlik ile iliskili olup bu liderlik tiirlerinin &zelliklerini de kapsamaktadir.
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Bununla birlikte azim, gii¢ ve kontrol ihtiyaci, karizma, esneklik ve igsel kontrol odag:

gibi 6zellikler de girisimei liderligin 6zellikleri arasindadir.
2.8. Yenilik¢ilik Davranisi

Yenilikgilik, giiniimiiz isletmeleri igin kritik bir beceri, stratejik ve dinamik bir
rekabet avantajidir ve liderlerin bunu yonetebilmesi i¢in operasyonlarini sistematik
olarak gelistirmesi gerekmektedir (Caliskan ve Akkog, 2012, s.12). Caliskan vd.
(2019, s.11)’nin ¢alismalarinda, yenilik¢i liderlik davranislarinin genellikle daha
hirshi, teknolojiye hakim, isinde iist siralara yerlesen ve islerini kolaylikla tamamlayan
bireylerde bulundugu tespit edilmistir. Inovasyonun her gecen giin yaygimlastigi
modern is diinyasinda birgok sirket ve endiistri igin yenilik, giderek daha fazla rekabet
avantaj1 kaynagi olmaktadir. Caldwell ve O'Reilly (2003, s.512), Yukl (2002, s.8) ve
Goyal ve Akhilesh (2007, s.213)’in arastirmalarina gore yenilik ve degisim, yoneticiler
ve sirketler icin ¢ok Onemlidir. Bu calismalara gore esnek ve agik fikirli olurken
sekillenmeye baglayan yenilik¢i bir strateji, sorunlari ¢ozmek i¢in yeni fikirlerin
gelistirilmesi, yeni fikirlerin, yeni iiriin veya siireglerin, yeni bir ydnetim veya

organizasyon yonteminin yeni kazanglar saglayacak sekilde uygulanmasidir.

Woodman, Sawyer ve Griffin (1993, s.295)’in ¢alismalarina gére inovasyon,
orglitlerde yeni iiriinlerin veya yeni liretim ve isletim sistemlerinin gelistirilmesi, iiriin
ve hizmet iiretiminde yenilik¢i yontemler uygulanmasi ve ¢calisma kosullar igerisinde
yeni yontemler benimsenmesi, degerli ve faydali yeni {irlinlerin ortaya ¢ikmasi ve
organizasyon ic¢indeki hizmetleri tespit etmislerdir. Buna karsin bazi arastirmacilar
yenilik¢i davranisin fikir liretme ve uygulama asamalarini one ¢ikararak, yaratici
davranigin  kapsamli bir siire¢ oldugunu ve yeni fikirlerin ve yaraticiligin
uygulanmasin1 icerdigini ifade etmektedir (Axtell, Holman, Unsworth, Wall,
Waterson ve Harrington, 2000, s.272; Scott ve Bruce, 1994, s.582). Baska bir deyisle

inovasyon, uygulamaya konulan yaraticiliktir (Khandwalla, 2006, s.4).

West ve Farr (1989, s.9) ¢alismasinda yenilik¢i davranisin, bir ¢alisanin tiriinler,
prosediirler ve siirecler hakkinda kasitli yeni fikirleri oldugunu, kisinin isinin, bir
kismimin veya organizasyonun tamaminin uygulanmasi veya benimsenmesi olarak
tanimlandigint ~ belirtmiglerdir.  Arastirmacilarin ~ ¢ogu,  yaratict  davranis
kullanilmasmin yam sira fikirlerin gelistirilmesine de gii¢lii bir vurgu yapmaktadir

(Axtell vd., 2000, s.273). Perdomo-Ortiz, Gonzalez-Benito ve Galende (2006, s.1175)
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caligmalarinda, yenilik¢iligin gliniimiiz orgiitleri i¢in kritik bir beceri, stratejik ve
dinamik bir rekabet avantaji oldugunu ve liderlerin bunu yo6netebilmesi,

operasyonlarini sistematik olarak gelistirmesi gerektigi onerilmektedir.

Bir organizasyonda inovasyon yeteneginin ortaya c¢ikmasini saglayan temel
prosediirler, organizasyonda ortaya ¢ikan degerleri tanimak ve tanimak, inovasyonu
miimkiin kilan yeni bilgileri elde etmek, organizasyona uyarlanmasini saglamak ve
ticari iiriin veya hizmetlere uygulamaktir. Janssen (2000, s.288)’in ¢alismasi yenilik¢i
is davraniginin tipik olarak istege bagli oldugunu ve geleneksel is tanimlarinin disinda
oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle, yoneticilerin c¢alisanlar1 yenilikei
davraniglarda bulunmaya neyin motive ettigini veya miimkiin kildigin1 incelemesi
kritik 6neme sahiptir. Yenilik¢i davranis, sorunlari tanimlamayi, yeni fikirler ve
coziimler kesfetmeyi, fikirleri desteklemek i¢in altyapi olusturmayr ve fikirleri

yiirlitmeyi i¢eren ¢ok adimli bir siirectir (Scott ve Bruce, 1994, 5.582).

Thompson (1965, s.3) calismasinda yenilik¢i eylemin; yaraticilik, yenilik ve
ogrenmenin kaynasmasindan kaynaklanan bir kavram oldugunu ifade etmektedir.
Inovasyon, organizasyon ve ydnetim degisikliklerine ek olarak yeni siiregleri,
sistemleri, projeleri, is diizenlemelerini ve {iretim tekniklerini kapsayan genis bir
kavramdir. West ve Farr (1990, s.6) calismasinda yenilik¢i davranisi, yeni kavramlarin
benimsenmesi ve iirlinlere, hizmetlere ve organizasyonel siireglere etkin entegrasyonu
olarak tanimlamislardir. Bu kapsamda, yeni ve yararl is triinlerinin, prosediir ve
siireclerin bilingli olarak uygulamaya konmasi, kurulus i¢in yararli ve degerli olan yeni
iriin ve hizmetlerin yaratilmasi, yeni fikirlerin organizasyona aktarilmasi ve pratikte
uygulanmasi, Orgiitlerde yeni tirtinler gelistirilmesi veya yeni operasyonel ve iiretim
sistemi yeniliklerinin uygulanmasi, hizmet ve mallarin yaratilmasinda yenilikgi tiretim
tekniklerinin uygulanmasinin yani sira kurumsal islemlere yeni yaklagimlarin

yaratilmasini igerdigini ortaya ¢ikarmistir.

Yenilik¢i davranisin anlasilmasina katki saglayan yaraticilik fikri bagka bir
seydir, ancak yenilik¢i ve yaratict diisiinme birlikte diisiiniilmektedir (Oldham ve
Cummings, 1996, s.622). Amabile (1988, s.1181) c¢alismasinda taze, pratik
kavramlarin kesfinin yaraticilik olarak nitelendirilebilecegini, yaraticiligin yenilikci
faaliyetin ¢ok 6nemli bir unsuru oldugunu belirtmektedir. Woodman vd. (1993, s.296),
yenilik¢i davranisi, yeni kavramlar bulmay ve uygulamaya koymayi iceren ¢ok adiml

bir siire¢ olarak tanimlamis, oysa yaratici davranigin yalmizca yeni fikirlerin
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iretilmesini igerdigini tespit etmislerdir. Baska bir deyisle yaratic1 davranis, bir tiir
yenilik¢i davranig olarak degerlendirilebilir. Bunun nedeni, yenilik¢i davranigin
sadece orijinal fikirler bulmay1 degil, ayn1 zamanda organizasyonun veya departmanin

ihtiyaglaria uyacak sekilde mevcut fikirleri degistirmeyi de gerektirir.

2.8.1. Yenilikgilige etki eden faktorler

Kanter (1988, s.173) calismasinda, fikir olusturma, gelistirme ve uygulamanin
lic asamasinin bireysel yaratici davranis siirecini olusturdugunu, bir ¢alisanin yeni bir
konsepte sahip oldugunda, desteklenmesi ve tesvik edilmesi gerektigi belirtilmektedir.
Yenilikgilik siirecinin sonuncu agamasi, bir is gérevinin, bir fikrin, bir grup veya tim
organizasyon i¢inde deneyimlenebilecek ve sonunda uygulamaya konulabilecek bir
prototip veya model lreterek gerceklestirilmesidir. Caligmaya gore, yeni fikrin
gerceklesmesi; yeni bir {irlin, teknoloji veya bir siire¢ prototipinin veya modelinin
olusturulmasi, prototipin test edilmesi, ek gelistirme ve silirecin diizenli olarak

uygulanmasidir.

Yenilik¢i davranig, uygulamaya konulan yaraticiliktir (Khandwalla, 2006, s.12).
Scott ve Bruce (1994, s.582) calismasinda, yenilik¢i davramisin problemleri
tanimlamayi, fikir ve ¢oziim gelistirmeyi, fikirleri desteklemek icin altyapi
olusturmay ve fikirleri uygulamay1 igeren ¢ok adimli bir siire¢ oldugunu gostermistir.
Bu kapsamda yenilikg¢ilik davranislari, ¢alisanin kendi islevinde, is biriminde veya bir
biitiin olarak orgiitte yeni iirlin, siire¢ ve prosediir fikirlerinin bilingli olarak
uygulanmasi veya benimsenmesidir. Yararli yenilikleri herhangi bir 6rgiitsel diizeyde
iiretmeyi, tesvik etmeyi ve uygulamayi amaglayan her biri bagimsiz eylemlerdir (West

ve Farr, 1990, s.8).

Perdomo-Ortiz vd. (2006, s.1178) ¢alismalarinda yenilik¢i davranisi, bir sirkette
tiretilen {irlin ve hizmetleri rekabetci bir diizeyde giincellemek i¢in bireysel, kolektif
veya orglitsel diizeyde fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi, rafine edilmesi ve uygulamaya
konulmasi siireglerini  kapsayan c¢ok adimli davranislar toplulugu olarak
tanimlamiglardir. Sonug olarak, tanimi1 ne olursa olsun, isletmelerin faaliyetlerini
istikrarli bir sekilde biiyilitmek ve gelistirmek i¢in dinamik ve stratejik bir rekabet
avantaji olan yenilik¢i hareket edebilme ve bunu etkin bir sekilde yonetebilme

kapasitesine sahip olmasi esastir.
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Yuan ve Woodman (2010, s.327) ¢alismalarinda, ¢alisanlarin, yenilik¢i eylemler
olarak yeni teknoloji tasarlayabildigini, hedefe ulasmak i¢in yeni alanlar
sunabilecegini, yeni ¢alisma teknikleri uygulayabilecegini, yeni fikirlerini uygulamaya
koymak i¢in kaynaklar1 glivence altina alabilecegini ve yeni kaynaklar bulabilecegini
belirtmislerdir. Woodman vd. gore (1993, s.295); yenilik¢i davranig, hem calisanlar
tarafindan yeni fikirler liretilmesini hem de diger ¢alisanlar tarafindan sirket veya is
birimi i¢in yaratilan yeni fikirlerin igsellestirilmesini kapsamaktadir. Mumford (2000,
§.327) fikir iiretimi veya yeni, pratik kavramlarin yaratilmasinin, Kisisel yeniligin

baslangict oldugunu belirtmistir.

Bireysel yaratici davranis ve onu etkileyen faktorler iizerine yapilan
arastirmalara gore, hemsireler tipik olarak bagkalar:1 tarafindan yaratilan yenilikleri
benimsemekte, yenilik siirecinde is arkadaslarini ve yoneticilerini ikna etmeye ve
etkilemeye ¢aligmakta ve risk almaktan ve tartismaktan kaginmaktadir. Profesyonel,
bireysel, organizasyonel ve ¢evresel faktorlerin hepsinin yenilik¢i davranislar tizerinde
etkisi vardir (Sonmez ve Yildirim, 2014, s.58). Bunpin, Chapman, Blegen ve Spetz
(2016, 5.126) calismasinda, uzmanlik unvani, rolii, egitim diizeyi, hastane biiyiikligii
ve hastane yenilik diizeyinin hemsirelerin yenilik¢i davraniglari tizerinde etkili oldugu
bulunmustur. Literatiirde yenilik¢iligin 6niindeki ilk bes engel; kisa vadeli ¢6ziimlere
odaklanma, yeterli zamana, ¢alisana veya kaynaga sahip olmama, yapilandirilmis bir
inovasyon siirecine sahip olmama ve yenilik¢i bir yonetim yapisina sahip olmama
olarak tanimlanmaktadir (Hughes, 2006, s.95). En yeni tekniklerin sunumu ve
uygulanmasiin degerlendirilmesi, hizmet kalitesini dogrudan etkileyen en 6nemli
degiskenlerden biridir (Kara Yilmaz, 2015, s.171; Baksi, Siiriicii ve Kurt, 311). Bu
baglamda, yenilikg¢ilik davranislarin etkileyen ¢ok sayida faktor bulunmaktadir.

2.8.2. Yenilikgiligin faydalar:

Turgut ve Begenirbas (2014, s.147) calismalarinda, giiniimiizde tim is
alanlarindaki orgiitlerin genellikle, iistiin performans ve siirdiirtilebilir biiylime icin
yeniligin gerekli oldugu konusunda hemfikir oldugunu, 6rgiitlerin 6zellikle iiretim ve
yonetim slireclerinde inovasyon kapasitesinin olusturulmasma ve gelistirilmesine
bliylik 6nem verdigini, inovasyonun orgiite rakiplerle rekabette avantaja doniistliren
Oonemli bir siire¢ oldugunu ortaya koymuslardir. Osterloh ve Frey (2000, s.541)

calismasi sonucunda yenilik¢i davranigin, organizasyonlarin rekabet edebilirligi ve
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basarisi i¢in 0z yeterliligin ¢cok dnemli bir bileseni oldugunu saptamislardir. Calismaya
gore calisanlarin kendileri ve kuruluslari igin yenilik¢i davranigin performansi veya
iiretkenligi artiracagina inanirlarsa, beklenen performans sonuglari olumlu olacaktir.
Thomson (1965, s.3) calismasinda inovasyonun, yeni kavramlarin bir orgiitiin
hizmetlerine, mallarina ve prosediirlerine kabul edilmesi ve etkin bir sekilde entegre
edilmesi oldugunu agiklamistir. Bunun yani sira, sirketlerdeki insanlar onlarin daha
yaratici olmalarina yardimci olabilir. Van de Ven (1986, s.598) ve Yukl (2002, s.5)
caligmalarinda yenilik yaklasiminin, sorunlar1 ¢6zmek i¢in yeni fikirlerin
gelistirilmesi, yeni iiriin veya siireglerin, yeni bir yOnetim veya organizasyon

yonteminin yeni katkilar saglayacak sekilde uygulanmasi oldugunu vurgulamistir.
2.8.3. Yenilikcilik davramsi ile ilgili yapilan ¢calismalar

Yenilik¢i davranis, yenilik¢i bir yaklasimin parametreleri dahilinde calisirken
yeni teknikler, kavramlar, 6geler ve prosediirler gelistirmek i¢in insanlar veya
kuruluslar tarafindan gergeklestirilen eylemleri ifade etmektedir. Yenilik¢i eylemlerin,
ekonomik refahin uygulanabilirligi ve kuruluslarin gelecegi lizerinde 6nemli bir etkisi
vardir. Yoneticiler yenilik¢i davraniglart desteklemiyorsa, calisanlar bu stratejiyi
kullanmay1 birakabilir. Bu sebeple yenilik¢i liderlerin varligr yenilik¢i davraniglarin
da devamliligini saglayacaktir. Yenilik¢ilik davranisina yonelik literatiirde ¢ok sayida

ulusal ve uluslararasi ¢alisma bulunmakta olup asagida 6zetlenmistir.

2.8.3.1. Ulusal ¢alismalar

Topaloglu (2005, s.84), yenilik¢i liderlik davranisi ile oOrgiitsel vatandaslik
arasindaki iligkiyi inceledigi ¢alismasinda, yenilik¢i liderlik davranisi ile oOrgiitsel
vatandaslik arasinda anlamli bir iliski bulmustur. Arslantas ve Pekdemir (2007, s.278)
bir tlretim sirketinde yenilik¢i liderlik, oOrgiitsel vatandashk ve oOrgiitsel adalet
arasindaki iliskiyi arastirmiglardir. Arastirmalarina gore, orgiitsel vatandaslik yenilikei

liderlik, karizma/ilham, bireysel ilgi ve kisilerarasi adalet yonlerinden etkilenmektedir.

Ozer (2009, 5.82), ilk ve orta 8gretim kurumlarinda calisan 6gretmenlerin okul
liderlerinin liderlik davranis bi¢imlerini (yenilikg¢i, siirdiiriilebilir ve liberal liderlik)
algilama ve Orgiitsel vatandaslik (fedakarlik, yliksek gorev duygusu) sergileme
egilimlerini belirlemek amaciyla arastirma yapmistir. Aragtirma sonucunda yenilik¢i

ve siirdirilebilir liderlik davramisi ile Orgiitsel vatandashigin tiim boyutlarinin
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birbiriyle olumlu yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Kavakli, Uzun ve Arslan
(2009, s.172) caligmasinda, kritik bakim bilgisi ve uygulamalarmin bilim ve
teknolojideki ilerlemelerle paralel olarak giinden giine hizla gelismesi nedeniyle,
yogun bakim hemsirelerinin yenilikleri aktif olarak izlemesi gerektigini

savunmaktadir.

Akkog, Turung ve Caligkan (2011, s.113) calismasinda liderligin yenilik¢iligi
etkileyen temel unsurlardan biri oldugunu, lider desteginin yenilik¢i davranislari
pozitif yonde etkiledigini 6ne siirmektedir. Sonmez ve Yildirim'a (2014, s. 58) gore,
yenilik¢i davraniglar hem kisisel hem de profesyonel yonlerden etkilenir. Arastirmaya
gore, aragtirmaci olmak yenilikgiligi etkileyen kisisel 6zelliklerden biridir. Ayrica agiri
is yiikiinlin inovasyon davranisi {izerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilecegi tespit
edilmistir. Bu durum yogun bakim hemsirelerinin is yiikiiniin fazla olmasi, klinik is
yiikii diisiik hemsire grubunun olmamasi ve haftalik ¢alisma saatlerinin yakin olmasi
ile iliskili olabilir. Bununla birlikte ¢alismada egitim, isle ilgili bilgi ve yeterliligin,
kendine giiveni tesvik ederek ve yeni fikirlere acik olarak yenilikci davranis iizerinde
bir etkiye sahip oldugu kesfedilmistir. Taskin Yilmaz, Tiryaki Sen ve Demirkaya
(2014, s.153) yaptiklart ¢aligmada yaratic1 davranisi belirleyen 6zellikleri incelemis ve
yas, medeni durum, egitim diizeyi ve is deneyiminin yenilik¢i davranisi etkilemedigini
kesfetmislerdir. Cok az insan lisansiistii egitim aldig1 i¢in veya grubun 6zellikleri
nedeniyle egitim diizeyinin yenilik¢ilik iizerinde bir etkisi olmayabilir. Kili¢ ve Ayvaz
Tuncel (2014, s. 36)’e gore ise kidem ve cinsiyetin bireyin yenilik yapma kapasitesi
tizerinde ¢ok az etkisi vardir. Bu baglamda, yenilik¢i davranislar iizerinde sosyo-

demografik etkenlerin etkisi farklilik gostermektedir.

Tarhan ve Dogan (2017, s. 57) yaptiklari ¢calismada hemsirelikte yenilik pesinde
kosan Ogrencilerin genel olarak daha yliksek diizeyde bireysel yenilik davranisi
sergilediklerini kesfetmislerdir. Buna gore, arastirma Ornekleminde yer alan
arastirmaya katilan hemsirelerin puan ortalamalarinin daha yiiksek olmasinin, bu
hemsirelerin arastirma faaliyetlerine katilarak yaratici davranis becerileri kazanmis
olmalarindan kaynaklandigin1 diisiinmek mantikhidir. Arastirmaya katilanlarin
bireysel yenilik¢i davranislar incelenmis ve cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
ekonomik durum, is tecriibesi, klinik ¢alisma, klinik is yiikii, haftalik ¢alisma saatleri,

mesleki faaliyetlerde bulunma ve yas gibi faktorlerin etkili oldugu kesfedilmistir.
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Colakoglu (2018, s.5)’nun ¢alismasinda, yenilik¢i liderlik ve orgiitsel degisim
teorileri kapsaminda degisimin, liderlerin giiclii, inandirict kisisel 6zellikler ve kiiltiirel
yapiy1 degistirmeye yonelik eylemleri yoluyla olusturdugu vizyonla gerceklesebildigi
vurgulanmaktadir. Liderlerin bir vizyon olusturarak ve énemli bir degisiklikle karsi
karsiya kaldiklarinda digerlerini ortak hedefler i¢in savagmalari i¢in harekete gecirerek
degisimi tesvik etmelerinin beklendigi, liderlerin, basarili bir sekilde degisim ajani
olarak hareket etmesi ve baskalarimi onlar1 takip etmeye motive etmesi gerektigi
Onerilmistir. Baksi, Siiriicii ve Kurt (2020, s. 314)’a gore, isini daha az seven

hemsireler bir biitiin olarak daha az yenilik¢i olma egilimindedir.

Uzun'un (2021, s.23) arastirmasina gore calisanlarin yenilik¢i davraniglar
sergilemeleri; giivensizlik, kontrol ve gii¢ kaybi, panik ve ceza sistemleri, amag ve
hedef eksikligi, yetersizlik, kayip ve hayal kirikligr riski, ¢atisma ve siddet, dikkat
daginikligi, kafa karisikligi ve insan kaynaklari eksikligi ile karakterize edilen
diismanca bir ortam gibi bir dizi faktor tarafindan engellenmektedir. Senol (2022, s.
156) yaptig1 arastirmasinda orgiit kiiltiirii ile ¢alisan davranisi, ¢alisan davranis ile
yenilik¢i i davranisi ve Orgiit kiiltiirli ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif ve
anlamli iliskiler oldugunu gostermistir. Aydin ve Cilesiz (2022, s. 277)
arastirmalarinda kurumsal atmosfer ile bireysel yaraticilik ve yenilik¢i davranis
arasinda pozitif bir iligki kesfetmislerdir. Ek olarak bireysel yaraticiligin orgiitsel
atmosfer ile yenilik¢i davranig arasindaki iligkiye aracilik ettigini ve her ikisiyle de

olumlu yonde iligkili oldugunu gdstermislerdir.

Firin ve Sevim'in (2022, s.1190) aragtirmasina gore, yaratici davraniglar bir
ulusun yenilik¢iligine ve teknik gelisimine yardimci olmaktadir. Calismada bu
durumun uluslarin bliylimesi ve refahi ile saglik, egitim, enerji, tarim ve ulasim dahil
olmak ftizere bir¢ok sektorde kalite, siirdiiriilebilirlik ve rekabet giicii tizerinde etkisi
oldugunu iddia etmektedirler. Diiger ve Ciner (2023, 5.100)"in arastirmasina gore disa
dontikliik, yumusak baslilik, sorumluluk, nevrotiklik ve gelisime agiklik, ¢alisanlarin
girisimcilik ve yenilik¢ilik faaliyetlerini olumlu ve 6nemli Olclide etkileyen kisilik
ozelliklerinden sadece birkagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger kisilik 6zelliklerine
kiyasla, esnekligin calisanlarin girisimci davranislar iizerinde ¢ok daha biiyiik bir

etkiye sahip oldugunu kesfetmislerdir.
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2.8.3.2. Uluslararasi calismalar

Midgley ve Dowling (1978, s.235) c¢alismalarinda, diger calisanlarin
deneyimlerinin etkisinden bagimsiz olarak yeni fikirlere agik olmanin ve bir yeniligi
benimsemenin ¢aliganin karar1 oldugunu ortaya koymuslardir. Yapilan arastirmalara
gore galisanlarin yenilik odakli kurumsal performans tizerinde énemli bir etkisi vardir
(Herron, 1991, s.13; Zahra, 1993, s.338). Bu baglamda, mal ve hizmetlerinde daha
fazla yaraticilik arayan isletmeler ¢alisan katilimini ve yetkilendirmeyi artirabilir.
Deshpande, Farley ve Webster'in (1993, s.36) yaptiklar1 calismada, yenilikgilik ile bir

sirketin finansal performansi arasinda bir baglant1 oldugu kesfedilmistir.

Scott ve Bruce (1994, 5.83) ve Van de Ven (1986, 5.594), bireysel yenilikgiligin
nedenlerini ve aracilarini saptamak i¢in yaratict davranis fikrinin ilk kez ortaya ¢iktigi
arastirmalar yliriitmiistiir. Daha sonraki arastirmalarda, yaratici is davranisi kavramina
giren Orgiitsel davranig ¢aligmalar1 Oncelikli olarak yenilik¢i davranisin incelendigi
konular olmustur. Baska bir ¢alismada, yeniligin personel iretkenligini ve
yaraticiligini artirirken isten ayrilmayi azalttigi kesfedilmistir (Urban, Weinberg ve
Hauser, 1996, s.59). Bazi arastirmacilar, lider destegi ve yenilik arasindaki iligkiyi
daha iyi anlamak i¢in yeniligi tesvik eden liderlik stillerini tanimlamaya ¢alismistir.
Destekleyici, katilimei, demokratik, isbirlik¢i ve vizyoner liderlik tarzlarmin yeniligi
tesvik etmede etkili oldugunu kesfetmislerdir (Van de Ven, 1986, s.606; Schin ve
McClomb, 1998, 5.20). Arastirmalara gore yenilikgiligi yonlendiren temel unsurlardan
biri liderliktir (Howell ve Avolio, 1993, 5.902; Schin ve McClomb, 1998, s.19; Sastry,
1999, 5.421).

Liderlerin, yeni uygulamalart tesvik ederek, onlar1 giliglendirerek ve
megrulagtirarak ve kaynaklari tahsis ederek bir kurulusun yenilik potansiyelini
artirabilecegi tespit edilmistir. Yenilikcilik ve lider etkinligi iizerine yapilan
caligmalarda liderlerden alinan destegin sirketteki inovasyon siirecinin sonuglari
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu kanitlanmistir (Sastry, 1999, s.420; Howell ve
Avolio, 1993, s.901). Liderlikten gelen destegin yenilige dogrudan bagli oldugu ve
yeniligi etkileyen orgiitsel siirecler ve stratejik kararlar iizerinde 6nemli bir etkiye
sahip oldugu kanitlanmistir (Howell ve Avolio, 1993, 5.901; Kisfalvi ve Pitcher, 2003,
s.65). Baz1 akademisyenlere gore, gercek ideallerin genis c¢apta kabul gordigi

toplumlarda yaraticilik ve bulus tesvik edilmektedir (Flynn ve Chatman, 2001, s.5).
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Arastirmalara gore, lider destegi ile is performansi arasinda gii¢lii ve olumlu bir
iligki vardir (Schaefer & Moos, 1993, 5.297; Bhanthumnavin, 2003, s.95; Gagnon &
Michael, 2004, s.176). Bhanthumnavin (2003, s. 96), lider desteginin ¢alisanlarin
sorumluluk duygusunu arttirdig1r ve isteki performanslarini iyilestirmeye katkida
bulundugu sonucuna varmistir. Joseph (2003, s.105) yenilikgi liderlik davranislarinin
genellikle daha hirsli, teknolojiye hakim, isinde st siralara yerlesen ve islerini
kolaylikla tamamlayan bireylerde bulundugunu tespit etmistir. Sorescu, Chandy ve
Prabhu (2003, s. 101) yaptiklar1 ¢alismada inovasyonun isletmelerin rekabet avantaji
elde etmesine yardimci oldugunu kesfetmistir. Baz1 akademisyenler, giiglii kiiltlirlerin
yenilik¢i isletmeler igin bir gereklilik oldugunu iddia ederken, bazilar1 da giicli
kiiltiirlerin yeniligi engelledigini iddia etmektedir (Jaskyte, 2003, s.9). Arastirmalara
gore, liderlerden gelen destek, yenilik¢i davranigla baglantilidir ve biiylik bir etkiye
sahiptir (West, Borrill, Dawson, Brodbeck, Shapiro, ve Haward, 2003, s.408; Howell
ve Avolio, 1993, 5.900; Kisfalvi ve Pitcher, 2003, s.64; Frye ve Breaugh, 2004, s.219).

Janssen (2004, s.205) ve Scott ve Bruce (1994, s.582) calismalarinda,
yenilikgilik siirecinin sonuncu agamasinin bir i gérevinin, bir fikrin, bir grup veya tiim
orgiit i¢inde deneyimlenebilecek ve sonunda uygulamaya konulabilecek bir prototip
veya model iireterek gerceklestirilmesi oldugunu ortaya koymuslardir. Bu kapsamda
yeni fikrin gergeklesmesi; yeni bir iiriin, teknoloji veya bir siire¢ prototipinin veya
modelinin olusturulmasi, prototipin test edilmesi, ek gelistirme ve siirecin diizenli
olarak uygulanmasi ile olusabilir. Lau ve Ngo'ya gore (2004, s. 702), yenilik¢ilik
sonuclari firmalardaki gelisme kiiltiirinden olumlu olarak etkilenir. Janssen (2004,
5.204) calismasinda, yeni fikrin potansiyel destek¢ilere sunulmasinin, siirecin ikinci
asamasi olan fikir gelistirmenin bir pargasi oldugunu belirtmektedir. Yeni bir fikir
ortaya ciktiginda, mevcut orgiit prosediirlerinde degisiklik yapilmasini gerektirecegi
icin muhalefete neden olacak sekilde desteklenmeli ve tesvik edilmelidir. Bu
kapsamda  bir ¢alisan yeni bir konsepte sahip oldugunda  desteklenmesi

gerekmektedir.

Vos'un aragtirmasina gore (2004, s.998), yaraticilik is ¢iktisini iyilestirmektedir.
Lok, Westwood ve Crawford (2005, s. 513) caligmalarinda, biirokratik alt kiiltiir ile
yenilikgilik arasinda diisiik pozitif bir baglanti, destekleyici bir alt kiiltiir, yenilik¢ilik
ve personel katilimi arasinda yiiksek pozitif bir iliski gostermistir. Bununla birlikte,
Evans, Timothy, Landry ve Zou (2007, s. 458) tarafindan yapilan g¢aligmada
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yenilik¢ilik ve is performansinin aralarinda anlamli bir sekilde iliski olmadigi
bulunmustur. Yapilan arastirmalara gore inovasyon ile is performansi arasinda bir
baglant1 vardir (Selvarajan, Ramamoorthy, Flood, Guthrie, MacCurtain ve Liu, 2007,

s.1468; Han, Namwoon ve Srivastava, 1998, s.44).

Parzefall, Seeck ve Leppénen (2008, s.181) calismasinda, bireysel degiskenlere
iligkin bir teoriye gore, insanlar yenilik¢i is davranislarina katilmaya istekli (6rnegin,
motive olmus, tatmin olmus) olmas1 gerektigini tespit etmislerdir. Buna gore isini daha
az begenen hemsirelerin ortalama yenilikgilik puan1 daha diisiiktiir. Bunun nedeni,
isteki sorunlar1 belirleme ve ¢6ziim bulma konusundaki motivasyonlarmin diisiik
olmasi ve yaratict davranma egilimlerinin diisitk olmasi olabilir. Arastirmaya gore
rutin olmayan, zor isler yeniligi tesvik ederken, asir1 is yiikii ise engellemektedir.
Sonug olarak, ikisi arasinda bir denge kurulmalidir. Liderlik tarzlari ve yenilik
arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarda doniisiimcii liderlik ve inovasyonun pozitif
ve 6nemli bir iligkiye sahip oldugu bulunmustur (Jung, Chow ve Wu, 2003, s.542;
Elenkov ve Manev, 2009, s.400).

Matsuo'nun ¢alismasinda (2009, s. 330), yenilik ve is performansinin olumlu bir
iligkisi oldugu bulunmustur. Elenkov ve Manev (2009, s.401) arastirmalarinda,
orgiitsel inovasyonun kiiltiir tarafindan yonetildigini kesfetmistir. West ve Farr (1990,
s.7) ve Yuan ve Woodman (2010, s.325) calismalarinda degisimin hizlandig1 bir
isyerinde, calisanlarin yenilikg¢i is davraniglarinin orglitsel basari i¢in esas oldugunu
ortaya koymustur. Yuan ve Woodman (2010, s.326) calismasinda, yenilikgi
davraniglar sergileyen ¢alisanlarin, hizmetler, teknoloji ve is modelleri i¢in yeni
kavramlar yarattigini, benimsedigini ve uygulamaya koydugunu tespit etmistir. Xu ve
Chen (2010, s.54) calismasinda, arastirma faaliyetlerine katilimin yenilik¢i problem

¢ozme ve uygulama yeteneklerini gelistirdigini bulmustur.

De Jong ve Den Hartog (2010, s.25)’a gére bunun nedeni, bir organizasyonun
yenilik yapma yeteneginin calisanlarinin  yenilik¢i calisma davraniglarina
dayanmasidir. Ayrica fikir iiretme asamasinda sorunlar gelistirilir, prosediirler ¢oziiliir
ve alternatif teknikler degerlendirilir. Bilgi ve mevcut kavramlar da birlestirilir veya
yeniden diizenlenir. Clement-O’Brien, Polit ve Fitzpatrick (2011, s.437) galismasinda,
lisansiistii egitim diizeyinin yenilik¢ilik davramiglar1 {izerinde etkisi oldugunu
bulmuslardir. Dy Bunplin vd. (2016, s.126) hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini ve

etkileyen faktorleri inceledigi ¢calismasinda cinsiyet, klinik ve ¢aligsma tarzinin bireysel
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yenilik¢i davranislart etkilemedigini bulmustur. Arastirma sonuglarinda bireysel
yenilik¢i davranigin klinige (dahiliye/cerrahi ve yogun bakim klinikleri) ve klinik is
yiikiine (orta ve yiiksek) gore degismedigi bulunmustur. Bu baglamda, liderlik, orgiit
kiltlirii, calisanlarin 6zellikleri vb. ¢esitli faktorlerin yaratici davraniglar etkiledigi

aciktir.

Igbal, Nazir ve Ahmad (2022, s. 187) ¢alismalarinda, girisimci liderligin ¢alisan
yenilik¢i davranisi ile giiglii ve pozitif bir sekilde iliskili oldugunu ortaya
koymuslardir. Ayrica, duygusal baglilik, yaratic1 6z-yeterlik ve psikolojik giivenligin
es zamanli olarak bu iligkiye aracilik ettigini vurgulamiglardir. Paruzel, Schmidt ve
Maier (2023, s.1) c¢alismalarinda, orgiitlerin faaliyet gosterdigi iilkedeki insani
gelismenin, kurumsal sosyal sorumluluk ile yenilik¢i davranislar arasindaki iliski
tizerinde bir etkisi oldugunu belirtmektedirler. Ayrica, bu etkinin kiigiik

organizasyonlarda biiyiik organizasyonlardan daha giiclii oldugunu bildirmektedirler.

Caligmada kurumsal sosyal sorumlulugun organizasyonlarda yenilik¢i
davranigin itici giici oldugunu ve inovasyonda c¢alisanlarin roliiniin Gnemi
vurgulanmaktadir. Nguyen, Nguyen, Vo ve Tuan (2023, s.60) ¢alismalarinda, kamu
calisanlarinin  yenilik¢i  davraniglarinin - kamu  hizmetlerinin ~ stirekli  olarak
tyilestirilmesi ve dolayisiyla kamu kuruluslarinin gelisimi i¢in gerekli oldugunu
belirtmektedirler. Calismada hizmetkar liderligin, kamu hizmeti motivasyonu ve
ogrenme hedef yoneliminin aracilik rolleri sayesinde kamu sektorii galisanlarinin
yenilik¢i davraniglarini tesvik ettigini belirtmektedirler. Calisma kamu calisanlarinin
yenilik¢i davranmiglarinin itici gii¢lerine 1s1k tutmaktadir. Nguyen (2023, s. 199)
calismasinda, calisanlarin yenilikei liderlik davranislari ile liderlik, is arkadasi destegi
ve Orgiitsel 6grenme arasinda pozitif iligkiler oldugunu ifade etmistir. Ayrica orgiitsel
ogrenmenin liderlikten daha giiclii bir etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Bu
baglamda, yapilan arastirmalar yenilik¢i davraniglarin, liderlik, orgiitsel 6grenme,
motivasyon, caliganlarin rolii, sosyal sorumluluk, orgiit kiiltiirii, katilim, girisimci

liderlik vb. faktorler ile iliskisi oldugunu gostermektedir.
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UCUNCU BOLUM

CALISANLARIN LIDERLIK TiPi ALGILAMALARININ
GIRISIMCI VE YENILIKCI DAVRANISLARINA ETKISi:
TCDD. SIVAS 4. BOLGE CALISANLARI ORNEGI

3.1. Arastirma Evreni Hakkinda Genel Bilgi

Bu ¢aligma iliskisel tarama modeli esasiyla Sivas ili Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet
Demiryollar1 (TCDD) 4. Bolge ¢alisanlari ile goniilliiliik temelinde kolayda 6rnekleme
kullanilarak anketle yapilmistir. S6z konusu kurumda 511 calisan anakiitle olarak
belirlenmistir. Uzgoéren (2012)’e gore 1700 kisilik anakiitlenin %5 giivenilirlik
diizeyinde orneklem sayisinin 226 olmasi gerekliligini vurgulamistir. Bu baglamda
arastirma Orneklemi; goniilliiliik esasina gore calismamiza destek veren 396 calisan
olmasi yeterli ve anakiitleye uygun kabul edilmektedir. Bu ¢aliganlarla yiiz-yiize,
elektronik posta ve telefon ile iletisime gecilmis ve 413 ¢alisandan veri alinmig fakat

17 gegersiz anket ¢ikarilarak 396 ¢alisandan alinan verilerle veri seti olusturulmustur.
3.2. Arastirmanin Amaci, Yontemi ve Hipotezleri

Bu kisimda arastirmanin amaci, arastirmada kullanilan yontem ve arastirma

hipotezleri yer alacaktir.
3.2.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci Sivas ili Tirkiye Cumhuriyeti Devlet Demiryollar
(TCDD) 4. Bolge calisanlarinin liderlik tipi algilamalarinin girisimci ve yenilikei
davraniglarinin saglanmasindaki etkisinin tespit edilmesidir. Bu amagla demografik
degiskenler, ¢alisanlarin dokuz liderlik tipi algilamalar1 ve girisimei ile yenilik¢i

davraniglar1 arasindaki iliskileri arastirilacaktir.
3.2.2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada 3 oOl¢ek ile demografik ifadelerden olusturulan veri seti
kullanilmistir. Dokuz liderlik stili 6l¢egi Subas (2017) tarafindan gelistirilmis olup 27
ifadeden olusmaktadir. Girisimci davranis dlgegi Pearce (1997) tarafindan gelistirilmis
Zampetakis vd., (2009) tarafindan kisaltilarak gegerlilik ve giivenirliligi test edilmis
ve Caliskan ve Akkog¢ (2012) calismasiyla Tiirkce’ye 6 ifadeli tek faktorlii olarak
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uyarlanmistir. Yenilik¢i davranis 6lcegi ise Scott ve Bruce (1994) tarafindan
gelistirilmis ve Caliskan vd. (2019) tarafindan Tiirkce’ye 6 ifadeli tek faktorlii olarak
uyarlanmigtir. Ayrica ankete 7 ifadeden olusan demografik sorular eklenmistir.
Toplamda 39 ifade Likert tipinde (1. Hi¢ Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.Kararsizim-
Ortadayim, 4. Katiltyyorum, 5. Tamamen Katiliyorum) ve 7 adet demografik 6zellikler
iceren ifadelerden olusan anket 396 Sivas TCDD calisanlarina uygulanmustir.
Aragtirmanin analizinde SPSS (23.0) istatistik paket programi kullanilmistir. Tim
analizlerde anlamlilik seviyesi %5 (p=0,05) alinmistir ve istatistiksel anlamlilik i¢in
p<0,05 diizeyi aranmistir. Hipotezler dogrultusunda veri setinin degerlendirilmesinde
faktor analizi, giivenilirlik testi, T-testleri, ANOVA, korelasyon ve regresyon analizi

yapilmistir.

Olgekte bulunan ifadelerin faktor yiiklemelerinin minimum degerleri calismadan
calismaya farklilik gostermektedir. Genel olarak 0,50 olmakla birlikte 250 tizerindeki
orneklemlerde faktor yiiklerinin en az 0,35 olmasini yeterli goriilebilir (Hair vd. 2010).
Arastirmada kullanilan 3 6l¢ek icin egik dondiirme (Promax), faktor yiikleri 0,40
tizerinde, ¢ikarim metodu olarak Temel Bilesenler (Principal Compenents) secilerek

faktor analizi yapilmistir.
3.2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada, calisanlarin liderlik tipi algilamalariin girisimci ve yenilikei
davraniglarin saglanmasindaki etkisinin ile demografik degiskenlerin arasindaki
iliskisinin test edilmesi i¢in asagidaki hipotezler gelistirilmis ve kavramsal modeli

eklenmistir.

Hi: Cahsanlarin liderlik tipi algilamalarimin girisimci davramislar iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

Hia: Calisanlarin Tip 1 liderlik tipi algilamalarinin girisimci davranislari

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hip: Calisanlarin Tip 2 liderlik tipi algilamalarinin girisimci davraniglari

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hic: Calisanlarin Tip 3 liderlik tipi algilamalarinin girisimci davranislari

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

54



Hie: Calisanlarin Tip 4 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hie: Calisanlarin Tip 5 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hir. Calisanlarin Tip 6 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hig: Calisanlarin Tip_ 7 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hin: Calisanlarin Tip 8 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hi: Calisanlarin Tip 9 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

tipi

tipi

tipi

tipi

tipi

tipi

algilamalarimin  girisimei

algilamalarinin  girisimci

algilamalarinin  girisimei

algilamalariin girisimci

algilamalarinin  girisimci

algilamalarinin  girisimci

davraniglar

davranislari

davraniglar

davranislar

davraniglar

davranislari

H2: Cahisanlarin liderlik tipi algilamalarinin yenilikci davranislar iizerinde

anlamh bir etkisi vardir.

H2a: Calisanlarin Tip 1 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hob: Calisanlarin Tip 2 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hzc: Calisanlarin Tip 3 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hog: Calisanlarin Tip 4 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hze: Calisanlarin Tip 5 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hor. Calisanlarin Tip_ 6 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hzg: Calisanlarin Tip_7 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hon: Calisanlarin Tip 8 liderlik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

tipi

tipi

tipi

tipi

tipi

tipi

tipi

tipi

55

algilamalarinin yenilik¢i

algilamalarinin  yenilik¢i

algilamalarinin  yenilik¢i

algilamalariin yenilik¢i

algilamalarimin yenilik¢i

algilamalarinin  yenilik¢i

algilamalariin yenilikei

algilamalarinin  yenilik¢i

davranislar

davranislar

davranislar

davranislar

davranislari

davranislari

davranislar

davranislar



Hz:. Calisanlarin Tip 9 liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davraniglart

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hasa: Girisimci davranis ile katihmcilarin cinsiyet farklhihig: arasinda anlamh

bir farkhlik vardir.

Hsp: Girisimci davranis ile katilimcilarin medeni durumu arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hac: Girisimci davranis ile katilimcilarin statiisii arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hag: Girisimci davranis ile katilimcilarin yaslart arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Haze: Girisimci davranis ile katilimcilarin gelirleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Haf. Girisimci davranis ile katilimcilarin egitimleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hsg: Girisimci davranis ile katilimcilarin kurumda c¢aligma siiresi arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Haa: Yenilik¢i davrams ile katilmcilarin cinsiyet farklihigi arasinda anlamh

bir farklihik vardir

Hap: Yenilik¢i davranig ile katilimcilarin medeni durumu arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hac: Yenilik¢i davranig ile katilimcilarin statiisii arasinda anlamhi bir farklilik

vardir.

Hag: Yenilik¢i davranig ile katilimcilarin yaslar arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hae: Yenilik¢i davranig ile katilimcilarin gelirleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Haf. Yenilik¢i davranis ile katilimcilarin egitimleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hag: Yenilik¢i davranis ile katilimcilarin kurumda calisma siiresi arasinda

anlamli bir farklilik vardir.
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Hsa: Liderlik tipi algilamalan ile katihmcilarin cinsiyet farklihgr arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

Hsp: Liderlik tipi algilamalar ile katilimcilarin medeni durumu arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Hsc: Liderlik tipi algilamalar ile katilimcilarin statiisii arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hse: Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin yaslari arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hse. Liderlik tipi algilamalari ile katilimecilarin geliri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hse. Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin egitimi arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hsg: Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin kurumda ¢aligma siiresi arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

Dokuz Liderlik Stili Girisimci davranis

Tipl
Tip2
Tip3
Tip4
Tip5 Yenilikci davrams
Tip6
Tip7
Tip8
Tip9

Sekil 1. Arastirmanin kavramsal modeli
3.3. Arastirma Bulgular

Bu boliimde c¢alismaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirligi

calisanlarinin demografik bilgileri, kullanilan o6l¢eklerin giivenilirlik analizleri,
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frekans dagilimlari, regresyon analizleri vb. ile yorumlanmasi yer almaktadir. Ayrica

demografik degiskenlere iligskin tanimlayici istatistiksel analizlere yer verilmistir.
3.3.1. Cinsiyet

Aragtirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliigii calisanlarinin cinsiyet

bilgileri Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Cinsiyet

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Kadin 126 31,8 31,8 31,8
Erkek 270 68,2 68,2 100,0
Toplam 396 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliigii calisanlarinin %31,8’1
kadin, %68,2’sinin erkek oldugu tespit edilmistir.

3.3.2. Yas Bilgileri

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliighi ¢alisanlarinin yas

bilgileri Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Yas
Yas Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

18-23 16 4,0 4,0 4,0

24-33 237 59,8 59,8 63,9

34-43 98 24,7 24,7 88,6

44-50 32 8,1 8,1 96,7

51-58 13 3.3 3,3 100,0
Toplam 396 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliigii ¢alisanlarinin %4,01
18-23 yas araliginda, %59,8’1 24-33 yas araliginda, %24,7’si 34-43 yas araliginda,
%8,1’1 44-50 yas araliginda, %3,3’iniin ise 51-58 yas ve iizerinde oldugu

goriilmektedir.
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3.3.3. Medeni Durum

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirligii ¢alisanlarinin medeni

durum bilgileri Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Medeni durum

Medeni Durum Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Evli 242 61,1 61,1 61,1

Bekar 154 38,9 38,9 100,0
Toplam 396 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliigii calisanlarinin %61,1°1

evli, %38,9’unun ise bekar oldugu goriilmektedir
3.3.4. Aylik Gelir Bilgileri

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Midiirligii ¢alisanlarinin aylik

gelir bilgileri Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Aylik gelir

) Kiimiilatif
Ayhk Gelir TL Frekans Yiizde Gecerli Yiizde

Yiizde
10000 TL'den az 4 1,0 1,0 1,0
10001-15000 TL aras1 3 8 8 1,8
15001-20000 TL aras1 245 61,9 61,9 63,6
20001-25000 TL arast 134 33,8 33,8 97,5
25001 TL ve tizeri 10 2,5 25 100,0

Toplam 396 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliigii ¢alisanlarinin %1,0’1
aylik gelirinin 10000 TL.’den az, %0,8’1min 10001-15000 TL. aylik geliri, %61,9’u
15001-20000TL. arasinda aylik geliri, %33,8°1 20001-25000TL. arasinda aylik geliri
ve %2,5’inin ise 25001 TL. ve iistii aylik geliri oldugunu saptanmistir.

59



3.3.5. Egitim Durumu

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Midiirliigl calisanlarinin egitim

bilgileri Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Egitim durumu

Egitim Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 9 2,3 2,3 2,3
Onlisans 147 37,1 37,1 39,4
Lisans 219 55,3 55,3 94,7
Lisansiistii 21 53 53 100,0
Toplam 396 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Midiirliigii ¢alisanlarinin %2,3’l
lise, %37,1°1 6nlisans, %55,3’1 lisans, %5,3 Uiniin ise lisansiistii mezunu olduklarini

beyan etmislerdir.
3.3.6. Kurumda Calisma Siiresi

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Midiirliigli calisanlarinin ayni

kurumda ¢aligma bilgileri Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Kurumda ¢alisma siiresi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde Gecerli Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
1 yildan az 34 8,6 8,6 8,6
1-5 yil 113 28,5 28,5 371
6-10 yil 124 31,3 31,3 68,4
11-20 yil 94 237 237 92,2
21 yil ve tlizeri 31 7.8 7.8 100,0
Toplam 396 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliigii ¢alisanlarinin %8,6’s1
1 yildan az, %28,5’1 1-5 yil arasi, %31,3’1i 6-10 yil arasi, %23,7°si 11-20 yil arasi,

%7,8’inin ise 21 yil ve iizeri kurumda calistiklarini beyan etmislerdir.
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3.3.7.Statii

Aragtirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliigii ¢alisanlarinin statii

bilgileri Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Stati

Statii Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Mavi yakali 104 26,3 26,3 26,3
Beyaz yakali 292 73,7 73,7 100,0
Toplam 396 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Sivas ili TCDD 4. Bolge Miidiirliigii ¢alisanlarinin %26,3

mavi yakali ve %73,7’sinin ise beyaz yakali olduklari belirlenmistir.
3.3.8. Olgeklerin Faktor Analizi Ile Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Bu aragtirma kapsaminda kullanilan 3 6l¢egin A¢imlayict Faktor analizleri ile
Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Agimlayici faktor analizinde faktorler
arasindaki korelasyon iligkileri bulunmaya calisilir. Calismada veri setinin faktor
analizine uygunlugunun i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve
Bartlett Kiiresellik testi yapilmistir. KMO 6rneklem yeterliligi i¢in uygun goriilen alt
sinir degeri 0,50’dir. Bu degerin 0,80 - 0,90 arasinda olmasi ¢ok iyl olarak
degerlendirilmektedir. Normal dagilimin gostergesi olarak Egiklik/Basiklik degerleri
-3 ile +3 arasinda olmalidir. (Kalayci, 2010: 322). Ortak varyansin agiklama derecesi
200 dstii oOrneklemlerde 0,50°den biiyiilk olmasi beklenmelidir (Field 2007).
Faktorlerin korelasyona bagl i¢ tutarliklar1 i¢in Cronbach’s Alpha katsayisinin
0,80°den yiiksek olmasi iyi olarak degerlendirilebilir (Biiytlikoztiirk, 2007).

3.3.8.1. Dokuz liderlik stili (DLS) olgegi faktér analizi ile gecerlilik ve

giivenilirlik analizi

Aragtirmada Subas ve Cetin (2017) tarafindan gelistirilen Dokuz Liderlik Stili
Olgegi (DLS) 6lgegi kullanilmustir. 27 ifadeden olusan dlgegin faktdr analizi Tablo

8’de sunulmustur.
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Tablo 8. DLS faktor analizi

ifadeler

Bilesenler

5

15

,846

18

,830

14

,805

16

,793

09

741

21

711

11

,674

05

,539

10

,795

06

,748

12

744

07

1563

24

,845

25

,690

23

677

08

,501

05

,875

27

,821

01

,827

03

,697

26

,870

22

,635

20

,837

19

,604

17

,906

13

434

02

,921
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Tabloda gorildiigii gibi dlgegin madde yiik degerleri 0,434 ile 0,921 arasinda

degismektedir.
Tablo 9. Giivenilirlik analizi
Cronbach's Alpha Degeri Cronbach's Alphq qued Standardize ifade Sayisi
Edilmis
,901 ,901 27

Giivenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha Degeri 0,901 ile ¢ok iyidir.

Tablo 10. Agiklanan varyans

Baslangic 6zdegeri Kare yiik. Top. Don.
Bilesen
Top. % varyans Kim. % Top. % varyans Kiim.% Top.
1 9,392 34,784 34,784 9,392 34,784 34,784 7,868
2 2,353 8,716 43,499 2,353 8,716 43,499 5,336
3 1,658 6,142 49,641 1,658 6,142 49,641 5,556
4 1,543 5,715 55,357 1,543 5,715 55,357 3,698
5 1,174 4,349 59,705 1,174 4,349 59,705 4,155
6 1,001 3,708 63,413 1,001 3,708 63,413 1,579
7 ,964 3,569 66,982 ,964 3,569 66,982 2,595
8 ,854 3,164 70,146 ,854 3,164 70,146 2,307
9 ,806 2,984 73,130 ,806 2,984 73,130 1,556
10 127 2,692 75,822
11 ,622 2,304 78,126
12 ,584 2,161 80,287
13 ,546 2,023 82,310
14 ,526 1,946 84,256
15 ,485 1,795 86,051
16 ,448 1,661 87,712
17 413 1,531 89,243
18 ,391 1,447 90,690
19 ,358 1,326 92,016
20 ,343 1,271 93,287
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Baglangic 6zdegeri Kare yiik. Top. Don.
Bilesen
Top. % varyans Kiim. % Top. % varyans Kiim.% Top.
21 ,319 1,181 94,468
22 ,291 1,079 95,547
23 ,281 1,041 96,589
24 271 1,005 97,593
25 ,244 ,902 98,495
26 ,212 ,784 99,279
27 ,195 721 100,000

27 ifadeden olusan Slgegin toplam varyansin %73,130’unu agikladig: tespit

edilmistir.

Tablo 11. KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,918
Approx. Chi-Square 5312,273
Bartlett's Test of Sphericity Df 351
Sig. 0,000

27 ifadeden olusan 6l¢egin KMO degeri 0,918 ile ¢ok iyi oldugu tespit edilmistir.

Normal Q-Q Plot of DOKUZ_LIDERLIK

Expected Normal

6

T T T T T
2 3 4 5 [

Observed Value

Sekil 2. Dagilim grafigi (Dokuz tip liderlik stili)

Sekil 2°de goriilecegi iizere verilerin normal dagildig: tespit edilmistir.
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3.3.8.2. Girisimci davranis 6lgegi faktor analizi ile gecerlilik ve giivenilirlik
analizi

Calismada kullanilan Girisimci davramis Olgegi Pearce (1997) tarafindan
gelistirilmis Zampetakis vd., (2009) tarafindan kisaltilarak gecerlilik ve giivenirliligi
test edilmis ve Caliskan ve Akkog (2012) calismastyla Tiirkge’ye 6 ifadeli tek faktorlii
olarak uyarlanmistir. Olgeklere ait faktor analizleri, drneklem yeterlilik ve giivenilirlik

analizleri tablolarda, dagilim grafikleri de sekiller ile sunulmustur.

Tablo 12. Faktor analizi

Bilesen
1
29 ,781
33 142
28 ,671
31 ,640
32 ,601
30 579

Tablo 12’de goriildigi tlizere madde yiikleri 0,579 ile 0,781 arasinda
degismektedir.

Tablo 13. Gilivenilirlik analizi

Cronbach's Alpha Based
Standardize Edilmis

0,711 0,711 6

Cronbach's Alpha Ifade Sayisi

Giivenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha Degeri 0,711 ile yeterli oldugu

goriilmektedir.
Tablo 14. Agiklanan varyans
Baglangi¢ 6zdegeri Kare yiik. top.
Bilesen

Top % varyans Kiim. % Top. % varyans Kiim. %
1 2,716 45,270 45,270 2,716 45,270 45,270
2 ,998 16,625 61,895
3 157 12,614 74,509

65



Baslangic 6zdegeri Kare yiik. top.
Bilesen
Top % varyans Kiim. % Top. % varyans Kiim. %
4 571 9,512 84,021
5 ,536 8,941 92,962
6 422 7,038 100,000

Tek faktorlii ve 6 ifadeden olusan Olgegin toplam varyansin %45,270’ini

acikladig tespit edilmistir.

Tablo 15. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,771
Approx. Chi-Square 520,631
Bartlett's Test of Sphericity df 15
Sig. ,000

Tek faktorlii ve 6 ifadeden olusan 6lgegin KMO degeri 0,771 ile iyi oldugu tespit

edilmistir.

Expected Normal

Normal Q-Q Plot of GIRISIMCI_DAVRANIS

|

4

T
4

Observed Value

Sekil 3. Dagilim grafigi (Girisimci davranis)

Sekil 3’te goriilecegi lizere verilerin normal dagildig tespit edilmistir.
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3.3.8.3. Yenilik¢i davranis 6lgegi faktor analizi ile gecerlilik ve giivenilirlik

analizi

Calismada kullanilan Yenilik¢i davranis Olgegi ise Scott ve Bruce (1994)
tarafindan gelistirilmis ve Caliskan vd. (2019) tarafindan Tiirk¢e’ye 6 ifadeli tek
faktorlii olarak uyarlanmustir. Olgeklere ait faktdr analizleri, 6rneklem yeterlilik ve

giivenilirlik analizleri tablolarda, dagilim grafikleri de sekiller ile sunulmustur.

Tablo 16. Faktor analizi

Bilesen
1
36 ,899
37 ,897
33 ,880
35 ,872
34 ,857
38 , 187

Tablo 16’da goriildiigi tizere madde yiikleri 0,787 ile 0,899 arasinda

degismektedir.
Tablo 17. Giivenilirlik analizi
. Cronbach's Alpha Based .
Cronbach's Alpha Standardize Edilmis Ifade Sayist
0,931 0,931 6

Giivenilirlik katsayisi Cronbach’s Alpha Degeri 0,931 ile ¢ok iyi oldugu

goriilmektedir.
Tablo 18. A¢iklanan varyans
Baslangi¢ 6zdegeri Kare.yiik.top.
Component

Top % varyans Kiim. % Top. % varyans Kim. %
1 4,502 75,028 75,028 4,502 75,028 75,028
2 ,548 9,140 84,168
3 ,312 5,207 89,375
4 ,261 4,358 93,733
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Baglangi¢ 6zdegeri Kare.yiik.top.
Component
Top % varyans Kiim. % Top. % varyans Kiim. %
5 ,217 3,616 97,349
6 ,159 2,651 100,000

Tek faktorlii ve 6 ifadeden olusan Olgegin toplam varyansin %75,028ini
acikladig tespit edilmistir.

Tablo 19. KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,903
Approx. Chi-Square 1948,145
Bartlett's Test of Sphericity df 15
Sig. ,000

Tek faktorlii ve 6 ifadeden olusan dlgegin KMO degeri 0,903 ile ¢ok iyi oldugu

tespit edilmistir.

Normal Q-Q Plot of YENILIKGI_DAVRANIS

0

Expected Normal

4

T T T T
2 3 4 5

Observed Value

Sekil 4. Dagilim grafigi (Yenilik¢i davranis)
Sekil 4’te goriilecedi lizere verilerin normal dagildig: tespit edilmistir.
3.4. Demografik Degiskenlere Ait Fark Testleri

Bu bolimde bazi demografik degiskenler ile Dokuz liderlik stili (DLS) ve
Girigimci davranis ile Yenilik¢i davranis arasindaki iligkiler t testi ve Anova testi ile

analizi yapilacaktir. T Testi iki 6rneklem arasindaki ortalamalarin anlamli seviyede
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farkli olup/olmadiginin tespitinde kullanilan bir testtir (Kalayci, 2010:74). Tek yonlii
varyans (ANOVA) ise ikiden fazla 6rneklem grubu arasindaki ortalamalar arasinda

anlamli seviyede farkli olup/olmadiginin tespitinde kullanilan bir testtir (Kalayci,
2010:131).

3.4.1. Cinsiyet ile Dokuz liderlik stili (DLS) ve Girisimci- Yenilik¢i Davrams

arasindaki fark testi

Tablo 20°de “bagimsiz iki grup t- testi” gore cinsiyetin Dokuz liderlik stili (DLS)
ve Girigimci- Yenilik¢i Davranig arasindaki p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlaml

farklilik olmadig: test edilmistir.

Tablo 20. Cinsiyet ile DLS ve girisimci - yenilik¢i davranis fark testi

Cinsiyet N Ort. S.H. p

GIRISIMCI Kadin 126 3,646 0,45898 ,539
DAVRANIS

Erkek 270 3,6763 0,45491 541

YENILIKCI Kadim 126 3,963 0,4862 ,864
DAVRANIS

Erkek 270 3,9537 0,50953 ,862

DOKUZ Kadin 126 3,7604 0,3719 ,001
LIDERLIK

Erkek 270 3,8916 0,38112 ,001

Tabloya gore Cinsiyet ile dokuz liderlik stili arasinda p<0,05 anlamlilik
diizeyine gore anlamli farklilik tespit edilirken, Girisimci davranis ve Yenilikei

Davranis arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine anlamli farklilik yoktur.

3.4.2. Medeni durum ile dokuz liderlik stili (DLS) ve girisimci - yenilikg¢i

davranis arasinda fark testi

Tablo 21’de “bagimsiz iki grup t- testi” gére medeni durumun (evli-bekar)
Dokuz liderlik stili (DLS) ve Girisimci- Yenilik¢i Davranis arasinda p<0,05 anlamlilik

diizeyine gore anlamli farklilik olmadig test edilmistir.

Tablo 21. Medeni durum ile DLS ve girisimci - yenilikgi davranig fark testi

Medeni durum N Ort. S.H. P
Evli 242 3,6901 ,43687 ,200
GIRISIMCI DAVRANIS
Bekar 154 3,6299 ,48333 211
YENILIKCI DAVRANIS Evli 242 3,9504 ,49369 757
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Medeni durum N Ort. S.H. P

Bekar 154 3,9665 ,51533 759
Evli 242 3,8540 ,36126 ,789

DOKUZ LIDERLIK
Bekar 154 3,8434 41521 796

Tabloya goére medeni durum ile dokuz liderlik stili, Girisimci- Yenilik¢i

Davranig arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik yoktur.

3.4.3. Yas ile dokuz liderlik stili (DLS) ve girisimci - yenilik¢i davranis

arasinda coklu karsilastirma testi

Tablo 22°de “Tek Yonli ANOVA” gore yas gruplarinin Dokuz liderlik stili
(DLS) ve Girisimci-Yenilik¢i Davranig arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore

anlamli farklilik olmadig: test edilmistir.

Tablo 22. Yas ile DLS ve girisimci - yenilik¢i davranig arasinda ANOVA

Kareler Ortalama -
Toplam df Kareler F Sig.
Gruplar arasi ,575 4 ,144 ,689 ,600
GIRISIMCI .
DAVRANIS Grup igi 81,505 391 ,208
Toplam 82,080 395
Gruplar arasi ,304 4 ,076 ,300 ,878
YENILIKCI .
DAVRANIS Grup i¢i 99,091 391 ,253
Toplam 99,395 395
Gruplar arast 1,166 4 ,291 2,011 ,092
DOKUZ ..
LIDERLIK Grup i¢i 56,675 391 ,145
Toplam 57,841 395

Tabloya gore Tek Yonlii ANOVA sonucuna gore ¢alisanlarin yaglari ile Dokuz
liderlik stili (DLS) ve Girisimci-Yenilik¢i Davranis arasinda p<0,05 anlamlilik

diizeyine gore anlamli farklilik belirlenememistir.

3.4.4. Gelir ile (DLS) ve girisimci - yenilik¢ci davramis arasinda coklu

karsilastirma testi

Tablo 23’te“Tek Yonli ANOVA” gore gelir gruplarinin (DLS) ve Girisimci-
Yenilik¢i Davranis arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine goére anlamli fark olmadigi

test edilmistir.
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Tablo 23. Gelir ile DLS ve girisimci - yenilik¢i davranig arasinda ANOVA

ANOVA
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Gruplar arast ,365 4 ,091 ,437 ,782
GIRISIMCI .
DAVRANIS Grup i¢i 81,715 391 ,209
Toplam 82,080 395
Gruplar arast 1,509 4 377 1,507 ,199
YENILIKCI .
DAVRANIS Grup i¢i 97,886 391 ,250
Toplam 99,395 395
Gruplar arast 3,395 4 ,849 6,096 ,000
DOKUZz .
LIDERLIK Grup ici 54,445 391 ,139
Toplam 57,841 395

Tabloya gore Tek Yonlit ANOVA sonucuna gore ¢aliganlarin gelirleri ile Dokuz
liderlik stili arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine goére anlamli farklilik tespit
edilmistir. Bu anlamli farkin hangi yas gruplar1 arasinda oldugunun tespiti i¢in Post.

Hoc. Tukey testi yapilmstir.

Tablo 24. Gelir ile DLS arasinda Post. Hoc. Tukey testi

95% Giiven

i | e | O SH. sig.

g g Alt Ust
10001;:3(’0 L 26543 28500 885 - 5156 1,0465
15001-20000 TL

10000 2% -39085 18810 232 -.9063 1246
TL'den az 20001;3:300 L 18934 061 41,0242 0137
25001 TL ve -52222 22076 127 1,1272 0828
uzeri
10000 TL'den az 26543 28500 885 41,0465 5156
10001- 15001;2300 T es620" 21676 022 41,2503 -0623
15000 TL
arast 20001;35300 T 77068* 21784 004 41,3677 1737
25001 TL ve -,78765" 24564 013 -1,4608 -,1145
uzeri
15001- |10000 TL'den az 39085 18810 232 - 1246 0063
20000 TL
arast 10001;:3‘30 L 65629" 21676 022 0623 1,2503
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95% Giiven
O | Sl | OB SH. Sig. ..
Alt Ust
20001-25000 TL| 1,40 04009 037 - 2243 0045
arasi
25001 TL ve -13137 12039 811 - 4613 1986
uzeri
10000 TL'den az 50525 18934 061 -0137 1,0242
20001- 10001;5300 T 77068 21784 004 1737 1,3677
25000 TL
arasi 15001;3300 L 19440 04009 037 0045 2243
25001 TL ve -01697 12233 1,000 -3522 3183
uzeri
10000 TL'den az 52222 22076 127 -0828 1,1272
10001-15000 TL .
—— 1% 78765 24564 013 1145 1,4608
ve uzert 15001;3300 L 13137 12039 811 -1986 4613
20001;:300 L 01697 12233 1,000 -3183 3522

Tabloya gore DLS konusunda 10001-15000 TL. geliri olanlarin 15001-20000
TL. ve 20001-25000 TL. ve 25000 TL. ustii geliri olanlara gore p<0,05 anlamlilik
diizeyinde negatif yonlii anlamli farklilik gostermektedir. Bu durum 10001-15000 TL.

aras1 geliri olanlarin kadrolu ¢aliganlar olmayabilecegi ile agiklanabilir.

3.4.5. Egitim ile DLS ve girisimci - yenilik¢ci davrams arasinda coklu
karsilagtirma testi
Tablo 25’te “Tek Yonlit ANOVA” gore egitim ile (DLS) ve Girisimei- Yenilikgi
Davranis arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik olup olmadig test
edilmistir.
Tablo 25. Egitim ile DLS ve girisimci - yenilik¢i davranig arasinda ¢oklu

karsilastirma testi

Kare. top. df Ort. kare F Sig.
Gruplar 2,182 3 727 3,569 ,014
arasi
GIRISIMCI .
DAVRANIS Grup ici 79,898 392 204
Toplam 82,080 395
Gruplar
YENILIKCI arasi 3,208 3 069 358 005
DAVRANI
? Grup ici 96,187 392 245
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Kare. top. df Ort. kare F Sig.
Toplam 99,395 395
Gruplar 3,476 3 1,159 8,356 000
arasi
DOKUZ ..
LiDERLIK Grup i¢i 54,364 392 ,139
Toplam 57,841 395

Tabloya gore Tek Yonli ANOVA gore calisanlarin egitimleri ile (DLS) ve
Girisimci- Yenilik¢i Davranis) arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli
farklilik tespit edilmistir. Bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti i¢in Post.

Hoc. Tukey test yapilmaistir.

Tablo 26. Egitim ile DLS ve girisimci - yenilik¢i davranig arasinda Post.

Hoc.Tukey testi
Ort. 95% Giiven Interval
Degiskenler | () Egitim (J) Egitim fark S.H. Sig. -
(1-J) Alt Ust

On lisans mezunu |-,49524" 15503 |,008 -,8952 |-,0953

Lise

mezunu Lisans mezunu -,47306 , 15355  |,012 -.8692 |-,0769

Lisanstisti mezunuf-,40000 , 17987  |,119 -8641 |,0641

Lise mezunu 49524 |15503 008  |0953  |8952
On lisans  |Lisans mezunu 02218  |04814 |967 1020 |1464
mezunu
Lisansustii mezunul|,09524 , 10532 ,.803 -,1765 |,3670
GIRISIMCI
DAVRANIS Lise mezunu 47306 |15355 012 |o769  |8692

Lisans On lisans mezunu |,02218 ,04814 967 -, 1464 |,1020
mezunu

Lisansustii mezunu|,07306 10313 894 -,1930 |,3392

Lise mezunu ,40000 17987 [119  |,0641 |8641

Lisansiistd () [isans mezunu [-,09524  |10532 803  |,3670 |1765
mezunu

Lisans mezunu -,07306 ,10313  |,894 -,3392  ,11930

YENILIKCI  |Lise On lisans mezunu [-,58163 ,17010 |,004 -1,0205 |-,1428

DAVRANIS |mezunu

Lisans mezunu - 57078 16848 | 004 -1,0055 |-,1361
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Ort.

95% Giiven Interval

Degiskenler | (1) Egitim (J) Egitim fark S.H. Sig. -
(1-J) Alt Ust
Lisansiistii mezunul-,68254" 19735 {003 -1,1917 |-,1734
Lise mezunu ,58163" 17010 |,004 1428  [1,0205
On lisans  |Lisans mezunu ,01086 ,05282  |997 -,1254 |1471
mezunu
Lisansiistii mezunul-,10091 , 11556 819 -,3991  |,1972
Lise mezunu ,57078" 16848  |,004 1361  [1,0055
Lisans On lisans mezunu |,01086 ,05282 997 -,1471 |,1254
mezunu
Lisansuisti mezunul-,11176 11316 ||757 -,4037 |,1802
Lise mezunu ,68254" 19735 [003 1734 [1,1917
Lisanststd | ;e mezunu [10001 11556 819 |1972 |3991
mezunu
Lisans mezunu 11176 11316 [[757 -,1802 4037
On lisans mezunu |-,63215" 12788  |,000 -9621 |-,3022
Lise Lisans mezunu  |-56503" |12666 000  |-,8918 |,2382
mezunu
Lisansiisti mezunul-,58730"  [14837 |,001 -9701 |-,2045
Lise mezunu ,63215" ,12788  |,000 3022 9621
On lisans  |Lisans mezunu 06712 ,03971 330  |,0353 |,1696
mezunu
Lisansustii mezunul|,04485 ,08688  |,955 -,1793  |,2690

D.OKUZ'

LIDERLIK Lise mezunu 56503° 12666 000 |2382 |8918
Lisans On lisans mezunu |-,06712 03971  |,330 -,1696 |,0353
mezunu

Lisansustii mezunul-,02228 08507  |,994 -,2418 1972
Lise mezunu .58730" 14837 [001  [2045 |9701
Lisansusti |- .
mezunu On lisans mezunu [-,04485 ,08688  |,955 -2690 |,1793
Lisans mezunu ,02228 ,08507 994 -,1972  |,2418

74




Tabloya gore lise mezunu c¢alisanlarin p<0,05 anlamlilik diizeyinde DLS ile
Girisimci ve Yenilik¢i davraniglar konusunda negatif yonlii anlamli farklilik

gostermektedir. Bu durum egitimin énemini gostermesi ile agiklanabilir.

3.4.6. Calisma siiresi ile DLS ve girisimci ve yenilik¢ci davramis arasinda

¢oklu karsilastirma testi

Tablo 27°de “Tek Yonliit ANOVA” gore katilimcilarin ¢alisma siirelerinin DLS
ve Girigimci ve Yenilik¢i davranis arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlaml

farklilik olup olmadigi test edilmistir.

Tablo 27. Calisma siiresi ile DLS ve girisimci ve yenilik¢i davranis arasinda

coklu karsilastirma testi

Kareler Ortalama .
Toplanm df Kareler F Sig.
Gruplar arast ,304 4 ,076 ,363 ,835
GIRISIMCI ..
DAVRANIS Grup i¢i 81,776 391 ,209
Toplam 82,080 395
Gruplar arast 1,181 4 ,295 1,175 321
YENILIKCI .
DAVRANIS Grup ici 98,214 391 ,251
Toplam 99,395 395
Gruplar arast ,238 4 ,060 ,404 ,806
DOKUZ .
LIDERLIK Grup ici 57,603 391 147
Toplam 57,841 395

Tabloya gore g¢alisanlarin ¢alisma siireleri ile DLS ile Girisimci ve Yenilikgi

davranig arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik yoktur.

3.4.7. Statii ile DLS ve girisimci ve yenilik¢i davranis arasinda karsilastirma
testi

Tablo 28’de “bagimsiz iki grup t- testi” gore statii ile (DLS) ve Girisimci ve
Yenilik¢i davranig arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik olmadig:

test edilmistir.
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Tablo 28. Statii ile DLS ve girisimci ve yenilik¢i davranis arasinda

karsilagtirma testi

Statiiniiz N ort. S.H. P
GIRISIMCI Mavi yakali 104 3,6673 52923 ,987
DAVRANIS Beyaz yakali 292 3,6664 42770 ,988
YENILIKCI Mavi yakali 104 3,8830 ,60154 ,081
DAVRANIS Beyaz yakali 292 3,9829 ,45919 ,126
DOKUZz Mavi yakali 104 3,8864 ,48965 ,258
LIDERLIK Beyaz yakali 292 3,8369 ,33654 ,342

Tabloya gore statii “bagimsiz iki grup t- testi” sonucuna gore statii ile DLS ile

Girisimci ve Yenilik¢i davranig arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine goére anlaml

farklilik yoktur.

Tablo 29. DLS ve girisimci ve yenilik¢i davranis aritmetik (X)ortalamasi

Degiskenler n Ort. S.H.

DOKUZ_LIiDERLIiK 396 3,8499 ,38266
Tip4 Doniigiimsel 396 3,2542 ,53923
Tip1_Prensipli 396 3,9705 ,43085
Tip2_Hizmetkar 396 3,5606 ,46112
Tip6_Etkilesimsel 396 4,0202 ,46009
Tip3_Girisimsel 396 4,0362 ,46064
Tip5_Stratejik 396 4,0783 ,53648
Tip9_Giiglendirici 396 4,0370 58078
Tip7_Vizyoner 396 4,0606 ,48981
Tip8_Otoriter 396 3,6313 47955
GIRISIMCI_DAVRANIS 396 3,6667 ,45585
YENILIKCi_DAVRANIS 396 3,9566 50163

Katilimcilarin dokuz liderlik stili ve alt faktorlerinin alinan ortalamasinda en

yiiksek liderlik tipi anlayis1 Tip5_Stratejik liderlik (Xx=4,07) iken en diisiik ortalama
Tip4 Dontigiimsel liderlik (X=3,25) olarak belirlenmistir. Ayrica Girisimci davranis
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algilamalar1 (Xx=3,66) iken, Yenilik¢i davranig ortalamalari (X=3,95) olarak tespit

edilmistir.
3.4.8. Degiskenler arasi korelasyon analizleri

Degiskenler (iki ya da daha fazla) arasindaki iliskinin siddetini-biiyiikliigiinii,
diizeyini ve yoniinii belirlemek maksadiyla kullanilan istatistiksel metoda korelasyon
denir. Nedensellik ile korelasyon birbirlerine yakin kavramlar gibi goriilseler bile
farkli kavramlardir. Korelasyon, ¢aligmaya iliskin nedenselligin sebebini bulmak i¢in
on bilgi vermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Korelasyon analiziyle bir iligskinin
varlig1 korelasyon katsayistyla bulunabilir. “r” ile gosterilen korelasyon katsayist -1
ile +1 arasinda degerler alabilmektedir. Eksi (-) degerler degiskenler arasinda negatif
yonlii bir iligkiyi ifade ederken pozitif (+) degerler ise dogru orantili bir iliskiyi ortaya
koymaktadirlar (Nakip, 2006:342-343). Acimlayic1 Faktor analizleri sonucunda ortaya
c¢ikan degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesinde “Pearson Korelasyon Analizi”
kullanilmaktadir. Bu analizde r=*0,00-0,20 Cok Zayif”, “0,20-0,40 Zay1f”, “0,40-0,60
Orta”, “0,60-0,80  Yiksek”, “0,80-1,00 Cok Yiiksek” iliski oldugu
degerlendirilmektedir (Akgiil ve Cevik, 2005, s. 359).

Tablo 30. DLS ve alt faktorleri ile girisimci ve yenilik¢i davranig arasinda

korelasyon

GIRI- 1 YENI- 15 61007] Tip2_ | Tip3_ | Tipd_ | — Tip_ | Tip7_ | — Tip9

siMCi_|LIKCI |2 Tipt_ | Pe | P | MRS g o | IR g | e

DAVRA| DAV- fL]i?lfR Prensipli H'i:'ret_ G1rs1§;m— ;?i?;l;; Stratejik ;trlr(llslzl_ Vlnzeyro— Otoriter Gélﬁ}z?_

NIS |RANIS
GIRISIM[PC | 1 | 599" | 391" | 256" | 192" | 447" | 072 | 474" | 338" | ;362" | 240" | 346"
Ci DAV [ p 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,151 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
RANIS | N | 396 | 396 | 396 | 396 | 396 | 396 | 396 | 396 | 396 | 396 | 396 | 396
YENILIK| PC | 599 | 1 | 398" | 295" | 241" | 391" | ,085 | 417 | 391" | 344" | 237" | ,384"
CiDAV [ p | ,000 000 | ,000 | ,000 | 000 | ,093 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000

RANIS | N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396
DOKUZ_|PC. | ,391" | ,398™ 1 ,770™ | 678" | 8217 | 561" | ,840™ | 857" | 865" | ,705™ | ,882™
LIDER | p. | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

LIK N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396
PC.| ,256™ | ,295™ | 770" 1 ,504™ | 676" | 2677 | 577" | ,659™ | ,710™ | 4507 | ,614™

P:;)Ir?sliﬁli p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396

Tip2 PC.| ,192™ | ,241™ | 678" | ,504™ 1 5117 | ,346™ | 409 | 523" | 528" | ,405™ | 554
Hizmetkar—P. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396

Tip3 PC.| 4477 | ;3917 | ;821" | ,676™ | 5117 1 ,2817 | ;708" | ,699™ | ,743™ | 483" | 6757
Girisim_s ol|-P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396

Tip4_ |PC.| 072 ,085 | 5617 | 2677 | ,346™ | ;2817 1 ;3287 | ,3527 | 286" | 5257 | ,445”
Déniisiim-| p ,151 ,093 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
sel N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396

Tips PC.| 4747 | 417" | ,840™ | 5777 | ,409™ | ,708™ | ,328" 1 745" | ;7567 | 547" | ;759"
Stratej_ik p. | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396

Tip6_ |PC.| ,338™ | ,391" | ,857" | 659" | 523" | ,699™ | ,352™ | ,745™ 1 ,782™ | 485 | ;757"
Etkilesim-| p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
sel N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396
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GIRI- | YENI- . . - . - .
st it POKUZ) mn | T2 | TS| T | s | THE | T | | B
DAVRA| DAV- " LIK Prensipli Kar sel siimsel Stratejik simsel ner Otoriter dirici
NIS |RANIS
Tip7 PC.| ,362™ | ,344™ | ,865~ | ,710™ | 528" | 743" | ,286™ | ,756™ | ,782" 1 488" | 767"
VizyorTer p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396
Tios PC.| ,240™ | 2377 | ,705™ | ,450™ | ,405™ | ,483™ | 525 | 547" | ,485™ | ,488" 1 ,529™
Otloprit?:r p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396
Tip9_ [PC.| ,346™ | ,384™ | 882" | 6147 | 554" | 675 | ,445™ | ;759" | ;757" | 767" | ,529™ 1
Giiglen- | p. | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
dirici N 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396 396

Yapilan korelasyon analizi ile DLS ve Girisimci Davranig arasinda r=0,391
kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii zayif diizeyde bir iliski
vardir. DLS ve Yenilik¢i Davranis arasinda r=0,398 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik

diizeyinde pozitif yonlii zayif diizeyde bir iligki vardir.

Yapilan korelasyon analizi sonucu en yiiksek korelasyon DLS alt faktori
Tip5_Stratejik liderlik ile Girisimci Davranig arasinda r=0,474 kuvvetinde ve p<0,05
anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki vardir. DLS alt faktorii
Tip5_Stratejik liderlik ile Yenilik¢i Davranis arasinda r=0,417 kuvvetinde ve p<0,05

anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir.
3.4.9. Degiskenler arasi regresyon analizleri

Degiskenler arasindaki etkilesimin analiz edilmesi, iki degiskenden birindeki
olas1 degisimin digerindeki degisim ile agiklanmasi amaci ile kullanilan istatistiksel
yontem regresyon analizi olarak ifade edilmektedir. Bu yontem 6zellikle degiskenler
arasindaki neden-sonug iliskisinin test edilebilmesinde sik¢a kullanilmaktadir. Birden
fazla bagimsiz degiskenin gecerli ve agiklayict modeller ortaya cikarilabileceginden
dolayz siklikla kullanilan istatistiksel analizlerden biridir (Giiris ve Caglayan, 2005, s.
199). Regresyon analizinde R:bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda olan
korelasyonu, R2: bagimli degiskendeki de§isimin bagimsiz degisken tarafindan ne
kadarin1 agikladigi, F: yapilan regresyon analizi sonucunun anlamli olup/olmadigini
(p<,05 den kiigiik olmasi1), B: bagimsiz degiskenin etkisi sabit kilinarak bagimli
degisken tizerindeki etkisinin test edilmesinde kullanilmaktadir (Kalayci, 2010:259-

269). Aragtirmanin bu kisminda degiskenler regresyon analizi ile test edilecektir.
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Tablo 31. Dokuz liderlik stili (DLS) ile girisimci davranig arasinda regresyon

analizi
DLS ve ) Sabit
Girisimei R F p t p
davranig 1,873
,153 71,105 ,000 8,432 ,466
Girisimci Davranis = 1,873 + 0,466 * Dokuz liderlik stili (DLS)

Tabloda Dokuz Liderlik Stili (DLS) ve Girisimci Davranis arasindaki iligkinin
sianmasi igin regresyon analizi sonuglart sunulmustur. Tabloya gore Dokuz Liderlik
Stili (DLS) ve Girisimci Davranig modeli istatistiksel olarak (F=71,105 ; p<0,05)
anlamli ¢ikmustir. Belirlilik katsayis1 R? = 0,153 olarak bulunmus olup, Girisimci
Davranigtaki degisimin %15,3’ti Dokuz Liderlik Stili tarafindan agiklandig

sOylenebilir.

Tablo 32. Dokuz liderlik stili (DLS) ile yenilik¢i davranis arasinda regresyon

analizi
2
DLS ve b 4 P t B Sabit
Yenilikei
davranis 159 74,331 ,000 8,622 522 1,946

Yenilik¢i Davranis = 1,946 + 0,522 * Dokuz liderlik stili (DLS)

Tabloda Dokuz Liderlik Stili (DLS) ve Yenilik¢i Davranis arasindaki iliskinin
sinanmasi igin regresyon analizi sonuglari sunulmustur. Tabloya gére Dokuz Liderlik
Stili (DLS) ve Yenilik¢i Davranis modeli istatistiksel olarak (F=74,331; p<0,05)
anlamli ¢ikmustir. Belirlilik katsayist R2 = 0,159 olarak bulunmus olup, Yenilikci
Davranistaki degisimin  %15,9’u Dokuz Liderlik Stili tarafindan aciklandigi

sOylenebilir.

Tablo 33. Dokuz liderlik stili (DLS) alt faktorleri ile girisimci davranis

arasinda ¢oklu Regresyon analizi

Standarlagmamus katsay: | Standardize F
Model B sH Beta t Sig.
1 (Constant) 2,037 ,220 9,272 ,000| 16,003
Tipl_Prensipli -,116 ,071 -,109| -1,637 ,103
Tip2_Hizmetkar -,005 ,056 -,005 -,088 ,930
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Standarlagsmamus katsay1 | Standardize F
Model B SH. Beta t Sig.
Tip3 Girisimsel ,326 ,073 ,329 4,466 ,000
Tip4 Dontsiimsel -,079 ,046 -,093| -1,729 ,085
Tip5_Stratejik ,349 ,069 411 5,062 ,000
Tip6_Etkilesimsel -,058 ,080 -,058 -, 122 470
Tip7_Vizyoner -,036 ,082 -,039 -,441 ,659
Tip8_Otoriter ,007 ,056 ,008 ,130 ,897
Tip9_Gii¢lendirici -,005 ,065 -,007 -,083 ,934
a. Dependent Variable: GIRISIMCI DAVRANIS

Tabloya gore Dokuz liderlik alt faktori Tip3 Girisimsel liderlik ile Girisimci
davranig modeli arasinda istatistiksel olarak (F=16,003 ; p<0,05) anlamli ¢ikmustir.
Belirlilik katsayis1 R2= 0,272 olarak bulunmus olup, Girisimci Davranistaki degisimin
%27,2’st Dokuz Liderlik Stili alt faktorii Tip3 Girisimsel liderlik tarafindan
aciklandigi soylenebilir. Regresyon denklemi ise;

Girigimci Davranis=2,037+(0,326*Tip3_Girisimsel liderlik)

Tabloya gore Dokuz liderlik alt faktorii Tip5_Stratejik liderlik ile Girigimci
davranig modeli arasinda istatistiksel olarak (F=16,003; p<0,05) anlamli ¢ikmuistir.
Belirlilik katsayis1 R?= 0,272 olarak bulunmus olup, Girisimci Davranistaki degisimin
%27,2’si Dokuz Liderlik Stili alt faktori Tip5_Stratejik liderlik tarafindan agiklandigi

soylenebilir. Regresyon denklemi ise;
Girisimci Davranig=2,037+(0,349*Tip5_Stratejik liderlik)
Diger modeller istatistiksel olarak anlamli ¢itkmamagtir.

Tablo 34. Dokuz liderlik stili (DLS) alt faktorleri ile yenilik¢i davranig

arasinda ¢oklu Regresyon analizi

Standarlagmamus katsay1 Standardize
Model t Sig. F
B Std. Error Beta
(Constant) 2,115 ,251 8,428 ,000
1 Tipl_Prensipli -,016 ,081 -,014 -,194 ,846 11,782
Tip2_Hizmetkar ,034 ,063 ,031 ,529 ,597
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Standarlagmamis katsay1 Standardize
Model t Sig. F
B Std. Error Beta
Tip3_Girisimsel ,182 ,083 ,167 2,180 ,030
Tip4 Doniistimsel -,118 ,052 -,127 -2,266 ,024
Tip5_Stratejik ,205 ,079 ,219 2,603 ,010
Tip6_Etkilesimsel ,161 ,091 ,147 1,755 ,080
Tip7_Vizyoner -,161 ,094 -,157 -1,708 ,089
Tip8_Otoriter ,024 ,064 ,023 ,375 ,708
Tip9_Giiglendirici ,129 ,075 ,149 1,721 ,086
a. Dependent Variable: YENILIKCI DAVRANIS

Tablo 34’e gore Dokuz liderlik alt faktorii Tip3 Girisimsel liderlik ile Yenilik¢i
davranis modeli arasinda istatistiksel olarak (F=11,782 ; p<0,05) anlamli ¢ikmistir.
Belirlilik katsayis1 R?= 0,216 olarak bulunmus olup, Yenilik¢i Davranistaki degisimin
%21,6’s1 Dokuz Liderlik Stili alt faktori Tip3 Girisimsel liderlik tarafindan
aciklandig1 soylenebilir. Regresyon denklemi ise;

Yenilik¢i Davranis=2,115+(0,182*Tip3_Girisimsel liderlik)

Tablo 34’e¢ gore Dokuz liderlik alt faktorii Tip4_Doniistimsel liderlik ile
Yenilik¢i davranis modeli arasinda istatistiksel olarak (F=11,782 ; p<0,05) anlamli
cikmustir. Belirlilik katsayis1 R? = 0,216 olarak bulunmus olup, Yenilik¢i Davranistaki
degisimin %21,6’s1 Dokuz Liderlik Stili alt faktorii Tip4_Donistimsel liderlik

tarafindan agiklandigi sdylenebilir. Regresyon denklemi ise;
Yenilik¢i Davranis=2,115+(-0,118*Tip4_Doniisiimsel liderlik)

Tablo 34’e gore Dokuz liderlik alt faktorii Tip5_Stratejik liderlik ile Yenilikgi
davranis modeli arasinda istatistiksel olarak (F=11,782 ; p<0,05) anlamli ¢ikmistir.
Belirlilik katsayis1 R?= 0,216 olarak bulunmus olup, Yenilik¢i Davranistaki degisimin
%21,6’s1 Dokuz Liderlik Stili alt faktorti Tip5_Stratejik liderlik tarafindan agiklandigi
sOylenebilir. Regresyon denklemi ise;

Yenilik¢i Davranig=2,115+(0,205*Tip5_Stratejik liderlik)

Diger modeller istatistiksel olarak anlamli ¢ikmamaistir.
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Tablo 35. Hipotezlerin test edilmesi ve sonuglari

Hipotez Sonug
Hi: Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin girisimei davranislari tizerinde anlaml
. o ,000 Kabul
bir etkisi vardir.
Hia: Calisanlarin Tip_1 liderlik tipi algilamalarinin girisimci davranislari iizerinde
. .. ,103 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hap: Calisanlarin Tip_2 liderlik tipi algilamalarinin girigsimci davraniglar {izerinde
. L= ,930 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hic: Calisanlarin Tip_3 liderlik tipi algilamalarinin girisimci davranislari tizerinde
. L= ,000 Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Hig: Caliganlarin Tip_4 liderlik tipi algilamalarinin girisimei davraniglar izerinde
. L ,085 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hie: Calisanlarin Tip_5 liderlik tipi algilamalarimin girisimci davraniglari tizerinde
. .. ,000 Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Har. Calisanlarin Tip_6 liderlik tipi algilamalarmin girisimci davraniglar tizerinde
. e 470 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hig: Calisanlarin Tip_7 liderlik tipi algilamalarinin girisimei davranislari iizerinde
. .. ,659 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hin: Calisanlarm Tip_8 liderlik tipi algilamalarinin girisimei davranislari tizerinde
. .. ,897 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hi: Calisanlarin Tip_9 liderlik tipi algilamalarinin girisimci davranislari tizerinde
; .. ,934 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
H2: Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davraniglari tizerinde anlamli
. L ,000 Kabul
bir etkisi vardir.
Hza: Calisanlari Tip 1 liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislari lizerinde
) . 3 ,846 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hab: Calisanlarin Tip_2 liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislari tizerinde
. A, ,597 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hac: Calisanlarin Tip_3 liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislari lizerinde
. . ,030 Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Hzd: Calisanlarin Tip_4 liderlik tipi algilamalarmin yenilik¢i davranislari tizerinde
) .. ,024 Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Hze: Calisanlarin Tip_5 liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislari {izerinde
! . ,010 Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Hat. Calisanlarin Tip_6 liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislari tizerinde
. . ,080 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hag: Caliganlarin Tip 7 liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislari tizerinde
. - ,089 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Han: Calisanlarin Tip_8 liderlik tipi algilamalarmnin yenilik¢i davranislari tizerinde
. . ,708 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Hz:: Calisanlarin Tip_9 liderlik tipi algilamalarinin yenilik¢i davranislar: iizerinde
. .. ,086 Ret
anlamli bir etkisi vardir.
Haa: Girisimci davranis ile katilimeilarin cinsiyet farkliligi arasinda anlamli bir
,539 Ret
farklilik vardir
Hap: Girisimci davranig ile katilimcilari medeni durumu arasinda anlamli bir
,200 Ret
farklilik vardir
Hac: Girisimci davranis ile katilimcilarin statiisii arasinda anlamli bir farklilik vardir ,987 Ret
Hsg: Girigimci davranig ile katilimcilarin yasi arasinda anlamli bir farklilik vardir ,600 Ret
Hze: Girigimci davranis ile katilimcilarin geliri arasinda anlamli bir farklilik vardir ,782 Ret
Hst. Girisimei davranis ile katilimeilarin egitimi arasinda anlaml bir farklilik vardir ,014 Kabul
Hsg: Girisimci davranig ile katilimcilarin kurumda ¢aligma siiresi arasinda anlaml
. ,835 Ret
bir farklilik vardir
Haa: Yenilik¢i davranis ile katilimcilarin cinsiyet farkliligi arasinda anlamli bir
,864 Ret
farklilik vardir
Hab: Yenilik¢i davranis ile katilimcilarin medeni durumu arasinda anlamli bir
157 Ret
farklilik vardir
Hac: Yenilikei davranis ile katilimceilarin statiisii arasinda anlamli bir farklilik vardir ,081 Ret
Hag: Yenilikei davranis ile katilimeilarin yasi arasinda anlamli bir farklilik vardir ,878 Ret
Hae: Yenilikei davranis ile katilimcilarin geliri arasinda anlamli bir farklilik vardir ,199 Ret
Hat. Yenilik¢i davranis ile katilimcilarin egitimi arasinda anlamli bir farklilik vardir ,005 Kabul
Hag: Yenilik¢i davranis ile katilimcilarin kurumda galigma siiresi arasinda anlamli 321 Ret

bir farklilik vardir
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Hipotez Sonug
Hsa: Liderlik tipi algilamalar1 ile katilimeilarin cinsiyet farkliligi arasinda anlamli
. ,001 Kabul
bir farklilik vardir
Hsb: Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin medeni durumu arasinda anlamli bir
,789 Ret
farklilik vardir
Hsc: Liderlik tipi algilamalari ile katilimeilarin statiisii arasinda anlamli bir farklilik 342 Ret
vardir ’
Hsa: Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin yaslart arasinda anlamli bir farklilik 092 Ret
vardir ’
Hse: Liderlik tipi algilamalari ile katilimeilarin geliri arasinda anlamli bir farklilik
vardir ,000 Kabul
VHasrfd Il_rlderllk tipi algilamalari ile katilimcilarin egitimi arasinda anlamli bir farklilik 000 Kabul
Hsg: Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin kurumda galigma siiresi arasinda 806 Ret

anlaml bir farklilik vardir
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TARTISMA

Bu ¢alisma dokuz liderlik stilinin; girisimci ve yenilik¢i davranislar tizerindeki
etkinin belirlenmesi amaciyla TCDD. Sivas 4.Bolge Miidiirliigli’niin 396 mavi ve
beyaz yakal1 ¢alisani ile anket yontemiyle yapilmistir. Elde edilen verilerle yapilan
korelasyon analizi ile dokuz liderlik stili ile girisimci davranis arasinda r=0,391
kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonli zayif diizeyde anlamli bir
iliski vardir. Dokuz liderlik stili ile yenilik¢i davranis arasinda r=0,398 kuvvetinde ve
p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir.
Yapilan regresyon analizi ile dokuz liderlik stilinin girisimei davranis iizerinde
(B=,466; p<0,05) etkisi saptanmustir. Dokuz liderlik stilinin yenilik¢i davranis tizerinde
(B=,522; p<0,05) etkisi saptanmustir. Alanyazinda dokuz liderlik stili ile girisimci ve
yenilik¢i davranis arasindaki iliskiyi ve etkiyi esgiidiimlii aragtiran bir calismaya
rastlanmamistir. Buna mukabil liderlik ile girisimci ve yenilik¢i davraniglar ve orgiitsel

ciktilar arasinda bu arastirmayi destekleyici bazi calismalar sdyle 6zetlenebilir.

Podsakoff vd. (1990, s.114), yenilikgi liderlik davranislari ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemistir. Calisma sonucunda yenilik¢i liderlik davranisinin
lidere duyulan giiven aracil1 orgiitsel baghlik iizerinde dolayl bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Deshpande, Farley ve Webster'in (1993, s. 36) yaptiklar1 ¢alismada,
yenilik¢ilik ile bir sirketin finansal performansi arasinda bir baglanti oldugu
kesfedilmistir. Cetin, Korkmaz ve Cakmake¢1 (2012, s.34), smif Ogretmenlerinin
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ile okul miidiirlerinin yenilik¢i ve etkilesimli
liderliginin ve 6gretmenlerle gelistirdikleri etkilesimin bu davranis iizerindeki etkisini
arastirmislardir. Arastirma sonucunda yenilik¢i liderlik davraniglar: sergileyen liderler
ile 6gretmenlerin Orgiitsel vatandaslig1 arasinda pozitif iligki oldugu, etkilesimsel
liderligin miidiirler ve Ogretmenler arasindaki iligki ile Ogretmenlerin Orgiitsel
vatandagligi tizerinde olumsuz bir etkisi oldugu, calisanlarin yenilik odaklt
davraniglarinin kurumsal performans lizerinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir.
Aydin ve Cilesiz (2022, s. 277) arastirmalarinda kurumsal atmosfer ile bireysel
yaraticilik ve yenilik¢i davranis arasinda pozitif bir iliski kesfetmislerdir. Ek olarak,
bireysel yaraticiligin orgiitsel atmosfer ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskiye
aracilik ettigini ve her ikisiyle de olumlu yonde iliskili oldugunu gostermislerdir. Igbal,

A., Nazir, T., ve Ahmad (2022, s. 187) ¢alismalarinda, girisimci liderligin ¢alisan
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yenilik¢i davranisi ile giiclii ve pozitif bir sekilde iliskili oldugunu ortaya
koymuslardir. Nguyen (2023, s. 199) calismasinda, c¢alisanlarin yenilik¢i liderlik
davraniglar1 ile liderlik, is arkadasi destegi ve oOrgiitsel 6grenme arasinda pozitif
iliskiler oldugunu ifade etmistir. Bu kapsamda yenilik¢ilik davraniginin orgiitsel
baglilik ve performans {izerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Yapilan aragtirmalar
calismanin bulgularin1 desteklemektedir. Bu baglamda, yenilik¢i davranislarin,
liderlik, orgiitsel 6grenme, motivasyon, calisanlarin rolii, sosyal sorumluluk, orgiit
kiltiri, katilim, girisimei liderlik vb. faktorler ile iligkisi oldugu sdylenebilir. Bununla
birlikte, yeniliggilik davranislarinin orgiitlerde daha kaliteli yontemler bulma, 6rgiit
calisanlarinin bagliligini ve iiretkenliklerini artirabilme konusunda destek olabilecegi
sOylenebilir. Ayrica isletmelerde daha yenilik¢i liderlik davranislarini tesvik etmenin,
yeni kavramlar bulma, yeni tiretim yontemleri gelistirme ve Orgiitsel yaraticiligi tegvik
etme, dolayistyla girisimcilik davranigini ortaya ¢ikarma noktasinda yararli bir strateji
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, girisimei liderligin ¢alisan yenilik¢i davranisi ile

giiclii ve pozitif bir sekilde iligkisi oldugu sdylenebilir.

Durham, Knight ve Locke (1997, s.214) calismalarinda, destekleyici liderlerin
ekip lyelerini sorumluluk almaya tesvik ederek hesap verebilirlik olusturmak ve
tiyelerle 1s birligi yapmak i¢in calistigini tespit etmistir. Bu kapsamda destekleyici
liderlere sahip ekiplerin, digerlerine gore daha kaliteli yontemler bulabilecegi ve buna
bagli olarak tiretkenliklerini artirabilecegi sonucuna varilmigtir. Sastry (1999, s.420)
Yenilik¢ilik ve lider etkinligi lizerine yapilan ¢alismalarda liderlerden alinan destegin
sirketteki inovasyon siirecinin sonuglar1 iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
kanitlanmistir. Arastirmalara gore, liderlerden gelen destek, yenilik¢i davranisla
baglantilidir ve biiyiik bir etkiye sahiptir (West, Borrill, Dawson, Brodbeck, Shapiro,
ve Haward, 2003, s.408; Howell ve Avolio, 1993, s.900; Kisfalvi ve Pitcher, 2003,
s.64; Frye ve Breaugh, 2004, s.219). Bu kapsamda liderlerin yenilikgilik davranisi
tizerinde olumlu etkisi oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalarin sonuglari
¢alismanin sonuglarina benzerdir. Bu baglamda orgiitlerde liderligin 6nemli bir vasif
oldugu ve liderlerin destekleyici 6zelliklerinin orgiitlerde yenilik¢ilik ve girisimeilik

davranigini tegvik ettigi sdylenebilir.

Alvarez ve Barney (2002, s.90) calismalarinda, girisimci liderlik olarak bilinen
liderlik tiiriiniin, orgiitsel diizeyde yenilik pesinde kosma, bireysel diizeyde bir is

kurma ve pazar diizeyinde firsatlar1 yakalama gibi eylemleri igerdigini ortaya
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koymuslardir. Covin ve Slevin (2002, s.312) ¢alismalarinda girisimci liderlerin, bazi
ozelliklerini sergileyerek isletmelerde basarili olduklarini, temel o6zelliklerinin
girisimci yetenekleri tesvik etmeyi, firsatlar1 analiz etmeyi, mevcut sirket modeli i¢in
tehlike olusturan yenilikleri korumayi, yerlesik is mantigina meydan okumayi, basit
sorunlara bakmay1 ve girisimciligi stratejik yonetimle iliskilendirmeyi igerdigini
ortaya koymuslardir. Shin ve Zhou (2003, s.706) calismasinda, genel liderlik
teorilerinde, girisimci liderligin taze ve siirsiz bir bakis ag¢is1 sundugunu, sans yaratma
ve yakalama hedefini gerceklestirme yeteneginin yalnizca liderlerin davranis ve
eylemlerine degil, ayn1 zamanda ¢evredeki kosullara da bagli oldugunu, herkesin her
durumda liderlige esit derecede agik olmadigini tespit etmislerdir. Sarin ve McDermott
(2003, 5.726) calismalarinda, yetkin bir ekip liderinin, gorevleri yonetilebilir parcalara
boldiigiinii, kaynaklar1 adil bir sekilde dagittigini, iletisimi kontrol ettigini, ekibin
yeteneklerini gelistirdigini, anlagmazliklar1 etkili bir sekilde ele aldigini ve isbirlik¢i
bir karar alma siireci kullandigini tespit etmistir. Arikan (2004, s.6) ¢alismasinda,
yOneticilerin  girisimci davranislar sergiledigini, girisimci davraniglara sahip
isletmelerin etkili oldugu ve yeni firsatlar1 fark etme veya yaratma kapasitesinin
umutlar1 ve ig kavramlarimi gergege dontistiirdiiglinli belirtmistir. Turhan'in (2021, s.
63) arastirmasina gore girisimcilik yetenegi inovasyon, dijitallesme ve teknoloji ile
birlestirilmezse basariya ulasilamaz. Ravet-Brown, Furtner ve Kallmuenzer (2023,
s.44) calismalarinda, girisimciligin ekonomik biiylimenin kilit bir motorunu temsil
ettigini ve girisimci liderli§in bunun hayati bir bilesenini olusturdugunu
belirtmektedirler. Yapilan arastirmalar g¢alismanin sonuglarina paralel sonuglara
ulagsmistir. Yapilan arastirmalar girisimei liderligin rgiitlerde yeni firsatlar1 gorme ve
yakalama konusunda yenilik¢ilik davranigina da ortam olusturdugu, yenilikgilik
pesinde stratejik planlar olusturabilmeye imkéan tanidigi sdylenebilir. Bu baglamda
girisimci liderligin; doniisiimcii, giiglendirici liderlik ile iliskili oldugu, gii¢ ve kontrol
ithtiyact, karizma, esneklik gibi yenilikgilik davraniglar1 ile de iliskisi oldugu
sOylenebilir.

Kamineni (2005, s.316) nin arastirmasinda, Enneagram'in dokuz kisilik tipinin,
dokuz farkl liderlik felsefesi ve dokuz farkli taktikle sonu¢landigi 6ne siirtiilmiistiir.
Bogda (2007, s.62), liderlik yetkinlikleri, gilicli yonler, gelistirilecek alanlar,
profesyonel tercihler ve stres nedenleri gibi birgok baslik altinda dokuz liderlik tarzini
Ozetlemistir. Li, Bao ve Jian (2013, s.425)’in ¢aligmas1 girisimci yonelimlerdeki

liderlik uygulamalarinin gesitli liderlik stillerine dayanan girisimci liderlik olarak
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nitelendirildigini vurgulamistir. Ledlow ve Coppolanin (2014, s.27) saglik
calisanlarinin liderlik stillerini degerlendirdikleri ¢alismasinda Enneagram'in ana
hatlar1 ¢izdigi dogal beyin kodlamalarinin saglik ¢alisanlarinin liderlik tutumlarini
etkiledigi one siiriilmiistiir. Subas (2017, s.94)’a gore Enneagram kisiliklerinin liderlik
tipleri ile iliskisi bulunmaktadir. Liderlik tipleri arasinda yer alan girisimci ve yenilikgi
liderlik tiplerinin ise galisanlarin liderlik algilamalarinda 6nemli bir role sahip oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda arastirmalar bu ¢alismanin kullandigi dokuz liderlik
stilinin sonuglarina benzer bulgular1 ortaya koymustur. Bu baglamda, liderlik
stillerinin girisimci ve yenilik¢i davraniglar ile anlamli iligkiler igerisinde oldugu
sOylenebilir.

Aslan (2009, s.272), karizmatik liderlik ile Orgiitsel vatandaslik arasindaki
iliskide calisma y1l1 ve ticret degiskenlerinin roliinii inceledigi ¢aligmasinda karizmatik
liderlik ile orgiitsel vatandasglik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulmustur. Bu
iligki lizerinde ¢alisma yilinin negatif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu, maasin ise
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu gorilmistir. Schein (2010, s.4)
calismasinda, organizasyonun ve ¢alisanlarinin degisime ve yenilige tepkisinin liderin
davranisi ile sekillendigini arastirmistir. Bu kapsamda kiiltiirel degisim, liderin
benzersiz karizmatik miidahalelerine bagldir. Orgiitsel liderler, 6rgiit kiiltiirii {izerinde
onemli bir etki kaynagidir. Orgiit iklimi ve kiiltiirii, liderlerin iizerinde énemli etkiye
sahip oldugu sosyal ve toplumsal yapilari temsil eder. Calisanlar liderlerine
inandiklarinda alinan kararlar1 kabul ederler ve liderin eylemlerini desteklerler.
Yonetim, siirecleri planlama, organize etme ve kontrol etme ile ilgiliyken, liderlik
insanlar1 degismeye motive etme siirecidir. Yuan ve Woodman (2010, s.325)
calismalarinda degisimin hizlandig1 bir isyerinde, c¢alisanlarin yenilik¢i i
davraniglarinin orgiitsel basari i¢in esas oldugunu ortaya koymustur. Aksoy (2012,
s.88) etik liderlik ¢alismasini incelemistir. Calisma, etik liderligin kurumsal
vatandaslik davraniginin alt boyutlari {izerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Kilig¢ ve Ayvaz Tuncel'e (2014, s. 36) gore ise kidem ve cinsiyetin
bireyin yenilik yapma kapasitesi iizerinde ¢ok az etkisi vardir. Bu baglamda, yenilik¢i
davraniglar tizerinde sosyo-demografik etkenlerin etkisi farklilik gostermektedir.
Alimoglu Ozkan vd. (2022) calismasinda miitevazi liderlik algis1 ile psikolojik iyi olus
ve yenilik¢i i davranigi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu iddia etmislerdir.
Al Wali, Muthuveloo ve Teoh (2022) ¢alismasinda miitevazi liderligin yenilik¢i is

davranigina etkisinde psikolojik liderligin araci rol oynayacagi ileri siiriilmiistiir.

87



Yapilan aragtirmalar calismanin bulgular1 ile dolayli yoldan ortiismektedir. Bu
calismadan farkli olarak yapilan aragtirmlarda liderlik tiplerinin alt boyutlari {izerinde
arastirmalar yapilmistir. Bu baglamda liderlerin, ¢alisma ortaminin dogasini ve orgiit
kiltliriini etkileyerek, calisanlarin degisime yonelik tutumlarini ve motivasyonlarini
etkiledigi goriilmektedir. Bu bakimdan dokuz liderlik stilinin alt boyutlarinin da
girigsimcilik ve yenilikgilik davraniglarini etkileyebilecegi sdylenebilir.

Tarhan ve Dogan (2017, s. 57) yaptiklar1 calismada hemsirelikte yenilik pesinde
kosan ogrencilerin genel olarak daha yiliksek diizeyde bireysel yenilik davranisi
sergilediklerini kesfetmislerdir. Ulusal ve Yiiregir (2020) c¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniglarin1 belirleyip, bu davranisa sebep olan faktorlerin agirliklarini ortaya
koymak amaciyla inovasyon tecriibesi olan ¢alisanlarla yaptig1 arastirmada liderin
etkisi ticlincii sirada (fikir tiretme ve igsel ilgi ilk iki sirada) yer almaktadir. Liderlik
alt boyutlarindan ise yenilik¢i rol model olma ilk sirada bulunmustur. Abbasov ve
Tolay (2021) calismasinda dijitallesme siirecindeki firmalarda dijital liderlerin varlig
da calisanlarin bireysel performansini arttirmakta oldugunu ifade etmistir. Biiyiikbese
ve Dogan (2022) calismasinda dijital liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini ve
is performansini olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigini ileri siirmiislerdir. Ayrica
dijital ¢agda yenilik¢i vizyon sahibi, yeni teknolojileri bilen, dijitallesme siirecinde
calisanlarini destekleyen, onlar1 yonlendiren, motive eden, rol model olan ¢evik dijital
liderlere ihtiya¢ oldugunu ve yenilik¢i yiliksek performansli calisanlara sahip olmak
dijital liderlerle miimkiindiir. Yapilan arastirmalar bu calismadaki yenilik¢i lider
anlayisint desteklemektedir. Bu baglamda yenilik¢i liderligin yenilik¢ilik ve
dolayisyla girisimcilik davraniglari ile olumlu iligki kurabilecegi sdylenebilir.

Gilindiiz (2010, s.212)lin ¢alismasina gore, bir lider, vizyonu, yetenekleri,
eylemleri ve 6zgiinliigii nedeniyle stratejist olmaktadir. Firmalarin ne kadar basarili
oldugunu etkileyen 6nemli bir faktor, girisimci liderliktir. Calismaya gore gliniimiiziin
rekabetci ve dinamik 1§ hayatinda bir orgiitteki liderlerin, ayakta kalmak, varligim
devam ettirebilmek, rakiplerine ayak uydurabilmek ve gelisime katkida bulunabilmek
icin girisimei liderlik niteliklerini kazanmak ve kullanmak zorunda oldugu tespit
edilmistir. Leitch, Mcmullan ve Harrison (2013, s.348)’a gore, girisimcei liderlik,
liderlik potansiyeli ile girisimciligin birlesiminden ortaya c¢ikan bir kavramdir.
Liderligin degisken dogasina incelik ve girisimci ruh ekleyen, diinyanin gidisatimi
degistirebilecek liderliktir. Caligmaya gore girisimcilik sadece bir liderlik tarzi

olmayip, girisimci yoOnelime sahip liderlerin oynadigi bir rol olarak Gnem
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kazanmaktadir. Jagdale ve Bhola (2014, s.8), ilgili bir calismada orgiitsel performans
ile girisimci liderlik arasinda 6nemli bir baglant1 oldugunu kesfetmislerdir. Zijlstra'nin
(2014, s.26) girisimci liderlik, liderlik ve girisimciligi birbirinden ayirmaya calisan
arastirmasina gore, girisimei liderlik kavrami 6zerklik, yenilikg¢ilik, iiretkenlik ve risk
alma ile baglantilidir. Girisimei liderlikteki en etkin ozellikleri tespit ettigi
arastirmasinda, girisimci liderlerin karakter ozelliklerinin, risk alma, proaktiflik,
ozerklik, vizyon, yenilikg¢ilik, deneyim, karizma ve yaraticilik oldugunu bulmustur.
Fernald, Solomon ve Tarabishy (2005, s.3), girisimcinin hedefine bagli olarak,
girisimcilik yonelimlerinde bir¢ok liderlik felsefesi uygulandigini, dinamik, degisen
bir ortamda ¢alisan basarili girisimcilerin verimlilik elde edebilecegini ve yeni firsatlar
kesfedebilecegini ortaya koymus ve yeni liderlik tipi olan girisimci liderligin
bugiinden gelecege bir gegis sundugu fikrini benimsemislerdir. Antonakis ve Autio
(2006, s.202) calismalarinda, girisimci liderligin sonuglarinin sadece liderin
davranigsina degil, ayn1 zamanda orgiitsel, ¢cevresel ve personel davranislarina ve
niteliklerine de bagli oldugunu saptamistir. Bu baglamda, girisimci liderligin ¢alisan
ozellikleri ve davraniglari tizerindeki iliskisi ve etkisine yonelik calismalar 6nem
kazanmaktadir. Ozler ve Koparan (2006, s.5) calismalarinda, drgiitlerde hedeflerin
organize edilmesi ve sonuglarin kalitesi planlama becerisine sahip lider tarafindan
yonetilmesi gerektigini bildirmistir. Calismaya gore, hedefe hizli bir sekilde ulagsmak
icin ekip lideri siirekli ve sik sik geri bildirim vermesi gerekmektedir. Calisma
sonucunda takimin basarisinin liderin basarisina, liderin basarisi da 6rgiitiin basarisina
onemli Ol¢iide katki sagladigi ortaya konmustur. Bu kapsamda yapilan arastirmalar
girisimci liderligin orgiitiin basarisi iizerinde yarattig1 olumlu degisiklikler anlaminda
bu c¢alismaya benzer sonuglar1 ortaya koymustur. Bu baglamda, girisimci liderligin
calisan Ozellikleri ve davranislart iizerinde olumlu etkisi oldugu ve girismcilik
davranigini destekledigi soylenebilir.

Renko vd. (2015, s.55) calismalarinda, girisimei liderligin girisimci firsatlari
belirlemeyi ve bunlardan yararlanmay1 i¢eren orgiitsel hedeflere ulagsmak igin ¢alisan
performansini1 etkilemeyi igerdigini ortaya koymustur. Calismanin sonuglari,
orgiitlerde karar almanin ve bunlar1 ilk uygulayan olmanin, liderlerin girisimci
Ozellikleri ile gerceklesebildigini, girisimci bir liderin 6nemli bir bileseninin mevcut
durumu ve firsatlar1 degerlendirmek, yeni firsatlar1 belirlemek ve kaynaklar1 giivence
altina almak oldugunu gostermektedir. Bu kapsamda girisimci liderler, karmasik bir

sistem yapisina ve tamamen bagimsiz, zorlayici ve lider bir rol oynama yetenegine
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sahip oldugundan, organizasyonun dinamikleriyle calisan bir strateji se¢melidir.
Abidin, Mohtar ve Raml (2015, s.198), Girisimci liderlik ile orgiitsel performans
arasindaki baglantiya bakan Rahim, girisimci liderligin orgiitsel performans tizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugunu kesfetmistir. Renko, Tarabishy, Carsrud ve
Brannback (2015, s.56)’a gore, orgiitsel basari, yonetimin etkin liderlik becerileri ile
miimkiin oldugundan, girisimcilik misyonunu tistlenen kisi siiphesiz etkin bir lider
olacaktir ve girisimcilik siirecinin iglemesi i¢in gerekli yeteneklere sahip yoneticilerde
liderlik ve girisimcilik nitelikleri mevcuttur. Bagheri (2017, s.3), girisimci liderligin
yaratict is davranigini ve firsat yaraticiligini etkiledigi bulmustur. Zorlu ve Tetik (2018,
5.300)’in ¢alismasinda girisimciligin alt boyutlar ¢er¢evesinde, girisimci liderligin en
etkili diizeye ulasabildigi belirtilmektedir. Bunun sonuclarinin taahhiit edilen iirtinlere
ve daha yiiksek ekonomik performansa yol actigini ortaya koymustur. Bu kapsamda
yapilan arastirmalar bu ¢calismanin sonuglari ile benzer sonuglar tagimaktadir. Yapilan
arastirmalarda girisimei ve yenilik¢i liderligin alt boyutlart tartisilmistir. Yapilan
arastirmalardaki farkli sonuclarin farkli O6rneklem sayilari, sosyal ve cevresel
farkliliklar, psikolojik etkenler sebebiyle farklilasma gosterebilecegi kabul edilebilir.
Bu baglamda girisimci ve yenilik¢i liderligin alt boyutlarinin girisimcilik ve
yenilik¢ilik davraniglarini etkiledigi, girisimcilik ve yenilik¢ilik davraniglart arasinda
anlaml iligkiler oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla girisimcilik ve yenilikgilik

davraniglarinin alt boyutlarinin da bu kapsamda degerlendirilmesi gerekmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Kiiresellesme ve ilerleyen haberlesme teknolojileri sayesinde giiniimiiziin is
diinyas1 koklii degisim ve doniislime ¢oziim olarak liderligi gérmektedir. Bundan
dolayr liderlik konusundaki c¢alismalar, daha genis bir yelpazede ele alinan
kavramlardan birisidir. Bu baglamda yapilan ¢alismalar, hem pozitif hem de negatif
psikoloji etkisiyle zengin bir igerikle yeni liderlik stilleri tizerinde yogunlastigini
gostermektedir. Dokuz liderlik stilinin; calisanlarin girisimci ve yenilik¢i davraniglar
tizerindeki etkinin belirlenmesi amaciyla bu g¢alisma Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet
Demiryollar1 (TCDD) Sivas 4. Bolge Miidiirliigii’'ndeki 396 mavi ve beyaz yakali
calisana anket yontemiyle iliskisel tarama modeliyle uygulanmistir.

Elde edilen verilerle yapilan korelasyon analizi ile dokuz liderlik stili ile
girigsimei davranis arasinda r=0,391 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif
yonlii zayif diizeyde anlaml bir iliski vardir. Dokuz liderlik stili ile yenilik¢i davranis
arasinda r=0,398 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii zayif
diizeyde anlamli bir iligki vardir.

Yapilan regresyon analiziyle dokuz liderlik stilinin girisimei davranis tizerinde
(B=,466; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz liderlik stili alt faktorti Tip3 girisimsel
liderligin girisimei davranis iizerinde (B=,326; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz
liderlik stili alt faktort Tip5 stratejik liderligin girisimci davranis tlizerinde (B=,349;
p<0,05) etkisi saptanmistir.

Yapilan regresyon analiziyle dokuz liderlik stilinin yenilik¢i davranis iizerinde
(B=,522; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz liderlik stili alt faktorii Tip3 girisimsel
liderligin yenilik¢i davramis iizerinde (B=,182; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz
liderlik stili alt faktorii Tip4 dontisiimsel liderligin yenilik¢i davranis tizerinde (p=,118;
p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz liderlik stili alt faktorii Tip5 stratejik liderligin
yenilik¢i davranis lizerinde (B=,205; p<0,05) etkisi saptanmuistir.

Yapilan fark testleriyle (t testi, ANOVA) demografik degiskenlerden cinsiyet ile
dokuz liderlik stili arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
fark (p=0,001) tespit edilmistir.

Demografik degiskenlerden medeni durum ile girisimci davranig (p=0,200),
yenilik¢i davranis (p=0,757), dokuz liderlik stili (p=0,789) arasinda p<0,05 anlamlilik

diizeyinde anlamli farklilik saptanamamastir.
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Demografik degiskenlerden statii ile girisimci davranig (p=0,987), yenilik¢i
davranis (p=0,081), dokuz liderlik stili (p=0,342) arasinda p<0,05 anlamlilik
diizeyinde anlaml1 farklilik saptanamamastir.

Demografik degiskenlerden yas ile girisimci davranis (p=0,600), yenilik¢i
davranis (p=0,878), dokuz liderlik stili (p=0,092) arasinda p<0,05 anlamlilik
diizeyinde anlamli farklilik saptanamamustir.

Demografik degiskenlerden gelir ile dokuz liderlik stili (p=0,000) arasinda
p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli tespit edilmistir.

Demografik degiskenlerden egitim ile girisimci davranis (p=0,014), yenilik¢i
davranig (p=0,005), dokuz liderlik stili (p=0,000) arasinda p<0,05 anlamlilik
diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmistir.

Demografik degiskenlerden kurumda calisma siiresi ile girisimci davranis
(p=0,835), yenilik¢i davranis (p=0,321), dokuz liderlik stili (p=0,806) arasinda p<0,05

anlamlilik diizeyinde anlamli farklilik saptanamamustir.

Oneriler

Elde edilen bulgular neticesinde aritmetik ortalamasi en diisiik anket ifadeleri
referans alinarak TCDD yoneticileri ve ¢alisanlari ile genel ¢ikarsaminin saglanmasi
icin de yonetiCi ve ¢aligsanlara su 6nerilerde bulunulabilir;

e Yoneticilerin c¢alisan ihtiyaglarinin dogru belirlenmesinde adil, seffaf ve

hesap verebilir davranmasi,

e Potansiyel yonetici adaylarinin dogru degerlendirilmesini saglayacak isletme
politikalarinin gelistirilmesi,

e Girisimci davraniglarda hemen sonu¢ alinamayacaginin bilinmesi ve buna
gore davranilmasinin gerekliligi,

e Hiyerarsik yapinin yipratilmadan yapr ve isleyisin kolaylastirilmasinin
yollarinin aranmasi,

e (Calisanlarin duygu ve diisiincelerini onemseyen ve yoneticilerin buna uygun
davraniglar  gelistirilmesine  yonelik  sosyal zeka  egitimlerinin
yayginlastirilmast,

e s hayatinda calisanlarin yap1 ve isleyisle ilgili gérev ve sorumluluklarmnin

acik ve sarih sekilde tanimlanmasi,
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Calisanlarin istek ve Onerilerini rahatlikla paylasabilecekleri uygun orgiit
iklimi olusturulmali, ¢alisanlarin istek-oneri-beklentilerini paylasabilecekleri
acik kapi politikalarinin benimsenmesi,

Yoneticilerin giiciin ve otoritenin kullanilmasi konusunda itidalli ve adil
davranmalari,

Ayni calismanin farkli 6rneklem gruplari ile farkli analiz teknikleri ile
yeniden calisilabilecegi,

Girisimcilik ve yenilik¢ilik davraniglarinin liderlik stillerinin alt boyutlar
kapsaminda incelenerek farkli ¢alismalarda da degerlendirilebilecegi,
Girsimcilik ve yenilikgilik davraniglarinin alt boyutlarinin da incelenerek

gelecekteki caligmalara yol gosterebilecegi onerilebilir.
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EKLER

EK-A
ANKET
Dokuz Liderlik Stili Ol¢egi, Girisimci Davrams Olcegi ve
Yenilik¢i Davranis Olcegi
CALISANLARIN LIDERLIK TiPi ALGILAMALARININ GIRiSIMCI VE §
YENILIKCI DAVRANISLARINA ETKISI e 5
. S
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5 Tamamen Katihyorum | "5 Z| 8| Z| &
Size uygun segenegi X O Vile isaretleyiniz | =| S| S| S|
YONETICIM; DOKUZ LIDERLIK STILI OLCEGI (Subas, 2017)
1 Kurumsal olarak mitkemmelligi hedefleyen, orgiit igindeki kusur ve lalalals
yanlisliklart hemen fark edip miidahale eden, tutarli bir yoneticidir
Herkesin ihtiyacini kargilamaya odaklanip karar verirken zorlanan, bazen
2 g RSN 1l2]3|4]s
bu durumdan dolay1 yorgun diisen bir yoneticidir
3 Rakiplerimle rekabete girmekten kaginmayan, ¢alisanlarim arasinda da lalalals
rekabet olusturarak basariya daha hizli ulasmay1 saglayan bir yoneticidir
Yaptigim iglerin bir anlami olmazsa o isi yapmaktan sikilan, is iligkilerinde
4 . . .. L 1123 |4]5
kisisel durumumu daima 6nemseyen bir yoneticidir
5 Gorev ve sorumluluklari net olarak tanimlayan, kaynaklari israf etmeyen, lalalals
insanlara mesafeli bir yoneticidir
En kot sartlara gore kapsamli is ve tedbir planlar1 yapan, herkesin
6 112]3|4]5
sorumluluk almasi gerektigine inanan bir yoneticidir
Insanlar1 heyecanlandiracak vizyon olusturup, orgiitte siirekli degisim ve
VAN T 12|3]4]s
doniistimii hedefleyen bir yoneticidir
8 Orgiit icerisinde karizmam ile herkesi etkileyen, kimsenin otoritemi o lalals
sarsmasina miisaade etmeyen bir yoneticidir
Kurumda en ¢ok "huzur bulmay1" arayan, uyumlu ¢aligmay1 6nemseyen
9 A 112|345
ve calisanlar1 destekleyen bir yoneticidir
Kurumsal kapasiteyi, yiiksek kaliteye ulagsmak igin kullanan, detayl
10 | planlar yapan, igten motivasyonlu ve yiiksek sorumluluk sahibi bir 12 |3]4]5
yoneticidir
11 Insanlarla iliskilerim sayesinde, kurumda olan biten her seyden haberdar tlolslals
olan, insanlari iltifat ederek hedeflere yonlendiren, sefkatli bir yoneticidir
12 Kurumsal basarilar kadar, kisisel basar1 ve prestijimi de korumay1 daima tlolslals
hedefleyen, biitiin isleri ivedilikle bitirmeyi 6nemseyen bir yoneticidir
Duygularima hitap etmeyen isleri gereksiz goren, anlamli isler pesinde
13 1(2|3]4]s
kosan, elit bir yoneticidir
Tiim bilgilere sahip olmadan harekete gegmeyen, planlar1 daima verilere
14| 112 (3]4]5
gore yapan, akilc1 ve sakin bir yoneticidir
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15

Riskli iglere girmekten kagman, gérev ve sorumluluklart paylastiran,
denetleyen ve daima tedbirli olan bir yoneticidir

16

Mevzuati esnek kullanan, igbirliklerimin gelismis, segeneklerimin de gok
olmasini dnemseyen bir yoneticidir

17

Kargagaya tahammiil edemeyen, benimle hareket etmeyi reddedenlere
caydirici davranan bir yoneticidir

18

Herkesin goriisiinii onemseyen, takimlar1 ortak misyon etrafinda
birlestirebilen, detayli is plant yapan bir yoneticidir

19

Orgiitsel standartlarin yiiksek tutan, standartlara uymada éncii davranan,
risk almaktan kacinan, 6grenme odakli bir yoneticidir

20

Cabalarim takdir edilmediginde kendimi koti hisseden, onaylanmay1
onemseyen ve ¢aliganlarin ihtiyacglarinin 6ncelikli goren bir yoneticidir

21

Kaynaklari ¢cok isabetli kullanan, basari i¢in zaman zaman yonergelerin
disinda hareket etmekten kaginmayan bir yoneticidir

22

Vizyonumun ve yaptiklarimin bagkalar: tarafindan anlagilmamasindan ve
gerekli degerin gosterilmemesinden ¢ok incinen bir yoneticidir

23

Kriz zamanlarinda bile serinkanli davranabilen, objektif ve amaglar net
olan, ketum olarak nitelendirilen bir yoneticidir

24

Biirokratik islerin dncelikle bitirilmesini onemseyen, yenilik ve doniisiime
ihtiyath yaklasan, giivenilir olan diizenin devamini 6nemseyen bir
yoneticidir

25

Is siireclerinde neseli ve pozitif davranan, cabuk harekete gecen, gordiigiim
her yeniligi drgiitiime tasimak isteyen bir yoneticidir

26

Orgiitte kurdugum adil isleyisin siirdiiriilmesi i¢in cabalayan, statiimiin
yipratilmasina 6tkelenen bir yoneticidir

27

Aceleci davranmay1 sevmeyen, herkesin diigiincesini dinledigim i¢in karar
vermekte zaman zaman zorlanan ve ¢atismadan uzak duran bir yoneticidir

GIRISIMCI DAVRANIS OLCEGI
(Pearce, 1997; Zampetakis vd., 2009; Caliskan ve Akkog, 2012)

28

Yeni beceriler 6grenme konusunda heyecanliyim

1

29

Caligma arkadaglarimi hizmet becerilerini gelistirmek amaciyla kendi
fikirleri i¢in inisiyatif almalarini tegvik ederim

30

Ben girisimlerimde sonug alamadigimda hareket tarzimi hizli bir sekilde
degistiremem*

31

Hizmetlerimizin gelistirilmesi yoniinde ¢éziimler bulma konusunda
caligma arkadaglarima nadiren zaman ayiririm*

32

Zorlu ve firsatlarla dolu igler i¢in ortak is gruplari ve is takimlar1 ortami
yaratirim

33

Calisma arkadaslarima yeni ve radikal fikirler tiretme konusunda destek
olmam*

YENILIKCI DAVRANIS OLCEGI
(Scott ve Bruce 1994; Caligkan vd. 2019)

34

Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler arastiririm ve fikirler iiretirim

35

Yaratici fikirler tiretirim

36

Diger caliganlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm

37

Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim

38

Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlar1 ve faaliyet takvimlerini
gelistiririm
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39 | Yenilik¢iyim
40 | Cinsiyetiniz (1)Kadin (2 )Erkek
41 | Medeni Durumunuz (1 )Evli (2 )Bekar
42 | Statiiniiz (1 )Mavi Yakali (2 )Beyaz Yakal
Yasmmiz (1)18-22 (2)23-32  (3)33-42 (4)43-49 (5)50-57
43 | (6 )58 ve st
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