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OZET

Gilinlimiiziin is diinyas1 bilginin hakim oldugu ve ayn1 zamanda degisimin hizli
yayildigi bilinen bir gergekliktir. Yasanmakta olan koklii degisim ve doniisiime ¢oziim
olarak liderlik ¢ikmaktadir. Bu baglamda yapilan c¢alismalarin, pozitif psikoloji
etkisiyle zengin bir igerik kazanarak duygusal, etik, davranissal, mistik, ruhsal gibi
deger odakli yeni liderlik stilleri {izerinde yogunlastig1 goriilmektedir. Son yillarda,
liderlik tarzinin calisanlarin bireysel yenilik¢ilik tizerindeki etkisi aragtirmacilar
tarafindan giderek daha fazla ilgi gormektedir. Liderlerin davraniglari, tutumlart ve
yaklasimlar1 ¢alisanlarin yenilikgilik potansiyelini etkileyebilir. Bu baglamda dokuz
liderlik stilinin bireysel yenilikgilik tizerindeki etkinin belirlenmesi amaciyla yapilan
bu ¢alisma Istanbul ili saglik sektorii calisanlar ve dgrencilerinden 403 kisiyle anket
yontemi kullanilarak yapilmistir.

Yapilan korelasyon analizi ile dokuz liderlik stili ile bireysel yenilikg¢ilik
arasinda r=0,468 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii orta
diizeyde bir iligki vardir. Dokuz liderlik stili ile bireysel yenilik¢ilik alt faktori
“degisime direng” arasinda r=0,345 kuvvetinde, “fikir liderligi” arasinda r=0,347
kuvvetinde, “deneyime ac¢iklik” arasinda r=0,273 kuvvetinde ve “risk alma” arasinda
r=0,272 kuvvetinde p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii zayif diizeyde iliskiler
saptanmistir.

Yapilan regresyon analizi ile dokuz liderlik stilinin bireysel yenilik¢ilik tizerinde
(B=0,296 ; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz liderlik stilinin bireysel yenilik¢ilik alt
faktorli “degisime direng” lizerinde (f=0,367 ; p<0,05), “fikir liderligi” tlizerinde
(B=0,305 ; p<0,05), “deneyime ag¢iklik” tizerinde (=0,240 ; p<0,05) ve“risk alma”
tizerinde (B=0,270 ; p<0,05) etkisi saptanmistir.

Yapilan fark testleri (t testi, Anova) sonucu elde edilen bulgular ise katilime1
saglik calisan1 ve Ogrencilerinin medeni durumlar ile bireysel yenilik¢ilik algilar:
arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farkliliklar saptanmistir. Ayrica
katilimer saglik calisan1 ve Ogrencilerinin dokuz liderlik stili ile cinsiyet, medeni
durum, statli, aylik gelir, egitim ve kurumda calisma siireleri arasinda p<0,05

anlamlilik diizeyinde anlamli1 farkliliklar saptanmustir.



SUMMARY

Today's business world is dominated by information and at the same time, it is
a known reality that change is spreading fast. Leadership is the solution to the radical
change and transformation that is taking place. In this context, studies have focused on
new value-oriented leadership styles such as emotional, ethical, behavioral, mystical,
spiritual, etc., gaining a rich content with the influence of positive psychology. In
recent years, the impact of leadership style on employees' individual innovation has
attracted more and more attention from researchers. Leaders' behaviors, attitudes and
approaches can affect employees' innovation potential. In this context, this study,
which was conducted to determine the impact of nine leadership styles on individual
innovation, was conducted with 403 employees and students from the health sector in
Istanbul province using the survey method.

According to the correlation analysis, there is a moderate positive relationship
between nine leadership styles and individual innovation with r=0.468 and p<0.05
significance level. There are weak positive relationships between Nine leadership
styles and Individual innovation sub-factor "resistance to change" with r=0,345,
between "thought leadership™ with r=0,347, between "openness to experience” with
r=0,273 and between "risk taking™ with r=0,272 at p<0,05 level of significance.

The regression analysis revealed that the Nine leadership styles had an effect
on individual innovation (f=0.296; p<0.05). Nine leadership styles had an effect on
Individual innovation sub-factor "resistance to change" ($=0,367 ; p<0,05), "thought
leadership" ($=0,305 ; p<0,05), "openness to experience" (=0,240 ; p<0,05) and "risk
taking" ($=0,270 ; p<0,05).

The findings obtained as a result of the difference tests (t test, Anova) showed
that there were significant differences at p<0.05 significance level between the marital
status of the participant health workers and students and their perceptions of individual
innovation. In addition, significant differences at p<0.05 level of significance were
found between the Nine leadership styles of the participant health workers and students
and gender, marital status, status, monthly income, education and working time in the

organization.
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ONSOZ

Birgok sektorde oldugu gibi, saglik sektorii de siirekli gelismekte ve
degismektedir. Yeni teknolojiler, is siireglerindeki yenilikler ve farkli bir bakis agisi,
saglik sektoriindeki uygulamalart sekillendirmektedir. Bu noktada, yenilikgiligin
saglik sektoriinde biiylik bir 6nemi vardir. Yenilik¢ilik, hizmet kalitesini artirirken,

hasta memnuniyetini de saglayarak saglik sektoriiniin gelismesine katki saglamaktadir.

Ancak yenilik¢ilik, yalnizca liderlerin ve {ist yoOnetimin kararlariyla
gerceklestirilemez. Calisanlarin da yenilikgilige katkisi olduk¢a Onemlidir. Bu
calismada, ¢alisanlarin liderlik tipi algilamalarinin bireysel yenilik¢ilige olan etkisi
incelenmektedir. Calisanlarin liderlik tipi algilamalari, liderlerin davranislart ve
kararlarina kars1 tutumlarint belirlerken, yenilik¢ilik de fikirlerin hayata gecirilmesi

stirecindeki yaraticiligi ifade eder.

Bu calisma, saglik sektdriinde yenilikgiligin 6nemini ve ¢alisanlarin liderlik tipi
algilamalarinin yenilik¢ilige olan etkisini ele almaktadir. Calismanin amaci, saglik
sektoriinde yenilik¢iligin saglanmasinda ¢aliganlarin etkisini anlamak ve bu konuda
Oneriler sunmaktir. Bu calismanin, saglik sektoriinde calisanlar ve yoneticiler igin

faydali bir kaynak olacagina inanilmaktadir.

Tez ¢calismamin tamamlanmasi siirecinde bilgi ve destegini benden esirgemeyen
tez danismanim, kiymetli hocam Dr.Ogr.Uyesi Dursun BOZ’a, anket ¢alismalarimda
yardimint esirgemeyen degerli arkadaslarima, anketleri dolduran tiim saglik
calisanlarimiza ve Ogrencilere, ayrica beni fedakarca biiyiitiip yetistiren aileme ve

manevi olarak destekte bulunan tiim ¢evreme tesekkiirlerimi sunuyorum.

Xi



GIRIS

Gliniimiizde, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisi i¢in yenilik ve bireysel
yenilikgilik biiyiik onem tasimaktadir. Bu durum 6zellikle saglik sektoriinde gecerlidir,
clinkii hizla degisen teknolojiler, artan rekabet ve miisteri beklentileri gibi faktorler
bireysel yenilikgiligin 6nemini artirmistir. Bireysel yenilikgilik, ¢alisanlarin yeni
fikirler gelistirme, yaraticilik sergileme ve is siireglerinde gelisme saglama yetenegi

olarak tanimlanabilir.

Son yillarda, liderlik tarzinin ¢alisanlarin bireysel yenilik¢ilik tizerindeki etkisi
arastirmacilar tarafindan giderek daha fazla ilgi gormektedir. Liderlerin davranislari,
tutumlar1 ve yaklasimlar galisanlarin yenilikgilik potansiyelini etkileyebilir. Ozellikle
liderlerin takindig1 liderlik tarzi, ¢alisanlarin motivasyonu, 6zgiliveni ve yaraticiligi

tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir.

Bu calisma, liderlik tipi algilamalarinin calisanlarin bireysel yenilik¢ilik
tizerindeki etkisini saglik sektorii 6rnegi lizerinden incelemektedir. Saglik sektorii,
yiiksek rekabetin yasandigi, hizli teknolojik gelismelerin meydana geldigi ve miisteri
taleplerinin siirekli degistigi bir ortamdir. Bu nedenle, liderlik tarzinin bireysel

yenilikgilik tizerindeki etkisi, bu sektorde dnemli bir arastirma konusudur.

Bu c¢alismanin amaci, liderlik tarzinin ¢alisanlarin yenilikgilik becerilerini nasil
etkiledigini saptamaktir. Arastirmada, saglik sektoriinde bir uygulama Ornegi
tizerinden veriler toplanmis ve calisanlarin liderlik tipi algilamalari ile bireysel
yenilikgilik arasindaki iliski analiz edilmistir. Veriler, anketler ve gozlem teknikleri

gibi yontemlerle elde edilmis ve istatistiksel analizlerle degerlendirilmistir.

Elde edilen bulgular, liderlik tipi algilamalarinin bireysel yenilik¢ilik tizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Liderlik tarzi, c¢alisanlarin

yenilikgilik siirecine katilimini ve motivasyonunu etkileyebilir.

Bu calisma ayni zamanda liderlik tarzinin bireysel yenilik¢ilik tizerindeki
etkisini an lamak igin liderlerin takim iiyeleriyle olan etkilesimleri, iletisim tarzlart ve
karar verme siireclerini de dikkate almaktadir. Liderlerin takim iiyelerinin fikirlerine
deger verme, onlar1 destekleme ve geri bildirim saglama sekilleri, calisanlarin

yenilik¢ilik potansiyelini etkileyebilir. Ayrica, liderlerin takim iiyelerine yenilik¢i
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diisiinceye sahip olmalar1 igin firsatlar sunma sekilleri, yenilikgilik kiiltiiriiniin

gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynayabilir.

Bu c¢alismanin bulgulari, liderlik tipi algilamalarinin ¢alisanlarin bireysel
yenilikgilik tizerindeki karmasik ve ¢ok yonlii etkisini ortaya koymaktadir. Liderlerin
yenilik¢ilik odakli bir liderlik tarzi benimsemeleri ve calisanlarin yenilikgilik
becerilerini desteklemeleri onemlidir. Liderler, takim iiyelerinin motivasyonunu
artirmak, yaraticiliklarini tesvik etmek ve yenilik¢ilik siirecine aktif katilimlarimi

saglamak i¢in uygun liderlik tarzlarin1 benimseyebilirler.

Bu ¢alisma, yoneticilere liderlik stratejilerini yenilikgiligi tesvik edecek sekilde
sekillendirmeleri konusunda rehberlik edebilir. Liderlerin, c¢alisanlarin yenilik¢ilik
becerilerini gelistirmek icin liderlik tarzlarini ve iletisim yoOntemlerini optimize
etmeleri 6nemlidir. Ayrica, liderlerin yenilik¢ilik kiltiiriini tesvik etme, risk alma
konusunda cesaretlendirme ve yenilik¢i diisiinceyi tesvik etme roliini

vurgulamaktadir.

Sonug¢ olarak, bu caligma liderlik tipi algilamalarinin calisanlarin bireysel
yenilikgilik tizerindeki etkisini saglik sektorii 6rnegi iizerinden arastirarak liderlik ve
yenilik¢ilik arasindaki iliskiyi daha iyi anlamamiza katki saglamaktadir. Liderlerin
yenilikgilik siirecini desteklemek i¢in liderlik tarzin1 benimsemeleri ve ¢alisanlarin
yenilikg¢ilik becerilerini tesvik etmeleri, organizasyonlarin rekabet giiclinii artirmasina
yardimci olabilir. Bu calisma, gelecekteki arastirmalara ilham vererek liderlik ve

yenilik¢ilik konularinda daha fazla bilgi edinmemizi saglayacaktir.



BIRINCIi BOLUM
LIDERLIK KAVRAMI, TANIMI VE TEORILERI

1.1. Liderlik Kavram

Yeryliziindeki tiim canlilar kendine 6zgiin sekilde hayatin1 devam ettirir. Sosyal
varlik olan insan da bir arada yasama ihtiyaci hisseder. Gruplar halinde yasamak
insanlarin fiziksel ve duygusal ihtiyaglarini karsilamada daha kolay olabilir. Bu
gruplar, insanlarin birbirlerine destek olmasi, is birligi yapmasi ve birlikte hareket
etmesi i¢in bir firsat sunar. Ayrica, gruplarin liyeleri arasinda duygusal ve sosyal baglar
da gelisebilir, bu da insanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerine ve daha mutlu
olmalarina yardimci olabilir. Gruplar ve topluluklar insanlarin ihtiyaglarini karsilamak
i¢in olusturulmus olsa da bu gruplarin etkili bir sekilde islev gérebilmesi i¢in bir diizen
ve liderlik yapist olmasi gerekiyor. Liderlik, bir grup veya orgiitiin hedeflerine
ulagsmak icin etkili bir sekilde yonlendirebilme ve yonetebilme yetenegi olarak
tanimlanabilir (Giigld, 2016: 8). Yani liderler, grup igindeki bireyleri yoneterek,
hedefleri belirleyerek ve isleri organize ederek gruplarin amaclarina ulasmasina
yardimci olurlar. Ayn1 zamanda grup igindeki iligkileri de diizenleyerek, catigsmalar
cozerek ve iiyeler arasinda is birligini tesvik ederek gruplarin saglikli bir sekilde islev
gormesini saglamak liderin 6nemli bir gorevlerindendir. Liderin bu goérevi, grubun
gerek kisa vadede gerekse uzun vadedeki gereksinimlerini belirleyerek ve bu
gereksinimleri dengeli ve esit bir sekilde uygulayarak oOrgiitiin iyilesmesini ve

gelisimini saglamay1 amaglar (Satmaz Kasimoglu, 2018: 9).

Liderlik kavrami modern anlamda 19. yiizyilin baslarinda aragtirma ve inceleme
konusu olarak 6nem kazanmistir. Bu donemde, endiistri devrimi ve modern
isletmecilik uygulamalarinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, isletmelerdeki liderlerin rolii
ve etkisi daha fazla dikkat ¢ekmeye baslamistir. Bu donemde 6zellikle, sanayi devrimi
sonrasi ortaya cikan biiyiik isletmelerin yonetimi ve liderlik konular1 {izerine
caligmalar yapilmistir. Bu ¢alismalar, liderligin nasil tanimlanabilecegi, liderlerin
ozellikleri ve liderlik stilleri gibi konular1 ele almigtir. Liderlik kavrami, bu donemde
sosyal bilimler alaninda da 6nemli bir konu haline gelmesine karsin ayn1 zamanda

politik ve psikolojik boyutlar1 da igeren bir kavramdir (Demirtas, 1997: 1).



Bugiin liderlik konusu hala arastirma ve inceleme konusu olmaya devam
etmektedir. Liderlik kavramiyla ilgili literatiirde bir¢ok tanim ve igerik bulunmaktadir.
Ancak, liderligin temel tanim1 olarak genellikle 6rgiitii belirli amaglar i¢in bir araya
getirip onlar1 harekete gecirerek bu amaglart gerceklestirmeye yonelik ¢alisanlarin
yeteneklerin toplami1 olarak tanimlanmaktadir (Gedikoglu, 2015: 25). Liderlik
kavrami, orgiitlerdeki etkinlik ve basarida 6nemli bir rol oynar. Liderler, orgiitii
yonetmek, yon vermek, orgiit liyelerini etkilemek ve genis bir perspektif olusturmak
icin gerekli bilgi ve yeteneklere sahip olmalidir. Liderlik, yoneticilikten farklidir ve
liderlik yetenekleri, bir kisinin yalnizca bir yonetici olmasindan daha fazlasini
gerektirir. Bir lider, orgiit liyelerini bir araya getirerek, onlar1t motive ederek, karar
alma stireclerine dahil ederek ve degisime uyum saglamalarina yardimci olarak
orgiitiin hedeflerine ulasmasina katkida bulunabilir (Bakan, Biiyiikbese, Ersahan ve
Kefe, 2013).

20. ylizy1l liderlik alaninda bilimsel ¢alismalarin yogun yapildigi bir dénem
olmustur. Bu donemde liderlik kavrami ve liderlerin 6zellikleri, davranislari ve
yonetim tarzlar1 birgok arastirmaci tarafindan incelenmistir. Bu ¢aligmalar sonucunda
liderlik alaninda yaklasik 5.000' geckin ¢alisma yapilmis ve takribi 350'den fazla

liderligin tanimi olusturulmustur. Bu tanimlamalarin bir kismi su sekildedir;

e Warren Bennis (1985): Liderlik, vizyonu paylasma ve insanlar1 harekete

gegirme.

e James Kouzes ve Barry Posner (1987): Liderlik, cesaret, vizyon, diiriistliik

ve ilham verme.

e Peter Drucker (1999): Liderlik, insanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarma ve

yonlendirme.
e Daniel Goleman (2000): Liderlik, insanlar1 etkileme ve ilham verme.

e Jim Collins (2001): Liderlik, takim ve organizasyonun basarisini

onemseme.

e John C. Maxwell (2007): Liderlik, baskalarinda takip etme istegi

uyandirma.



Simon Sinek (2009): Liderlik, nedenlere dayali vizyonu paylagsma ve

destekleme.

Brené Brown (2012): Liderlik, korkuya meydan okuma ve empati yetenegi
ile iliskileri gli¢lendirme.

Sheryl Sandberg (2013): Liderlik, kadinlarin giiclenmesi ve toplumsal
cinsiyet esitligi i¢in ¢alisma.

Adam Grant (2013): Liderlik, baskalarini destekleme ve paylasimci bir
yaklagim sergileme.

Satya Nadella (2014): Liderlik, empati, 6grenme ve kisisel doniisiim ile
yenilikg¢iligi tesvik etme.

Angela Duckworth (2016): Liderlik, tutkulu hedeflere yonelme ve sabir

gosterme.

Linda Hill (2017): Liderlik, is birligi ve ag olusturma ile daginik otoriteyi

yonetme.

Amy Edmondson (2019): Liderlik, psikolojik giivenlik ortam1 yaratma ve

takim 0grenmesini tesvik etme.

Liderlik tanimlamalarma gore sosyal hareketlerle ilgili liderlik tanimlamalari

yapan bazi

onemli isimler asagida listelenmistir:

Frances Hesselbein (Vizyon Tabanl Liderlik): "Liderlik, bir vizyonu

gerceklestirmek i¢in insanlar1 harekete geciren siirectir."

Marshall Ganz (Degerlerle Liderlik): "Liderlik, degerlerimizle diinyay1

degistirmek i¢in birlikte hareket etmek anlamina gelir."

John P. Kotter (Degisim Liderligi): "Liderlik, bir degisim yolculugunda

insanlar ileriye tasima yetenegidir."

Ron Heifetz (Adaptif Liderlik): "Liderlik, karmasik sorunlari ¢6zme

siirecinde insanlar1 rahatsiz etme ve doniisiim yaratma becerisidir."

Margaret Wheatley (Toplumsal Liderlik): "Liderlik, toplumun en iyi
ozelliklerini ortaya ¢ikarmak ve insanlar1 gliglii bir sekilde bir araya

getirmektir."



e Adam Kahane (Katilimc1 Liderlik): "Liderlik, farkli paydaglar1 bir araya

getirerek toplumsal doniisiimii gerceklestirme siirecidir."

e Mary Parker Follett (Ortaklasa Liderlik): "Liderlik, catismalar1 ¢ozme ve
ortak bir gelecek yaratma becerisidir."

e Deborah Frieze (isbirlik¢i Liderlik): "Liderlik, is birligi ve dayanisma ile

toplumsal degisimi desteklemektir."

e Riane Eisler (Esitlik¢i Liderlik): "Liderlik, is birligi ve karsilikli destek

lizerine inga edilen bir esitlik ve sevgi kiiltliriinii tesvik etmektir."

e Linda Stout (Adaletci Liderlik): "Liderlik, toplumun gii¢siiz kesimlerini

orgiitleyerek adalet ve sosyal degisim i¢in harekete gegmektir."

Bu liderler, liderligi toplumsal degisim ve sosyal hareketler baglaminda ele

alarak, insanlarin birlikte hareket etmesini ve doniisiim saglamay1 vurgulamislardir.

Kavram olan liderlik izerine yapilan tanimlar genellikle ortak noktalara sahiptir.
Bu ortak noktalarin en 6nemlileri, amacin varligi, bir 6rgiitiin varligi ve liderin bu
orgiitii yonlendirebilme yetenegidir. Bunun yani sira, liderlik kavram iizerine yapilan
tanimlarda liderin etkileme, motive etme, Orgiitiin amaglarina uygun hareket etme,
iletisim kurma, problem ¢ézme gibi 6zellikleri de siklikla vurgulanir. Hatta bu konu
hakkinda Yukl (1989) “’Liderlik konusunda pek ¢ok tanim yapi1lmis olmasina ragmen,
bu tanimlarin ortak bir noktasi vardir: Liderlik kavrami, bir grup veya Orgiit
icerisindeki iliskileri ve etkilesimleri yoneten bir siirectir ve en az iki kisi arasinda var
olur. Liderlik, belirli bir amaca ulagsmak igin insanlari yonlendirme ve etkileme
becerisini gerektiren bir kavramdir. Ancak, liderlik kavrami lizerine yapilan tanimlarin
igerigi ve agirliklar farklilik gosterebilir. Bu farkliliklar, liderlik anlayiginin, liderlik
roliniin ve liderlik tarzlarmin farkli bakis acgilarina gore degerlendirilmesinden
kaynaklanabilir (Zel, 2001).

Yapilan caligmalarda, liderligin tanimi yapilirken, yetenek ve bilgi unsurlari
vurgulanmakla birlikte, farkli kisisel ozelliklerin de 6ne c¢iktigi goriilmiistiir. Bu
nedenle her yoneticinin lider olmayabilecegi ve her liderin de yonetici olmayabilecegi
kabul edilir. Orgiitiin etkinligi ve basaris1 artmasi i¢in iyi yoneticinin disinda iyi lider
olmas1 da gereklidir. Bu nedenle liderlik ve ydneticilik becerilerinin bir arada

kullanilmas1 6rgiit basarisi i¢in ¢ok 6nemlidir (Kogel, 2001: 465). Liderligin 6zellikle
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bir grup insani belirli bir amaca yonlendirmek i¢in kullanilan bilgi, yetenek ve
davraniglarin toplami oldugunu vurgulamaktadir (Kogel, 2001: 465). Ayrica liderlik,
sadece liderin davranislarina degil, lideri takip edenlerin de davraniglarina bagli olarak
ortaya c¢ikan bir faaliyetler dizisi olarak da tanimlanmaktadir. Bu baglamda liderin
etkisi ve etkinligi, takip edenlerin ona nasil tepki verdigi ve nasil hareket ettigi ile de

iliskilidir (Northouse, 2019).

Uluslararas: literatiir calismalarinda liderlik kavrami cesitli  6zelliklerin
birlesiminden olusan bir kavram olarak ele alinmaktadir. Bu 6zellikler arasinda kisilik,
giic kullanma, grup dinamikleri ve siirecleri, amaci basarma, itaat, etkilesim, karar
verme yetenegi gibi unsurlar yer almaktadir. Bu 6zelliklerin her biri liderlik i¢in farkl
bir perspektif sunar ve liderlik yeteneginin gelismesinde etkili olabilir (Bass, 1990).
Davis’in (1988) goriisiine gore liderlik, insanlari yonlendirmeyi ve ikna etmeyi,
Rost'un (1991) goriisiine gore liderlik, gergek bir degisim arzulayan lider ile onu takip
edenler arasinda bir etkilesim siireci vardir ve karsilikli amaclara dayalidir. Bu siirecte
lider, takipgilerini motive ederek orgiitiin basarisina katkida bulunmak ve iyi bir
yonetim sergilemekle yiikiimliidiir. Lider sadece oOrgiitiin basarist i¢in degil, ayni
zamanda takipgilerin gelisimi i¢in de 6nemlidir (Kingir ve Sahin, 2005: 409). Bu
baglamda, iyi bir lider, takipgilerine ornek olmak, onlarin giivenini kazanmak,
vizyonlarii paylasmak ve onlar1 desteklemek icin ¢aba gostermelidir. Bu, liderin
takipgilerini pesinden siiriiklemesini ve onlari isteyerek takip etmelerini saglar. Bu
nedenle, liderlerin sadece talimat vermekle degil, ayn1 zamanda takipgilerini anlamak,
onlarin ihtiyaglarmi karsilamak ve onlarla etkilesim halinde olmakla da ilgilenmeleri
gerekir. Boylelikle, lideri kabul eden takipgilerle lider arasinda is birligi iliskisi gelisir
(Demirtas, 1997: 3).

Gilintimiizde liderlik anlayisinin degismistir ve liderin artik sadece bir kisi degil,
ayn1 zamanda bir ekip yOneticisidir. Gliniimiiz liderleri sadece talimat vermekle degil,
ayni zamanda ekibine danisarak, is birligi yaparak ve kararlar alarak hareket etmeleri
gerekiyor. Ayrica, modern liderlerin dahil edici, insan merkezli, anlayisl, is birlikgi,
esnek, yaratici ve yenilik¢i olmasi da onemli bir faktordiir. Liderlik, orgiit tiyeleri
arasindaki etkilesimlerin olaylara gore anlamli bir sekilde yansitilmasim ve

sekillenmesini saglamaktadir (Bossert ve Ogawa, 1995).



Liderler ekibindeki herkesin kendisinden daha azimli veya daha az deneyimli
olabilecegi gercegiyle yiizlesmelidir. Bu durumda, liderler bu kisileri yonetmek ve
calistirmaktan c¢ekinmemesi gerekir. Aksine, liderler bu kisilerin yeteneklerini
kesfetmeli, onlar1 cesaretlendirmeli ve onlara firsatlar sunarak gelisimlerine yardimci
olmalidirlar (Giiney, 2000: 500-501). Ozetle iyi bir lider, takiminin ihtiyaglarmi
anlayarak, onlar1 destekleyerek ve giiven kazanarak, takimimi bir arada tutar ve
basariya gotiiriir. Lider, takimina model olmal1 ve takimimin motivasyonunu yiiksek
tutmalidir. Liderler, takipgilerinden farklilik gosteren o6zellikleriyle baglilik
yaratabilen kisilerdir. (Sagir, 2013: 185).

1.2. Liderlerin Ozellikleri

Liderlik kavramlarini ve liderlik kuramlarini anlamadan &nce, "lyi bir lider nasil
olmali?" sorusuna cevap aramak dogru olmayabilir. Bu nedenle, oncelikle liderlik

kavramlarini ve liderlik kuramlarini incelemek gerekir.

Liderlik tizerine yapilan tiim arastirmalarda arastirmacilar pek ¢ok farkli tanim
yapmistir. Ancak, tiim bu tanimlarin ortak bir noktas1 vardir, o da liderligin bir sanat

olarak nitelendirilmesidir (Yukl, 1998).

Liderlik kavrami yoneticilik kavrami ile ¢ok fazla karistirilmaktadir. Ciinkii
liderlik ile yonetici kavrami benzerlik tasir; fakat bu iki kavram es anlami
kullan1lamayacak kadar farklhidir. Liderligin 6zelliklerine deginmeden 6nce yonetici

ile lideri birbirinden ayiran 6zelliklere bakmak gerekir.
e Yoneticiler rutini idare ederler, liderler ise degisimi yonetirler (Bennis, 1989)

e Yoneticiler dogru seyleri yapmanin pesinde kosarlar, liderler ise dogru seyleri

yapmay1 dgretirler (Drucker, 1989).

e Yoneticiler sistemleri ve siiregleri yonetirler, liderler ise insanlar1 yonetirler

(Kotter, 1990).
e Yoneticiler etkilidir, liderler ise etkileyicidir (Drucker, 1989).

e Yoneticiler, rutin ve Ongdriilebilir faaliyetleri yonetirken, liderler belirsizligi

yonetirler ve takimin yaraticiligini harekete gecirirler. (Zaleznik, 1977).



e Yoneticiler daha ¢ok bir rol, liderler ise bir kisilik 6zelligi olarak goriilmelidir.
Yonetici, organizasyonun i¢inde yer alirken lider, organizasyonu disinda yer

alabilir (Mintzberg, 1975).

e Yoneticilerin temel gorevi, belirlenmis hedefleri gergeklestirmektir. Liderler
ise, takim ruhunu olusturarak, kisilerin potansiyellerini agiga c¢ikarmaya
odaklanir ve etkili iletisim becerileriyle, ¢alisanlart motive eder ve yonlendirir

(Goleman, 2000).

e Yoneticiler, belirli iglerin yapilmasi igin gerekli kaynaklari ve siirecleri planlar,
organize eder, uygular ve kontrol ederler. Liderler ise, vizyon ve stratejileri
belirleyerek, insanlar1 etkileyici bir ama¢ dogrultusunda harekete gegirirler

(Mintzberg, 1975).

Liderlik ile yoneticilik farkli odaklara sahiptir. Yoneticilik, isleri en iyi sekilde
nasil yiirlitecegimize rehberlik ederken liderlik, ne yapilmasi gerektigiyle ilgilenir.
Yonetici, kararlarin nasil alindig1 ve iletisimin nasil alindigiyla ilgilenirken lider, ne
kararlarin alinmas1 gerektigi ve astlara ulastirilmasi gerektigiyle alinir. Liderin odak
noktasi, iglerin yapilabilecegi en iyi yollardan, islerin dogru sekilde yapilmasinin

saglanmasidir (Cirpan, 1999).

Iyi bir lider, insanlara ilham vererek gelismelerine yardimei olurken kotii bir
yonetici veya lider insanlarm gelisimini dnemsemez. Iletisim yetenekleri zayif olan,
ikna edici olamayan bir liderin yonetimdeki organizasyonda basari elde etmesi pek
olasi degildir. Lider, diger bir deyimle dnderdir ve bilgisiyle etrafin1 etkileyen kisidir.
Liderler inovatiftir ve orgiitii kaliplarin disinda tutarak, “insan sermaye olarak en
degerli kaynaktir” diisiincesine sahiptir (Drucker, 1999). Bu anlamda lider yiiksek

etkileme giictline sahip 6nderdir.

Liderligin gerektirdigi nitelikler asagidaki gibi siralamaktadir (Drucker, 1966,
Bennis, 2009, Kotter, 1996):

o Belirgin bir hedefe yonelik bir vizyon sahibi olmasi
e Zaman iyi yonetiyor olabilmesi
 Oziinde miitevaz1 olmasi, tevazu sahibi bir yaklasim sergilemesi

e Gelisime agik olmali



Etrafindakileri iyi dinleyebilmesi

Etrafindakilere adil olmasi

Gicli hitabet yeteneginin ve iletisimde etkili olmasi
Yaratici ve yenilik¢i olmasi

Giiven verebilmesi

Disadoniik olmasi

Diiriist kisiligi olmast

Duygular1 anlayabilmesi (duygusal zeka)

Bir liderin basarisi, iyi bir dinleyici ve adaletli bir kisinin olmasi gibi gelisimine

baglidir. Ayrica, liderlerin kendi zayif noktalarin1 fark etmeleri, yiliksek stres ve baski

altinda bile sakin kalmayi1 basarabilmesi ve zorluklari firsata doniistiirebilmeleri

onemlidir (Sharma, 2012). Giiglii liderlik 6zelliklerine sahip bireyin liderlik ettigi her

alanda basarili sonuglar goriilmektedir. Bu sonuglar hakkinda bir¢ok akademisyen ve

yazar sunlar1 dile getirmistir:

Liderlikte oncelikli olan sey, nedenlerimize dayali bir vizyon ve misyonun
olmasidir. Insanlar, bir liderin nedenlerine inanir ve onun yol gdstericiliginde

hareket ederler (Sinek, 2009).

Liderlikte, acik yiirekli ve seffaf iletisim onemlidir. Bir lider, zayif yonlerini

kabul ederek ve digerleriyle empati kurarak giiven insa eder (Brown, 2018).

Liderlikte, takim ¢alismasi, is birligi ve toplu yaraticilik 6nemlidir. Bir lider,
cevresindeki insanlari cesaretlendirir ve onlarin katkilarini tegvik eder (Grant,

2013).

Liderlikte, net bir vizyon ve amag, agik bir iletisim ve ekip i¢inde koordinasyon
onemlidir. Bir lider, takim uyumunu saglar ve is birligi yapmayi tesvik eder

(Lencioni, 2012).

Liderlikte, once disiplinli ve dogru insanlar1 segmek, sonra da dogru stratejiyi
belirlemek Onemlidir. Bir lider, takimina giiven verir ve dogru yoni

belirleyerek ilerlemeyi saglar (Collins, 2001).
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Yoneticilikle liderlik arasindaki farklar siklikla tartigilir. Liderlik ile yoneticilik
arasindaki farki anlayabilmek anlaminda, "pilot" ve "mucit" benzetmesi kullanilabilir.
Bir pilot, dnceden belirlenmis rotay1 takip ederek ugusu koruyarak gorevlidir. Ancak
bir mucit, yaraticihigina ve goriisiine giivenerek ve daha once denenmemis bir sey

yaratmak i¢in ¢aba gosterir.

Liderligin dogustan gelen Kkarakteristik oOzelliklere sahip olup olmadigi
tartismalidir. Basarili liderlik becerileri gelistirilebilir (Avolio ve Hannah, 2019). Bazi
kisilerin karakter 6zellikleri genetik olarak daha belirgin olabilir, ancak bu 6zelliklerin
yapisinin ve liderligin ac¢iga ¢ikarilmasi i¢in yapisal unsurlarin da 6nemli bir rolii

vardir. Bugiiniin lider olgusunu dar bir ¢erceveye sigdirmak yanlis olur.

Liderlik, bireylerin sahip olduklar1 dogal unsurlar yam1 sira Ogrenilen
davraniglarla da gelistirilebilir. Basarili liderlik 6grenme siireci, Oncelikle kisinin
kendisinde bir liderlik kariyeri olmasi ve liderlik roliine karsi bir istek duymasi
gerektirir. Baska bir deyisle, liderlik 6grenilebilir ancak liderlik becerileri sadece
egitim yoluyla baska birine aktarilamaz (Komives ve Wagner, 2016). Liderligi

O0grenme stireci; kisilerin bireysel ¢abalari, deneyim ve 6grenme basarisi ile gelisir.
1.3. Liderlik Gii¢ Kaynaklar:

Glig, is diinyasinda ve ¢evremizde kullanilan bir kavramdir ve genellikle bir
kisinin, diger insanlar1 yonlendirmedeki karsilama yetenegini ifade eder
(Unutulmazsoy 2014). Dolayisiyla, gii¢ sahibi olmak, bir kisinin etkilesimlerinde diger
insanlarin duygularimi etkileyebilme yetenegine sahip olmaktan, is diinyas: ve diger
bircok alanda 6nemli bir rol oynuyor. Gii¢ sahibi olan kisi, genellikle diger insanlari
yonlendirmek ve etkilemek yetenegine sahiptir, ancak bunu en belirgin sekilde
belirtilen kurallar ve c¢ikarlar gergevesinde yapar. Liderler, gorevlerini yerine
getirirken dogustan gelen yeteneklerinin yani sira bulunduklari makamdan elde
ettikleri faktorlerden de gii¢ alirlar. Bu faktorler, liderin glic kaynaklarini olusturur.
Orgiitsel gii¢ ve politika, isletmelerde biiyiik bir dneme sahip olan konular arasindadir
clinkii liderlikte, organizasyonun cikarlarina uygun olarak giicii etkin bir sekilde

kullanmak gerektirir (Buchanan ve Badham, 1999).

French ve Raven tarafindan verilen sosyal gii¢c kaynagi taksonomisi, lider ve
sosyal etkilesimlerde kullanilan en sik kullanimda bulunulan kurgudur. Bu taksonomi
bes ana gili¢ kaynagindan olusur: yiirlitme giicii, referans giicii, karizmatik gii¢, 6diil
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giicii ve cezalandirma giicii (French ve Raven, 1968; Raven, 1993; Hinkin ve
Schriesheim, 1994). Bu fikirler, liderler ve diger etkileyici sosyallerin sahip oldugu

farkli gii¢ kullanimlarin1 anlamak ve kullanmak i¢in 6nemli bir aragtir.

1.3.1.  Orgiit Tabanh Gii¢ Kaynaklar
1.3.1.1.  Odiil Giicii

Yonetici veya liderlik pozisyonunda olan bir kisi, grup tyelerini
odiillendirebilir. Liderin hedefledigi sonuglara, negatif degerlerin ortadan
kaldirilmasina ve pozitif degerlerin elde edilmesine yonelik kullanim amacin tagir.
Yoneticiler, astlarina 6diillendirme yoluyla olumlu motivasyon saglayarak, onlarin
basarilarindan yararlanirlar. Bu 6diiller, maddi veya manevi farkli sekillerde tatmin
edilebilir. Yoneticilerin yetki ve sorumluluk dagitim, isleri cazip duruma getirmek,
takdir etmek, basarilar1 Odiillendirme ve Ovme gibi yontemleri, g¢alisanlarin
motivasyonunu artirabilir (Akkus, 2013: 357-372). Ancak 6diillendirilmeme durumu,
calisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilir. Gli¢ kaynaklar1 arasinda en
Oonemlisi ancak en az kullanilan1 6diil giiciidiir. Bir lider, ddiilleri etkili bir sekilde
kullanarak grup tiyelerini yonlendirebilir ve bu kaynagi adil bir sekilde dagitabilirse,
liderin etkisi daha da artacaktir (Ozer, 2018: 175-188). Odiillendirme hem maddi hem
de maddi olmayan odiillerle ve hem i¢sel hem de digsal motivasyonla ilgilidir (Atsan,
2019: 76-91).

Odiillendirme giicii, liderinin elinde bulunan bir aragtir ve bu aracin dogru
yonlendirilmesi grup tiyeleri {izerinde olumlu etkiler yaratir. Her ne kadar pozitif bir
glic kaynag olarak tanimlansa da etki dl¢iimlerinin geneli, dagilimi ve kisisel algisi
gibi faktorlere bagli olarak degisir. Bu nedenle, ddiillerin ddiillerini dogru bir sekilde
kullanmalar1 ve adaletli bir sekilde dagitmalar1 6nemlidir (Bies ve Moag, 1986).

Insanlar, kendi ¢ikarlarina hizmet edecek sonuglara ulasmak icin diger
insanlarin beklentilerine veya emirlerine uymayabilirler. Odiillerin  dagitimini
yapabilen kisi, diger kisiler iizerinde gii¢ kullanir. Ovgiiler, terfiler, izinler, vb. arzu
edilen odiiller arasindadir. Yoneticinin konumundan dolay1 erisim giicii, onu
denetimlerin yonetimi konusunda yetkilendirmektedir. Eger dogru sekilde kullanilirsa,
bu gili¢ kaynag ast-list bolimiinii diizeltebilir ve ¢alisan iiretkenligi ile baglilig
artabilir (Judge ve Piccolo, 2004).
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Odiillendirme giicii etkisi, 6diil sahipleri icin ne kadar degerli oldugu, nasil
kullanildigina ve 6diil sistemine adil olup olmadigina baghdir. Liderin 6diil giiciinii,
odiillerin adil bir sekilde dagitildigindan emin olmak i¢in dikkatli bir yonetim izler.
Calisanlar tarafindan algilanan adil bir 6diil sistemi, is tatminini, motivasyonu ve
performansi saglar. Ayrica lider, bu gii¢ kaynagi etkili bir sekilde kullanarak ¢alisanlar
lizerinde gii¢ sahibi olabilir. Odiillendirme giiciiniin asir1 kullanimu, bireylerin ddiillere
olan bagimliliklarin1 artirabilir ve bu durumda 6diil giicii tikkenmis olur. (Colquitt,
LePine ve Wesson, 2019)

1.3.1.2. Zorlayic1 Gii¢

Denetim ve davranisa yonelik zorlamalarin istenilen hedeflere ulagmak i¢in
orgiit iyeleri iizerindeki etkisi, zorlayic1 giic olarak nitelendirilir. Bu gii¢ tiird,
bireylerin istemedigi davraniglara maruz kalmalarina neden olabilir ve o6rgiit i¢inde
baski hissini uyandirabilir (Neck ve Houghton, 2006). Y 6neticilerin zorlayici giiglerini
kullanarak astlarin1 zorlayici davranisa yonlendirmek, psikolojik ve fiziksel baski
uygulamasi, tehdit etmesi gibi olumsuz davraniglar bu giiclin 6rnekleridir. Bu giicte
astlarin istlere karsi itaatsizlik gosterme durumunda iistler, bireye zor isleri

yiikleyebilir, hatta bireylerin isten ¢ikarilmasi bile s6z konusu olabilir.

Zorlayic1 gili¢, liderin caligsanlarin amaglarina uygun davranmalart halinde
odiillerin verilmesi giiciiniin ziddidir. Bu giig, kisilerin korkulari iizerine kuruludur.
Liderlerin zorlayict gii¢ kullanmasi, isgiicli lizerinde baski yaratma konusunda etkili
bir ara¢ olabilir. Ancak bu gii¢, yanlis kullanildiginda ¢alisanlar {izerinde olumsuz

etkiler birakabilir ve liderlerin itibarin1 zedeleyebilir (Chen ve Silverthorne, 2008).

1.3.1.3. Mesru Gii¢

Liderin liderligi ile ilgili olmayan bir kavramdir. Bu gii¢, liderin sahip oldugu
konum ve yetkiyi kullanarak astlarin listlerinden gelen isteklere uymalarini saglama
gilictidiir. Bu durumda liderin otoritesi ve pozisyonu, astlarin liderin verdigi kararlara
uyum gostermelerini saglamaktadir. Ancak, liderin kisiligi de liderin mesru giiciinii
artirabilir veya azaltabilir. Ornegin, liderin diiriistliigii, sayginh@g ve adaletli
davraniglari astlarin liderin otoritesini mesru kabul etmesini artirirken, liderin otoriter,

baskici ve adaletsiz davraniglart liderin mesru giiciinii azaltabilir (Yukl, 2010).

Orgiitlerde her kademenin ydneticisi, sahip olduklar1 gdrevleri yerine getirmek

icin belli bir yetki ve sorumluluga sahiptir. Bu yetki ve sorumluluklar, belirli bir hiicre
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yapisinin igerdigi ve belirli sinirlar iginde kullanimlar1 kabul edilir. Ancak, bu giic
gorev yerinin iggal edilmesiyle elde edilemez. Gérev taniminin yeterince net ve agik
olmas1 ve gorevi yerine getiren kisiyi bu gorevi yerine getirirken yetkilerini de
kullanmast gerekir. Aksi takdirde, bu giicii bir anlam ifade etmez ve orgiit i¢inde farkl
kaynaklar1 kullanmaya baglar. Northouse (2019) orgiitlerde liderlerin sahip oldugu
giiclin sadece pozisyonlarindan kaynaklanmadigini, ayni zamanda kisilikleri,
becerileri ve etkileme yontemleriyle de iliskili oldugunu belirtir. Liderlerin astlarim
motive etmek, is birligini tesvik etmek ve is birligi yapmalarini saglamak icin diger
liderlik ozelliklerini de kullanmalar1 gerektigini vurgular. Yazar, liderlerin bu
ozellikleri kullanarak, astlarina etkin bir sekilde yonlendirebileceklerini ve orgiitiin
basarisini artirabileceklerini belirtir. Bunun yani sira, Daft (2018) da liderligin artik
sadece otoriter bir yaklasimla yapilamayacagini belirtir. Giiniimiiz is diinyasinda,
liderlerin is birligi yapmaya, takim ¢alismasini tesvik etmeye ve astlarin fikirlerine
deger vermeye ihtiyaglar1 vardir. Liderlerin, astlarin motivasyonunu ve is birligini

artirmak i¢in farkl liderlik becerilerini kullanmalar1 gerektigini vurgular.

Ayrica, liderlik 6zellikleri arasinda iletisim becerileri, problem ¢6zme, vizyon
sahibi olma, takim ¢aligmas1 ve insan iligkileri yonetimi gibi 6zellikler bulunmaktadir.
Liderlerin bu o0zelliklerini kullanarak astlarim1 etkilemeleri ve motive etmeleri,
orgiitlerde daha iyi bir calisma ortami olusturmalarma ve kaliciligina daha kolay
ulagsmalarina yardimci olacaktir. Bu nedenle, liderlerden sadece pozisyon giiciine
dayanmak yerine, diger liderlik oOzelliklerinin gelistirmeleri ve kullanmalari

gerekmektedir (Kouzes ve Posner, 2017).

French ve Raven'in yaptig1 bu smiflandirmaya gore mesru giig, liderlerin
pozisyonlarindan kaynaklanan resmi haklarina dayanir ve liderlere astlarina 6diil ya
da ceza verme yetkisi verir. Bu, liderlerin astlarinin is birligini saglamak i¢in
kullandig1 bir gii¢ kaynagidir (Gupta ve Krishnan, 2019; Smithey, 2020; Zhang, vd.
2021). Odiillendirme giicii, liderlerin astlarina saglayabilecekleri ddiiller ve tesvikler
ile ilgilidir. Bu, liderlerin astlarinin motivasyonunu ve performansini artirmak igin
kullandig1 bir giic kaynagidir. Ancak liderler, mesru giiglerini kdotiiye kullanarak
diktatorliige yol acabilirler ve bu da astlarin is stresi, catisma, direnme veya is
doyumsuzluguna neden olabilir. Bu nedenle, liderlerin giiclerini dengeli ve etkili bir
sekilde kullanmalar1 6nemlidir (Choi ve Ruona, 2011; Kelloway ve ark., 2017; Yukl,
2013).
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Mesru gii¢, bir kisinin se¢im veya atama yoluyla belirli bir mevkii veya
konuma getirilmesi sonucu elde ettigi resmi yetkiyi ifade eder (Khan ve ark., 2018;
Northouse, 2018). Bu kisi, bu mevkii veya konumdan kaynaklanan resmi haklara
dayanarak odiillendirme veya cezalandirma gibi islemleri gergeklestirme hakkina
sahiptir. Ancak bu giicii kotiiye kullanmak, c¢alisanlarin motivasyonunu diistirerek ve
orgiit kiiltlirline zarar vererek olumsuz sonuglara neden olabilir. Bu nedenle, mesru

giicli dengeli ve 6zenli bir sekilde kullanmak 6nemlidir.

1.3.2. Lider Tabanh Gii¢c Kaynaklari
1.3.2.1. Uzmanlik Giicii

Bir liderin teknik becerileri ve uzmanligi altindaki egitimli calisanlar tarafindan
onaylanmasiyla elde edilen bir giictiir. Bilgi sahibi olan calisanlar, isletmelerinde
onemli bir role sahiptir ve bu sayede astlar1 kadar yoneticiler de sorumluluk sahibi
olabilir. Bazi durumlarda liderler, astlarinin daha yetenekli ve uzman olduklarini fark
edebilirler. Bu nedenle liderler alanlarinda iyi egitim almali ve konunun uzmanlari ile

caligmalari, astlarin1 etkileyerek onlari yonlendirmeleri igin 6nemlidir (Maxwell,
2018).

Y oneticilerin birikim giicii, sahip olduklar1 bilgi ve tecriibelere baglidir. Eger
lider, hedef kitlesi tarafindan uzman olarak kabul ediliyorsa, astlar1 {izerinde olumlu
bir etkiye sahip olacaktir. Bilgi ve tecriibe, liderin uzmanlik giiciinii olusturur (Bennis,
2009). Liderin uzmanlik alani, hedef kitlenin lidere olan giivenine baghdir (Covey,
Stephen, 1989). Isin uzman olarak kabul edilen kisiler, insanlari takdirini kazanir ve
genellikle olumlu bir izlenim birakirlar. Bu nedenle, uzmanlik giicii, liderlik giigleri

arasinda en rahatsiz edici olmayanidir.

Haberlerin kontrolii, bilgiye erisim ve bu veri yolunun kullanimi giiciin elde
edilmesiyle iliskilidir. Ote yandan, bir organizasyonda, dosyalara erisimi olan kisiler
de benzer sekilde gii¢ sahibi olabilirler. Kuramci1 Max Weber'in de yoneticiler gibi,
biirokratik bir organizasyonda dosyalara erisimi ve kontrol edilmesinin, oldukca

biiytik bir gii¢ kaynagi oldugunu belirtmistir (Colquitt, LePine ve Wesson, 2019).

Yapilan aragtirmalar, proje basarisi ile fonksiyonel ydneticilerin uzmanlik
seviyeleri arasinda anlamli bir baglanti olmadigini géstermektedir (Zhang ve Tjosvold,
2007).
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1.3.2.2. Karizmatik Gii¢

Astlarin liderin kisiligine ve kisilik 6zelliklerine hayranlik duymasi ve liderin
davraniglarini taklit etmesi ile olusan bir gii¢ tiiriidiir. Bu gii¢, liderin ilham verici
kisiliginden kaynaklanmaktadir ve referans giicii, benzesme ve 6zdeslik gibi terimlerle
de anilir. Etkileyenin sosyal referans olarak kabul edilmesi, etkilenen kisinin liderle
0zdeslesme istegi uyandirir. Liderlik becerilerine sahip kisiler, inisiyatif kullanma,
dogru kararlar alma ve astlarinin korunmasi gibi 6zellikleriyle etkileyebildikleri kisiler
tizerinde gii¢ kazanirlar (Malekzadeh ve Yazdani, 2017). Bu gii¢ bazen resmi yetkisi
olan kisiler, 6rnegin bir miidiir gibi, bazen de herhangi bir yetkisi olmayan ancak

karizmatik liderlik 6zellikleri ile dikkat ¢eken bir ¢alisan tarafindan da saglanabilir.

Karizmatik giiciin kaynagi liderin kisisel ozellikleri, davraniglar1 ve astlar
lizerinde yarattig1 etkidir. Bu liderlik tarzi astlarin liderlerine 6zdeslesmesine ve
onlarin yonetim tarzin1 benimsemelerine neden olur. Karizmatik liderler, vizyoner
olmalar1 ve cesaretlendirici olmalariyla da bilinirler (Bass ve Riggio, 2006). Bu
ozellikleri sayesinde astlarina ilham verirler ve onlarin liderin hedefleri dogrultusunda

calismalarini saglarlar.

Karizmatik liderlerin etkileyiciligi, liderin kisilik 6zellikleri, 6zgiin yetenekleri
ve davraniglarindan kaynaklanir (Conger ve Kanungo, 1987). Bu liderler, alisilmadik
bir ama¢ ve kaderi olan kisiler olarak goriilebilirler ve kendilerine has bir aura
yaratirlar. Insanlar bu liderlere sayg1 ve giiven duyarlar ve onlar1 kahramanlar veya
kurtarict gibi goriirler. Karizmatik gruplarin etrafindaki insanlar, liderin giiglii
ozellikleri ve liderligindekilerle birlikte olanlardan daha iyi bahsedip liderin izleyicisi
olmaktan gurur duyarlar. Bu nedenle karizmatik liderlerin etkisi ¢ok daha yiiksek ve
diger liderlik tarzlarina kiyasla daha fazla takipgiye sahip olabilirler. Ancak,
karizmatik liderler de diger liderlik tarzlar1 gibi kendi zayif noktalar1 ve sinirlamalari
vardir. Ornegin, karizmatik liderler bazen agir1 giiven duygusu ile hareket ederek risk
almaya yonelirler (Shamir ve Howell, 1999). Ayrica, kisisel hedeflerini, amaglarini ve

vizyonlarini astlarin amaglarinin 6niinde tutabilirler.

Karizmatik liderler uzun vadeli planlama konusunda zayiflardir. Karizmatik
liderler genellikle kisa vadeli yerlesimlere odaklanarak hizli sonuglara ulasmaya

caligirlar ve uzun vadeli hedefleri goz ardi ederler (Magsood ve Tasaddig, 2015).
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Sonu¢ olarak, karizmatik liderler, giicli liderlik 6zellikleriyle liderlik
yapmalarina ragmen, zayif noktalarinin farkinda olmali ve astlarina uygun bir sekilde

destek vermeye ¢alismalidirlar (Liu, Si ve Li, 2021).

1.4. Liderlik Kuramlari

1.4.1. Ozellikler Kuram

Ozellikler kuramu liderligi, liderin sahip oldugu dogustan gelen ozellikler ve
kisilik ozellikleri ile acgiklamaya calisir. Bu kurama gore, liderler dogustan bazi
ozelliklere sahip olan kisilerdir ve bu 6zellikler onlar1 diger insanlardan farkli kilar
(Gibson, 2021). Bu ozellikler arasinda fiziksel 6zellikler, zeka seviyesi, kisilik
ozellikleri, sosyal beceriler, 6zgiiven ve kararlilik gibi 6zellikler yer alir (Bass, 1990).
Ozellikler kuramina gbre, liderlerin sahip olduklar1 bu &zellikler, liderlik siirecinde

etkili olmalarini saglar (House ve Aditya, 1997).

Ozellikler kuramu, liderligi liderlerin sahip olduklar1 dzelliklere indirgeyerek,
liderligi diger faktorlerden bagimsiz bir sekilde agiklamaya calisir. Ancak, sonraki
arastirmalar liderlik stirecinde diger faktorlerin de etkili oldugunu gdstermistir ve bu
nedenle 6zellikler kurami tek basina liderligi agiklamak i¢in yetersiz kalmaktadir (Day

ve Lord, 1988).

Ozellik kurami, lider olabilmeyi, diger grup iiyelerinden farkli bir takim
liderligine sahip olmak gerektigi vurgular. Sonug olarak, bu teorinin odak noktasi,
basarili liderlerle basarisiz gruplar arasindaki ozellikleri tanimlayarak, liderlerin
ozelliklerine gore ve lider adaylarmin bu genis kitleye sahip olup olmadigim

belirlemek tizerine yogunlasir (Zaccaro, 2007).

Kurt Lewin ve arkadaslari, liderlik iizerine yaptiklar1 arastirmalarda ilerlerken
otokratik ve demokratik liderlik tarzlarini incelediler. Otokratik liderlik tarzi, liderin
talimatlarini agik¢a belirleyip astlarinin uymasini beklemesiyle ayrilirken, demokratik
liderlik tarzi, liderin astlariyla is birligi yaparak kararlart alma ve siireci birlikte
yonettiklerini goriilmiistiir (Colquitt, Lepine ve Wesson, 2021). Arastirmalar,
otokratik liderlerin gruplarinin basinda bulundugu siire boyunca yiiksek performans
sergiledigini ancak grup i¢inde kalmalarindan bazen memnun kalmadiklarini ve
diismanlik duygular1 beslediklerini gosteriyor. Demokratik liderler gruplarinin

baslarinda olmadig1 zamanlar da ayn1 performans: siirdiirebildikleri ve diger gruplari
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karsilagtirarak olumlu diisiincelere sahip olduklar1 goriilmistiir (Hughes, Ginnett ve
Curphy, 2019).

Liderler genellikle tek bir liderlik tarzina bagli kalmazlar, bunun yerine degisen
kosullara ve takipgilere uygun sekilde esnek ve g¢esitli liderlik davraniglari
sergileyebilirler (DuBrin, 2016). Ornegin, acil bir durumda liderin otokratik tarzi daha
etkili olabilirken, astlarin yetenekleri yiiksek oldugunda lider daha demokratik bir tarz
benimseyebilir. Ayrica, liderin kullanacagi tarz, astlarin motivasyon diizeyi,

deneyimleri ve 6nceden belirlenmis hedeflere bagl olarak degisebilir.

Bazi aragtirmacilar, liderlerin lider olmayan kisilerden farkli 6zelliklere sahip
oldugunu diisiinerek Biiyiik insanlar Yaklasimmi benimsemislerdir. Biiyiik Adam
teorisi, yalnizca belirli niteliklere, 6rnegin karizma, zeka ve cesaret gibi ozelliklere
sahip dogustan liderlerin var oldugunu ve liderligi ytiriitebilecegini 6ne siirmektedir
(Yukl, 2013). Bu yaklagim, liderligi belli bir kisilik 6zelligine indirgeyerek liderligi
aciklamaya calisir. Ancak, bu teori liderligin kisisel 6zelliklerden ziyade, liderin
etrafindaki baglam ve kosullara bagl olarak sekillendigi daha sonraki teoriler
tarafindan savunularak elestirilere maruz kalmistir (Organizational Behavior, Robbins,

Judge ve Campbell, 2017). Tablo 1’de liderlik 6zellikleri listesi verilmistir.

Tablo 1. Liderlik Ozellikleri

-Zeka Diizeyi -Agirlik -Fiziki Goriiniim

-Egitim Diizeyi -Boy -Hakim olma

-Uyum -Konusma -Kavrama

-Kilo -Bireysel Enerji -Orijinal Diislince

-Dis Goriiniis -Kendine Giiven ~Inisiyatif Kullanma

-Istek, Hirs -Kararli Davramsg -Konugma(Hitabet) Yetenegi
-Kavrama -Kararl davrams

Kaynak: Buono & Bowditch'in (1990) "A Primer on Organizational Behavior" (s. 161)

Baslangicta liderlige dair yapilan bilimsel analizler, liderlerin kisilik
ozelliklerine odaklanmistir ve bu yonde ilerlemistir. Liderlik 6zellik teorileri zeka,
ozgiliven, kararlilik, diirlistlik ve sosyallik gibi oOzelliklerle liderleri diger lider

olmayan kisilerden ayirt etmeye odaklandi1 (Northouse, 2018).

Lider, grup tiiyelerinden daha fazla 6zellik barindiran bir kisidir. Liderlik
ozellikleri ve becerileri egitim ve deneyim yoluyla dgrenilebilir ve gelistirilebilir

(Yukl, 2013).
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Ozellik ve nitelik teorilerinin smirli oldugu nokta, tiim liderlerin aym kisilik
Ozelliklerini tasimadigidir. Bu durum, sinirsiz sayida o6zellik arasindan seg¢im
yapmanin zorluguna, bazi durumlarda, kisilik ozelliklerinden ziyade durumsal
faktorlerin daha etkili olabilecegine ve liderlik 6zelligi arastirilan gruplarda farkl
ozelliklere sahip olunmasina baglanabilir. Liderlik 6zellikleri, liderin kendisi, liderin
yonettigi grubun Ozellikleri ve liderligin yapildigr durum gibi faktorler arasindaki
etkilesimden kaynaklanan farkliliklarin yani sira, liderlik pozisyonuna ylikselme

stirecinde etkili olan diger faktorler de vardir (Yukl, 2013).

Etkili liderlerin takipgilerle olumlu iligkiler kurmalarina, net bir vizyon olusturup
iletisim kurmalarina ve yiiksek diizeyde gorev basarisi elde etmelerine olanak tantyan
bir dizi 6zellik ve nitelik oldugu belirtilmektedir. Bu 6zellikler arasinda basar1 arzusu,
giic gereksinimi, Ozgliven, duygusal istikrar, diristliik ve biligsel yetenek yer
almaktadir. Ancak, bu 6zelliklerin 6nemi duruma ve ilgili takipgilere gore degisebilir

(Northouse, 2019).

Stogdill'in (1948), Gibb'in (1954) ve Mann'in (1959) gergeklestirdikleri
caligmalar, dzellikler teorisini desteklemedigi gibi liderligi sadece kisisel 6zelliklerle

aciklama cabalarinin basarili olamayacagini géstermistir.

Ozellikler Teorisi, her bir grupta tek bir liderin ortaya ¢ikacagi varsayimina
dayanmaktadir, ancak yapilan arastirmalar bu varsayimin yanlig oldugunu gostermistir

(Maak ve Pless, 2006).

Ozellikler Teorisi, liderligi sadece liderin kisisel 6zelliklerine indirgeyerek ele
almistir. Ancak liderin etkisi, diger grup iyeleri ve ortam kosullariyla birlikte
incelenmelidir. Arastirmalar, bazi etkili liderlerin ayn1 6zellikleri tagimadigimi ve
liderlik 6zelliklerine sahip olan bazi grup tiyelerinden liderin ortaya ¢ikmadigini
gostermistir (Northouse, 2021). Liderlik siirecini tam olarak anlayabilmek igin ¢esitli
degiskenlerin de g6z 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir (Judge ve Bono, 2004).

1.4.2. Davramssal Kuramlar

Davranigsal yaklagim liderligi, liderlerin kisisel 6zellikleri yerine grup tiyeleriyle
olan etkilesimini merkezine alan bir yaklagimdir. Liderin astlariyla olan iletisimin
sekli, yetkinin dagitimi, kontrol ve planlama yontemleri, hedefleri belirleme sekilleri

gibi davranislari lider etkinligi tizerinde belirleyici bir faktordiir (Hughes, Ginnett ve
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Curphy, 2021). Bu nedenle, davranis yaklasiminda liderin grup iiyeleriyle olan

etkilesimine biiylik 6nem verilmektedir.

Davranig teorileri, liderligin bireylerin kisilik 6zellikleri yerine, liderin grup
tiyelerine kars1 sergiledigi davraniglarinin 6nemine vurgu yapar. Liderin rolii, gruptaki
diger iyelerin beklentilerini sekillendiren karsilikli etkilesim siirecinde belirlenir
(Hughes, Ginnett ve Curphy, 2021). Arastirmalar kisilik olarak farkli 6zellikleri olan
bireylerin ayn1 durumda farkli davranis sergileyebilecegini gostermistir. Bu teoriye
gore liderler, tiyelerin ¢abalarint goriip onlart desteklemeli, kisisel degerleri dikkate

almal1 ve oOrgiitsel tiim siiregleri net bir sekilde sergilemelidir (Northouse, 2021).

Davranis Teorileri, Ozellik Teorileri arasindaki farklara ve avantajlara deginen

bazi akademisyen ve liderlik arastirmacisi asagidaki gibidir;

e Davranis teorileri, liderlerin hangi davranislar1 sergilemeleri gerektigini
belirleyerek 6zelliklere odaklanmak yerine liderligi 6gretmeye calisir. Ozellik

teorileri, bir liderin dogustan sahip oldugu o&zellikleri vurgulamaya

(Northouse, 2021).

e Davranis teorileri, liderlerin davranislarina odaklanarak liderlik 6zelliklerini
incelemeyi amaglar. Bu yaklasim, liderlik ozelliklerinin kalitsal olarak
belirlendigine inanan oOzellik teorilerinden farklidir. Davranis teorileri,

liderligin dgrenilebilir bir beceri oldugunu savunur (Yukl, 2013).

-----

dogustan sahip oldugu o6zelliklere degil, liderin davranislarina odaklanir. Bu
yaklagim, liderligin 6grenilebilir bir beceri oldugunu ve liderligi gelistirmenin

miimkiin oldugunu savunur (Hughes, Ginnett ve Curphy, 2021).

e Davranis teorileri, liderlerin davranislarinin liderlik etkisini belirleyecegini 6ne
siirerken, Ozellik teorileri liderlerin dogustan sahip olduklar1 6zelliklerin

liderlik etkisini belirleyecegini one siirer (Robbins ve Judge, 2021).

Davranigsal liderlik, liderin izleyicilerine istedikleri seyleri vererek almak
istedigi seyleri elde etmesine dayanir. Bu iliski karsilikli bagimlilik temelinde
sekillenir ve liderlerin izleyicilerinin beklentilerini karsilamasi 6nemlidir. Ancak,

liderlerin izleyicilerinin ihtiyaglarini karsilamasi dereceleri farkli olabilir. Diisiik
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kaliteli davranista lider, mal ve haklar gibi somut ddiiller saglarken, yiiksek kaliteli
davranigta liderin sagladig1 ddiiller daha ¢ok kisisel baglara ve moral degerlere dayanir
(Hughes, Ginnett ve Curphy, 2021). Davranissal liderlikte liderlerin sahip oldugu giic,
Ol¢iilemeyen ddiillendirmelere dayanabilir. Ayrica, moral degerler ve saygi gibi sekle

iliskin degerler de bu liderlik yaklasiminda 6nemli bir rol oynar (Daft, 2018).

Davranis teorileri, uygulamali arastirmalar ve teorik ¢alismalarin bir araya
gelmesiyle gelismistir (Lussier ve Achua, 2019). Bu ¢alismalar liderlik tarzlarinin

cesitliligini ortaya koymus ve her bir liderlik tarzinin etkinligi aragtirilmistir.

1.4.2.1. Ohio State Universitesi’nin Liderlik Alanindaki Calismalar

Ohio State Universitesi Liderlik Alanindaki Calismalari, liderlerin davranis
kaliplarini belirlemeyi amaglayan ve 1945'te baglayan kapsamli bir arastirmadir. Bu
arastirmalar sonucunda 1800 lider davranis bi¢imi tanimlanmis, daha sonra istatistiki
analizlerle bu sayr 150'ye indirilmistir. Arastirmalar, farkli sektorlerdeki liderlerin
davranis bigimleri iizerine yogunlasmistir. Calismalarda liderlerin zaman kullanima,
sorumluluk ve otorite diizeyleri gibi konular ele alinmistir. Aragtirmalar sonucunda
liderlerin davraniglarinin "insanlar1 harekete ge¢irme" ile "bireyi onemseme" seklinde

iki ayr1 boyutta toplandigi belirlenmistir (Robbins ve Judge, 2019).

Liderlikte "insanlar1 harekete gecirme" boyutu, liderlerin gorevleri ve grubun
amaglarina odaklanarak isi sekillendirmesi ve harekete gecirmesiyle ilgilidir. Bu boyut
icin puani yiiksek olan liderler, grup etkinliklerini yonetme, organize etme, iletigim
kurma, programlama, yenilik¢i diisiinceleri hayata gecirme gibi konularda becerikli
olduklarini gosterirler. Yapiy1 harekete gecirmeye onem veren liderlerin davranislari,
islerin basarili bir sekilde tamamlanmasina odaklanir ve bu hedefe ulagsmak icin

gereken adimlar1 atmay1 amaglar (Northouse, 2019).
Ohio arastirmalarinin genel sonuglari sunlardir (Zel, 1999):
e Grup otoriter liderligi bekliyorsa, uygun liderlik tarzi otoriter liderliktir.

o Liderin eylemleri, daha az otoriter bir lider arayisinda olan grup i¢in yapinin

harekete gecirilmesine yonelik olumlu etkilere sahip olacaktir.
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o Is detayli ve zaman agisindan kisith oldugunda, liderin herkese ayr1 ayr ilgi
gostermesi basarisizlikla sonuglanabilir, astlarda devamsizlik ve sikayetler

artabilir.

o Eger isin dogasi, kisinin veya orgiitiin kendini gergeklestirmesini engelleyip

kisitlayici nitelikteyse, motivasyon yoluyla yonetmenin yarari olmaz.

e Astlarin istleriyle iletisiminin az olmasi durumunda, liderin tercih edecegi

liderlik tarzi otoriter liderlik olacaktir.

e Eger calisanlar siirekli etkilesim halindeyseler, liderlerinin daha fazla anlayis

gostermesini bekleyebilirler.

o Liderler insanlara 6nemli olduklarini hissettirdikge, personellerin degisimi ve

devamsizlik oranlar diiser.

e Grup iiyelerinin performansi arttikga, liderin yapinin harekete gecirilmesine

odaklanan davranislari da artar.

Ohio Universitesi tarafindan yapilan arastirmalar, liderlik etkinligi acisindan
insan faktoriine (bireye ilgi) ve "insanlar1 harekete gecirme" derecesine odaklanmanin
onemini dogrulamaktadir. Arastirmalar, insan faktoriine ilgi agisindan diisiik puan alan
liderlerin "yap1y1 harekete gecirme" faktoriinde etkisiz oldugunu gostermektedir. Ayni
sekilde insan faktoriine ilgi agisindan yiiksek puan alan liderlerin, "yapiy1 harekete
gecirme" faktoriinii de dikkate almalar1 gerektigi ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte,
insan faktoriine ilgi acisindan orta seviyedeki liderler i¢in, "yapiy1 harekete gecirme"

faktorii onemlidir (Zel, 1999).

1.4.2.2.  Michigan Universitesi’nin Liderlik Alamndaki Cahsmalar1

Rensis Likert liderlik aragtirmalar1, Michigan Universitesi tarafindan Ohio State
Universitesi'nin liderlik caligmalariyla aym dénemde (1947) yiiriitiilmiistiir. Bu
aragtirmalar, Prudential Insurance Company'de verimliligi diisiik ve yiiksek olan 20
ekip lizerinde yapilmistir. Arastirmalar, dort faktore dayanmaktadir (Northcraft, 1994:
356):

* Destekleyici liderlik: Grup tiyelerinin kisisel duygularina verilen 6nemi ve

degeri artiran lider davranislari.
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» Iliski odakli liderlik: Grubun {iiyeleri arasnda karsilikli tatmini ve yakin

iliskilerin gelismesini saglayan lider davranislari.

* Gorev odakli liderlik: Grubun amaca ulasmak ve performansi yiiksek tutmak

icin motive edici lider davranislari.

 Kaynak saglama liderligi: Teknik bilgi ve arag-gereg gibi kaynaklar1 kullanarak

amaclara ulasmay1 kolaylastiran lider davranislari.

Faktorlerin ilk ikisi kisilere yonelik olan liderlik davranislarini, son ikisi ise is
odakli liderlik davraniglarim1 ifade eder. Arastirmacilar, is tatmini, verimlilik,
devamsizlik, personel devir hizi, maliyet, motivasyon ve sikayetler gibi kriterleri
kullanarak, grubun verimliligine katkida bulunan ve grup iyelerinin tatmini gibi
faktorleri incelemeyi amaglamiglardir. Arastirmanin sonucunda ise, insana yonelik
liderlik ve ise yonelik liderlik seklinde farkl: iki liderlik tarz1 belirlenmistir. ise yonelik
liderlik, grup iyelerinin belirlenen yontem ve ilkelere uygun olarak ¢aligmalarini
yakindan denetleyen, cogunlukla cezalandirma ve otoriteye dayali bir davranis
sergiler. Diger taraftan, kisiye yonelik liderlik, temelinde yetki devrini alan, gruptaki
tiyelerin ¢alisma kosullarinin gelistirilip iyilestirmelerine ve kisisel gelisimlerine

odaklanan bir liderlik tarzidir (Yukl, 1989: 81).

Arastirmalar, liderlerin astlariyla daha kolay iletisim kurabilen, isle ilgili
sorunlara acik bir sekilde yaklasan liderlerin, kendileriyle gii¢lii bir temas kurulabilen
ve agiklayic1 davraniglar sergilemeyen liderlere kiyasla daha yiliksek moral sahibi
gruplar yarattigini ortaya koymustur. Yiiksek basar1 diizeyindeki gruplarda, personel
liderlerini gruplarmin sozciisii olarak nitelendirme egilimindedir. Bu da liderin

davranig bigimlerinin basar1 diizeyine bir dl¢iide etki ettigini gostermektedir (Zel,
1999).

Her iki liderlik tarzi arasindaki fark ise, uygulama bi¢imlerinden ziyade liderin
liderlikte fonksiyonun nasil ele aldigina ya da liderlige olan yonelis bigimine
dayanmaktadir. Ise yonelik olan lider, faaliyetlerin biiyiik bir kismmin isin
yapilmasina ve isin hedeflerine odaklanmaya yoneltir. Verimliligi yiikseltmek ve
etkinligi korumak i¢in teknolojik yontemlere ve yonetime onem verir ve kisilerin
potansiyel enerjilerinden ziyade, isin yapilmasinda kullanilacak arag¢ ve techizatlara

odaklanir. Bu liderlik tipindekiler, isin yapilmasinda astlarinin performansini en st
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diizeye ¢ikarmaya galisan kimselerdir. Faaliyetlerinde daha ¢ok isle ilgili hedefler
tizerinde durulur (Zel, 1999).

Ise yonelik olan liderler, kisiye yonelik liderlerin aksine daha fazla kontrolcii bir
tutum sergilerler. Calisanlara detayli talimatlar verir, yakin denetimde bulunur ve
degisiklikler i¢in aciklama yapma geregi duymazlar. Hatalarin yapildigi durumlarda
da cezalandirict bir tutum sergilerler. Arastirmalar, kisiye yonelik olan liderlerin
yiiksek morale sahip ve basar1 seviyesine ulasmada ise daha etkili olduklarini, ise
yonelik olan liderlerin ise moral bozukluguna ve basarilarin diismesine sebep
olduklarin1 ortaya koymustur. Ancak, daha sonraki arastirmalar ise verimlilik ile
liderlik arasindaki iliskinin pek basit olmadigin1 gostermis ve yiiksek basari
seviyesinin, kisiye yonelik olan liderligin insan kaynaklarin1 gelistirmeye odaklanan
yaklasimi ile ise yonelik olan liderligin is hedeflerine ulasmada etkili stratejileri

birlestiren liderligin bir sonucu oldugunu gostermistir (Zel, 1999).

Michigan’in yaptigi liderlik arastirmalari, lider davraniglarini tanimlamak ve
siiflandirmak i¢in belirli alanlar1 gelistirmeyi amaglamistir. Bu arastirmalar, pratik
calismalara agirlik vererek yapilmistir. Bu nedenle, arastirma sonuglarindaki
faktorlerin liderlik davraniglarii agiklayacak diizeyde oldugu ve liderlik siirecinin
anlasilabilecegi varsayilmistir. Bununla birlikte, bu teorilere yonelik elestiriler
yapilmustir. Elestiriler, kullanilan kavramlarin basitlestirilmesi ve genelleme yapilmasi

nedeniyle metodolojinin gegerliligiyle ilgili konulara kadar uzanmaktadir (Zel, 1999).

1.4.2.3. Mouton ve Blake 'in Yonetim Tarz1 Matriksi

Mouton ve Blake isimli arastirmacilar, Texas Universitesi'ndeki ¢alismalari
sonucunda Ohio Universitesi'nin "ydnetsel egilim programi” teorisine benzer goriisler
ortaya koymuslardir. Bu goriis ise, "Yonetimsel Sebeke" diye adlandirilan bes farkli
liderlik bi¢imini igermektedir (Robbins ve Judge, 2019). Mouton ve Blake tarafindan
gelistirilen teoride, liderlik davraniglarimi iki ayri boyutta- insan odaklilik ve is

odaklilik - ele alarak, yatay ve dikey eksende ¢izilen bir sebeke ile gorsellestirilmistir.

Bes farkli liderlik bi¢imi, Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen yonetim

gridinde (Vecchio, 1995: 347) Sekil 1°de gorsellestirilmistir.
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Sekil 1: Blake-Mouton'un Yonetsel Sebekesi

1.9 .

- YAP HAREKETE GEGCIRME +

Kaynak: Blake, R.; Mouton, J. (1964). The Managerial Grid: The Key to Leadership Excellence.
Houston: Gulf Publishing Co.

Vecchio (1995: 347) tarafindan belirtilenlere gore;

1.1 liderlik tipi: Etkisiz lider, isleri yerine getirmek i¢in en az ¢aba harcayan ve

orgiitte kalmak i¢in gerekli minimum isi yapmaya odaklanan bir liderdir.

1.9 liderlik tipi: Kuliip lideri, dostane iliskilere dnem veren, diisiinceli ve rahat

bir liderdir ancak gorevlere olan ilgisi olduk¢a diisiiktiir.

9.1 liderlik tipi: Gorev lideri, otoritesini kullanarak verimliligi saglayan ve

insan iliskilerine az ilgi gosteren bir liderdir.

5.5 liderlik tipi: Orgiit lideri, is miktarin1 dengeleyerek orgiitteki galisanlarmin

moralini yiiksek tutmaya tutan bir uzlagmaci liderdir.

9.9 liderlik tipi: Ekibin lideri, yiiksek verimlilik i¢in kendisini géreve adamis
insanlarla birlikte ¢alisan, karsilikli gliven, saygi ve bagimliligin farkinda olan bir
liderdir.

Arastirmacilar, modeldeki en etkili olan bes liderlik tipinden "ekip liderligi"
oldugunu one siirerek, bu yaklasimin is basarisini artirarak diisiik devamsizliga yol
acacagini iddia etmektedirler. Ayrica, astlarin karara katilmasi ve isin
zenginlestirilmesi gibi durumlarda ekipteki liderin etkisinin daha fazla artacagina
inanilmaktadir (Zel, 2001: 102).

Modelde liderlik i¢in en 6nemli 6nceligin verimlilik olmadigy, kisiler arasindaki
iliskilerdir. Liderlerin oncelikleri, calisanlarin moralini yiiksek tutmak ve isten
aldiklar1 doyumu korumay: saglamak olmalidir. Bunlar i¢in ise liderler, astlarin
islerine karigsmadan yaptiklart igleri diizenlemelerine ve planlamalarina yardimci
olarak duygusal anlamda destek saglarlar. Astlarimi yakindan takip etmek yerine

giivene dayal1 bir yonetim anlayisin1 benimsemeyi tercih ederler. Ayrica, liderler,
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ekipteki astlarin ihtiyaglarini da dikkate alarak verimli bir is temposu i¢in huzurlu bir

is ortam1 ve doyurucu iliskilerin sart oldugunu kabul ederler (Zel, 2001: 102).

Bu modelde en onemli katki, liderlerin ve yoneticilerin sergiledikleri
davraniglart kavramsal bir ¢ergevede tanimlama olanagi saglamasidir. Bu sayede,
kendi yOnetim tarzini1 anlayan bir yonetici, ¢esitli gelistirme programlart ve egitim
araciligiyla istedigi tarzda degisiklikler yapabilir. Mouton ve Blake olgegi, etkili
liderlik tipini [9,9] tipi oldugunu 6ne siirmiis olsa da uygulamali arastirmalar bu tipin
verimlilik, is zenginlestirmesi, ise devamsizlik, gibi konularla olumlu yonde iliskili

olmadigimi gostermistir (Northcraft, 1994: 358).

14.24. McGregor Y ve X Kurami

McGregor'a gore, yoneticilerin davraniglarini = sekillendiren en Onemli
etkenlerden biri, insan davranisiyla ilgili sahip olduklar1 varsayimlardir. Bu
varsayimlar farkli iki grupta toplanabilir ve Y ve X Teorisi olarak adlandirilabilir. X
Teorisi, ilk kez 1957 yilinda yayimlanan bir goriis olmustur (Kogel, 2001: 474-475).

X Teorisi'ne gore:
» Insanlar ¢alismay1 sevmez ve isten kagmaya calisirlar.

» Insanlar sorumluluk almaktan kacinirlar, pek istekli degillerdir ve bu giivenceyi

tercih ederler.

* Bu sebeple, insanlar1 ¢alistirmaya zorlamak, amaglar1 gergeklestirmeleri igin

cezalandirmak ve yakindan kontrol etmek gereklidir.

McGregor'un X teorisi varsayimlari, endiistriyel isletmelerde yaygin bir sekilde
kullanilmistir. Ancak, bu varsayimlar her yoneticide sahip olunan potansiyeli tam
anlamiyla kullanmasina olanak tanimamaktadir. Bu nedenle, Y Teorisi ile
kullanildiginda, yoneticiler daha etkili bir liderlik yaklasimi benimseyebilirler ve

calisanlarin potansiyelini daha iyi sekilde agiga ¢ikarabilirler (Alganer, 2002: 13).

McGregor'a gore, Y teorisindeki varsayimlar insan kaynaklar1 yonetiminde daha

modern bir yaklagimi temsil etmektedir (Kogel, 2001: 474-475). Bu yaklasima gore,

« Isi yalnizca bir zorunluluk olarak goren kisiler yerine, islerinin bir pargasi
olarak kabul eden, kendi hedefleri ve tatminleri ile uyumlu hale getiren ¢alisanlar daha
verimli olmaktadir.

26



* Kisilerin dogustan tembel oldugu fikri yanlis ve ¢alisanlar potansiyel olarak

gelistirilebilirler.

* Yoneticilerin gorevi, ¢alisanlarin potansiyellerini agiga ¢ikarmak ve uygun bir
ortam yaratmak suretiyle kendilerini gelistirmelerine ve is hedeflerini

gerceklestirmelerine yardimci olmaktir.

* Boylece, yoneticilerin temel gorevi, c¢alisanlarina uygun bir is ortami
saglayarak potansiyellerini ortaya ¢ikarmalaria yardimci olmaktir. Y Teorisi'ne gore,
insanlar kendilerini geligtirmek i¢in i¢sel bir motivasyona sahiptirler ve yoneticilerin
rolii bu motivasyonu tesvik etmek ve amaclari dogrultusunda hareket etmelerine

yardimci olmaktir.

McGregor, kendi donemine kadar ¢6ziilemeyen insan dogasi sorununu ¢ézmiis
ve orgiitlerde insan iliskilerinin 6nemini vurgulamistir. Bu kuram, yoneticilikte "insan
iligkileri" hareketinin baslangicina neden olmustur. Bu teorinin ortaya atilmasi ve
varsayimlarinin giicli, sonraki goriisler ve diisiincenin Y Teorisi ilkelerine atifta
bulunmadan ya da ondan esinlenmeyip gelistirilemeyecegini gostermistir (Eren, 2001:
27).

McGregor'a gore, X Teorisi'ne inanan yoneticiler genellikle miidahaleci ve
otoriter bir liderlik tarzi benimserken, Y Teorisinde yer alan varsayimlar
benimseyenler ise daha katilimci ve demokratik bir liderlik tarzi sergileme

egilimindedirler (Kogel, 200: 475).

1.4.2.5. Likert'in Sistem 4 Yaklasimi

Michigan Universitesi’nin profesdrleri Likert ile meslektaslari, insan
kaynaklaria uygun yonetiminin vazgeg¢ilmez oldugunu fark etmislerdir. Bu diislinceyi
benimseyerek oOrgiitsel degisim programlarini yeniden diizenlemislerdir. Likert’in
varsayimina gore, sermaye kaynaklarindaki meydana gelen kayiplar, 6diing alma,
sigortalama gibi yontemler ile kolayca kapatilabilirken, insan kaynaklarinda yasanan
kayiplarin kolayca telafi edilemezler. Bu kaynaklarin giivencesi bulunmamaktadir. ise
alim, gelistirme siirecleri ve egitim yillar alabilir. Bu sebeple, orgiitlerin en degerli
varligi insan kaynaklaridir ve bu kaynaklar1 yonetmekte énemli ve zor bir gérevdir

(Eren, 2001: 33).
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Likert ile meslektaslari tarafindan gelistirilen Orgiitsel degisim programlart,
orglitlerin Y teorisine gecisine yardimci olmak igin tasarlanmistir. Bu programlar,
olgunlasmamis olan davranislar1 olgun davranislar yoniinde gelistirmek ve tesvik
etmek, hijyen faktorlerinin yerine motivasyon faktorlerini arttirmaya odaklanmak
amaciyla tasarlanmistir. Likert, orgiitlerin yonetim sistemlerinin 1'den 4'e kadar olan

bir siireklilik iginde gelistigini agiklamaktadir (Eren, 2001: 34).

Likert, Michigan Universitesi Arastirmalari'na  dayanarak, liderlerin

davraniglarin1 dort kategoriye ayirmistir (Alganer, 2002: 14):

1. Sistem, Otoriter-Somiiriicii Liderlik: Liderler, astlarina giivenmez ve tiim
kararlar1 yalniz basina alir. Astlar1 cezalandirarak ya da korkutarak motive

etmeye calisir ve iletisimi yukaridan asagiya dogru yonlendirir.

2. Sistem, Otoriter-Yardimsever Liderlik: Liderler, astlarina biraz giiven duyar ve
iletigsimi biraz daha agik hale getirir. Astlar1 cezalandirmak ya da korkutmak
yerine Odiillendirme yoluyla motive eder. Astlarin karar alimina az da olsa

katilim saglar ve yakin denetim uygular.

3. Sistem, Katilimci1 Liderlik: Liderler, astlarina giivenir ve karar alirken
astlarini fikirlerini nemseyip dikkate alir. Iletisim asagidan yukarrya olacak
sekilde yonlendirilir ve odiillendirme yolu ile motivasyon saglanir.
Cezalandirma ve korkutma yerine ddiillendirme one ¢ikar. Astlarin karar alma

stirecine katilimi tesvik edilir.

4. Sistem, Demokratik Liderlik: Lider, astlarina tamamen giivenir ve kararlari
ortaklasa alir. Iletisim asagidan yukartya dogru yonlendirilir ve grup basarisina
dayali odiillendirme sistemi kullanilir. Astlarin karar alma siirecindeki

katilimlar tesvik edilir.

Likert tarafindan yapilan aragtirmalar, yliksek performanslh gruplarin genellikle
3. ve 4. sistem tipi liderlik tarzlari altinda olduklarini, diisiik performansli gruplarin ise
genellikle 1. ve 2. sistem tipi liderlik tarzlarinin altinda olduklarini gostermektedir
(Alganer, 2002: 14).

Michigan Universitesi’nin ¢alismalari, liderlik ve performans arasindaki iliskiyi

etkileyen ti¢ ana degisken grubunu tespit etmistir (Zel, 2001: 110):
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* Durumsal degiskenler: Bu degiskenler, bagimsiz degiskenlerdir ve
organizasyon yapisi, politikalar, bireysel 6zellikler gibi yonetim kontroliinde olan

faktorleri igerirler.

* Ara degiskenler: Bu faktorler, orgiitiin atmosferini yansitan degiskenlerdir.
Performans motivasyon Onlemleri, algilamalar, tutumlar ve hedefler gibi etkenler,

karar verme, kisiler arasi iliskileri ve iletisim siirecini etkiler.

* Sonug degiskenleri: Bu degiskenler ise, bagimli degiskenler olup orgiitiin
ciktis1 seklinde algilanirlar. Kazang durumu, maliyet, hizmet kalitesi, verimlilik gibi

faktorler, sonug degiskenlerine 6rnek olarak verilebilir.

Bu sistemin uygulanmasi, Orgiitsel performansi artirabilir ve calisanlar

arasindaki iliskileri gelistirebilir.

1.4.3. Durumsallik Teorileri

Davranis teorileri ile 6zellik teorilerinin sinirliliklar1 sebebiyle, liderlik alaninda
daha gercekei bir bakis agis1 gerekliligi fark edilmis ve arastirmacilar, isin niteliklerini
ve durumun gerekliliklerini de dikkate alan "modern" bir yaklagim gelistirmistir. Bu

yaklagim, diger teorilerin bir karigimindan olusmustur ve liderligi daha kapsamli bir

sekilde ele almaktadir (Zel, 2001: 113).

Bu yaklasim liderlik konusunda gercekei bir perspektif sunarak liderlik olaymin
ortam ve kosullara bagli oldugunu vurgular. Bu teori, liderlik bigimlerinin farkl
durumlar i¢in farklilik gdsterdigi varsayimimi kabul eder. Durumsallik teorileri

liderligin anlasilmasina 6nemli birgok katki saglamistir (Kogel, 2001: 134).

Liderlik sartlar1 da dikkate alinarak agiklanan durumsal liderlik teorilerine gore,
liderlerin etkinligini belirleyen birgok faktor vardir (Szilagyi, 1990: 397). Bunlar
arasinda, grup lyelerinin yetenekleri ve beraberinde beklentileri, gerceklestirilmesi
istenen amacin niteligi, liderin ve onu izleyenlerin kisilik 6zellikleri ve deneyimleri ile
liderligin cereyan ettigi Orgiitiin Ozellikleri yer almaktadir. Bu faktorler, liderin
davraniginin niteligi ve liderligin sonucunu etkileyen faktorlerdir. Dolayistyla, liderlik,
kisinin oOzellikleri veya liderlik becerileri gibi faktorlere indirgenemez, aksine

liderligin gergeklestigi durum ve ortam da dikkate alinmalidir (Yukl, 1999).
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Durum teorileri, liderlik olaymin karmasikligin1 ve lider davraniglarinin ¢ok
yonliiliigiinii géz oniinde bulundurarak, liderligin tek ve en iyi yontemi olmadigin
savunmaktadir. Davranig teorileri liderin ise veya kisiye yonelik davranislarini ele
almis, ancak hangi durumlarda hangi davranisin daha etkili olduguna dair bir ¢ikarim
yapmamistir. Aksine, kisiye yonelik olan liderlik davranislarinin grup iiyelerinin
verimliligini ve tatminini artiracagi 6ngoriilmiistiir. Ancak durum teorilerine gore, iki
liderlik yaklasimi da belirli durumlarda ayni derecelerde etkili olabilir. Bu sebeple,
durum teorileri liderligi belirli durumlara gore agiklamaya ve uygun liderlik tarzini

belirlemeye odaklanmaktadir (Zel, 2001: 113).

Stogdill, liderin kisilik ozelliklerinin  6nemini  vurgulayarak liderlik
durumsalliginin dort farkli kategoriden olustugunu belirtmistir (Zel, 2001: 113 114).

Bu kategoriler;

e Orgiitsel,

o islevsel,

e durumsal ve

o kisisel 6zelliklerdir.

Stogdill'e gore liderlik durumsalligi, liderin etkili bir lider olabilmesi igin
Orgiitiin yapisi, liderin rolii, liderin tecriibesi ve kisisel 6zellikleri gibi bir¢ok faktoriin
bir arada ele alinmasini gerektirir. Bu nedenle, liderligin etkililiginin anlasilabilmesi
igin liderin kisilik 6zellikleri ve durumsalligi birlikte degerlendirilmelidir (Bass,
1985).

Glinlimiizde yogun bir rekabet ortami oldugundan, liderlerin durumsallik
faktorlerinden son iki kategorideki farkliliklar giderek azalmaktadir. Bu durumda,
liderlik tarzlarini belirleyen faktorler arasinda kiiltiir, cevre ve kisiler arasindaki

farkliliklar daha etkili hale gelmektedir (Zel, 2001: 114).

Durumsallik yaklasimi, liderlerin en uygun davraniglarinin duruma gore
degisebilecegini ortaya koymaktadir. S6z konusu olan bu durum, daha gok yonetimde
"tek ve en 1y1" yonetim bi¢imini savunan davranis yaklasimindan farkli bir perspektif

sunmaktadir (Kogel, 2001: 134).
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Durumsallik yaklasimlarinda liderlik siirecinde etkili olan tiim faktorler
belirlenememistir. Bu nedenle yapilan arastirmalarda liderlik siirecinin belirli

boliimlerine yogunlasmaktadir (Akgiin, Kavuncubasi ve Can, 1994: 433).

Durumsallik yaklagimi, baz1 durumlarda hangi faktorlerin liderligi etkiledigini
belirlemeye ve bu faktorlere gore en uygun liderlik tarzim1 ortaya c¢ikarmaya
odaklanmaktadir. Bu sayede liderler, ¢cevre kosullari, grup dinamikleri, gorev niteligi
ve diger faktorler gibi durumsal degiskenleri dikkate alarak en etkili liderlik stratejisini
benimseyebilirler. Bu nedenle, durumsallik yaklasgimi liderlik siirecinin belirli

boliimleri izerinde yogunlagsmaktadir (Ertiirk, 2000: 156).

1.4.3.1. Fiedler Etkin Liderlik Modeli

Edward Fiedler, davranis teorilerinin dogru birkag boyutunu yakalamis olsa da
liderligin durumsal faktorlere bagli olarak degisebilecegi konusunu ele almadigi
tezinden yola cikmistir. Fiedler, iki liderlik davranis bigimini benzer sekilde
tanimlayarak, is odakli ve insan odakli liderlik olarak adlandirmistir. Bu asamada
Fiedler'in modeli, davranis teorisyenlerinden oldukg¢a ayrilmamaktadir (Yukl, 2013).
Fakat Fiedler, her iki liderlik bi¢iminin de liderligin gergeklestigi ortama gore
degisebilecegi fikrini de eklemistir.

Fiedler liderlik durumlarini Gi¢ temel boyutta degerlendirmistir (Alganer, 2002:
15-16):

Isin yapisi: Eldeki gorevin ne kadar net tanimlara, kurallara ve is akisina sahip
olduguyla ilgilidir. Bu durumda, ¢alisanlarin belirli islerle ilgili anlamlarinin ne kadar

benzer veya farkli oldugu 6nemlidir.

Kontrol giicii: Liderin ¢aliganlarinin performansina miidahale etme yetkisi,
pozitif veya negatif yonde ne derecede sahip olduguyla ilgilidir. Bu, is baglantili
performanslarina tanimlanmis kurallara gére yapilmasi veya is ortamina uygun olmasi
durumlarinda, liderin ¢alisanlara somut geri bildirim saglama yetenegiyle de
baglantilidir. Ornegin, uyarida bulunma, isten ¢ikarma, terfi, prim vb. gibi kontrol

mekanizmalari liderin kontrol giiclinii belirleyebilir.

Lider-galisan iliskisi atmosferi: Liderin ¢alisanlar tarafindan ne kadar kabul

edildigiyle ilgilidir. Iyi bir lider-galisan iliskisi atmosferinde lider ¢alisma arkadaslar
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tarafindan olumlu degerlendirilir, liderin istekleri takdir edilir ve ¢alisanlar lideri insan

olarak da kabul ederler (Fiedler, 1967: 22—-40).

Fiedler ile ekibinin yaptiklar1 arastirmalarda ise giidiilii ve insana giidiilii liderlik
bicimlerinin, isin yapisi, kontrol giicii ve iliski atmosferi gibi c¢evresel faktorlerle
etkilesimine dikkat ¢ekerek yeni bir boyut eklediler. Bu model, Tablo 2'te gosterildigi
gibi segilmesi gereken liderlik tarzinin belirlenmesine yardimci olabilir (Alganer,

2002: 16).

Tablo 2. Fred Edward Fiedler Liderlik Modeli

ATMOSFER ISIN YAPISI KONTROL GUCU | LIDERLIK BICiMI
Olumlu Yapili Var Ise Giidiilii

Olumlu Yapih Yok Ise Giidiilii

Olumlu Yapisiz Var Ise Giidiilii

Olumlu Yapisiz Yok Insana Giidiilii
Olumsuz Yapih Var Insana Giidiilii
Olumsuz Yapili Yok Insana Giidiilii
Olumsuz Yapisiz Var Ise Giidiilii
Olumsuz Yapisiz Yok Ise Giidiilii

Kaynak: Alganer, Y. I. (2002). Analysis of Leadership and Leadership in the Turkish Armed Forces.
Master's thesis, Kocatepe University, Afyon

Fiedler, liderlik kavraminin agiklanmasinda cevre degiskenlerinin Onemine
dikkat ¢ekerek liderlik bi¢cimlerinin egitim ve dgretim ¢alismalariyla degistirilmesinin
gereksizligini savunmaktadir. Fiedler, zaten 6grenmeye kapali hale gelmis liderlik
bi¢imlerinin degistirilmesi yerine, ¢evre degiskenleriyle uyumlu olan liderlik
bigimlerinin bulunmasinin daha dogru bir yaklasim olacagini savunmustur. Ornegin,
iliski atmosferi iyi olan, isin yapis1 net olan ve kontrol giicii bulunan bir liderlik
pozisyonu i¢in, insana yonelik liderlik becerilerini 6gretmek yerine, zaten is odakl
liderlik becerileri gelistirmis bir lider segmek daha akilci olabilir. Fiedler, dnceki
aragtirmalardan farkli olarak, insani ige uydurma yerine ise uygun insan bulma fikrini

benimsemektedir (Alganer, 2002: 17).

Fiedler, ise yonelik liderlik davranisinin en olumsuz ve en olumlu ortamlarda
daha etkili oldugunu agiklamaktadir. En olumlu ortamda, grup liderinin ne yapmasi
gerektigini belirlemesini bekler ve liderin gorev odakli davraniglar: bu durumda etkili
olur. En olumsuz ortamda ise, grup liderinin kisiye yonelik olan davranislart sonugsuz
kalabilir ve bu nedenle liderin dogrudan yapilacak goreve odaklanmasi daha olumlu

olabilir (Zel, 2001: 121).
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Fiedler modeline yoneltilen yorumlar arasinda, kisilik ozelliklerine olan
odaklanmanin darlig1 yer almaktadir. Bazi elestirmenler, liderligi agiklamak icin
birden fazla kisilik o6zelligi kullanilmasi ve bu 6zelliklerin belirli durumlarla
iligkilendirilmesi gerektigini savunmuslardir. Ayrica, metodolojik elestiriler de

yapilmustir ve "elveriglilik" boyutuna alternatif oneriler gelistirilmistir (Yukl, 2010).

Bununla birlikte, Fiedler'in modeli giinliik yasantiya uygunlugu ve liderlik
davraniglarinin  degisik ortamlarla insan oOzellikleri arasindaki iligskilendirmesi
nedeniyle olumlu elestiriler almistir (Bedelan, 1989: 435). Ozellikle, liderligin
etkililigini belirleyen durumsal faktorlerin analizine 6nem vermesi ve liderin
davranigini ¢evreleyen durumun etkisini vurgulamasi 6énemli bir katki olarak kabul

edilmistir.

Fiedler'in etkin liderlik modeli, &zellikle Olgeginin gegerliligi konusunda
elestirilere maruz kalmistir (Can, vd. 1994: 433). Modelin 6lgegi, liderin kisilik
ozelliklerini ve liderin goriiniirdeki liderlik durumu arasindaki uyumu degerlendirmek
icin tasarlanmistir. Ancak bu Olgegin, liderin degisen kosullara uyum saglama

kabiliyetini tam olarak yansitmadigina dair elestiriler yapilmistir.

Ayrica, Fiedler'in lider davranisinin degismez oldugu varsayimi da elestirilere
neden olmustur. Bazi elestirmenler, liderligin bir¢ok faktoriin etkisi altinda oldugunu
ve liderin davranisinin belirli kosullar altinda degisebilecegini savunmuglardir. Bu
nedenle, lider davramiginin degismez oldugu varsayimi bazi elestiriler almistir

(Chemers, 2000).

1.43.2. Blanchard ve Hersey’in Durumsallik Yaklagimi

Durumsal Liderlik teorisi, Kenneth Blanchard ve Paul Hersey tarafindan
gelistirilmistir ve Ohio Universitesi’nin Liderlik teorisiyle Reddin'in Ug Boyutlu
Liderlik teorisi 6zelliklerini bir araya getirerek gelistirilmistir (Zel, 2001: 124).

Blanchard ve Hersey’in birlikte gelistirdigi bu teori, egitim yonetim
programlarinda yaygin olarak kullanilan yaklasimdir, ancak kapsamli bir aragtirma
yoktur. Teori, liderligi etkileyen temel degiskenlerin takipgilerin olgunluk seviyeleri
oldugunu savunmaktadir. Durumsal liderlik teorisine gore, lideri izleyenlerin olgunluk
diizeyi, lideri lider yapan temel degiskenlerdir. Bu olgunluk diizeyi, bir dizi alt

degiskene baghdir (Vecchio, 1991: 317). Bu alt degiskenler arasinda, kisilik
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ozellikleri, lideri izleyenlerin uzmanlk diizeyleri, Orgiit icindeki bagimsizlik
diizeyleri, yasantilari, lideri algilama big¢imleri, yeterlilikleri, is bilgileri, makami ve
liderden beklentileri, 6zelliklerinin diizeyleri yer almaktadir. Bu faktorler, liderin
etkinligini ve liderin takiminin performansini belirleyen kritik unsurlar olarak kabul
edilir.

Durumsal liderlik teorisi, liderligin bir kisilik 06zelligi olmadigini, ancak
liderligin Ggrenilebilen ve gelistirilebilen bir beceri oldugunu savunur. Bu teori,

liderligi, liderin kendisi, takimi ve orgiitiin durumu arasindaki etkilesim olarak ele

almaktadir (Vecchio, 1987).

Bir liderin etkililigi, izleyenlerin yeteneklerine, motivasyonuna ve is bilgisine
uygun olarak liderlik tarzini1 ayarlamasiyla artar. Lider s6z konusu bu uyumu ne kadar

iyi saglarsa, etkililigi de o denli yiiksek olur (Blanchard ve Hersey, 1977).

Lider, kendisini takip edenleri olgunlastirarak onlarin iizerindeki etkisini

arttirmak i¢in agsagidaki yontemleri uygulayabilir (Zel, 2001: 3-27):

» Izleyenleriyle birlikte calisarak erisilebilir hedefler belitleyebilir ve drgiitsel
amaglart gerceklestirmek igin onlari goniillii olmalari ve sorumluluk almalar

konusunda tesvik edebilir.

+ Izleyenlere kendilerini gelistirme firsatlar1 sunarak amagclar1 benimsemelerini

ve gerceklestirmeleri i¢in yeterlilik kazanmalarina yardimcei olabilir.

+ Takipgilerinin bagimsizliina saygi gosterir ve onlarmm Orgiit i¢indeki
bagimsizlik diizeylerini arttirir. Bu sekilde lider, izleyenleriyle uyumlu bir is birligi
icinde ¢aligsarak, onlarin olgunluk diizeylerine uygun bir liderlik tarz1 benimseyebilir

ve etkisini arttirabilir.
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Sekil 2. Blanchard ve Hersey’in Durumsallik Yaklagimi

T\S'I’I.AR GOREVDE YETERLI ASTLAR GOREVDE
FAKAT ISTEKSIZ YETERSIZ FAKAT ISTEKLI
i [[xaraRrA iKNA ETME
N |[kaT™mAa
S
A Ki VERME SOYLEME
N .
(EMIR VERME)
ASTIAR GOREVDE YETERLI | ASTLAR GOREVDE
VE ISTEKLI YETERSIZ FAKAT ISTEKL

COREY >
<

Kaynak: G. Yukl, (1989), Leadership in Organizations, New Jersey: Prentice Hall. (p.106)

Lider kendisini izleyenlerin olgunluk diizeylerine gore liderlik yaklagimini
belirlemektedir. Olgunluk diizeyi, dort ayr1 kategoride incelenerek liderin uygun
liderlik stratejileri belirlenir. Bu dort olgunluk diizeyi ve buna uygun liderlik
yaklagimlar1 Sekil 2'de gosterilmistir (Yukl, 1989: 105).

* Emir verme, Soyleme (M-1): Bu liderlik bi¢iminde, takipgilerin olgunluk
diizeyi disiikse kullanilmalidir. Liderler, gorev odakli bir yaklasimla izleyenlerin

yiiksek beceri kazanmalarini ve yetkinliklerini gelistirmelerini saglamalidir.

» Satma, Ikna etme (M-2): Bu liderlik bigiminde, takipgilerin olgunluk diizeyinin
az daha yiiksek oldugu durumlarda uygulanmalidir. Liderler hem takipgilere hem de

goreve yakin bir iliski kurarak, ikna edici bir liderlik sergilemelidir.

« Karara katma (M-3): Bu liderlik bigiminde, takipgilerin olgunluk diizeyinin
yiiksek oldugu durumlarda kullanilmalidir. izleyenler, oldukga yiiksek becerilere sahip
olduklarindan liderler, izleyicilere daha c¢ok ilgi gosterip goreve daha az

odaklanmalidur.
* Yetki verme (M—4): Bu liderlik bigiminde, takipgilerin olgunluk diizeyinin ¢ok
yiiksek oldugu durumlarda uygulanmalidir. Liderler hem takipgilere hem de goreve

daha az 6nem vererek, takipg¢ilerin amaglarini ger¢eklestirmelerinde kendi kendilerine

yeterli olacaklarina giivenmelidir.

Astlarin olgunluk seviyesi, sorumluluk alma arzusu, erisilebilir hedefler

belirleme yetenegi ve konuyla ilgili deneyim ve egitim diizeyi ile dl¢iilebilir. Ayrica,
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olgunluk seviyesi, belirli bir goreve 6zgili olarak da incelenmelidir. Birey bir iste
oldukga "olgun" olsa dahi, farkl bir iste ayn1 seviyede olgun olmayabilir (Yukl, 1989:
105).

Iki temel unsurdan biri olan olgunluk, kisinin isle ilgili olarak sahip oldugu
deneyim, becerileri ve teknik bilgilerin toplam1 olan "kabiliyet"tir. Diger unsur ise,
kisinin isi tamamlamak i¢in sahip oldugu motivasyon, baglilik ve giivenin biitiinii olan
"istek"tir (Hersey ve Blanchard, 1988: 175). Isin tamamlanmasi i¢in kisinin sahip
oldugu istek derecesi, sahip oldugu kabiliyeti kullanma derecesini de dogrudan
etkileyecektir. Olgun kisi hem psikolojik hem de teknik agidan, belirli bir isi

tamamlamak i¢in yeterli istege ve kabiliyete sahip olan kisidir.

Calisanlarin iglerini bagariyla tamamlayabilmeleri igin, bulunduklari duruma
uygun bir liderlik tarz1 gerekmektedir. Tek bir evrensel liderlik tarzi bulunmadigindan,
liderlerin farkli durumlara goére liderlik yaklagimlarini degistirmeleri kaginilmazdir

(Zel, 2001: 124).

Her bireyin "olgunluk" seviyesi farklilik gosterebilir ve bu seviyeler, bir grup
icindeki diger bireylerden farklilik gdsterebilir. Ornegin, bir calisan yeterince tecriibeli
olabilir ancak liderlik becerilerinde zayif kalabilir. Lider, bu durumda, ¢alisanin
yeteneklerine uygun bir liderlik tarzi benimseyerek, onu dogru yonlendirebilir. Ayni
sekilde, diger bir ¢alisan isi tamamlayabilir ancak gii¢lii bir motivasyona sahip
olmayabilir. Lider, bu durumda, ¢alisana 6zgiiven kazandiracak ve motivasyonunu
artiracak bir yonetim tarzi benimseyebilir. Bu durum, isyerinde lider ve astlar

arasindaki iliskilerde de gecerlidir (Zel, 2001: 124— 125).

Blanchard ve Hersey’in durumsallik teorisinde, "gdrev yonelimli davraniglar" ile
"iligki yonelimli davranislar" temel iki bilesen olarak kabul edilir ve bunlar dortlii bir
birlesim c¢ergevesinde ele alinir. Sekil 2'de gosterildigi gibi, astlarin olgunluk
seviyeleri M-1'den M-4'e dogru arttikga, liderin karar verme siirecindeki rolii
azalmaktadir. Teori, liderin diisiik olgunluk seviyelerinde kararlar1 tek basina vermesi
gerektigini savunurken, yliksek olgunluk seviyelerinde astlarin karar verme yetkisinin
artmasi gerektigini ongdriir. Astlarin olgunluk seviyesi arttikca, liderin rolii daha ¢ok
destekleyici bir hal alir ve astlarin kendi kararlarin1 vermesine yardimci olur. Ancak
astlar maksimum olgunluk diizeyine ulastiklarinda bile liderin destegine hala ihtiyag

duyabilirler (Zel, 2001: 125).
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1.4.3.3. Evans ve House’mn Yol-Ama¢ Kuram

Evans ve House tarafindan gelistirilen bu teori, liderlerin astlarin basarisi,
tatmini ve motivasyon diizeyleri tizerindeki etkisini ac¢iklamaya calisir (Northcraft,
1994: 362). Liderligin yol-amag¢ teorisi, astlarin motivasyonu, tatmini ve
performansini artirmada liderlerin roliinii vurgular. Bu teoriye gore, liderler
takipgilerin davranislarim1 iki ana faktor araciligiyla etkileyebilir: takipgilerin
hedeflerine ulagsmak icin izledikleri yol ve liderlerin takipgilerin hedeflerine
ulagmalarina yardimci olmak i¢in sunduklar1 destek ve yonlendirme (Northouse, 2019:

137).

Yol-Amag Teorisi liderligin, astlarin davranisi iizerinde olumlu bir etkisi
olabilecegini iddia eder. Bu etki, hedeflere ulagmak i¢in net bir yol ve gerekli destek
ve rehberlik saglanmasi ile mimkiindiir. Bu teoriyi uygulamak icin, bir lider
takipgilerinin hedeflerini anlamali ve onlara bu hedeflere ulasmalari i¢in gerekli

destegi saglamalidir (Wang ve Gu, 2018: 43).

Beklenti teorisi liderlik baglaminda su sekilde ifade edilebilir: Bir lider,
izleyicileri iki yonde motive edebilir. Bunlar (Bedelan, 1989: 438);

* Liderin, takipgilerin belirli davraniglarinin belirli sonuglar doguracagina iliskin

beklentilerini etkileme giicii (yol).
* Liderin, takipcilerin belli sonuclara verdikleri 6nemi etkileme giicii (amag).

Bu teoriye gore en 6nemli gorev liderin, izleyenler igin onemli olan amaglar
belirleyip onlarin bu amaglara ulasmalarini saglamasidir. Lider bu amaglara ulagsmak

icin dort farkl liderlik davranisi sergileyebilir (Northcraft, 1994: 365):

e Yonlendirici olan lider: Lider, takipgilerine isle alakali teknik bilgiler verir,
neleri yapmalar1 gerektigini ve ne sekilde yapmalar1 gerektigini belirtir.

Ayrica, isin standartlara uygun bir sekilde yapilmasini saglar.

o Destekleyici olan lider: Lider, takipgilerinin isteklerine ve ihtiyaglarina 6nem
verir. Dostga davranir ve uygun ortamda is yapmalarini saglar. Tiim ¢alisanlara

esit davranir ve kolay bir diyalog kurulabilir.
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o Katilimer olan lider: Lider, isle ilgili konularda takipgilerine danisir, onlarin
fikirlerine deger verir. Onlarin goriislerini dikkate alip, isi en iyi sekilde

yapmay1 hedefler.

o Basariya yonelik olan lider: Lider, iddiali hedefler belirler ve takipgilerine bu
hedeflere ulasabileceklerine dair giiven asilar. Astlarindan en yiiksek
performansi1 gostermelerini bekler ve bunu saglamak igin gerekli destekleri

Verir.

Bu kurama gore lider, her durumda farkli liderlik tarzlari uygulamalidir. Ayrica,
takipgilerin is ortami1 ve kisisel 6zellikleri de liderin davranislarinin sonuglarini direkt
etkiler. Takipgilerin kabul edebilecekleri ve is doyumunu saglayacak ii¢ kisisel

ozellikleri; istekler, kontrol, giidii ve yeteneklerdir.

Is ortamin1 belirleyen ii¢ etmen ise; astlarin is grubu, érgiitiin otorite sistemi ve
gorevleridir. Bu sebeple lider, herhangi bir karar vermeden once, is ortaminin
gerektirdigi durumlari ve astlarin kisisel dzelliklerini iyi analiz ederek buna gore en

uygun liderlik tarzin1 segmelidir (Ceylan, 1997: 318).

Tablo 3. House Yol-Amag Liderlik Tarzi

DURUM LIDERLIK TARZI SONUC

Belirsiz durum Yonlendirici liderlik tarzi | Odiil elde etme konusunda bir yol
belirginlesir.

Astlarin 6zgiiveni Destekleyici liderlik tarz1 | Astlar, gorevleri basarma

diistik konusunda yiiksek 6zgiivene sahip
olurlar.

Yanlis 6diillendirme Katilimci liderlik tarz1 Astlarm tercihlerini ve nasil
odiillendirilmek istediklerini
belirler.

Ise miicadelenin Basar1 odakli liderlik tarz1 | Yiiksek hedefler belirler.

olmamasi

Kaynak: Alganer., Y.I., (2002). Tiirk Silahli Kuvvetleri'nde Liderlik Analizi., Yiiksek lisans tezi,
Kocatepe Universitesi, Afyon.

House'a gore, cesitli liderlik davranislarinin farkli durumlarda tek bir lider

tarafindan sergilenmesi miimkiindiir (Vecchio, 1991: 316).

Durum teorilerine gore, yonetim terazisinin bir kefesinde insan, diger kefesinde
is ise faktoriinlin bulundugunu 6ne siirmektedir. Kefelerin farkli agirliklarda olmasi
ise farkli goriislerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Aymi sekilde, amag-yol
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teorisine gore her farklt durum igin Onerilen bir liderlik davranist bulunmaktadir.
Liderler, siirekli bir denge arayisi icerisinde olup, astlarin kisisel 6zellikleri ve is
ortaminin gerektirdigi faktorleri goz Oniinde bulundurarak en uygun liderlik

davranigini belirlemelidir (Zel, 2001: 114).

Liderin uygun davraniglari, izleyenlerin kisilik ozellikleri, isin niteligi ve
cevresel faktodrler tarafindan belirlenir. Ornegin, bireyler kendi geleceklerini kontrol
edebileceklerine inaniyorlarsa, liderleriyle birlikte ¢alisarak karar veren katilimci bir
liderlik tarzindan memnuniyet duyabilirler. Ancak gelecegin dis faktorler tarafindan
belirlendigine inananlar, otoriter bir liderlik tarzini tercih edebilirler. Benzer sekilde,
izleyenlerin kendilerinde gordiikleri nitelikleri is basarisini etkileyecek Onemli
faktorler olarak kabul ediyorlarsa, liderlerinin yol gosterici ve destekleyici

davraniglarin1 daha olumlu karsilayabilirler (Zel, 2001: 115).

Sekil 3. Isin Niteligi, Otoriter Davranis ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Yiksek Planlanabilen{rutin)
. sle
[ 1sler
5
T
A
I Planlanamayan
M avam b
.[ (rutin olmayan) 15ler
N
i

Dk

Yiksck  OTORITER DAVRANIS Dotk

Ifaynak: Ozkan Yildiz. (2017): “Stratejik Liderlik: Kavramsal Bir Inceleme”, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi., say1: 52, s. 133-152.

House tarafindan 6ne siiriilen model, liderlik davranisi, astlarin tatmini ve isin
niteligi arasindaki iligskiyi Sekil 3'te gostermektedir. Bu dogrultuda, isin 6zelliklerine
bagli olarak en uygun liderlik davramisinin hangisi oldugu belirlenir. House
modelinde, isin kaynakli oldugu "tatmin" diizeyi ve "rol belirsizligi" gibi temel
degiskenler bulunmaktadir. Isten kaynakli tatmin, bireyin bir durumu kisisel olarak ne
kadar odiillendirici buldugunu ifade eder. Bu ddiiller, isin kendisinden veya isin
yapildig1 ortamdan kaynaklanabilir. Rol belirsizligi ise, bireyin goreviyle ilgili

belirsizlik derecesidir ve iki boyutu bulunmaktadir (Zel, 2001: 116):
» Gorevin olumlu bir sekilde tamamlanmasi halinde hedeflere dnceden tahmin
edilebilirligi,
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* Uygun davranisin belirlenmesinde rehberlik edecek kurallarin ve

diizenlemelerin varligi.

Genellikle, rol belirsizligi durumu isyerinde gerilim, psikolojik baski ve diisiik
verimlilik ile yakindan iligkilidir. Belirsizlik, kisinin hedeflerini belirlemesini ve
hedeflere ulagmak i¢in gereken davranislar1 6ngérmesini zorlastirarak, beklentilerine

dair olasiliklar1 hesaplamasini giiglestirir (Zel, 2001: 116).

Cok sayida arastirma, bu teorinin orijinal sekliyle is yerlerinde yeterince
degiskeni hesaba katmadigini ve bazi insanlar i¢in uygun olsa da tiim insanlar i¢in
gecerli olmadigin1 gostermektedir. Ayrica, liderlerin belirsizligi ortadan kaldirmak
icin girisimleri, baz1 takip¢ilerin olumsuz davraniglara yonelmesine neden olabilir.
Onderlerin amaglar1 belirleme ve is/gérev belirsizligini azaltma girisimleri, bazi
takipcilerin motivasyon ozelliklerine uygun olmayabilir ve bu nedenle istenmeyen

sonuglara neden olabilir (Eren, 2001: 453).

1.4.3.4. Yukl’un Liderlik Davramis Modelleri

Son zamanlarda One siiriilen bu teorinin hedefi, ara degiskenler, durumsal
degiskenler ve liderlik davranisi arasindaki iligkileri incelerken ¢aliganlarin is tatmini
ve verimliligi arasindaki baglantilar1 ortaya koymaktir. Yukl, Michigan ve Ohio
Universiteleri'nde yapilan arastirmalarda, gorev ve insan ekseni olmak iizere iki
boyutta ele alinan liderlik davranislarina "katilimceilik" boyutunu da ekleyerek liderin,
calisanlarin kararlara katilma haklarini uygulama derecesini belirlemektedir (Zel,
1999).

Gary A. Yukl, liderlik teorisini "Ayrilik Modeli" ile "Coklu-baglanma Modeli"
olarak ayr iki ¢ercevede ele almaktadir (Tekarslan, 2000: 132).

Ayrilik modeli, c¢alisanlarin tatmini ile 6nderin davranigi arasindaki iliskiyi
inceler. Calisanlarin tatmini, onderin gerceklestirdigi davraniglar ve calisanlarin
liderden beklentileri arasindaki farkin fonksiyonu olarak ortaya ¢ikar (Sekil 4). Bir
calisanin tatmini, liderin gerceklestirdigi davranislarin calisanin beklentileriyle ne
kadar uyumlu olduguna bagli olarak artar veya azalir. Ornegin, bir ¢alisan liderden s6z
hakk1 bekliyorsa ancak bu bekleneni karsilamiyorsa, ¢calisanin tatminsizligi artacaktir

(Zel, 1999).
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Gary A. Yukl, liderlik modelini ii¢ temel varsayima dayandirmaktadir
(Tekarslan, 2000: 132).

Ik hipotezi, ¢alisanlarin tatmini ve lider arasindaki iliskiyi astlarm beklentileri

ile gergeklesen onderin davraniglart arasindaki farkin fonksiyonu olarak tanimlar.

Ikinci hipoteze gore, calisanlarin beklentileri kisilik ve durum degiskenleri

tarafindan etkilenir.

Ucgiincii hipotez ise, ¢alisanlarin &nderlerinden yiiksek diizeyde kisiye yonelik
davraniglar bekledigini ve bu beklentinin astlarinin tatminini pozitif yonde etkiledigini

savunmaktadir.

Sekil 4. Gary A.Yukl Ayrilik Modeli

Cahsanlarin
Beklentisi

Astlarin
Kisiligi

Calisanlann
Tatmini

Lider
Davranigi

Durum
Degiskenleri

Kaynak: U.ZEL, (1999). Davranis Teorileri. www.ugurzel.com.

Yukl'un "Coklu-Baglanma Modeli" adl1 teorisi, kisiler yerine grup tatminine
odaklanmaktadir. Bu model, grup tatmininin sadece insana doniikliik, gruba
dontikliik ve karar merkeziyetciligi gibi faktorlere degil, ayn1 zamanda ara
degiskenlerin etkisine de bagl oldugunu 6ne siirmektedir (Sekil 5). Bu ara
degiskenler arasinda yetenek seviyesi, gorev-rol uyumu ve galisanin giidiilenmesi

gibi faktorler yer almaktadir.

Yukl, Coklu-Baglanma Modeli'nde dort temel hipotez one stirmektedir (Zel,
1999). Bunlar:

Birinci hipotez, yetenek seviyesi, grup verimliliginin, gérev-rol uyumlulugu ve

calisanlarin giidiilenmesi arasindaki etkilesimin bir fonksiyonu oldugunu savunur.
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Ikinci hipotez ise, is giidiilenmesinin hem gdreve doniikliik hem de insana

dontikliigiin yiiksek oldugu liderlik etkisi ile saglanabilecegini 6ne stirer.

Uciincii hipotez, liderin karar merkeziyetciliginin, ¢alisanlarin liderle olan

iligkilerine bagli olarak motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyebilecegini ifade eder.

Dordiincii hipotez, goreve doniikligi ve karar merkeziyetciliginin, grubun
gorev-rol uyumlulugunu etkiledigini ve bu iliskinin grup planlama becerisi, gorev

bilinci ve dagilimai ile iliskili oldugunu ileri siirer.

Sekil 5. Gary A.Yukl Coklu Baglanma Modeli

Liderin insana
Donaklaga
Karar
Merkeziyetciligi
Goreve
Doniklok

4

Durum
Degiskenleri

GRUP
. BASARISI

Gorev-Rol
Uyumiulugu

Calisanlarin
Yetenek Seviyesi

Kaynak: U. ZEL, (1999). Davranis Teorileri., www.ugurzel.com.

1.4.3.5. Yetton ve Vroom Liderlik Yaklasimi

Yetton-Vroom modeli, liderlik davranislari ile karar almaya astlarin katilimi
arasindaki iligkiyi ele alan bir liderlik modelidir. Bu model, liderin verili bir kosulda
hangi liderlik stilini sergilemesi gerektigini belirlemeye yardimci olur. Liderin farkh

liderlik stillerini sergileyebilecegi varsayimi ile ¢aligir (Victor, 1999: 19).

Modelin odak noktasi, astlarin karar alma stirecine aktif olarak katilimini tesvik
ederek kararin kabul edilmesini saglamaktir (Victor ve Yukl, 1988). Model, liderin
karar alma siirecinde astlarin katilimi diizeyine gore belirli liderlik davranislari
sergilemesi gerektigini belirtir. Boylece lider, kararlarin niteligini korurken, astlarin

kararlara katilimini saglar.
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Vroom-Yetton lider katilim modelinde, liderlerin karar verme siirecinde

astlarinin katilim diizeyini belirlemek i¢in kullanabilecekleri bes karar verme bigimi

bulunmaktadir (Vecchio, 1995: 319) :

Al: Lider, sorunun ¢oziimii i¢in kendi bilgi ve deneyimlerini kullanarak karar

verir. Astlarin katilimina ihtiya¢ duyulmaz.

A2: Lider, sorunun ¢oziimii i¢in bazi bilgilere ihtiya¢c duyar. Bu bilgileri,

astlardan tek tek toplayarak elde eder.

A3: Lider, sorunun ¢6zlimii i¢in bazi bilgilere ve astlarin farkl: fikirlerine ihtiyag

duyar. Bilgileri ve fikirleri, astlarla birebir goriiserek toplar.

G2: Lider, sorunun ¢oziimii i¢in astlarin ortak bir karar almasi gerektigini

diisiiniir. Astlarla birlikte toplant1 yaparak karar verilir.

G3: Lider, sorunun ¢éziimii i¢in astlarin tam katilimina ihtiya¢ duyar. Astlar,

sorunun ¢oziimii i¢in birlikte ¢alisarak karar verirler.

Yapilan arastirmada, dogru karar verme siirecinde cevaplanmasi gereken yedi

soru belirlenmistir (Bedelan, 1989: 442). Bu sorular sunlardir:
1. Sorun teknik bilgi gerektirmekte mi?
2. Astlar isabetli bir karar i¢in yeterli bilgiye sahip mi?
3. Isabetli bir karar verebilmek igin yeterli bilgi mevcut mu?
4. Calisanlarin kararlar belirlemeleri ne kadar 6nemli?

5. Secilen karar ¢alisanlar arasinda ¢atisma yaratma olasilig1 yliksek mi?

6. Sorun ne kadar belirgin?
7. Hangi liderlik tarzi, sorunun 6zelligine uygun olacaktir?

Bu liderlik modeli, lider ve astlar1 arasindaki iliskiden kaynaklanan lider
davraniglarina odaklanarak, astlar tarafindan kabul edilen kararlarin daha 1y1 sonuglar
verdigini savunmaktadir. Lider, ¢alisanlarin etkinligini ve verimliligi artirmak i¢in
farkli karar verme metotlar1 kullanmalidir, ancak tek bir en iyi karar verme siireci
yoktur. Liderin kararlari, ¢alisanlarin kabul etme derecesine baghdir. Bu sebeple,

astlarin karar verme siirecine katilimi daha fazla tesvik etmelidir (Zel, 2001: 131).
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Vroom-Yetton modeli, liderin karar verme siirecinde dikkate almasi1 gereken ii¢

kritik faktorii vurgular (Yukl, 2013: 192):

1. Kararin Kalitesi: Kararin dogrulugu ve etkililigi, problemin dogru bir sekilde

tanimlanmasi ve ¢éziime yonelik uygun bir stratejinin belirlenmesiyle ilgilidir.

2. Astlarin Baglilik Diizeyi: Kararin, ¢alisanlarin liderin kararina karsi tutumunu
etkilemesiyle ilgilidir. Astlarin karara katilimi ve liderin astlara agiklama

yapmasi, astlarin karar1 benimsemelerini ve uygulamalarini kolaylastirabilir.

3. Kararin Kabul Edilme Siireci: Kararin uygulanabilirligi, organizasyonun
kaynaklari, kosullari, kiiltiiri ve yapisiyla ilgilidir. Kararin uygulanmasi
miimkiin olmali, kaynaklar1 kullanilabilir olmali ve organizasyonun diger

faaliyetleriyle uyumlu olmalidir.

Vroom ve Yetton modelinin ampirik caligmalari, modelin gegerliligini
desteklemis olsa da modelin kararlarin basarisini garanti altina alamayacagini ve tim
durumlar i¢in uygulanabilir olmadigin1 gostermistir. Baska bir deyisle, modelin
sonuclar1 genellestirilemez ve her bir durumun kendine 6zgii faktorleri oldugu icin,
her zaman dogru karar1 vermek i¢in modelin kullanilmasi uygun olmayabilir (Zel,

2001: 132).
1.4.4. Modern Liderlik Kuramlari

1.4.4.1. Transaksiyonel (Durumsal-Siirdiiriicii) Liderlik

Transaksiyonel liderlik, genellikle durumsal liderlik veya siirdiiriicii liderlik
olarak da adlandirilir. Bu liderlik yaklasimi, liderin astlarina 6diil ve cezalar vererek
belirli hedeflere ulagmalarini saglamaya odaklanir (Bass ve Riggio, 2006: 14). Lider,
astlariin performansini belirli bir standartta tutmak icin sistemler olusturur ve astlarin
bu standartlart kargilamalart i¢in odiiller veya cezalar uygular (Hughes, Ginnett ve
Curphy, 2019: 256). Astlar, liderin verdigi talimatlart uygularlar ve lider de uygun
davraniglar sergileyen astlara odiiller verirken, hatali davranislar sergileyenlere cezalar

Verir.

Transaksiyonel liderlik, belirli bir amaca ulasmak i¢in etkili bir liderlik

yaklagimi olarak kabul edilir. Ancak, sadece astlarin mevcut hedeflere ulasmasina
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odaklanmasi nedeniyle, bu yaklasim uzun vadeli basariya ulasmak i¢in yetersiz

kalabilir (Northouse, 2018: 253).

Transaksiyonel liderlik, ge¢mis ve bugiin arasinda baglanti kuran liderlik
yaklasimidir. Bu liderler, isleri yapilandirir ve mevcut diizeni siirdiirmek igin var olan
sistemleri kullanirlar. Odiil ve ceza sistemleriyle calisirlar ve islerin hizli ve verimli

bir sekilde yapilmasini saglarlar (Avolio, Bass, Berson ve Jung, 2003: 207-218).

Transformasyonel liderlik ise, bugiinii gelecekle bagdastiran bir liderlik
yaklagimidir. Bu liderler, yeniliklere agik olup isleri gelistirmek i¢in ileriye doniik
stratejiler olustururlar. Bu liderler, takim caligmasini ve is birligini tesvik ederler ve

astlarini ileriye dogru hareket ettirmek i¢in ilham verici bir liderlik tarzi benimserler

(Northouse, 2018).

Transaksiyonel liderlik davraniglar1 arasinda, astlart odiillendirmek veya
cezalandirmak gibi mevcut diizeni korumaya yonelik hareketler bulunur. Bu liderler,
astlarinin rol beklentilerine uymasini beklerler ve belirlenmis hedeflere ulasmak icin

islerin diizgiin bir sekilde yapilmasini saglarlar (Northouse, 2018).

Transaksiyonel liderlik, {i¢ ayr1 ydnetim tarzi sergiler (Icerik Ekibi, 2003).

Bunlar:

1. Kosullu o6diillendirme: Liderler, kosullu ddiillendirme yontemini kullanarak
yiiksek performans gdsteren astlar1 ddiillendirmektedir. Bu 6diiller, maddi ya
da statiisel sekilde gergeklesebilir. Astlar, kendilerinden beklenenler
konusunda bilgi sahibidir ve bu beklentilere uygun sekilde performans
gostererek ddiillendirme sansini elde ederler. Liderlerin yetkilerini kullanarak
kosullu d&diillendirme sistemiyle ¢alisanlarin motivasyonu arttirilir ve

performansin siirdiiriilebilir sekilde ytikseltilmesi hedeflenir.

2. Aktif olarak istisnalarla yonetim: Liderler, ¢alisanlarin ge¢mis faaliyetlerini
daha etkin ve verimli hale getirmek i¢in is yaptirmaya odaklanir. Bu yontemde,
isin basinda belirli bir standartlar belirlenir ve liderler, sorunlar ortaya ¢ikana
kadar miidahale etmezler. Ancak, bu yaklasimda hatalara odaklanma ve
yaptirim uygulama durumu caliganlar arasinda gerilim yaratabilir. Liderlerin
dikkatlice yonetim ve iletisim becerilerini kullanarak ¢alisanlar1 desteklemesi

ve motive etmesi Oonemlidir. Bu sekilde, aktif olarak istisnalarla yonetim
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yontemi daha etkili bir sekilde uygulanabilir ve ¢alisanlarin performansi

artirilabilir.

Pasif olarak istisnalarla yonetim: Liderler, calisanlarla aktif bir sekilde
ilgilenmeyip, ancak hedeflenen standartlara ulasilamadiginda miidahale
ederler. Bu yoOnetim tarzi, 6z-yonetim yetenegi gelismis olan calisanlar
tizerinde etkili bir yaklasimdir. Liderler, genel olarak islerin sorunsuz bir
sekilde ilerlemesine izin verirken, istisnai durumlar ortaya ¢iktiginda devreye
girerler. Bu sayede, ¢alisanlarin bagimsizlik ve sorumluluk hissini korurken,
hedeflere ulagsma siirecinde destek saglanir. Liderlerin pasif olarak istisnalarla
yonetim yaklagimim1i dogru ve zamaninda uygulamalari, ¢alisanlarin

motivasyonunu ve is performansini olumlu yonde etkileyebilir.

Transaksiyonel liderler, ge¢miste basarili ve faydali bulunan ydntemleri

stirdlirme ve gelecek nesillere aktarma konusunda yetenekli liderlerdir. Transaksiyonel

liderlik, orgiitlerin hedeflerine ulagmalarin1 engelleyen bir yaklasim olarak degil,

aksine bu liderlik tarzina sahip sirketlerde basar1 grafigi diizenli bir sekilde artma

egilimindedir. Sekil 6'da da goriildiigii gibi, transaksiyonel liderlik tarzina sahip

sirketler genellikle basarilarini siirekli olarak artirma egilimindedirler. Bu liderler,

orgiitin mevcut basarilarii ve etkili uygulamalarint korumaya yonelik stratejiler

gelistirirken, ayn1 zamanda gelecekteki nesiller igin de bir yol haritast olustururlar. Bu

sekilde, transaksiyonel liderlik, bir orgiitlin siirdiirtilebilir basarisin1 ve biiyiimesini

destekleyen bir liderlik yaklagimidir (Igerik Ekibi, 2003).

Sekil 6. Orgiitsel Basar1 ile Transaksiyonel Liderlik Bi¢imi Arasindaki iliski

Zaman

Kaynak: E. Eren, (2001). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul: Beta Yayinlar. 7.
Baski, 5.458
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Transaksiyonel liderler, is yapma ve arastirma yoluyla ¢alisanlarin gegmisteki
faaliyetlerini daha etkin ve verimli hale getirerek islerin devamini saglamay1 tercih
ederler. Yaraticilik ve yenilik konularma pek ilgi géstermezler ve oncelikli olarak
liretim, satig, pazar payr ve karlilik gibi gecmis basarilart siirdiirmek icin ¢aba
gosterirler. Bu nedenle, transaksiyonel liderlik, bir orgiitiin biiylime hizini artirmak
icin degil, mevcut faaliyetleri siirdiirmek ve gecmis basarilar1 korumak i¢in uygun bir

liderlik tarzidir (Eren, 2001: 457).

Her orgiitiin kendine 6zgli ihtiyaclart ve hedefleri vardir ve transaksiyonel
liderlik baz1 durumlarda uygun bir secenek olabilir. Bununla birlikte, orgiitlerin
bliylime ve yenilik¢ilik ihtiyaglar1 arttik¢a, daha fazla transformasyonel liderlik
Ozellikleri tasiyan liderlerin ortaya ¢ikmasi da kagimilmazdir (Liu vd, 2017: 63).

1.44.2. Transformasyonel (Doniisiimcii) ve Karizmatik Liderlik

1.4.4.2.1. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Transformasyonel (Dontisiimcii) Liderlik kavrami, Burns tarafindan 1978
yilinda ortaya atilmistir (Burns, 1978). ilk ¢alismalarda, doniisiimcii liderligin
Ozgiiven, irade, vizyon ve erdemlilik gibi 6zelliklere odaklandig1 belirtilmistir (Brown,
2002: 17). Bu yaklasimda lider, vizyoner bir yapida normlar olusturarak astlar
etkileyerek motivasyon ve ahlaki degerleri artirmay1 hedefler. Dontistimsel liderlik,
insan ve degisim odakli bir yaklasimdir ve insanlarda doniisiim yaratmayi, Orgiitiin

degisimini ve ¢evre kosullarina uyum saglamayi amaglar (Frost, 2004: 117).

Yukl, doniisimcii liderligi oOrgiit tiyelerinin tutumlarmi ve davraniglarini
etkileyerek biiyiik degisiklikler yapmay1 ve Orgiitiin misyon ve amaglart i¢in birlik
olusturmayr tanimlamistir (Dyck, 2001: 53). Doniisiimeii liderler, izleyicilerin
inanclariny, ihtiyaglarini ve deger yargilarini degistirerek onlarin yeteneklerini ortaya
cikarir ve glivenlerini artirir. Bu sayede calisanlarini daha fazla sonug¢ almaya motive

ederler (Helvaci, 2005: 267).

Bass, yaptig1 aragtirmada doniistimcii liderligi dort bilesenle agiklar. Bu
bilesenler; misyon ve vizyon kazandirma, karizmatik 6zelliklerle saygi ve giiven elde
etme, motivasyon i¢in telkin ve semboller kullanma, zekay: tesvik etme ve bireysel

ilgi gosterme seklindedir (Bass, 1999: 181-217).
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Dontistimeii liderin gorevi, insanlara deger vermek, onlara anlam ve amag
sunmak, onlar1 orgilitlemek ve orgiitii miikemmellestirmek i¢in ilham kaynagi olmaktir
(Bogda, 2007: 42). Dontisimcii liderlik, takipgilere ilham verir ve devrimsel
degisikliklere cesaretlendirir. Bu liderler, kisisel ozellikleri ve takipgileriyle olan

iligkileri sayesinde sadece nitelikler ve verimlilik alisverigiyle sinirl kalmazlar.

1.4.4.2.2. Karizmatik Liderlik Tarz

Karizma terimini, ilk kullanan isim tinlii Alman sosyolog Max Weber’dir. Weber
giinimiize kadar birgok arastirmada, genellikle siyasi, sosyal veya dini liderlik
baglaminda karizma kavramini ele almistir (G.Yukl, 1994: 317). Fakat 1980'lerden bu
yana, karizma orgiitsel liderlik anlaminda da 6nemli bir rol oynadigi anlasilmis ve bu

alanda arastirmalar artmistir (Kiling, 2002).

Max Weber tarafindan ilk kez kullanilan karizma kavrami, "ilahi bir armagan"
veya "ilahi bir hediye" olarak tanimlanmigtir. Max Weber, liderlerinin 6zellikleri ile
kalitelerine olan inang ve giiven nedeniyle izleyicilerin onlari bir ihtiya¢ ve mecburiyet
sonucu takip ettikleri anlaminda kullanmistir. Weber, karizmatik liderlerin hareketleri,
cosku dolu, ilham verici ve heyecanlandirict oldugundan takip etme inancinin ve

topluluk duygulariin gelismesini tetiklemektedir (Yukl, 1994: 318).

Karizma, kelime anlami olarak "ilahi bir armagan" anlamina gelir ve siradan
insanlarin sahip olmadig1 olaganiistii niteliklere sahip insanlar i¢in kullanilir. Max
Weber, karizmay1 "kutsallik, kahramanlik veya diizenleyici bir yetenege ya da 6rnek

bir karaktere baglilik" olarak tanimlamistir (Marjosola ve Takala, 2000: 146).

Karizmanin liderlik degiskenleri arasinda hangisinin yer aldig1 konusu, Weber'in
calismalarindan bu yana bilim insanlar1 arasinda biiyiik tartisma konusu olmustur.
Bazilar1 karizmayi liderin kisisel niteliklerine baglarken, bazilar1 ise kosullara bagl
olarak ortaya ciktigini diisinmektedir. Son yillarda yapilan arastirmalar, etkilesim
yaklasimimin daha 6ne ¢iktigin1 géstermektedir (Kiling, 1997: 384). Bu yaklasima
gore, lider ve takipciler arasindaki etkilesim siireci karizmanin olusumunda 6nemli bir

rol oynamaktadir.

Karizma kavrami, Max Weber tarafindan “tanr1 vergisi armagan” anlaminda
kullanilmistir ve genellikle olaganiistii niteliklere sahip insanlar icin gegerli bir

terimdir. Farkli aragtirmacilar arasinda yapilan ¢alismalar, karizmanin liderin nitelik
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ve davranislari, liderligin kosullart ve izleyicilerin gereksinimleri tarafindan
etkilendigini gostermektedir. Bu nedenle, karizma bir liderin kisisel 6zelliklerinden
dogan bir gilic olabilecegi gibi, liderin bulundugu kosullar ve izleyicilerin
gereksinimleri de bu giiciin olugmasina katkida bulunabilir (Deluga, 2001: 339 363).

Weber'e gore karizma, liderin olaganiistii nitelikleri ve dogaiistii giicleri ile iliskilidir.

Weber'in karizmatik liderlik ile ilgili goriislerini asagidaki bes unsurla
Ozetleyebiliriz (Weber, 1922: 126):

1. Olaganiistii kisisel nitelikler: Karizmatik liderler, dikkat ¢eken ve sira dist
kisilik 6zelliklerine sahiptir. Onderlik etme yetenekleri ve etkileyici bir varlik

sergilemeleriyle digerlerinden ayrilirlar.

2. Inandiricilik ve giivenilirlik: Karizmatik liderler, takipcilerine giivenilirlik ve
inandiricilik sunar. Deger ve inanglara bagliliklariyla, insanlarin giivenini

kazanirlar.

3. Ilham verme ve motivasyon: Karizmatik liderler, hedeflerle ve vizyon

takipgilerini motive eder. Insanlar ortak bir amaca yénlendirir ve ilham verir.

4. Donistiirticti etki: Karizmatik liderler, takipgilerinin davranis ve diistincelerini
etkileyerek doniisiime yardimer olurlar. Onderlikleriyle, insanlar1 kendilerini

asmaya tesvik ederler.

5. Simgesel anlam ve etki: Karizmatik liderler, davranislarla, soylemler ve
sembolik hareketler ile etkilerini artirirlar. Bu simgesel eylemler, liderin

liderlik roliinii ve giiclii kisiligini vurgular.

Karizmatik liderlik, cesitli sosyal bilim disiplinleri tarafindan incelenen bir
konudur (Thompson, 2000). Bu nedenle, her disiplin kendi bakis agisiyla liderlik
kavramin1 ele almaktadir. Bazi arastirmacilar liderligi “karizmatik”, “vizyoner”,

“doniisiimcii” veya “ilham verici” olarak tanimlamaktadirlar (House, 1992: 6).

Howell ve House, karizmatik olmayan liderlerle karizmatik olan liderleri
karsilastirarak; risk almaya acik, kendine giivenen, giiglii iletisim becerileri olan,
enerjik ve iligkileri yiiksek, izleyicilerin gelisimine odaklanan ve ahlaki degerlerine
inanan liderler olarak tanimlamiglardir (Howell ve House, 1992: 81). Diger bir tanimda

ise; ilham veren, yon gosteren, gelecege yonelik olumlu diisiinmeye tesvik eden,
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takipgilerin yasamlarinda 6nemli olan seyleri fark etmelerini kolay hale getiren, saygi
uyandiran, motive eden davranislar sergileyen ve bir misyon duygusu olusturan
liderlerdir (Uygug, Sarigam ve Kilig, 2000: 591). Karizmatik lider, takipgilerinin
degerlerini, ihtiyaglarini, isteklerini ve tercihlerini degistirebilirler. Ronnmark ve
Larsson’a (1996) gore, hem izleyici hem de liderlerin beklentileri ve radikal degerleri

oldugundan 6zel bir kiiltiir gerektirir (Ronnmark ve Larsson, 1996: 57).

Karizmatik lider, kendilerine olan yetenekleri ve giivenleri ile konumlarini
dogrularlar. Giiglii bir 6zglivene sahiptirler ve kamusal alanda net bir imaj sergilerler.
Basarisizliklarindan ders ¢ikarip, bunlari ilerlemelerinde bir firsata doniistiiriirler.
Kisisel anlasmazliklarda istiinliikk saglama yetenekleri vardir. Karizmatik liderler
liderlik sahnesinde belirgin bir varliga sahiptirler. Izleyicilerine 6zgiiven asilarlar ve
onlar ikna ederler. Ikna kabiliyetleri son derece gelismistir ve olaganiistii sorunlarla

karsilastiklarinda yaratici ve etkili ¢ozlimler gelistirebilirler (Er¢il, 1997: 535).

Karizmatik liderlik {izerine yapilan arastirmalar, bu liderlerin farkli davraniglara
ve Ozelliklere sahip oldugunu gostermistir. Cesitli arastirmacilarin  karizmatik

liderlerle ilgili goriislerine agsagida yer verilmistir.

Kanungo ve Conger, karizmatik liderligi tanimlarken bes temel unsur

belirlemislerdir. Bu 6zellikler sunlardir (Conger ve Kanungo, 1988: 78-97):

o Problemleri dogru bir sekilde tespit edebilme ve durumu degerlendirme

yetenegi,
e Vizyon sahibi olabilme ve planlama yapabilme yetenegi,
o Etkili iletisim kurabilme yetenegi,
o Kendi davranislariyla 6rnek olabilme ve model teskil edebilme yetenegi,
o Takim iiyelerini gii¢lendirebilme ve motive edebilme yetenegi.

R. House'a gore bu liderler, i¢ temel kisilik 6zelligi gosterirler. Bunlar (Yukl,
1994: 319):

* Baskin olma arzusu ve yiiksek etki yapma,

+ Kendine giivenen kisilik yapisina sahip olma,
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* Kendi inan¢ ve ideallerinin dogruluguna yiiksek derecede inanma ve

izleyicilerini gii¢lii bir sekilde ikna etme yetenegi.

Baska bir arastirmada karizmatik liderlerin sahip olduklar1 6zellikler sdyle tespit

edilmistir (House, Arthur ve Shamir, 1993):

Ideal bir vizyon belirleme ve bunu hayata gegirme yetenegi

Kendine 6zgii bir kimlik olusturma ve bu kimligi liderlik stirecinde kullanma
So6ziinde durma ve giivenilir olma

Moral ve motivasyon saglama becerisi

Yeniliklere acik olma ve bu yenilikleri takimina aktarma

Giglii bir liderlik tarz1 ve etkileyici kisilige sahip olma.

Karizmatik liderlik, liderligin farkli tiirleri arasinda yer alan ve izleyiciler

tizerinde giiclii etkiler birakan karmasik bir sosyal olgudur. Bu kompleks yapiya

ragmen, liderlik literatlirinde Onemli bir etkisi oldugu kabul edilir. Degerler,

karizmatik liderligin merkezi bir 6gesi olarak goriilmektedir. izleyicilerin

beklentilerini, davranislarini ve algilamalarini etkiledigi igin etkileme sisteminin birer

parcasidir degerler. Onemsedikleri degerlere sahip olduklarinda ise mutlu olan

insanlar, aksi yasandiginda hayal kirikligina ugramaktadirlar (Thompson, 2000).

Howell ve Avolio'nun karizmatik liderlerin 6zelliklerine dair siraladig1 maddeler

sunlardir (Cha ve Edmondson, 2006):

* Gelecekteki bir vizyonu net bir sekilde ifade edebilme ve gii¢lii bir iletigim

kurabilme,
* Vizyona yiiksek bir inan¢ olusturma ve bunu digerlerine de asilayabilme,

* Kendi inanclarini ve hedeflerini sinirsiz bir enerjiyle takip etme ve digerlerini

de bu yonde yonlendirme,
* Yeniligi tesvik etme ve yaratici fikirler 6nerme,
» takipgilerden olaganiistli performans beklentisi olusturma.

Burns'a (1978) gore, karizmatik liderler, cesareti kirilmis takipgileri aktif hale

getirerek ve amaclarin duygularini agilayarak yiiksek diizeyde motive ederek onlari
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harekete gecirirler (Degroot, Cross ve Scoot, 2000: 356). Karizmatik lider vizyon

sahibidir ve ideolojik amaglar1 ortaya koyarak davranislarini sekillendirirler. Bu

ideolojik amaglar ve vizyona bagli olarak, takipgilerin Onderlerine olan giiveni,

bagliligt ve inanci artar. Eger lider, idealize edilmis ve model olarak sunulan

davraniglar1 izleyicilere benimsetebilirse, izleyiciler orgiite daha fazla baglanmaya

tesvik edilir ve bagliliklar1 artar (Degroot vd. 2000: 356).

Klein ve Ehrhart, karizmatik liderlerin su Ozelliklerine dikkat ¢ekmislerdir
(Klein ve Ehrhart, 2001: 153-179):

« Izleyicilere iistiin performans beklediklerini agik bir sekilde ifade etmek,

» Izleyicilerin yeteneklerine giiven duyarak biiyiik hedeflere ulagmalarini tesvik

etmek,

* Mevcut duruma meydan okuyarak risk almak,

*Ozgiin bir vizyon belirleyerek izleyicilerin kendilerine 6zdeslesmelerini

saglamak.

Beyer ve Trice (1986) tarafindan yapilan bir arastirmada, karizmatik liderlerin

ozellikleri bes temel noktada 6zetlenmistir (Beyer ve Trice, 1986: 118-119):

Benzersiz niteliklere sahip olmasi,

Mevcut durumda umutsuzlugun hakim oldugu ya da bir sosyal krizin

yasandig1 durumlarda ortaya ¢ikma,
Krizlere radikal ¢6ziimler bularak fikirleri gelistirmesi,

Sira dis1 kisilerin izleyicileri etkilemesi ve onlara olaganiistii yeteneklere

sahip olduklarina inanmalarini saglamast,

Liderin olaganiistii yeteneklerin onaylanmasi ve istiinliigiinii basariyla

devam ettirmesi.

Karizmatik liderlerin basarisi, izleyicilerin umut ve ideallerine dayandig: icin

liderin gorevinin cazip ideolojik terimlerle ifade edilmesi 6nemlidir (Ma, Theogersen

ve Mattila, 2017).

Karizmatik liderlik teorisinde lider 6zellikleri sunlardir (Kiling, 1997: 390):

* Yiiksek bireysel risk alma,
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+ Ozveri gosterme,
* Vizyona ulasmak i¢in biiylik 6zveride bulunma,

* Giiven olusturma: Karizmatik liderlerin en oOnemli Ozelliklerinden biri,
izleyicilerinde giiven olusturabilmeleridir. Kendi ¢ikarlarindan ziyade izleyicilerin
ihtiyaglarina odaklanan liderler, izleyicilerin giivenini kazanarak daha etkili bir liderlik
sergilerler. Giiven olusturmanin 6n sarti ise liderin kendine giiven duymasi ve
hedeflere nasil ulasilacagi konusunda net bir vizyona sahip olmasidir. Izleyiciler
liderlerini kendine gilivenen, vizyonu olan ve hedeflere odaklanmis biri olarak
goriirlerse, liderlerine olan giivenleri artar ve onlarin stratejilerini gergeklestirmek icin

daha fazla calisirlar.

Karizmaya atif teorisinde onderin davraniglar1 asagidaki sekilde ozetlenebilir

(Kiling, 1997: 399):

* Vizyon belirleme: Gelecege yonelik onerilerde bulunma, riskler alma ve 6zel
emirler verme olarak tanimlanabilir. Bu 6zelliklere sahip olan liderler genellikle

karizmatik bir vizyona sahiptirler.

* Yaraticilik: Liderler vizyona ulagmak i¢in geleneksel olmayan yontemler

kullanirlar ve yaratici diisiinceyi 6zendirmeye ¢alisirlar.

» ikna yetenegi: Astlarini etkileme konusunda otoriter bir yaklasim yerine, drnek
teskil eden veya girisimci davranislara odaklanan ve giiglerini bu sekilde yaymaya

calisan liderler, genellikle karizmatik olarak algilanma olasilig1 daha ytiksektir.

+ Bireysel 06zdeslesme: Liderler, oOzgiivenleri, gii¢li ikna yetenekleri,
dinamizmleri ve alisilmadik davraniglari sayesinde izleyicilerin hosuna gitmekten ve

hayranlik duyulan bir lideri taklit etmek isteginden kaynaklanan etkiyi yaratirlar.

* Degerler: Liderler, ¢alisma ve is ile ilgili inang ve tutumlarinin takipgilerin
goziinde onem tasidiginin farkindadirlar ve bu degerleri benimseyerek igsellestirme

stirecini yonetirler.
» Karizmatik liderin 6zellikleri (Kiling, 1997: 402):
* Yiiksek 6zsayg1 seviyesine sahip olma,

* Yiiksek etki ve liderlik ihtiyaci,
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« Inanglarmnin dogrulugunu kabul ettirme yetenegi,
« Bireysel risk alma,
» Kendini adama,
* Giiven insa etme,
* Vizyona ulagmak i¢in yiiksek bedelleri géze alma,
* Pozitif sinerjiye inanma,
* Motivasyonu harekete gecirme yetenegi,
» Karizmatik liderin etkileme tarzlar1 ve davranigsal yonelimleri (Kiling, 1997):
» Ideolojik amaglar yayma ve belirleme,
» Izleyicilere yiiksek hedeflerle ilgili beklentilerini iletip iletisim kurma,
. 1zleyicilere ornek teskil etme,
» izleyicilerin motivasyonunu canlandirma,
* Geleneksel davranis kaliplarinin disina ¢ikma ve galigsma,
» Tkna edicilik ve kisisel gii¢ ile etkileme cabasi,
* Bireysel kimlikle 6zdeslesme saglama,
* Toplumsal kimlikle 6zdeslesme saglama,

» Izleyicilerin kendi tutumlarini, degerlerini, hedeflerini ve inanglarini

benimsemesini saglama,
* Toplumsal fayday: artirma,
* Kendi sorunlarini veya engellerini izleyicilerin sorunu haline getirme,

s Izleyicilerdeki endise, korku, diismanlik veya sugluluk duygularini (vizyona

dogru yonlendirilebilecek sekilde) bir figiire veya kisiye yonlendirme,

* Bastirilmig duygularin ortaya ¢ikmasii ve hizla yayilmasini saglayacak bir

dava veya sembol vurgulama.

» Karizmatik liderin gelisimini destekleyen faktorler (Kiling, 1997):
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e Degisimi kacinilmaz kilan veya mevcut durumu siirdiiriilemez kilan kriz, kaos

veya belirsizlik kosullarinin varligi,
e Izleyicilerin gérev ve rollerinin ideolojiyle iliskilendirilmis olmast,

e Mevcut durumdan memnuniyetsizlik duygusunun yogun bir sekilde

yasanmasit,
e Kurgusal bir sorunun suni olarak olusturulmus olmasi,

e Geleneksel is yapma yollarinin degerini yitirmis olmasi (itibar kaybetmis

olmalar1),
e Izleyicilerin deger ve kimliklerinin liderin vizyonuyla uyumlu olmast,

e Orgiite olan baglilig saglayan misyonun varligi ve bastirilmis duygularin

harekete gecirilebilecegi bir davanin mevcudiyeti gibi faktorlerdir.

1.5. Liderlik Tipleri

Liderlik tipleri, bir liderin benimsedigi yaklasim ve tarzi ifade etmektedir.
Liderlik tipleri, liderin davranislari, tutumlar1 ve karar verme siirecindeki yaklasimlari
tizerinden incelenmektedir. Liderlik tipleri, farkli ozellikler gostermekle birlikte,

genellikle onderligin farkli yonlerini vurgulamaktadir (Northouse, 2018).

Gilinlimiizde yapilan liderlik ¢alismalari, genetik faktorlerin liderlik rolleri
tizerindeki etkisini incelemekte ve liderligin bireysel 6zelliklerle gii¢lii bir baglantisi

oldugunu vurgulamaktadir (Judge ve Bono, 2000).

Liderlik tarzlarindaki farkliliklar, liderlerin yiliksek bir hiyerarsik pozisyonda
olup olmamalarindan kaynaklanmaktadir (Safakli, 2005: 132). Bir liderin segtigi
liderlik tarzi, etkinligini Onemli Olgiide etkilemektedir. Uygun motivasyon
tekniklerinin kullanimi ve uygun bir liderlik tarzinin se¢imi hem organizasyonel hem

de bireysel amaglarin ulagilmasina yol agmaktadir.

Literatiirde ¢ok¢a incelenen ve one ¢ikan liderlik tipleri sunlardir: doniisiimsel
liderlik, prensipli liderlik, hizmetkar liderlik, etkilesimsel liderlik, girisimsel liderlik,
stratejik liderlik, gii¢lendirici liderlik, vizyoner liderlik, otoriter liderlik. Bu liderlik

tiplerinin 6zellikleri asagida agiklanmastir.
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15.1. Doniisiimsel Liderlik

Doniisiimcti liderler, sadece astlarin rol ve gorevlerini belirlemekle kalmaz, ayni
zamanda onlar1 bir vizyon etrafinda motive eder ve bu vizyonu gergeklestirmek igin
ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklari saglarlar. Bu liderler, astlarin kisisel gelisimine de 6nem
vererek, onlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmalarina yardimer olurlar (Northouse,
2018). Astlarin yeteneklerini ve becerilerini kullanarak ise yarar sonuglar elde etmeyi
hedeflerler. Bu da astlarin kendilerine olan giivenlerini artirir ve onlar1 daha yiiksek
performans sergilemeye tesvik eder. Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin bireysel
hedeflerini orgiit hedefleriyle uyumlu hale getirerek, orgiitiin basarisin1 artirmayi
hedeflerler. Bu liderler, yenilik¢i fikirlere acik olurlar ve calisanlarin fikirlerini
dinleyerek orgiitiin gelismesine katki saglarlar. Sonug olarak, doniigiimcii liderler,
astlaria vizyon, giiven ve motivasyon vererek orgiit kiiltiiriiniin olusmasini saglarlar

ve Orgiitlin bagarisini artirirlar.

Déniisiimcii liderlerin belli basl bes yonetim tarz1 bulunmaktadir (igerik Ekibi,
2003). Bu tarzlar sunlardir:

1. Ornek Olma: Lider, kendisine giivenilir ve saygin bir imaj yaratir ve astlarmin

kendisine 6rnek almasini saglar.

2. ilham Verme: Lider, astlarmin kisisel hedeflerini 6rgiit hedefleri ile uyumlu

hale getirerek, onlara ilham verir ve motivasyon saglar.

3. Zihinsel Uyarim: Lider, astlarinin yaraticiligini ve yenilik¢i diisiince yapisini
tesvik eder, onlar1 sorunlara farkli acilardan bakmaya ve yeni ¢oOziimler

bulmaya tesvik eder.

4. Bireysel Ilgilenme: Lider, astlarinin kisisel ihtiyaclarmi ve farkliliklarmi goz

oniinde bulundurarak, onlara bireysel bir yaklasim sergiler ve onlar1 destekler.

5. Kosullu Odiillendirme: Lider, astlarinin performansina dayali olarak odiiller
sunar ve bu sekilde onlarin motivasyonunu artirir. Ancak, bu tarzda odiiller
sadece para veya statii verme biciminde degil, diillendirilecek kisi ile birlikte

belirlenebilir ve kisinin kariyer hedefleri ile uyumlu olabilir.

Dontisiimeti liderlik tarzinda, yiiksek calisan tatmini, disiik isten ayrilma

oranlar1 ve yliksek verimlilik gibi olumlu sonuglarla iligskilendirilmistir. Bu liderlik
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tarzi, ¢alisanlara bir vizyon kazandirarak, yenilik ve degisim gerekliligine inandirarak
ilham vermek ve motivasyon saglamak tizerine kuruludur. Bu sayede, ¢alisanlarin

arzulari, olaganiistii orijinal fikirleri, ¢alismalari, istekleri ve ¢abalar1 ortaya ¢ikararak

tesvik edilmektedir (Eren, 2001: 458).

Sekil 7. Orgiitsel Basar Ile Déniisiimeii Liderlik Bi¢imi Arasindaki iliski

Orgutsel
Bagari

Zaman
Kaynak: E. Eren, (2001). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi. Istanbul: Beta.Yayinlar1 s. 458.

Organizasyonlarinda yenilik¢i gelisme politikalar: izlemek ve atilim yapmak
isteyenler i¢in doniistimcii liderlik tarzi oldukga etkilidir (Eren, 2001: 458). Bu liderlik
bi¢imi, astlara bir inan¢ asilamak, degisim ile yeniligin gerekliligini ilham etmek ve
vizyon kazandirmak yoluyla astlarin gayretlerini kamgilayarak orijinal olaganiistii
fikir ve ¢alismalarin ¢ikmasini saglar (Bass ve Riggio, 2006). Yapilan ¢alismalarda da
dontisiimcii liderlik tarzinin yiiksek calisan tatmini, yiiksek verimlilik ve diisiik isi
birakma 1ile baglantili oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, organizasyonlar
dontistimcii liderlik tarzin1 benimseyerek, calisanlarindaki potansiyeli ortaya ¢ikararak

ve yenilik¢i hareketleri tesvik ederek, basariy: artirabilirler

1.5.2. Prensipli Liderlik

"Prensipli liderlik" kavrami Stephen Covey'in (1990) "Principle Centered
Leadership" adli calismasinda ele alinmistir. Bu liderlik tarzi, dogadaki yasalara
uyulmast gerektigi felsefesine dayanir. Prensipli liderlik, dogal yasalarin ihlal
edilemez oldugu diisiincesine dayanir. Bu yasalarin etkinligi, insanlik tarihi boyunca
kanitlanmistir. Prensiplere uyuldugunda bireyler daha etkili hale gelir ve
organizasyonlar daha verimli olur. Prensipler, kisisel ve kisiler arasi sorunlara hizl
¢cozlimler sunmaz, ancak diizenli uygulandiginda temel degisimlere yol agan temel
prensiplerdir. Prensipler, degerlerin aksine objektif ve evrenseldir. Prensipli liderler,

kosullara bakilmaksizin dogal yasalarla uyumlu bir sekilde ¢alisirlar (Joseph, 2003).
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Prensipli liderler igten motivasyona sahiptirler ve miikemmel bir diinya yaratma
amaciyla prensiplerine dayali hareket ederler. Planli ve diizenli bir yaklasim
benimserler. Plansizlik ve belirsizlik prensipli liderlerde stres olusturur. Bir liderin
rolii, agik hedefler belirlemek ve digerlerine ilham vermektedir. Yaptiklar1 gérevlerin
fark edildigine dair geri bildirim beklerler, ancak asir1 6vgiiden hoslanmazlar (Bogda
2008: 32).

Prensipli kisilikler, kurallarin uygulanmasi ve diizenli raporlar alma konusunda
tercih yaparlar. Detayli raporlara ve prosediirlere odaklanirlar. Yaptiklar1 isleri
gozlemleyip, i¢ sesleriyle elestiriler yaparlar. Kendi yaptiklariyla digerlerinin
yaptiklarini karsilastirma egilimindedirler. Orgiitlenmeye ve titizlige 6nem veritler.
Belirsizlikten hoslanmazlar, uzun vadeli planlar ve programlarla galisirlar. Gergek
durumu ideal durumla karsilastirirlar. Kendilerini iglerini en iyi ve miikemmel sekilde

yapmaya adamiglardir (Palmer, 2014: 97-111).

1.5.3. Hizmetkéar Liderlik

Hizmetkar liderlik, liderin takipgilerinin ihtiyag¢larini karsilamaya odaklanan ve
takimin basarisi i¢in liderin kendisini ikinci plana atmas1 gerektigi bir liderlik tarzidir
(Sendjaya, Sarros ve Santora, 2008: 5). Bu liderlik tarzi, 6zellikle is diinyasinda, kamu

hizmetinde ve egitim sektoriinde giderek daha fazla kabul gormektedir.

Hizmetkar liderler, takimin ihtiyacglarini karsilamak icin kendilerini adarlar ve
takimin her bir liyesinin potansiyelini agiga c¢ikarmak ve gelistirmek icin calisirlar.
Lider, takimin is birligi ve karar verme siireclerinde takipeilerinin fikirlerine 6nem
verir ve onlarin katkilarini tesvik eder. Hizmetkar liderler, takipgilerinin ihtiyaglarim

anlamak i¢in zaman ayirir ve onlarmn gelisimi i¢in kaynaklar saglar (Northouse, 2016:
224).

Hizmetkér liderler, takipgilerinin potansiyelini ortaya ¢ikarirken, ayn1 zamanda
onlarin liderlige aday olmalari i¢in de firsatlar yaratirlar. Bu liderler, takim tiyelerinin
liderlik rollerinde kendilerini  gelistirmelerine ve liderlik pozisyonlarma
yiikselmelerine yardimci olurlar. Bdylece, hizmetkar liderlik, sadece takimin
ithtiyaclarini karsilamakla kalmaz, ayni zamanda liderlik yeteneklerinin de gelismesine

yardimet olur (Nwaogu, 2020: 13).
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Hizmetkar liderlik tarzi, takimin iiyelerinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak i¢in
disiplinli bir yaklasim gerektirir. Liderler, takimin ihtiyaclarina odaklanarak, takimin
giiclii yonlerini ve zayifliklarin1 anlamak igin caba gostermelidirler. Hizmetkar
liderler, liderlik roliine uygun davranislar1 gostererek takimin liderlik kalitesini

artirrrlar (Keskin, 2020: 22).

Hizmetkar liderlik, calisanlarin ise bagliligi, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik
davranisiyla pozitif bir sekilde iliskilidir. Takipgilerini oncelikli hale getirerek,
hizmetkar liderler, psikolojik giivenlik ve giiven duygusu yaratirlar, bu da takim
tiyeleri arasinda daha biiyiik bir motivasyon ve baglilik olusturur (Koopman, Matta,
Scott ve Conlon, 2019: 25).

Hizmetkar liderlik, takimin ihtiyaclarina yonelik liderlik yaklagimidir ve liderin
kendisini ikinci plana atarak takimin {iyelerinin gelisimine yardimci olmasi, takimin
basarisini arttirir. Bu liderlik tarzi, is birligi, empati, agik iletisim ve takim iiyelerinin
gelisimine 6nem vermek gibi degerleri vurgular. Hizmetkar liderler, takimin iiyelerine
rehberlik eder ve onlarin basarisi i¢in ¢alisir, boylece takimin performansi ve basarisi

artar (Ehrhart, 2004: 316).

1.5.4. Etkilesimsel Liderlik

Etkilesimci liderlik yaklasimi, 6nceden One siirtilen liderlik teorilerinden farkl
bazi 6zelliklere sahiptir. Bu yaklagimda, ¢alisanin performansina dayali olarak ddiiller
verilir. Grubun basarisi ile bireysel ¢ikarlar arasindaki iliski vurgulanmistir. Ayrica,
planlamalar uzun doénemlere yayilmistir. Etkilesimsel liderlik kavramini, Burns
(1978), "lider ile takipg¢i arasinda bir karsilikli iliski" olarak tanimlamistir. Bu kuramda
liderin yerine getirmesi gereken belirli sorumluluklar bulunmaktadir. Lider,
takipgilerine bu gorevleri basarili bir sekilde yerine getirmeleri karsilifinda tatmin
edici ddiiller sunar. Bu karsilikli alisveris politik, psikolojik veya ekonomik konular
igerebilir (Celik, 2012). Etkilesimsel liderlik, liderler ve takipgiler arasindaki
etkilesime dayali bir liderlik yaklasimidir. Lider, takipgilere etkili proje yonetimi,
verimlilik ve motivasyon gibi konularda destek saglayarak karsiliginda odiiller ve
kaynaklar sunar (Nahavandi, 1997: 190). Etkilesimsel liderlik, liderlere uygun
davranigi tesvik etmek ve uygun olmayan davranisi engellemek i¢in siirpriz ddiillerin

kullanilmasini 6gretir. Etkilesimsel liderler giivenilir ve sorumluluk sahibi kisilerdir.
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Sistemin diizgiin sekilde kuruldugundan emin olmak igin ¢aba harcarlar. Detaylara
Oonem verirler ve her seyin diizgiin ilerlediginden emin olmay1 hedeflerler. Mantikli ve
adil bir yaklasim sergilerler. Catisma durumlarinda prosediirlere ve kurallara dayali
hareket ederler. Kurallar ve standart islemler iyi isledikge, bugiiniin diinle ayn1 oldugu
durumlarda etkilidirler. Ancak, kurallara tam olarak uymayan durumlar ortaya
ciktiginda sistem basarisiz olabilir. Etkilesimsel liderlik, calisanlarin daha o6nce
karsilastig1 sorunlarla yiizlestikleri ve bu sorunlar i¢in dnceden belirlenen kurallarin
oldugu durumlarda etkili olur (Joseph, 2003: 6). Etkilesimsel liderlerin diislinceleri ve
anlayislart gelecege odaklanmistir. Ciinkii etkilesimsel liderler gelecekle ilgili kaygi
duyarlar ve bu kaygiyr azaltmanin bir yolu olarak gelecegi sekillendirmeyi tercih
ederler. En kotli senaryoya goére hazirlik yaparlar. Odaklari, olumsuz sonuglar
dogurabilecek durumlari tespit etmek ve onlem almak iizerinedir. Bu davranislari
dontigiimsel liderlik gibi algilanabilir, ancak asil amaglart donlisiim degil, riskleri
kontrol altinda tutmaktir. Daha 6nce deneyimlenmis ve sorun ¢ikarmayan siirecin
devamini saglamak isteyen enerjilerini buna yogunlastirirlar. Yeni durumlar tehlikeler
ve yeni riskler anlamina gelebilir. Tehlikeleri ortadan kaldirmak i¢in sorgulayici bir
tutum benimserler. Sorgulama siireci ayrintilari ortaya ¢ikarir ve risk belirtilerini tespit
etmelerini saglar. Bu sayede risklere ve tehditlere kolayca 6nlem alinabilir. Bu stirecte
calisanlarla 1yi bir etkilesim i¢inde olurlar ve herkesin ¢6zlimiin bir pargasi olmasini
saglamak i¢in ¢aba harcarlar. Takim calismasini tercih ederler ve herkesin ¢éziim
siirecine katki sagladigim1 hissettirirler. Ciinkii takimda, yetkilerin yani sira
sorumluluklar da paylasilmistir (Bogda, 2007: 52). Etkilesimsel liderlik, kosullu
odiillendirme ve istisnai yonetim gibi boyutlarda gerceklesir (Frost, 2004: 116).

15.5. Girisimsel Liderlik

Son donemdeki ¢agdas yonetim kuramlarimin biiyiikk bir kismi, bireylere
girisimei olma yetkinliklerini kazandirmay:r hedeflemektedir. Geleneksel olarak
malzemelerin depolanmasi yerine, "just-in-time (tam zamaninda)" yaklasimiyla
gerektiginde kaynak kullanimi ve tam paylasim onceliklidir. Ekip caligmasi ve

planlama, stratejik hedeflere gore yeniden yapilandirilip geri bildirimle desteklenir.

Drucker (1974) tarafindan ifade edildigi iizere, girisimci onderler dogal olarak
hedeflere yonelik bir yonetim sergilerler. Siirekli olarak amaclarina odaklanarak,

izlemeleri gereken yolu hedefleri dogrultusunda yeniden diizenlerler. CEO'nun Amaca
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Dayali Yonetim'e olan baghilik diizeyi, sirketler arasindaki basar1 farkini

acgiklamaktadir.

Girisimci liderler, firsatlar1 degerlendirir ve riskleri goze alarak inisiyatif alirlar.
Hizl1 diisiinme kabiliyetine sahiptirler ve belirsizlik durumlarinda cabuk kararlar
verirler. Islerini kararhilikla ve azimle siirdiiriirler, giiclii sezgilere sahiptirler.
Yenilikleri kabul ettirmek i¢in ikna becerilerini kullanir ve insan kaynaklarini harekete
gegirirler. Oncelikleri arasinda liderlik ve itibar sahibi olmak yer alir. Basarili sonuglar

elde etmek i¢in siirecleri baslatir ve aktif bir rol {istlenirler.

Kamineni (2005), Bogda (2007) ve Chestnut (2017) tarafindan yapilan

calismalarda girisimci liderlerin genel 6zellikleri su sekilde siniflandirilmastir.

1. Fuwrsatlar1 degerlendirme ve risk alma: Girisimei liderler, firsatlar

gozlemleyerek ve degerlendirerek riskleri goze alarak harekete gecerler.

2. Hizli disiinme ve karar verme: Girisimci liderler, belirsizlik zamanlarinda hizli

diisiinme yeteneklerini kullanarak hizli kararlar alirlar.

3. Kararlilik ve azim: Islerini kararlilikla ve azimle siirdiiren girisimci liderler,

zorluklarla karsilastiklarinda pes etmeden hedeflerine ulasmay1 hedefler.

4. Gigli sezgiler: Girisimci liderler, giliglii sezgilere sahip olup, stratejik

kararlarinda ve firsatlar1 degerlendirmede bu sezgileri kullanirlar.

5. lkna yetenegi: Yenilikleri kabul ettirmek ve hedeflere ulasmak igin girisimci

liderler, ikna yeteneklerini etkili bir sekilde kullanirlar.

6. Insan kaynaklarmi harekete gecirme: Girisimci liderler, insan kaynaklarini

etkili bir sekilde yoneterek onlar1 harekete gecirir ve motivasyonlarini artirir.

7. Oncelikler: Girisimci liderler, dncelik olarak énde olmak ve iyi bir imaja sahip

olmak gibi hedeflere odaklanirlar.

8. Siireclere katilim: Basarili performansa ulagsmak i¢in girisimci liderler,

siirecleri baglatir ve bizzat bu siireglerde aktif olarak gorev alirlar.

Bu o6zellikler, girisimci liderlerin basarili olmalarina ve organizasyonlarinda

yenilik¢ilik ve biiyiimeyi tesvik etmelerine yardimet olur.
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1.5.6. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik tarzi, organizasyonlarin uzun vadeli hedeflerine ulasmak i¢in
gerekli stratejileri belirleyen ve uygulayan liderlik yaklagimidir. Bu liderlik tarzi,
liderin vizyon sahibi olmasi, analitik diisiinebilmesi, degisimlere uyum saglayabilmesi

ve takimini bu yonde yonlendirebilmesi gerektirir (Yukl, 2012: 425).

Stratejik liderlik, liderin organizasyonun i¢ ve dis g¢evresini analiz etmesi,
hedeflerini belirlemesi ve kaynaklarin1 dogru bir sekilde yonlendirmesi gerektigi bir
liderlik yaklasimidir. Stratejik liderler, organizasyonlarinin rekabet avantajini
saglamak i¢in farkli kaynaklarim birlestirirler ve stratejik bir planla yonetirler (Hitt,

Ireland ve Hoskisson, 2017: 366).

Stratejik liderler, vizyoner liderler gibi ileriye doniik bir bakis agisina sahiptirler
ancak ayni zamanda isletme stratejileri ve siirecleri hakkinda da genis bir bilgiye
sahiptirler. Stratejik liderler, analitik diisiinme ve karar verme becerilerine sahiptirler
ve organizasyonlarinin giicli ve zayif yoOnlerini iyi anlarlar. Bu sayede,

organizasyonun basarisi i¢in dogru stratejileri belirleyerek, kaynaklar1 dogru

yonetebilirler (Kogel, 2014: 48).

Stratejik liderlik, liderin takiminin her bir iiyesine 6zgli gorevler atamasini ve
her bir liyenin yeteneklerini ve giiclii yonlerini kullanmasin1 saglar. Lider, takimin
iyelerine giiven duyar ve onlara yeterli 6zglirliik ve esneklik verir. Bu sayede, takim
tiyeleri kendi islerini daha iyi yaparlar ve organizasyonun basarisina daha fazla katkida

bulunurlar (Snyder, 2019: 22).

Stratejik liderlik, liderin organizasyonun mevcut durumunu ve gelecekteki
hedeflerini analiz etme, analitik diisiinme ve karar verme yeteneklerini kullanarak
stratejik planlama yapmasi, takim iyelerinin yeteneklerini ve gii¢lii yonlerini
kullanarak uygun gorevler vermeyi saglamasi ve kaynaklart dogru bir sekilde
yonetmesi gerektiren bir liderlik yaklasimidir. Bu yaklagim, organizasyonlarin uzun
vadeli basarisi igin gerekli stratejilerin belirlenmesi ve uygulanmasi agisindan kritik

bir rol oynar (Balogun ve Hailey, 2014: 98).
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15.7. Giiglendirici Liderlik

Giiclendirici liderlik tarzi, Japon yonetim tarzi, 1970'lerin kalite ¢emberi ve
psikolojik 6z yetkinlik kavramina dayanmaktadir. Giiglendirici liderligin alt
temalarindan biri, islerini yapmak i¢in yetkiye ihtiya¢ duyanlara yetkiyi vermek veya
paylagmaktir. Bu tlir bir yetki paylasimi, insanlarin kendi yeteneklerine ve etkili
olduklarina inanmalarin1 saglar (Nahavandi, 1997: 89). Gii¢lendirici liderler,
catigmalarin ortadan kalkacagina inanarak uyum, baris ve karsilikli sevgi ve saygiyi
tesvik ederler. Gerginlikten kaginmak i¢in bu degerleri hayata gecirmeye calisirlar.
Herkesi ise ortak etme yolunu tercih ederek catisma ve krizlerin Oniine ge¢cmeye
cabalarlar. Catisma durumunda arabuluculuk rolii iistlenirler. Karar stirecinde herkesin
fikrini almay1 tercih ederler ve karar verme konusunda zorlanabilirler. Birlik ve
beraberlik olusturma amaciyla caba sarf ederler. Ortak bir misyon etrafinda bir araya
gelmek i¢in gayret gosterirler ve yapilandirilmis, uyumlu bir ¢aligma ortami olusturma

hedefi tasirlar (Bogda, 2007: 57).

Gliglendirici liderler, katilimec1 bir karar verme yaklasimini benimserler.
Katilimer tarzin temel 6zelligi, bir¢ok kisinin karar verme siirecine katilmasidir. Bu
tarz, demokrasiyi yansitan bir sekilde, kararlarin diktator bir sekilde alinmasi yerine
insanlarin temsilcileri tarafindan alinmasini saglar. Bu yaklagimda, astlarin karar
verme siirecine katilimi da s6z konusudur. Grupga karar alma en yaygin seklidir;
burada lider, tiim grubun karar verme siirecine tam olarak dahil oldugu bir ortam
olusturur. Bu tiir bir karar alma siireci diiriist ve 0zgiir bir tartisma ortami saglar,
gorislerin ve bilgilerin paylasilmasina olanak tanir, ¢esitli alternatiflere sans verir ve
ortak bir karar alindig: i¢in herkesin en azindan bir miktar baghlik hissettigi bir goriis

birligi olusturur (Joseph, 2003: 8).

Gii¢lendirici liderlerin genel 6zellikleri, Kamineni (2005), Bogda (2007) ve
Chestnut (2017) tarafindan su sekilde siiflandirilmistir:

1. Tletisim Becerileri: Giig¢lendirici liderler etkili iletisim kurabilme becerisine
sahiptirler. is birligi ve anlayis ortamini tesvik eden agik ve etkili iletisim

kurarak astlarin katilimini saglarlar.
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Yetki Paylagimi: Giiglendirici liderler, yetkiyi astlara verme ya da paylasma
konusunda isteklidirler. Astlara sorumluluk vererek onlarin yeteneklerine ve

etkileyiciliklerine inanmalarini saglarlar.

Ekip Odaklilik: Giiglendirici liderler, ekip ¢alismasini tesvik ederler. Ortak
hedefler etrafinda birlik ve is birligi olusturarak ekip iiyelerinin katilimini ve

motivasyonunu artirirlar.

Ozgiiven: Giiglendirici liderler kendilerine ve astlarina giivenirler. Kendilerini

ve astlarin1 destekleyerek basariya olan inanglarini pekistirirler.

. Delegasyon: Giiclendirici liderler gorevleri ve sorumluluklari astlarina
aktarabilme becerisine sahiptirler. Astlarina giivenerek onlara firsatlar sunar ve

gelisimlerini destekler.

Destekleyici Yaklasim: Giiglendirici liderler, astlarina destek olurlar. Onlarin

ihtiyaclarii anlar ve gelisimlerini tesvik ederler.

. Yenilik¢ilik ve Ogrenme: Giiclendirici liderler, yenilik¢i diisiinceyi tesvik eder
ve stlirekli 6grenme ortamini desteklerler. Yenilik¢i fikirleri degerlendirir ve

ekip tlyelerinin yeteneklerini gelistirmelerine yardime1 olurlar.

1.5.8. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, liderin ileriye doniik bir vizyonu olusturmasi, takimimi bu

vizyona dahil etmesi ve ortak hedeflere ulasmak igin birlikte ¢alismalarini

saglamasidir. Bu liderlik tarzi, 6zellikle yenilik¢i ve degisime agik organizasyonlar

icin uygundur (Dicle, 2021: 12). Vizyoner liderler, kendi islerine, takimlarina ve

miisterilerine kars1 biiylik bir tutkuyla yaklasirlar ve vizyonlarina ulagsmak icin

takimlarin1 motive etmek ve ydnlendirmek i¢in yaratici ve ilham verici yontemler

kullanirlar.

Vizyoner liderler, bir liderin basarisinin takiminin basarisindan gectigi fikrine

inanirlar. Takim {yelerini 6zgiir birakir ve onlarin fikirlerine saygi duyarlar. Takim

iyelerine giiven duyarlar ve kendilerine verilen gorevleri basariyla tamamlamalarina

izin verirler. Ayn1 zamanda takim iiyelerine destek saglayarak, onlarin gelisimlerine

katkida bulunurlar (Rothbard, 2021: 37).
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Vizyoner liderlerin diger liderlik tarzlarindan farkli olarak, vizyoner liderlik,
liderin takimina vizyonunu agik ve net bir sekilde anlatmas1 gerektigini gerektirir. Bu
vizyon, takimin is yapis seklini, hedeflerini, miisteri iliskilerini ve pazarlama
stratejilerini icermelidir. Vizyoner liderler ayrica, takimin vizyona uygun hareket
etmesini saglamak icin takim iiyelerine gereken kaynaklar1 ve araglari saglamalidir

(Avolio ve Yammarino, 2021: 87).

Vizyoner liderler, yenilikgiligi, risk alma yetenegini ve yaraticiligi 6zendirirler.
Takim {iyelerinin fikirlerine acik olurlar ve yenilik¢i ¢oziimler liretmek igin onlarin
katkilarma deger verirler. Vizyoner liderler, hedefleri gerceklestirmek i¢in herhangi
bir yolu denemekten kaginmazlar ve takimlarinin hedeflere ulagsmak i¢in kendi

yollarini bulmalarina izin verirler (Cameron ve Green, 2015: 127).

Vizyoner liderlik, liderin takimini ileriye dogru yonlendiren ve ortak bir vizyon
olusturan, yenilik¢i ve degisime acik bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzi, takim
liyelerine giiven verir ve onlarin gelisimine katkida bulunur. Vizyoner liderler,
takimlarina vizyonlarini net bir sekilde anlatir ve takim tiyelerinin katkilarina deger

verir (Yildiz ve Ozgelik, 2020: 215).

1.5.9. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik tarzi, bir liderin karar alma siirecinde tam yetki ve otorite
kullanarak takipgilerine emirler vermesi ve kontrolii elinde tutmasiyla tanimlanir
(Glimiis, 2015: 80). Otoriter liderler, takipgilerinin katilimi veya goriislerini almadan

karar verir ve bu kararlarin uygulanmasi i¢in net bir yonerge belirlerler.

Otoriter liderlik tarzi, ozellikle geleneksel ve biirokratik toplumlarda daha
yaygindir. Bu liderlik tarzinin temel prensibi, liderin otoritesi ve bilgeligi ile hareket
ederek takipgilerin performansini arttirmak ve hedeflere ulagsmaktir. Ancak, otoriter
liderlerin kat1 ve sert kararlari, takip¢ilerde motivasyon eksikligi, diisiik moral ve pasif
direng yaratabilir (Hazar, 2016: 37).

Otoriter liderlik tarzi, kriz donemlerinde etkili olabilir. Acil bir durumda, hizl
ve kesin bir karar alinmasi gerektiginde otoriter liderlik, takipgilerin dogru yonii
almasini saglayabilir. Ayrica, bu liderlik tarzi, diisiik 6zgiivenli veya kararsiz takipgiler

igin yonlendirici olabilir. Bununla birlikte, uzun vadede, otoriter liderlik tarzi,
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takipgilerin yaraticilik ve yenilikgilik potansiyelini kisitlayabilir ve yenilik¢i
diisiinceleri bastirabilir (Ozdevecioglu, 2020: 65).

Otoriter liderler, yiiksek performans gosteren takipgilerini tesvik edemezler. Bu
sebeple takipgilerinin katilimi1 ve sorumlulugu yoksa takim g¢alismasi ve is birligi
olmadan Orgiitsel hedeflere ulasmak zorlasabilir. Bu nedenle, modern liderlik
yaklasimlari, otoriter liderligi, katilimci liderlik ve kogluk gibi daha demokratik ve is

birlik¢i liderlik tarzlariyla degistirmeyi dnermektedir (Karaosmanoglu, 2021: 54).

Otoriter liderlik tarzi, takipgilerin yeteneklerine ve kisisel farkliliklarina uygun
olmayabilir ve uzun vadede Orgiitsel basariy1 sinirlayabilir. Ancak, kriz donemlerinde
veya diisiik 6zgiivenli takipgiler i¢in faydali olabilir. Modern liderlik yaklasimlari,
liderlerin takipgilerinin farkli ihtiyaglarin1 anlamalarin1 ve uygun liderlik tarzlarimi

se¢melerini dnermektedir (Glindiiz, 2020: 27).

1.6. Liderlik Ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Liderlik tarzlarinin orgiit kiiltiirii izerinde anlamli bir etkisi oldugu, uluslararasi
literatiirde yapilan calismalardan da desteklenmektedir (Acar, 2013; Bakan, 2008;
Barut ve Onay, 2018; Erdem ve Dikici, 2009; Korkmaz, 2007). Bu ¢aligmalarda, klan
ve hiyerarsi kiiltiirlerinin doniistimcii liderlikten etkilendigi sonucuna varilmaistir.
Aktas ve digerleri (2016) tarafindan gergeklestirilen arastirmada ise esneklik-sikilik
ile katilimct liderlik, otonom liderlik, karizmatik liderlik ve kendini koruyan liderlik
arasindaki iligki incelenmistir. Bu nedenle, bu arastirmanin bulgular literatiirle

paralellik gostermektedir.

Kogak ve Oziidogru (2012) tarafindan vyiiriitilen arastirmada, saglik
sektorlindeki yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin  motivasyonu ve
performansi iizerindeki etkileri incelenmistir. Bu calismada, yoneticilerin liderlik
ozelliklerinin ¢alisanlarin performansini etkiledigi ve yoneticilerin liderlik becerileri
ile calisanlarin performansi arasinda benzer yonlii ve giiclii bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular, Kartal (2017) tarafindan da desteklenmis ve saglik
calisanlarinin performans diizeylerinin ortalamanin {izerinde oldugu goézlemlenmistir
(28, 29, 30). Bu bulgular 1s181nda, hemsireler gibi saglik kurumlarinin en degerli insan

kaynaklarindan birini olusturan c¢alisanlarin, liderlerinin  hizmetkar liderlik
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niteliklerine yonelik orta diizeyde memnuniyet duyduklar1 ve genel olarak

performanslarindan memnun olduklar1 sonucuna ulagilmaktadir.

Roberts (2013), saghik sektoriindeki liderlik gelisimi ile sosyal sermaye
arasindaki iliskiyi destekleyen bir ¢alisma sunmustur. Van De Valk (2008) tarafindan
yapilan ¢alismada, liderlik gelistirme ¢abalari ile sosyal sermaye arasinda bir baglanti
oldugu vurgulanmistir. Ozmen (2009) ise liderlik davranislarini etkileyen toplumsal
normlara odaklanan bir arastirma yapmistir ve sosyal sermayenin bilesenleri olan
normlar ve aile kavramlarina deginerek, ailenin sosyoekonomik durumunun ve baba

mesleginin liderlik davraniglarini etkiledigini gézlemlemistir.

Ugurluoglu ve ark. (2015) tarafindan 6zel bir hastanede gerceklestirilen
calismada, saglik calisanlar1 lizerinde yapilan arastirmada katilimcilarin hizmetkar

liderlik algilarinin ortalama diizeyde oldugu saptanmustir.

Amundsen ve Martinsen (2015), Cevahir (2004), Dewettinck ve van Ameijde
(2011), Konczak ve digerleri (2000) ve Vecchio ve digerleri (2010) tarafindan yapilan
arastirmalar, gili¢lendirici liderlik davranislari ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski
oldugunu gostermektedir. Amundsen ve Martinsen (2015) tarafindan gergeklestirilen
bir calismada, giiclendirici liderlik uygulamalar1 sonucunda calisanlarin psikolojik
giiclendirme yasadigi ve ig doyumu ile ¢aligma ¢abasinin arttig1 tespit edilmistir. Bu
durum, gii¢lendirici liderligin gii¢ paylagimi, destekleyici ve motivasyonel yonleri goz
oniine alindiginda, is doyumu, ¢aligma ¢abasi ve yaraticiligl olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir (Amundsen ve Martinsen, 2015). Cevahir (2004) tarafindan yapilan
arastirmada, gii¢lendirici liderligin sorumluluk, kendi kendine beceri gelistirme-karar
alma ve yenilik¢i performans i¢in kogluk alt boyutlarinin is doyumunu artirdig
bulunmustur. Yoneticilerin ¢alisanlarina takim c¢alismasma sorumluluk vermeleri,
tesvik etmeleri ve benzer unsurlara 6nem vermeleri, ¢alisanlarin islerine olan
kivanglarint artirir, is doyumunu yiikseltir ve islerin daha iyi yapilmasmi saglar

(Wilkinson, 1998).

Uzuntarla ve ark. (2016) tarafindan yapilan aragtirmada, saglik calisanlarinin
performansinin diisiik oldugu saptanmistir (25). Korkmazer ve digerleri (2016) saglik
calisanlarinin performansmin 4,1; Kiling ve Paksoy (2017) ise 4,21 seviyesinde

yiiksek oldugunu bulmuslardir (26,27).
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Dontistimcii liderler, degisim ihtiyacini tanimlayarak, yeni vizyonlar olusturarak
ve bu vizyonlara bagliligi harekete gecirerek sonugta oOrgiitii doniistiirebilirler.
Doniisiimcti liderlik, orgiitsel yenilik i¢cin 6nemli bir faktordiir. Ayrica, ¢alisanlarin
orgiite bagliligin1 ve kendini gergeklestirme ile benlik saygisi gibi daha yiiksek
diizeydeki ihtiyaglarini artirabilir. Doniisiimcii liderler, calisanlarini yeni yaklasimlarla
problem ¢ozmeye tesvik eder ve eski sorunlara farkli perspektiflerle yaklasmalarini

saglarlar (Ilsever ve Ilsever, 2016: 84).

Calisanlarin doniisiimcii liderlik algisi ile iliskisel sosyal sermaye, bilissel ve
yapisallik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve ayn1 yonde bir iligki tespit edilmistir.
Bu baglamda, calisanlarin doniisiimcii liderlik algis1 arttikca biligsel, yapisal ve
iligkisel sosyal sermaye algisinin da arttig1 saptanmistir (Celep, 2019). Bu bulgu,
literatiirdeki diger calismalarla benzerlik gostermektedir. Onceki arastirmalarda da
doniistimci liderlik tarzinin benimsenmesinin sosyal sermaye diizeyini etkili bir
sekilde artirdig1 (Tuncay, 2016: 107) ve doniisiimcii liderligin sosyal sermayeyi
etkiledigi ve lider-iiye etkilesiminin bu iliskide kismi aracilik rolii oynadigi
belirtilmistir (Soylemez ve Tolon, 2019: 372). Munir vd. (2012) tarafindan yapilan
calismada, doniistimcii liderlik tutumlarinin saglik personelinin is-yasam ¢atismasini
azalttigi, is tatminini artirdiZit ve ruh sagligina olumlu katkida bulundugu
belirlenmigtir. Bu bulgular, genel hedef ve motivasyon stratejilerinin c¢alisanlarin
uyum saglama ve basarisint artirdigini gostermektedir. Bu nedenle, is ortamlarinda
bireyselci calisan tutumlarindan ziyade orgiitsel motivasyona odaklanmanin,

uyumsuzlugu minimize etmede 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (Celep, 2019).

Kartal (2017) tarafindan yapilan arastirmada, saglik ¢alisanlarmin performans
diizeylerinin, yonetimsel pozisyonlarina bagl olarak farklilik gosterdigi ve yonetimsel
pozisyonu olan saglik calisanlarinin performans diizeylerinin yonetimsel pozisyonu

olmayanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Giiniimiizde, sosyal adalet ve esitlik gibi kavramlarin 6ne ¢ikmasi ve insan
odakli yaklagimlarin O6nem kazanmasiyla liderlik kavrami, uygulayicilar ve
arastirmacilar tarafindan sik¢a tartisilan bir konu haline gelmistir. Orgiitlerde cesitli
zorluklarla karsilasan liderler, cesitli girdilere maruz kalirken, insan iligkilerindeki
karmasiklik ve sosyal ortamin karmasiklig1 gibi faktorlerle basa ¢ikmak zorundadirlar.
Bu nedenle liderlerin, etik ilkeler ve inanglar sistemiyle uyumlu hareket etmeleri

68



gerekmektedir (Derin, Demirtas ve Baynal Dogan, 2020). Bu alanda yapilan
caligmalar, bu durumu destekleyen niteliktedir. Fettahoglu ve digerlerinin (2018)
arastirmasi, vizyoner liderlik davraniglarinin orgiitsel destek algisini olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Bu bulgu, yoneticinin vizyoner liderlik davraniglarinin
calisanlarin orgiitsel destek algisini artirabilecegini ortaya koymaktadir. Saba ve
arkadaglarinin (2017) yaptig1 calisma, Pakistan'daki hizmet sektoriinde vizyoner
liderligin calisan performansi {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu ve bu iliskide
orgiitsel vatandaslik davranisinin diizenleyici bir rol oynadigini tespit etmistir. Bu
calismanin saglik yonetimi literatiiriine anlamli bir katki sagladig1 diisiiniilmektedir.
Ozellikle son yillarda arastirilmaya baslanan ve psikolojik rahatlik gibi orgiitsel
davraniglarla ilgili yeni bir konunun diizenleyici etkilerinin ortaya konmasi, bu
calismanin 6nemli kazanimlar1 arasindadir. Gelecekte, mevcut modelin farkli saglik
orneklemi veya yeni degiskenler (6rnegin dile getirme davranislari, ise adanmislik vb.)
ile ele alinmasi, literatlire anlamli katkilar saglayabilecegi diisliniilmektedir (Derin,

Demirtas ve Baynal Dogan, 2020).

Tiirkiye'de liderlik davranisi ve tarzi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
inceleyen aragtirmalar genellikle hizmet sektoriine odaklanmistir. Bu c¢aligmalarin
cogunda liderlik davranisi ve tarzi ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamli bir
iligki ve etkilesim oldugu belirtilmektedir (Akbaba, 2020; Aygiin, 2012). Doniisiimsel
liderlik davraniglan ile Orglitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
bulunmaktadir, ancak laissez-faire liderlik davranislari ile orglitsel baglilik arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski oldugu gozlenmektedir. Arastirmanin diger onemli
bulgular1 arasinda, etkilesimeci liderligin bir boyutu olan kosullu &diiliin orgiitsel
baghlik ile pozitif yonde ve anlamli bir iligkiye sahip oldugu bulunmaktadir
(Basbekleyen, 2019). Sahin (2011) yaptig1 calismada, liderin kiiltiirel zekasi ile
astlarin orgiitsel vatandaslik davranist ve is doyumu arasindaki iligkileri arastirmay1
amaglamigtir. Elde edilen bulgulara gore liderin kiiltlirel zekasinin astlarin orgiitsel
vatandaslik davranisi ve is doyumu ile iligskili oldugunu One siiren goriisi
desteklemistir. Genel olarak, liderin yiiksek seviyedeki motivasyonel ve davranissal
kiltiirel zeka bilesenlerinin astlarin oOrglitsel vatandaslik davraniglart ve liderden
kaynaklanan is doyumuyla iliskili oldugu goriilmiistiir. Ancak, liderin {ist biligsel ve
biligsel kiiltiirel zeka bilesenleri ile astlarin 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve liderden

kaynaklanan is doyumu arasindaki iliskiler bir dereceye kadar zayif ve anlamsiz
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cikmistir. (Basbekleyen ve Furlonger, 2000) yaptiklari ¢alismada liderlik davranislari
ile is doyumu arasinda olumlu yonde anlamli bir iligki elde etmislerdir. Spector (1997)
yaptig1 aragtirmada is doyumunun en ¢ok etkilendigi durumun liderlik davraniglar1 ve

liderin 6zellikleri oldugunu saptamistir.

Ozeroglu ve Kogyigit (2020) tarafindan gerceklestirilen calisma, vizyoner
liderligin ¢eviklik iizerindeki etkisini ve vizyoner liderligin alt boyutlarinin 6rgiitsel
ceviklik alt boyutlar1 tizerindeki etkisini arastirmay1 amag¢lamistir. Arastirmada elde
edilen bulgular, vizyoner liderligin degisime agik olma ve eylem odaklilik gibi alt
boyutlarinin  orgiitsel ¢eviklik yetkinliklerini anlamli bir sekilde etkiledigini
gostermistir. Ayrica, vizyoner liderligin eylem odaklilik alt boyutunun esnekligi,
gelecegin resmi alt boyutunun ise cevap verme yetenegi iizerinde pozitif ve anlamli
bir iliski oldugu bulunmustur. Bu nedenle, organizasyonlarin ¢geviklik kazanmasi igin
vizyoner liderlerin yonetici seciminde Oncelikli olarak degerlendirilmesi gerektigi

sonucuna varilmistir (Cetinkaya ve Akkoca, 2021).

Kiiciik (2020) liderlik davraniglarinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi,
Haykir (2020) etik liderlik davraniglarinin medeni duruma gore farklilik gdstermedigi,
Tin (2020) dontisiimcti liderlik, serbest liderlik ve etkilesimei liderlik davranislarinin
yasa gore farklilik gostermedigi, Ding (2019) etkilesimci liderlik, dontisiimcii liderlik
ve liderlik tarzlarinin egitim durumuna gore farklibk gostermedigi, Unal (2020)
hizmetkar liderlik davraniglarinin mesleki kideme gore farklilik géstermedigi ve Metin
(2019) liderlik tarzlariin (otokratik liderlik, serbesiyetci liderlik, demokratik liderlik)

calisan sayisina gore farklilik géstermedigi sonucuna varmistir.

1.6.1.  Liderlik ve Bireysel Yenilikgilikle Tlgili Yapilan Calismalar

Ozalp ve Ocal, déniisiimcii liderler; kurumlarm gelecege yonelik amaglarma
ulasabilmesi i¢in, olusturduklari vizyon ile gerekli orgiitsel kosullar1 da saglayarak
cevresel degisimleri firsatlara doniistiiriirler (Ozalp ve Ocal, 2000). Yani déniisiimcii
liderlerin daha yenilik¢i ve risk alma davraniglarini sergiledikleri aragtirma sonuglari

ile dogrulanmaktadir (Aryee vd., 2012; Uysal ve Shibu, 2020; Sentiirk vd., 2016).

Serinkan (2002) tarafindan yapilan calismada, etkilesimci liderlerin, kurum

icinde 1is standartlarina uyulmasimi tesvik ettigi ve kurumun hedeflerinin
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gerceklestirilmesi i¢cin goérev odaklilik ve c¢alisanlarin gorevlerini tamamlamalari

durumunda 6diillendirilebileceklerini vurguladigi belirtilmektedir (Serinkan, 2002).

Katilimcilar, bireysel yenilikgilik ile 6z liderlik arasinda pozitif, anlamli ve
yiiksek bir iligki oldugunu belirtmislerdir. Bu sonug, mevcut aragtirma bulgulart ve
kuramsal temellerle uyumlu olup, her iki degiskenin alt boyutlarinda ve toplam
puanlarinda orta ve yiiksek diizeyde iliski oldugunu gostermektedir. Carmeli vd.,
(2006) ve Scott ve Bruce (1994) tarafindan yapilan ¢alismalarin sonuglari da bireysel
yenilikgilik ile 6z liderlik arasinda pozitif, anlamli ve yiiksek bir iliski oldugunu
desteklemektedir. Ayrica, Giimiisliioglu ve ilsev (2009) tarafindan yapilan ¢alismada
liderlik, yaraticilik ve yenilikgilik arasindaki iliskiye odaklanmis ve bireysel

yenilik¢ilik ile liderlik arasindaki iligki vurgulanmistir.

Akkog ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan ¢alisma, gelisim kiiltiirii ve lider
desteginin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarii artirdigini ve bu etkide is-aile
catismasinin kismi bir aracilik rolii oynadigin1 géstermektedir. Ayrica, gelisim kiiltiirii
ve lider desteginin calisanlarin is performansini artirdigi ancak bu etkide is-aile

catismasinin aracilik etkisinin olmadigini belirtmistir.

Sentiirk vd. (2016) tarafindan yapilan ¢alismada, bireysel yenilik¢ilik diizeyini
etkileyen liderlik modelleri incelenmistir. Bu c¢alismada, doniisiimcii liderlik ve
etkilesimci liderlik tipi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Uzuntarla vd. (2016)
ise liderlerin ve yoneticilerin yenilikgiligi destekledigini vurgulayan bir aragtirma
gerceklestirmislerdir. Arikok ve Cekmecelioglu (2017) calismalarinda ise iiretim
sektorlinde etik liderlik modelinin bireysel yenilik¢ilik tizerinde olumlu bir etkisi

oldugunu belirtmislerdir.

Ozpulat ve Karakuzu (2018) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma, liderlik tiiriiniin
saglik calisanlarinin bireysel yenilik¢ilik diizeylerini etkileyen faktorlerden biri

oldugunu gostermektedir.

Kurtipek ve Giingdr (2019) tarafindan gergeklestirilen arastirma, bireysel
yenilik¢ilik konusunda yapilan bu calismanin bulgularina benzer sonuglar ortaya
koymaktadir. Bu ¢alismada katilimcilar, yiiksek ortalama bireysel yenilik¢ilik puanlari
bildirmislerdir. Oz liderlik iizerine yapilan Garipagaoglu ve Giiloglu'nun (2015)
calismast ile Kizrak vd.'nin (2017) c¢alismast da bu bulgularla benzerlik
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gostermektedir. Bununla birlikte, Yilmaz ve Beskaya'nin (2018) calisma sonuglarina

gore bireysel yenilikgilik puanlar yiiksek degildir.

Yildiz'in (2019) calismasi, doniisiimcii liderligin ilham verici motivasyon alt
boyutu ile bireysel yenilik¢ilik arasinda degisime direng, fikir 6nderligi, deneyime
aciklik, risk alma alt boyutlar1 ve yenilik¢ilik toplam puani arasinda pozitif yonlii ve
anlaml iligkiler oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, doniisiimcii liderlik alt
boyutlarindan ideal etki, bireysel ilgi ve entelektiiel uyarim ile degisime direng, fikir
onderligi, deneyime aciklik, risk alma alt boyutlar1 ve yenilik¢ilik toplam puanlar

arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 iligkiler bulunmustur.

Kara ve Bozkurt (2021) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, Adana, Hatay
ve Osmaniye illerindeki cesitli kamu kuruluslarinda ¢alisanlarin donitistiirticti liderlik
ile duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutlar1 arasinda giiglii iligkiler oldugu
belirtilmistir. Sorucuoglu ve Oztiirk (2021) ise Ankara ilinde bir devlet hastanesinde
calisan saglik personeli lizerinde yaptiklari calismada, doniistiiriicii liderlik ile 6rgiitsel
bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve giiglii iliskilerin, devam
baglilig1 ve normatif baglilik boyutlariyla ise pozitif yonlii ve orta diizeyde iligkilerin
oldugunu tespit etmislerdir. Literatiirdeki arastirmalar genel olarak incelendiginde
iligkinin diizeyi farkli olsa da bu calisma sonuglariyla benzer sonuglarin ortaya

konuldugu goriilmiistiir.

Ipek (2022) tarafindan Tiirkiye'nin genelinde Milli Egitim Bakanligi'nda gorev
yapan 515 O6gretmenle yapilan bir arastirmada, demokratik liderligin yenilikei is

davranisi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
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IKiNCi BOLUM
BIREYSEL INOVASYON
YENILIKCILIK ILE BIREYSEL YENILIKCILIK
2.1.  Yenilikcilik Kavrami

2.1.1. Yenilik¢iligin Tanimm

Yenilik kavrami, Latince kokenli "innovatus" kelimesinden tiiretilen ve
Ingilizce'de "innovation" olarak kullanilan bir sdzciiktiir (Kilier, 2011). Yenilik
terimi, yenilesim, degisiklik, icat ve inovasyon gibi anlamlarda da kullanilmaktadir.
Tiirk Dil Kurumu yenilik terimini, "yeni bir seyin 6zelligi" ya da "yenilik yapma
durumu" olarak tanimlarken; yenilik¢ilik kavramini ise, "yenilik yapma niteligi"

olarak ifade etmektedir (TDK, 2022).

Yenilik kavrami, giiniimiizde teknoloji terimiyle sik¢a esanlamli kullanilmakla
birlikte, bir seyin yeni olarak algilanmas1 veya kesfedilmesi siireci ya da eylemi olarak

tanimlanabilir (Kiliger, 2011).

Yenilik ve yeniliklerin yayilmasi, ilk olarak kirsal sosyologlarin ¢aligma alani
olarak ortaya c¢ikmig, ancak gilinlimiizde isletme, sosyoloji, iletisim, egitim ve
pazarlama gibi ¢ok sayida disiplinde ¢aligma konusu haline gelmistir (Rogers, 1995).
Yenilik kavrami, degistirme veya uyum saglama yetenegini ifade eder (Thompson,
1965). Knight’a (1967) gore yenilik, ilgili ¢evre ve organizasyon igin yeniliklerin,
degisikligin benimsenmesi olarak tanimlamaktadir. Pierce ve Delbecq (1977) ise
yeniligi, bir organizasyonel ortamda faaliyetlerin baslatilmast veya yeni fikirlerin,
uygulanmas1 ve benimsenmesi olarak tanimlamistir. Tushman ve Nadler (1986) ise
yeniligi, "siirekli degisen ortamda rekabet edebilmek i¢in sirketlerin yeni {iriinler,

hizmetler ve siiregler yaratma ¢abalar1" olarak tanimlamiglardir.

Yapilan arastirmalar, 20. ylizyilin basindan itibaren yenilik konusunda artan bir
ilgi oldugunu ortaya koymaktadir, 6zellikle 1960'l1 yillardan sonra bu ilgi daha da
yogunlasmistir (Kiliger, 2011). Yenilik, sadece yeni bilgi icermeyebilir. Ornegin, bir
kisi bir yenilikgiligi uzun bir siiredir biliyor olabilir, ancak hala ona kars1 pozitif ya da
negatif bir tutum gelistirmemis, kabul etmemis ya da reddetmemis olabilir (Rogers,

1995).
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Farkli kaynaklarda yenilikle ilgili farkli tanimlar yapilmistir. Rogers'a gore
(1995), yenilik bir nesne, uygulama ya da fikirdir ve bir birey i¢in yeni oldugu siirece
yenilik olarak kabul edilir. Schumpeter'e gore ise yenilik, bir iiretim fonksiyonudur
(Barisik, 2001). Matthews (2003) yeniligi, mevcut iirlinlerin ve silireglerin
iyilestirilmesi, yeni yollar bulunmasi ve eskiyi terk etme olarak tanimlarken,
Goldsmith ve Foxall (2003) ise iki farkli yenilik tanimi sunarlar. Bunlardan ilki, belirli
bir kisi veya grup i¢in yeni olan fikir veya 6gedir. ikincisi ise, nesnenin veya fikrin
benimsenmesinden kaynaklanan degisikliklerdir. Yenilik, herhangi bir benimseme
birimi tarafindan yeni olarak algilanan bir uygulama, nesne veya fikir olarak da ifade
edilebilir (Rogers, 2002).

Eurostat (Ekonomik Kalkinma ve Is Birligi Orgiitii ile Avrupa Istatistik Ofisi)
tarafindan hazirlanan Oslo Kilavuzu’nda, yenilik verilerinin yorumlanmasi ve
toplanmasi igin ilkeler icermektedir. Kilavuzda, yeniligin tanimi “isletme i¢indeki
uygulamalarda, is yeri organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni veya 6nemli 6l¢iide
gelistirilmis bir {irlin (mal veya hizmet), siireg, pazarlama yOntemi veya

organizasyonel yontemin gergeklestirilmesi” olarak belirtilmistir (OECD, 2005).

Yenilik, genel olarak bir soruna yonelik yeni fikirlerin gelistirilmesi ve
kullanilmas1 olarak tanimlanabilir (Barisik, 2001). Ekonomik agidan bakildiginda ise
yenilik, bir {iriin ya da hizmetin piyasaya sunulmasiyla elde edilen ekonomik faydayi
ifade eder. Farkli yazarlar, yeniligi hizmet sektorii ya da endiistri isletmelerinde yeni
bir seyler gelistirme olarak tanimlarken, bazilari ise iiriin ve hizmet iiretiminde yeni

yontemlerin kullanilmasini yenilik olarak nitelendirirler (A¢ikgoz, 2012).

Yenilik, yalnizca yeni hizmet veya iiriinlerle sinirl degildir, ayn1 zamanda yeni
is siiregleri ve isler yaratmayi da igerir (Kotler, 2013). Bu anlamda, yenilik; yeni bir
tirlinlin veya iiretim siirecinin gelistirilmesi disinda, yeni pazarlama stratejileri, yeni
bir pazara acilma ve yeni Orgiitlenme bic¢imlerinin yaratilmasint da kapsar
(Schumpeter, 2016). Unlii ve Yildiz (2013) da yeniligi, yeni bir iriin ya da iiretim
stireci gelistirilmesinin yani sira, isletme i¢inde yeni bir organizasyonun yaratilmasi
olarak tanimlamislardir. Eréz ve Aslan (2019) ise yeniligi, kurumlar 6zelinde bilginin
stratejik olarak kullanilmasi ve gelistirilmesi yoluyla ekonomik gili¢c kazanilmasi olarak

ele almislardir.
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Yenilik, genel olarak yeni fikirlerin gelistirilmesi ve kullanilmasi ile birlikte,
piyasa kosullarina uygun olarak yeni tiriinler, hizmetler, isler ve is siiregleri yaratmayi
da kapsayan bir kavramdir. Bu baglamda, yenilik bir isletmenin rekabet edebilirligi ve
stirdiiriilebilirligi a¢isindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Sonug olarak, yenilik, yeni bir

seyler ortaya ¢ikarmak ya da sunmak olarak tanimlanabilir.

2.1.2.  Yenilikgilik ile Tliskili Kavramlar

Asagida yenilikgilikle ilgili bazi 6nemli kavramlar agiklanmistir.

2.1.2.1. Yaraticihk

Yaraticilik, giiniimiizde tanimlanmasi zor olan kavramlardan biridir. Bu kavram
ne Kim ne zaman, nigin, nasil gibi sorularin cevaplanmasiyla anlasilabilir hale gelir
(Ustiindag, 2002: 1). Yaraticilik, farkli yontemler ile mevcut bir sey yapabilmek,
Ozglin yeni fikirler tretebilmek ve var olan sorunlarin ¢oziimiine yonelik yarar

saglayabilecek yeni fikirler gelistirebilmeyi igeren bir stirectir (Aksiizek, 2008).

Yaraticilik, yenilik yaratma, fikir ve {iriin gelistirme, icat etme gibi kavramlarla
ifade edilebilir (Akat, 1984: 224). Maslow yaraticiligi, kontrollii ve disiplinli
yaraticilik olarak iki ayr1 kategoriye ayirmistir. Yaraticiligi bir siireg, yeni bir iiriin ya
da tutum olarak agiklamistir (Rouquette, 1992: 14).

Gilinlimilizde yaratict diisiinme yetenegine sahip olmanin da basar1 faktorleri
arasinda artan bir 6nemi vardir. Hizla degisen ¢evre kosullar1 diinya genelinde bir¢ok
sorunu beraberinde getirmistir. Kiiresellesmenin yayginlagsmasi da kalite kavramini 6n
plana ¢ikarmistir. Bu nedenle, mevcut olan yaklagimlarin digina ¢ikarak yeni yonetim
teknikleri uygulamak, yeni arayislar bulmak ve farkli stratejiler gelistirmek oncelik
haline gelmistir. Yaraticilik ile yenilik¢ilik arasindaki fark olduk¢a Onemlidir.
Yaraticilik, bireysel 6zellikler, uzmanlik ve motivasyon gibi kavramlari inceledigi ig¢in
daha cok bireysel bir stirectir. Yenilikg¢ilik ise orgiit diizeyindeki faaliyetleri, takim
calismasi ve ¢alisma konularimi igerdigi igin orgiitsel bir siirectir (Angle ve Van de
Ven, 1989: 12).

Isletmelerde yenilik¢ilik ile yaraticilik kavramlari arasindaki fark oldukca
onemlidir. Isletmeler, fikirlerin degerlendirilmesi icin yenilik¢i ve yaratict

personellerle calismay1 tercih ederler (Stonar ve Wankel, 1986: 397). Yaraticilik,
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isletmeler icin biiyiikk bir onem tagimaktadir. Amerika’da, "Yaraticiligi Ortaya
Cikarma Teknikleri" ad1 altinda isletme uzmanlar tarafindan kullanilan 6zel stratejiler
bulunmaktadir. Bu stratejilerin  kullanimi, isletmelerin girisimcilik seviyelerini

artirmay1 hedeflemektedir (Akat vd., 1999: 355).

Gliniimiizde yalnizca bilgi sahibi olmak yeterli degildir, ayn1 zamanda yaratici
diisiinceye de ihtiyag vardir. Teknolojik gelismelerin hiz kazandigi gliniimiiz
diinyasinda isletmelerin temel amaci, tiiketicileri memnun etmektir. Gelecekte
tilkketicilerin ne isteyecegini Ongorebilen isletmeler, rekabet avantaji saglayacaktir.
Isletmelerin yaraticilik ve yenilikgilik konularma 6zellikle énem vermelerinin nedeni,
her bir isletmenin rakipleri karsisinda daha giiclii olmak istemesi ve tiiketicilerin her

gecen giin daha yenilik¢i ve yaratici ¢oztimler talep etmesidir (Aksiizek, 2008).

2.1.2.2. Girisimcilik

Tiirkiye'de KOBI'ler hakkindaki bir raporda, girisimciligin, yeni bir fikir veya
firsatin basarili bir sekilde belirlenmesine ve kullanilmasina olanak saglayan diisiince
yapisi ve siirecler olarak tanimlandigi belirtilmektedir (OECD, 2005). (Taskin ve
Duran, 2016: 16)

Girisimcilik faaliyetleri, yenilik¢i diislince ve siireglerle birlikte yeni firsatlar
yaratma siirecidir. Bu siiregte, bir igletmenin potansiyelini ger¢eklestirme durumu ile
mevcut durumu arasinda bir dengesizlik ortaya g¢ikar. Bu dengesizlik, yaratici
diisiincelerin devreye girmesiyle firsata doniistiiriiliir ve yeni tirlinler/hizmetler ortaya

cikarilir (Shane ve Venkataraman, 2000: 218).

Bagka bir tanima gore, girisimcilik; bir kisinin yasadig1 ¢evredeki firsatlar1 hizli
bir sekilde fark etmesi, bu firsatlar1 plana doniistiirmesi, planlar1 hayata gecirerek refah

yaratan lirlin ve hizmetler sunmasi siirecidir (Kirdar, 2019: 22).

Girisimcilik, farkli bakis acilarina sahip olabilme, 6ngériilii olma, degisime agik
olma, gelisim ve yenilik¢i yaklasim gerektiren bir faaliyettir. Girisimciler, degisim
stirecini dikkatle takip ederek firsatlari goriir, analitik diisiinme becerileriyle sorunlari
cozer ve rekabet avantaji saglamak i¢in stratejik kararlar alirlar (Kocak ve Aktas, 2021:

41).
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Kamu veya 6zel sektor fark etmeksizin, bir bireyin baslattig1 atilim yenilik¢ilikle
iliskilidir. Girigimcinin refah yaratan kaynaklar1 yaratmak veya mevcut kaynaklari
daha verimli hale getirmek i¢in kullandig1 araclardan biri de yenilik¢iliktir

(Giimiistekin ve Tunali, 2020: 92).

Girisimciligi digerlerinden ayiran 6zellikler arasinda basariya inang, bagimsiz
diisiinebilme, pratik ¢oziimler sunabilme yetenegi, ikna kabiliyeti, yaratici diisiinme
yetenegi, liderlik becerileri ve digerlerinin kariyerlerini yonlendirebilme yetenegi
sayilabilir (Shane ve Venkataraman, 2000: 218). Girisimcilik, bir kiginin bir kendi
basina veya organizasyon i¢inde, firsatlar1 gorme ve yararl bir {iriin veya is yaratma
girisiminde bulunarak bu firsatlardan basar1 elde etme kapasitesi olarak tanimlanabilir

(Bygrave ve Hofer, 1991: 14).

2.1.2.3. Risk Alma

Risk alma, bir eylemin sonucunda olusabilecek olumsuz sonuglara karsi
hazirlikl1 olmadan cesaret edebilme eylemidir. Bu eylem, bircok durumda olumsuz
sonuclarin yani sira olumlu sonuglarin da elde edilmesine neden olabilir. Kelime
olarak "risk", Fransizca kokenli "Risque" kelimesinden tiiretilmistir ve "zarara ugrama

tehlikesi" anlamina gelmektedir (TDK).

Teknolojinin hizla ilerlemesi ve kiiresellesmenin hiz kazanmasiyla birlikte, artan
belirsizlik ortaminda faaliyet gosteren c¢alisanlar, belirli sinirlar iginde risk alarak
ilerlemek zorunda kalmislardir. Bu belirsiz ortamin sonucunda, isletmeler firsatlari
kacgirma riskiyle karsilagsmis, zamaninda alinamayan kararlar ve rekabet avantajlarini
kaybetme tehlikesiyle karsi karsiya kalmislardir. Bu nedenle, galisanlar belirsizlige
ragmen risk almaya hazir olmalidirlar. Yoneticilere diisen gorev ise gerekli
durumlarda planlarda biiyiik degisimler yaparak rekabet avantaji saglamak ve firsatlari

degerlendirmektir (Hitt, Ireland ve Hoskisson, 2005).

Calisanlarin risk alma egilimleri, yenilik¢ilik kavrami ile yakindan iliskilidir.
Isletmelerin 6diil sistemleri, calisanlarin yenilik¢i davramslar sergilemeleri ve risk
almalar1 yoniinde tesvik edici olmalhidir. Bu sekilde, isletmeler firsatlar

degerlendirebilir ve rekabet avantaji elde edebilirler (Kang ve Snell, 2009).

Risk, genellikle bir olayin veya durumun olas1 olumsuz sonuglarina maruz kalma

olasiligidir. Bu nedenle, risk insanlar arasinda korku ve endise uyandirabilir. Risk, bir
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stirecin, bir eylemin veya bir kararin sonucu olarak ortaya ¢ikabilir ve belirsizlikle

iliskilidir (Timuroglu ve Cakir, 2014).

Giliniimiizde isletmelerin sadece girisimciligi degil ayn1 zamanda isletmelerin
yenilik¢ilik kapasitesini de gelistirmesi gerekmektedir. Inovasyon, isletmelerin hem
bliylimeleri hem de rekabet avantaji elde etmeleri i¢in O6nemli bir faktordiir. Bu
nedenle, isletmeler stratejik planlar olusturarak ve yenilik¢i bir yap1 kurarak, risk

almay1 6grenmelidirler (Tidd ve Bessant, 2014).

Glintimiizde isletmelerin siirdiirtilebilirligi i¢in yenilik¢i faaliyetler yiiriitmeleri
ve farkli pazarlar ve faaliyet alanlar kesfetmeleri gerekmektedir. Ancak bu tiir
girisimler belirli bir risk tasimaktadir (Goldsby ve Kuratko, 2004). Isletmelerin risk
almaktan kacinmasi, uzun vadede piyasadan c¢ekilme ve hatta rekabet iistiinliigii

kaybetmesine neden olabilir (Slater ve Narver, 1995).

Isletmelerin risk alma egilimleri, pazar kosullari ile yakindan iliskilidir.
Rekabetin sert ve belirsiz oldugu pazarlarda yoneticiler daha temkinli bir yaklasim
benimseyerek riski minimize etmeye calisabilirler (Covin ve Slevin, 1988). Ancak,
yeni firsatlar ve rekabet avantaji elde etmek icin isletmelerin risk almasi1 gerektigi
gercegi de goz ardi edilemez (Miller ve Friesen, 1982). Bu nedenle, yoneticiler yeni
ticari alanlar kesfederek bu alanlar1 olugturmak igin inovatif ve girisimci bir yaklagim

benimsemeleri gerekmektedir.

2.1.2.4. Bulus

Yenilikgilik, bir¢ok kavramla iligkilidir. Bulus kavramindan farkli olarak,
yenilik yeni bir bilginin kullanilabilir bir hizmet ya da {iriine doniistiiriilmesini ifade
ederken, bulus ise yeni bir fikrin ya da bilginin kesfedilmesi siirecini kapsar (Sarthan,
1998: 132). Bulus gibi diger kavramlar da yenilikgilik siirecinde yaraticili1 iceren
zorlu bir planlama siirecinin sonucudur. Yenilik ise kesfin ekonomik anlamda

uygulanabilirlik alanini ifade eder (Biilbiil ve Giiles, 2004: 125-126).

Bulus, ekonomik yarar saglamayan ve teknik 6zellikleri 6n planda olan, heniiz
bulunmamis bir seyi kesfetmeyi ifade eder. Yenilikgilik, kesfedilmis buluslarin
uygulanabilir hale getirilmesi, ticarilestirilmesi ve topluma fayda saglayacak sekilde

kullanmilmasidir. Icadim yenilige déniistiiriilmesi, buluslarin uygulanabilir hale
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getirilerek topluma fayda saglayacak sekilde ticarilestirilmesini ifade eder (Uzkurt,
2008: 27).

Trott'a (2005) gore bulus, somut bir sekilde kavramsallastirilan yeni bir fikrin
veya diisiincenin kesfedilmemis alanlara, bilinmeyene ulagma cabalaridir ve yenilik
icin gerekli olan baglangic noktalarindan biridir. Buluslar ticarilestirilerek topluma
fayda saglamak onemlidir (Ovaci, 2015: 19). Genellikle, bir arastirmanin sonucunda
ortaya ¢ikan bulus, arastirmacinin uyari duygusuyla baslar. Ardindan,
kavramsallastirma ve Onerilerin gelistirilmesiyle bir model olusturulur. Bulus ile
yenilik arasindaki temel fark, bu noktada meydana gelir. Modelin kabul edilmesi,
liretim siirecine ge¢ilmesi ve pazara sunulmasi siireci, yeniligin ortaya ¢ikmasini saglar

(Budak, 1998: 20-21).

Buluslar ile yenilikler arasindaki farki anlamak igin, tiim buluslarin yenilikgilik
olmadigi ve tiim yeniliklerin de bir bulug olarak nitelendirilemeyecegi 6nemlidir. Bu
konuda, elektrikli siipiirge ve dikis makinesi drnekleri verilebilir. Hoover veya Singer,
bu buluslar1 gergeklestiren mucitler degildir. Elektrikli siipiirgeyi bulan kisi Spengler
ve dikis makinesinin mucidi Howe'dur. Howe ve Singer'in kiiresel iinii, tirinlerin
gelistirilmesi, ticarilestirilmesi ve yenilikgilik faaliyetleri sayesinde Onceden

gerceklestirilmistir (Aksay, 2011).

2.1.2.5. Arastirma-Gelistirme (AR-GE)

Yenilik¢ilik kavramiyla siklikla karistirilan bir bagka terim, aragtirma-gelistirme
(Ar-Ge) faaliyetleridir. Ancak yenilikgilik, sadece aragtirma-gelistirme faaliyetleri ile
gerceklestirilmez. Yenilikgiligin temel bilesenleri arasinda bilim ve teknoloji yer
almaktadir. Ar-Ge faaliyetleri ise yenilik¢iligi destekleyen onemli bir aragtir. Ancak,
ortaya ¢ikan Ar-Ge sonuglari, ekonomik ve toplumsal bir faydaya doéniistiiriilemez ise

deger yaratilmis olmaz (El¢i, 2006: 32).

AR-GE, uygulamali aragtirma, temel arastirma ve deneysel gelistirme olmak
lizere li¢ ana faaliyeti kapsar. Temel aragtirma, gozlemlenebilir gerceklerin esasina
yonelik yeni bilgiler elde etmek amaciyla gerceklestirilen deneysel calismalar: ifade
eder. Uygulamali arastirma ise belirlenen hedef ve amaglara yonelik orijinal ¢aligmalar

yaparak yeni bilgi edinmeyi amaclar. Deneysel gelistirme ise ge¢mis tecriibelerden
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yararlanarak sistemli bir sekilde yeni araglar, tirlinler, aygitlar, sistemler, prosesler ve

hizmetler gelistirmeyi hedefleyen calismalardir (Frascati Kilavuzu, OECD 2002: 30).

Arastirma-gelistirme (AR-GE) yenilik¢ilik igin en 6nemli faaliyetlerden biri
olarak kabul edilir. Arastirma-gelistirme c¢alismalarinda yer alan g¢alisanlarin
girisimcilik 6zelliklerine sahip olmalari, beklenen yenilik sonuglarina ulagilmasi ve
AR-GE neticelerinin istenilen yenilige doniismesi ic¢in kritik bir oneme sahiptir.
Teknoloji odakli olmayan isletmelerde gergeklestirilen yenilik ¢alismalari, teknolojik
yenilik yerine pazarlama ve orgiitsel yeniliklerini kapsamaktadir. Teknoloji odakli
isletmeler, kaynak yonetiminde teknolojik yenilife ©nem vermenin yani sira

pazarlama ve orgiitsel yeniligi i¢in de yeterli kaynak ayirmalidir (Avci, 2007: 22).

2.1.3. Yenilikcilik Stratejileri

Yenilikgilik Stratejileri hakkinda birgok smiflama yapilmaktadir. Ornek olarak,
bir aragtirmada yenilik¢iligin artinmli veya radikal olmasi ile birlikte otonom veya
sistematik olmas1 agisindan iki ¢gizelge seklinde dort kategoriye ayrildigi gorilmistiir
(Kianto, Jussila ve Partanen, 2014: 1032-1033). Baska bir ¢alismada ise yenilikgiligin
tic ana baglik ve toplamda 10 alt baslik altinda siniflandirildig: belirtilmektedir (Keeley
vd., 2013: 32-33).

Kavram olan yenilikgilik, genellikle iiriinde yenilik olarak anilmaktadir. Uriinde
yenilik¢iligin, diger yenilikgilik tiirlerine goére hem biiyiik isletmelerde hem de
KOBI'lerde oldukga yaygin olarak kullamldig: belirtilmektedir (Oke vd., 2007: 737-
747). Uriin yeniligi, mevcut bir {iriiniin gelistirilmesi veya yerini alacak yeni bir iiriiniin
gelistirilmesi anlamina gelmektedir. Bu gelistirmeler, lriiniin malzemesinde,
bilesenlerinde, yaziliminda veya Ozelliklerinde yapilabilir. Bu sekilde, mevcut
triinlerden daha fazla kullanict ihtiyacini karsilamak veya taleplerini karsilamak

amaclanmaktadir (Erdil vd., 2016: 13).

Hizmet sektoriinde yenilik, miisteriye farkli yontemler kullanarak veya yeni
teknolojilerle sunulan hizmet olarak tanimlanmaktadir. Hizmette yenilik, iiriindeki
yenilik kadar kolay fark edilemedigi ve Olgiilmesinde ise zorluklar yasandigi
belirtilmektedir. Bu, hizmetin kendine 6zgii dogasindan kaynaklanmaktadir. Hizmette
yeniligin {ic ana yaklasimi bulunmaktadir. Ilk yaklasim, hizmetlerde bilgi

teknolojilerinin kullanilmasini icermektedir. Bu yaklasim, hizmette yeniligi, iiriinde
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yenilik gibi teknolojik bir acidan ele almaktadir. Ikinci yaklasimda, hizmetin
farklilasmasina odaklanilmaktadir. Ugiincii yaklasimdaysa, hizmette yeniligi yonetim,
bilgi teknolojileri ve farklilasma gibi unsurlar1 bir arada ele alarak biitiinsel bir

perspektifle degerlendirmektedir. (Savona ve Gallouj, 2008: 154-157).

Siiregte yenilik, hizmet ya da tiriiniin tiretimi veya gelistirilmis veya teslimatinda
yeni yontemlerin kullanilmasi seklinde tanimlanabilir. Bu yenilikler, ¢iktilarda cesitli
farkliliklar yaratan 6nemli teknikler igermektedir. Siirecte yenilik, iiriinde yenilikle
karsilagtirildiginda, maliyet avantajlar1 veya kalitenin 6nemli dl¢lide artirilmast gibi
hedeflerle gerceklestirilebilir. Fakat siirecte yeniligin etkilerinin belirsiz ve dolayl
oldugu sodylenebilir, ¢linkii iirtinde yenilikle karsilastirildiginda, gelir ve istthdamda

dogrudan gbzlemlenebilir etkileri daha azdir (Giinday vd., 2011: 662-663).

2.1.4. Yenilikciligin Ozellikleri

Yenilik¢ilik kavrami, farkli karakteristik 6zelliklere sahip ve diger kavramlardan
ayirt edilebilmesini saglayan temel bilesenleri icerir. Yenilik¢ilik, Giines (2006)

tarafindan belirtilen ii¢ ana bilesenden olusur. Bu bilesenler sunlardir:

* Yenilikg¢iligin basarili olarak uygulanmasi: Yenilik, sadece fikir asamasinda
degil, uygulama asamasinda da basarili bir sekilde gergeklestirildiginde, gergek bir
yenilik olarak kabul edilir.

* Yeni bir teknoloji, yontem veya piyasa: Yenilik, yeni bir teknoloji, yontem
veya piyasa ile iliskilidir. Bu, {irlin veya hizmetin mevcut yontemlerden veya

teknolojilerden farkl bir sekilde iiretilmesini veya sunulmasini saglar.

» Sirkete art1 degerler kazandirmasi: Yenilik, sirketin isletme performansini

artiran veya rekabet avantaji saglayan yeni bir iirlin veya hizmet sunmasini saglar.

Bu bilesenleri karsiladigi takdirde, yenilik¢ilik 6zellikleri asagidaki bigimde
siralanabilir:

2.1.4.1. Yenilik¢iligin Kapsamh Niteligi

Bugiiniin diinyasi; degisen miisteri gereksinimleri, teknolojik ilerlemeler ve
beklentileri artan teknoloji ve bilgi erisimi gibi 6zelliklere sahiptir. Artik sirketlerin

tek bir yenilik ¢abasiyla rekabet etmesi ve hayatta kalmas1 miimkiin degildir. Bunun
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yerine, yenilik faaliyetleri dinamik bir sekilde yiiriitiilmelidir (Sebestova ve Vojadek,
2020).

Yenilikgilik, isletmelerin tiim faaliyetleriyle iligskilendirildiginde daha verimli
bir sekilde ¢aligmalarina yardime1 olmaktadir. Bu sebeple, yenilikg¢iligin kapsayict bir
eylem oldugu sonucuna ulagilmaktadir (Elgi, 2006: 22). Yenilikgiligin biitlinliik

icermemesi durumunda ortaya ¢ikabilecek problemler sunlardir (Tozcan, 2012):

* Yenilik¢ilik sadece biiyiik 6lgekli degisikliklerle sinirli kalmamali, aym
zamanda mikro diizeydeki degisikliklerin de biiylik potansiyel tagidigi goz onilinde

bulundurulmalidir.

* Yenilikgilik sadece biiyiik isletmelerin yapabilecegi seyler olarak diistiniiliirse,

orta ve kiigiik 6lcekli isletmelerin rekabet etme sanslar: azalir.

* Yenilikgilik sadece igletme i¢inde gergeklestirildiginde, disaridan gelebilecek

degerli fikirlerden yararlanma sansi kagirilir.

* Yenilikeilik sadece isletme disinda gerceklesen bir faaliyet olarak algilanirsa,

isletme i¢indeki gelisim ve 6grenme firsatlarindan yararlanma potansiyeli azalir.

* Yenilik¢ilik sadece belirli gorevlendirilmis kisilerin veya Ar-Ge
laboratuvarlarinda c¢alisan personelin yapmasi gereken bir faaliyet olarak kabul
edildiginde, farkli perspektiflere sahip yaratici bireylerin fikir ve deneyimleri

yenilikgilik faaliyetlerinden uzak tutulabilir.

* Yenilik¢ilik yalnizca teknolojik gelismelerle ilgili oldugu diisiiniiliirse;
tiikketicilerin talep etmedigi TUriinlerin iretilmesine veya kullanicilarin gergek

ithtiyaclarina yanit vermeyen siireglerin gelistirilmesine sebep olabilir.

* Yenilik¢ilik yalnizca miisteri taleplerine cevap verme olarak goriildiigiinde,
teknolojik ilerlemelerden yeterince faydalanilamamasina, gelecekte ortaya ¢ikabilecek
ihtiyaglarin fark edilmemesine ve bu sebeple rekabet avantajinin kaybedilmesine yol

acabilir.

* Yenilik¢ilik sadece biiyiik sirketlerin yapabilecegi bir aktivite olarak kabul
edildiginde; kiigiik ve orta o6lgekli isletmelerin yenilik¢i fikirlerinin g6z ardi edilmesi

ve rekabette geri kalmalari riski vardir.
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2.14.2. Yenilik¢iligin Deger Yaratma Odakhihg:

Yenilikgilik, ¢ok sayida firma i¢in kazang elde etmek amaciyla gerceklestirilen
bir faaliyettir. Ancak sadece kazang saglamak degil, aym1 zamanda misteri
memnuniyeti, is slireglerinin iyilestirilmesi ve rekabet avantaji gibi hedefleri de
icermektedir. Yenilikgilik faaliyetleri, sadece bilinmeyen bir olay1r kesfetmek igin
yapilmaz; ayn1 zamanda farkli bir yaklasim veya iirlinle pazarda rekabet avantaji

saglamay1 amaglar (Yildirim ve Cetindamar, 2016: 10).

2.1.4.3. Yenilikciligin Siireklilik Ozelligi

Yenilik, isletmelerin rekabet avantajini artirmak igin yaptiklar1 faaliyetlerin
tiimiini kapsayan bir kavramdir. Bu faaliyetler yeni iirlin, hizmet veya siireglerin
gelistirilmesi, mevcutlarin iyilestirilmesi, miisteri ihtiyaglarinin karsilanmasi ve
isletmenin verimliliginin artirilmasi gibi alanlarda gergeklestirilebilir. Yenilik¢ilik i¢in
en onemli faktorlerden biri de farkli diistinme becerisine sahip olmak ve yeni fikirler
tiretebilmektir. Yenilik¢ilik faaliyetlerinin basarisi, ticarilestirilen fikir ve sonuglarin
siirekli olarak degerlendirilmesi ve yeni fikirlerin iiretimi ile devamliliginin

saglanmasi ile dlgiilebilir (Ozkan, 2016).

2.1.4.4. Yenilikciligin Cesitlilik Arz Etme Ozelligi

Yenilikgilik stirecinde miihendislik ve ekonominin yani sira sosyal bilimler de
onemli bir rol oynamaktadir. Antropoloji, sosyoloji, pazarlama ve psikoloji gibi
disiplinler, hedef kitlelerin yenilige hazir olup olmadiklari, yenilikg¢ilik siirecinde
gerceklestirilmek  istenilen  yeniligin = zamanlamasi,  yeniligi  benimseyip
benimsemeyecekleri ve buna ihtiya¢ duyup duymadiklar1 gibi faktorlerin analizinde
etkin bir rol oynamaktadir (Akgiin, Keskin ve Ayar, 2014: 74). Bu nedenle, yenilik¢ilik
stirecinde farkli disiplinlerden uzmanlarin bir araya gelerek interdisipliner bir
yaklasimla ¢alismalari, yeniliklerin basarili bir sekilde hayata gecirilmesinde biiyiik

Onem tasimaktadir.

2.1.45. Yenilikciligin Planlama Ozelligi

Yeniliklerin  basarili  bir sekilde hayata gecirilebilmesi ic¢in isletme
yoneticilerinin, yenilikleri kendi firmanin faaliyetleri dogrultusunda planlayarak
sistematik bir sekilde yonetmeleri gerekmektedir. Bu asamada, yenilik¢ilik sonrasi
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meydana gelen degisim, tiim personel tarafindan kabul edilmeli ve olas1 zorluklar tiim
ekip tarafindan birlikte ¢oziilmelidir (Akgiin, Keskin ve Ayar, 2014: 74). Bu sayede,
yenilik¢ilik faaliyetleri firmada siireklilik kazanacak ve yeniliklerin basaris1 artacaktir

(Eren, 1982).

2.1.4.6. Yenilikciligin Esneklik ve Degisime A¢iklik Ozelligi

Yenilik¢ilik, sabit bir siire¢ olmamakla birlikte her zaman siirdirilmelidir.
Ancak, yenilikgilik faaliyetleri, firma hedefleri dogrultusunda belirlenmeli ve gerekli
durumlarda degistirilmelidir (Akgiin, Keskin ve Ayar, 2014: 74). Yenilikg¢ilik, firma
icin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamak icin siirekli olarak gézden gegirilmeli

ve uyarlanmalidir.
2.2. Bireysel Yenilikcilik Kavram

2.2.1. Bireysel Yenilik¢iligin Tamimlar:

Hirschman (1980), bireysel yenilik¢iligi "kisisel olarak arastirma ve elde etme
arzusu" olarak tanimlamistir. Hirschman'a gore, tiim bireyler belirli bir seviyede

yenilik¢i olup, hayatlar1 boyunca yeni fikirleri kavramaya agik olduklarini ve kabul

ettiklerini belirtmektedir (Hirschman, 1980: 283-295).

Bazi arastirmacilar, bireysel yenilik¢iligi, hizmet ve {irlinlerin yapisini
degistirerek “yenilik yapmak” olarak tanimlarken, bazilar1 igin ise yenilikleri
benimseme diizeyi olarak adlandirilmaktadir. Bireysel yenilik¢ilik, bes kategori
altinda degerlendirilebilir: yenilik¢iler, erken benimseyen c¢ogunluk, erken
benimseyenler, ge¢ benimseyen ¢ogunluk ve yeniligi reddedenler (Hii ve Neely, 1998:
21). Bireysel yenilik¢ilik, odak noktasina gore iki gruba ayrilmaktadir: genel
yenilikg¢ilik ve konu odakli yenilikg¢ilik (Ceylan, 2014: 24).

Degisen ve gelisen diinyada, yenilik¢ilik bireyler i¢in en dnemli 6zelliklerden
biridir ve isletmelerin ve sektorlerin ihtiyaglarmma yanit vermek icin gereklidir.
Bireyler, dis kaynaklar araciligiyla bir isletmenin yenilik¢ilik stratejisine katkida
bulunan ve dis 0grenmeyi saglayan bir kaynak olarak kabul edilir. Dis kaynaklar
sayesinde, bir igletme mevcut bilgi tabanin1 genigletebilir ve siirekli olarak yeni bilgi
kesfederek kullanabilir. Bu da Schumpeter tarzinda bilginin birlestirilmesi olarak
adlandirilir (Barirani vd., 2015:39-52).
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Prasad ve Agarwal (1998), insanlarin kitle iletisim araglarini kullanarak
topladiklar1 bilgileri birlestirerek yenilikler hakkinda tutum gelistirdiklerini
gostermistir. Yiiksek diizeyde yenilikgilige sahip olan bireylerin, yeni fikirlerle ilgili
aktif olarak bilgi arayisinda bulunduklari diisiiniilmektedir. Baz1 bireylerde risk alma
egilimlerini yansitan bir 6zellik olarak da kabul edilen bireysel yenilikgilik,
yeniliklerin potansiyel benimseyicileri i¢in genellikle beklenen sonuglar hakkinda
belirsizlik olusturdugu seklinde ifade edilmektedir (Lu vd. 2005). Ek olarak, kisilerin
yenilikle ilgili biligsel degerlendirmeleri {izerindeki en biiyiik etkinin, bireyin kisisel

faktorleri tarafindan belirlendigi vurgulanmaktadir (Prasad ve Agarwal, 1998).
Inovasyon kapasitesi, bireysel diizeyde ii¢ asamadan olusmaktadir:
1. Bireylerin mevcut bilgiyi kavrama ve sindirme yetenegi,
2. Bireylerin disaridan gelen bilgiyi tanima ve birlestirme yetenegi,

3. Bireylerin bir organizasyon i¢inde dis kaynaklari kullanma becerisi (Levinthal
ve Cohen, 1990: 128-152).

Walton ve Leavitt (1975), inovatif kisilerin oOzelliklerini su sekilde
siralamiglardir: yeni deneyimlere agik olmak, diger insanlarin goriislerine agik olmak,
degerlendirmelerinde genellikle objektif olmak, rastlantisal karsilastigi ya da
aranmakta olan bilgiyi yapici sekilde kullanmayi bilmek gibi ozelliklere sahip
bireylerdir.

Uzkurt (2008) tarafindan yapilan ¢alismaya gore, bireysel yenilikgilik, bireyin
yeniliklere ilgi duymasi ve yeniliklere kars1 olumlu bir tutum sergilemesi ile 6ne ¢ikar.
Yenilikei bir kisi, riskleri goze alarak yeni konu, fikir ve uygulamalara agik olabilir.
Bu sebeple, bir yeniligin kabul edilmesi, uygulanmasi veya gelistirilmesi seklinde

tanimlanabilir (Yuan ve Woodman, 2010).
Bireysel yenilikgilik, kisinin ¢alismasiyla ortaya koydugu uygulama ve cabalarla
yeni ve faydal fikirler, siiregler, iirlinler ve yontemler gelistirmesi seklinde

tanimlanabilir. Bu kapsamda, bireysel yenilik¢ilik dort unsurdan olusan bir

fonksiyonellik tiirii olarak da ele alinabilir (Cavus, 2006).

Rogers (2003:12) tarafindan yapilan tanima gore, bireysel yenilik¢ilik, herhangi

bir hizmetin, tirliniin veya fikrin birey tarafindan yeni olarak kavramsallastiriimasidir.
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Bireysel yenilikg¢ilik, diizenleme, uygulama ve 6grenme yetenekleri agisindan da
degerlendirilebilir. Bazi arastirmacilara gore Kkabul goren bireysel yenilikgilik,
yenilikleri benimseme siireci acisindan; diger arastirmacilara gore ise bireylerin

yeniliklere yatkinlik diizeyi baglaminda degerlendirilebilir (Oktug ve Ozden, 2013).

Orgiitlerdeki ¢alisanlarin yenilikgilik yeteneklerine sahip olabilecegi bir
gergektir. Yenilik¢i yeteneklere sahip kisiler, genellikle 6zgiin diisiincelere sahip olan
ve yenilikle gelebilecek karmasaya karsi direng gosteren, bagimsiz egilime sahip
bireylerdir (Simsek, 2002). Digerleri ise, yenilikgilik egiliminde farklilik
gostermelerine ragmen, risk almaya ve yenilikleri benimsemeye istekli olabilirler
(Hurt, Cook ve Joseph 1977).

Uzkurt’un (2008) belirttigi gibi, bireysel yenilikgilik igin 6nemli kosullar,
yaratici diisiinme becerisine sahip olmak, deneyime sahip olmak ve yeterli egitim,

sorun ¢dzme konusunda motivasyonlu olmak gibi faktdrlerdir.

Sonu¢ olarak, inovatif isletmeler, isletme performanslarii gelistirerek
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglayip ve daha iyi sonuglar elde edebilirler. Bu
sebeple, isletmelerin ¢alisanlarina bireysel yenilikgilik yeteneklerini gelistirmek i¢in

caba sarf etmeleri gerekmektedir (Calantone vd., 2002: 515-522).

2.2.2.  Yeniliklerin Tarihsel Siirecte Yayilmasi ve Benimsenmesi

Bireysel yenilik¢ilik tizerine arastirmalar yapilabilmesi i¢in yeniliklerin toplum
tarafindan kabul edilmesi, benimsenmesi ve kullanilmasi gerekmektedir. Yeniliklerin
kabul edilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasi konularinda gelistirilen kuramlar,
birgok bilim dalin1 kapsamaktadir, 6rnegin egitim, isletme, bilgi sistemleri, psikoloji,
tarim ve sosyoloji gibi (Usluel ve Mazman, 2010: 62).

Yeniligin kabul edilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasi konusunda pek ¢ok
kuram ve model gelistirilmistir. Bu kuramlar ve modeller arasinda one ¢ikanlar

sunlardir:
e “Sebepli Davranis Kurami” (Ajzen ve Fishbein, 1975),
e “Teknoloji Kabul Modeli I’ (Davis, 1989),

e “Planli Davranis Kurami” (Ajzen, 1991),
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e “Yeniligin Yayilimi Kurami” (Rogers, 2003) ve
e “Birlestirilmis Teknoloji Kabul ve Kullanim Modeli” (Venkatesh, vd. 2003)

Yayilma kavrami, Herodotus donemine kadar uzanan bir ge¢mise sahiptir.
Ancak, 1850'den sonra, sosyal bilimlerdeki arastirmacilarin ilgisini ¢eken yayilma
kavrami, tabiat bilimciler tarafindan sistemlestirilmesi sonrasinda 6ne cikmustir,
Gabriel Tarde, 1890 yilinda yayimladig “Taklit Yasalar1” isimli kitabinda yayilma
kavramini ele alarak stire¢ ve fikirler ile alakali gelistirilmis 100 yenilik arasinda
sadece 10 tanesinin yayginlasirken diger 90 tanesinin neden yok oldugu sorununa
isaret etmistir (Tarde, 1903: 140). Tarde'nin bir diger taklit yasasi, bireyin yenilik
hakkinda sahip oldugu bilginin benimsenme olasiliginin artip azalacagini ifade
etmektedir. Giinimiizde, yeniliklerin algilanmasi ve kabul edilme hizi arasinda olumlu
bir iligki bulunmaktadir (Rogers, 2003: 41). Yayilma kavramina iliskin yapilan
aragtirmalar, kiiltiirel faktorler ve sosyal yapilanma araciligiyla bir toplumdan digerine
gecisi ele almaktadir. Yenilikler, bazi toplum kesimleri tarafindan kabul edilirken,

diger kesimler ise taklit etmektedir (Kiliger, 2011: 7-8).

Yayilma konusunda diger bir goriis, yeniliklerin baslangicta isletmeler,
tilketiciler, sektorler, pazarlar, bolgeler ve iilkelerde uygulanmasiyla birlikte,
piyasalardan ve dis kaynaklarla aracilar vasitasiyla topluma yayilmasini saglamaktir

(Foxall ve Goldsmith, 2003: 321; OECD ve EUROSTAT, 2006: 21).

2.2.2.1. Yeniliklerin Yayilmasim Etkileyen Faktorler

Yenilik, bir toplumda veya bir grup i¢inde yeni olarak kabul edilen bir nesne,
diisiince veya uygulamadir. Fakat yenilik tamamen yeni bir bilgi igeriyor ise, bu
otomatik olarak bir yenilik olarak kabul edilmez. Yenilikte asil 6nemli olan, bireyin

bu yeni bilgiyi kabullenmesidir (Rogers, 1995).

Rogers'a gore, iletisim kanallar1 yeni fikirlerle ilgili bilgi degisimi ig¢in
kullanilan iletisim big¢imleridir. Yenilikle ilgili deneyim sahibi olan bir kisinin,
konuyla ilgili bilgisi olmayan kisilere bilgi ilettigi ortam, iletisim kanalin1 olusturur.
(Rogers, 1995: 17). Bu sebeple, toplumlarin ortak bilgi diizeylerinde birlesmeleri
beklenir. Iletisim kanallari, bireyler arasinda oldugu kadar toplu olarak da
kullanilabilir. Yeniligin kabul edilmesi veya reddedilmesinde, benzer 6zelliklere sahip

kisiler arasindaki iletisim kanallar1 son derece etkilidir (Uzkurt, 2017: 93-94).
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Yeniliklerin yayilmasi ise, zaman ic¢inde gergeklestigi i¢in zaman yayilma
teorisinde kritik bir faktordiir. Zaman, bir uygulamanin, fikrin veya nesnenin bir kisi
tarafindan diger kisiler tarafindan daha erken benimsenmesi anlamina gelir ve bu
nedenle onemlidir. Yenilik¢ilik, yenilik karar siireci ve yeniligin benimsenmesi,

zaman etkileyen faktorlerdir (Ozdemir ve Ozdemir, 2017).

Rogers'a gore, sosyal sistem yeniliklerin yayilmasinda son unsurdur. Sosyal
sistem, ortak bir amaca ulasmak i¢in is birlik¢i baglantili gruplardir. Bu gruplardaki
bireyler, alt sistemler veya resmi kurumlar olabilir. Bu gruplar farkli 6zelliklere sahip
olmalarina ragmen, ortak amaca ulasmak i¢in is birligi yaparlar ve goriinmez bir bag

ile bir arada tutulurlar. Bu bag ise, yeniliklerin yayilmasini saglar (Rogers, 1995: 24).

2.2.2.2. Yeniliklerin Benimsenme Siirecini Etkileyen Faktorler

Yeniliklerin hizli bir sekilde kabul edilmesi, yeniliklerin icra edildigi ortamdan
bagimsiz olarak gelistirici ve pozitif sonuclarinin olmasi nedeniyle ¢ogu sektorde
faaliyet gosteren isletmeler icin hem kar getirici hem de stirdiiriilebilirlik saglayict bir
etkinliktir. Bu sebeple yenilik, reklamcilik, muhasebe, pazarlama, insaat ve yazilim
gibi pek ¢ok alanda 6nem kazanmaktadir. Yeniliklerin hizli kabul edilmesinde etkili
olan faktorlerin bilinmesi, organizasyonel ve bireysel diizeydeki basariy1 arttirir
(Uzkurt, 2017: 99). Buna ek olarak, bireysel yenilik¢ilik kavrami, yenilik benimsenme
kararlariin bireysel diizeyde daha hizli bir sekilde alinmasini vurgulamaktadir
(Murray ve Steele, 2004:318). Bireyler tarafindan algilanan yenilik ozellikleri,
karmagiklik, uygunluk, nispi fayda, gézlemlenebilirlik ve deneyebilirlik unsurlar

olarak siniflandirilabilir. (Rogers, 1995: 211).

"Nispi Yarar", yeniligin rakip yeniliklere goére daha yiiksek algilanma
seviyesini ifade eder (Hirschman, 1980: 288). Yeniligin Ustiinligiini saglayan
ozellikler arasinda, saglayacagi itibar ve maliyet avantaji onemli bir yer tutar.
Yeniliklerin benimsenme oranini artiran bir diger faktor ise, yeni iriin fiyatindaki
biiyiik diistislerdir (Rogers, 1995: 213-214). Yayilma teorisine gore, kisi ne kadar hizl

yarar gorecegini diisiindiigiinde, yeniligi kabullenme orani da o denli hizli olur.
"Uygunluk", bir yeniligin degerinin, kesistigi alanlarda etkili olmasi, gegmis

deneyimlerle iliskilendirilmesi ve potansiyel kullanicinin gereksinimlerine yanit

verebilme diizeyiyle ilgilidir (Rogers, 1995: 223). Eger yenilik bir iirlin ise ve
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toplumdaki sosyo-kiiltiirel degerlerle, onceden kabul edilmis fikirlerle ve ihtiyaglarla
uyumlu degilse, kabul edilme siireci uzun zaman ve maliyet gerektirecektir (Mohr vd.
2009: 237). Uriiniin uygunluk derecesi ne kadar yiiksekse, benimseme derecesi de o

yonde pozitif etkilenecektir.

"Karmagiklik" kavrami, bir yeniligin tam olarak anlagilmas: ve
kullanilmasindaki goreceli zorluk derecesini ifade eder. Bu durum, yeniligin
benimsenmesinde &nemli bir engel olusturabilir. Ornegin, televizyon ilk iiretildigi
yillarda farkli sosyo-ekonomik siniflar tarafindan farkli sekillerde benimsenmistir
(Rogers, 1995:230). Cogu karmasik iriiniin benimsenmesindeki  zorluk,
pazarlamacilar1 iirliniin daha iyi anlatilmasi i¢in stratejiler gelistirmeye zorlar

(Sengupta, Mohr ve Slater 2009: 237).

"Denenebilirlik" kavrami, belirli bir yeniligin bireyler tarafindan denendigi
takdirde benimsenme ihtimalini ifade eder. Denenebilirligi olan bir yenilik, kisilerin
olumlu tutum ve davramiglar sergilemesini kolaylastirarak benimseme siirecini
hizlandirabilir (Rogers, 1995:231). Uygun olmayan ve Kkarmasik yeniliklerin
denenebilirliginin kisitli olmasi, benimsenme siirecinde olumsuz etki yaratabilir

(Sengupta, Mohr ve Slater 2009: 239).

"Gozlenebilirlik" kavrami, bagkalar1 tarafindan yeniligin etkilerinin
gozlemlenebilir derecede olmasi anlamina gelir. Yeniligin gozlenebilir olmasi, kabul

slirecini hizlandirabilir (Rogers, 1995: 232).

2.2.2.3.  Karar Alma Siireci ve Ilgili Asamalar

Yenilikle iligkili karar siiregleri, bireyin yenilik hakkinda bilgi edindigi,
davraniglarin1  sekillendirdigi, kabul veya reddettigi, kullanmaya basladigi ve
baskalarindan destek aldig1 asamalardan olusur (Rogers, 1995: 21-22). ilk asamada,

bireyler yenilikle ilgili bilgi edinme yoluna basvururlar.

Bu bilgi edinme siirecinde, yeni bir iriin, hizmet veya fikir hakkinda
kaynaklardan bilgi toplanir, arastirmalar yapilir veya deneyimler paylasilir. kinci

asama, bireylerin bu bilgileri degerlendirerek ikna olmalarini igerir.

Ikna olma siirecinde, bireyler yeniligin avantajlarini, dezavantajlarini,

uygunlugunu ve degerini degerlendirirler.
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Son agama ise karar alma asamasidir. Bireyler, topladiklar1 bilgileri ve ikna
olduklar1 diistinceleri temel alarak, yeniligi kabul etme veya reddetme kararini verirler.
Bu siiregler, yeniligin kabul edilmesi veya reddedilmesi noktasinda bireylerin bilingli

ve aktif rol oynadigi asamalardir.

2.2.3. Bireysel Yenilik¢ilik Kategorileri

Yenilikgilik, bir bireyin yeni fikirleri diger insanlardan 6nce benimsemesi
olarak ifade edilebilir (Rogers, 1995). Bir yeniligin tamamiyla kabul edildigi sosyal
sistemde goriilebilir ancak kisiler yeniligi farkli zamanlarda benimseyebilirler, bu

nedenle benimseyen gruplar olusabilir.

Kiliger (2011) tarafindan yapilan bir ¢alismada, Rogers'in (1995) teorisinden
esinlenerek yenilikgilik siniflandirmalart su sekildedir: yenilik¢i bireyler, yenilikgilik

onctleri, elestirel diistiniirler, siipheciler ve gelenekgiler.

Sekil 8. Rogers'in Yenilikg¢ilik Siniflandirmalari

Sorgulayici
%34

Oncii
%13,5

Gelenekgi

ROGERs  Yenilikgi %16

%2,5

Yenilikgi Oncii Sorgulaymé Ku;kucui Gelenekgi

2020 Vil %9,4 %33,4 | %41,9 ; %13,9' %1,4

Kaynak: Rogers, E. M. Diffusion of Innovations. 5th Ed. New York: The Free Press, 2003.

2.2.3.1. Yenilikg¢i Bireyler

Rogers'in (1963) teorisine gore, yenilik¢i bireyler sosyal sistemde %2,5'lik
kesimi olustururlar ve ¢ogunlukla yenilikleri ilk kabul edenlerdir. Yenilikgiler, diger
bireylerden farkli olarak sira dis1 6zelliklere sahiptirler. Bu grup, sisteme entegre
olmus bireylerden daha kararli, risk almaya hazir, yenilik yaratmak i¢in etkili ve

girigsimei kisilerdir.

90



Yenilik¢i bireylerin bazi 6zellikleri sunlardir (Rogers, 1995): Dinamik ve iyi
egitimli olmalari, risk alabilen ve kararli olmalari, bilgiye hizli bir sekilde erismek ve
yenilikleri kesfetmek i¢in arastirmaci bir yaklasim sergilemeleri, bilimsel bilgiye
giivenmeleri, teknolojik araglar1 kullanmaya yatkin olmalari, gelecegi dngorebilen,
analitik, sentetik ve uygulayic1 diisiince becerilerine sahip olmalari, bagkalarina

yardim etmek isteyen bireyler olmalaridir.

Yenilikgiler genellikle iist diizey statii sahibi, yiiksek gelirli ve toplumda etkin
iligkileri olan kisilerdir. Bu bireyler, sistemik diisiinme ve ¢6ziim odakli sentez
yeteneklerine sahip olarak, durumun timiini gozlemleyebilme ve olaylarn
iliskilendirebilme kabiliyetine sahiptirler. Bu 6zellikleri sayesinde yaratic1 sonuglara

ulagma potansiyelleri vardir (Cavus, 2006).

2.2.3.2.  Yenilikcilik Onciileri

Yenilikgilik Onciileri, toplumun yaklasik %13,5'ini olusturan bir kismi temsil
ederler bunun yani sira sosyal sistemler {izerinde genis ¢apta etkileri vardir. Toplumda
saygin bir yere sahip olan Onciiler, yeniliklere karsi tavsiyelerde bulunarak bilgi
uzmanlar1 olarak kabul edilirler. Onciiler, yenilikleri ilk kabul edenler oldugundan,
diger benimseyicilere yol gosterici olurlar ve yeniliklere karsi olusabilecek belirsizlik
ve riskleri azaltirlar. Ayrica onciiler, teknolojiye yonelik merakli, degisimlere agik ve

risk almaktan ¢ekinmeyen vizyoner kisilerdir (Mumcu, 2004).

2.2.3.3. Elestirel Diisiiniirler

Elestirel distniirler, sosyal sistemin yaklasik %34'inii temsil ederler ve
oncliler ve yenilik¢ilere kiyasla daha temkinli bir tutum sergileyerek yenilikleri
benimsemede daha uzun siireler gerektirirler. Elestirel diigtiniirler, yenilik konusunda
karar vermekte daha fazla zaman alirlar ve yenilikleri ya hemen kabul etmezler ya da
tamamen reddetmezler. Bu nedenle, sorgulayicilar yenilikleri benimsemek i¢in daha

uzun bir karar siirecine ihtiya¢ duyarlar (Rogers, 1995).

Elestirel diisiiniirler, risk almaktan ¢ekindikleri i¢in yenilikleri kabul etmeden
once detayli bir sekilde arastirirlar ve uygulama asamasinda da dikkatli bir yaklagim
sergilerler. Bu nedenle, sorgulayicilar genellikle "bekle ve gor" taktigini benimserler

ve yeniliklerin pragmatik yonlerini degerlendirirler. Elestirel diisiiniirler, orta yas,
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sosyo-ekonomik diizeye ve orta diizeyde egitime sahip kisiler olmakla birlikte

haberlesme araglarindan orta diizeyde faydalanirlar. (Greenhalgh vd., 2008).

2.2.3.4. Siipheciler

Stipheciler, sosyal sistemdeki yaklasik %34'liik kismi temsil ederler ve
genellikle ¢ekingen ve siipheci bir tavir sergilerler. Yeniliklere karsi kuskuyla
yaklasmalar1 nedeniyle, diger bireylerden daha ge¢ kabul ederler ve sosyal sistem bazi
yenilikleri kabullenene kadar bekler. Siipheciler i¢in, 6zellikle sosyal kurallarin uyumu
yeniliklerin kabul edilmesinde Onemlidir. Ayrica, kuskucularin yenilikleri kabul
edebilmesi i¢in, o yeniligin gliven verici olmast gerektigi diisliniilmektedir. (Rogers,

1995).

Siiphecilerin yas ortalamasi yiiksek ve genellikle diisiik egitim seviyesine sahip
olduklar1 belirtilmektedir. Bunun yani sira, sosyal katilim diizeyleri diisiik

oldugundan, kisitli diizeydeki olaylara daha ¢ok odaklanirlar.

2.2.3.5. Gelenekciler

Gelenekgi bireyler, yeniliklere kars1 genellikle direng gosterirler ve degisime
kars1 isteksizliklerdir. Bu ylizden yenilikleri kabul etme siireleri genellikle uzun
olabilir. Yeni fikirlere karsi cogunlukla 6nyargilidirlar ve yenilikleri benimsemek i¢in
diger insanlarin bu yenilikleri basarili bir sekilde deneyimlemesini bekleyebilirler. Bu
nedenle, genellikle diger insanlarin yeniligi benimsemelerinden sonra yeniligi kabul
etmeye egilimlidirler. Gelenekgilerin sosyal iletisimi, etkilesimleri ve teknoloji
kullanimi1  siirhdir, bu sebeple yeniliklerle ilgili bilgileri genellikle yakin
cevrelerinden bire bir iletisimle edinirler (Bohlen ve Beal, 1956; Ozgiir, 2013; Kiliger,
2011; Rogers, 1995).

2.2.4. Bireysel Yenilik¢ilik Modelleri

Bireysel yenilik¢ilik modelleri, yenilik¢ilik ve yenilikgilik siireglerinde
bireylerin roliinii ve davramiglarini anlamaya yonelik teorik yaklasimlardir. Bu
modeller, bireylerin yenilikleri benimseme siireglerini agiklamak ve yenilik¢ilik

diizeylerini 6l¢gmek amaciyla kullanilir.

Yeniliklerin yayilmas ile ilgili olarak yapilan arastirmalar sonucunda, Tarde

tarafindan gelistirilen S-egrisi fikri 6onem kazanmistir. S-egrisi, dikey ekseninde
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benimseyenlerin sayisin1 temsil eder, yatay ekseninde ise zamani temsil etmektedir.
Bu egriye gore, yenilikler sosyal ortamda baslarda az sayida kisi tarafindan
benimsenmesi, zamanla benimseyen sayisinin artmasi ve sonunda pek ¢ok birey
tarafindan kabul gormesi beklenir. Bu sebeple, bir yeniligin hizli bir sekilde kabul
edildigi durumlarda grafik dik bir egim sergilerken, agsamali ve yavas olarak kabul
edildigi durumlarda ise daha yumusak bir egim goriiliir (Odabasi ve Kiliger, 2010:150-
152).

Neal Gross ve Bryce Ryan, lowa Eyaleti'ndeki giftciler tizerinde 1940 yilinda
gerceklestirdikleri arastirma, ¢iftgilerin melez tohumlart benimsemeleri gerektigini
vurgulamistir. Bu ¢alisma, yeniliklerin yalnizca kavramsal yapiyla iliskili olmadigini,
ayni zamanda iletisim yoluyla yayildigim1 gostererek Tarde'nin S-egrisi teorisini
desteklemektedir. Iowa ¢iftcileri ile ilgili yapilan arastirma, yenilik¢ilige karsi verilen
tepkileri ve benimseyicilerin siniflandirilmasini  amaglamistir.  lowa Eyalet
Universitesi'ndeki bir baska calismada, 1957'de Teknoloji Uyumlama Yasam Déngiisii
modeli olusturulmustur. Bu model, yeniligin benimsenmesi siirecinde toplumun
psikolojik ve demografik o6zelliklerine gore siniflandirma yaparak normal dagilim
egrisi gergeklestirmistir (Odabasi ve Kiliger, 2010: 150-152).

Pemberton’a (1930) gore, kiiltiirel 6zelliklerin toplumsal alanda yayilmasini
matematiksel agidan bir zil egrisi olarak tanimlamistir. Normal dagilimin toplamiyla
olusan simetrik bir egri olan S-egrisi seklinde ifade edilir. Bu egriye gore, belirli bir
zaman diliminde toplum icinde kiiltiirel 6zellikleri kabul eden bireyler, normal dagilim
egrisinin orta noktasi etrafinda dagilirken, ug noktalarda azalma goriiliir (Odabasi ve

Kiliger, 2010: 151-152).

2.2.5. Bireylerin Yeniliklere iliskin Davrams Egilimleri

Yenilikgilik, risk alma, degisime agik olma, Onciiliikk yapma, yaraticilik gibi
kavramlarin 6zelliklerini bir araya getiren bir ifade olarak tanimlanabilir (Kiliger ve
Odabasi, 2010). Bu baglamda, Braak'in (2001) belirttigi gibi, yenilikgilik istekli olma
derecesiyle de ilgilidir ve Rogers'in (1995) caligmalarina gore, bir organizasyondaki

bireylerin yenilik¢ilik kabul etme seviyesi 6nem tasir.
Bireylerin yenilikle ilgili diistinceleri en ¢ok, bireyin kendisini etkileyen
etkenler tarafindan belirlenmektedir (Prasad ve Agarwal, 1998). Bireysel yenilikgilik,
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risk almayr seven bireylerin benimseme egilimlerini yansitmaktadir. Genellikle
yenilikler, potansiyel kullanicilar1 agisindan belirsizlik yaratmaktadir (Chang, Lu ve
Chang, 2005). Yenilik¢iler, deneyime agiklik, risk alma, yenilik arayisi ve bagimsizlik
gibi 6zelliklere sahiptirler (Goldsmith, 1983; Hirschman, 1980; Rogers, 2005). Bunun
yani sira, yenilik¢ilik diizeyi yiiksek olan tiiketiciler, yenilikleri daha ¢abuk kabul etme
egilimindedir ve yeniliklerin belirsizlikleriyle daha etkin bir sekilde basa

¢ikabilmektedirler (Rogers, 2005).

Bireysel yenilikgilikte, bireyler yeni fikirlerle ilgili olarak kabul etme, uyum
saglama, tolerans gosterme, risk alma ve sonug olarak deneyime agik olma durumlari
ifade edilir (Mazman ve Usluel, 2010: 60-74). Allen (1977) tarafindan yapilan ¢alisma,
bireylerin harici kaynaklardan 6grenme roliinii vurgulamistir. Belirli kisiler, bir
organizasyon i¢inde distan ige dogru kaynaklara bilgi tasiyicisi olarak faaliyet
gosterebilirler (Allen, 1977). Buna ek olarak, bireysel arastirma-gelistirme liderleri
uygulamada, yalnizda teknoloji tabanli degil ayn1 zamanda isletmelerin digindaki ve
icindeki kaynaklara bilgi habercisi olarak faaliyet gosterebilirler. (Colombo ve Albers,
2015: 97-120).

Inovatif davranis, stresli durumlarda yoneticilerden farkli ve ¢dziim odakli
yaklagimlar sergilemeleri beklenen bir basaridir (Janssen, 2000: 288). Ayrica,
igyerlerinde yeni ve kullanigh fikirlerin olusumu da yenilik¢i davranis olarak
tanimlanabilir (Montani, Huyghebaert ve VVandenberghe, 2012: 43). Bu diisiinceler,
calisanlarin bilingli bir sekilde siiregler ve tiriinlerle ilgili yeni fikirleri kabul ederek,
bunlar isletme geneline, departmana veya ise uygulama yoluyla ortaya ¢ikar. (Yu,

Kim ve Hyun, 2013: 146).

Insanlarin yeniliklere verdigi tepkiler ve kisiler arasindaki farkliliklar temel
alinarak farkli ti¢ kavramsal yaklasim belirlenmistir (Foxall ve Goldsmith, 2003). Bu

yaklasimlar, alana 6zgii kisilik, davranigsal ve genel kisilik 6zelliklerini icermektedir.

Davranigsal yenilikgilik, kisilerin yenilik¢ilige katki saglayan siirdiiriilebilir
davranigsal bagliligini veya davranissal degisikliklerini ifade eder. Bu tiir yenilik¢ilik
cesitli seviyelerde gerceklesebilir (Wang ve Ahmed, 2004):

» Bireysel diizeyde, bireyin kendi istegiyle gergeklesen degisim olarak

yorumlanabilir,
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» Takim yenilik¢iligi olarak adlandirilan ekiplerin sinerjisi ile degisime ayak

uydurma,

* Yonetim yenilikgiligi olarak adlandirilan, yeniliklerin hizli bir sekilde kabul
edilmesi ve is yontemlerinde yeni yaklagimlarin denendigi, organizasyonun {ist

yonetimiyle birlikte gerceklesen bir siirectir.

Organizasyonlar i¢in, yenilik¢ilik amaciyla ¢alisanlarin varligi, Siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamak kadar 6nemli bir faktordiir (Topcu, Eryigit ve Tuna, 2015).
Yenilik¢i 6zelliklere sahip olan bireyler, yenilik siirecinde ortaya attiklar1 fikirlerle
degil, liderlik tutumlariyla da rol oynarlar. Kisisel yeteneklerin inovatif tutumlara
dontistiiriillmesinde, bireyler kadar orgiitlerin de 6nemi vardir. Kiginin yeteneklerinin
istekli ve cesur bir sekilde hizmetlerin {iretilmesinde kullanilmasi, yeni {iriin ve siireg

isletmeler i¢in son derece dnemlidir (Simsek, 2002).

Sahin (2011) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, degisime direng ve
davranig boyutlar1 giivensizlik duygusu, yeniligi engelleme, mesaiye ge¢ kalma ve
siiphe etme gibi sekillerde kendini gosterebilir. Bireylerin risk almaktan kaginma ve
statiistindeki istiinliglinii kaybetmekten korkma gibi tutum ve davraniglar1 da
degisime direng davraniglarinin bir 6rnegi olarak gosterilebilir (Bhatnagar, Inyang ve
Zagenczyk, 2000).

Fikir liderliginin davranigsal boyutu, bireylerin ilgili grup icerisinde diger
bireylerden ayrilan Ozelliklerini yansitan, digerlerinin davraniglarini degistirme,
etkileme ve yonlendirme yetenegidir. Fikir liderleri; siirekli 6grenme istegi olan,
digerlerinin hatalarina hosgoriilii yaklasan, is birligi odakli, farkl: bir kisilik yapisina

sahip ve degisime uyumlu davraniglar sergileyen bireylerdir.

Deneyime agikligin davranigsal boyutu, bireylerin yenilik arayisinda bulunma

ve denemekten yorulmayan istekliliklerini yansitan 6zelliklerdir.

Risk alma, bireysel yenilikgilik davraniginin son 6zelligi olarak kabul edilir ve
belirsizlik durumunda risk almanin bir engel olmadig: diisiincesini ifade eder (Hitt,

Hoskisson ve Ireland, 2005; McLean, 2005).
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2.2.6. Bireysel Yenilikcilik Engelleri

Bireyler arasinda yenilik¢iligin ozellikleri farklilik gostermektedir. Bazi
bireyler yenilik igin gerekli niteliklere sahipken, bazilar1 yenilik¢iligi Onleyen
Ozelliklere sahip olabilirler. Yeniligi benimseme konusunda insanlarin farkli bakis

acilaria sahip olmasi da etkili olabilir (Brennan ve Surry, 1998).

Yeloglu'nun arastirmasina gére (2007), bireylerin kendilerine olan giiveni,
hazirladiklar1 dirlinleri sunma seviyelerinin yliksek olmasi ve yaratict diisiinme
yetenekleri, yenilik¢ilik agisindan istiinliik saglamaktadir. Bununla birlikte, bireyin
yaraticiligl, egitim ve Ogrenme becerileri gibi 6zellikleri de yenilikgilik agisindan

avantajlidir.

Henrich (2000) yenilik¢i olanlarin yeni tutumlarini belirsiz durumlarda
benimsemeye daha istekli olduklarmi belirtmektedir. Ancak, bireysel niteliklerin
kotiiye kullanilmast, liderlik yonlerinin yanlis kullanimui, stirekli elestiri ve elestirilme
gibi olumsuz davraniglarin uygun olmayan etkiler yaratabilecegi ve mevcut yeniligin

etkinligini azaltabilecegi belirtilmektedir.

Degisim siireci, genellikle insanlarin aliskin olduklar1 durumdan ¢ikip yeni bir
duruma ge¢melerini gerektirdigi i¢in zorlu bir siirectir. Bu nedenle, insanlar degisime
kars1 direng gosterebilirler ve hatta bazen degisimi reddedebilirler (Ford, 2002). Bunun
nedeni, degisimin anlik durumu bozdugu algisinin olugmasi, belirsizlige neden olmasi
ve kisilerin aligkanliklarindan uzaklagmalarima neden olmasidir. Arastirmalar,
insanlarin degisime direng gostermesinin, rahatsizlik verici bir durumdan dolay:

oldugunu ortaya koymaktadir (Burnes, 2004).

Belirsizlik, bir durumun meydana gelmesiyle ilgili birden fazla segenegin
varlig1, ancak bu seceneklerin olasiliklarinin belirsizlik i¢cinde olmasi olarak ifade
edilir (Rogers, 1995). Gardner (1990) tarafindan One siiriilen goriise gore,
yenilik¢ilikle ilgili sorun genellikle yeni fikirlerin eksikligi degil, fikirlere yeterince
kulak verilmemesinden kaynaklanmaktadir. Drabness (2002) tarafindan desteklenen
bu goriise gore, bir grup veya ekip icindeki kaynak kisitlamalari, yenilik¢ilik
niteliklerini olumsuz etkileyebilecek engeller, zamansal ve mekansal sinirlamalar veya
bireylerin siirekli baski altinda hissetmeleri gibi faktorler bulunmaktadir (Yeloglu,

2007). Buna gore, Cetin (2009), yenilik¢iligi engelleyen kisisel nedenleri sdyle
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siralamaktadir: belirsizlikten kaynaklanan korku, aliskanliklardan vazgegme giigliigii,
cikar kaybina ugrama, yanhs yapma korkusu, yasanmis giiven kaybi ve tecriibeler,
yeni seyler 6grenme zorlugu, dar goriisliiliik ve degisim hakkinda bilgi sahibi olmama

(Cetin, 2009).

2.3. Bireysel Yenilikcilik Tle Tlgili Yapilan Cahsmalar

Bireysel yenilik¢ilik konusunda yapilan ¢alismalar hem ulusal diizeyde hem
de uluslararas1 diizeyde ¢esitli arastirmalar1 icermektedir. Hem yerel baglamda hem de
kiiresel perspektifte bireysel yenilik¢ilik iizerine kapsamli yapilan caligmalar bu
kisimda irdelenmektedir.

2.3.1. Bireysel Yenilikilik ile Ilgili Yapilan Ulusal Calismalar

Oguztiirk (2003), Istanbul'da yaptig1 calismasinda yenilikgiligin tanimi, teorik
temelleri ve sistem yaklagim1 gibi konular1 ele almistir. Arastirmaci, 6zellikle 1980'li
yillardan sonra yapilan alandaki calismalari inceleyerek yenilik¢ilik konusunun

gelecekte de onemini koruyacagi sonucuna varmistir (Oguztiirk, 2003: 1).

Iraz (2005) tarafindan yapilan arastirmada, organizasyonlarda rekabet ve
inovasyon giiciiniin gelistirilmesinde bilgi c¢alisanlarina ve ydneticilere biiyiik
sorumluluklar diistiigii belirtilmistir. Yoneticilerin, yonetilen bilginin etkinligini
artirmak, yeni Ol¢iim yoOntemleri bulmak ve oOrgiitiin rekabet giiclinii artiracak
inovasyon ¢abalarini desteklemek icin uzman yetenekleri, deneyimi ve etkilesim
kapasitesini gelistiren etkili stratejiler olusturmasi gerektigi vurgulanmustir. Iraz
(2005: 256-257) calismasinda, bu kosullar saglanmadig1 takdirde siire¢ ve
teknolojilerin ne kadar gelisirse geligsin, stratejik bir boyutta kaynaklanan bilgi temelli

rekabet avantajin1 saglamanin miimkiin olmayabilecegi sonucuna varilmistir.

Erdil ve Kitapc¢i (2007) tarafindan yapilan arastirmada igletme performansinin
ve yeni Uriin gelistirme ¢abasinin artirilmasi amaciyla kalite faktorlerine 6nem
verilmesi gerektigi vurgulanmistir. Calismanin sonucunda, kalite unsurlarinin
inovasyon cabalari lizerindeki etkisinin dnemli oldugu belirlenmistir (Erdil ve Kitapgi,
2007: 243).

Terzioglu, Avci ve Gokovali (2008) tarafindan yapilan arastirma,

organizasyonlarin inovasyon ¢aligmalarinin desteklenmesiyle birlikte Ar-Ge
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faaliyetlerinin arttigini géstermektedir. Ayrica, teknolojik hizmetlerin ve bilgilendirme
siireclerinin orgiitlerin rekabet giiciinii artirarak siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde
etmelerine yardimci oldugu belirlenmistir. Bu baglamda, Denizli'nin ve hatta
Tiirkiye'nin hazir giyim ve tekstil sektoriinde gerileme gosteren rekabet giicliniin, bu
calismalarla tersine ¢evrilerek siirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 elde etmesi miimkiin

olabilir (Terzioglu, Avci ve Gokovali, 2008: 386).

Ismail Tokmak (2008) tarafindan yapilan doktora tezine gore, insan kaynaklari
yoneticilerinin orgiit stratejilerini tespit etme ve uygulama konusunda belirleyici bir
rol oynamasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda iist yonetim ve bagli birimler arasindaki
iletisim fonksiyonlarin1 gelistirerek, yeni durumlarla basa g¢ikabilmek i¢in gerekli
Onlemleri almalar1 6nemlidir. Bu durum, yenilik¢iligin temelinde insan kaynaklarinin

yer almas1 nedeniyle daha da dnem kazanmaktadir (Ismail Tokmak, 2008: 174).

Duran ve Saracoglu (2009) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, yenilikg¢ilik
ve yaraticilik kavramlari {izerinde durulmus ve bu kavramlar arasindaki iligkiye
deginilmistir. Ayrica oOrglitlerde yenilik¢iligin  gelistirilme siireci iizerinde
durulmustur. Arastirma sonuglarina gore, yenilik¢i ve yaratict kisilerin ortak
ozelliklere sahip oldugu belirlenmis ve bu kisilik 6zelliklerinin isletme yoneticileri
tarafindan desteklendiginde verimli ve etkili ¢alismaya, karliligin artmasina katki

saglayabilecegi sonucuna varilmigtir (Duran ve Saragoglu, 2009: 58-68).

Serkan Aydin (2009) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, Tiirkiye'deki cep
telefonu abone sayisinin biiylik bir hacme ulagsmasi nedeniyle, 6rneklem grubunun
caligmanin temel amacini olusturdugu belirtilmistir. Kisisel demografik farkliliklarin
etkisini onlemek icin sadece iiniversite 0grencileri kullanilmistir. Cep telefonunun
sosyal kimlik 6zelligi yliksek bir cihaz olmasi nedeniyle, bireysel inovasyonun iiriin
temelli yenilik¢iligi etkiledigi gozlemlenmistir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda,
diisiik sosyal kimlik islevine sahip bir liriinde bu iligskinin incelenmesi ve sosyal kimlik
fonksiyonunun rolii hakkinda 6nemli bilgiler elde edilebilecegi vurgulanmistir (Aydin,
2009: 199).

Sinem Dede (2012) tarafindan Adana'da yapilan arastirmada, isletmelerin
hayatta kalabilmek ve kar elde edebilmek icin kullandiklar1 yonetim ydntemlerini
degistirerek yeni yontemlere bagvurmalarimin gerekliligi vurgulanmistir. Tam

kapsamli kalite yonetiminin (TKY) tam olarak uygulanmasi gerektigi belirtilmistir.
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Ayrica, siirekli olarak yenilik¢ilik faaliyetlerini ve inovasyonu siirdiirebilmelerinin
onemine dikkat ¢ekilmistir. Organizasyonlar, bu iki uygulamay1 tiim bilesenleriyle
benimsediklerinde, rakiplerine karst1 o6nemli bir rekabet dstiinligi elde
edebileceklerdir (Dede, 2012: 123).

Perihan Hazel Er (2012) tarafindan Konya'da yapilan arastirmada,
Schumpeter'in girisimcilerin inovasyonun ekonomik gelismeler {izerindeki 6nemini
ortaya ¢ikaran arastirmalarinin iktisat literatiiriinde biiyiik bir énem kazandiginin
vurgulandigi belirtilmistir. Bu donemde inovasyonun nedenlerini ve etkilerini
anlamada Schumpeter'in roliiniin biiylikk oldugu ve bu alanda en Onemli

teorisyenlerden biri oldugu sonucuna varilmistir (Er, 2012: 102).

Mazlum Celik (2012) tarafindan yapilan arastirmada, is gorenlerin
yenilikg¢iliklerinin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilecek faktorlerin belirlenmesi ve bu
etkinin kariyer memnuniyeti lizerindeki aracilik roliiniin ortaya konulmasiyla ilgili
bulgularin, orgiitsel alandaki literatiire katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir.
Turizm sektoriinde calisanlarin yenilik¢i davramiglar sergilemeleri i¢in uygun
kosullarin belirlenmesine yonelik farkli degiskenleri iceren ¢aligmalarin yapilmasinin,

aragtirmacilara katki saglayabilecegi diistiniilmektedir (Celik, 2012: 102).

Tekin ve Durna (2012) tarafindan Antalya'da yapilan ¢aligmada elde edilen
bulgular sunlardir: Otellerde yenilik yOnetiminin bir¢ok alanda kullanildiginin
gozlemlenmesi, sektorel agidan olumlu bir gelismedir. Yenilik yonetimi ve diger
modern yonetim teknikleri alanlarinda yeni bilimsel arastirmalar yapilmasi ve elde
edilen sonuglarin turizm sektoriine katki saglamasi, konunun yoneticiler ve
yatirimeilarla paylasilmasiyla birlikte turizm sektoriinde profesyonel yonetimin
gelisimine degerli katkilar saglayabilecegi degerlendirilmistir (Tekin ve Durna, 2012:
109).

Fatma Unlii (2012) tarafindan Kayseri'de yapilan arastirmada elde edilen
bulgular sunlardir: Yenilik¢ilik, rekabet {istiinliigii elde etmek i¢in en Onemli
faktorlerden biridir. Bu nedenle, devletin yenilik¢i firmalar1 desteklemesi, isletmeleri
yenilik¢ilik konusunda tesvik edici uygulamalar gelistirmesi ve sanayi-liniversite is
birligini destekleyecek yasal diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir. Tiirkiye'deki
Organize Sanayi Bolgelerine verilen tegviklerin vergi ile smirli oldugu

gozlemlenmektedir. Ozellikle bolgede faaliyet gosteren isletmelerin yenilikgi
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olmalarin1 tesvik edecek Ar-Ge tesviklerinin saglanmasi énem arz etmektedir (Unlii,

2012: 129-130).

Seyda Bayram (2013) tarafindan Gebze'de yapilan ¢alismada, liderlik kavrami
ve liderlik tiirlerinin inovasyon iizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma sonucunda,
demokratik, karizmatik, biirokratik hiimanist ve otokratik liderlik tlirlerinin inovasyon
tizerinde olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir. Ayrica, bu liderlik tiirlerinin
inovasyon iizerindeki ortak etkisinin de olumlu ve anlamli oldugu belirlenmis ve
demokratik liderligin inovasyon iizerinde en etkili liderlik tlirii oldugu sonucuna

vartlmistir (Bayram, 2013: 66-67).

Aylin Ipekgi (2013) tarafindan Istanbul'da yapilan ¢alismada, inovasyonun ve
doniistimcii liderligin orgiitler i¢in giderek artan dnemine vurgu yapilmistir. Giiniimiiz
isletmelerinde siirekli degisim ve artan rekabet kosullar1 géz oniine alindiginda, iist
diizey yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzin1 benimsemeleri, yenilik¢i diistinmeleri,
risk almalar1 ve stratejik yonelimlerinde yenilik¢ilik egilimine 6nem vermelerinin,
isletmelerin geleceklerini yonetebilmeleri i¢in 6nemli bir rol oynadigi sonucuna

ulasilmistir (Ipekgi, 2013: 80).

Ercan Turgut (2013) tarafindan Ankara'da gergeklestirilen ¢alismada, ortiilii
bilgi paylasimi davranisinin sosyal sermaye ile yenilikgilik iklimi arasinda aracilik

rolii oynadigi sonucuna vartlmigtir (Turgut, 2013: 172).

Eren ve Kili¢ (2013) tarafindan Erzurum'da gergeklestirilen ¢alismada elde
edilen bulgulara gore, devletin bagimsizligini siirdiirebilmesi i¢in savunma sanayinin
belirlenmis kabiliyet ve imkanlara sahip olmasi gerektigi vurgulanmistir. Isletmelerde
inovasyona yonelik beklentilerin artmasi, is gorenlerin bilgi diizeyinin inovatif olma
konusunda yeterli goriilmesi ve tist yonetimden tesvik beklenmesi, savunma sanayinin
gelecegi agisindan onemlidir. Savunma sanayi gibi Ar-Ge ve ileri teknolojiye dayali
bir sektorde yerlilik oraninin arttirilmas: hedeflenirken, isletmelerin inovatif
olabilmeleri i¢in is gorenlerine uygun bir yenilik ortami saglamalar1 gerektigi

degerlendirilmistir (Eren ve Kilig, 2013: 239).

Iraz, Cakic1 ve Ceviktekin (2014) tarafindan yapilan arastirmada elde edilen
bulgulara gore, isletmeler, yonetim zorluklar1 nedeniyle fiziksel olarak biiyiimek

istememekte ve belirlenen hedeflere odaklanarak maliyetleri azaltma, Kkaliteyi
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yiikseltme ve karhiligi artirma stratejileri izlemektedir. Isletmelerin temel
yeteneklerine odaklanmalari biiyiik 6nem tasimaktadir. Arastirmada, dis kaynaklardan
yararlanmada Onceliklerin yenilik yoOnetimine olan etkisinin %40 oldugu tespit
edilmistir. Ancak, yenilik arttik¢a dis kaynak kullaniminin artmasi hipotezi
reddedilmistir. Isletmelerin yenilik yénetimi ve dis kaynak kullanimina énem verdigi,
ancak dis kaynak kullanimiyla ilgili kaygilarinin oldugu gézlemlenmistir. Bu kaygilar
arasinda "mal veya hizmetin tesliminde gecikmeler yasanacagi", "kontroliin
kaybedilme endisesi" ve "temel yeteneklerin kaybedilme korkusu" o6n plana
cikmaktadir. Konya'daki KOBI'lerinin inovasyon ve dis kaynak kullanim seviyelerinin

dl¢iilmesi agisindan bu calisma dnemlidir (Iraz, Cakici ve Ceviktekin, 2014: 66).

Mehmet Fatih Aslan (2014), Gaziantep'te yaptigi arastirmada Gaziantep
Sanayisi'nin 6nde gelen isletmeleri ve yenilik¢ilik 6diilii almis firmalarin basarisinin
temelinde bilginin, teknolojik cihazlar ve sistemler araciliiyla kaydedilmesi ve uygun
zamanda ve ilgili kisilerle paylasilmasiyla elde edilen faydalarin biiylik 6nem tasidig

sonucuna varmistir (Aslan, 2014: 85).

Halil Aslan Kili¢ (2014), Istanbul'da gerceklestirdigi arastirmada, bilisim
sektorlinde faaliyet gosteren orgiitlerde bilgi paylasiminin iki boyutu olan 6rtiik ve agik

bilgi paylasiminin inovasyon iizerindeki etkisini tespit etmistir (Kilig, 2014: 77).

Mustafa Akyiiz (2014) ise yaptig1 arastirmada PTTmin KARGED projesinin
uygulanmas1 durumunda kargo tasimaciligi alaninda {iriin yenileme hizmetinin
sunulabilecegi, eski iirlinlerin kargo sirketleri tarafindan yenilenebilecegi ve buna

bagli olarak gelir elde edilebilecegi sonucuna ulagsmistir (Akytiz, 2014: 54).

Ercis ve Tiirk (2014) tarafindan Ankara'da gerceklestirilen arastirmada,
yenilikg¢ileri yakindan takip eden isletmelerin, yenilikg¢i tiiketiciler hakkinda ve pazara
sunulan hizmet veya {Uriiniin basarisina iligkin daha detayli bilgi saglayacagi

degerlendirilmistir (Ercis ve Tiirk, 2014: 87).

Hakan Kasim Akmaz (2015) ise yaptig1 arastirmada, gelismis ve gelismekte
olan iilkelerin yenilik¢ilik kapasitelerini artirmak i¢in Onceliklerinin AR-GE
calismalari oldugunu ve bunun i¢in gerekli finansal kaynaklarin saglanmasinin 6nemli

oldugunu belirlemistir. Ayrica, AR-GE personeli ve iliniversite-sanayi is birliginin
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gelismekte olan iilkelerin yenilikgilik kapasitesini, gelismis iilkelere kiyasla daha fazla

etkiledigi degerlendirilmektedir (Akmaz, 2015: 50).

M Kiirsat Timuroglu (2015), Erzurum'da yaptigi arastirmada, calisanlarin
mutluluguna énem verilmesi ve degerli bir unsur olarak kabul edilmesi, ¢alisanlarin
fikirlerine saygi duyulmasi, ihtiya¢ duyduklari zamanlarda desteklenmeleri gibi
orgilitsel destek unsurlari ile faaliyet gosterilen sektoriin siirekli bliylimesi, hizmet ve
iretim teknolojisinin siirekli degismesi ve aragtirma gelistirme faaliyetlerinin
sektordeki 6nemi gibi ¢evresel dinamizm unsurlarinin 6rgiitte yeniligi olumlu yonde

destekledigini degerlendirmistir (Timuroglu, 2015: 65).

Pinar ve Arikan (2015), Istanbul'da yaptiklar: arastirmada, isletmelerin rekabet
giicli ve basarisi tizerinde etkili olabilecegi diisiiniilen orgiitsel 6grenme yetenegi ile
orgiitsel yenilik ¢esitleri arasindaki iliskileri incelemislerdir. ileride yapilacak
aragtirmalarda, isletme performansi iizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yenilik
performansi, isletmenin yenilik kiiltiirii, isletmenin yenilik kapasitesi gibi faktorlerin

de calismaya dahil edilebilecegi belirtilmistir (Pinar ve Arikan, 2015: 75).

Celiktiirk, Adigiizel ve Demir (2015), yaptiklar1 aragtirmada Antalya
otellerinin tasarimlari konusunda farkli iilkelere ait mimari 6zellikleri ile sektore
yenilikler kazandirdigin1 ortaya cikarmiglardir. Bu 6nemli turizm merkezindeki
oteller, uluslararas1 rekabet kosullarinda siirekli olarak hizmet kalitesini yenileyerek
ve gelistirerek miisterilerine daha iyi hizmet sunma ¢abasi igerisindedir. Yoneticilerin
miisteri gereksinimlerini daha 1yi analiz etmeleri ve miisterinin deger algisini olusturan
yenilik¢i unsurlar belirlemeleri 6nem tasimaktadir (Celiktiirk, Adigiizel ve Demir,

2015: 831-832).

[raz ve Altimgik (2016), Konya'da yaptiklar1 arastirmada kamu kurumunda
hizmet veren bireylerin firsat verildiginde yeni fikirler {retebileceklerini,
yaraticiliklarini ortaya koyabileceklerini ve bu fikirlerin uygulanmasi icin plan ve

program gelistirebileceklerini belirlemislerdir (iraz ve Altimisik, 2016: 15).

Dursun Boz, 2018 yilinda gergeklestirdigi aragtirmasinda, Kiitahya'da yer alan
isletmelerin orgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiitsel yenilikgiliklerinin toplam kalite
yonetimi uygulamalar1 iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonuglarina gore,

isletmelerin rekabet avantaji elde etmek i¢in {irettikleri mal/hizmetin tasarima,
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ambalajlama ve pazarlama siireglerinde farklilik yaratmalarinin 6nemli oldugu
degerlendirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda, miisteri istek ve beklentilerini iyi
anlamak, degerlendirmek ve miisteri geri bildirimlerine siirdiiriilebilir ¢oziimler

bulmak 6nemli bir adim olarak belirlenmistir (Boz, 2018: 190).

Alperen Kiregcioglu, 2018 yilinda Burdur'da gerceklestirdigi arastirmada,
yoneticilerin kisilik 6zelliklerini incelemis ve su sonuglara ulagmistir. Yoneticilerin
kisilik 6zellikleri incelendiginde, yliksek diizeyde deneyime acik, yiiksek diizeyde
sorumluluk sahibi ve yiiksek diizeyde gecimlilik, orta diizeyde disadoniikliik ve
duygusal dengesizlik 0Ozelliklerine sahip olduklar1 gdzlemlenmistir. Ayrica,
yoneticilerin bireysel yenilik¢ilik nitelikleri ve kategorileri incelendiginde genel
olarak diisiik diizeyde bireysel yenilik¢i olduklari ve en ¢ok sorgulayici kategorisinde
yer aldiklar1 degerlendirilmistir. Aragtirmanin sonucunda, yoneticilerin deneyime
aciklik ve fikir 6nderligi konularinda giiclii olduklar1 ancak degisimle gelen yeniliklere

kars1 temkinli bir yaklagim sergiledikleri sonucuna varilmigtir (Kiregcioglu, 2018: 76).

Biilent Giirler, 2018 yilinda Istanbul'da gerceklestirdigi arastirmada su
sonuclara ulagmistir. Tirkiye'deki isletmelerin uzun yillar boyunca varliklarini
stirdiirebilmek i¢in yenilik¢ilige ve AR-GE ¢alismalarina énem vermeleri gerektigi,
stratejilerini buna gore belirlemeleri gerektigi ortaya cikmistir. Ayrica, devlet
tarafindan saglanan tegvik ve desteklerin her alana yayilmasi ve duyurulmasi gerektigi
vurgulanmistir. Bu sekilde, gelisen KOBI'ler ve 6zel sektorlerin katkisiyla iilke
ekonomisinin hedeflenen seviyeye ulasabilecegi degerlendirilmistir (Giirler, 2018:

79).

Enes Kaya, 2018 yilinda Elazig'da gerceklestirdigi "Yenilik Yonetimi:
Mobilya Sektorii Uygulamalar1" konulu ¢alismasinda su sonuglara ulagmistir. Yenilik
yonetimi siireci, yenilikei fikirlerin is, isletme ve isletmecilik fonksiyonlariyla birlikte
yenilik ekonomileri seklinde ticarilestirilebilecegi, bilgiye dayali bir kalkinma sekli
olarak tanimlanabilir. Mobilya sektdriinde yenilik yonetiminin incelenmesinde yapisal
donemlerin ortaya ciktigi goriilmistiir. Ayrica, mobilya sektdrinde SCAMPER
yonteminin bilingli ve bilingsiz bir sekilde yenilik yonetimi i¢in kullanildigi

anlasilmistir (Kaya, 2018: 96).

Eda Giindogdu Ozel, 2018 yilinda Mersin'de gergeklestirdigi calismasinda su

sonuclara ulasmistir. Motivasyonel faktorler, is performansi ve yenilik¢i davranis
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kavramlar1 arasindaki iliskilerin arastirilmasi farkli firmalarda, kamu kurumlarinda ve
i boliimlerinde uygulanabilir. Arastirma sonuglari, farkli sektorler ve boliimlerde
yapilacak calismalarla karsilastirilarak farkli alanlarda gecerlilikleri test edilebilir.
Sonug olarak, isletmelerin degisimlere ayak uydurabilmek i¢in ¢alisanlarin yenilikc¢i
davraniglarini tesvik etmeleri, is performansi kavramina 6nem vermeleri ve siireclere

katkida bulunmalar1 6nemli etkiler yaratacaktir (Giindogdu Ozel, 2018: 81).

Fatma Halide Tuncer, 2018 yilinda Istanbul'da gerceklestirdigi calismasinda su
sonuglara ulagmistir. Duygusal zeka, isletmelerin hedeflerine uygun olarak performans
degerlendirme kriterleri arasinda yer alabilecegi gibi, ise alim siirecinde de aranan bir
olgiit olarak belirlenebilir. Isletmelerin personel icin planladigi gelistirme
egitimlerinde duygusal zeka egitiminin de yer almas1 énemlidir. Is gérenlerin duygusal
yeterliliklerine sahip olmasi, kurumsal biiyiime ve ekonomik siirdiiriilebilirlik i¢in kisa
vadede firsatlar sunacak ve uzun vadede iilkenin sosyo-ekonomik gelisimine katkida

bulunacaktir (Tuncer, 2018: 104).

Kaya (2017) tarafindan yapilan ¢aligma, biyoloji 6gretmenlerinin ¢ogunlukla
"sorgulayic1” kategorisinde oldugunu goézlemlemistir. Y1ilmaz'in (2018) arastirmasi ise
Ogretmenlerin ¢ogunlukla "sorgulayic1" ve "Oncii" kategorilerinde yer aldigini
belirtmistir. Bu ¢calisma, 6gretmenlerin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri konusunda alan

yazindaki ¢aligmalarla uyumlu sonuglar vermektedir (Kaya, 2017).

Karadag (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, Bireysel Yenilikgilik Olgegi ve
alt boyutlarina ait puanlarin cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilik gostermedigi

sonucu elde edilmistir (Karadag 2018).

Bayraktar ve Karabulut (2020) tarafindan yapilan c¢alismada, smif
ogretmenlerinin yenilik¢ilik diizeyleri ile yabanci dil seviyeleri arasinda anlamli bir
fark tespit edilmemistir. Benzer sekilde, Tekcan ve Geger (2022) arastirmasinda da
ogretim elemanlarinin yenilikg¢ilik diizeyleri ile yabanci dil seviyeleri arasinda anlamli

bir iliski bulunmamistir (Bayraktar ve Karabulut 2020).

Ogretmenlerle ilgili yapilan bir literatiir taramasinda, birgok arastirmada
ogretmenlerin genellikle sorgulayici kategorisinde yer aldigi goriilmiistiir (Demir,
Metin ve Karatas, 2021; Gokbulut, 2021; Kahraman, 2020; Kaya, 2017; Keskinkili¢
Kara ve Yoz, 2021). Ancak, bazi ¢alismalarda 6gretmenlerin yiiksek diizeyde yenilik¢i
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olduklar1 da belirtilmistir (Atilgan ve Tiikel, 2021; Giindiiz, 2020). Arastirma
bulgularina gore, 6gretmenlerin bireysel yenilikg¢ilik diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda
anlamli bir fark bulunamamistir. Bu sonug, Ogretmenlerin bireysel yenilik¢ilik
diizeylerinin cinsiyete gore incelendigi diger calismalarda da benzer sekilde elde
edilmistir (Aslan ve Kesik, 2018; Bakir, 2022; Demir Basaran ve Keles, 2015;
Kahraman, 2020; Kayabas1 ve Ozerbas, 2019; Keskin, 2021; Ozgelik, 2021).

Ozer (2022) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, okuldncesi
Ogretmenlerinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri ile demografik 6zellikleri arasindaki
farkliliklar1 incelemek amaciyla nicel ve betimsel tarama modeli kullanilmistir.
Aragtirma sonuglarina gore, 6gretmenlerin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri yas, 6diil ve
ceza alma durumlarina gore farklilik géstermemistir. Bu bulgular dogrultusunda, H8

ve H10 hipotezleri desteklenmemistir (Ozer 2022).

2.3.2.  Bireysel Yenilikgilik ile flgili Yapilan Uluslararasi Calismalar

Rogers (1983) tarafindan yapilan calismaya gore, sorgulayicilar kategorisinde
yer alan bireyler yeniliklere kars1 dikkatli bir tutum sergilerler. Yeniligin iistiin ve zay1f
yonlerini degerlendirdikten sonra yeniligi benimsemeye yonelik bir egilim gosterirler.
Bu nedenle, sorgulayicilar kitlesel olarak yeniliklerin yayilmasinda 6énemli bir rol

oynarlar.

Calismalara gore liderler, ¢esitli liderlik davranislar sergileyerek is gorenlerin
yenilik¢i davraniglarini artirabilirler. Literatiirde en sik iligkilendirilen liderlik modeli
ise dontisiimcii liderlik modelidir ve bu liderlik modelinin yenilik¢i davranislara

katkis1 oldugu vurgulanmaktadir (Jung vd., 2003; Reuvers vd., 2008).

Reuvers vd. (2008) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismada, dontisiimcii liderlik ile
yenilik¢i is davraniglart arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.
Pieterse vd. (2010) ise doniisiimcii liderligin ilham verici ve motive edici dogasinin,
takipgilerin psikolojik giiclendirme diizeyinin yiiksek oldugu durumlarda yenilik¢i
davranig1 tesvik etmede daha etkili oldugunu gostermektedir. Avolio vd. (2004) ise
psikolojik gliclendirmenin Baron ve Kenny (1986) modeline goére araci bir rolii
oldugunu ortaya koymak i¢in psikolojik giiclendirme ile diger degiskenler arasindaki

iligkiyi incelemistir.
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Onhon (2016) tarafindan yapilan bir arastirma, c¢alisanlarm yenilikgi
davraniglar sergilemesinde dontisimcii liderlerin olumlu bir katkisi oldugunu
vurgulamaktadir. Ayrica, Vaccaro vd. (2012) orgiitlerde dontisiimcii liderlik

davraniginin yenilik¢i uygulamalari tesvik ettigini gostermistir.

Isik ve Hajiyeva (2018) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, otel isletmelerinde
calisan bireylerin yenilik¢ilige istekli olduklarini veya olabileceklerini gosterilirken,
bireysel yenilikgilik ile algilanan Orgiitsel destek arasinda pozitif ve anlamli bir
iliskinin oldugu belirtilmektedir. Ispir (2018) arastirmasinda ise is tatmini ve yenilikgi
davranigin bireysel performansa olumlu yonde etkisi oldugu ve ayrica is tatmini,
yenilik¢i davranis ve bireysel performans arasinda pozitif bir iliskinin bulundugu tespit
edilmistir. Odacioglu vd. (2018) caligmalarinda ise orgiitsel yenilikgilik diizeyi ile
algilanan performans arasinda gii¢lii bir iliski oldugu ve orgiitiin yenilik¢ilik diizeyinin

algilanan performans {izerinde olumlu bir etkisi oldugu 6ne stirtilmiistiir.

Sarwoko (2020) tarafindan yiiriitilen bir c¢alismada, girisimsel liderlik
davraniglarinin calisanlarin yenilik¢i i davranislarini ve yaratici 6z yeterliklerini
artirdigr belirtilmistir. Egitim kurumlarinin yoneticilerinden beklenti, paydaglarini
daha fazla diistinmeye tesvik ederek yenilik ve yaraticiliga agik olmalarini saglamaktir.
Sosyal girisimsel liderlik uygulamalarinin, okullarin paydaslarinin kararlara katilim

oranini artirabilecegi diislintilmektedir.

Uysal ve Shibu (2020), Noruzy vd. (2013), Aykanat ve Caliskan (2019), Choi
vd. (2016) ve Nusair vd. (2012) tarafindan yapilan ¢alismalarda doniisiimcii liderligin

yenilik¢ilik tizerinde anlamli etkilerinin bulundugu tespit edilmistir.

Zhang ve Yang (2021) tarafindan yapilan ¢alismada yenilik¢i davranisin,
orgiitsel hayatta kalma ve gelisme i¢in belirleyici bir faktor oldugu belirtilmistir. Bu
calisma, giinlimiiziin dinamik is ortaminda rekabet edebilirlik i¢in yenilik¢i davranisin
bireysel gelisim agisindan 6nemli oldugunu gostermektedir. Kellermanns, Eddleston,
Barnett ve Pearson (2008) ise kuruluslarin gevresel ve teknolojik degisikliklere uyum
saglamak ve bunlara yanit vermek icin yenilik¢i davranig sergilemelerinin dnemli

oldugunu vurgulamaktadir.
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UCUNCU BOLUM

CALISANLARIN LIDERLIK TiPi ALGILAMALARININ BIREYSEL
INOVASYONUN SAGLANMASINDAKI ETKIiSi: SAGLIK SEKTORUNDE BiR
UYGULAMA

3.1. Arastirma Evreni Hakkinda Genel Bilgi

Bu arastirma Istanbul ilindeki saglik sektdrii calisanlar1 ve Ogrencileri ile
goniilliiliik temelinde kolayda 6rnekleme kullanilarak iligkisel tarama modeli esasiyla
anketle yapilmistir. S6z konusu sektoriin Uzgoren (2012)’e goére ana kiitlenin %5
giivenilirlik diizeyinde 6rneklem sayisinin 384 olmasi gerekliligini vurgulamistir. Bu
baglamda arastirma Orneklemi; goniilliiliikk esasina gore ¢aligmaya destek veren 403
saglik sektorii ¢alisan1 ve dgrencisi yeterli ve ana kiitleye uygun kabul edilmektedir.
Bu ¢aliganlarla online iletisime geg¢ilmis ve 403 galisan ve 6grenciden alinan veriler

ile 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 calismanin amaci Istanbul ilindeki saglik sektorii calisanlar ve dgrencileri
liderlik tipi algilamalarinin bireysel yenilik¢iligin Saglanmasindaki etkisini tespit
etmektir. Bu amacla demografik degiskenler, c¢alisanlarin dokuz liderlik tipi

algilamalar1 ve bireysel yenilik¢ilik arasindaki iligkileri arastirilacaktir.

3.2.2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada 2 06lcek ile demografik ifadelerden olusturulan veri seti
kullanilmistir. Dokuz liderlik stili 6l¢cegi Subas (2017) tarafindan gelistirilmis olup 27
ifadeden olusmaktadir. Bireysel yenilikgilik o6lgegi Kilicer (2011) tarafindan
gelistirilmis olup 20 ifadeden olugsmustur. Ayrica ankete 7 ifadeden olusan demografik
sorular eklenmistir. Toplamda 47 ifade Likert tipinde (/.Hi¢ Katilmiyorum,
2. Katilmiyorum, 3.Kararsizim-Ortadayim, 4. Katilyyorum, 5.Tamamen Katiliyorum)

ve 7 adet demografik o6zellikler igeren ifadelerden olusan anket 403 saglik sektorii
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calisan1 ve 6grencisine uygulanmistir. Aragtirmanin analizinde SPSS (22.0) istatistik
paket programi kullanilmigtir. Tiim analizlerde anlamlilik seviyesi %S5 (p=0,05)
alinmistir ve istatistiksel anlamlilik icin p<0,05 diizeyi aranmistir. Hipotezler
dogrultusunda veri setinin degerlendirilmesinde faktor analizi, glivenilirlik testi, T-
testleri, ANOVA, korelasyon ve regresyon analizi yapilmustir. Olgeklerde bulunan
ifadelerin faktor yiiklemelerinin minimum degerleri ¢calismadan ¢alismaya farklilik
gostermektedir. Genel olarak 0,50 olmakla birlikte 250 iizerindeki 6rneklemlerde
faktor yiiklerinin en az 0,35 olmasini yeterli goriilebilir (Hair vd. 2010). Arastirmada
kullanilan 2 6lgek i¢in egik dondiirme (Promax), faktor yiikleri 0,40 {izerinde, ¢ikarim
metodu olarak temel bilesenler (Principal Compenents) segilerek faktor analizi

yapilmistir.

3.2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada, calisanlarin liderlik tipi algilamalarmin bireysel yenilikg¢iligin
saglanmasindaki etkisinin ile demografik degiskenlerin arasindaki iliskisinin test

edilmesi i¢in asagidaki hipotezler gelistirilmis ve kavramsal modeli eklenmistir.

Hi: Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilik¢ilik lizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

Hia: Calisanlarin Tip 1 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilik¢ilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hip: Calisanlarin Tip 2 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilik¢ilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hic: Calisanlarin Tip 3 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilikgilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Higa: Calisanlarin Tip 4 liderlik tipi algilamalarin, bireysel yenilik¢ilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hie: Calisanlarin Tip 5 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilikgilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hir. Calisanlarin Tip 6 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilik¢ilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Hig: Calisanlarin Tip 7 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilik¢ilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hin. Calisanlarin Tip 8 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilik¢ilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hi. Calisanlarin Tip 9 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel Yenilik¢ilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hik: Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilik¢ilik alt faktorii

degisime direng lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hu: Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilikgilik alt faktori

fikir liderligi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Him: Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilik¢ilik alt faktorii

deneyime aciklik lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hin: Calisanlarin liderlik tipi algilamalarinin, bireysel yenilikgilik alt faktori

risk alma tzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hoa: Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimcilarin cinsiyet farkliligi

arasinda anlaml bir farklilik vardir

Hao: Bireysel yenilikgilik algilamalart ile katilimcilarin medeni durumu

arasinda anlaml bir farklilik vardir

Hac: Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimcilarin statiisii arasinda anlaml

bir farklilik vardir

Hag: Bireysel yenilikgilik algilamalart ile katilimeilarin yagi arasinda anlaml

bir farklilik vardir

Hze: Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimcilarin geliri arasinda anlamli

bir farklilik vardir

Hor. Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimeilarin egitimi arasinda anlamli

bir farklilik vardir
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Hzg: Bireysel yenilikgilik algilamalart ile katilimcilarin kurumda galigma siiresi

arasinda anlaml bir farklilik vardir

Hsa: Liderlik tipi algilamalar1 ile katilimcilarin cinsiyet farkliligi arasinda

anlaml bir farklilik vardir

Hap: Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin medeni durumu arasinda

anlaml bir farklilik vardir

Hsc: Liderlik tipi algilamalar ile katilimcilarin statiisii arasinda anlamli bir

farklilik vardir

Hag: Liderlik tipi algilamalart ile katilimeilarin yaslar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir

Hse: Liderlik tipi algilamalar1 ile katilimcilarin geliri arasinda anlamli bir
farklilik vardir

Hsf. Liderlik tipi algilamalar ile katilimeilarin egitimi arasinda anlamli bir

farklilik vardir

Hag: Liderlik tipi algilamalari ile katilimeilarin kurumda ¢aligma siiresi arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Sekil 9. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Dokuz Liderlik Stili Bireysel Yenilikg¢ilik
Tip_1
Tip_2
Tip_3 \ Degisime direng
Tip_4 \; Fikir liderligi
Tip_5 I, 4
T 6 / Deneyime agiklik
Tip_7 / Risk alma
Tip_8
Tip_9
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3.3. Arastirma Bulgular

Bu bélimde arastirmaya destek olan Istanbul ili saglik calisanlar1 ve
ogrencilerinin demografik bilgileri, kullanilan o6l¢eklerin giivenilirlik analizleri,
frekans dagilimlari, regresyon analizleri vb. ile yorumlanmasi yer almaktadir. Ayrica

demografik degiskenlere iligkin tanimlayici istatistiksel analizlere yer verilmistir.

3.3.1. Cinsiyet

Calismaya destek vererek katilan Istanbul ilindeki katilimcilarm cinsiyet

bilgileri Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Cinsiyet

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Kimiilatif Yiizde
Kadin 270 67,0 67,0 67,0
Erkek 133 33,0 33,0 100,0
Toplam 403 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimeilarin %67,0°1 kadin, %33,0’1nm erkek

oldugu tespit edilmistir.

3.3.2.  Yas Bilgileri

Aragtirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimcilarin yas bilgileri Tablo 5°te

sunulmustur.

Tablo 5. Yas
Yas Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
18-23 151 37,5 37,9 37,5
24-33 177 439 439 81,4
34-43 46 11,4 11,4 92,8
44-50 19 4,7 4,7 97,5
51-58 10 2,5 2,5 100,0
Toplam 403 100,0 100,0
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Aragtirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimecilarin %37,5°i 18-23 yas araliginda,
%43,9’u 24-33 yas araliginda, %11,4°ti 34-43 yas araliginda, %4,7°s1 44-50 yas
araliginda ve %2,5’inin ise 51-58 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

3.3.3.  Medeni Durum

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimeilarin medeni durum bilgileri Tablo

6’da sunulmustur.

Tablo 6. Medeni Durum

Medeni Durum Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif
Evli 113 28,0 28,0 28,0
Bekar 290 72,0 72,0 100,0
Toplam 403 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimcilarin %28,0°1 evli, %72,0’1nin ise bekar

oldugu goriilmektedir

3.3.4. Aylik Gelir Bilgileri

Aragtirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimcilarin aylik gelir bilgileri Tablo

7’de sunulmustur.

Tablo 7. Aylik Gelir

Aylik Gelir TL Kiimilatif

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
0-5000TL 104 25,8 25,8 25,8
5001-10000TL 70 17,4 17,4 43,2
10001-15000TL 78 19,4 19,4 62,5
15001-20000TL 79 19,6 19,6 82,1
20001TL ve {istii 72 17,9 17,9 100,0
Toplam 403 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimcilarin %25,8’i aylik gelirinin 0-5000 TL.
arasinda oldugunu, %17,4’0 aylik gelirinin 5001-10000 TL. arasinda oldugunu,
%19,4°1 aylik gelirinin 10001-15000 TL. oldugunu, %19,6’s1 aylik gelirinin 15001-
20000 TL. oldugunu ve %17,9’unun ise 20001 TL. ve iistii gelire sahip olduklarim

beyan etmislerdir.
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3.3.5. Egitim Durumu

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimeilarin egitim bilgileri Tablo 8’de

sunulmustur.

Tablo 8. Egitim Durumu

Egitim Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Lise 32 7.9 7.9 79
Onlisans 164 40,7 40,7 48,6
Lisans 165 40,9 40,9 89,6
Lisansiistii 42 10,4 10,4 100,0
Toplam 403 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimcilarm %7,9°u lise mezunu, %40,7’si

Onlisans mezunu, %40,9’u lisans mezunu ve %10,4’1 lisansiistii mezunu oldugunu

beyan etmiglerdir.

3.3.6.

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimcilarn aym kurumda galisma

bilgileri Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9. Kurumda Calisma Siiresi

Kurumda Calisma Siiresi

(Cahgma Stresi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde |Kiimilatif Yiizde
1 yildan az 132 32,8 32,8 32,8
1-5 yil 191 474 47,4 80,1
6-10 yil 42 10,4 10,4 90,6
11-20 yil 25 6.2 6.2 96,9
21 yil ve iizeri 13 3,2 3,2 100,0
Toplam 403 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimcilarin %32,8°1 1 yildan az, %47,4{i 1-5
yil arasi, %10,4’1 6-10 y1l arasi, %6,2’si 11-20 y1l aras1, %3,2’sinin ise 21 yil ve tizeri

kurumda ¢alistiklarin1 beyan etmislerdir.
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3.3.7. Statii

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimcilarin statii bilgileri Tablo 10°da

sunulmustur.
Tablo 10. Statii
Statii Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

Doktor 30 7,4 7,4 7.4
Hemsire 54 13,4 13,4 20,8
Ebe 9 2,2 2,2 23,1
Diger saglik 143 35,5 35,5 58,6
calisani
Ogrenci 117 29,0 29,0 87,6
Akademisyen 13 3,2 3,2 90,8
idari calisan 37 9,2 9,2 100,0
Toplam 403 100,0 100,0

Arastirmaya katilan Istanbul ilindeki katilimeilarin %7,4’ii doktor, %13,4°ii hemsire,
%2,2’s1 ebe, %35,5°1 diger saglik calisani, %29,0°1 6grenci, %3,2’si akademisyen ve

%9,2’si idari ¢alisan olduklar1 belirlenmistir.

3.3.8.  Olgeklerin Faktor Analizi ile Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Bu aragtirma kapsaminda kullanilan 2 6lgegin Kesfedici Faktor analizleri ile
Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Kesfedici faktor analizinde faktorler
arasindaki korelasyon iliskileri 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
smir degeri 0,50’dir. Bu degerin 0,80- 0,90 arasinda olmasi ¢ok 1iyi olarak
degerlendirilmektedir. Normal dagilimin gostergesi olarak Egiklik/Basiklik degerleri
-3 ile +3 arasinda olmalidir (Kalayci, 2010: 322). Ortak varyansin agiklama derecesi
200 dstii orneklemlerde 0,50°den biiyik olmast beklenmelidir (Field, 2007).
Faktorlerin korelasyona bagl i¢ tutarliklari i¢in Cronbach’s Alpha katsayisinin

0,80°den yiiksek olmasi iyi olarak degerlendirilebilir (Biiylikoztiirk, 2007).
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3.3.8.1. Dokuz Liderlik Stili Ol¢egi Faktor Analizi Ile Gegerlilik ve

Giivenilirlik Analizi

Aragtirmada Subag (2017) tarafindan gelistirilen dokuz liderlik stili 6lgegi
kullanilmistir. 27 ifadeden olusan 6lgegin faktor analizi teorik olarak faktorlesmedigi

icin yapilmamustir.

Tablo 11. Guvenilirlik Analizi

Cronbach's
Alpha Based
Cronbach's Standardize
Alpha Degeri Edilmis Ifade Sayis
,955 ,955 27

Giivenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha Degeri 0,955 ile ¢ok iyidir.
Tablo 12. Agiklanan Varyans

Baslangi¢ 6zdegeri Kare yiik.top. Kare

yiik.don.top

Bilesenler | Tqtal Top. % varyans | Kim % Total % varyans | Kiim. %

1 12,851 47,597 47,597 | 12,851 47,597 47,597 11,525

2 1,810 6,703 54,300 1,810 6,703 54,300 9,303

3 974 3,606 57,906 974 3,606 57,906 8,205

4 ,890 3,298 61,204 ,890 3,298 61,204 5,892

5 ,851 3,151 64,355 ,851 3,151 64,355 4,826

6 , 796 2,950 67,305 ,796 2,950 67,305 5,252

7 ,719 2,662 69,967 ,719 2,662 69,967 1,160

8 ,650 2,406 72,373 ,650 2,406 72,373 1,295

9 ,605 2,241 74,614 ,605 2,241 74,614 3,115

10 ,594 2,199 76,813

11 ,566 2,098 78,911

12 ,514 1,905 80,816

13 ,507 1,877 82,693

14 ,465 1,724 84,416

15 ,449 1,664 86,080
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16 ,448 1,658 87,737
17 ,399 1,479 89,216
18 ,390 1,443 90,660
19 ,357 1,322 91,982
20 ,342 1,265 93,247
21 ,335 1,239 94,486
22 ,293 1,085 95,571
23 ,266 ,986 96,557
24 ,257 ,950 97,507
25 ,245 ,906 98,413
26 ,231 ,856 99,270
27 ,197 ,730 100,000

27 ifadeden olusan dlgegin toplam varyansin %74,614 {inii agikladig1 tespit edilmistir.

Tablo 13. KMO ve Bartlett's Testi

KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,966
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 6635,770
Sphericity of 351

Sig. 0,000

27 ifadeden olusan 6l¢egin KMO degeri 0,966 ile ¢ok iyi oldugu tespit edilmistir.
Sekil 10. Dagilim Grafigi Dokuz Tip Liderlik Stili

Normal Q-Q Plot of DOKUZ_LIDERLIK_STIiLI

Expected Normal

T
3

e

Observed Value
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Sekil 10°da goriilecegi lizere verilerin normal dagildig: tespit edilmistir.

3.3.8.2.

Bireysel Yenilik¢ilik Ol¢egi Faktor Analizi Ile Gegerlilik Ve

Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan diger dlgek Kiliger (2011) tarafindan gelistirilmis olup

20 ifade ve 4 faktorden olusan 6lgegin faktor analizi teorik olarak faktérlesmedigi igin

yapilmamustir.

Tablo 14. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi
Cronbach's
Alpha Based
Cronbach's Standardize
Alpha Edilmis Ifade Sayisi
0,828 0,828 20

Giivenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha Degeri 0,828 ile ¢ok iyidir.

Tablo 15. Agiklanan Varyans

Baslangi¢c Ozdegerleri Yiiklenen karelerin ¢ikarim Yiiklenen

Bilesenler | Tota | 96 varyans |Kimiilatif% | Total | % varyans | Kimiilatif Top.

1 5,663 28,315 28,315 5,663 28,315 28,315 5,244
2 4,514 22,571 50,885 4,514 22,571 50,885 4,658
3 1,229 6,143 57,028 1,229 6,143 57,028 3,366
4 ,916 4,581 61,609 ,916 4,581 61,609 1,256
5 ,806 4,031 65,640

6 ,708 3,539 69,179

7 ,669 3,343 72,522

8 ,611 3,054 75,576

9 ,593 2,965 78,541

10 ,537 2,684 81,225

11 ,508 2,542 83,768

12 474 2,370 86,137

13 424 2,120 88,258
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14 419 2,096 90,354
15 377 1,886 92,240
16 ,359 1,796 94,036
17 ,354 1,772 95,808
18 ,310 1,552 97,360
19 ,270 1,352 98,711
20 ,258 1,289 100,000

20 ifadeden olusan 6lgegin ifadeleri toplam varyansin %61,609 unu agikladig1 tespit

edilmistir.

Tablo 16. KMO and Bartlett's Test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,896

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 3653,870

Sphericity i 190
Sig. ,000

20 ifadeden olusan dlgegin KMO degeri 0,896 ile ¢ok iyi oldugu tespit edilmistir.

Sekil 11. Dagilim Grafigi Bireysel Yenilik¢ilik

Normal Q-Q Plot of BIREYSEL_YENILIKGILIK

Expected Normal

4

Observed Value

Sekil 11°de goriilecegi lizere verilerin normal dagildig: tespit edilmistir.
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3.4. Demografik Degiskenlere Ait Fark Testleri

Demografik degiskenler agisindan dokuz liderlik stili ve bireysel yenilik¢ilik
arasindaki iligkiler t testi ve Anova testi ile analizi yapilacaktir. T Testi iki 6rneklem
arasindaki ortalamalarin anlamli seviyede 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 Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilik¢ilik
Arasindaki Fark Testi

Tablo 17°da “bagimsiz iki grup t- testi” gore cinsiyetin dokuz liderlik stili ve
bireysel yenilikgilik arasindaki p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik

olmadigi test edilmistir.

Tablo 17. Cinsiyet Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik Fark Testi

Cinsiyetiniz N Ort. S.S. p

DOKUZ LIDERLIK STILI |Kadin 270 3,3505 ,77345 ,014
Erkek 133 3,1417 ,84413

BIREYSEL YENILIKCILIK | Kadin 270 3,5998 ,52146 ,703
Erkek 133 3,5793 47785

Tabloya gore cinsiyet agisindan dokuz liderlik stili arasinda p<0,05 anlamlilik
diizeyine gore anlamli farklilik saptanmistir. Kadin katilimcilarin erkek katilimcilara
gore pozitif yonlii anlamli farklilig; kadinlarin bir liderin ve yonlendiricinin olmasina

daha olumlu baktigiyla agiklanabilir.
3.4.2.  Medeni Durum Acisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel
Yenilik¢ilik Arasinda Fark Testi

Tablo 18°de “bagimsiz iki grup t- testi” gdre medeni durumun (evli-bekar) dokuz
liderlik stili ve bireysel yenilikgilik arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli

farklilik olmadig: test edilmistir.
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Tablo 18. Medeni Durum Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik

Medeni durumunuz N Ort. S.S. p

DOKUZ LIDERLIK STILI |Evli 113 2,9695 ,81015 ,000
Bekar 290| 3,4032| ,76709

BIREYSEL YENILIKCILIK | Evli 113|  3,4974 ,43866 ,018
Bekar 290| 3,6303| 52724

Tabloya gore medeni durum agisindan dokuz liderlik stili ve bireysel yenilik¢ilik
arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine goére anlamli farklilik belirlenmistir. Bekar
katilimeilarin evli katilimcilara gore pozitif yonlii anlamli farkliligi giiciin ve
otoritenin degerlendirmesiyle agiklanabilir. Bunun yani sira bireysel yenilik¢ilik
algilamalarin da yiiksek olmasi is hayatindaki aldiklari risk ve yer edinme gayretleri

ile aciklanabilir.

3.4.3. Yas Aasindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikg¢ilik
Arasinda Coklu Karsilastirma Testi

Tablo 19°de “Tek Yonlit ANOVA” gore yas gruplarmin dokuz liderlik stili ve
bireysel yenilikgilik arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik

olmadigi test edilmistir.

Tablo 19. Yas Acisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik Arasinda ANOVA

Kareler df Ortalama F Sig.
Tonlami Kareler
DOKUZ LIDERLIK STiLi [Cruplararasi 21,176 4 5294| 8,865
Grup ici 237.683| 398 597 ,000
Toplam 258,859 | 402
BIREYSEL YENILIKCILiK [Gruplar arasi 1,792 4 448 | 1,756
Grup ici 101,534| 398 255 137
Toplam 103325| 402

Tabloya gore Tek Yonli ANOVA sonucunda saglik sektorii ¢alisan ve 6grencilerinin
yaslar1 agisindan dokuz liderlik stili algilamalari arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine
gore anlamli farklilik belirlenmistir. Bu anlamli farkin hangi yas gruplar1 arasinda

oldugunun tespiti i¢in Post. Hoc. Tukey testi yapilmigstir.
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Tablo 20. Yas Agisindan Dokuz Liderlik Stili Yenilikgilik ve Bireysel Yenilikgilik
Arasinda Post. Hoc. Tukey Testi

(1) ) Ort.fark 95% Giiven
Degiskenler Yasiniz | Yasiniz (1-9) S.S. | Sig. Alt Ust
DOKUZ LIDERLIK STILI |18-23 |24-33 ,42673"|,08561| ,000 ,1921 ,6613
34-43 ,58960" | ,13014 | ,000 ,2330 ,9462
44-50 ,43382,18811| ,145 -,0817 ,9493
51-58 ,54435 | ,25234 | 198 -,1471 1,2358
24-33 |18-23 -,42673"|,08561 | ,000 -,6613 -,1921
34-43 ,16287 | ,12789 | ,708 -,1876 ,5133
44-50 ,00709 | ,18656 | 1,000 -,5041 ,5183
51-58 ,11762 | ,25118| ,990 -,5707 ,8059
34-43 | 18-23 -,58960" [ ,13014 | ,000 -,9462 -,2330
24-33 -,16287,12789| ,708 -,5133 ,1876
44-50 -, 15578 |,21075| ,947 -,7333 4217
51-58 -,04525|,26963 | 1,000 -,7841 ,6936
44-50 |18-23 -,43382,18811| ,145 -,9493 ,0817
24-33 -,00709 |,18656 | 1,000 -,5183 ,5041
34-43 ,15578 | ,21075| ,947 -, 4217 ,7333
51-58 ,11053 |,30191 | ,996 -,7168 ,9379
51-58 |18-23 -54435|,25234| ,198| -1,2358 ,1471
24-33 -,11762 |,25118| ,990 -,8059 ,5707
34-43 ,04525 | ,26963 | 1,000 -,6936 ,7841
44-50 -,11053|,30191| ,996 -,9379 ,7168
BIREYSEL YENILIKCILIK |18-23 |24-33 -,00557 | ,05595 | 1,000 -,1589 ,1478
34-43 ,15905 | ,08506 | ,335 -,0740 ,3921
44-50 ,11876 | ,12295| ,870 -,2182 ,4557
51-58 ,25761|,16493| ,523 -,1943 ,7096
18-23 ,00557 | ,05595 | 1,000 -,1478 ,1589
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24-33 | 34-43 ,16462|,08359 | ,283 -,0644 ,3937
44-50 ,12433|,12193| ,846 -,2098 ,4585
51-58 ,26318 | ,16417| ,496 -, 1867 ,7131
34-43 |18-23 -,15905|,08506 | ,335 -,3921 ,0740
24-33 -,16462|,08359| ,283 -,3937 ,0644
44-50 -,04029|,13774| ,998 - 4177 ,3372
51-58 ,09856 | ,17623 | ,981 -,3844 ,5815
44-50 |18-23 -, 11876 |,12295| ,870 -,4557 ,2182
24-33 -,12433|,12193| ,846 -,4585 ,2098
34-43 ,04029|,13774 | ,998 -,3372 4177
51-58 ,13885|,19733| ,956 -,4019 ,6796
51-58 |18-23 -,25761|,16493| ,523 -,7096 ,1943
24-33 -,26318|,16417| ,496 -, 7131 ,1867
34-43 -,09856|,17623| ,981 -,5815 ,3844
44-50 -,13885|,19733| ,956 -,6796 ,4019

Tabloya gore dokuz liderlik stili konusunda 18-23 yas grubundaki katilimcilarin 24-

33 ve 34-43 yas grubu katilimcilarina gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii

anlamh farklilik gostermektedir. Bu durum 18-23 yas grubu katilimcilarin yiiksek

liderlik algilamalartyla agiklanabilir.

3.4.4. Gelir Agisindan Dokuz Liderlik Stili Yenilikgilik ve Bireysel

Yenilikg¢ilik Arasinda Coklu Karsilastirma Testi

Tablo 21°te “Tek Yonlit ANOVA” gore gelir gruplariin dokuz liderlik stili ve

bireysel yenilikgilik arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli fark olmadig:

test edilmistir.

Tablo 21. Gelir Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik Arasinda ANOVA

Kareler df Ortalama F Sig.
Tonlam Kareler
DOKUZ LIiDERLIK STiLi [CGruplararasi 17,258 4 4315| 7,108
Grup ici 241,601| 398 607 ,000
Toplam 258,850 | 402
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BIREYSEL_YENILIKCILiK [Gruplar arasi 1,018 4 255|990
Grup ici 102,307| 398 257 413
Toplam 103,325| 402

Tabloya gore Tek Yonliit ANOVA sonucuna gore galisanlarin gelirleri agisindan dokuz
liderlik stili arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik tespit
edilmistir. Bu anlaml1 farkin hangi gelir gruplar1 arasinda oldugunun tespiti i¢in Post.

Hoc. Tukey testi yapilmustir.

Tablo 22. Gelir Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilik¢ilik Arasinda

Post.Hoc. Tukey Testi
(1) Aylik (J) Aylik Ort.fark 95% Giiven
Degiskenler geliriniz geliriniz (1-J) S.S. | Sig. Alt Ust
DOKUZ_LIDERLI |0-5000TL 5001-10000TL ,06774| ,1204| ,980| -,2623| ,3978
K_STILI 10001-15000TL | ,34010°| ,1167| ,031| ,0203| ,6599
15001-20000TL | ,47856"| ,1162| ,000| ,1599| 7972
20001TL ve /47638 ,1194| ,001| ,1490| ,8037
5001- 0-5000TL -06774| ,1204| ,980| -,3978| ,2623
10000TL 10001-15000TL 27236 ,1282| ,212| -,0792| 6239
15001-20000TL | ,41083°| ,1278| ,012| ,0604| 7613
20001TL ve ,40864"| ,1307| ,016| ,0503| ,7670
10001- 0-5000TL -,34010"| ,1167| ,031| -,6599| -,0203
15000TL 5001-10000TL -27236| ,1282| ,212| -,6239| ,0792
15001-20000TL ,13847| 1243 | ,799| -,2023| 4793
20001TL ve 13628 | ,1273| ,822| -2127| ,4852
15001- 0-5000TL -,47856"| ,1162| ,000| -,7972| -,1599
20000TL 5001-10000TL | -,41083"| ,1278| ,012| -7613| -,0604
10001-15000TL | -,13847| ,1243| ,799| -,4793| ,2023
20001TL ve -00219 | ,1269| 1,00| -3501| ,3457
20001TL ve |0-5000TL -,47638"| ,1194| ,001| -,8037| -,1490
st 5001-10000TL | -,40864"| ,1307| ,016| -,7670| -,0503
10001-15000TL | -,13628| ,1273| ,822| -4852| 2127
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15001-20000TL ,00219| ,1269| 1,00| -,3457 ,3501

BIREYSEL YENI |0-5000TL 5001-10000TL ,01926 | ,0783| ,999| -,1955 ,2341
LIKCILIK 10001-15000TL ,02266| ,0759| ,998| -,1854 ,2308
15001-20000TL ,08168 | ,0756 | ,817| -,1257 ,2890

20001TL ve ,13785| ,0777| ,391| -,0752 ,3509

5001- 0-5000TL -,01926| ,0783| ,999| -,2341 ,1955
10000TL 10001-15000TL ,00339| ,0834| 1,00| -,2254 2321
15001-20000TL ,06241| ,0832| ,944| -,1656 ,2905

20001TL ve ,11858 | ,0851| ,632| -,1146 ,3518

10001- 0-5000TL -,02266 | ,0759| ,998| -,2308 ,1854
15000TL 5001-10000TL -,00339| ,0834| 1,00| -,2321 ,2254
15001-20000TL ,05902| ,0809| ,950| -,1628 ,2808

20001TL ve ,11519 | ,0828 | ,634| -,1119 ,3423

15001- 0-5000TL -,08168| ,0756| ,817| -,2890 ,1257
20000TL 5001-10000TL -,06241| ,0832| ,944| -,2905 ,1656
10001-15000TL -,05902| ,0809| ,950| -,2808 ,1628

20001TL ve ,05617| ,0826| ,961| -,1702 ,2825

20001TL ve |0-5000TL -,13785| ,0777| ,391| -,3509 ,0752
st 5001-10000TL -,11858 | ,0851| ,632| -,3518 ,1146
10001-15000TL -,11519| ,0828| ,634| -,3423 ,1119
15001-20000TL -,05617| ,0826| ,961| -,2825 ,1702

Tabloya gore dokuz liderlik stili konusunda 0-5000 TL. geliri olan katilimcilarin
10001-15000TL., 15001-20000TL. ve 20001 TL. ve iistii geliri olan katilimcilarina

gore p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii anlamli farklilik gostermektedir. Bu

durum 0-5000 TL. arast geliri olan katilimcilarin yiiksek liderlik algilariyla

agiklanabilir.
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3.4.5.

Arasinda Coklu Karsilastirma Testi

Egitim Acgisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilik¢ilik

Tablo 23’te “Tek Yonli ANOVA” gore egitim agisindan dokuz liderlik stili ve

bireysel yenilik¢ilik arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik olup

olmadig test edilmistir.

Tablo 23. Egitim Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik Arasinda Coklu

Kargilagtirma Testi
Kareler ort. df Ort.kare F Sig.
DOKUZ LIDERLIK STILI |Between 9,977 3 3,326| 5,332
Within 248,882 399 ,624 001
Total 258,859 402
BIREYSEL YENILIKCILIK | Between ,594 3 ,198| 769
Within 102,731 399 257 512
Total 103,325 402

Tabloya gore Tek Yonliit ANOVA gore calisanlarin egitimleri agisindan dokuz liderlik

stili algilamalar1 arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik vardir. Bu

farkliligin hangi egitim gruplar1 arasinda oldugunun tespiti i¢in Post.Hoc.Tukey testi

yapilmuistir.

Tablo 24. Egitim Acgisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilik¢ilik Arasinda

Post.Hoc.Tukey Testi

Ort.fark 95% giiven

Degiskenler (D) Egitiminiz | (J) Egitiminiz (1-9) SS. |Sig. | At Ust
DOKUZ LIDER |Lise mezunu |On lisans mezunu ,08844| ,1526| ,56| -,2116| ,3885
LIK_STILI Lisans mezunu ,37543"| ,1525| ,01| ,0755| ,6753
Lisansiistii ,41981"| ,1853| ,02| ,0555| ,7841
On lisans Lise mezunu -,08844 | ,1526| 56| -,3885| ,2116
meztnd Lisans mezunu 28699"| ,0870| 00| ,1158| 4582
Lisansiistii ,33137"| ,1365| ,01| ,0629| ,5999
Lisans mezunu | Lise mezunu -,37543"| ,1525| ,01| -,6753| -,0755
On lisans mezunu -,28699%| ,0870| ,00| -,4582| -,1158
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Lisansiistii ,04438 | ,1365| ,74| -,2240| ,3127

Lisansiistii Lise mezunu -,41981"| ,1853| ,02| -,7841| -,0555

mezund On lisans mezunu | -,33137"| ,1365| 01| -5999 | -,0629

Lisans mezunu -,04438| ,1365| ,74| -,3127| ,2240

BIREYSEL YEN | Lise mezunu On lisans mezunu ,00756 | ,0980| ,93| -,1852| ,2003
ILIKCILIK Lisans mezunu ,04545| ,0980| ,64| -,1472| ,2381
Lisansiistii ,13422 1 ,1190| ,26| -,0999| ,3683

On lisans Lise mezunu -,00756 | ,0980| ,93| -,2003| ,1852

mezUnd Lisans mezunu 03789 | 0559| 49| -0721| 1479

Lisansiistii ,12666 | ,0877| ,15| -,0459| ,2992

Lisans mezunu | Lise mezunu -,04545| ,0980| ,64| -,2381| ,1472

On lisans mezunu -,03789| ,0559| ,49| -,1479 ,0721

Lisansiistii ,08876 | ,0877| ,31| -,0836| ,2612

Lisansiistii Lise mezunu -,13422| ,1190| ,26| -,3683| ,0999

mezund On lisans mezunu | -,12666 | 0877 | 15| -2992| 0459

Lisans mezunu -,08876| ,0877| ,31| -,2612| ,0836

Tabloya gore katilimcilarin dokuz liderlik stili konusunda lisans mezunu olanlarin lise,

onlisans mezunu olanlara gore negatif yonlii p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli

farklilik saptanmigtir. Bu anlamli fark lise ve onlisans mezunu katilimcilarin liderlik

konusunda diisiik algilar1 ve yonlendirilmeye kapali olmalariyla agiklanabilir.

3.4.6.

Yenilik¢ilik Arasinda Coklu Karsilastirma Testi

Calisma Siiresi A¢isindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel

Tablo 25’de “Tek Yonlit ANOVA” gore katilimeilarin galigma siireleri agisindan

dokuz liderlik stili ve bireysel yenilik¢ilik arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gére

anlamli farklilik olup olmadig: test edilmistir.

Tablo 25. Calisma Siiresi Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik Arasinda

Coklu Karsilagtirma Testi
Kareler Ortalama
Toplam df Kareler F Sig.
DOKUZ_LIDERLIK STiLi (Gruplararasi 9,206 A 2301| 3660
Grup i¢i ,006
249,654 398 ,627
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Toplam
258,859 402
BIREYSEL YENILIKCILiK [Oruplar arast 789 4 107|766
Grup ici
102,536 398 258 548
Toplam
103,325 402

Tabloya gore calisanlarin galisma siireleri agisindan dokuz liderlik stili arasinda
p<0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Bu farkliligin

hangi calisma siireleri arasinda oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc Tukey testi

yapilmustir.

Tablo 26. Calisma Siiresi Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik Arasinda

Post Hoc Tukey Testi
0 ) 95% Giiven
Kurumdaki | Kurumdaki
calisma calisma Ort.fark
Degiskenler stireniz stireniz (1-J) S.S. |Sig.| Alt | Ust
DOKUZ LIDERLIK STILI |1yildanaz |1-5 yildir ,21569" | ,08964 | ,017 | ,0395 | ,3919
6-10 y1ldir ,46308" | ,14031|,001 | ,1872| ,7389
11-20 yildir | 37920* | 17275 |,029 | ,0396 | ,7188
21 yilve ;34125 |,23023 | ,139 -1 ,7939
1-5 yildir 1 yildan az -,21569" | ,08964 | ,017 - -
6-10 yildir 24739 | ,13498 | ,068 -1 5128
11-20 yildir ,16351 | ,16845 | ,332 - | ,4947
21 yilve ,12556 | ,22701 | ,580 -1 ,5719
6-10 yildir 1 yildan az -,46308" | ,14031 | ,001 - -
1-5 yildir -,24739 | ,13498 | 068 - | ,0180
11-20 yildir | _ 08388 {,20006 | 675 - | ,3094
21 yil ve -,12183(,25137 | 628 -1 ,3723
11-20 yildir |1 yildan az -,37920" | ,17275|,029 - B
1-5 yildir -,16351 | ,16845 | ,332 "1,1676
6-10 yildir ,08388 | ,20006 | ,675 - | 4772
21 yilve -,03795 | ,27082 | 889 " | /4945
1 yildan az -,34125 | 23023 |,139 -1 ,1114
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21 yil ve 1-5 yildir -,12556 | ,22701 | 580 " | ,3207
et 6-10 yildir 12183 25137| 628| | 6160

11-20 yildir ,03795 |,27082 | ,889 " 5704

BIREYSEL YENILIKCILIK |1 yildanaz |1-5 yildir ,03721|,05745 | 518 "1 ,1502
6-10 yildir ,09439 |,08992 | ,295 T 2712

11-20 yildir ,15331(,11071|,167 -1 ,3710

21 yil ve 14081 | ,14754 | ,340 - | ,4309

1-5yildir |1 yildan az -,03721|,05745 | 518 - | ,0757

6-10 yildir ,05717 | 08650 | ,509 " | ,2272

11-20 yildir ,11610|,10795 | ,283 "1 ,3283

21 yil ve ;10360 |,14549 | 477 " | ;3896

6-10 yildir |1 yildan az -,09439|,08992 | ,295 ~|,0824

1-5 yildir -,05717|,08650 | 509 " | ,1129

11-20 yildir ,05893 |,12822 | ,646 -1 ,3110

21 yil ve 04643 |,16109 | ,773 -1 ,3631

11-20 yrldir | 1 y1ldan az -,15331[,11071 | ,167 - | ,0643

1-5 yildir -,11610,10795 | ,283 - | ,0961

6-10 yildir -,05893 |,12822 | 646 -1 ,1931

21 yil ve -,01250|,17356 | ,943 " | 3287

21 y1l ve 1 yildan az -,14081 | ,14754 | ,340 -1 ,1492

fizeri 1-5 yildir -10360|,14549 | 477| | 1824

6-10 yildir -,04643|,16109 | ,773 -1 ,2703

11-20 yildir ,01250 | ,17356 | ,943 - | ,3537

Tabloya gore dokuz liderlik stili konusunda calisma siiresi 1 yildan az olan

katilimcilarin 1-5y1l, 6-10y1l ve 11-20 yil ¢aligma siiresi olan katilimcilarina gore

p<0,05 anlamlilik diizeyine gore pozitif yonlii anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.

Bu farkliik kuruma

agiklanabilir.

adaptasyondaki
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3.4.7.

Arasinda Coklu Karsilastirma Testi

Statii Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikg¢ilik

Tablo 27°de “Tek Yonliit ANOVA” gore katilimcilarin ¢alisma siirelerinin dokuz

liderlik stili ve bireysel yenilikgilik arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyine gére anlaml

farklilik olup olmadigi test edilmistir.

Tablo 27. Statii Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik Arasinda Coklu

Kargilagtirma Testi
Kare.top. df Ort.kare F Sig.
DOKUZ_ LIDERLIK STILI |Gruplar arast 18,073 6 3,012| 4,954
Grup ici 240,786 396 ,608 ,000
Toplam 258,859 402
BiREYSEL_YENiLiKCIHK Gruplar arast 2,808 6 468 | 1,844
Grup ici 100,518 396 254 ,089
Toplam 103,325 402

Tabloya gore galisanlarin statiileri agisindan dokuz liderlik stili arasinda p<0,05

anlamlilik diizeyine gore anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Bu farkliligin hangi

statii gruplar1 arasinda oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc Tukey testi yapilmistir.

Tablo 28. Statii Agisindan Dokuz Liderlik Stili ve Bireysel Yenilikgilik Arasinda Post Hoc

Tukey Testi
Ort.far 95%giiven
Degiskenler (D) Statiiniz | (J) Statiiniz | k(I-J) | S.S. |Sig.| At Ust
DOKUZ_LIDERLIK STILI |Doktor Hemgire -,15912| ,1775| ,37|-,5082| ,1900
Ebe -,47119| ,2963| 11 -1 ,1114
Diger saglik -| ,1565| ,02|-,6692 | -,0535
Ogrenci -1 ,1595| ,00|-,9904 | -,3629
Akademisye |-,44397| ,2589| ,08|-,9530| ,0651
idari calisan -1 ,1915| ,00| -,9510| -,1978
Hemgire Doktor ,15912 | ,1775| ,37|-,1900| ,5082
Ebe -,31207 | ,2807| ,26| -,8640| ,2399
Diger saglik |-,20223| ,1245| ,10| -,4471| ,0426
Ogrenci -| ,1282| ,00]| -,7697| -,2653
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Akademisye |-,28485| ,2409| ,23|-,7585| ,1888
Idari calisan -| ,1664| ,01|-,7425| -,0881
Ebe Doktor 47119 ,2963| ,11|-,1114| 1,053
Hemgire ,31207| ,2807| ,26|-,2399| ,8640
Diger saglik | ,10984| ,2679| ,68| -,4170| ,6367
Ogrenci -,20544 | 2697 | ,44|-7357| ,3248
Akademisye | ,02722| ,3381| ,93|-,6375| ,6920
Idari calisan |-,10321| ,2898| ,72|-,6730| ,4666
Diger saglik | Doktor ,36135"| ,1565| ,02| ,0535| ,6692
Galisant Hemsire 20223| 1245 10| -0426| 4471
Ebe -,10984 | ,2679| ,68|-,6367| ,4170
Ogrenci -1 ,0972| ,00]| -,5064 | -,1242
Akademisye |-,08262| ,2258| ,71|-,5267| ,3615
Idari calisan |-,21306 | ,1438| ,13|-,4958| ,0697
Ogrenci Doktor ,67664"| ,1595| ,00| ,3629| ,9904
Hemsire ,51752*| ,1282| ,00| ,2653| ,7697
Ebe ,20544 | 2697 | ,44|-,3248| ,7357
Diger saghk |,31529"| ,0972| ,00| ,1242| ,5064
Akademisye | ,23267| ,2279| ,30| -,2155| ,6808
Idari calisan | ,10223| ,1470| ,48|-,1869| ,3914
Akademisye | Doktor ,44397| ,2589| ,08| -,0651| ,9530
n Hemgire ,28485| ,2409| ,23|-,1888| ,7585
Ebe -,02722| ,3381| ,93|-,6920| ,6375
Diger saglik | ,08262| ,2258| ,71| -,3615| ,5267
Ogrenci -,23267| ,2279| ,30| -,6808| ,2155
Idari calisan | -,13044| ,2514| ,60| -,6247| ,3638
Idari calisan | Doktor ,57441™| ,1915| ,00| ,1978| ,9510
Hemsire 41529%| 1664 | ,01| ,0881| ,7425
Ebe ,10321| ,2898| ,72| -,4666| ,6730
Diger saglik ,21306| ,1438| ,13| -,0697| ,4958
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Ogrenci -,10223| ,1470| ,48|-,3914| ,1869

Akademisye | ,13044| ,2514| ,60|-,3638| ,6247

BIREYSEL YENILIKCILI |Doktor Hemgire -, 15044 | ,1147| ,19|-,3760| ,0751
K Ebe -| ,1914| ,03|-,7905| -,0377
Diger saglik |-,18546| ,1011| ,06| -,3844| ,0134

Ogrenci -| ,1031| ,02|-,4370| -,0316

Akademisye |-,17777| ,1672| ,28]|-5067| ,1511

idari calisan -1 ,1237| ,00| -,5983| -,1116

Hemgire Doktor ,15044 ,1147| ,19| -,0751| ,3760
Ebe -,26366 | ,1814| ,14|-,6203| ,0930

Diger saghik |-,03502| ,0804| ,66|-,1932| ,1232

Ogrenci -,08390 | ,0828| ,31|-,2469| ,0790

Akademisye |-,02733| ,1556| ,86|-,3333| ,2787

Idari calisan |-,20455| ,1075| ,05| -,4159| ,0068

Ebe Doktor ,41410"| ,1914| ,03| ,0377| ,7905
Hemygire ,26366 | ,1814| ,14|-,0930| ,6203

Diger saglhik | ,22863| ,1731| ,18]| -,1118| ,5690

Ogrenci 17975 | ,1742| ,30| -,1629| ,5224

Akademisye | ,23632| ,2184| ,28|-,1932| ,6658

Idari ¢alisan | ,05910| ,1872| ,75|-,3090| ,4272

Diger saglik | Doktor , 18546 | ,1011| ,06| -,0134| ,3844
calisant Hemsire 03502 | ,0804| ,66|-1232| ,1932
Ebe -,22863| ,1731| ,18|-5690| ,1118

Ogrenci -,04888 | ,0628 | ,43|-,1724| ,0746

Akademisye | ,00769| ,1459| 95| -,2792| ,2946

Idari ¢alisan | -,16953| ,0929| ,06 | -,3522| ,0132

Ogrenci Doktor ,23434"| ,1031| ,02| ,0316| ,4370
Hemgire ,08390| ,0828| ,31|-,0790| ,2469

Ebe -,17975| ,1742| ,30| -,5224| ,1629

Diger saghik | ,04888| ,0628| ,43|-,0746| ,1724
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Akademisye | ,05657| ,1472| ,70|-,2330| ,3461
Idari calisan | -,12065| ,0950| ,20| -,3075| ,0662
Akademisye | Doktor 7777 ,1672| ,28| -,1511| ,5067
n Hemgire ,02733| ,1556| ,86|-,2787| ,3333
Ebe -,23632| ,2184| ,28| -,6658| ,1932
Diger saglik |-,00769| ,1459| ,95| -,2946| ,2792
Ogrenci -,05657 | ,1472| ,70]| -,3461| ,2330
Idari galigan | -,17722| ,1624| ,27|-,4966| ,1421
Idari ¢alisan | Doktor ,35499"| ,1237| ,00| ,1116| ,5983
Hemsire ,20455| ,1075| ,05| -,0068| ,4159
Ebe -,05910| ,1872| ,75]| -,4272| ,3090
Diger saglik | ,16953| ,0929| ,06|-,0132| ,3522
Ogrenci ,12065| ,0950| ,20|-,0662| ,3075
Akademisye | ,17722| ,1624| ,27|-,1421| ,4966

Tabloya gore dokuz liderlik stili katilimcilarin algilamalarinin statiiye goére doktorlarin

diger saglik calisani, 6grenci ve idari c¢alisana gore negatif yonlii p<0,05 anlamlilik

diizeyinde anlamli farklilik saptanmistir. Bu anlamli farklilik egitimin ve kariyerin

modern liderlik teorileri kapsaminda oldugunu gostermesiyle agiklanabilir.

Tablo 29. Dokuz Liderlik Stili ile Bireysel Yenilikgilik ve Alt Faktorleri Aritmetik

Ortalamasi
N fort. () [SS.

Degiskenler
DOKUZ_LIDERLIK_STILI 403 3,2816 ,80245
Tipl_Prensipli_lider 403 3,3945| 1,01187
Tip2_Hizmetkar_lider 403 3,1464 ,93001
Tip3_Girisimsel lider 403 3,3234 ,93362
Tip4 Doniistimsel lider 403 3,0645 ,88112
Tip5_Stratejik_lider 403 3,3697 ,96672
Tip6_Etkilesimsel lider 403 3,4500 ,88124
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Tip7_Vizyoner_lider 403 3,2630| 1,02607

Tip8_Otoriter_lider 403 3,2266 87779

Tip9_Giiglendirici_lider 403 3,2961| 1,02592

BIREYSEL YENILIKCILIK 403 3,5930 ,50698

Degisime direng 403 2,8384 ,85449

Fikir liderligi 403 3,8432 ,70607

Deneyime_agiklik 403 3,9970 ,710435

Risk_alma 403 3,6935 ,719786

Katilimcilarin dokuz liderlik stili ile bireysel yenilik¢ilik ve alt faktorlerinin
alinan ortalamasinda en yiiksek liderlik tipi anlayis1 Prensipli lider Tipl Prensipli lider
(x=3,39) iken en diisik ortalama Tip4 Doniisimsel lider (x=3,06) olarak
belirlenmigtir. Bireysel yenilik¢ilik alt faktorleri ortalamasi en yiiksek faktér hiz
(x=3,99) iken degisime diren¢ (X=2,83) en diisilk ortalamaya sahip oldugu tespit

edilmistir.

3.4.8. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizleri

Iki veya daha fazla degisken 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, caligmaya iliskin nedenselligin sebebini bulmak i¢in
on bilgi vermektedir (Giirbliz ve Sahin, 2014). Korelasyon analiziyle bir iligskinin
varli1 korelasyon katsayisiyla bulunabilir. “r” ile gosterilen korelasyon katsayis1 -1
ile +1 arasinda degerler alabilmektedir. Eksi (-) degerler degiskenler arasinda negatif
yonlii bir iligkiyi ifade ederken pozitif (+) degerler ise dogru orantil1 bir iliskiyi ortaya
koymaktadirlar (Nakip, 2006: 342-343). Ag¢imlayict Faktor analizleri sonucunda
ortaya ¢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 Yiiksek”, “0,80-1,00 Cok Yiiksek” iliski oldugu
degerlendirilmektedir (Akgiil ve Cevik, 2005: 359).

133



Tablo 30. Dokuz Liderlik Stili ile Bireysel Yenilikgilik Arasmda Korelasyon

DOKUZ Li | BIREYSEL o _ _
. . Degisime | Fikir_liderli | Deneyime | Risk_alm
DERLIK S| YENILIK
A direng gi _acikhik a
TiLi CiLIK
DOKUZ_ |P.C. 1 468" 345" 347 2137|212
LIDERLI [,
~ Isig.2 000 000 000 ,000 ,000
K_STILI
N 403 403 403 403 403 403
BIREYS |P.C. 468" 1 415" 761”7317 779™
EL YENI ;02 000 000 000 000 000
LIKCILI
K N 403 403 403 403 403 403
Degisime |P.C. 345 415" 1 000 -137 104"
~direng | i 2 000 000 998 006 037
N 403 403 403 403 403 403
Fikir_lide |P.C. 347" 761" 000 1| 672"  456™
rligi Sig.2 000 000 998 ,000 ,000
N 403 403 403 403 403 403
Deneyime | P.C. 273 731 -137" 672" 1| 527
Kik [
AR T sig2 000 000 006 000 000
N 403 403 403 403 403 403
Risk_alm |P.C. 272" 779" 104" 456 527 1
a Sig.2 000 000 037 000 000
N 403 403 403 403 403 403
Yapilan korelasyon analizi ile dokuz liderlik stili ile bireysel yenilik¢ilik arasinda

=0,468 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii orta diizeyde bir

iliski vardir. Dokuz liderlik stili ile bireysel yenilikgilik alt faktorii “degisime direng”

arasinda r=0,345 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonli zayif

diizeyde bir iligki vardir. Dokuz liderlik stili ile bireysel yenilikgilik alt faktori “fikir

liderligi” arasinda r=0,347 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonli

zayif diizeyde bir iligki vardir. Dokuz liderlik stili ile bireysel yenilikgilik alt faktorii

“deneyime agiklik” arasinda r=0,273 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde

pozitif yonlii zay1f diizeyde bir iliski vardir. Dokuz liderlik stili ile bireysel yenilikgilik
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alt faktorii “risk alma” arasinda r=0,272 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde

pozitif yonli zayif diizeyde bir iligki vardir.

Tablo 31. Dokuz Liderlik Stili ile Bireysel Yenilikcilik Ve Alt Faktorleri Arasinda
Korelasyon

. . . Tip6_ | . . Tip9_
TP i i | TIP3 | TIPAD e o | Erile | TP7= | TPB 1 Giicle | Degis | Fikir | 227 |
Prensi Girigi | 6niisiim I . Vizyo | Otorit A .~ |yime_ | Risk_al
.. | zmetkar . ratejik_I | simse . ., | ndiric | ime_d | liderli
pli_li lider msel_ | sel_lide ider ! lide ner_li | er_lid i lide | i - agikli ma
der - lider r - ; der er - ; rreng & k
Tied 1| 7597 | 806~ | 480" | 778" | .772"|.793" | 560" | 807" | ,104™ | 308" | 263" | 224"
Prensi 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
pli_li
der 403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
Tz | 59 1] ,7597 | 5557 | 718" | 694~ | 752" | 565" | ,790" | 323" | 282" | 193~ | 214~
Hizm 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
etkar_
lider 753 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
Tipa | 88| 79 1| 5427 | 7577 | 7327 | 807" | 602" | 778" | 270" | 303" | 242 | 242"
Girisi 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
msel_
lider I —03 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
Tips_ | 480~ | 555~ | 542" 1| 458" | 478" | 5207 | 641 | 529" | 429" | 223~ | 153~ | 219
Donti
siimse 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0] 0,002 0
I_lide
r 403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
Tips | 78| T18T[75TT| as8” 1[,7767 | 758" | 590~ | 752" | 276" | 313" | 224~ | 200"
Strate 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
jik_li
der 403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
Tipe_ | 772 | 694" | 71327 | 4187 | 776" 1] ,7377 | 599" | ,748™ | 248 | 356" | 286" | ,198"
Etkile
simse 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
I lide
r 403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
Tip7 | 798| 752 80TT| 50| 7s3TT 1] 566~ | 784" | 246~ | 318~ | 270" | 213"
Vizyo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ner_li
der 403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
Tips | D00 | 565 | B027| 64T | 5907 | 5997 [ 566 1] 5567 | 381" | 230~ | 203~ | 243~
Otorit 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
er_lid
e 403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
807" | 7907 | 7787 | 5297 | 7527 | 748" | 784" | 556" 1] 285" | 301" | 2387 | 250"
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Tipg_ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Giigle
ndiric
i lide | 403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
r
1047 | 3237 | 270% | 4297 | 276" | 248" | 246 | 3817 | 285" 1 0 jgp| 104
Degis '
ime_d 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0,098 | 0,006| 0,037
ireng
403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
3087 | 2827 | 3037 | 2237 | 3137 | .356° | 318" | 230" | 301" 0 16727 456°
Fikir_
liderli 0 0 0 0 0 0 0 0 0] 0,998 0 0
5i
403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
2637 | 193" | 2427 | 1537 | 204" | 286" | 270%| 203" | 238" | 672 1| st
Dene 137
yime_
acikli 0 0 0] 0,002 0 0 0 0 0] 0,006 0 0
k
403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403
2207 | 2147 | 2427 | 2797 | 2007 | 198" | 213" | 243" | 250~ | 104" | 456" | 527" 1
Risk_ 0 0 0 0 0 0 0 0 0] 0,037 0 0
alma
403 403| 403 403 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403| 403 403

Yapilan korelasyon analizi ile dokuz liderlik stili alt faktorlerinden Tip4 Doniisiimsel
liderlik ile bireysel yenilikgilik alt faktori “degisime direng” arasinda en yiiksek iliski
(r=0,429) bulunurken, Tip4 Déniisiimsel liderlik ile bireysel yenilikgilik alt faktorii

“deneyime aciklik” arasinda en diistik iliski (1=0,153) oldugu belirlenmistir.

3.4.9. Degiskenler Arasi Regresyon Analizleri

Degiskenlerin arasinda var olan etkilesimin analiz edilmesi, iki degiskenden
birindeki olasit degisimin digerindeki degisim ile acgiklanmasi amaci ile kullanilan
istatistiksel yonteme regresyon analizi denmektedir. Bu yontem 6zellikle degiskenler
arasindaki neden-sonug iliskisinin test edilebilmesinde sik¢a kullanilmaktadir. Birden
fazla bagimsiz degiskenin gecerli ve agiklayict modeller ortaya ¢ikarilabileceginden
dolay1 siklikla kullanilan istatistiksel analizlerden biridir (Giiris ve Caglayan, 2005:
199). Regresyon analizinde R:bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda olan
korelasyonu, R?: bagimli degiskendeki degisimin bagimsiz degisken tarafindan ne
kadarin1 agikladigi, F: yapilan regresyon analizi sonucunun anlamli olup/olmadigini

(p<,05 den kiiclik olmas1), B: bagimsiz degiskenin etkisi sabit kilmmarak bagiml
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degisken iizerindeki etkisinin test edilmesinde kullanilmaktadir (Kalayci, 2010:259-

269). Arastirmanin bu kisminda degiskenler regresyon analizi ile test edilecektir.

Tablo 32. Dokuz Liderlik Stili ile Bireysel Yenilikgilik Alt Aktorleri Arasnda Regresyon
Analizi

Dokuz R? F p t ] Sabit
Liderlik Ile
Bireysel 219 112,481 ,000 10,606 296 2,623
Yenilikeilik

Bireysel yenilik¢ilik = 2,623 + 0,296 * Dokuz liderlik stili

D.okuz. ' R? F 0 ¢ b Sabit
Liderlik Ile

Degisime

Direng ,119 54,135 ,000 7,358 367 1,633

Degisime direng = 1,633 + 0,367 * Dokuz liderlik stili

Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik ile

Fikir 120 54,856 000 7,407 305 2,842
Liderligi

Fikir liderligi = 2,842 + 0,305 * Dokuz liderlik stili

Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik ile

Deneyime 075 32,415 000 5,693 240 3,209
Acikhk

Deneyime ac¢iklik = 3,209 + 0,240 * Dokuz liderlik stili

Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik ile
Risk Alma 074 31,994 ,000 5,656 270 2,807

Risk alma = 2,807 + 0,270 * Dokuz liderlik stili

Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik_Tipl

ile Bireysel 136 63,002 ,000 7,937 185 2,966
Yenilikeilik

Bireysel yenilik¢ilik = 2,966 + 0,185 * Dokuz liderlik stili_Tipl

R? F p t B Sabit
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Dokuz ,148 69,843 ,000 8,357 ,210 2,932
Liderlik Tip2

Bireysel yenilik¢ilik = 2,932 + 0,210 * Dokuz liderlik stili_Tip2
Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik_Tip3
ile Bireysel ,159 75,628 ,000 8,696 ,216 2,874
Yenilikcilik

Bireysel yenilik¢ilik = 2,874 + 0,216 * Dokuz liderlik stili_Tip3
Dokuz R? F p t ] Sabit
Liderlik_Tip4
Ile Bireysel 178 86,605 ,000 9,306 242 2,850
Yenilikeilik

Bireysel yenilik¢ilik = 2,850 + 0,242 * Dokuz liderlik stili_Tip4
Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik_Tip5
Ile Bireysel 146 68,393 ,000 8,270 200 2,918
Yenilikeilik

Bireysel yenilik¢ilik = 2,918 + 0,200 * Dokuz liderlik stili_Tip5
Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik_Tip6
Ile Bireysel ,165 79,023 ,000 8,889 233 2,788
Yenilikeilik

Bireysel yenilikgilik = 2,788 + 0,233 * Dokuz liderlik stili_Tip6
Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik_Tip7
ile Bireysel 154 72,875 ,000 8,537 194 2,961
Yenilikeilik

Bireysel yenilik¢ilik = 2,961 + 0,194 * Dokuz liderlik stili_Tip7
Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik_Tip8
ile Bireysel 165 79,497 ,000 8,916 235 2,835
Yenilik¢ilik

Bireysel yenilik¢ilik = 2,835 + 0,235 * Dokuz liderlik stili_Tip8
Dokuz R? F p t B Sabit
Liderlik_Tip9
Ile Bireysel ,168 80,695 ,000 8,983 202 2,926
Yenilikcilik
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Bireysel yenilik¢ilik = 2,926 + 0,202 * Dokuz liderlik stili_Tip9

Tabloda dokuz liderlik stili ve bireysel yenilikgilik ve alt faktorleri arasindaki iliskinin

sinanmasi i¢in regresyon analizi sonuglar1 paylasilmistir.

Dokuz liderlik stili ve bireysel yenilik¢ilik modeli istatistiksel olarak
(F=112,481; p<0,05) anlaml1 ¢tkmistir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,219 olarak bulunmus
olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %21,9’u dokuz liderlik stili tarafindan
aciklandig1 soylenebilir.

Dokuz liderlik stili ve bireysel yenilik¢ilik alt faktorii degisime direng modeli
istatistiksel olarak (F=54,135; p<0,05) anlamli ¢tkmustir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,119
olarak bulunmus olup, bireysel yenilik¢ilik alt faktorii degisime direngteki degisimin
%11,9’u dokuz liderlik stili tarafindan agiklandig1 sylenebilir.

Dokuz liderlik stili ve bireysel yenilikgilik alt faktorii fikir liderligi modeli
istatistiksel olarak (F=54,856; p<0,05) anlaml1 ¢tkmustir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,120
olarak bulunmus olup, bireysel yenilikg¢ilik alt faktorii fikir liderligindeki degisimin
%12,0’1 dokuz liderlik stili tarafindan agiklandig1 sdylenebilir.

Dokuz liderlik stili ve bireysel yenilikgilik alt faktorii deneyime agiklik modeli
istatistiksel olarak (F=32,415; p<0,05) anlamli ¢tkmustir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,075
olarak bulunmus olup, bireysel yenilik¢ilik alt faktorii deneyime agikliktaki degisimin
%7,5°1 dokuz liderlik stili tarafindan agiklandigi s6ylenebilir.

Dokuz liderlik stili ve bireysel yenilik¢ilik alt faktorii risk alma modeli
istatistiksel olarak (F=31,994; p<0,05) anlamli ¢ikmustir. Belirlilik katsayisi R%?=0,074
olarak bulunmus olup, bireysel yenilik¢ilik alt faktorii risk almadaki degisimin %7,4’i
dokuz liderlik stili tarafindan agiklandig1 sdylenebilir.

Dokuz liderlik stili ve bireysel yenilik¢ilik modeli istatistiksel olarak
(F=63,002; p<0,05) anlamli ¢ikmustir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,136 olarak bulunmus
olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %13,6’s1 Dokuz Liderlik Stili_ Tipl

tarafindan aciklandig1 sdylenebilir.

Dokuz Liderlik Stili_Tip2 ve bireysel yenilik¢ilik modeli istatistiksel olarak
(F=69,843; p<0,05) anlamli ¢ikmistir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,148 olarak bulunmus
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olup, bireysel yenilikg¢ilikteki degisimin %14,8’1 Dokuz Liderlik Stili_Tip2 tarafindan
aciklandigi sdylenebilir.

Dokuz Liderlik Stili_Tip3 ve bireysel yenilik¢ilik modeli istatistiksel olarak
(F=75,628; p<0,05) anlamli ¢ikmustir. Belirlilik katsayis1t R?= 0,159 olarak bulunmus
olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %15,9’u Dokuz Liderlik Stili_Tip3 tarafindan
aciklandigi soylenebilir.

Dokuz Liderlik Stili_Tip4 ve bireysel yenilik¢ilik modeli istatistiksel olarak
(F=86,605; p<0,05) anlamli ¢ikmustir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,178 olarak bulunmus
olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %17,8’1 Dokuz Liderlik Stili_Tip4 tarafindan
aciklandigi sdylenebilir.

Dokuz Liderlik Stili_Tip5 ve bireysel yenilikgilik modeli istatistiksel olarak
(F=68,393; p<0,05) anlamli ¢ikmustir. Belirlilik katsayist R?= 0,146 olarak bulunmus
olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %14,6’s1 Dokuz Liderlik Stili_Tip5

tarafindan aciklandig1 sdylenebilir.

Dokuz Liderlik Stili_Tip6 ve bireysel yenilik¢ilik modeli istatistiksel olarak
(F=79,023; p<0,05) anlaml1 ¢ikmistir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,165 olarak bulunmus
olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %16,5’i Dokuz Liderlik Stili_Tip6 tarafindan
aciklandigi sdylenebilir.

Dokuz Liderlik Stili_Tip7 ve bireysel yenilik¢ilik modeli istatistiksel olarak
(F=72,875; p<0,05) anlamli ¢ikmustir. Belirlilik katsayis1 R? = 0,154 olarak bulunmus
olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %]15,4’ti Dokuz Liderlik Stili_Tip7 tarafindan
aciklandig1 soylenebilir.

Dokuz Liderlik Stili_Tip8 ve bireysel yenilikgilik modeli istatistiksel olarak
(F=79,497; p<0,05) anlamli ¢ikmistir. Belirlilik katsayis1 R?= 0,165 olarak bulunmus
olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %16,5’i Dokuz Liderlik Stili_Tip8 tarafindan

aciklandigi sdylenebilir.

Dokuz Liderlik Stili_Tip9 ve bireysel yenilikgilik modeli istatistiksel olarak
(F=80,695; p<0,05) anlaml1 ¢ikmistir. Belirlilik katsayisi R?=0,168 olarak bulunmus
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olup, bireysel yenilikgilikteki degisimin %16,8’1 Dokuz Liderlik Stili_Tip9 tarafindan
aciklandigi sdylenebilir.

Tablo 33. Hipotezlerin Test Edilmesi ve Sonuglart

Hipotez P Sonug¢
Hi. Calisanlarin  liderlik tipi  algilamalarin, bireysel
) o ,000 Kabul
yenilikgilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hia: Calisanlarin Tip 1 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
,000 Kabul
yenilik¢ilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hip: Calisanlarin Tip 2 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
] o ,000 Kabul
yenilikg¢ilik tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hic: Calisanlarin Tip 3 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
,000 Kabul
yenilik¢ilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hig: Calisanlarin Tip 4 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
] o ,000 Kabul
yenilikg¢ilik tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hie: Calisanlarin Tip 5 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
,000 Kabul
yenilik¢ilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hir. Calisanlarin Tip 6 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
] o ,000 Kabul
yenilikg¢ilik tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hig: Calisanlarin Tip 7 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
) o ,000 Kabul
yenilikgilik iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hin: Calisanlarin Tip 8 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
,000 Kabul
yenilikgilik iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hi: Calisanlarin Tip 9 liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
,000 Kabul
yenilikgilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hik: Calisanlarin  liderlik tipi algilamalarinin, bireysel
yenilikcilik alt faktorii degisime direng ilizerinde anlamli bir ,000 Kabul
etkisi vardir.
Hiu. Calisanlarin  liderlik  tipi  algilamalarinin, bireysel
yenilikgilik alt faktori fikir liderligi izerinde anlamli bir etkisi ,000 Kabul
vardir.
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Him: Calisanlarin  liderlik tipi algilamalarinin, bireysel

yenilik¢ilik alt faktorii deneyime agiklik {izerinde anlamli bir ,000 Kabul
etkisi vardir.
Hin: Calisanlarin  liderlik tipi  algilamalarinin, bireysel
yenilik¢ilik alt faktorii risk alma iizerinde anlamli bir etkisi ,000 Kabul
vardir.
H2a: Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimcilarin cinsiyet

,703 Ret
farklilig1 arasinda anlamli bir farklilik vardir
Hob: Bireysel yenilik¢ilik algilamalari ile katilimcilarin medeni

,018 Kabul
durumu arasinda anlamli bir farklilik vardir
Hac: Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimcilarin statiisii

,089 Ret
arasinda anlamli bir farklilik vardir
Hod: Bireysel yenilik¢ilik algilamalari ile katilimcilarin yasi

,137 Ret
arasinda anlamli bir farklilik vardir
Hze: Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimcilarin geliri

413 Ret
arasinda anlaml bir farklilik vardir
Hor. Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimeilarin egitimi

,512 Ret
arasinda anlamli bir farklilik vardir
Hag: Bireysel yenilikgilik algilamalari ile katilimeilarin kurumda

,548 Ret
caligma siiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir
Hsa: Liderlik tipi algilamalar ile katilimeilarin cinsiyet farklilig

,014 Kabul
arasinda anlamli bir farklilik vardir
Hap: Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin medeni durumu

,000 Kabul
arasinda anlaml bir farklilik vardir
Hac: Liderlik tipi algilamalar ile katilimcilarin statiisii arasinda

,000 Kabul
anlamli bir farklilik vardir
Hsg: Liderlik tipi algilamalar ile katilimcilarin yaslart arasinda

,000 Kabul
anlamli bir farklilik vardir
Hse: Liderlik tipi algilamalari ile katilimcilarin geliri arasinda

,000 Kabul
anlamli bir farklilik vardir
Hsf. Liderlik tipi algilamalar ile katilimcilarin egitimi arasinda

,001 Kabul

anlamli bir farklilik vardir
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Hsg: Liderlik tipi algilamalart ile katilimeilarin kurumda ¢aligma
,006 Kabul
stiresi arasinda anlamli bir farklilik vardir

3.5. Hipotez Sonug¢larinin Degerlendirilmesi

Dokuz liderlik stilinin bireysel yenilikgilik {izerindeki etkinin belirlenmesi
amaciyla Istanbul ili saglik ¢alisan1 ve dgrencilerinden 403 kisiyle anketle yapilmustir.
Elde edilen verilerle yapilan korelasyon analizi ile dokuz liderlik stili bireysel
yenilikgilik arasinda r=0,468 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii
orta diizeyde anlamli bir iligski vardir. Yapilan regresyon analizi ile dokuz liderlik
stilinin bireysel yenilikgilik tizerinde (p=0,296; p<0,05) etkisi saptanmistir.
Alanyazinda dokuz liderlik stili ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki iliski ve etkiyi
arastiran bir ¢alismaya rastlanmamustir. Buna karsin gesitli liderlik tipleri ile bireysel

yenilikgilik arasinda bu arastirmay1 destekleyici bazi ¢alismalar sdyle 6zetlenebilir.

Erer vd. (2023) ¢alismasinda dijital liderligin; dijital doniisiim, yenilikgilik,
ceviklik, dijitallesme, dinamik yetenekler ve doniisiimsel liderlik ve siirdiiriilebilirlikle

ilgili oldugunu iddia etmistir.

Yalin (2022) calismasinda dijital liderin degisim ve yeniligin pesinde olmasi,
planlama, uygulama ve denetim becerileri, astlarin gelisimini destekleme ve ilham
vermesi, kullanilan sisteme, bilgisayara ve orgiite hakim olmasi, katilimer liderlik
davraniglarini 6n planda tutarak goriis ve Onerileri dikkate almasi, ortak akilla karar

almay1 onemsemesi gerektigini ileri siirmiistiir.

Korku ve Kaya (2022) ¢alismasinda liderlik, yenilikg¢ilik iklimi ile yenilike¢i is

yapma davranisi arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu tespit etmistir.

Oguzhan (2021) ¢aligsmasinda dontstiiriicti liderligin orgiitsel yenilikgilik ve

yaraticilikla iligkili oldugunu iddia etmistir.

Akyiirek (2020) ¢alismasinda Inovatif liderlerin, 6ncelikle degisimi iyi bir
bicimde yonetebilme yetenegine sahipligi, merakli bir yapida cesurlugu, ¢ikan
firsatlar1  degerlendiren  stratejik  bakisi  ve etkin inovatif degisiklikleri

gerceklestirecegini ifade etmistir.
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Ozeroglu (2019) Vizyoner liderligin orgiitsel ¢evikligi olumlu ve anlamli
sekilde etkiledigi ve vizyoner liderlik 6zelliklerini sergileyen hastane yoneticilerinin
dis cevre ile miicadele ederek piyasada iistiinliik saglamalarinin miimkiin oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Fidan (2019) bireysel yenilikgilik ile 6z liderlik arasinda pozitif yonlii,
anlaml ve yiiksek diizeyli bir iligki tespit etmistir.

Bozkurt (2019) calismasinda doniistiiriicii liderlik ile yenilik¢ilik iklimi
arasinda ve babacan liderlik ile yenilik¢ilik iklimi arasinda pozitif yonde ve orta

diizeyde anlamli bir iligski oldugu saptanmustir.

Arikok ve Cekmecelioglu (2017) calismasinda etik liderligin bireysel

yenilikgilik iizerinde olumlu etkisinin oldugunu belirtmistir.

flsever ve Ilsever (2016) galismasinda doniisiimsel liderler, ¢alisanlarini problem
¢ozme konusunda yeni yaklasimlar belirlemeye ve eski sorunlara yeni yollar bakmaya

tesvik ettigini ileri stirmdistiir.

Sentiirk vd. (2016) calismasinda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tipinin

bireysel yenilik¢ilik diizeyini anlamli sekilde etkiledigini ileri stirmiistiir.

Lee vd. (2013) calismasinda uyum kapasitesini; liderlik, yenilik¢ilik,
yaraticilik, i¢ kaynaklar, karar verme mekanizmasi vb. unsurlari igeren orgiitiin

cevreye uyum saglama kabiliyetiyle iliskili oldugunu ileri stirmiistiir.

Kurt (2013) farkl is sektorlerinde calisan 176 beyaz yakali kisi ile yapmis
oldugu bir arastirmada babacan liderlik ile yenilik¢ilik iklimi arasinda pozitif yonde

anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Akko¢ vd. (2012) calismalarinda gelisim kiiltiirii ve lider desteginin

calisanlarin yenilik¢i davranigini artirdig ifade etmistir.

Giimiisliioglu ve Ilsev (2009) tarafindan yapilan liderlik yaraticilik ve
yenilik¢ilik konularinin iligkisel incelendigi ¢alismada bireysel yenilikgilik ile

liderligin iliskili oldugunu ileri stirmiistiir.
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Carmeli vd. (2006) calismasinda bireysel yenilik¢ilik ve 6z liderlik arasindaki

pozitif, anlamli ve yiiksek iligski oldugunu iddia etmistir.

Bu c¢alisma dokuz liderlik stili ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki etkiyi
arastirmigtir. Daha sonra bu konularla ilgili yapilacak ¢alismalara pozitif ve negatif
orgiitsel davranig konularinin dahil edilmesi Onerilebilir. Bu konulardan bazilari:
orgiitsel vatandaglik davranisi, orgilitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel giiven,
orgiitsel adalet, is performansi, is tatmini, gibi pozitif orgiitsel davranislar ile, sinizim,
mobbing, tilkenmislik, isten ayrilma niyeti, is stresi, sessiz istifa gibi negatif 6rgiitsel

davranislar olabilir.
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SONUCLAR VE ONERILER

Inovasyon ve yenilikgilik birbirinin yerine siklikla kullanilan ve iizerinde bircok
tanimlamanin yapildigi bir kavram olmustur. Bu tanimlamalarda degisen g¢evresel
kosullardaki firsatlar1 kendi lehine uyarlayan isletmeler rekabet avantaji elde ederek
hedef ve amaglarina daha kolay ulasmislardir. Giiniimiiziin is diinyas1 bilginin hakim
oldugu ve ayn1 zamanda degisimin hizli yayildigi bilinen bir ger¢ekliktir. Yasanmakta
olan koklii degisim ve donilistime ¢6ziim olarak liderlik ¢ikmaktadir. Bu baglamda
yapilan ¢aligmalarin, pozitif psikoloji etkisiyle zengin bir igerik kazanarak duygusal,
etik, davranigsal, mistik, ruhsal gibi deger odakli yeni liderlik stilleri iizerinde
yogunlastig1 goriilmektedir. Bu baglamda dokuz liderlik stilinin bireysel yenilikgilik
lizerindeki etkinin belirlenmesi amaciyla yapilan bu calisma Istanbul ili saglik sektorii

calisanlar1 ve 6grencilerinden 403 kisiyle anket yontemi kullanilarak yapilmstir.

Yapilan korelasyon analizi ile dokuz liderlik stili ile bireysel yenilikgilik
arasinda r=0,468 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii orta
diizeyde bir iliski vardir. Dokuz liderlik stili ile bireysel yenilikgilik alt faktori
“degisime diren¢” arasinda r=0,345 kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonlii zayif diizeyde bir iliski vardir. Dokuz liderlik stili ile bireysel
yenilikgilik alt faktorii “fikir liderligi” arasinda r=0,347 kuvvetinde ve p<0,05
anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii zayif diizeyde bir iliski vardir. Dokuz liderlik stili
ile bireysel yenilikgilik alt faktorii “deneyime agiklik” arasinda r=0,273 kuvvetinde
ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii zayif diizeyde bir iligki vardir. Dokuz
liderlik stili ile bireysel yenilikgilik alt faktorii “risk alma” arasinda r=0,272
kuvvetinde ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii zayif diizeyde bir iliski

vardir.

Yapilan regresyon analizi ile dokuz liderlik stilinin bireysel yenilikg¢ilik tizerinde
(B=0,296 ; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz liderlik stilinin bireysel yenilikg¢ilik alt
faktorii “degisime direng” iizerinde (B=0,367 ; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz
liderlik stilinin bireysel yenilikg¢ilik alt faktorii “fikir liderligi” {izerinde ($=0,305 ;
p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz liderlik stilinin bireysel yenilikgilik alt faktorii
“deneyime aciklik” iizerinde (B=0,240 ; p<0,05) etkisi saptanmistir. Dokuz liderlik
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stilinin bireysel yenilikgilik alt faktorii “risk alma” {izerinde ($=0,270; p<0,05) etkisi

saptanmistir.

Ayrica Prensipli Liderlik Tipl’in Bireysel yenilikgilik {izerinde (p=0,185 ;
p<0,05) etkisi, Hizmetkar liderlik Tip2’nin Bireysel yenilikg¢ilik {izerinde ($=0,210 ;
p<0,05) etkisi, Girisimsel liderlik Tip3’iin Bireysel yenilik¢ilik tizerinde (f=0,216 ;
p<0,05) etkisi, Doniisiimsel liderlik Tip4’iin Bireysel yenilik¢ilik {izerinde (=0,242 ;
p<0,05) etkisi, Stratejik liderlik Tip5’in Bireysel yenilikgilik tizerinde (=0,200 ;
p<0,05) etkisi, Etkilesimsel liderlik Tip6°’nin Bireysel yenilikg¢ilik iizerinde ($=0,233 ;
p<0,05) etkisi, Vizyoner liderlik Tip7’nin Bireysel yenilik¢ilik tizerinde ($=0,194 ;
p<0,05) etkisi, Otoriter liderlik Tip8’in Bireysel yenilik¢ilik tizerinde ($=0,235 ;
p<0,05) etkisi, Gliglendirici liderlik Tip9’un Bireysel yenilikg¢ilik tizerinde ($=0,202 ;
p<0,05) etkisi saptanmustir.

Yapilan fark testleri (t testi, Anova) sonucu elde edilen bulgular ise katilimci
saglik ¢alisan1 ve Ogrencilerinin bireysel yenilik¢ilik ile medeni durumlart arasinda
p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farkliliklar saptanmistir. Yapilan fark testleri (t
testi, Anova) sonucu elde edilen bulgular ise katilimei saglik ¢alisani ve 6grencilerinin
dokuz liderlik stili ile cinsiyet, medeni durum, statii, aylik gelir, egitim ve kurumda
calisma siireleri arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli farkliliklar

saptanmuistir.

Bulgular sonucunda hem saglik ¢alisanlar1 ve 6grencilerine yonelik hem de diger

sektor yonetici ve ¢alisanlarina yonelik bazi 6neriler s6yle 6zetlenebilir.

e Calisanlarin yeni fikirlerini rahatlikla beyan edebilecekleri orgilitsel yapinin

kurulmasi,

e Calisanlarin yeni icat ve diisiincelere karsi direng gelistirebilecekleri alanlarda

bilgilendirme ve bilinglendirme faaliyetlerinin yogunlastirilmasi,

e (alisanlarin degisime direnglerini kirabilmek i¢in akran etkisinden

yararlanacak isletme politikalarinin gelistirilmesi,

e Kurumun yap1 ve isleyisi hakkinda eskiye gore kiyaslamalarin dikkatlice

yapilmasi,
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Yenilik ve yaraticilik potansiyeli olan galisanlarin bu 6zelliklerinin 6n plana

cikartilmasi,

Kurumun ¢evresel belirsizliklere ve degisime hazirlikli olmasinda ve bunun

oncii gostergelerinin dogru anlasilmasinda ¢aligsanlarin fikirlerinin alinmast,

Kurumsal yapida ¢alisanlarin istek ve Onerilerini rahatlikla paylasabilecekleri
uygun Orgiit iklimi olusturulmasi, ¢alisanlarin istek-Oneri-beklentilerini

paylasabilecekleri acik kapi politikalar1 benimsenmesi onerilebilir.
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Anket

CALISANLARIN LIDERLIK TiPi ALGILAMALARININ BIREYSEL §
INOVASYONUN SAGLANMASINDAKI ETKISI | ¢ 5
1 Hi¢ Katilmiyorum | 2 -E
o ~
2 Katilmiyorum 2\| S . N
3 Ortadayim | E S| g 2| g
4 Katiliyorum | § g = Sl g
5 Tamamen Katiliyorum % =| 8| 2| &
Size uygun secenegi X O V ile isaretleyiniz | i | & 5 Sl E
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 karsilamaya odaklanip karar verirken zorlanan, bazen
2 . RSN 112]3]|4]s
bu durumdan dolay1 yorgun diisen bir yoneticidir.
Rakipleriyle rekabete girmekten kaginmayan, ¢alisanlar arasinda da rekabet
3 . R 112]3]|4]s
olusturarak basariya daha hizli ulasmay1 saglayan bir yoneticidir.
Yaptig1 islerin bir anlami olmazsa o isi yapmaktan sikilan, is iliskilerinde
4 .. 1 2|3 |45
kisisel durumumu daima 6nemseyen bir yoneticidir.
5 Gorev ve sorumluluklart net olarak tamimlayan, kaynaklar: israf etmeyen, lalslals
insanlara mesafeli bir yoneticidir.
En kétii sartlara gore kapsamli is ve tedbir planlar1 yapan, herkesin
6 o 1{2|3|4]|s
sorumluluk almasi gerektigine inanan bir yoneticidir.
Insanlar1 heyecanlandiracak vizyon olusturup, rgiitte siirekli degisim ve
7 112]3]4]|5
dontisiimil hedefleyen bir yoneticidir.
8 Orgiit igerisinde karizmast ile herkesi etkileyen, kimsenin otoritesini lalslals
sarsmasina miisaade etmeyen bir yoneticidir.
9 Kurumda en ¢ok "huzur bulmay1” arayan, uyumlu ¢alismayi 6nemseyen ve lalslals
calisanlar1 destekleyen bir yoneticidir.
10 Kurumsal kapasiteyi, yiiksek kaliteye ulagmak igin kullanan, detayl planlar lalslals
yapan, i¢ten motivasyonu yiiksek ve sorumluluk sahibi bir yoneticidir.
11 Insanlarla iligkileri sayesinde, kurumda olan biten her seyden haberdar lalslals
olan, insanlari iltifat ederek hedeflere yonlendiren, sefkatli bir yoneticidir.
12 Kurumsal basarilar kadar, kisisel basar1 ve prestiji de korumay1 daima lalslals
hedefleyen, biitiin isleri ivedilikle bitirmeyi 6nemseyen bir yoneticidir.
Duygulara hitap etmeyen isleri gereksiz goren, anlamli isler pesinde kosan,
13 .05 12(3|4]s5
elit bir yoneticidir.
Tim bilgilere sahip olmadan harekete gegmeyen, planlart daima verilere
14| 12(3|4]s5
gore yapan, akilci ve sakin bir yoneticidir.
15 Riskli iglere girmekten kaginan, gérev ve sorumluluklart paylastiran, lalslals
denetleyen ve daima tedbirli olan bir yoneticidir.
16 Mevzuati esnek kullanan, is birliklerinin gelismis, seceneklerinin de ¢ok A P P I
olmasini 6nemseyen bir yoneticidir.
Kargasaya tahammiil edemeyen, kendisi ile hareket etmeyi reddedenlere
17 LT 12 |3|4]5
caydirici davranan bir yoneticidir.
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18

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

19

Orgiitsel standartlar1 yiiksek tutan, standartlara uymada oncii davranan, risk
almaktan kaginmayan, 6grenme odakli bir yoneticidir.

20

Cabalari takdir edilmediginde kendisini kotii hissetmeyen, onaylanmay1
O6nemsemeyen ve c¢alisanlarin ihtiyaclarii 6ncelikli goren bir yoneticidir.

21

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

22

Vizyonunun ve yaptiklarinin baskalari tarafindan anlasilmamasindan ve
gerekli degerin gosterilmemesinden ¢ok incinen bir yoneticidir.

23

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

24

Biirokratik islerin dncelikle bitirilmesini dnemseyen, yenilik ve doniisiime
ihtiyatlt yaklasan, giivenilir olan diizenin devamini dnemseyen bir
yoneticidir.

25

s siireclerinde neseli ve pozitif davranan, ¢abuk harekete gecen, gordiigii
her yeniligi orgiite tagimak isteyen bir yoneticidir.

26

Orgiitte kurdugu adil isleyisin siirdiiriilmesi i¢in ¢abalayan, statiiniin
yipratilmasina 6fkelenen bir yoneticidir.

27

Aceleci davranmay1 sevmeyen, herkesin diislincesini dinledigi i¢in karar
vermekte zaman zaman zorlanan ve ¢atismadan uzak duran bir yoneticidir.

BIREYSEL YENILIKCILIK OLCEGI (KEREM KILICER, 201

28

Genellikle yeni fikirleri kabullenmekte temkinliyimdir.

29

Yeni icatlara ve yeni diisiince tarzlarina kars1 siipheciyimdir.

30

Cevremdeki insanlarin biiyiik bir cogunlugunun kabul ettigini gorene kadar
yeni fikirlere pek itibar etmem.

31

Genellikle arkadas grubum iginde yeni bir seyi kabul eden son kisilerden
biri oldugumu diistiniiyorum.

32

Cevremdeki bireylerde ise yaradigini gérene kadar bir isi yapmanin yeni
yollarini kabullenmekte isteksiz davranirim.

33

Eski usul yagam tarzinin ve igleri eski yontemlerle yapmanin en iyisi
oldugunu diisliniiriim.

34

Yenilikleri dikkate almadan 6nce diger insanlarin o yeniligi kullandigini
gormeliyim.

35

Yeni fikirlere kars1 ¢ogunlukla siipheciyimdir.

36

Arkadaglarim oneri veya bilgi almak igin sik sik bana bagvururlar.

37

Arkadag grubum i¢inde etkili bir birey oldugumu diistiniiriim.

38

Diisiincelerimde ve davranislarimda kendimi yaratici ve 6zgiin goriiriim.

39

Yaratici bir kisilige sahibimdir.

40

Ait oldugum grubun liderlikle ilgili sorumluluklarin1 almaktan hoslanirim.

41

Yeni fikirler denemekten hoslanirim.

42

Bir seyi yapmanin yeni yollarini ararim.

43

Bir sorunu ¢dzerken yanit agik olmadigi zaman ¢6ziim igin gogu kez yeni
yontemler gelistiririm.
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44 | Diisiincelerimde ve davranislarimda 6zgiin olmay1 heyecan verici bulurum. | 1 | 2 | 3 | 4
45 | Yeni fikirlere agigimdir. 1]12]3]4
46 | Belirsizlikler ve ¢oziilmemis problemleri ¢6zmek i¢in gayret gosteririm. 12|34
47 | Cevabi belirsiz sorular beni heyecanlandirir. 112]3)4
48 | Cinsiyetiniz ( 1)Kadin (2 )Erkek

49 | Medeni Durumunuz (1 )Evli (2 )Bekar

50 | Statiiniz (1 )Doktor (2 )Hemsire (3 )Ebe (4 )idari cahsan (5)Ogrenci (6)Akademisyen
51 | Yasmiz (1)18-23 (2)24-33  (3)34-43 (4)44-50 (5)51-58 (6)59 ve iistii

52 | Aylik Geliriniz TL. (1 )0-5000 (2 )5001-10000 (3 )10001-15000 (4 )15001-20000 (5 )20001ve iistii

53 | Egitiminiz ( 1) flkégretim (2)Lise (3)Onlisans (4 )Lisans (5 ))Lisansiistii/Doktora

54 | Kurumdaki siireniz (1)1 yildanaz  (2)1-5 y1l (3)6-10 y1l (4)11-20y1l  (5)21 yil ve {izeri
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