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OZET

LIiDERIN INOVASYON UZERINDEKI ETKIiSIiNIN iINCELENMESI:
HAVACILIK SEKTORU

Yusuf Hacicaferoglu
Yiiksek Lisans Tezi
Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Yonetimi Anabilim Dali
Lojistik ve Tedarik Zinciri Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programi
Danigman: Dog. Dr. Ebru Beyza Bayarcelik
Maltepe Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, 2023

Bu calismada havacilik sektoriinde faaliyet yliriiten yoneticilerin sergiledikleri liderlik
tirlerinin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarina etkisinin incelenmesi amaglanmistir.
Iliskisel tarama modelinde yiiriitiilen calismanin drneklemini, Sabiha Gokcen ve Istanbul
Havalimaninda faaliyet gosteren hava yolu sirketlerinin c¢alisanlarindan kolayda
orneklem yontemi ile secilen toplam 385 katilimer olusturmustur. Calismada, Liderlik
Tarzlar1 Olgegi ve Yenilik¢i Is Davranislar1 Olgegini iceren anket formu kullanilarak
birincil veri toplanmistir. Elde edilen verilerin analizinde SPSS 24.0 yazilimindan
faydalanilmistir. Calisma kapsaminda sirasiyla frekans analizi, gecerlilik analizi,
glivenilirlik analizi, normallik analizi, tanimlayic1 istatistiksel analiz, korelasyon analizi,
regresyon analizi ve fark analizleri (t-testi ve ANOVA) gergeklestirilmistir. Analizler
sonucunda demokratik liderlik ve karizmatik liderligin yenilikgi is davranislari lizerinde
olumlu yonde ve anlamli etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan otokratik
liderlik, hiimanist liderlik ve biirokratik liderligin yenilik¢i is davranislar {izerinde
anlamli etkilerinin olmadig1 belirlenmistir. Bunun yaninda liderlik tiirleri ve yenilikgi 1s
davranislar1 seviyesinin katilimeilarin cinsiyet, yas, egitim durumu ve kidemlerine gore

anlaml farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Inovasyon, Yenilik¢ilik, Havacilik.



ABSTRACT

EXAMINING THE INFLUENCE OF THE LEADER ON INNOVATION: THE
AVIATION INDUSTRY

Yusuf Hacicaferoglu
Master’s Thesis
International Trade and Logistics Management Department
Logistics and Supply Chain Management Programme
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ebru Beyza Bayargelik
Maltepe University Graduate School, 2023

In this study, it is aimed to examine the effect of the leadership types exhibited by the
managers operating in the aviation sector on the innovative work behaviors of the
employees. The sample of the study carried out in the relational screening model
consisted of a total of 385 participants selected by the convenience sampling method from
the employees of the airline companies operating at Sabiha Gékgen and Istanbul Airport.
In the study, primary data were collected using a questionnaire including the Leadership
Styles Scale and the Innovative Work Behaviors Scale. SPSS 24.0 software was used in
the analysis of the obtained data. Within the scope of the study, frequency analysis,
validity analysis, reliability analysis, normality analysis, descriptive statistical analysis,
correlation analysis, regression analysis and difference analysis (t-testand ANOVA) were
performed, respectively. As a result of the analysis, it has been determined that
democratic leadership and charismatic leadership have positive and significant effects on
innovative work behaviors. On the other hand, it was determined that autocratic
leadership, humanistic leadership and bureaucratic leadership did not have significant
effects on innovative work behaviors. In addition, it was concluded that the level of
leadership styles and innovative work behaviors did not differ significantly according to

the gender, age, education level and seniority of the participants.

Keywords: Leadership, Innovation, Innovativeness, Aviation.
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BOLUM 1. GIRIS

Bu boliimde, arastirmanin kimlik bilgilerinden olan problem, amag, 6nem, varsayimlar,

siirliliklar ve tanimlara yer verilmistir.
1.1 Problem

Degisen sosyal ve ekonomik kosullar ile hizla gelisen kiiresellesme ve teknolojik degisim,
sirketlerin ¢aga ayak uydurabilmeleri i¢in en 6nemli zorunluluklar1 haline gelmis ve bu
zorunluluk sirketlerde yoneticilerin davraniglarini biiyiik ol¢iide etkilemistir. Bu degisim
isletmelerin biitiin siireclerinde ayni1 hizda yenilik yapma gereksinimini ortaya ¢ikarmistir.
Gilinlimiizde sirketlerin biiylimesinin en 6nemli yolu inovasyonu basarili bir sekilde
siirdiirmektir. Bu da ancak uygun bir liderlik ile miimkiin olacaktir. Lider konumundaki
yoneticiler dogru zamanda, dogru yerde, dogru kisileri bulundurarak yeniligi siirdiirmeye
acik kisilerdir. Bu yoneticiler calisanlari harekete gecirip, onlarin verimli ¢aligmasini
saglayip isletmeyi amaclarina ulastiran liderlerdir. Baskalarini yonetebilme yetenegine

sahip her yonetici isletmeler i¢in biliyiik 6nem tasir.

Yapilan literatlir taramasi sonucunda liderlik ve inovasyon degiskenlerinin ayri ayri
kullanildig1 pek ¢ok calisma olmasina karsi liderlik ve inovasyon degiskenlerini bir arada
kullanan sadece bir ¢alisma bulundugu tespit edilmistir. Bayram (2013) yaptig1 ¢alismada
farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde gorev yapan lider konumundaki
yoneticilerin sahip oldugu liderlik davraniglarinin inovasyon iizerindeki etkileri
belirlenmeye c¢alismistir. Yapilan calisma sonucunda; otokratik, demokratik, hiimanist,
biirokratik ve karizmatik liderlik tiirlerinin inovasyon iizerinde olumlu etkileri oldugu
gbzlemlenmistir. Bu bes liderlik tiirii icerisinde inovasyon iizerinde en etkili olan liderlik

tiiriiniin de demokratik liderlik oldugu sonucuna varilmistir.

Bayram (2013) yaptig1 calismada spesifik bir sektore yonelmemis, arastirmasina tiim
sektorleri dahil etmistir. Yaptigimiz c¢alisma sonucunda inovasyon ve liderlik
degiskenlerini havacilik sektorii 6zelinde calisilmamis olmasi aragtirma problemimizi

olusturmaktadir.



Bu baglamda calismamizda havacilik sektoriinde liderin inovasyon iizerindeki etkisinin

arastirilmas1 amaglanmaktadir.

Literatiirde demokratik liderlik tarzi gdsteren yoOneticilerin inovasyona etkisinin daha
yiiksek oldugu belirtilmektedir (Bayram, 2013). Ancak bu ¢alismada diger liderlik tarzlar
da inovasyonla iligkileri ayr1 ayr1 test edilecektir. Ayrica yoneticilerle ilgili demografik

degiskenlerle inovason iligkisi de arastirilacaktir.
1.2 Amag

Aragtirmanin amaci; havacilik sektoriinde faaliyet gosteren, kendi alaninda Tiirkiye’nin en
biiyiik kuruluslarindan olan isletmelerde liderlik tarzlari ve yoneticilerin inovasyon ve
yenilik¢i is davraniglart olan iligkilerini arastirmaktir. Arastirma yapilan isletmenin
biiyiikliigii dikkate alindiginda, arastirma sonuglarinin havacilik sektoriiniin geneli i¢in de

anlamli olacagini varsayilmaktadir.
1.3 Onem

Isletmelerin bir yandan bu yogun rekabet ortaminda ayakta kalmas1 bir yandan uzun vadede
isletmelerinin siirdiiriilebilirliklerini saglamasi i¢in inovasyon bir diger adi ile yenilikei
bakis acist kazanmak giderek daha 6nemli bir hal almistir. Oslo Kilavuzuna gore,
inovasyon, yeni veya 6nemli ol¢iide degistirilmis {iriin (mal ya da hizmet) veya siirecin;
yeni bir pazarlama yonteminin; ya da is uygulamalarinda, isyeri organizasyonunda veya
dis iliskilerde yeni bir organizasyonel ydntemin uygulanmasidir. Inovasyon gerek
iiriin/hizmet, gerekse organizayonel siirecte yapilsin, inovasyonun basarisi i¢in hem sirket
vizyonu hem isletmede calisan liderlerin ve takipgilerin odak noktasi degisim olmalidir.
llgili yazinda en kabul goren liderlik tarzlar1 siniflandirmasi olan insan odakli ve gorev

odakl1 liderliktir.

Bu calisgmanin hedefi havacilik sektoriinde inovasyon kiiltiirli yaratma ve inovatif olma
siirecinde yoneticilerin yoneticilik seklinin énemine dikkat ¢ekmek ve hangi liderlik
tarzinin daha ¢ok inovasyon ortami yarattigin1 ve yenilik¢i davraniglart artirdigini tespit

etmektir.



Bu hedef dogrultusunda alan yazin incelendiginde daha 6nce boyle bir ¢alisma yapilmamis
olmasi, daha sonra yapilacak olan arastirmalara kaynak niteligi tasimast bakimindan
onemlidir. Ayrica havacilik sektorii baglaminda faaliyet gosteren isletmeler bakimindan,

arastirma sonuglar1 yol gosterici olabileceginden énem teskil etmektedir.
1.4 Varsaymmlar

Arastirmada Orneklem grubunun geneli temsil ettigi varsayilmaktadir. Yine arastirmada

katilimcilarin dogru beyan verdigi varsayillmaktadir.
1.5 Smrhklar

Covid-19 pandemisi sebebiyle katilimcilarin yiizylize anket doldurma fikrine mesafeli
durmalart en 6nemli sinirliliktir. Covid-19 pandemisi sebebiyle verilerin yavas toplanmasi

arastirmaya siire bakimindan simirlilik getirmektedir.
1.6 Tammlar

Lider: Lider, bir grubu, kurulusu veya iilkeyi yoneten veya kontrol eden kisidir (Longman,
2019). TDK ise kelimenin Fransizca kokenli oldugunu belirtmis ve Tiirk¢ede karsiligi

“Onder” olarak ¢evirerek tanimlamistir (Tiirk Dil Kurumu, 2021).

Inovasyon; Ortaya koyulan daha pratik, daha bagaril1 bir iiriin, hizmet ya da bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. Tirkcede yenilik¢ilik, yenilik, yenilenme gibi anlamlar1 vardir. TDK,
inovasyon kavramini yeniselim olarak adlandirmis ve “degisen kosullara uyabilmek icin
toplumsal, kiiltiirel ve yonetimsel ortamlarda yeni yontemlerin kullanilmaya baslanmas1”

olarak tanimlamistir (Tiirk Dil Kurumu, 2018).



BOLUM 2. LIDERLIK

Calismanin bu boliimiinde dncelikle arastirmanin bagimsiz degiskenini olusturan liderlige
yonelik bilgiler sunulmustur. Bu kapsamda sirasiyla liderlik kavrami, liderlik ile

yoneticilik arasindaki farklar, liderlik yaklasimlar: ve liderlik tiirleri ele alinmistir.
2.1 Liderlik Kavramm

Insanlar birbiriyle etkilesim halinde yasayan sosyal varliklardir ve topluluk halinde bir
arada yasamlarin siirdiiren insanlarin oldugu her yerde liderlik konusundan bahsedilmesi
miimkiindiir. Liderlik; tarihsel, toplumsal ve kiiltiirel temel olgulardan biri kabul edilmekte
olup insanlarin topluluk halinde yasadig: tiim zamanlarda 6nemini siirdiiren bir kavram
olmaktadir. Liderlik olgusu, giiniimiizde Oncelikle yonetim bilimi olmak iizere siyaset
bilimi, sosyoloji, psikoloji gibi bir¢ok bilim dalinin ilgisini ¢gekmekte ve arastirma konusu

olmaktadir (Erceylan, 2010).

Literatiirde ¢cok sayida liderlik tanim1 bulunmakta birlikte, bu tanimlarin ortak noktalarinin
"bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplamaya ve bu amaclar1 gergeklestirmek igin,
onlar1 harekete gecirmeye doniik bilgi ve yeteneklerin toplami" oldugu goriilmektedir
(Bakan, Biiyiikbese, Ersahan ve Kefe, 2013). Yukl (2002) ise liderligin, ihtiyaclarin
anlasilmas1 ve hemfikir olunmasmin saglanmasi icin isgoérenlerin etkilenmesi siireci
oldugunu belirtmekte ve bununla birlikte paylasilan hedeflerin gerceklestirilmesinde
kisisel ve toplu gayretlerin tiimiinii icerdigini ifade etmektedir. Ona gore bu siirece
paylasilan hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerek duyulmaktadir (Yukl, 2002). Farkli bir
tanimda ise liderlik bir amaca yonelik olarak grup iyelerinin etkilenmesi ve
yonlendirilmesi siireci olarak tanimlanmakta ve hem liderin hem de takipgilerin rolii olan
bu siire¢ taraflarin etkilesimiyle gelismektedir (Kogel, 2020). Diger bir ifade ile liderlik
stirect, lider ve takipcilerinin karsilikli iligkisini kapsamaktadir. Bu siirecte lider, liderlik
roliinii listlenmekte ve bu rol kaynagini takipgilerin lideri izlemeyi kabullenmelerinden

almaktadir (Turung, Celik, Tabak ve Kabak, 2010).

Herkes tarafindan kabul edilen bir liderlik taniminin olmadigi goriilmekte ve her bir

tanimin liderlik siirecinin farkli bir unsuruna odaklanmasi nedeniyle ¢ok cesitli tanimlara
4



rastlanilmaktadir. Howard (2005), farkli agilardan incelenen liderlik kavramina yonelik
arastirmaci sayisi kadar tanim bulunmasinin dogal oldugunu ve bunun bir zenginlik olarak

goriilmesi gerektigini ifade etmektedir.

Liderlik kavramina yonelik yapilan ¢ok sayidaki tanimlara bakildiginda, ortak noktalarin;
bir amag, bir lider, bu lider tarafindan yonlendirilecek bir insan grubu ve bir etkileme
stirecinin oldugu goriilmektedir. Takipgilerden bagimsiz olarak liderin karizmasi gibi
sadece bir 6zelligini ele almak, bu siirecin temeli olan lider-takipgi etkilesimini yok saymak
olacaktir. Ileride daha detayli olarak incelendigi iizere, liderlik kavramnin tarihsel geligimi
icerisinde, lider-takip¢i etkilesimi de siirece dahil edilerek geleneksel yaklasimlardan
giincel yaklasimlara gecis yasanmistir. Sonug olarak liderlik kavramini; lider, takipgiler ve
kosullarin bir fonksiyonu olarak tanimlamak ve birlikte degerlendirmek yerinde olacaktir

(Kogel, 2020; Sigr1, 2011).
2.2 Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik her zaman karistirilan kavramlardir. Her iki terim igin farkli
tanimlamalar yapilmakla birlikte ayrim yapmakta da zorlanilmaktadir. Yoneticilik ve
liderlik kavramlar1 birbiri ile es anlamli olmasa da birbirinden uzak kavramlar da degildir
(Usta, 2016). Gegmisten giinlimiize baz1 yonetim diisiiniirleri kimi zaman bu kavramlari
ayni anlamda kullanmis olsalar da bu kavramlarin farklarini ayirt etmeye calisanlar da

olmustur (Aksu, 2003).

“Karmasa ile basa c¢ikabilmek” olarak tanimlanan yonetimin aksine liderlik “degisimle
basa ¢ikabilmek™ olarak belirtilmektedir. Uzun donemde amagclarin basarilmasinda liderler
grubu etkileyebilme yetenegine sahipken yoneticiler, detayli planlar1 tasarlamak, etkili
organizasyon yapilari olusturmak ve giinliik operasyonlari takip etmek icin ihtiya¢ duyulan
kisilerdir (Robbins ve Judge, 2017). Yonetici; baskalar1 adina ¢aligsan, 6nceden belirlenmis
amaglara ulasilabilmesi i¢in ¢aba harcayan, isleri planlayip uygulayan ve bu islerin
sonuglarini denetleyen kisi olarak tanimlanabilir. Yonetici ve lider arasindaki temel
ayrimin kaynaginin bu oldugu belirtilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008). Yonetici
baskalarinin olusturdugu amaglara hizmet eden kisidir (Yesilyurt, 2007).



Yonetimde yoneticiler planlama, organize etme, uygulama, kontrol etme ve isin yerine
getirilmesini saglamakta; liderler ise sadece su ami diisiinmeyip gelecege odaklanarak
calisanlar ile etkilesime girerek Orgiit amaclar1 dogrultusunda hareket etmektedirler.
Yoneticiler, siirecin yerine getirilmesini saglarken; liderler siirecin olusumunda etkili
olmaktadir (Usta, 2016). Yonetmek; organizasyonun fonksiyon, plan, program ve
faaliyetlerinin tam olarak yerine getirildiginden emin olmak seklinde tanimlanabilir.
Liderlik ise vizyon belirleme ve insanlarin motive edilmesiyle ilgilidir (Cetin, 2008).
Insanlarin kontrol edilmesi ile motive edilmesi birbirinden farklidir. Bu fark liderlik ile

yoneticilik arasindaki farki agik bir sekilde ortaya koymaktadir (Yesilyurt, 2007).

Hem yonetici hem lider, ¢alisanlart belirli bir amaca yonlendirirken sahip olduklar giicii
kullanmaktadirlar ancak sahip olduklar1 gii¢ kaynaklar1 farklilasmaktadir. Yoneticiler,
pozisyonun onlara saglamis oldugu gii¢ kaynaklarini (6diillendirici, yasal ve zorlayici giic);
liderler ise bireysel kaynakli gii¢ tiirlerini (uzmanlik giicli ve karizmatik gii¢) kullanarak
calisanlarin davranislarini etkilemeye calismaktadirlar (Alkin, 2006). Yoneticinin varlig
icin formal organizasyon yapisi gerekliyken lider, hem formal hem de informal

organizasyonlarda goriilebilmektedir (Kocel, 2020).

Literatiirde lider ile yoneticinin birbirinden ayrildig1 noktalar olarak asagidaki hususlarin

belirtildigi gorilmektedir (Koseoglu, 2019):

e Yoneticilerde mevcut yapiy1 korumak énemliyken liderler degisimle ilgilenir.

e Yoneticilerin giigleri 6diil, ceza ve yasal kurallara dayanirken liderler kisisel giiclerini
kullanirlar ve yonlendiricidirler.

e Her yonetici liderlik vasfini tasiyamadigi gibi her liderde de yoneticilik vasfi
bulunmayabilir.

e Yoneticiler astlarin1 genellikle kendileri tayin ederken liderlerin ekipleri ¢ogunlukla
goniilliilerden olusur.

e Yoneticilikte denetim ve diizen 6nemliyken liderler astlarina giivenir ve onlar1 motive
ederler.

e Yoneticiler iistleri tarafindan atanir ve cogunlukla yasal giiclerini kullanirlarken liderler
etkileme giiclerini kullanarak kendilerine bagllik saglarlar.

e Yoneticiler gorev yiiriitiiciidiirler, liderler ise baslaticidirlar.
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e Yoneticilikte merkezde sistem ve yap1 bulunurken, liderlikte birey merkezdedir.

e Yoneticilikte mevcut durumu kabul etme ve diizeni siirdiirme, liderlikte ise mevcut
durumu sorgulama ve farklilik yaratma tercih edilir.

e Yoneticilikte basari sisteme, liderlikte ise bireye dayanir.

e Yoneticiler isleri dogru yapmaya ve bunun i¢in de kurallara odaklanirken, liderler ise
dogru isler yapmaya ve bunun i¢in de sonuglara odaklanirlar.

¢ Yoneticilikte planlama genelde kisa vadeli yapilir ve buna dayanarak hareket edilirken

liderlikte vizyon, misyon ve bu dogrultuda stratejiler belirlenilerek hareket edilir.

2.3 Liderlik Yaklasimlari
Tarihsel siirecte liderlik yaklasimlarinin yonetim anlayisina paralel olarak farklilastigi
goriilmektedir. Her yaklasim, bir onceki yaklasimin aciklayamadigi veya eksik oldugu

konular1 tamamlamak maksadiyla ortaya konulmustur. S6z konusu liderlik yaklasimlarinin

tarihsel gelisimi Tablo 1’de sunulmustur (Tabak ve Sigr1, 2013).

Tablo 1. Liderlik Yaklagimlarinin Tarihsel Gelisimi (Tabak ve Sigr1, 2013)

Dénem Yaklasim | Ana Tema Kuram Ornekleri

Liderlik dogustan kazamilan bir yetenektir.
1950°ye Ozellik Liderlerin olaganiistii insanlar olduklaria

kadar ve yonetmek i¢in yaratildiklarima dair
inanca dayanir.

Biiyiik Adam Yaklasmm

Liderin etkinligi ¢zelliklerinden ¢ok ne
yaptigma ve nasil davrandign temelinde
1950-1970 | Davrams | incelenmektedir. Farkl davranis bigimleri
gozlemlenmis ve “liderlik stilleri” olarak
smiflandmilmigtir.

Ohio State liderlik ¢alismalari
Michigan liderlik galigmalar
X ve Y kuramm

Sistemn 4 modeh

Liderligi iginde bulunulan duruma 6zgii Etkin Liderlik

1970-1980 | Durumsal | olarak farkhlasan bir anlayis temelinde ele YOI_AHI?Q Kuranu .
almaktadir Igarar Agact Modeli
) Uc¢ Boyutlu Liderlik
. S . Déniistiiriicii Liderlik
1980°den Modern Ortak bir tema yoktur. Liderin etkin olan Yénetsel Liderlik

her bir davramsi ve 6zelligi ayn ayn

incelenmekiedir Karizmatik Liderlik

Katilmer Liderlik

glintimiize Liderlik

Liderligin dogustan geldigi diisiincesinin hakim oldugu “6zellik kuramlar1”, 1950’ye kadar
paradigmay1 belirlemistir. 1950-1970 yillar1 arasinda ise, 6zellik kuramlarimin liderlik

stirecini  agiklayamadig1 diislincesinden hareketle, liderin 0Ozelliklerinden ziyade



davraniglarina odaklanilan “davranigsal kuramlar” ortaya atilmistir. Bu iki kuram
arasindaki temel fark, 6zellik kuramlarinda dogru bireyin lider olarak belirlenmesinin,
davranissal kuramlarda ise egitimle gelistirilebilecek davraniglarin bireyin basarili bir lider
olmasini saglayacaginin vurgulanmis olmasidir. 1970-1980 yillar1 arasindaki donemde ise,
etkili liderligi agiklamada davranis kuramlariin da yetersiz kaldigi, liderin 6zellikleri ve
davraniglarinin yaninda igerisinde bulunulan mevcut durumun da géz Oniine alinmasi
gerektigi ileri siirlilerek durumsallik kuramlar1 gelistirilmistir. Durumsallik yaklasiminda,
her durum i¢in uygun olan bir liderlik modeli olmadigi, her durumun kendine 6zgii
gercgekleri ile ele alinmasi gerektigi, farkli durumlarda farkli liderlik tarzlarinin gegerli
olabilecegi belirtilmektedir. 1980 yilindan itibaren ise modern liderlik kuramlart olarak
siniflandirilan, ortak bir temanin olmadigi, liderin her bir 6zellik ve davranisinin etkinlik
acisindan ayri ayr1 incelendigi yaklasimlar hakim olmustur (Tabak ve Sigr1, 2013; Si8r1 ve
Giirbiiz, 2015).

2.3.1 Ozellikler yaklasim

Liderin sahip oldugu kisisel 6zelliklere vurgu yapan Ozellikler yaklasiminda, “lider
olunmaz, lider dogulur” gériisii benimsenmektedir (Ozbey ve Yilmaz, 2021). Bu yaklasima
gore dogustan lider olan bazi bireyler sahip olduklar1 yetenekler ve fiziksel ozelliklerle
diger insanlardan ayrilmakta ve topluluk igerisinde kendiliginden belirerek grubu

etkileyebilmektedirler (Yukl, 2002; Kogel, 2020).

“Bliylik Adam Kurami” olarak da adlandirilan 6zellikler yaklasiminda siyasi ve askeri
liderlerin sahip oldugu kisisel ozellikler incelenerek genel gecer liderlik Ozellikleri
belirlenmeye calisilmistir. Bu kuramla, lideri digerlerinden farkli kilan o6zellikler
belirlenmek istenmis, lider ile takipgileri arasindaki fark yaratan 6zellikler ve basarili lider

ile basarisiz liderin sahip oldugu farkli kisisel 6zellikler agiklanmaya ¢alisiimistir (Ozalp,
2020).

Ozellikler yaklasimi liderlik kuramina liderin 6zelliklerinin anlasilmasi acisindan énemli
katkilar saglamistir ancak sadece lideri ele aldigindan liderlik kavramini aciklamada
yetersiz kalmistir. Bunun yaninda, yapilan arastirmalar ile basarili lider ig¢in ortak
Ozelliklerin ortaya konulamadig1 ve lider ile takip¢i 6zellikleri arasinda biiytlik farklar

olmadig1 sonuglarina ulasilmistir. Liderlik siirecinin daha 1yi agiklanabilmesi maksadiyla
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liderin ozelliklerinden ziyade liderin takipgileri algilayisi, takipgilerin 6zellikleri, orgiit
yapisit ve orgiit isleyisine odaklanilan arastirmalar ile davranigsal yaklasimin temelleri

atilmistir (Kogel, 2020).

2.3.2 Davranissal yaklasim

Ozellikler yaklasimmin liderligi aciklamada yetersiz kalmasi iizerine ortaya ¢ikan
davranigsal yaklasimda, liderligin yalnizca lidere has bir unsur olarak algilandig1 6zellikler
yaklagiminin aksine, liderlik lider-takipg¢i iligskisinden dogan bir davranissal siire¢ olarak
ele alimmistir. Diger bir ifade ile 6zellikler yaklasiminda liderin sahip oldugu o6zellikler
incelenirken davranigsal yaklasimda liderin neyi nasil yaptigina odaklanilmis ve etkin lider

davranislar1 incelenmistir (Giiney, 2000).

Davranissal yaklasimda, lider davranislart ve lider-takipei iligkilerinin kalitesinin bir
liderin basarili olmasini saglayan unsurlar oldugu ileri siiriilmiis (Kogel, 2020) ve lider
kadar takipgiler de arastirmalarda dikkate alinmistir (Cevrioglu, 2007). Bunun yaninda
onemli liderlik davraniglarinin belirlenerek bu konularda liderlerin egitilebilecegi

savunulmustur (S1gr1, 2006).
Asagida bazi1 davranigsal yaklasim ¢alismalari kisaca ele alinmustir.

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalari, davramssal liderlik kurammin ortaya
cikmasina en fazla katki veren arastirmalardandir. R.House ve arkadaslarinin asker ve sivil
yoneticiler lizerinde yaptig1 arastirmalar sonucu, ise ve kisiye yonelik yaklasimlar olmak
tizere iki temel liderlik davranisi tespit edilmistir. Caligmalarda, liderin kisiye yonelik
davraniglarinin, isgiicii devir hiz1 ve devamsizlik lizerinde olumsuz yonde etkisinin oldugu

sonucuna varilmistir (Kocel, 2020).

Michigan Universitesi liderlik calismalari, etkili liderlik davranislarnin belirlenmesi
maksadiyla, R.Likert ve arkadaslar1 tarafindan 1947 yilinda gergeklestirilmistir.
Arastirmalar sonucunda, Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalarinda oldugu gibi, bu
calismalarda da ise ve kisiye yonelik yaklasimlar olmak iizere iki temel liderlik davranisi

tespit edilmistir (Yesil, 2016).



Douglas McGregor’in X ve Y kurami, 1957 yilinda ortaya atilmistir. McGregor, X kurami
olarak nitelendirdigi klasik yonetim yaklasimini elestirmis ve Y kuramini ortaya atmustir.
Kurama gore liderlerin insan davranislarina yonelik varsayimlari onlarin davranislarini
sekillendiren en 6nemli faktordiir. Bu kurami benimseyen liderler calisanlarini 6rgiitiin
birer degeri olarak goriirler. McGregor, Orgiitiin amagclar1 ile c¢alisanlarin hedeflerinin
birlestirilmesi gerektigini ifade etmis ve ¢alismalarinda orgiitiin etkinlik ve verimliliginin
artirllmasinda calisanlarin insani 6zelliklerinin dikkate alinmasinin yiiksek dneme sahip

oldugu sonuglarina varmistir (Tabak ve Sigr1, 2013; Kocgel, 2020).

Likert’in Sistem 4 modeli, Michigan Universitesi liderlik calismalarinin Likert ve
arkadaslar1 tarafindan gelistirilmesi ile ortaya atilmistir (Bakan ve Dogan, 2013).
Calismalarda, insan kaynaginda yasanacak bir kaybin telafi edilmesinin diger kaynaklara
gore zor olacagi olacagindan, iiretim ve yonetim siireclerindeki en 6nemli unsurun insan
kaynagi oldugu ortaya konulmustur (Eren, 2010). Kurama gore dort grupta ele alinan
liderlik tarzlari, “otoriter-somiiriicii”, “otoriter-yardimsever”, “katilimc1” ve “demokratik”
olmak {izere siniflandirilmis ve orgiitlerin/liderlerin yonetim tarzlarinin zamana uyumlu

olarak Sistem-1 olan “Otoriter-Somiirticii Liderlik”ten, Sistem-4 olan “Demokratik

Liderlik’e tasinmasi gerektigi belirtilmistir. (Akcakaya, 2010).

2.3.3 Durumsallik yaklasim

Davranissal kuramlarda belirtilen etkin lider davranislart her durumda gegerli olmamakta,
farkli durumlar i¢in farkli lider davranisi gerekmektedir. Davranigsal kuramlarin bir
eksikligi olarak beliren bu husus hangi durumda hangi liderlik tarzinin en uygun
olabileceginin ele alindig1r durumsallik yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur
(Tabak ve Sigri, 2013). En uygun liderlik tarzinin mevcut durum ve sartlara gore
degiseceginin savunuldugu (Kocel, 2020) durumsal liderlik kuramlarinda, lider tarzinin,
orgiitsel Ozellikler, calisan Ozellikleri, belirlenen amacin niteligi ve beklentilere gore

farklilik arz edecegi ileri stiriilmiistiir (Bas vd., 2010).
Asagida bazi durumsal yaklasim calismalari kisaca ele alinmistir.

Fred Fiedler’in etkin liderlik kuramina gore, lider davranislari is odakli ve iliski odakli
olarak iki farkli egilim gostermektedir. Bu davranislar ise lider-iiyeler iliskisi, isin niteligi

ve liderin yetki derecesi olmak {izere ii¢ unsurdan etkilenmektedir (Akcakaya, 2010).
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Lider-tiyeler iligkisi “iyi” ve “kotli” olarak, isin niteligi “planlanmis” ve “planlanamayan”
olarak, liderin yetki derecesi ise “fazla” ve “az” olarak nitelendirilmistir. Bu {i¢ unsurun
beraber degerlendirildiginde liderin karsisina ¢ikabilecek sekiz farkli durum Sekil 1°de
sunulmustur. Fiedler’e gore, en uygun liderlik tarz1 duruma gore degisecek, seklin solunda
“olumlu” olarak belirtilen durumda is odakli liderlik tarzi etkili iken seklin saginda
“olumsuz” olarak belirtilen durumda iliski odakli liderlik tarzi etkili olacaktir (Bakan ve
Dogan, 2013).

Lider-Uyeler liskisi Iyl ZAYTF

Isin Niteligi Planlanmus Planlanamayan Planlannug Planlanamayan
Liderin Yetki Derecesi Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
DURUMLAR 1 2 3 4 5 6 7 8

<En Olumlu En Olumsuz>

Sekil 1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Yol-ama¢ kurami, House ve Evans tarafindan gelistirilmistir ve lider davranisinin
etkilerini, takipgilerin motivasyonlari, is tatminleri ve performanslar ile aciklamaya
calismaktadir. Kurama gore liderin ana rolii, takipgiler i¢cin dnemli amaclar belirleyip bu
amaglara ulasacaklart yolu bulmalarina yardimci olarak takipgilerin motivasyonlarini
artirmaktir (Bayraktar, 2014). Yol-ama¢ kuraminda dort farkli lider davranisi
bulunmaktadir. “Emir verici” tarzda lider, hangi isin hangi zamanda yapilacagin belirtir
ve takipciler kararlara katilmazlar. “Destekleyici” tarzda lider, takipgilerine arkadasca
yaklasir ve ilgi gosterir. “Katilimer” tarzda lider, takipgilerinden Oneriler ve kararlara
katilim bekler. “Basar1 arayic1” tarzda lider ise belirledigi iddiali amaglar1 basaracaklarina
yonelik takipcilerine giiven duyar. Lider, duruma goére bu dort davranistan birisini
sergileyebilir. Ornegin; “emir verici” lider davranisi tecriibesiz is¢ilerin bulundugu bir
orgiitte uygun olabilecek iken, egitimli is¢ilerin bulundugu bir 6rgiitte “destekleyici” lider

davranis1 uygun olabilecektir (Can, Oznur ve Eren, 2011).
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Vroom ve Yetton'in karar agaci modelinde ise karar vermenin liderin en énemli gorevi
oldugu, liderin karar verme tarzinin ise iginde bulunulan duruma gore degiserek
“otokratik”, “danismac1” veya “grup karar1” seklinde olabilecegi belirtilmektedir (Oztiirk,
2016).

2.3.4 Modern liderlik yaklagimlar:

Geleneksel liderlik yaklagimlart ile yapilan ¢alismalar zamaninda bircok konuda katki
saglamis olsa da ihtiyaglarin hizla degismesi ile yetersiz kalmus, liderligin her yoniinii ayr1
ayr1 ele alma ihtiyaci farkli bakis acilarini beraberinde getirmis, bu durum neticesinde
beliren yeni yaklagim arayislar ile modern liderlik yaklasimlar1 ortaya ¢ikmistir (Kogel,

2020; Sirin, 2014).

1980’lerden giintimiize kadar gelistirilmis olan bircok modern liderlik yaklasimlari
mevcuttur. Onceki ii¢ doneme bakildiginda, her dénemin kendine ait ortak bir goriisii
mevcut oldugu goriilmektedir. Bu donemin 6zelligi ise ortak bir temanin olmayisidir. Bu
nedenle yaklasimdan ziyade tipoloji olarak ele almak dogru olacaktir. Bu doneme ait
liderlik tipolojileri vizyoner, karizmatik, doniisiimcii, etkilesimei, otantik vb. gibi ¢cok farkl
liderlik tiplerini igerir (Si1gr1 ve Glirbliz, 2015). Bu kapsamda literatiirde siklikla

kullanildig: goriilen liderlik tlirleri devam eden baglikta ele alinmustir.
2.4 Liderlik Tiirleri

Liderlik konusunda yapilan arastirmalar ve ortaya atilan yaklasimlarda ¢ok sayida liderlik
tiriinden bahsedilmektedir. Literatiirde siklikla ele alman liderlik tiirleri asagida ele

alimustir.

Dontistimeti  Liderlik: Degisimei liderlik, doniistimcti liderlik, doniistiirticti liderlik,
transformasyonel liderlik sekillerinde adlandirilan bu liderlik tiirtinde, lider kendisini takip
edenlerin ihtiyag, inang, deger yargilarini degistirebilme giicline sahipken bu siirecte
izleyicilerinin ve isletmelerin doniisiimiinii saglayarak verimliligi en iist seviyeye
tasimaktadir. Bu sekilde oldugu gibi organizasyonlarda degisim ve doniisiimii saglayan
kisiler doniisiimcii liderler olarak tanimlanmaktadir (Kocgel, 2020). Doéniisiimceii liderlik
modeli dért boyutta ele alinmaktadir. Ilk boyut olan karizma, baska bir deyisle

ideallestirilmis etki; kendisini takip edenlerde saygi, deger ve gurur hissi meydana getirir.
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Takipgileri liderin olaganiistii yetilere sahip, giiglii ve sabirli olduguna inanirlar. Boylece
olusturduklar1 bu etki takipgileri tarafindan 6nemsenmelerini saglar. Doniisiimcii liderler,
takipgilerinin lizerinde biraktiklar1 imaj sayesinde onlarin tizerinde farkli bir etki birakirlar.
Déniistimcii liderligin ikinci boyutu entelektiiel uyarim, biligsel olarak hareketlendirme
olarak da ifade edilmektedir. Entelektiiel uyarim sayesinde doniisiimcii liderler
takipgilerinin problem ¢6zme, mantik ve zeka becerilerini Odiillendirir ve girisimde
bulunmalarn icin takipgilerini tesvik ederler. Bir diger doniisiimcii liderlik bileseni ise
bireysel etkidir. Doniistimcii liderler takipgilerinin kendi potansiyellerini ve yeteneklerini
fark etmelerini saglarlar. Onlara ilham vererek kendilerine olan gilivenlerini gii¢lendirirler.
Bu boyut ile birlikte doniisiimcii liderler takipgilerinin bireysel gelisimi agisindan onlara
danisman olur ve i¢ diinyalara girerek onlara destek verir. Doniisiimcii liderligin son
bileseni ise ilham vermedir. Ilham verme ile kendisini izleyenlere ilham veren ve bu
ozelligi ile takipgiler tistiinden koklii degisimler yapmakta ve bu sekilde kurulusunda itibar

ve onem gormektedir (Yilmaz, Celik ve Ulukapi, 2013).

Etkilesimci Liderlik: Ise yonelik olan etkilesimci liderler, drgiitii harekete gegirir, astlarini
odiillendirir, verimliliklerini arttirmada onlara yardimci olur, onlarin sadece is ile ilgili
degil sosyal ihtiyaglarini da tatmin etmeye ¢abalarlar. Etkilesimci liderler 6rgiite baglilik
duyarlar ve ¢alisanlarin da orgiitsel deger ve kurallara uyum saglamasina yonelik hareket
ederler. Etkilesimci liderlik modeli, orgiitlerde biirokratik otoriteye ve bicimsellige
dayanir. Astlar, bu tiir liderlik 6zelliginde olan iistlerinin isteklerine gore davrandiklari
slirece licret, sayginlik gibi sonuclar elde edebilirler. Ancak bu tiir liderler, calisanlarin

yaraticilik ve yenilik¢ilik yonleri ile ¢cok az ilgilenirler (Karpuzoglu, 2010).

Serbestlik Taniyan (Laissez Faire) Liderlik: Bu liderlik tarzinda gii¢, sorumluluk, yetki ve
otoriteden kaginilmaktadir. Astlar1 kendi haline birakirlar, kendi kendilerini idare
etmelerini ve kontrol etmelerini beklerler. Bu tiir yonetim modelinde ¢alisanlara ulasilmasi
istenen hedef gosterilir ve sonrasinda onlar bu hedefe ulasma konusunda tamamen serbest
birakilirlar. Calisanlarin 6zgiivenlerinin arttirilmasi, isi yaparak, arastirarak ve farkl yollar
deneyerek 6grenmeleri, kendilerini baski altinda hissetmemeleri bu liderlik modelinin
olumlu yonleri iken daha ¢ok bilgili, egitimli, tecriibeli ve sorumluluk sahibi kisiler
tizerinde etkili olabilecegi bunun aksine bilgi ve deneyimi az, sorumluluk duygusu yiiksek

olmayanlar lizerinde etkisinin az olabilecek hatta riskler olusabilecektir. Bunun akabinde
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grup ve oOrgiitte kontrolsiizliigiin yaratabilecegi karmasa ve kaos durumlarinin ortaya

¢tkmasi da muhtemeldir (Sahin, Temizel ve Orselli, 2004).

Stratejik Liderlik: Stratejik yonetim siirecinin yumusak unsurlari olan ¢alisan ile ilgili
konular stratejik liderlik, kurumsal kiiltiir ve paylasilan degerler, beseri kaynaklar ve
isletme yetenekleri seklide gruplandirmak miimkiindiir (Ulgen ve Mirze, 2010). 1980’li
yillarda calismalara girmeye baslayan stratejik liderlik kavrami, gelecek ile ilgil
ongoriilerde bulunabilme, bunun icin gerekli stratejileri gelistirebilme ve bunu ydnetme
yetenegi seklinde agiklanmaktadir. Stratejik liderler ¢evrelerindeki belirsizlik ve kriz
durumlarin1 degerlendirerek, orgiitii gelistirmeye, ona bir yol ¢izmeye calisirlar. Sadece
kendi fikirleri ile mesgul degildirler, ¢cevrelerindeki fikirleri ve olaylara bakis acilarin1 da
degerlendirerek siirekli aktif ve 0grenen bir yapiya sahiptirler. Ekip calismasina 6nem
verirler. Fakat bu tiir liderler iist yonetim liderleri olarak kabul edilirler. Ciinkii iist

yoneticilerin rolleri ve davranislar orta kademe yoneticilerden farklidir (Bryman, 2013).

Karizmatik Liderlik: Liderin sergiledigi davranislarin izleyenler tarafindan kahramanca ve
olaganiistii sekilde nitelendirilmesine dayanir. Karizmatik liderler ¢alisanlarini pesinden
sorgusuz sualsiz siiriikleyebilme becerisine sahiptir. Pesindeki insanlar1 heyecanlandirma
ve Omek olma gibi ozellikleri ile bunu gerceklestirebilirler. Ozgiiven sahibidirler.
Baskalarindan ¢ok kendi yetenek ve becerilerine giivenirler. Hitabet yetenekleri vardir.
Ozellikle takipgilerine etkili ve giizel konusmalariyla peslerinden siiriiklerler. Kendisine
inanmayanlar1 da bu yolla etkileme giiciine sahiptirler. Yiiksek bir enerjileri vardir ve
hedeflerine ulagsma konusunda istikrar gosterirler. Risk alma ve radikal degisiklikler yapma
konusunda cesaretlidirler. Fakat liderin kusursuz kabul edilmesi, hatalarinin gérmezden
gelinmesi, kisisel goriislerini de ¢alisanlarina aktarmasi gibi elestiriler bu liderlik

ozelliklerine yapilan baslica elestirilerdir (Akgemci, 2008).

Demokratik Liderlik: Bu liderlik tarzinda yonetim, kararlara katilim ve sorumluluk tek elde
toplanmaz. Amag, plan ve politikalarin belirlenmesinde, alinan kararlarin karsiligi ve
sorumluluklarin paylasiminda astlara da danisilir, onlarin fikirleri alinir ve katilim
konusunda cesaretlendirilirler. Demokratik lider modelinde c¢alisanlarin  motive
edilmesinde liderler onlara ilgilerini gosterirler ve uzmanlik giiclerini kullanirlar. Bu tiir

yonetimin hakim oldugu orgiitlerde calisanlar kendilerine ve fikirlerine deger verildigini
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bildiklerinde Orgiite olan giiven ve bagliliklar1 artacaktir. Bunun da verimliliklerini
arttiracagl diistinlilmektedir. Ancak acil karar alinmasi gereken durumlarda, islerin
hizlandirilmasma ihtiyag duyuldugunda ve astlarin lidere gore baskin izleniminin
olusabilecegi gibi olumsuz durumlar ortaya cikabilecegi i¢cin bu yoOnetim tarzinda da

dikkatli olunmasi gerekmektedir (Eren, 2010).

Otokratik (Emir Verici) Liderlik: Otokratik liderlik anlayisinda yetkiler ve sorumluluklarin
tamami liderde toplanmistir ve biitiin kararlar1 o verir. Otokratik liderler verdikleri
kararlara ve emirlere kayitsiz sartsiz uyulmasini isterler. Bu tiir liderlerin hakim oldugu
yonetimde astlarin 6zellikle amag, plan, politika gibi konularda ve yonetimde kararlara
katilma haklar1 bulunmaz. Otokratik lider modelinin bulundugu orgiitlerde motivasyon
unsuru olarak ddiillendirme, cezalandirma ve yasal zorunluluklar kullanimi tercih edilir.
Hizli karar verilmesi gereken durumlarda, kriz zamanlarinda ve ¢alisanin hemen harekete
geemesi gibi bazi gerekli durumlarda bu tiir liderlik modelinin kullanilmasi olumlu
goriilmektedir. Fakat astlarin siirekli baski altinda tutulmasi, ihtiyag, istek, fikir ve
beklentilerinin dikkate alinmamasi, calisanin ise karsi olan baglilik ve tatmin gibi
duygularinda azalmaya ve hatta Orgiitine ve yonetime karsi olumsuz duygular

gelistirmesine yol agabilmektedir (Eren, 2003).

Hiimanist (iliski Odaklr) Liderlik: Hiimanist (iliski odakl1) lider astlar1 ile dogustan gelen
yakin iliski kurma o6zellikleri bulunmaktadir. Calisanlarin mutlu ve uyumlu sekilde
calismalar1 Oncelikleri arasinda yer almaktadir. Astlari ile kurmus oldugu yakin iligki
sonucunda sadakate dayali bir yonetim sekli ortaya ¢ikmaktadir (Calisal ve Yiicel, 2019).
Hiimanist liderin en belirgin 6zelligi babacan (patrimonial) davranislarinin olmast yani
korumaci roliinde olmasidir. Bu yaklasimda lider, zaman zaman orta basamaktakilerin
fikrini alir. Duygusal yonlendirmeyle motive eder. Odiil sistemini agirlikli olarak kullanir

ve zorunluluk olmadikg¢a cezalandirmaya gitmez (Eryesil ve iraz, 2017).

Biirokratik Liderlik: Biirokratik lider tipinde 6rgiit icinde bulunan hiyerarsiye uygun olarak
yapilanma gerceklesmektedir. Kanun, kural ve yonetmeliklerde orgiit icinde bulunan tiim
personelin gérev ve yetkileri belirlenmistir. Is ve islemler memur zihniyeti gergevesinde
gerceklesmektedir (Calisal ve Yiicel, 2019). Biirokratik liderler, ¢alisanlar: tasarladiklar

politika ve prosediirleri takip etmeleri i¢in etkiler. Liderler, insanlara degil, siire¢ ve
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prosediirlere biiylik nem verir. Bu yontem, c¢alisanlarin gelisimine ve motivasyonuna yol
acmadigi i¢in ¢ok etkili degildir. Biirokratik liderler sadece goérevlerinin sistematik bir
sekilde tamamlanmasina odaklanir. Biirokratik liderlik, orgiitsel performans {izerinde
olumsuz bir etki yaratmaktadir. Bu yontem yalnizca gorevler belirli prosediirler dahilinde

uzun siire yapilacaksa faydalidir (Gedik, 2020).

Otantik Liderlik: Otantik liderlik, pozitif bir ¢alisma ortami olusturarak c¢alisanlarin
psikolojik kapasitelerini arttirmayi, olumlu gelismeyi amaclayan, 6z farkindalik sahibi,
aciklig1 benimseyen, kararlar1 verirken bilgi isleme siirecini de géz oniine alarak sonuglar
ele alan ve igsellestirdigi etik anlayist olan bir liderlik davranis modeli olarak
aciklanmaktadir. Bunun yani sira otantik liderler, siirekli bir sekilde gelisimi amaglayan ve
basariy1 garanti eden, degerlere bagli olan, ahlaki ¢alisma ortami sunarak giiven yaratan,
rehber olan, algakgdniillii ve izleyicilerinin refahi i¢in ¢alisan liderlerdir (Ceri Booms,
2009). Gardner ve Schermerhorn (2004) otantik liderligi, kisilerin kuvvetli yanlarina
yonelirken, gligsiiz yanlarindan uzaklasan pozitif Orglitsel davranisa dayanmaktadir
(Yasbay, 2011). Otantik liderlik, temeli olumlu organizasyonel degerlere dayanan, global
rekabet sartlarinda ihtiyaglara cevap verebilecek, is hayatinda giiven olusturabilecek,
olumlu, ahlaki ve seffaf davranislar sergileyebilecek, bir liderlik modelidir (Akdemir,

2019).

Vizyoner Liderlik: Kouzes ve Posner vizyoner liderligi, insanlari, ortak amaglar ve belirli
bir vizyona yonelik harekete gecirme istegi uyandirma sanati olarak aciklamislardir.
Vizyoner liderlik, vizyonu dile getirme, somut degerler ve islerin basarilabilecegi bir ortam
olusturma ile ilgilidir (Karpuzoglu, 2010). Vizyoner liderler; stratejik diisiinebilen, biiytik
resmi gorebilen, toplum mucitleridirler. Vizyoner liderlerin 6zelliklerinden baslicalar;

eylemde yenilik ve cesaret olusturmak ve temel manevi degerler olusturmak sekilde

sayllmaktadir (Akdemir, 2008);

Hizmetkar Liderlik: Hizmetkar liderlik, birlikte is yapabilme, is birligi, giiven, giiclin ve
yetkinin etik bir sekilde kullanilmasmi vurgulayan bir modeldir (Aslan ve Ozata, 2011).
[Ik defa 1970 yilindan Greenleaf tarafindan one siiriilen organizasyonlarda hizmetkar

liderlik anlayisina gore liderligin temelinde dncelikle hizmet etme istegi vardir. Kendinden
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onceki biitiin liderlik modellerini i¢ine alan ve onlardan da 6teye gecerek ilk olarak hizmet
ve insan odaklilik unsurlarini temele alan bir anlayis1 kabul eden hizmetkar liderlik
izleyicilerin ihtiyaglarini karsilamak ve bu sayede onlarin gonliinde taht kurmaktir (Akis,

2004; Dinger ve Bitirim, 2007).
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BOLUM 3. INOVASYON

Calismanin bu bdliimiinde inovasyon kavramina yonelik bilgiler sunulmustur. bu
kapsamda sirasiyla inovasyonun tanumi, inovasyon ile ilgili kavramlar, inovasyon

stratejileri ve inovasyon tiirleri ele alinmistir.
3.1 Inovasyon Kavramm

Latince “yeni bir seyler yapmak™ anlamina gelen “innovare” kelimesinden tiireyen (Tidd
ve Bessant, 2009) “inovasyon” kavraminin Tiirk¢e literatiirde “yenilik” olarak da

kullanildig1 goriilmektedir.

Inovasyon, yeni veya iyilestirilmis bir iiriin veya iiretim siirecine iliskin fikir {iretme,
teknoloji gelistirme, iiretim ve pazarlamanin dahil oldugu tiim siireglerin yonetimi olarak
belirtilmektedir (Trott, 2005). Trott (2005) inovasyonu, teorik konsept, teknik icat ve ticari
basarinin toplami olarak ifade etmektedir. Teorik konsept, inovasyon i¢in baslangi¢ noktasi
olarak nitelendirilmektedir. Entelektiiel diistinceleri somut, yeni bir yapiya (genellikle bir
iiriin veya siire¢) doniistiirme islemi bir icattir. Bu kisimda, bilim ve teknoloji 6énemli rol
oynamaktadir. Bundan sonraki asama ise ticari fayda faaliyetiyle sona ermektedir. S6z
konusu siirecin tiimii ise inovasyonu temsil etmektedir. Bu ¢er¢evede Trott, inovasyonun
bir dizi ayirt edici 6zellige sahip bir siire¢ oldugu fikrini savunmaktadir (Trott, 2005). Oslo
Kilavuzu’na gore ise inovasyon “isletme i¢i uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya
dis iliskilerde yeni veya 6nemli derecede iyilestirilmis {iriin (mal veya hizmet) veya siireg,
yeni bir pazarlama yontemi ya da yeni bir organizasyonel yontemin gerceklestirilmesi”

seklinde tanimlanmaktadir (OECD, 2005).

Schumpeter inovasyonu, miisteriler tarafindan bilinmeyen bir iiriin veya iiriiniin 6zelliginin
yeni bir pazara sunulmasi, yeni bir tedarik kaynagi veya tiretim yonteminin bulunmasi, yeni
bir Orgiit yapisina sahip olunmasi olarak tanimlamaktadir (Avei, 2009). Schumpeter
inovasyonu, yaratict yikimin firtinasi olarak nitelendirmis olup, endiistrinin ekonomik
yapisinda inovasyonu, araliksiz olarak eskiyi imha edip yeniyi yaratan bir mutasyon siireci
olarak tanimlamistir (Sledzik, 2013). Girisimciler inovasyonlar yaparak ya da eski iriinleri
yeniden dizayn ederek iktisadi gelisme ve kalkinmanin saglanmasinda 6nemli roller

oynayabilirler. Bunu gerceklestirirken girisimciler gecici monopoller olustururlar.
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Schumpeter bu durumu “yaratict yikim” (creative destruction) olarak ifade etmektedir.
Schumpeter agisindan yaratict yikim, yeni ve daha yiliksek kalitede iiriin ortaya koyan
firmalarin yeniliklerin hizina yetisemeyen, eski iirlinleri iiretmeye devam eden firmalari
yok etmesi ve teknolojinin iiretim siire¢lerine hakim olmasi olarak ifade edilebilir (Kitapgi,

2019).

Drucker ise inovasyonu, bir Orgiitte yiiriitiilecek faaliyetlerin, tiretimi yapilacak mal ve
hizmetlerin, belli amaglara yonelik degisimler yaratmasi1 maksadiyla yiiriitiilen caligsmalar
olarak tamimlamakta ve inovasyonu gerceklestirmeyen oOrgiitlerin degisime ayak
uyduramayarak piyasa ihtiyaclarini karsilayamayacagini belirtmektedir (Avel, 2009).
Schumpeter de “kalkinmanin itici giicii” oldugunu belirttigi inovasyon kavraminin, sadece
tirtin ve stire¢ degil orgiit ve pazarlama ile de yakindan ilgili oldugunu (Giinday, Ulusoy,
Kilig ve Alpkan, 2011) ve piyasada basarili olmak isteyen oOrgiitlerin inovasyon

kapasitelerini artirmak zorunda oldugunu (Avci, 2009) belirtmektedir.

Yenilik¢ilik, i¢inde bulundugumuz yiizyillda ivme kazanan bilimsel ve teknolojik
gelismeler ve degisimlerle literatiirde bir¢ok alanda yer almistir. Genel anlamiyla
yenilikgilik “yenilik¢i olma durumu” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2022). Kiliger ve
Odabasi (2010) yenilikgiligi, fikir dnderligi yapmak, yaratici olmak, deneyime agik olmak,
risk almak gibi kavramlar1 kapsayan semsiye bir terim olarak ifade etmistir. Ayrica
yenilik¢ilik, farkli mal ve hizmet iretmeyi, olaylar1 degisik bakis acilariyla
degerlendirmeyi merkeze alan bir kavram olarak (Ceylan, 2011) ya da risk almaya,
degisme, bilgiye dayanan, 6zgiin ve farkli olma olarak da tanimlanmistir (Demirel ve

Seckin, 2008).

Inovatif davranislar, diger bir ifadeyle yenilik yapma davranisi, istenilen neticeleri elde
etmek maksadiyla sergilenmektedir ve orgiite fayda saglamasi beklenmektedir (King ve
Anderson, 2002). Inovasyonda, orgiitler tarafindan iiretilen yeniligin ticari bir karsiligi
olmalhidir (Yeloglu, 2012), zira orgiitler yenilik ile maddi girdilerde artis ¢iktilarda ise
azalma saglayarak kar1 artirmay1 amacglamaktadirlar (Naktiyok, 2007). Bununla birlikte
inovasyonun maddi kazancin yaninda farkli faydalar da saglamasi gerektigi; daha 1yi
kisisel iliskiler, is doyumu ve kisisel gelisimin olasi1 faydalar arasinda olabilecegi de

belirtilmektedir (Jong, 2017).

19



Bir inovasyonda denenebilirlik, gézlemlenebilirlik, uygunluk, karmasiklik ve goreceli
avantaj olmak iizere bes 6zelligin olmas1 gerektigi ileri slirlilmistiir. Bir inovasyonun
bilimsel ve deneysel temele dayandirilabilme derecesi “denenebilirlik” olarak ifade
edilmektedir. Inovasyonun meydana getirdigi sonuglarin  digerleri tarafindan
gozlemlenebilme seviyesi ise “gdzlemlenebilirlik” 6zelligidir. Bir inovasyonun kabul
edilme ve kullanilma seviyesi “uygunluk” olarak belirtilirken, “karmasiklik” ise
inovasyonun algilanma ve kullanilmasinda karsilasilan giicliik seviyesidir. inovasyon
tarafindan saglanacak faydanin yenilik yapilan sistemden sisteme farklilik arz etmesi ise

goreceli avantaj olarak ifade edilmektedir (Durucasu ve Aksoy, 2016).
3.2 1Inovasyon ile Tlgili Kavramlar

Yaraticilik kavramiyla c¢ogunlukla inovasyon kavrami ile beraber karsilagilmaktadir.
Latince “creare” sdzcliglinden gelen bu sozciik, “dogurmak, yaratmak, meydana getirmek
anlamina gelmektedir (San, 2008). S6zciik anlam1 incelendiginde yaratma siireci sonunda
ortaya yeni bir fikir, diisiince ya da iiriin ¢ikarmak s6z konusu oldugu goriilmektedir.
Uluslararasi literatiirde yaraticilik {lizerine ¢alismalar: ile tinlii kisilerden birisi olarak
Torrance (1995) yaraticiligi; rahatsiz edici bosluklarin veya eksik dgelerin farkina varma,
bunlarla ilgili diistinme, varsayimlar ortaya atma, varsayimlar1 sinama, elde edilen
sonuglara gore gerekirse yeni varsayimlar kurma, sorunlaraaksakliklara, bilgi
eksikliklerine, kayip ogelere duyarli olma, giicliiliigii tanimlama, giicliiliige ¢6ziim bulma
ve tahminde bulunma olarak tanimlamaktadir (Kelesoglu ve Kalayci, 2017). Yeni fikirler
ortaya ¢ikarabilme becerisi olarak ifade edilen yaraticilik, inovasyon siirecinin ilk adimidir
(Barker, 2002). inovasyon, 6rgiit tarafindan gelistirilen yaratici fikirlerin somut ve 6zgiin
ticari Urlinlere dontstlrilmesidir (Demirci, 2012). Diger bir ifade ile inovasyon,
yaraticilhigin verimliligi artmis ve ticarilesmis halidir (Caliskan, 2013). Yaraticilik,
inovasyon ile ayni anlami tasimadigi gibi, kendiliginden yenilik de getirmemektedir
(Levitt, 2003). Inovasyon, o6zgiin fikirlerin uygulanmasini da kapsamasi agisindan
yaraticiliktan ayrilmaktadir (Rosing, Frese ve Bausch, 2011). Diger bir ifadeyle yaraticilik
yeni fikirlerin iretilmesi iken, inovasyon bu fikirlerin uygulanmasini ifade etmektedir

(Yeloglu, 2007).
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Degisim, inovasyon ile ilgili olan diger bir kavramdir. Degisim, herhangi bir sistemin,
stirecin veya ortamin belirli kosullar altinda bir halden baska bir hale doniismesi olarak
ifade edilebilir (Durna, 2002). Bu, bireylerin veya nesnelerin konumlarinin degismesinden,
insanlarin bilgi ve yetenekleri gibi bazi unsurlarin mevcut durumlarindan farkl bir diizeye
gelmesine kadar her tirlii degisikligi ifade etmektedir (Yildiz, 2012). Giiney (2000)
degisim kavramini, bir siireci veya ortami planli veya plansiz bir sekilde mevcut
durumundan farkli bir duruma getirme olarak tanimlamistir. Durumda meydana gelecek
degisikligin olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olmasi miimkiindiir. Olumlu degisim, ilke,
yontem ve siireclerde iyilesmeyi saglayacak sekilde daha verimli hale gelmeyi, olumsuz
degisim ise degisimin kontrol edilememesi nedeniyle dagilmaya ve etkinlik kaybina neden
olan degisiklikleri ifade etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008). Sonug olarak degisim,
belirli bir zaman dilimi igerisinde meydana gelen degisiklikler seklinde ifade edilebilir.
Inovasyon ise i¢ ve dis etkenlerin birlesmesiyle ortaya ¢ikan bir dinamik degisim siirecidir.
Her yeniligin bir degisim oldugu ifade edilebilir, ancak her degisimin de bir inovasyon
oldugunu belirtmek yanlis olacaktir. Inovasyon, verimliligi artirmak ve ticari fayda
saglamak maksadiyla ortaya konulan bir degisim olmasi nedeniyle degisime kiyasla daha

0zel ve 6zgiindiir (Topal, 2019).

Bulus (icat) kavrammin da bazen inovasyon kavrami ile ayni anlamda kullanildig
goriilmektedir. Bulus kavrami1 mevcut olmayan1 belirtmekte ve bir fikrin yeni bir tirline
veya siirece doniistiiriilmesi ifade etmektedir. Icat, bir teknolojik iiriiniin yapilabilecegini
gostermektir, iiretmek, imal etmek, ilk defa yeni bir tek {irlin yaratmaktir (Gilinay ve Calik,
2019). Inovasyon ise mevcut iizerinde bir degisimi belirtmekte ve fikrin {iriin veya siirece
dontstiirilmesinin yaninda ticari fayda saglamasini da kapsamaktadir (Mesci, 2011).
Icadin inovasyon olarak nitelendirilebilmesi igin ticarilestirilebilir nitelikte olmasi
gerekmektedir. Bu agidan inovasyon teknolojik bir kavramdan ziyade iktisadi bir
kavramdir (Drucker, 2001). Bir inovasyonun olmasi i¢in ortada bir icat olmasi gerekmez,
icat inovasyondan sonra gergeklesebilir ve birden cok icat tek bir inovasyona katki
yapabilir (Samsonowa, 2012). Inovasyon icata bagh degildir. Inovasyon daha onceki
zamanlarda mevcut olan icatlar1  kullanabilir. Inovasyonun basarili  olarak
gerceklesmesinde baslangigta 1yi bir fikrin (icat’in) bulunmasi tercih edilir. Fakat iyi bir

icatla yola ¢ikmak inovasyonun gerceklesecegini garanti etmez (Glinay ve Calik, 2019).
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Ar-Ge, inovasyon ile ilgili kavramlardan bir digeri olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
“Arastirma” ve “gelistirme” kelimelerinin kisaltilmasindan olusan Ar-Ge; iiretilen bilgiler
1s1g¢1nda yeni iiriin, hizmet ve metotlarin bulunmasi veya mevcut {iriin, hizmet ve metotlarin
tyilestirilmesi ve gelistirilmesi amaciyla yapilan ¢alismalardir. Firmalarin bilim, teknoloji
ve arastirmalar 1s1ginda iiriin, slire¢ ve hizmetler gelistirmesi veya var olan hizmetlerden
yola ¢ikarak yeni {irlin, siire¢ ya da hizmetler gelistirmesi, arastirma ve gelistirme (Ar-Ge)
faaliyetleri olarak adlandirilir (Murat, 2010). ArGe c¢alismalari inovasyonun
gerceklesmesini saglayan en Onemli asamalardan biridir. Ar-Ge bilginin artirilmasina
dayali bir yenilik ¢alismasi ve inovasyonun bir basamagi olmasi yoniiyle inovasyondan
farki anlasilmaktadir. Ar-Ge yalnizca basit tasarim dinamiklerini igermez; bunlara ek
bilimsel bilgiyi artirarak yenilikler ve inovasyonlar yapilmasima nciiliik eder. Inovasyon
ise tiiketicilerin bilinen veya daha 6nce fark edilmemis olan ihtiyaglarina hitabet etmesi ve
ticari kaygilar icermeyen tiirleri olmasi yoniinden Ar-Ge’den ayrilmaktadir (Tiirel ve
Cigek, 2019). Siirekli degisen cevreyi izleyerek uyum saglamaya calisan oOrgiitlerde
arastirma ve gelistirme faaliyetleri inovasyon icin ihtiya¢ duyulan temel faaliyetlerdendir.
Bununla beraber, orgiitlerin girisimci olmamalar1 durumunda yiiriittiikleri Ar-Ge
faaliyetlerinin inovasyona doniistiiriilemeyecegi de belirtilmektedir (Kocabacak ve Ertiirk,

2013).
3.3 Inovasyon Stratejileri

Isletmelerin yenilik yapmamalari agir maliyetlere sebep olacagindan genellikle inovasyon
stirecine dahil olma egilimi gostermektedirler. Bunun yaninda dis etkenler ve iginde
bulunulan durumun degismesi isletmelerin stratejilerini degistirmelerine sebep olmaktadir.
Birbirinden farklilik arz eden bu stratejilerin kesin ¢izgilerle ayrilamayacagi belirtilmekle
birlikte, Freeman tarafindan alt1 baslik altinda ele alinan yenilik stratejilerinin en ¢ok
benimsenen siniflandirma oldugu belirtilmektedir (Bozkurt ve Goéral, 2013). Asagida bu
alt1 inovasyon stratejisi hakkinda bilgiler sunulmustur (Freeman ve Soete, 2003; Bozkurt

ve Goral, 2013):

Saldirgan strateji, yliksek seviyede inovasyon kapasitesi olan isletmeler tarafindan pazar

liderligini ele ge¢irmek i¢in uygulanmaktadir. Yeni iiriin gelistirmeye dayanan bu stratejiyi
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uygulayan isletmelerin egitim seviyesi yliksek personel istihdam etmesi ve ar-ge

faaliyetlerine yiiksek oranda kaynak ayirmasi gerekmektedir.

Savunmact strateji, risk almak istemeyen isletmeler tarafindan, rekabet giicii saglamak
maksadiyla inovasyon acisindan oncii konumdaki isletmelerin hatalarindan ve firsatlardan
faydalanma yoluna giderek bu isletmelerin yeniliklerine odaklanmak suretiyle gelistirme
ve farklilastirma faaliyetlerinde bulunmaktir. Basarili bir sekilde saldirgan strateji
sergileyen bir isletme rakibini savunmaci yenilik stratejisine ge¢mek zorunda
birakabilmektedir. Rekabet piyasasinda g¢ogunlukla goriilen saldirgan ve savunmaci

stratejilerin birbirlerinden ayri disiiniilemeyecegi belirtilmektedir.

Taklitgi strateji, diisiik seviyede kaynak ile ¢alisan ve yiiksek maliyetli ar-ge faaliyetleri
yiirlitmek istemeyen isletmeler tarafindan sektdrde oncii konumdaki isletmelerin iiriin ve
bilgilerinden yasal cercevede faydalanilmasidir. Oncii isletmeler bu stratejiyi uygulayan
rakipleri ile aralarin1 daha da agmak maksadiyla devamli olarak inovasyon faaliyetleri

yiirtitmelidirler.

Bagimli strateji, genellikle kiiclik isletmelerin faaliyetlerini biiylik isletmelere bagl bir
sekilde yliriitmesidir. Bu stratejiyi uygulayan isletmeler tarafindan bagimli olunan

isletmeden talep gelmedigi siirece iirlin veya hizmetlerde degisiklik yapilmamaktadir.

Geleneksel strateji, sergileyen isletmeler rekabet kosullarina yonelik uyaran bir etken ve
pazarda degisiklik olmamas1 nedeniyle herhangi bir inovasyon veya degisiklik yapma
egilimi gostermemektedirler. Inovasyon igin ihtiyag duyulan bilgi ve teknolojiye sahip

olmayan bu isletmeler sadece tasarima yonelik yenilik yapabilmektedirler.

Firsatgi strateji, karmasik tasarimlar veya ar-ge faaliyetleri yerine pazardaki firsatlara ve
baskalari tarafindan diistiniilmemis ihtiyaclara yonelik iirlinler sunmak suretiyle inovasyon
saglamaktir. Bu strateji, rakiplerle dogrudan karsilasmadan onlarin zayifliklarini tespit

etmeye ¢alismakta ve bu zayifliklardan yeni firsatlar yaratmaya dayanmaktadir.
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3.4 1Inovasyon Tiirleri

Literatiirde inovasyon tiirlerine yonelik farkli siniflandirmalar yapildigi goriilmektedir.
Siiflandirma yapilirken sinirlarin keskin ¢izgilerle belirlenmesinin dogru olmadigi, bunun
yaninda bazen bir yeniligin farkli inovasyon tiirlerinin 6zelliklerini barindirabildigi

belirtilmektedir (Uzkurt, 2012).

Inovasyon, biiyiikliigii veya baska bir ifade ile yogunlugu agisindan kademeli (siirekli,
artimsal) ve radikal (siireksiz) olarak ikiye ayrilmaktadir (Norman ve Verganti, 2014; Isik,
2018). Kademeli inovasyon, artarak gerceklesmekte ve {iriin veya slirecte yapilan kiigiik
degisiklikleri kapsamaktadir. Kademeli inovasyon ¢ogunlukla radikal yeniliklere ekleme,
degisiklik veya iyilestirme yapilmasi suretiyle gergeklestirilmekte, radikal yeniliklerin
geliserek daha fazla katma deger kazanmasimi saglamakta ve bu cergevede radikal
yeniliklerin tamamlayicist veya devami olarak ifade edilebilmektedir (Uzkurt, 2012).
Radikal inovasyon ise, tamamen yeni bir {iriin, hizmet ya da siireci kapsamaktadir ve birey,
Orgiit veya pazar iizerinde bir devrim niteligindedir (Koberg, Detienne ve Heppard, 2003).
Radikal inovasyon, bazi durumlarda mevcut diizenin yerini tamamen farkli uygulamalarin
almasimn1 saglamakta, bazen ise bir isletme, sektdr veya endiistrinin doniismesini
saglayabilmekte; bu acidan birey, orgiit ve sistemlerde yenilesme ve doniisiim i¢in 6nemli
bir etken oldugu belirtilmektedir (Uzkurt, 2012). Yogun ¢abalarin s6z konusu oldugu
radikal inovasyon miisterilerin rakip isletmelere yonelmesini engellerken, kiigiik
degisikliklerin s6z konusu oldugu kademeli inovasyon ise pazar payinin artarak isletmenin

uzun siire hayatta kalmasim desteklemektedir (Oztiirk, Mesci ve Kiling, 2013).

Farkli bir yaklasimda inovasyon, yikic1 ve destekleyici olarak ikiye ayrilmaktadir. Yikic
inovasyon tamamen yeni bir durum getirmekte ve mevcut durumun gegerliligini biitiiniiyle
ortadan kaldirmakta iken, destekleyici inovasyon mevcut durumun performansini
arttirmaktadir (Uzkurt, 2012). Destekleyici inovasyonun temel amaci, mevcut olan {iriin
veya hizmetin performansmin yeni ihtiyaclara cevap verecek sekilde arttirilmasim

saglamaktir (Sahin, 2015).

Inovasyon siniflandirmasinin iiriin, siireg, pozisyon ve paradigma inovasyonu olarak dort
baslikta ele alindig1 da goriilmektedir. Adindan da anlasilacag {izere, iiriin inovasyonu
irlin iizerinde, siire¢ inovasyonu ise siire¢ iizerindeki yenilikleri ifade etmektedir.

24



Pozisyon inovasyonu, mevcut olan bir iiriiniin piyasaya siirlildiigii baglamda bir degisikligi
ifade ederken, paradigma inovasyonu ise orgiit tarafindan yiiriitiilen faaliyetlere sekil veren

zihinsel modellerde bir degisikligi belirtmektedir (Tidd ve Bessant, 2009).

OECD ve AB Oslo Kilavuzunda ise inovasyon {iriin, slireg, 0rgiit ve pazar yeniligi olarak

dort sinifta ele alinmistir (OECD, 2005).

3.4.1 Uriin inovasyonu

Uriin inovasyonu, bir isletmede gergeklestirilen yeni degisikliklerin yami sira mevcut
iiriinlerde yapilan iyilestirme ve gelistirmelerdir. Uriin inovasyonu sadece iiretilen mallarda
degil hizmetlerde yapilan yenilik ve iyilestirmeleri de kapsar. Uriin inovasyonlari
gerceklestirilirken yeni bilgi ve teknolojilerden yararlanilabilir ve mevcut kaynaklarin yeni

ve farkli kombinasyonlar1 olusturulur (OECD, 2005).

Uriin inovasyonu, biitiiniiyle yeni veya 6nemli seviyede gelistirilmis olan iiriin veya
hizmetin pazara sunulmasidir (Mesci, 2011). Uriin inovasyonunda temel amag yeni bir
iriin veya hizmet iiretimidir. Ayn1 zamanda miisteri ve pazar taleplerinde ve teknolojide
hizl1 bir sekilde degisim olmasindan dolayi yeni iiriin ve hizmetler iiretilerek memnuniyet

diizeyinin artirilmast hedeflenmektedir (Aygen, 2006).

3.4.2 Siirec inovasyonu

Siire¢ inovasyonu, kullanilan teknik, ekipman ve yazilimda 6nemli degisikliklerinde dahil
oldugu, yeni veya gelistirilmis tiretim ve dagitim yontemlerinin uygulanmasi anlamina

gelmektedir (OECD, 2005).

Siire¢ inovasyonu, hammadde tedarikinden {irliniin {iretimine ve dagitimina kadar olan tiim
stireglerde gerceklestirilen yenilikleri kapsamaktadir. siire¢ inovasyonu ayni zamanda yeni
ekipman ve teknik yada yazilimlarda 6nemli ¢apta degisiklikler barindirmaktadir. Ayrica
yeni {rlinlerin iretilebilmesi i¢in teknolojik gelisimde zorunlu olmaktadir. Siireg
inovasyonun temel amaci maliyetleri diisiirmek, iiriin ya da hizmet kalitesini artirmak, yeni
veya var olan Uriinlerin gelistirilmesi {iriin liretmek ve teslim etmeye yonelik metotlar

kapsamaktadir (OECD, 2005).
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Siire¢ inovasyonu, biitiiniiyle yeni veya dnemli seviyede gelistirilmis bir iiretim siireci
olusturulmasidir (Mesci, 2011). Siire¢ inovasyonlarinin temel amaclar; yeni veya
tyilestirilmis ve gelistirilmis iirlinler tiretmek, teslim etmek ve tiretim/teslimat maliyetlerini

diisiirmektedir (Kanter, 2006).

3.4.3 Pazarlama inovasyonu

Pazarlama inovasyonu, iiriin tasarimi ve ambalajlanmasindaki, {irlin promosyon ve
konumlandirmasindaki ve mal ve hizmetlerin fiyatlama yontemlerindeki degisikliklere

iliskin yeni pazarlama yontemlerinin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir (OECD, 2005).

Pazarlama inovasyonu, iriiniin ticarilesmesi ve pazarlanmasi icin yapilan eylemlerdeki
yenilikleri icermektedir (Yeloglu, 2012). Pazarlama inovasyonu daha Onceden
uygulanmamis bir pazarlama yOnteminin isletme tarafindan yeni bir big¢imde
uygulanmasini temeline dayanmaktadir ve uygulanan pazarlama yontemleri i¢in 6nemli bir
farkliligr olusturmalidir. Bu farkliliklar yeni bir pazarlama inovasyonunu meydana

getirmektedir (OECD, 2005).

Pazarlama inovasyonlarinin temel amaci satislar1 arttirmaktir. Bu amagcla, miisteri
ihtiyaclarin1 basarili bir sekilde karsilama, yeni pazarlar yaratma ve iirlinlin piyasada

stirdiirebilirligini saglamaktir (Sahin, 2009).

3.4.4 Orgiitsel inovasyon

Orgiitsel inovasyon, firmalarin ticari uygulamalarinda, is yeri organizasyonlarinda ve dis

iliskilerinde uygulanan organizasyonel yontemlerde yapilan yenilik veya iyilestirmelerdir
(OECD, 2005).

Orgiitsel inovasyon orgiitiin uygulamalarindaki yeni ydntemleri kapsamaktadir (Yeloglu,
2012). Orgiitsel inovasyon, yeni calisma ve is yapis yOntemlerinin gelistirilmesi,
farklilasmasi veya var olan yOntemlerin isletme sartlarina uyarlanarak kullanilmasidir.
Ayn1 zamanda organizasyonel inovasyon isletmenin ticari uygulamalarini, isyeri

organizasyonlarini, dis iliskilerini yeni bir orgiitsel yontemle yiiriitmektir (Kaplan, 2010).

Organizasyonel inovasyon, maliyetleri diisiirerek performansi arttirmayi, c¢alisanlarin

iiretkenligini ve is tatminini arttirmayi hedeflemektedir (Erdogan, 2011). Orgiitsel
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inovasyonun, yonetimsel ve islem maliyetlerini diisiirmek, is yeri memnuniyetini
iyilestirmek, ticari olmayan varliklara erisim kazanmak ya da ara¢ gere¢ maliyetlerini

diisiirmek suretiyle isletme performansini artirmasi amaglanmaktadir (Balaban, 2018).
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BOLUM 4. YENILIKCI IS DAVRANISI

Calismanin bu boliimiinde Oncelikle arastirmanin bagimli degiskeni olan yenilik¢i is
davraniginin tanimi, yenilik¢i is davranisimi etkileyen unsurlar, yenilik¢i is davranigini
engelleyen faktorler ve yenilik¢i is davranisinin boyutlari ele alinmistir. Daha sonra liderlik

ile yenilik¢i i davranist arasindaki iliski incelenmistir.
4.1 Yenilikci Is Davrams1 Kavram

Yenilik¢i 1s davranisi; is veya goreve dair sorunu fark etme, soruna yonelik ¢6ziim veya
fikir Uiretme, ¢6ziim veya fikirleri gelistirerek bunlara destek bulma ile ¢6ziim veya fikrin
uygulanmasi asamalarindan olusan davranislar olarak tanimlanmaktadir (Kocadag, 2021).
Baska bir tanimda ise; bir gorev, grup ya da drgiit gercevesinde bireylerin kullanisli ve yeni
fikirleri, tirlinleri, siirecleri ve talimatlar1 uygulamaya yonelik harekete gegilmesi olarak
tanimlanmaktadir (De Jong, 2007). Baska bir ifade ile yenilik¢i is davranisi, yeni teknik ve
teknolojiler gelistirilmesi, amaclara ulasmaya yoOnelik yeni metotlar Onerilmesi, is
usullerine dair yeni metotlar denenmesi, alisilagelmis calisma diizenlerinin degistirilmesi,
yeni fikirler gelistirilmesi ve yeni yontemler uygulanmasini ihtiva etmektedir (Sonmez,

2011).

Yenilik¢i 1s davranisi igin, yeni teknolojileri gézlemek, yeni stratejiler kullanmak, yeni
yontemler uygulamak, yeni fikirlerin uygulanmasina kaynak saglamak ve bunlar
desteklemek 6rnek olarak verilebilmektedir (Kheng, Mahmood ve Beris, 2013). Yenilike¢i
1s davraniglar1 gdsteren isgorenler tarafindan bilingli bir sekilde siireclere yonelik yeni
fikirleri benimsenmekte ve bu fikirler islerine veya rgiitlerinin tamamina uygulanmaktadir
(Caliskan, 2013). Yenilike¢i kisilerin deneme-yanilma ve risk alma konusunda diger kisilere
nazaran daha goniilli oldugu belirtilmektedir (Sonmez, 2014). Ozetle, yenilik¢i is
davranisinin, inovasyon siirecine katki saglayabilecek isgdrenler tarafindan sergilenen
biitiin davranislar1 kapsadigi kabul edilmektedir (Niesen, Van Hootegem, Vander Elst,

Battistelli ve De Witte, 2018).

Yenilik¢i is davranisinin, orgiitsel basarinin arttirilmasi (Liv d., 2017), orgiitlerin rekabet
edebilmeleri ve uzun siire varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in kritik bir husus oldugu

belirtilmektedir (Torres, Espinosa, Dornberger ve Acosta, 2017). Bireylerin her zaman
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inovasyon icin en iyi kaynak olduklart belirtilmektedir (Kheng vd., 2013). Bu nedenle
isgorenler tarafindan yeni fikirler ortaya konulabilmesi ve bu fikirlerin {iretilen {iriin,
hizmet veya siiregte kullanilmasi orgiitler i¢in biiyiik onem arz etmektedir. Orgiitlerin
inovatif olabilmeleri isgérenlerinin yenilik¢ilik yeteneklerinden faydalanabilmelerine
baghdir. Orgiitlerde inovasyonun siireklilik arz etmesi i¢in isgdrenlerin yenilik konusunda

istekli ve kabiliyetli olmalar1 gerekmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007).

Yenilik¢ilik terimi, kisinin yeni diisiinceleri sistemi diger liyelerinden 6nce benimsemesi
seklinde ifade edilmektedir (Ozgiir 2013). Sosyal sistem igerisinde bir yeniligi biitiin kisiler
tarafindan ayni donemde benimsenmemis oldugu gozlenmistir. Kisilerin yeniligi
kullanmaya baslama zamanlarindaki degiskenliklere dikkate alinarak benimseyen gruplar
olusturulmustur. Kilicer (2011), benimseyenler gruplarini, gelenekgiler, kuskucular,
sorgulayicilar, onciiler ve yenilikgiler olarak siniflara ayirmistir. Bu siiflamalar asagida

sunulmustur (Kiliger, 2011; Ozgiir 2013):

Yenilik¢iler (Innovators): Yenilik¢i kisilerin genel nitelikleri, sosyal sistemde aktif, iist
diizey diistinme yetilerine sahip, bilimsel bilgiye glivenen, sikca seyahat eden, merakli,
teknolojiyi ve sosyal aglar1 kullanabilen, egitimli, girisken, yeni fikirleri denemekte istekli

ve risk almay1 seven kisilerdir.

Onciiler (Early Adopters): Oncii kisilerin genel nitelikleri, sosyal, yiiksek egitimli,
teknoloji odakli, vizyon sahibi, fikir lideri, iletisim araglarin1 yogun bir sekilde kullanan,

rol model, degisim taraftar1 ve yol gostericidir.

Sorgulayicilar (Early Majority): Sorgulayicilar yeniliklere temkinli yaklasirlar. Yeni bir
fikri benimsemeden Once, onun kendisine saglayacagi fayda hakkinda uzun bir siire
diisiiniirler. Bu nedenle sorgulayicilar yeniliklerin benimsenmesinde ne son ne de ilk kisi
olurlar. Genelde sorgulayicilar arasinda olan kisiler risk alma hususunda fazla istekli

olmayan, ortalama egitim, yas ve sosyo-ekonomik seviyede bulunurlar.

Kuskucular (Late Majority): Kuskucular yeniliklere karsi ¢cekingen olup, toplum genelinin
yeniligi benimsemesini beklerler. Kuskucu kategorisinde yer alan kisiler o6zellikle
teknolojideki yeniliklerden faydalanmak i¢in disarindan bir yardima muhtag, diisiik egitim
diizeyine sahip, sosyal iletisim araglarindansa bireylerarasi iletisimi benimseyen ve yas

ortalamas1 yiiksek bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Gelenekgiler (Laggards): Gelenekgiler, aligkanliklarina ve geleneklerine siki bir bicimde
bagli olmalarinda dolay1 yenilikleri benimsemeleri uzun zaman alir. Degisime ve
yeniliklere kars1 on yargili davranirlar. Yenilikleri benimsemeden 6nce diger kategoride
olan kisilerin denemesini ve basarili olmalarini beklerler. Bu nedenle genelde gelenekgiler
bir yeniligi benimsediklerinde, diger kategoride yer alan kisilerin baska bir yeniligi
kullanmaya baslamis ve benimsemis olurlar. Gelenekgiler, genellikle teknolojiyi
kullanmak i¢in yardima ihtiya¢ duyarken, etkilesim ve sosyal iletisimleri sinir diizeydedir.
Dolayisiyla da yeniliklerle ilgili bilgileri daha ¢ok giivendikleri kisilerden yiiz yiize iletisim
yolu ile 6grenirler (Kiliger, 2011; Ozgiir 2013).

4.2  Yenilik¢i Is Davramsimi Etkileyen Unsurlar

Literatiirde yenilik¢i is davranisi tizerinde etkili olabilecek bireysel ve orgiitsel seviyede
degiskenlerin incelendigi gortilmektedir. Bunun yaninda, yenilik¢i is davraniglarinin ortaya
cikmasinda bireylerin kisilik o6zelliklerinin orgiitsel unsurdan daha etkili oldugu
belirtilmektedir (Capraz, Unnii, Ilic, Kocamaz, Cicekli, Aracioglu, Kocak, Kesken ve
Soyuer, 2014).

4.2.1 Bireysel unsurlar

Literatiir incelendiginde arastirmalarda birgok kisilik 6zelliginin yenilik¢i is davranisi
tizerinde etkisinin oldugu sonucuna varildigr goriilmektedir. Bireylerin yasi, cinsiyeti,
egitim seviyesi, problem c¢ozme yontemleri, uzmanliklari, kariyer seviyeleri, hizmet
stireleri, bilgi ve birikimleri gibi kisilik 6zelliklerinin yenilik¢i davranis lizerinde etkisinin

oldugu belirtilmistir (Bozkurt, Meri¢ ve Bozkurt, 2017).

Yenilik¢i is davranist iizerinde etkisi olan kisilik ozellikleri kapsaminda liderlik,
sorumluluk, iyimserlik ve yaraticiligin da arastirmalara konu oldugu goriilmektedir.
Yenilik¢i is davranist lizerinde isgorenlerin; kendi kendine liderlik kabiliyetlerinin,
maaslarinin, kidemlerinin (Carmeli ve Spreitzer, 2009), iyimser olmalarinin, isyerine
etkilerine yonelik olumlu algilarinin (Janssen, 2005; Li ve Wu, 2011) ve yaraticiliklarinin
(Yuan ve Woodman, 2010) olumlu yonde etkisinin oldugu sonuglarina ulasildigi ifade

edilmektedir.
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Yenilik¢i is davranigina yonelik en temel belirleyicinin yaraticilik oldugu, bunun yaninda
yaratici kisilik 6zelligi olan bireylerin, yenilik¢ilige olumlu baktigi, diizenli, disiplinli,
Ozgiivenli ve kararli oldugu ileri siiriilmektedir (Yuan ve Woodman, 2010). Bununla
beraber, isgdrenlerin yenilik¢i is davranislari sergilemelerine yonelik motivasyon
saglayacak kosullarin saglanmasinin, yaratici isgdrenler istihdam etmekten daha 6nemli

oldugunu ileri siiren ¢alismalara da rastlanmaktadir (Janssen, 2004).

Isgorenlerin algilar1 ve iinlerinin de yenilik¢i is davranisma etkisi bulunmaktadir.
Isgorenler tarafindan sergiledikleri yenilik¢i davramislarin orgiitin - performansini
artirdigina inanildiginda yenilik¢i is davraniglari da artmaktadir (Yuan ve Woodman,
2010). Bunun yaninda orgiit igerisinde yenilik¢i olduklarina yonelik sosyal tine sahip olan

isgorenler, yeniligi igsellestirerek ise katki saglamaktadirlar (Capraz vd., 2014).
4.2.2 Orgiitsel unsurlar

Yenilikgi is davranislar ile iliskili orgiitsel unsurlarin incelendigi arastirmalarda da birgok
orgiitsel faktoriin yenilik¢i is davranislari iizerinde etkisinin oldugu sonucuna ulasildigi
goriilmektedir. Arastirmacilar tarafindan yapilan c¢alismalarda Orgiitsel unsurlar
kapsaminda; gelisim kiiltiiriiniin, yenilik¢i iklimin, psikolojik iklimin, bilgi paylasiminin,
planlamanin, rasyonel hedeflerin, is ¢esitliliginin ve personel giiclendirmenin yenilik¢i is
davranislarinin iizerinde olumlu yonde etkisinin oldugu bildirilmistir (Knol ve Linge,
2009).

Isgdrenler yenilik gayretlerinin drgiit tarafindan kabul edileceginden siiphe duymamalidir.
Bu kapsamda Orgiitiin yenilige verdigi deger, isgorenlerin yenilik gayretlerini
etkileyecektir. GoOrev catismasi, yenilik¢ilik tizerinde etkisi olan bir diger oOrgiitsel
unsurdur. Catisma kiiltiirii, gorevin yerine getirilmesinde isgorenleri yeni fikirlere
yonlendirerek yaraticiligi artirmaktadir. Yenilik¢ilige olumlu yonde etki eden bir diger
unsur olan adalet ikliminin yasandigi orgiitlerde isgdrenler verilecek kararlara dair
endiselenmeyerek gorevlerine odaklanabilmektedirler. Yoneticilerin isgdrenlerine risk
alma konusunda cesaret vermeleri, yenilik¢ilik kapsaminda 6nem tasiyan bir orgiitsel
unsurdur. Yoneticiler yenilik¢i davranislar: artirmak maksadiyla yenilik¢i isgoren istthdam

etme, yeteneklere gore gorevlendirme, goreve yonelik egitim verme ve isgdrene
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geribildirimde bulunma gibi insan kaynaklari uygulamalar1 kullanmalar1 da bu g¢er¢evede

orgiitsel bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Shalley ve Gilson, 2004).

Liderligin yenilik¢i is davramisi ile iliskisinin incelendigi c¢alismalarda; lider-iiye
etkilesiminin (Celik, Turun¢ ve Bilgin, 2014), doniisiimcii liderligin (Slatten ve
Mehmetoglu, 2015), etik liderligin (Yidong ve Xinxin, 2013), yonetici desteginin (Janssen,
2005), gozetim adaletinin, Orgilite dayanan 6z sayginin ve siipervizor desteginin (Montani,
Odoardi ve Battistelli, 2012) yenilik¢i is davramislarini olumlu ydnde -etkiledigi

bulunmustur.

Isletmeler miisterileri ve paydaslari ile cesitli baglantilar kurmaktadir. Isgdrenlerin;
miisteriler, tedarikg¢iler, rakipler ve isbirligi i¢inde olunan isletmelerle etkilesimde olmasi
orgiitlerin basar1 saglamasinda 6nem arz etmektedir. Yenilik¢i is davranislari iizerinde
etkisi olan diger onemli bir etken, isgdrenlerin paydaslarla olan bu etkilesim seviyesidir

(Getz ve Robinson, 2003).

Is 6zerkligi/dzgiirliik (Nemerzitski vd., 2013), isin anlamlilig1 ve isgdrenler tarafindan isin
sahiplenilmesinin yenilik¢i is davranisini olumlu yonde etkiledigi (Sonmez, 2014), is

cesitliginin de yenilik¢i davranislar etkiledigi (Montani vd., 2014) belirtilmektedir.

Odiil mekanizmas1 da yenilik¢i davramslar etkileyebilmektedir. Odiillerin isgdrenler
tarafindan yetkinlik, gayret ve basarilarinin bir onay1 olarak algilanmasi yaraticiligi olumlu
yonde etkilemektedir (Shalley ve Gilson, 2004). Ayrica etkili 6diillendirme siireclerinin
yenilik¢i is davranislarini artirdigi (Sonmez, 2011), bunun yaninda goriilebilen dissal
odiillerin yenilik¢i is davranislari iizerinde once yiikselen sonra diisen bir etkisinin oldugu
(Zhou, Zhang ve Montoro-Sanchez, 2011) belirtilmistir. Amaclarin ve hedeflerin acik ve
net olmasi, isgorenlerin enerji ve dikkatlerini bu amag¢ ve hedeflere odaklayabilmelerini
saglamaktadir. Bu kapsamda yoneticilerin gorevle ilgili agik hedefler belirleyerek
isgorenlerin yaratici performanslarini artirabilecegi belirtilmektedir. Yaratici performansi
artiran bir diger etken orgiitiin sundugu kaynaklardir. Isgorenlerin destek alabilecegi bir
uzmanin olmasi veya yeterli zaman kaynagina sahip olmasi yaraticiligi olumlu yonde
etkilemektedir. Calisma grubundaki isgdrenler arasi iletisim ve etkilesimin de yenilikgi

davranisi etkiledigi ifade edilmektedir. Grup i¢i veya grup disi ile giiclii iletisime sahip olan

32



takimlarin daha yiiksek yaraticilik seviyesine ulastig1 belirtilmektedir (Shalley ve Gilson,
2004).

Giincel calismalarda, dijital liderligin (Biiyiikbese ve Dogan, 2022), girisimcilik egiliminin
(Ozbezek, Paksoy ve Arabo, 2022), girisimci liderligin (Yiiksel ve Karavardar, 2022), bilgi
paylasiminin (Putri ve Etikariena, 2022; Bas ve Ensar1, 2022), proaktif kisiligin (Tekeli ve
Ozkog, 2022), IK uygulamalarinin (El-Kassar vd., 2022), sanal kaytarma ve kisi-orgiit
uyumunun (Rahman, Kistyanto ve Surjanti, 2022), mesleki aglarin (Di Vincenzo ve
Iacopino, 2022) ve yapay zeka destekli is 6zelliklerinin (Verma ve Singh, 2022) yenilik¢i

is davraniglari izerinde olumlu etkilerinin oldugu sonucuna ulasildigi goriilmektedir.
4.3  Yenilikci Is Davramsimi Engelleyen Faktorler

Orgiitlerin baz1 6zellikleri, eksiklikleri veya sorunlarindan kaynaklanan ve yenilikgi fikrin
olusmasi veya uygulanmasina engel teskil eden etkenler ortadan kaldirilmadig: siirece
yenilikgilik siireci hayata gecirilememektedir. Yenilik¢i davranislarin sergilenmesine engel
olan etkenler arasinda; bilgi eksikligi, bilginin paylasilmamasi, biirokrasi, finansal
sorunlar, liderlik sorunlari, destek eksikligi, calisanlara 6zgiirliikk taninmamasi, fikirleri
gormezden gelme, degisim korkusu ve degisime yanlis yerden baslamak gibi ¢cok sayida

husus bulunmaktadir (Yesil, Cinar ve Uzun, 2010).

Orgiitiin sahip oldugu bir kaynak yenilik¢i davranisi olumlu yonde etkileyebilmektedir
ancak bu kaynagin kisitliligi veya bollugu olumsuz etkide bulunabilmektedir. Ornegin,
zaman kaynagi yeterli seviyede sunuldugunda olumlu yonde etkilemekteyken, bu kaynagin
az olmas1 iggorenlerin baski hissetmesine, ¢ok olmasi ise sikilmalarina ve motivasyon
kaybina yol agabilmektedir. Benzer sekilde gorevlerin zorluk ve karmasiklik seviyesindeki
dengenin de yenilik¢iligi etkiledigi goriilmektedir. Cok basit ve cesitlilik gostermeyen
gorevler isgdrenlerin risk almasini ve farkli ¢éztimler iiretmelerini engelleyerek, ¢ok zor
ve karmasik gorevler ise isgdrenlerin bunalmalarina neden olarak olumsuz yonde etki

edebilmektedir (Shalley ve Gilson, 2004).

Orgiit ikliminin de yenilik¢i davranislari etkileyen unsurlardan oldugu belirtilmektedir.
Biirokratik orgiit ikliminde isgdrenler yeni seyler denemekten uzak durmaktadir. Boyle bir

iklimde, orgiite bir yenilik getirmek i¢in fazla ¢aba ve zaman harcanmasinin gerektigini
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diisiinen isgorenler yenilik gayreti gosterme egiliminde olmamaktadir (Shalley ve Gilson,
2004). Kat1 ve giiclii orgiit kiiltiirii de bireylerde 6zdeslik ve tekbi¢imlige neden olarak
yenilik¢ilik iizerinde olumsuz etki gostermektedir (Aksel, 2010). Hedeflerin ve bu
hedeflere giden yollarin net olmadigi belirsizlik seviyesi yiiksek olan orgiitlerde bireyler
yeni seyler deneme tesebbiisiinden kaginmakta ve bu durum yenilige engel teskil
etmektedir (Shalley ve Gilson, 2004; Soken ve Barnes, 2013). Bireylerin takdir yetkisinin
kisith oldugu ve yogun hiyerarsik yapiin goriildiigii orgiitlerde bireylerin yenilik¢ilik
egiliminin azalmaktadir. Yenilik fikrine iligkin destek bulacagi konusunda olumsuz
diisiincelere sahip olan bireylerin bu yonde gayret gostermekten uzak duracagi da

belirtilmektedir (Janssen, 2005).
4.4  Yenilikci Is Davramsi Boyutlar

Yenilik¢i ig davranisinin boyutlarina yonelik olarak alanyazinda ¢esitli caligsmalar oldugu
goriilmektedir. Yenilikei is davranisinin Scott ve Bruce (1994) gibi tek boyutlu olarak da
ele alindig1 cok sayida ¢alisma bulunmaktadir. Alanyazinda yenilik¢i is davranisinin
“baslangic” ve “uygulama” olarak iki sathada incelendigi ¢alismalarin (King ve Anderson,
2002) da oldugu goriilmektedir. Kleysen ve Street (2001) yenilik¢i is davranigini bes
asamali bir siire¢ olarak ele almistir. Buna gore; birinci asama “firsatlarin kesfedilmesi”,

3

ikinci asama “‘iiretkenlik”, Uiglincli asama “bigimlendirici arastirma”, dordiincli asama
“destekleme ve savunma” ve besinci asama “uygulama” asamasi olarak nitelendirilmistir.
De Jong (2007) ise “bigimlendirici arastirma” asamasina yer vermedigi yenilik¢i is
davranist stirecini dort boyut olarak tanimlamistir. Yenilik¢i is davranisi Janssen (2000)
tarafindan “fikir iiretme”, “fikir yayma” ve “fikri hayata ge¢irme (uygulama)” olarak ifade

edilen ii¢ boyutla ele alinmustir.
4.4.1 Fikir iiretme

Bireyler ihtiya¢ duyulan bu yeniligi baslatmak iizere firsatlar1 gdérmek, performans
aciklarin1 belirlemek veya sorunlar1 ¢6zmek maksadiyla fikirler iretirler (De Jong ve
Hartog, 2007). Herhangi bir alana yonelik iiretilen yeni ve faydal fikirler ile bireysel
yenilik baglamaktadir. Goreve yonelik zorluk ve problemler fikir tiretimini tetiklemektedir.
Diger bir ifade ile bireyler goreve yonelik yiiksek seviyeli beklentileri karsilamak
maksadiyla yenilikei fikirler iiretebilirler (Janssen, 2000).
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Fikir iiretiminde kilit noktanin, performans: artirmak veya sorunlari ¢6zmek maksadiyla
eldeki bilgilerin ve diisiince sisteminin yeniden diizenlenmesi oldugu diisiiniilmektedir.
Performanstaki bosluklara veya yasanan sorunlara farkli yonlerden bakabilen bireylerin
fikir iiretmek konusunda basaril1 olduklar belirtilmektedir (De Jong ve Hartog, 2007). Baz1
cevresel kosullar fikir iiretimini kolaylastirmaktadir. Sektdr, pazar, demografi veya
algilamadaki degisiklikler, beklenti ile sonug arasindaki fark, ise yonelik ortaya ¢ikan yeni
bilgiler, siirece yonelik ihtiyaglar ve beklenmedik gelismeler gibi etkenler yenilik
potansiyeli barindirmaktadir. Bazi etkenler ise fikir iiretimini zorlagtirmaktadir. Ornegin
zaman baskis1 gibi etkenler yaratict fikir iiretimini olumsuz etkilemektedir (Amabile,

Hadley ve Kramer, 2003).
4.4.2 Fikir yayma

Fikir yayma, diger isgorenler veya yoneticilerin etkilenerek ikna edilmesi, destek gérme

ve gii¢ birligi kurmaya iliskin faaliyetleri icermektedir (De Jong ve Hartog, 2007).

Bireyler fikir tiretmenin ardindan bu fikrin benimsenmesi i¢in bu fikri destekleyen kisiler
veya sponsorlar bulabilmek maksadiyla sosyal faaliyetler yiiriitmek veya destekgiler ile
gii¢ birligi kurmak zorunda kalmaktadir (Janssen, 2000). Uretilen bazi fikirlerin bir
performans boslugunu kapatacagi diistiniildiigiinde gegerliligi olmaktadir. Ancak bu
fikirlerin maliyetlerinden daha fazla fayda saglayip saglamayacagi belli degildir. (De Jong
ve Hartog, 2007). insanlarin ¢ogunlukla gelecegi 6ngdérme isteklerinden kaynaklanan
belirsizliklerden kaginma egilimi bu fikirlerin kabul edilmesine engel olabilmektedir
(Durna, 2002). Bunun yaninda degisime kars1 diren¢ de beklenmektedir. Bu nedenlerle
fikrin uygulanmasi icin gii¢c birligine ihtiya¢c duyulmaktadir. Diger bir ifade ile “fikrin
satilmas1” gerekmektedir. Potansiyel destekcilere fikir satilarak gii¢ kazanmak

amaglanmaktadir (De Jong ve Hartog, 2007).
4.4.3 Fikri hayata gecirme (Uygulama)

Bu boyut, denenebilir ve uygulanabilir yeniligin model veya ilk 6rneginin iiretilerek fikrin
hayata gecirilmesiyle ilgilidir. (Janssen, 2000). Uygulama, yeni {iriin veya siirecler

gelistirmek, denemek ve gerekli diizenlemeleri yapmak faaliyetlerini icermekle beraber
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yeniligin is siirecinin olagan bir pargasi haline gelmesi ima edilmektedir (De Jong ve

Hartog, 2007).

Uygulama davranisi, tiretilen fikrin uygulanmasinda bireylerin géstermek zorunda oldugu
gayret ile ilgilidir. Fikirlerin uygulanmasinda bireylerin gayreti ve sonug odakli tutumlarina
gerek duyulmasi onlara yenilik siirecinde énemli bir rol yiiklemektedir. Ornegin iiretilen
fikri benimseyen bireyler digerlerinin onyargilarini kirarak ikna edebilmektedirler (De
Jong ve Hartog, 2007). Yenilik¢i fikrin uygulanmasindan sonra performans, verimlilik
veya karlilikta artis beklenmektedir. Bu artis ile isletme pek ¢ok sosyal ve psikolojik fayda
elde etmektedir. Ornegin, isgorenlerin isten memnuniyeti artmakta, birbirleri ile iletisim
giiclenmekte ve kendilerinden beklentiler ile bunlarin karsilanma seviyesi orta bir noktada

bulusabilmektedir (Janssen, 2000).
4.5 Liderlik Tiirleri ile Yenilik¢i is Davramsi1 Arasindaki Iliski

Orgiitlerde yeniligi gerceklestiren, kurumsal politika ve prosediirleri uygulayan ve
izleyenlerine aktaran ve dolayisiyla izleyenlerin bu kurumsal pratikler ve prosediirlere
atfettikleri anlami sekillendiren kisiler stiphesiz liderler olmaktadir (Giimiisliioglu, 2009).
Literatiirde liderlik tiirleri ile inovasyon ve yenilik¢i is davraniglar arasindaki iligkilere

yonelik ulagilan bilgiler asagida sunulmustur.

Doniistiirticli ya da degisimci (transformasyonel) liderler, kendilerine bagimli astlar
yaratmak degil, bagimsiz, elestirel diislinebilen ve bdylece isletmeye dnemli katkilar
olabilecek, yenilik¢i astlar yaratmayi hedeflemektedirler. Bu acidan bu liderlik tarzinin
inovasyona olumlu etkisinin oldugu belirtilebilecektir (Tengilimoglu, 2006). Diger taraftan
etkilesimci liderlik modeli, orgiitlerde biirokratik otoriteye ve bigimsellige dayanmaktadir.
Astlar, bu tiir liderlik 6zelliginde olan iistlerinin isteklerine gore davrandiklari siirece iicret,
sayginlik gibi sonuclar elde edebilmektedirler. Ancak bu tiir liderler, ¢alisanlarin yaraticilik
ve yenilik¢ilik yonleri ile ¢ok az ilgilenmektedir (Karpuzoglu, 2010). Etkilesimsel
liderlerin, i1s yaptirirken tercihleri gegmisten gelen faaliyetleri (pazar paym arttirma,
maliyetleri diistirme, kar1 arttirma vb.) iyilestirme yolunu kullanma olmaktadir. Bu tarz
liderligin, ge¢misten gelen olumlu ve yararli geleneklerin siirdiiriilmesi ve bunlarin gelecek
nesillere aktarilmasi agisindan yararli oldugu ancak yaraticilik ve inovasyon yoniiniin az
oldugu belirtilmektedir (Eren, 2010). Ote yandan, yiiksek bilgi, beceri ve uzmanliga sahip
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kisilerin yenilik¢i fikirler gelistirmelerinde tam serbesti taniyan liderlik tarzinin

kullanilabilecegi belirtilmektedir (Safakli, 2005).

Rank vd. (2009) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada liderlik davranislari ile astlarin
yenilik¢i davraniglar1 ve gorev performanslart arasindaki iligkilerin incelenmesi
amaglanmistir. Calisma verileri Almanya’da sirketlerin aragtirma ve gelistirme, pazarlama
ve insan kaynaklar1 departmanlarinda c¢alisan toplam 161 katilimcidan toplanmustir.
Calisma sonucunda, doniisiimcii liderligin astlarin yenilik¢i davranislart ve gorev
performanslarini pozitif olarak yordadigi, islemci liderligin ise inovasyonu negatif olarak

yordadigi belirlenmistir.

Khan vd. (2012) tarafindan gergeklestirilen galismada, Rawalpindi ve Islamabad'daki
banka yoneticileri arasinda doniisiimcii, islemci ve serbest birakici liderlik tarzlarinin
yenilik¢i 1s davranigina etkisini incelemek amacglanmigtir. Calismanin 6rneklemi, yaslari
30 ile 55 arasinda degisen toplam 100 banka yoneticisinden olusmaktadir. Calisma
sonuglari, doniisimcii ve islemci liderlik tarzinin yenilik¢i is davranisini olumlu yonde

yordarken, serbest birakici liderlik tarzinin olumsuz yonde yordadigini géstermistir.

Slatten ve Mehmetoglu (2015) tarafindan gerceklestirilen calismada doniisiimcii liderlik ve
calisan tarafindan algilanan yaraticiligin yenilik¢i davranisa etkisinin incelenmesi
amaclanmigtir. Calisma 6rneklemini Norveg’te konaklama sektoriinde ¢alisan toplam 345
katilimei olusturmaktadir. Calismanin sonuglari, hem doniistimcii liderligin hem de ¢alisan

hizmet yaraticiliginin yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak etkiledigini gostermistir.

Bak vd. (2022) tarafindan gergeklestirilen calismada, doniisiimcii liderligin yenilikgi is
davranigina etkisi ve psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemek amaclanmustir.
Calismanin O0rneklemini Kore’de kamu sektoriinde calisan toplam 2.070 katilimci
olusturmaktadir. Caligma sonucunda doniisiimcii liderligin yenilik¢i is davraniglarini
pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bunun yaninda, doniisiimcii
liderligin psikolojik sermaye yoluyla yenilik¢i is davranisini dolayli olarak da etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.

Polston-Murdoch (2015) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, yerel yonetimde yeniligi

etkileyen biligsel ve baglamsal faktorleri arastirmak amacglanmistir. Bu cergevede, yerel
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yonetimlerde otantik liderlik, orgiitsel 6grenme kapasitesi ve psikolojik giliglendirmenin
yenilik¢i davranis ilizerindeki etkileri incelenmistir. Calismanin 6rneklemini Amerika
Birlesik Devletleri'ndeki 302 yerel yonetim ¢alisani olusturmaktadir. Calisma sonucunda
otantik liderlik, Orgiitsel 6grenme kapasitesi ve psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i

davranis iizerinde pozitif ve anlamli etkileri oldugu belirlenmistir.

Yidong ve Xinxin (2013) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada etik liderligin ¢alisanlarin
yenilik¢i is davranislarina etkisinin ve bu iliskide motivasyonun aracilik roliiniin
incelenmesi amaclanmistir. Calismanin O6rneklemini Cin’deki iki sirketin toplam 302
calisan1 olusturmaktadir. Calisma sonucunda etik liderligi yenilikgi is davranisi lizerinde
pozitif yonde ve anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda, etik liderlik ile
yenilik¢i is davranis1 arasindaki iliskide motivasyonun aracilik roliiniin oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Ullah vd. (2022) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, etik liderlik ile ¢alisanlarin yenilikei
performans: arasindaki iliskide sosyal sermayenin aracilik roliiniin incelenmesi
amagclanmistir. Calisma verileri, Pakistan'da imalat sektorlerinde ¢alisan 297 katilimcidan
toplanmistir. Calisma sonucunda, etik liderligin, c¢alisanlarin yenilik¢i performansini
anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir. Bunun yaninda, etik liderlik ile ¢aligsanlarin yenilik¢i
performansi arasindaki iliskide sosyal sermayenin aracilik roliiniin oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Biiyiikbese ve Dogan (2022) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, dijital liderligin is
performansi ve yenilik¢i is davranisi ilizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir.
Calisma verileri Gaziantep’te bulunan 6zel ve kamu hastaneleri ve saglik kuruluslarinda
calisan toplam 400 katilimcidan toplanmistir. Calisma sonucunda, dijital liderligin
calisanlarin yenilike¢i is davranisini ve is performansini pozitif yonde ve anlamli olarak

etkiledigi belirlenmigtir.

Bagheri (2017) tarafindan gerceklestirilen calismada, girisimci liderligin yenilik¢i ¢alisma
davranis1 iizerindeki etkisini arastirmak amagclanmistir. Calisma 6rneklemini Iran'daki 39
farkli kiiciik ve orta olcekli isletmede calisan toplam 310 katilimeci olusturmaktadir.
Calisma sonucunda, girisimci liderligin yenilik¢i ¢alisma davranisi {izerinde pozitif ve
anlamli1 bir etkisinin oldugu belirlenmistir.
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Usman vd. (2022) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, ¢ok yonlii liderligin yenilikei is
davraniglarina etkisi ve bu iliskide calisanin isyerindeki gelisiminin aracilik roliiniin
incelenmesi amaclanmistir. Calismanin 6rneklemini Pakistan’da Telekom sektoriinde
calisan toplam 201 katilimci olusturmaktadir. Calisma sonucunda, ¢ok yonlii liderligin
calisanlar arasinda yenilik¢i is davraniglarini anlamli olarak artirdig: belirlenmistir. Bunun
yaninda, ¢ok yonlii liderlik ile yenilik¢i is davraniglart arasindaki iliskiye, calisanin

igyerindeki gelisiminin aracilik ettigi sonucuna ulagilmistir.

Cetinkaya ve Yesilada (2022) tarafindan gerceklestirilen calismada, kapsayict liderlik ve
yenilikgi is davraniglari arasindaki iliskinin ve bu iliskide psikolojik giiclendirme ve lider-
tiye etkilesimin roliinii incelemek amaglanmigtir. Calismanin 6rneklemini Tirkiye'deki
turizm, tekstil ve bankacilik sektorlerinden toplam 508 ¢alisan olusturmaktadir. Calisma
sonucunda, kapsayici liderligin calisanlarin yenilik¢i is davramislarini pozitif yonde ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bunun yaninda, bu iliskide psikolojik

giiclendirmenin aracilik roliiniin, lider-iiye etkilesiminin ise diizenleyici roliiniin oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Osmanoglu (2021) tarafindan gergeklestirilen c¢alismada liderlik stillerinin yenilikgi is
davranisi ve is tatminine etkisinin incelenmesi amaglanmigtir. Calismanin 6rneklemini
teknoloji ve telekomiinikasyon sektoriinden 18 yas iistii 356 calisan olusturmaktadir.
Calisma sonucunda dontisiimeii liderlik, giiglendirici liderlik, is tatmini ve yenilikgi is
davranigi arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii anlamli ve giiglii iliskiler oldugu tespit
edilmistir. Buna ek olarak doniisiimcii liderligin yenilik¢i is davranisi ve is tatmini tizerinde
pozitif bir etkisinin oldugu; is tatmininin de yenilik¢i is davranisi iizerinde pozitif bir

etkisinin oldugu sonucuna varilmistir.

Sonug olarak inovasyon ve yenilik¢i is davranislarinin sergilenmesinde liderlik tiirlintin
onemli bir roliinlin oldugu belirtilebilecektir. Yenilik¢i bir lider, inisiyatif olusturabilmeli
ve bunu kullanabilmelidir. Bu tarz liderler, ¢evresindeki olusumlar: firsata doniistiirme
becerisine sahip olmalidirlar. Bir¢ok durumda yaraticilik becerilerini kullanarak, olaylar
farkli bir bakis agisiyla tekrar tanimlayabilmelidirler. Bugiiniin diinyasinin hizla degisen
kosullarinda siiratle ortaya ¢ikan firsatlar1 kagirmamak i¢in kararlari hizla alabilmeli ve

hemen harekete gegebilmelidirler. Yenilik¢i olurken risk de alabilmelidirler. Yenilikg¢i
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olmak demek; yeni bilgiler ve yeni bakis acilar1 edinip, bunlari eldeki imkanlar, iiriinler,
hizmetler ve politikalarla yeni yollarda kullanmak demektir. Bu anlamda yenilik¢i bir
liderin olusturdugu yeni yapi, onu olusturan pargalardan ¢ok daha &nemlidir. Iyi bir
yenilik¢i lider; yeni firsatlar arar, yeni baglantilar kurar ve izleyenlerinin de bu yeniliklere

katilmasini saglayip onlara yeni firsatlar sunar (Akis, 2007).
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BOLUM 5. YONTEM

Bu bélimde, arastirma modeli, evren ve Orneklem, veriler ve toplanmasi, verilerin

¢Ozlimlenmesi ve yorumlanmasi ile siire ve maliyet bilgilerine yer verilmistir.
5.1 Arastirma Modeli

Bu aragtirma iki ve daha c¢ok degisken arasinda degisim derecesini ya da varligini
belirlemeyi niteleyen iligskisel tarama modelinde (Karasar, 2016) tasarlanmis nicel bir
calismadir. Liderlik tiirlerinin yenilikgi is davranislar1 {izerindeki etkilerinin incelenmesi
amaciyla gerceklestirilen bu calisma kapsaminda gelistirilen arastirma modeli Sekil 5.1°de

sunulmustur.

LiDERLIK TURLERI

Otokratik liderlik YENILIKCI I$

Demokratik liderlik DAVRANISLARI
Hiimanist liderlik

Biirokratik liderlik
Karizmatik liderlik

A 4

Sekil 2. Aragtirma Modeli

Bu ¢ergevede gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur.

Hi: Otokratik liderligin yenilik¢i is davraniglar lizerinde anlamli etkisi vardir.
H2: Demokratik liderligin yenilikgi is davraniglar1 iizerinde anlamli etkisi vardir.
Hs: Hiimanist liderligin yenilikgi is davraniglari tizerinde anlamli etkisi vardir.
Ha: Biirokratik liderligin yenilik¢i is davranislari iizerinde anlamli etkisi vardir.

Hs: Karizmatik liderligin yenilikgi is davraniglari izerinde anlamli etkisi vardir.

41



5.2 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Sabiha Gokcen ve Istanbul Havalimaninda faaliyet gosteren hava
yolu sirketlerinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemini ise anilan yerlerde
(THY Teknik A.S) basta olmak iizere IT ve yazilim departmanlarinda yonetici olarak

calisan ve kolayda 6rneklem yontemi ile ulasilan toplam 385 katilimei olusturmaktadir.
5.3 Veriler ve Toplanmasi

Veri toplama silirecinde biitiin katilimcilara arastirma hakkinda bilgi verilmis ve
Aydimlatilmis Goniilli Onam Formu kullanilarak izinleri alinmigtir. Katilimeilarin ve
calistiklar1 kurumlarin her tirlii kisisel ve kurumsal bilgilerinin gizli tutulacag
belirtilmistir. Arastirmada faydalanilacak Glgeklerin kullanimi igin 6lgek sahipleri ile
iletisim saglanmis ve izinleri alinmigstir. Arastirmada kullanilan veri toplama aracglari online
olarak hazirlanmis ve katilimcilarla paylasilmistir. S6z konusu anket 01 Ocak-31 Temmuz

2022 tarihleri arasinda uygulanmustir.

Calismada veri toplamak {izere hazirlanan anket formu ti¢ boliimden olusmakta ve toplam
55 soru igermektedir. Birinci boliimde; katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik olarak arastirmaci tarafindan hazirlanan toplam yedi soru yer almaktadir. ikinci
boliimde Yigit (1996) tarafindan gelistirilen ve otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik
ve karizmatik liderligi 6lgmek {iizere toplam 33 soru igeren “Liderlik Davranislarini
Betimleme Anketi” bulunmaktadir. Ugiincii boéliimde ise Cavus (2006) tarafindan
gelistirilen ve yenilikci is davranislarini dlgmek iizere toplam 15 soru iceren “Orgiitsel
Yaraticilik ve Yenilikcilik Olgegi” yer almaktadir. Arastirmada kullanilan &lgeklerin
Cronbach alpha giivenilirlik katsayilar1 otokratik liderlik i¢in 0.867, demokratik liderlik
i¢in 0.876, hiimanist liderlik i¢in 0.912, biirokratik liderlik i¢in 0.935, karizmatik liderlik
icin 0.854 ve yenilikgilik i¢in 0.967 olarak bildirilmistir.

Arastirmada katilimcilardan ankette yer alan her soruya 5°li Likert Olgegi iizerinden
smiflandirilmis  olan “1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim;
4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerinden kendilerine en uygun olan

secenegi isaretlemeleri istenmistir.
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5.4 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Anketin uygulanmasi sonucunda elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde, toplanan veriler
bilgisayar ortamina aktarildiktan sonra istatistiksel c¢oziimlemeler i¢in SPSS 24.0

(Statistical Package for Social Sciences) programi kullanilmistir. Calisma kapsaminda;
e Olgeklerin gecerliliklerini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi,

o Olgeklerin giivenilirliklerini test etmek maksadiyla Cronbach Alpha degerlerinin

hesaplanmasi suretiyle giivenilirlik analizi,

e Verilerin normal dagilim gosterip gdstermediklerini belirlemek maksadiyla carpiklik ve

basiklik degerleri incelenerek normallik analizi,

e Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin ve arastirmada kullanilan 6lgeklere verdikleri
cevaplarin ortalama, yilizde ve frekans dagilimini incelemek maksadiyla tanimlayici

istatistiksel analizler,

e Arastirma degiskenlerinin birbirleri ile aralarindaki iliskileri tespit etmek maksadiyla

korelasyon analizi,

e Liderlik tiirlerinin yenilik¢i is davranislar iizerindeki etkilerini incelemek maksadiyla

regresyon analizi gergeklestirilmistir.

43



BOLUM 6. BULGULAR VE TARTISMA

Bu boéliimde, 6nce arastirmanin amaglarii yansitan belli basliklar halinde, elde edilen
bulgulara; sonra onlarin kiimeler ve biitiin halinde anlamlandirilmaya ¢alisildigi yorumlara

yer verilmistir.
6.1 Bulgular

6.1.1 Katihmcilarin demografik ozellikleri

Katilimcilarin demografik o6zelliklerine iligskin frekans analizi sonuglari Tablo 2’de

sunulmustur.
Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Deger N %
Kadin 73 19,0

Cinsiyet
Erkek 312 81,0
30 yas alt1 128 33,2
30-39 185 48,1

Yas

40-49 56 14,5
50-59 16 4,2
Lisans 232 60,3

Egitim
Lisansiistii 153 39,7
0-5yil 257 66,8
Meveut gorevde 6-0 yil 96 24.9

calisma siiresi

10-14 y1l 32 8,3
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Tablo 2’de 6rneklemin ¢ogunun erkek (n=312; %81,0), 30-39 yas aras1 (n=185; %438,1),
lisans mezunu (n=232; %60,3) ve mevcut gorevinde bes yildan az siiredir ¢alisan (n=257;

%66,8) katilimcilardan olustugu goriilmektedir.

6.1.2 Gecgerlilik analizi

Calismada kullanilan Liderlik Tarzlar1 Olgegi ve Yenilik¢i Is Davramslari Olgeginin

gecerlilikleri kesfedici faktor analizi (KFA) ile incelenmistir.
6.1.2.1 Liderlik tarzlar olgegi gecerlilik analizi

Liderlik tarzlar oOlcegine yonelik olarak gercgeklestirilen ilk faktdr analizi sonucunda
Ol¢egin iki maddesinin (9. ve 29. maddeler) herhangi bir faktor altina yiiklenmedikleri
goriilmiistiir. Bu nedenle anilan iki madde ol¢ekten ¢ikarilarak analiz tekrar edilmistir.

Gergeklestirilen ikinci faktor analizinin sonuglar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Liderlik tarzlar1 6lgeginin faktor analizi kapsaminda oncelikle verilerin faktor analizine
uygun olup olmadigimi belirlemek maksadiyla Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett
Kiiresellik testi sonuclar1 incelenmistir. KMO testi sonucunun 0,5’ten daha yiiksek olmasi
ve Barlett testi sonucunun anlamli olmasi, verilerin faktor analizi gerceklestirmeye uygun
oldugunu gostermektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2014). Tablo 3°te goriildiigii tizere, KMO testi
sonucu 0,854 oldugundan orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu
belirlenmistir. Ayrica, Bartlett testi sonucunun anlaml1 oldugu (y%(465)=6032,52; p<0,01)
goriildiigiinden 6l¢cek maddeleri arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizine uygun

oldugu belirlenmistir.

Bunun yaninda, liderlik tarzlar1 6l¢eginin, orijinaline uygun olarak bes faktorlii bir yapida
oldugu, beklenen faktorler altina yiiklenen 6l¢gek maddelerinin tiimiiniin faktdr ytikiiniin
0,50’den biiyiik oldugu ve bes faktorlii yapinin toplam varyansin %67,367 sini agikladigi
goriilmektedir. Bu sonuglara gore liderlik tarzlar1 6l¢eginin gegerli bir 6l¢iim araci oldugu

ifade edilebilecektir.
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Tablo 3. Liderlik Tarzlar1 Olgegi KFA Sonucu

Madde

Faktor Yiikii

Otokratik

Demokrati
k

Hiimanist

Biirokratik

Karizmatik

Aciklanan
Varyans

18.Astlarindan yapabileceklerinden
daha fazlasini yapmalarini ister.

7

‘0
S

27.1s yerindeki konumunun astlar
tarafindan anlasildigindan emin olmak
ister.

, 764

22.Astlarina, kendilerinden ne
bekledigini a¢ik¢a sdyler.

,736

1.Astlarinin yapilan isler hakkinda her
zaman bilgi vermesini ister.

,687

10.Astlar1 tarafindan alinan kararlar
tizerinde bilgi sahibi olmak ister.

,587

21.Yapilacak isleri kendisi baslatir.

,553

8,337

2.Astlarindan herhangi biri iyi bir sey
yaptig1 zaman takdir ettigini gesitli
sekillerde belli eder.

,769

32.Astlarina gelecege dair umut ve
iyimserlik agilar.

152

15.Isle ilgili karsilagtig1 problemleri
¢Ozmede astlarini cesaretlendirir.

,699

23.Astlarindan kendisiyle konusurken
rahat olmalarimn ister.

,699

17.Gerektiginde astlarin1 baskalarinin
yaninda overek, vs. onurlandirir.

,684

13. Astlarinin kendilerinin en iyi
olduguna inandiklar1 konularda onlarin
fikirlerine danisir.

,586

4,833

33.Astlarinin egitimlerine 6nem verir,
onlarin egitim programlarina
katilmalarini destekler.

,892

20.Kisiyi elestirmektense belli bir
hareketi elestirir.

,851

25.Cok calisarak astlarina 6rnek olmak
ister.

,829

28.Astlariyla gesitli sosyal faaliyetlere
katilmaya 6zen gosterir.

715

14,116
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26.Astlarinin kendilerini ,652
gelistirmelerine yonelik ¢aba ve
girisimlerini siirekli olarak destekler.
19.Astlarini isleri yapan kisiler olarak ,629

degil, insan olarak gortir.

14.1s yerinde ¢ok énemli olmayan
sorunlarin ¢6ziimii i¢in bile 6nemli
zamanlar harcamaktan yakinmaz.

,899

24. Is yerinde astlarinin arasinda
meydana gelen anlasmazliklardan her
zaman haberdar olmak ister.

,899

30.Astlarmin yaptigi isleri siki bir
sekilde izler ve denetler.

,865

8. Yapilacak isleri belirli bir siraya
koyar astlarindan bu isleri o siraya gore
yapmalarini ister.

(74

16.Yapilmasi gereken islerin sonuglarini
onceden hesaplar.

,761

6.Astlart ile iliskilerinde gerekli
mesafeyi korumaya 6zen gosterir.

,682

11. Astlarindan is yeri kurallarina
uymalarini bekler.

,638

35,845

12.Astlarinin is yeri i¢inde ve disinda
kisisel olarak mutlu olmalarini saglamak
i¢in ¢aba sarf eder.

,7199

5.1slerin yapilmasinda astlarina
yardimci olur, onlar1 her konuda
destekler.

,793

4.Astlarina her konuda giiven verir.

,738

7.Daima isletmeyi ve konumumu
olumlu etkileyecek seylere odaklanir.

714

3. Herhangi bir konuda karar alirken,
sadece o karardan etkilenebilecegini
distindiigii kisilerin fikirlerini alir.

712

31.Basarisizliklar karsisinda yeni
alternatifler yaratmaya ¢alisir.

,669

4,236

KMO=0,854; Barlett’s Test: y?(465)=6032,52; p<0,01

Toplam Agiklanan Varyans=67,367
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6.1.2.2 Yenilikg¢i is davramslar 6lcegi gecerlilik analizi

Yenilik¢i is davranislart Olgegine yonelik olarak gerceklestirilen ilk faktor analizi

sonucunda 6l¢egin bes maddesinin (6, 9, 11, 12 ve 14. maddeler) herhangi bir faktor altina

yiiklenmedikleri goriilmiistiir. Bu nedenle anilan maddeler o6l¢ekten cikarilarak analiz

tekrar edilmistir. Gergeklestirilen ikinci faktor analizinin sonuglari Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Yenilik¢i Is Davranislar1 Olgegi KFA Sonucu

Faktor | Aciklanan
Madde Yiikii | Varyans
8. Is yerinde degisim yapmaya ve yeniliklere kars1 oldukca ,926
istekliyimdir.
5. Is yerinde yaratici sorun ¢ézme teknikleri kullanmak yerine, ,849
standart yontemlerin kullanilmasini 6zendiririm.
10. Astlarim yent bir fikri oldugunu ve bunu uygulamaya ,810
gecirmek istedigini sdylediginde onu dikkatlice dinler, yeni
fikirleri her zaman degerlendiririm.
1. is yerinde yeni fikirlerin kabul ve uygulama olanagmin olup ,800
olmadigini aragtiririm.
13. Is yerinde yenilik ve teknoloji transferinin saglanmasi i¢in 167
gerekli olan bilgi kaynaklarinin kullanilmasini desteklerim. 77 743
3. Yenilikler hakkinda siirekli bilgi edinirim. Ciinkii yaraticilik , 759
personel politikasinin bir pargasidir.
4. Is yerinde yaratic1 diisiinceyi arttiracak bagimsiz ¢alisma ,155
ortamini saglamak yerine, iglerin usul yontemlerindeki degisimlere
kars1 direnme gosteririm.
2. Mevcut uygulamalar konusunda zorunlu bir yenilik yapilmasi 152
gerekiyorsa bu istegimi astlarima bildiririm.
15. Is yerinde yaratici fikirlerin yenilige déniismesini engelleyen ,700
oOrgiitsel ve yonetsel faktorleri en aza indirgerim.
7. Isyerinde yeni fikirlere kuskuyla yaklagirim. ,657
KMO=0,954; Barlett’s Test: y?(45)=4521,928; p<0,01
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Yenilik¢i is davraniglart 6l¢eginin faktor analizi kapsaminda oncelikle verilerin faktor
analizine uygun olup olmadigini belirlemek maksadiyla Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve
Barlett Kiiresellik testi sonuglar incelenmistir. KMO testi sonucunun 0,5°ten daha yiiksek
olmasi ve Barlett testi sonucunun anlamli olmasi, verilerin faktor analizi gergeklestirmeye
uygun oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Tablo 4’te goriildiigi tizere,
KMO testi sonucu 0,954 oldugundan 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli
oldugu belirlenmistir. Ayrica, Bartlett testi sonucunun anlamli oldugu (%(45)=4521,928;
p<0,01) goriildiigiinden 6lgek maddeleri arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizine

uygun oldugu belirlenmistir.

Bunun yaninda, yenilikg¢i is davranislari 6l¢eginin, orijinaline uygun olarak tek faktorlii bir
yapida oldugu, dlgek maddelerinin tiimiiniin faktor yiikiiniin 0,50’den biiylik oldugu ve tek
faktorlii yapiin toplam varyansin %77,743’iinii acikladig1 goriilmektedir. Bu sonuglara

gore yenilikei is davranislar: 6lgeginin gegerli bir 6l¢iim aract oldugu ifade edilebilecektir.

6.1.3 Guvenilirlik analizi

Calismada kullamlan Liderlik Tarzlari Olgegi ve Orgiitsel Yenilik¢ilik Olceginin

giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgek Madde Sayisi Cronbach Alfa
Otokratik liderlik 6 ,867
Demokratik liderlik 6 679
Hiimanist liderlik 6 ,816
Birokratik liderlik 7 713
Karizmatik liderlik 6 ,667
Yenilik¢i is davraniglari 10 ,932
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Literatiirde genel olarak 0,60’dan yiiksek bir giivenilirlik katsayisinin yiiksek giivenilirlik
seviyesi olarak kabul edilebilecegi belirtilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Bu ¢ercevede
Tablo 5’te yer alan sonuglar incelendiginde c¢alismada kullanilan 6l¢eklerin tiimiiniin
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisinin 0,80’in {izerinde oldugu goriilmektedir. Sonug
olarak calismada kullanilan Olgeklerin yiiksek giivenilirlik seviyesine sahip oldugu

belirtilebilecektir.

6.1.4 Normal dagihim analizi

Calisma verilerinin normal dagilima uyup uymadiklarini belirlemek maksadiyla ¢arpiklik
ve basiklik degerleri incelenmistir. Bu ¢ercevede gerceklestirilen analiz sonuglar1 Tablo

6’da sunulmustur.

Tablo 6. Normal Dagilim Analizi Sonuglari

Ol¢ek Carpikhk Basiklik
Otokratik liderlik -1,318 2,665
Demokratik liderlik -1,181 1,632
Hiimanist liderlik -,886 ,425
Biirokratik liderlik -,405 -,035
Karizmatik liderlik -,125 -,649
Yenilik¢i is davraniglari -1,643 2,009

Literatiirde verilerin normal dagilim gosterdiginin belirtilebilmesi igin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin simirlarina iligkin kesin kabul goren standartlar bulunmamaktadir. Verilerin
normal dagilima uydugunun belirtilebilmesi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile
+1 arasinda olmas1 gerektigini belirten kaynaklar oldugu gibi (Leech, Barrett ve Morgan,
2005), bu degerlerin -3 ile +3 araligina kadar kabul edilebilir oldugunu belirten kaynaklar
(Kline, 1998; Kalayci, 2016) da bulunmaktadir. Bu kapsamda, Tablo 6’da yer alan
carpiklik ve basiklik degerlerine gore verilerin normal dagildig1 belirlenmis ve bu nedenle
calismada parametrik analizler kullanilmistir.
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6.1.5 Olgeklerin tanimlayici istatistiksel analizleri

Calismada kullanilan Liderlik Tarzlar1 Olgegi ve Yenilik¢i Is Davramslar1 Olgeginin

tanimlayici istatistiksel analizi sonuglari Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Tanimlayici Istatistiksel Analiz Sonuglar

Olcek Ortalama Standart Sapma
Otokratik liderlik 3,73 0,71
Demokratik liderlik 3,81 0,79
Hiimanist liderlik 3,40 0,88
Biirokratik liderlik 3,40 0,91
Karizmatik liderlik 3,11 0,96
Yenilik¢i is davraniglari 3,93 1,08

Katilimcilarin liderlerinde algiladiklart otokratik liderlik (x=3,73; ss=0,71) ve demokratik
liderlik (x=3,81; ss=0,79) seviyelerinin yiiksek diizeyde oldugu; diger taraftan hiimanist
liderlik (x=3,40; ss=0,88), biirokratik liderlik (x=3,40; ss=0,91) ve karizmatik liderlik
(x=3,11; ss=0,96) seviyelerinin ise orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
katilimcilarin yenilik¢i is davraniglarinin yiiksek diizeyde oldugu (X=3,93; ss=1,08)

gorilmektedir.

6.1.6 Korelasyon analizi

Liderlik tarzlar ile yenilik¢i is davranislar arasindaki iliskileri incelemek maksadiyla

gerceklestirilen Pearson korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8. Korelasyon Analizi Sonuglari

Olcek Otokratik | Demokratik | Hiimanist | Biirokratik | Karizmatik | Yenilikgi is
¢e liderlik liderlik liderlik liderlik liderlik | davramslar
Otokratik 1
liderlik
Demokratik 589 1
liderlik o
Hiimanist ,658 013 .
liderlik o -
Biirokratik ,392 950 367 .
liderlik . - .
Karizmatik | 0:076 136 168 434 1
liderlik - y B
Yenilikgiis | 16 194 125 165 163 1
davraniglar * " N . .

Tablo 8 incelendiginde orgiitsel yenilik¢i is davraniglarinin otokratik liderlik (r=0,116;
p<0,05), demokratik liderlik (r=0,194; p<0,01), hiimanist liderlik (r=0,125; p<0,05),
biirokratik liderlik (r=0,165; p<0,01) ve karizmatik liderlik (r=0,163; p<0,01) ile pozitif ve

anlaml 1liskili oldugu gériilmektedir.

6.1.7 Liderlik tiirlerinin yenilik¢i is davramislar iizerindeki tkilerie

Liderlik tiirlerinin yenilik¢i is davranislar1 tlzerindeki etkilerini incelemek {izere

gerceklestirilen regresyon analizinin sonuglart Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9 incelendiginde modelin anlamli oldugu (F=4,587; p<0,01) ve yenilik¢i is

davranislarindaki varyansin %4,5’ini agikladig1 belirlenmistir. Bunun yaninda yenilik¢i is

davraniglar1 iizerinde demokratik liderlik ($=0,223; p<0,05) ve karizmatik liderligin

(B=0,148; p<0,05) olumlu yonde ve anlamli etkisinin oldugu; diger taraftan otokratik
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liderlik, hiimanist liderlik ve biirokratik liderligin ise anlamli etkilerinin olmadigi (p>0,05)

tespit edilmistir.

Tablo 9. Liderlik Tiirlerinin Yenilik¢i Is Davranislar1 Uzerindeki Etkileri

Bagimsiz Degisken B t p
Otokratik liderlik ,014 ,124 ,901
Demokratik liderlik 223 2,351 ,019
Hiimanist liderlik ,024 ,283 JT7
Biirokratik liderlik ,016 ,207 ,836
Karizmatik liderlik ,148 2,354 ,019
Bagimli Degisken: Yenilik¢i is davranislart
F=4,587; R?=0,045; p=0,000

6.1.8 Fark analizleri

Calismanin bu boliimiinde, kesfedici amaglarla, liderlik tiirleri ve yenilik¢i 1s davranis
seviyesinin katilimcilarin demografik o6zelliklerine gore anlamli farklilik gosterip

gostermedigi incelenmistir.

Liderlik tiirleri ve yenilik¢i is davranislart seviyesinin katilimcilarin cinsiyetlerine gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere gerceklestirilen t-testinin

sonuglar1 Tablo 10°da sunulmustur.
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Tablo 10. Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglari

Degisken Cinsiyet N Ort. SS t sd p
_ Kadin 73 3,57 ,85
Otokratik 1870 | 383 | 065
liderlik Erkek | 312 | 377 | .66
D Kratik Kadin 73 3,62 91
emokrati 1,965 | 383 | ,052
liderlik
Erkek 312 3,85 75
Hi ) Kadin 73 3,17 1,06
umags 1,118 | 383 | ,073
liderlik
Erkek 312 3,45 ,83
Biirokratik Kadin 73 3,32 .93
urokrati
liderlik -, 147 383 ,455
Erkek 312 3,41 91
Kari fik Kadin 73 3,16 .93
ariZgen 468 | 383 | ,640
liderlik
Erkek 312 3,10 97
o Kadin 73 3,88 1,21
Yenilikgl is -455 | 383 | 650
davranislari : :
Erkek 312 3,94 1,04

Tablo 10 incelendiginde liderlik tiirleri ve yenilik¢i is davranislart seviyesinin

katilimcilarin cinsiyetlerine gére anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir.

Liderlik tiirleri ve yenilik¢i 15 davranislari seviyesinin katilimeilarin yaslarina gore anlaml
farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere gerceklestirilen ANOVA analizinin

sonuclar1 Tablo 11°de sunulmustur.
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Tablo 11. Yasa Gore ANOVA Analizi Sonuglari

Degisken Yas N Ort. SsS F p
30 yas alt1 128 3,78 0,64
Otokratik 30-39 185 | 373 | 073 | 796 452
liderlik
40-59 72 | 365 | 075
30 yas alt1 128 3,84 0,72
Demokratik 30-39 185 | 379 | 084 179 836
liderlik
40-59 72 | 378 | 076
30 yas alt1 128 3,39 0,86
Humanist
uman 30-39 185 | 340 | 0093 021 979
liderlik
40-59 72 | 338 | 080
30 yas alt1 128 3,51 0,93
Biirokratik 30-39 185 | 333 | 090 | 1585 206
liderlik
40-59 72 | 335 | 090
30 yas alt1 128 3,23 0,89
Karizmatik 30-39 185 | 301 | 095 | 2,077 127
liderlik
40-59 72 | 315 | 1,09
30 yas alt1 128 3,94 0,97
Yenilikei i 30-39 185 | 395 | 115 | 0309 | 0794
davranislari
40-59 72 | 384 | 107
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Tablo 11 incelendiginde liderlik tiirleri ve yenilik¢i is davranislart seviyesinin

katilimcilarin yaglarina gore anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) goriilmektedir.

Liderlik tiirleri ve yenilikg¢i is davraniglart seviyesinin katilimeilarin egitim durumlarina
gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini incelemek tlizere gergeklestirilen t-testinin

sonuglar1 Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12. Egitim Durumuna Gore T-Testi Sonuglari

Degisken Egitim N ort. ss t sd p
Lisans 232 3,71 73
Otokratik -653 383 514
liderlik Lisansiisti 153 3,76 ,67
b Kratik Lisans 232 3,80 7
emoxkrati -287 | 383 | 774
liderlik ]
Lisansiisti 153 3,82 .82
Hitman Lisans 232 3,34 91
limanist 1,597 | 383 | 111
liderlik ]
Lisansiisti 153 3,48 ,84
rokratik Lisans 232 3,43 91
Biirokrati 960 | 383 | ,338
liderlik ]
Lisansiistii 153 3,34 91
Kari fik Lisans 232 3,18 ,96
arizmatl 1,658 | 383 | ,008
liderlik ]
Lisansiistii 153 3,01 ,96
ket Lisans 232 3,94 1,04
Yenilikel iy 177 | 383 | 860
davraniglar ]
Lisansiisti 153 3,92 1,13

Tablo 12 incelendiginde liderlik tiirleri ve yenilik¢i is davranislart seviyesinin
katilimcilarin  egitim durumlarina gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05)

goriilmektedir.
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Liderlik tiirlerli ve yenilikgi is davranislari seviyesinin katilimcilarin mevcut gérevlerinde
calisma stirelerine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini incelemek iizere

gerceklestirilen ANOVA analizinin sonuglar1 Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13. Kideme Gore ANOVA Analizi Sonuglari

Degisken Kidem N Ort. SS F p
0-5 y1l 257 3,73 0,69
Otokratik
liderlik 6-9 yil 96 3,69 0,75 ,397 ,673
10-14 y1l 32 3,82 0,71
0-5 yil 257 3,83 0,77
Demokratik
liderlik 6-9 yil 96 3,73 0,82 716 ,489
10-14 y1l 32 3,88 0,80
0-5 y1l 257 3,37 0,83
Hiimanist
liderlik 6-9 yil 96 3,44 0,99 ,331 ,719
10-14 yil 32 | 346 | 095
0-5 il 257 | 342 | 0,90
Biirokratik
liderlik 6-9 yil 96 3,36 0,91 ,395 ,674
10-14 y1l 32 3,29 1,03
0-5 yil 257 | 3,10 | 095
Karizmatik
liderlik 6-9 yil 96 3,11 0,96 ,041 ,960
10-14 y1l 32 3,16 1,12
0-5 y1l 257 3,85 1,07
Yenilikei is 6-9 yil 96 | 4,05 | 1,04 | 2118 122
davranislari
10-14 yil 32 417 | 1,22
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Tablo 13 incelendiginde liderlik tiirleri ve yenilik¢i is davranislart seviyesinin
katilimcilarin mevcut gorevlerinde calisma siirelerine gére anlamli farklilik géstermedigi

(p>0,05) goriilmektedir.
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BOLUM 7. SONUC ve ONERILER

Tim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de kiiresel gelismelere paralel olarak havacilik
sektorel olarak bliylimekte ve gelismektedir. Havacilik sektoriiniin 6zellikleri geregi
hatanin telafisi olmadigi, maliyetlerin yiiksek oldugu, hem diinya ¢apindaki hem de iilke
genelinde meydana gelebilecek olasi ekonomik krizlerden olumsuz etkilenen bir yapisi
vardir. Havacilik sektoriinde bilisim ve teknolojik gelismelere olabildigince hizli uyum
saglanmalidir. Sektoriin bu hassasligi dikkate alindiginda, bu alanda faaliyet yiiriiten
kurumlarin ve ¢alisanlarinin ¢ok dikkatli caligmasi ve yeniliklere acgik olmasi
gerekmektedir. Bu kadar dinamik bir sektorde faaliyet yiiriiten isletmelerin etkin ve verimli

bir sekilde idare edilmesi esastir.

Bu calismada havacilik sektoriinde faaliyet yiiriiten yoneticilerin sergiledikleri liderlik

tiirlerinin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarina etkisinin incelenmesi amaglanmistir.

Bu kapsamda gergeklestirilen analizler sonucunda demokratik liderlik ve karizmatik
liderligin yenilik¢i is davranislar {izerinde pozitif yonde ve anlamli etkilerinin oldugu
tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, c¢alisanlarin liderlerinde algiladiklari demokratik
liderlik ve karizmatik liderlik seviyesindeki bir artisin calisanlarin yenilik¢i 1s
davraniglarinda da bir artisa yol actigi belirlenmistir. Algillanan demokratik liderlik
tarzindaki bir birim artis yenilik¢i is davranislarinda 0,223 birim bir artisa, algilanan
karizmatik liderlik tarzindaki bir birim artis ise yenilik¢i is davranislarinda 0,148 birim bir

artisa yol agmaktadir.

Bu bulgunun literatiirle uyumlu oldugu goriilmektedir. Orgiitlerde yeniligi gerceklestiren,
kurumsal politika ve prosediirleri uygulayan ve izleyenlerine aktaran ve dolayisiyla
izleyenlerin bu kurumsal pratikler ve prosediirlere atfettikleri anlami sekillendiren kisiler
siiphesiz liderler olmaktadir ve liderin tarzi 6nem arz etmektedir (Tengilimoglu, 2006;
Glimiisliioglu, 2009). Demokratik liderlik tarzinda yonetim, kararlara katilim ve
sorumluluk tek elde toplanmaz. Amag, plan ve politikalarin belirlenmesinde, alinan
kararlarin karsilig1 ve sorumluluklarin paylasiminda astlara da danisilir, onlarin fikirleri

alinir ve katilim konusunda cesaretlendirilirler. Bu tiir yonetimin hakim oldugu orgiitlerde
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calisanlarin kendilerine ve fikirlerine deger verildigini bildiklerinde 6rgiite olan olumlu
tutum ve davranislarinin artacagi belirtilmektedir (Eren, 2010). Karizmatik liderler ise
yenilikler konusunda cesaretlidirler, hedeflerine ulasma konusunda istikrar gosterirler ve
calisanlara da rol model teskil ederler (Akgemci, 2008). Bu cer¢evede demokratik ve
karizmatik liderligin yenilik¢i is davranislarini olumlu etkiledigi yorumuna varilmaktadir.
Literatiirdeki benzer ¢alismalarda da benzer bulgulara ulasildig1 goriilmektedir. Bayram
(2013) farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde gorev yapan 57 yonetici ile
yiiriitiilen ¢caligmada demokratik ve karizmatik liderligin yenilik¢i is davranislarini pozitif
yonde ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ipek (2022) tarafindan Tiirkiye
genelinde Milli Egitim Bakanliginda gorev yapan 515 6gretmen ile yiiriitiilen ¢alismada
demokratik liderligin yenilik¢i is davranisi lizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu belirlenmistir. Michaelis, Stegmaier ve Sonntag (2009) tarafindan ¢ok uluslu bir
otomotiv girketinin AR-GE bdliimiinde ¢alisan 194 katilimci ile yiiriitiilen ¢alismada ise

karizmatik liderlik ile yenilik¢i davranis arasinda pozitif iligkiler belirlenmistir.

Diger taraftan, calismada otokratik liderlik, hiimanist liderlik ve biirokratik liderligin
yenilik¢i is davranislart lizerinde anlaml etkilerinin olmadig: tespit edilmistir. Otokratik
liderlik anlayisinda yetkiler ve sorumluluklarin tamami liderde toplanmistir ve biitiin
kararlar1 o verir. Otokratik liderler verdikleri kararlara ve emirlere kayitsiz sartsiz
uyulmasini isterler. Bu tiir liderlerin hakim oldugu yonetimde astlarin 6zellikle amag, plan,
politika gibi konularda ve yonetimde kararlara katilma haklar1 bulunmaz. Fakat astlarin
stirekli baski altinda tutulmasi, ihtiyag, istek, fikir ve beklentilerinin dikkate alinmamasi,
calisanin ise kars1 olan olumlu duygularinda azalmaya ve hatta 6rgiitiine ve yonetime karsi
olumsuz duygular gelistirmesine yol agabilmektedir (Eren, 2003). Bu ¢er¢gevede otokratik
liderligin yenilik¢i davranisa firsat vermedigi belirtilebilir. Hiimanist liderler ise astlari
yakin iliski kurar, ¢alisanlarin mutlu ve uyumlu sekilde ¢alismalarina dncelik verir, ancak
cogunlukla kararlar kendisi alir ve nadiren astlarmn fikrini alir (Eryesil ve Iraz, 2017;
Calisal ve Yiicel, 2019). Hiimanist liderlikteki astlarin kararlara katilim konusundaki
eksikliginin yenilik¢i davranislarmi engelledigi degerlendirilmektedir. Biirokratik lider
tipinde ise Orgiit icinde bulunan hiyerarsiye uygun olarak yapilanma ger¢eklesmektedir.
Kanun, kural ve yonetmeliklerde orgiit i¢inde bulunan tiim personelin gorev ve yetkileri
belirlenmistir (Calisal ve Yiicel, 2019). Biirokratik liderler, calisanlar1 tasarladiklar

politika ve prosediirleri takip etmeleri i¢in etkiler. Liderler, insanlara degil, siire¢ ve
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prosediirlere biiyilkk 6nem verir. Biirokratik liderler sadece gorevlerinin sistematik bir
sekilde tamamlanmasina odaklanir (Gedik, 2020). Biirokratik liderlik bigimsellige
dayanmaktadir. Bu tiir liderler, ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilik¢ilik yonleri ile ¢ok az
ilgilenmektedir (Karpuzoglu, 2010). Bu ¢er¢evede biirokratik liderligin bigimsel olarak

yenilik¢i davranisa uygun olmadigr belirtilebilir.

Literatiirde liderlik tiirlerinin (6zellikle doniistimcii liderligin) yenilikgi is davranisi ile
iliskisinin incelendigi bir¢ok calisma oldugu goriilmektedir. Ornegin doniisiimcii liderligin
(Rank vd., 2009; Khan vd., 2012; Slatten ve Mehmetoglu, 2015; Bak, Jin ve McDonald,
2022; Udin, Dananjoyo ve Isalman, 2022), etkilesimci liderligin (Khan vd., 2012), etik
liderligin (Yidong ve Xinxin, 2013; Ullah, Mirza ve Hameed, 2022), dijital liderligin
(Biiytikbese ve Dogan, 2022), girisimci liderligin (Yiiksel ve Karavardar, 2022), ¢ok yonlii
liderligin (Usman vd., 2022), kapsayic liderligin (Cetinkaya ve Yesilada, 2022), otantik
liderligin (Polston, 2015) yenilik¢i is davranislarini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur.
Bu calismayla, yenilik¢i is davranislarinin demokratik liderlik, karizmatik liderlik,
otokratik liderlik, hiimanist liderlik ve biirokratik liderlik ile iligkilerine odaklanan nispeten
az sayida ¢alismaya (Bayram, 2013; Ipek, 2022; Michaelis vd., 2009) sahip olan literatiire

ampirik kanitlar sunarak katki saglandigi degerlendirilmektedir.

Bunun yaninda ¢alismada liderlik tiirleri ve yenilik¢i 1s davranislarinin cinsiyet, yas, egitim
durumu ve kideme gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Literatiirdeki
benzer caligmalarda da liderlik tiirlerinin demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik
gdstermedigi sonucuna ulasildigr goriilmektedir. Sakar (2016) tarafindan Istanbul ilinde
149 okul yoneticisi ile yiirlitiilen ¢alismada katilimcilarin demokratik liderlik, karizmatik
liderlik, otokratik liderlik, hiimanist liderlik ve biirokratik liderlik tarzlarinin demografik
ozelliklerine gore anlamh farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Benzer sekilde, San ve
Bayraktar (2017) tarafindan Istanbul ilindeki bir lojistik isletmesinden 100 katilimer ile
yiiriitiilen calismada da katilimcilarin demokratik liderlik, karizmatik liderlik, otokratik
liderlik, hiimanist liderlik ve biirokratik liderlik tarzlarinin demografik 6zelliklerine gore
anlaml farklilhik gostermedigi belirlenmistir. Diger taraftan, literatiirde yenilik¢i is
davranislarinin  demografik o6zelliklere gore incelendigi c¢alismalarda birbirinin zitt1
sonuglara ulasilabildigi goriilmektedir. Ornegin Akgiil ve Yavuz (2019) tarafindan

gerceklestirilen calismada yenilik¢i is davramislarinin cinsiyete gore anlamli farklilik
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gosterdigi ancak yas, egitim durumu ve kideme gore anlamli farklilik gostermedigi
belirlenmigken; Arslan ve Cakmak (2021) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada ise yas ve
egitim durumuna gore anlamli farklilik oldugu ancak cinsiyete gore anlamli farklilik
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Calisma bulgulari arasindaki bu farkliliklarin ¢alismalarin
orneklemi, sektor, Olciim araglar1 gibi calisma baglamlar1 arasindaki farkliliklardan
kaynaklandig1r disiiniilmektedir. Bunun yaninda bu ¢alismada ulasilan bulgunun
yoneticinin liderlik tarzina iligkin alginin ve yenilik¢i is davraniglarinin sergilenmesinin
demografik faktorlerden bagimsiz oldugu seklinde yorumlanabilecegi

degerlendirilmektedir.

Calismada demokratik liderlik ve karizmatik liderligin yenilikei is davranislarini artirdigi
belirlenmigtir. Bunun yaninda demokratik liderligin yenilik¢i is davraniglar iizerindeki
etkisinin karizmatik liderlikten daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle,
yenilik¢i is davranislarinin sergilenmesinin saglanmasinda liderlik tiirleri arasindan
demokratik liderlik 6n plana ¢ikmistir. Bu ¢er¢evede yoneticilerin demokratik liderlik tarzi
sergilemeleri Onerilebilecektir. Ancak bu durumun her Orgiitte ve her kosulda gegerli
olmayabilecegi, diger bir ifadeyle durumsal olabilecegi géz 6niine alinmalidir. Ornegin acil
karar alinmasi gereken veya islerin hizlandirilmasi gereken durumlarda, demokratik
liderden beklenen calisanlari kararlara dahil etme egiliminin isletmeye yenilikg¢iligin
getirecegi faydadan daha fazla zarar verebilecegi durumlar gelisebilecek ve otokratik
liderlik daha makul hale gelebilecektir. Diger taraftan, calismanin gerceklestirildigi
havacilik sektoriinlin kusur kabul etmeyen dogasi, insan yasamim yenilik¢ilige tercih
ederek bicimsellesmeyi zaruri hale getirebilmekte ve biirokratik liderligi 6n plana
cikarabilmektedir. Sonu¢ olarak isletmelerin demokratik liderligin yenilikgi 1s
davraniglarina olumlu etkisini not etmesi ancak durumsalligi g6z ardi etmemesi

Onerilmektedir.

Arastirmacilar i¢in ise benzer bir ¢alismanin farkli bir 6rneklemde gergeklestirilerek bu
konuda smirli ¢calismaya sahip litertiire katki saglamalar1 6nerilmektedir. Ayrica liderlik
tirleri ile yenilik¢i is davranislart arasindaki iliskilerde sektoriin diizenleyici etkisinin
incelenmesi de Onerilebilecektir. Bunun yaninda, benzer bir ¢calismanin farkli kiiltiirlerin
havayolu isletmelerinde yiiriitiilerek kiiltiir ve liderligin havacilik endiistrisindeki etkileri

incelenebilir. Diger taraftan, son donemde diinyada yasanan pandemi siireci nedeniyle
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bir¢ok isletme uzaktan ¢alisma modelini uygulamistir. Bu ¢ergevede havacilik sektdriinde
liderlik ve yenilikgilik iligkisinin uzaktan c¢alisma baglaminda incelenmesi de

onerilmektedir.
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Ek-1: Anket Formu

EK’LER

Cahstigimiz Firma:

Firmadaki Goreviniz:

Mevcut Gorev Yerinizdeki Calisma
Siireniz:

5 yil veya daha az
6-9 y1l

10-14 y1l

15-19 yil

20 yil ve tizeri

Firmada Cahsan Toplam Personel
Sayisi:

50 kisi veya daha az
51-199 kisi
200-349 kisi
350-499 kisi

500 kisi ve tizeri

Cinsiyetiniz:

Kadin
Erkek

Yasimz:

30 yas veya daha az
31-39 yas

40-49 yas

50-59 yas

60 yas ve lstii

Egitim Durumunuz:

N A

Lise mezunu ve alt1
On lisans mezunu
Lisans mezunu
Lisansiistii
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Asagidaki ifadelerde, isyerindeki yoneticinizi/amirinizi < % S g < §
g0z Ontinde bulundurarak en uygun rakami isaretleyiniz. = £ % 2| g
88 5| 5| § |84
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1. Astlarinin yapilan isler hakkinda her zaman bilgi 1 5 3 4 5
vermesini ister.
2.Astlarindan herhangi biri iyi bir sey yaptig1 zaman takdir 1 5 3 4 5
ettigini ¢esitli sekillerde belli eder.
3. Herhangi bir konuda karar alirken, sadece o karardan 1 9 3 4 5
etkilenebilecegini diisiindiigii kisilerin fikirlerini alir.
4.Astlarina her konuda giiven verir. 1 2 3 4 5
5.Islerin yapilmasinda astlarina yardimei olur, onlar1 her
1 2 3 4 5
konuda destekler.
6.Astlart ile iligkilerinde gerekli mesafeyi korumaya 6zen 1 5 3 4 5
gosterir.
7.Daima isletmeyi ve konumumu olumlu etkileyecek
1 2 3 4 5
seylere odaklanir.
8. Yapilacak isleri belirli bir siraya koyar astlarindan bu 1 5 3 4 5
isleri o siraya gore yapmalarini ister.
9.5 yerini ve astlarini elestiriye kars1 savunur. 1 2 3 4 5
10.Astlar tarafindan alinan kararlar tizerinde bilgi sahibi
) 1 2 3 4 5
olmak ister.
11. Astlarindan 1§ yeri kurallarina uymalarini bekler. 1 2 3 4 5)
12.Astlarinin is yeri i¢inde ve disinda kisisel olarak mutlu
< My 1 2 3 4 5
olmalarin1 saglamak i¢in caba sarf eder.
13. Astlarinin kendilerinin en iyi olduguna inandiklar
. 1 2 3 4 5
konularda onlarin fikirlerine danisir.
14.1s yerinde ¢ok 6nemli olmayan sorunlarin ¢dziimii i¢in
o . 1 2 3 4 5
bile 6nemli zamanlar harcamaktan yakinmaz.
15.Isle ilgili karsilastig1 problemleri ¢6zmede astlarini 1 5 3 4 5

cesaretlendirir.
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16.Yapilmasi gereken islerin sonuglarint 6nceden hesaplar.

17.Gerektiginde astlarini bagkalarinin yaninda overek, vs.
onurlandirir.

18.Astlarindan yapabileceklerinden daha fazlasini
yapmalarini ister.

19.Astlarini isleri yapan kisiler olarak degil, insan olarak
gorur.

20.Kisiyi elestirmektense belli bir hareketi elestirir.

21.Yapilacak isleri kendisi baslatir.

22.Astlaria, kendilerinden ne bekledigini agik¢a sdyler.

23.Astlarindan kendisiyle konusurken rahat olmalarini
ister.

24. Is yerinde astlarmin arasinda meydana gelen
anlasmazliklardan her zaman haberdar olmak ister.

25.Cok calisarak astlarina 6rnek olmak ister.

26.Astlariin kendilerini gelistirmelerine yonelik ¢aba ve
girisimlerini siirekli olarak destekler.

27.1s yerindeki konumunun astlari tarafindan
anlasildigindan emin olmak ister.

28.Astlaryla cesitli sosyal faaliyetlere katilmaya 6zen
gosterir.

29. Astlarindan isletmenin stratejilerini ve politikalarini
benimsemelerini ister.

30.Astlarmin yaptig1 isleri siki bir sekilde izler ve denetler.

31.Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratmaya
calisir.

32.Astlarina gelecege dair umut ve iyimserlik asilar.

33.Astlarmin egitimlerine 6nem verir, onlarin egitim
programlarina katilmalarin1 destekler.
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Asagidaki sorulari ¢alisma bigiminizi goz 6niinde = g 2 > | = 2
bulundurarak sizin i¢in en uygun olan cevabi isaretleyiniz. = g g % 3 g
¥ 5 M 4 M| X g
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1. Is yerinde yeni fikirlerin kabul ve uygulama olanaginin
- 1 2 3 4 5
olup olmadigini arastiririm.
2. Mevcut uygulamalar konusunda zorunlu bir yenilik
. R g 1 2 3 4 5)
yapilmas1 gerekiyorsa bu istegimi astlarima bildiririm.
3. Yenilikler hakkinda siirekli bilgi edinirim. Ciinkii
. ) 1 2 3 4 5)
yaraticilik personel politikasinin bir parcasidir.
4. s yerinde yaratici diisiinceyi arttiracak bagimsiz
calisma ortamini saglamak yerine, islerin usul 1 2 3 4 5
yontemlerindeki degisimlere karsi direnme gosteririm.
5. s yerinde yaratic1 sorun ¢dzme teknikleri kullanmak
. N . o A 1 2 3 4 5
yerine, standart yontemlerin kullanilmasini 6zendiririm.
6. Isletmeye zaman kaybettirecek bir yenilik fikri bile
olsa, onlara yeni fikirler iiretebilmeleri i¢in yeterli zamani 1 2 3 4 5
saglarim.
7. Isyerinde yeni fikirlere kuskuyla yaklasirim. 1 2 3 4 5)
8. Is yerinde degisim yapmaya ve yeniliklere kars
: Lo 1 2 3 4 5
oldukgca istekliyimdir.
9. Astlarima yaraticiklarini gelistirebilecegi gerekli
ST S 1 2 3 4 5
egitimi ve destegi saglarim.
10. Astlarim yeni bir fikri oldugunu ve bunu uygulamaya
gecirmek istedigini sdylediginde onu dikkatlice dinler, 1 2 3 4 5)
yeni fikirleri her zaman degerlendiririm.
11. Astlarimi kendi isi disindaki isler i¢cinde fikir
< . . . 1 2 3 4 5
tiretmeleri konusunda onlar1 tesvik ederim.
12. Is yerinde son karar benim olsa da bilgilerin paylasim
. T . 1 2 3 4 5)
diizeyi ytiksektir.
13. Is yerinde yenilik ve teknoloji transferinin saglanmasi
icin gerekli olan bilgi kaynaklarimin kullanilmasim 1 2 3 4 5)
desteklerim.
14. Is yerinde astlarimi yeni proje ve fikir iiretmeleri
konusunda onlara maddi ve manevi her zaman destek 1 2 3 4 5
saglarim.
15. Is yerinde yaratici fikirlerin yenilige doniismesini
engelleyen orgiitsel ve yonetsel faktorleri en aza 1 2 3 4 5

indirgerim.
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