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OZET

DONUSUMCU LIDERLIGIN BIREYSEL YENILIKCILIK UZERINE
ETKISINDE ORGUTSEL OGRENME iKLIMININ ARACILIK ROLU UZERINE
BIR ARASTIRMA
ESRAA IBRAHIM ABDELRAHMAN ALI
Ondokuz May1s Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali
Yiksek Lisans, Ocak/2022
Danisman: Prof. Dr. Hasan GUL

Bu galismanin amaci dosiiniimcii liderliginin bireysel yenilikcilik Uzerindeki
etkilerini belirlemektir. Bu temel amacin yani sira orgiitsel 6grenme ikliminin bu
iliskide araci rolii gosterip gostermedigini tespit etmek arastirmanin bir diger amacinm
olusturmaktadir.

Calisma kapsaminda Oncelikle yonetici, lider ve liderlik kavramlari ile
dostinimctii liderlik teorileri ve bilesenleri, ardindan da bireysel yenilikgilik ve rgtsel
o0grenme iklimi ile ilgili literatlir caligmalari sunulmustur. Daha sonra arastirma
yontemi ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Bu baglamda arastirmanin amaci, dnemi, test
edilmek lizere gelistirilen hipotezler ve arastirma modeli, kullanilan Olcekler ile
aragtirmanin varsayim Ve sinirliliklari ele alinmigtir.

Dondctimcei liderlik, bireysel yenilikgilik ve orgiitsel 6grenme iklimi arasindaki
iliskileri incelemek igin Ondokuz Mayis Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde
goOrev yapmakta olan 281 saglik ¢alisanindan anket yontemi ile veriler toplanmis ve
istatistiksel olarak analiz edilmistir.

Arastirma hipotezleri baz alinarak, dontisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik
uzerine etkisinde orgiitsel 6grenme ikliminin aracilik roliiniin olup olmadig: bootstrap
yontemini esas alan yol analizi ile incelenmistir. Hesaplama yontemi olarak Maximum
Likelihood yontemi kullanilmistir. Bu baglamda iki farkli model kurulmus ve orgtsel
ogrenme ikliminin doniisiimcii liderlik ile bireysel yenilikcilik arasindaki iligkide aract
rolii oynamadig bulgusuna ulagilmistir.

Anahtar Sozcukler: dontisimcii liderlik, bireysel yenilikcilik, orgutsel
ogrenme iklimi



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL
LEARNING CLIMATE IN THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP ON INDIVIDUAL INNOVATION
ESRAA IBRAHIM ABDELRAHMAN ALI
Ondokuz May1s University
Institute of Graduate Studies
Department of Business
Master, January/2022
Supervisor: Prof. Dr. Hasan GUL

The aim of this study is to determine the effects of transformational leadership
on individual innovativeness. In addition to this main purpose, another aim of the
research is to determine whether the organizational learning climate plays a mediating
role in this relationship.

Within the scope of the study, firstly the concepts of manager, leader and
leadership, transformational leadership theories and components, and then literature
studies on individual innovation and organizational learning climate are presented.
Then, information about the research method is given. In this context, the purpose and
importance of the research, the hypotheses developed to be tested and the research
model, the scales used and the assumptions and limitations of the research are
discussed.

In order to examine the relationships between transformational leadership,
individual innovation and organizational learning climate, data were collected from
281 healthcare professionals working at Ondokuz Mayis University Faculty of
Medicine Hospital by questionnaire method and statistically analyzed.

Based on the research hypotheses, whether the organizational learning climate
has a mediating role in the effect of transformational leadership on individual
innovativeness was examined by path analysis based on the bootstrap method.
Maximum Likelihood method was used as the calculation method. In this context, two
different models were established and it was found that the organizational learning
climate does not play a mediating role in the relationship between transformational
leadership and individual innovativeness.

Keywords:  transformational  leadership, individual innovativeness,
organizational learning climate
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1. GIRIS

Son yillarda arastirmacilar yaraticiligin - artirilmasi  konusuyla yakindan
ilgilenmektedirler. Zira modernlesme, teknolojik gelisme ve pazarlarin siirekli
degistigi bir donemde yaraticilik ve yenilik sadece popiiler bir konu degil, ayni
zamanda Orgutler, yoneticiler ve calisanlar igin gerekli bir odak noktasidir. Bireyler
orgutlerin temel yapi taglarindandir ve bu nedenle 6rgutlerin basarisi, bireylerin
gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirme ve drgutsel rekabet giiciinli en Ust diizeye
¢ikarmak i¢in yaratici ¢ozlimler iiretme yetenegine dogrudan bagli bulunmaktadir. Bu
baglamda yenilik kapasitesi orgutlerin rekabet tsttinliklerini korumalarinda ve hayatta

kalmalarinda zorunlu unsurlardan birisi haline gelmektedir .

Yaraticilik ve yenilikgilik etkili liderlik 6zellikle de dontisiimcii liderlik yoluyla
desteklenebilmektedir. Ilham wverici bir vizyonun iletilmesi, calisanlarm dikkate
alinmalar1 ve tesvik edilmeleri, operasyonel 0Ozerklik/6zgurliik, meydan okuma,
yaraticilik ve oOzgilinlik i¢in destek gibi doniisiimcii liderlik davranislari
organizasyonlarda yenilik ve yaraticilikla ilgili ¢abalarin ortaya ¢ikmasini

tetikleyebilmektedir.

Yaraticiligi, 6grenmeyi destekleyen bir orgiitsel kiiltiir de tesvik edebilmektedir.
Ogrenme; rekabet edebilirligi, iiretkenligi ve yenilik¢iligi korumak ve gelistirmek igin
amacli bir arayis olarak goriilmektedir. Orgltsel bilgi Uretme &rgiitsel dgrenmeye
dayanmaktadir. Orgiitsel 6grenme siirecinde calisanlar siirekli olarak gercekliklerini
nasil yarattiklarini ve bunu nasil degistirebileceklerini kesfetmektedirler. Bu nedenle
ogrenme iklimi ve yaraticihk merkezli Orgiit kiltiri, proaktif bir bicimde

organizasyonun gelecegini sekillendirebilmektedir.

Ister kamu ister 6zel sektdrde olsun saglik kuruluslar igin en biiyiik zorluk
bireysel performansi artirma ve ayni zamanda refah ve motivasyonlarini koruma
yeteneklerini gelistirme hususunda ortaya ¢ikmaktadir. Doniistimcii liderlik bireysel
yeniligi etkileyen 6nemli bir faktordiir. Birgok calisma, dontisiimcii liderligin bireysel
yenilik Gizerinde olumlu ve anlaml etkilerde bulundugunu gostermektedir. Literatur
taramasina dayanarak bu c¢alisma, donisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik
Uzerindeki etkilerini arastirmay1 ve orgiitsel 6grenmenin s6z konusu degiskenler

arasindaki iligkideki araci rollinl incelemeyi amaglamaktadir.

Bu tez ¢alismasinin birinci boliimiinde liderlik kavrami, 6nemi, fonksiyonlari,



liderlik teorileri, doniistimcii liderlik kavrami, 6nemi ve gelisimi, doniistimcii liderlik
teorileri, doniistimcii liderligin bilesenleri ve 6zellikleri ile doniistimcii liderlikle ilgili

literatiire yer verilmistir.

Calismanin bireysel yenilikgilik baslikli ikinci béliimiinde yenilik ve yenilik¢ilik
kavrami, yenilik¢ilik siireci, yeniligin yayilmasi ve benimsenmesi, yenilik¢iligin
bireysel siniflandirmasi, bireysel yenilik¢ilik kavrami, yenilik¢i bireylerin 6zellikleri,
yenilik¢ilik boyutlar1, bireysel yenilik¢iligi engelleyen ve destekleyen unsurlar,

bireysel yenilikgilik ile ilgili calismalar ayrintili bir bigimde ele alinmustir.

Uciincii boliimde ise 6rgiit iklimi kavrami ve dnemi, drgiit iklimi boyutlari, rgiit
iklimi tiirleri, orgiitsel 6grenme kavrami ve 6nemi, orgiitsel 6grenme siireci, orgitsel

ogrenme iklimi kavrami, orgiitsel 6grenme ikliminin bilesenleri irdelenmistir.

Calismanin son boliimiinde arastirma metodolojisi basligr altinda arastirmanin
amaci, onemi, varsayim Ve smirliliklarinin yani sira evren ve 6rneklemine, model ve
hipotezlere yer verilmistir. Bu boélimde ayrica veri toplama araglarina, toplanan
verilerin analizlerine deginilmis ve c¢alisma sonug, degerlendirme ve Onerilerle

tamamlanmustir.



2. LIDERLIK VE DONUSUMCU LIDERLIK
2.1. Lider ve Liderlik Kavrami

Sosyal bilimlerin en 6nemli kavramlarindan biri olan liderlik, ortak bir hedefe
ulasmak icin baskalarini etkileme sanati olarak tanimlanmaktadir. Liderlik, liderin
grubu veya orgiitii hedeflerine ulastirmak i¢in baskalarinin ¢abalarini yénlendirdigi
yonetsel bir uygulamadir. Kiiresellesen ve hizla degisen is diinyasi ortaminda,
gruplarin, Orgiitlerin ve toplumlarin liderlige ve liderlere olan ihtiyaci giderek
artmaktadir. Bu baglamda ge¢miste oldugu gibi giintimiizde ve muhtemelen gelecekte
de insanlarin liderlik konusuna olan ilgileri artarak devam edecektir. Bir fenomen
olarak liderlik, insanlik tarihinin ve uygarliginin baslangicina kadar geriye
gotarilebilmektedir. Misir, Babil ve Antik Yunan gibi dini, dili, kultlr( farkli eski
medeniyetlerin ortak yani liderlige 6nem veren toplumlar olmalaridir (Stone ve

Patterson, 2005: 2; Robbins ve Coulter, 2010: 27).

Insanlar gruplar ve sosyal topluluklar halinde yasamaya baslamadan énce dogal
bir yasam siirmiis ve kendi ihtiyaclarna odaklanip, kisa vadeli hedeflerine
yonelmislerdir. Topluluklar halinde yasamaya karar verdikleri andan itibaren liderler,
bireylerin sosyal gruplar halinde ortak hedefler dogrultusunda isbirligi yapmaya ve
calismaya yonelik dogal egilim cabalarin1 yonlendirme ve toplulugun oncelik ve
faydalarin1 belirleme gorevini stlenmislerdir (Williams, 2011: 34). Bu nedenle
liderligin, organizasyonel gelisimin basariya ulasmasi i¢in ¢agdas organizasyonlara

liderlik etmede 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Bass, 2008: 25).

Kavram olarak liderlik 6zellikle yoénetim ve organizasyon bilimi agisindan
onemli bir literatire sahip bulunmaktadir. Arastirmact ve akademisyenlerin
organizasyonlarin basarisi i¢in liderli§in 6nemi konusunda hemfikir olmalarina ve
kavram iizerinde sayisiz akademik ¢abaya ragmen heniiz yapilan ¢aligmalar liderlik
konusunda tutarli bir yaklasim igerinde net bir agiklama sunmay1 bagsaramamustir.
Warren Bennis (2007: 5) yaklasik elli yil nce, liderlik konusundaki sosyal psikolojide
hiikiim siiren bulanikliga dikkatleri cekmis ve kavramin davranis bilimlerindeki diger
herhangi bir kavramdan daha az bilinmesine vurgu yapmistir. Benzer sekilde yakin
zamanda yapilan bir arastirma, liderligin “ilging bir sekilde bigimsiz” olduguna igaret

etmistir (Richard ve Ruth, 2007: 43). Sonu¢ olarak, liderlik alanindaki bazi



arastirmacilar, belirli ve kesin bir liderlik kavramini ifade etmekte bazi1 zorluklarin

bulundugunu ileri siirmektedirler.

Buna karsin bir grup arastirmaci liderligin, liderlige ihtiya¢ duyan zorluklarin
yol agtig1 degisiklikleri yansitan gelismis bir yapiya sahip oldugunu 6ne stirmektedir
(Antonakis, 2011: 281).Liderlik kavramimi karakterize eden netlik ve
belirsizlik eksikligi, birgok aragtirmacinin rahatsizlik ve karamsarliga girmesine yol
acmaktadir (Maslanka, 2004: 6). Bununla birlikte, ¢cevresel gelisimin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan yeni egilimler arastirma c¢abalarinin, sonucglarda tekdiizelik olmamasi
nedeniyle daha once terk edilmis alanlardaki bosluklar1 doldurmaya odaklandigi
liderlik alanindaki arastirmacilari yeniden canlandirmistir (Day ve Zaccaro, 2007:
384). Bu baglamda liderlik, ¢ok sayida bilim insani tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmistir. Pek c¢ok bilim insani, liderligin karmasik dogasinin belirli ve genis
Ol¢iide kabul goren bir liderlik taniminin yapilmasina engel teskil ettigine isaret
etmistir. Fred Fiedler (1971: 1), “yaklasik olarak liderlik teorileri kadar liderlik tanimi1
ve bu alanda ¢alisan psikologlar kadar liderlik teorisi vardir” demistir. Aragtirmacilar
arasinda belirli bir liderlik tanimi konusundaki farkliliklara ragmen, en azindan
ilkelerde liderligin su terimlerle tanimlanabilecegi konusunda bir goriis birligi
bulunmaktadir (Day ve Zaccaro, 2007: 399):

- Liderlik, lider ile izleyiciler arasindaki etkilesimden kaynaklanan bir stirectir.
- Liderlik; liderin 6zellikleri, tutum ve davranislarindan olusan bir biitiindiir.
- Liderlik; izleyicilerin algilar1 ile etkilemenin meydana geldigi alan ve

kosullardan etkilenmektedir.

Liderlik Peter G. Northouse (2007: 6) tarafindan bir bireyin ortak hedeflere
ulagsmak i¢in bir grup kisiyi etkiledigi bir siire¢ olarak tanimlanmistir. Benzer sekilde
ABD Ordusu tarafindan liderlik konusunda yapilan kapsamli bir aragtirmada liderlik,
bir kiginin bir gorevi yerine getirmek i¢in digerini etkiledigi bir siire¢ olarak ifade

edilmistir (Purvis, 2011: 19).

Bir bagka tanim liderligin, baskalarina liderin belirledigi parametreler dahilinde
vizyonunu takip etmeleri igin ilham verdigini 6ne siirerken; ortak bir ¢aba, paylasilan
bir vizyon ve paylasilan bir basari haline geldigi olglide deger ifade ettigi ileri
stiriilmiistiir (Ron, 2014: 142). Liderlik bir unvani degil, baskalarin neyi ve nasil

yapmasi gerektigini belirlemeyi, bireysel ve kolektif ¢abalar1 kolaylastirma siirecini



anlamay:1 ve ortak hedeflere ulasmak igin karar vermeyi etkileme sireci olarak
tanimlanmaktadir (Yukl, 2013: 8).

Lider kavrami zaman zaman yonetici kavrami ile karistirilmakta, bazen her iki
kavram yanlis bir bicimde es anlamli olarak kullanilmaktadir. Lider ve yonetici
kavramlari arasinda yasanilan kafa karisikliginin sebebi, organizasyonlarda hem lider
hem de y0neticilerin daha ytksek bir pozisyona ve diger personele gore daha yiiksek
guc veya yetkiye sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir (Maslanka, 2004: 10). Ancak
lider ile yonetici kavramlari arasindaki benzerlik veya yakinlasma, ayni kisi olduklar1
ve yoneticinin her zaman lider oldugu anlamina gelmemektedir. Dolayisiyla
yoneticiler, lider olabilirler de olmayabilir de. Peter G. Northouse (2010: 14),
yoneticiligin ve yoneticinin esas olarak kendilerine verilen yetkilere ve bir
organizasyonda talimat ve emir tutarliligi saglama islevlerine bagli oldugunu, oysa
liderligin ve liderin yetkilerini bizzat grubun kendisinden aldigini belirtmistir. Yeni
bakis acisina gore lider, komuta ve kontrole dayanan zorlama ydntemlerinden
uzaklasarak degerlere, misyona ve duygusal degisikliklere dayali bir doniistim icin

kisilere ilham veren bir eylem olarak gorilmektedir (Bryman, 1992).

Aragtirmacilar liderlik ve yoneticiligin birbirlerini tamamladiklarin1 ve her
ikisinin de etkili bir organizasyonel gelisim i¢in gerekli oldugunu belirtmektedirler
(Hammond ve Youngs, 2002: 23). Organizasyonlarin yetenekli bir yonetime ve yol
goOsteren uygulamali bir liderlige ihtiyag duyduklarini ileri siirmektedirler (Kotter,
1990: 5; Northouse, 2010: 15).

Liderler kendilerine guivenildiginde, orgiitii temsil eden sembol olduklarina,
karar verme konusunda yetenekli olduklarina, hedef, misyon ve degerlerine
inanildiginda ve beklenen bagliligi gorduklerinde takipciler tizerinde buylk bir etki
gostermektedirler (Williams, 2011: 13). Etkili bir lider olmak igin liderin zeki olmas1
degil, takipgilerin disiincelerini etkilemenin ve yonlendirmenin en iyi yollarini ¢ok iyi
anlamas1 gerekmektedir. Bu tir liderler, is ve ¢alisma ortamindaki degiskenlerden ve
hizli degisimlerden etkilenen organizasyonlarda tipik olarak hakim olan buglnin
istikrarsizlik donemi igin zorunlu bir sosyal olgu olarak 6n plana ¢ikmaktadir

(Hammond ve Youngs, 2002: 23).

Liderlik alaninda ¢alisan arastirmacilardan biri olan Collins (2001: 21) liderleri,

tim engelleri asma Ve organizasyonlar1 iyiden en iyiye yonlendirme guciine sahip



kisiler olarak degerlendirmekte ve onlar1 “5. Seviye Liderler” olarak
nitelendirmektedir (Collins, 2001: 21). Jim Collins “Good to Great” isimli 2001 tarihli
kitabinda 1400’lin iizerinde sirketi inceleyip kusursuz 11 sirketi belirlemistir. Bu
sirketlerin kurulus deger ve amaglarina siki sikiya baglilik gostermelerinin yanisira 5.
Seviye Liderler tarafindan yonetildigini fark etmistir. Collins’e gore 5. Seviye Liderler
alcakgoniillii olmak, dogru olduguna inandiklari kararlari hig bir tereddiit gdstermeden
almak, kendilerinden sonraki dénemlerde de sirketi amaglarina tasiyacak halefler
yetistirmek ve basariy1 baskalarina birakip basarisizligi sahiplenmek gibi 6zelliklere
sahiptirler. 5. Seviye Liderler 6nce kendilerinde sonrada birlikte ¢alistig1 insanlar

tizerinde canlilik meydana getirebilen liderlerdir.

Liderligin ve liderlerden beklentilerin hizli gelisimi nedeniyle liderlik
kavraminin spesifik tanimi tizerinde net bir fikir birligi bulunmamaktadir. Bu nedenle
liderler, organizasyonlart i¢in en iyi liderlik teorisine odaklanmali ve
benimsemelidirler (Brown ve Trevino, 2006: 613). Sonug¢ olarak, gegtigimiz on
yillarda birgok arastirmaci, liderlik ile yonetim ve organizasyonlar arasindaki iligskinin
son derece anlasilir ve kabul edilebilir oldugu gergegine dayanarak dikkatlerini
liderligin bu yo6niine odaklamiglardir (Kouzes ve Posner, 2013: 34). Siiphesiz liderlik
stirecinde liderler kadar takipciler de 6nem arz etmektedir. 1950°1i yillarin baslarindan
beri Ohio Universitesi calismas1 ile birlikte takipciler (zerinde artan bir
ilgi bulunmaktadir. Ohio Universitesi galismasinda liderlerin davranislart “yapiy1
harekete gegirme” ve “anlayis” olmak {izere iki boyutta ele alinmig, bu iki boyutun
yiiksek ya da diislik olabilecegi ve birbirine bagl olabilecegi belirlenmistir. Bu iki
ozellik, yapiyr harekete gegiren ve insani yonetimi baglatan Ozelliklerdir. Yapiy:
harekete gecirmek performans gelisimini ifade ederken, anlayis liderin astlarla olan

iliskilerini ve astlarin ihtiyaglarina olan ilgisini gostermektedir (Napp, 2011: 17).
2.2. Liderligin Onemi

Liderlik, yonetsel islevlerde oOnemlidir ¢linkii organizasyonel hedeflerin
gerceklesmesine yardimci olmaktadir. Asagidaki noktalar, organizasyonlarin giinliik
yasaminda liderligin neden o©nemli oldugunu vurgulamaktadir (Experts MSG,
2016:1):

- Liderlik tarzi, 0zellikle idealize edilmis etkiye sahip doniisiimcii liderlik tarzi,

ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis degerlendirme



oOzellikleri ile galisma hayatinda ortaya ¢ikan yonetsel yozlasma ve basarisizlikla
mucadelede 6nemli roller oynamaktadir.

- Liderlik yenilik¢i eylemler baslatmak anlamina gelmektedir. Liderler ve astlari
organizasyonel hedeflere ulasmak igin yakin bir sekilde ¢alismaktadir. Bunu yaparken,
organizasyonun basarisint artirmak Ve isyerinde usulsiizliigiin ve yozlasmanin
azaltilmasma katkida bulunmak igin bazi yenilik¢i fikirler ve eylemler ortaya
koymaktadirlar.

- Liderler takima motivasyon getirmektedirler. Liderler, takimin temel tasi
olmaktan endise duyarlar. Bu nedenle takipgilerini/galisanlarini farkli 6dullendirme
yontemleriyle motive etmekte; yonetsel yozlasma ile micadelede etkili énlemlerin
uygulanmas1 da dahil olmak {izere isi etkili bir sekilde yapmak icin ekonomik ve
ekonomik olmayan diger araglar: yerli yerinde ve zamaninda kullanmaktadirlar.

- Liderler galisanlarina rehberlik etmekte ve rol modeli olmaktadirlar. Bir lider,
takipgilerine isyerinde becerilerini ve teknik bilgilerini nasil gelistirebilecekleri
hakkinda talimatlar vermekte ve onlar1 gelistirip yonlendirmektedir. Bu kilavuzluk,
caliganlarin islerini tam bir etkinlik ve verimlilikle yerine getirmelerine yardimci
olmaktadir. Bu turden ilham verici rehberlik, ¢alisanlarin olumsuzluklarla micadele
kurallarina ve diizenlemelerine uyarlanmasina hizmet etmektedir.

- Etkili liderlik tarzi takipgiler Gizerinde gliven yaratmaktadir. Liderler astlarinin
kendilerine inanmas1 ve tasarladiklar1 degisiklikler igin glven hissetmelerine
calismaktadirlar. Orgiitsel hedeflere ulasmak icin herkesi ekibin bir pargas1 haline
getirmektedirler.

- Liderlik ahlaki bir dinamik olusturmaktadir. Liderler 6rnek ahlaki deger, tutum
ve davranslariyla ¢alisanlarinin adalet, durustlik, guvenilirlik ve tam isbirligi ile
yeteneklerini en 1iyi sekilde gergeklestirmelerini saglayarak ortak hedeflere
ulagsmalarin1 saglamaktadirlar.

- Liderlik, c¢alisanlar1 ile saglikli bir iletisim kurmalarini saglayacak birlikte
calisma ortami ve Kkiltiri olusturmaktir. Liderler calisanlara yasal kurallar ve
diizenlemelerle korunmalarini saglayacak kosullar1 saglamak, takim i¢inde kendilerini
onemli hissettirmek ya da herhangi bir karar alma siirecinin pargasi kilarak onlarla
iletisim kurmaktadirlar.

- Liderlik organizasyonel hedefler ile kisisel ¢ikarlar1 uzlastirmakta ve koordine

etmektedir.



2.3. Liderlik Fonksiyonlari

Bir orgiitte Gistlenilen gorevlerin basarilmasi ve ekibin bir arada tutulabilmesi
igin liderlerin bazi kilit fonksiyonlar1 bulunmaktadir (John, 2008: 44). Liderlerin
islevleri, yoneticiler tarafindan gerceklestirilenlerden ¢ok daha karmasik ve cok
boyutludur. Liderlerin fonksiyonlart orgiit i¢erisinde bulundugu yere gore farklilik
gostermektedir. Ancak soz konusu fonksiyonlar liderin bulundugu yer, pozisyon ve
kurdugu iliskilerle sinirli degildir. Orgiitiin biiyiikliigii, ¢alisma alani, personel yapisi
ne olursa olsun liderlerin Ustlendikleri fonksiyonel sorumluluklar vardir. Bunlara
dogal liderlik fonksiyonlar1 denilmektedir. Bu fonksiyonlari ayrintili olarak
incelemek, liderleri konumlari itibariyle anlamak agisindan son derece onemlidir.
Organizasyonlarin basarisi, liderlerin asagidaki islevleri yerine getirme yeteneklerine

bagli bulunmaktadir. Bunlar sdyle 6zetlenebilir (Kenan, 2006: 36):

- Uygulayici olarak lider: Grubun ozelligi ne olursa olsun, liderin temel
gorevlerinden biri grup ¢aligmalarini koordine etmektir.

- Danigsman ve uzman olarak lider: Liderin basinda bulundugu organizasyonda
bilgi ve deneyimin kaynagi olmasi gerekmektedir. Lider, organizasyonun Uyeleri igin
ilham kaynagi olabilecek derin deneyimlere ve bilgilere sahip olmalidir (Badri, 2001).

- Planlayici olarak lider: Lider, grup igerisinde yer alan kisilerin amaglara
ulagmalar1 igin gosterecekleri davraniglarin planlayicisi ve diizenleyicisidir.

- SOzcli olarak lider: Gruplar biiyiidikkge, grup tiyelerinin bagka gruplarla
dogrudan ve etkin iletisim kurmalar1 zorlasmaktadir. Lider sozcii sifatiyla orgiit i¢i ve
oOrgiit dis1 tim paydasglarla saglikli ve etkin bir iletisim kurmaktan ve kamuoyunu 6rgut
ile ilgili konularda bilgilendirmekten sorumludur.

- Temsilci olarak lider: Liderligin bir diger fonksiyonunu liderin organizasyonu
devlet kurumlarina, miisterilere, diger kurumlardaki yoneticilere ve tiim paydaslara
kars1 temsil edip ahlaki davranisiyla paydaslar arasinda olumlu bir izlenim yaratmasi
olusturmaktadir (Muneef, 2011).

- Kontrolor olarak lider: Grup icerisinde yer alan herhangi bir lider, o grubu
olusturan bireylerin ayn1 zamanda kontrolorii durumundadir.

- Catigsma yoneticisi olarak lider: Liderin bir diger fonksiyonu ise, 6rglt
calisanlari arasinda ortaya ¢ikan ¢atismalar1 ¢6zmektir. Lider bilgi, tecriibe ve kisisel

gucuni tiim taraflar arasinda uzlasma ve uyum saglamak, dostluk ve hosgorii atmosferi



yaratmak, orgiit hedeflerine ulasmak i¢in ekip olarak isbirligi yapmaya ¢aligsmalidir
(Awad, 2013).

- Odullendiren ve cezalandiran olarak lider: Uyelerin, grup amaglarina uyma
derecelerine ve belirlenmis kurallara gore davranmiglarinin degerlendirilmesi, belirli
sanirlar iginde iiyelere 6diil-ceza uygulamasina gidilmesi liderin tistlendigi 6nemli bir
gorevdir.

- Hakem ve araci olarak lider: Lider, grup tiiyeleri arasindaki iliskilerin
bozulmas1 durumunda araci roliinii iistlenmektedir.

- Ornek olarak lider: Liderin genel davranislari, grup iiyelerinin neyi nasil
yapacaklar1 konusunda 6rnek olusturmaktadir.

- Grup sembolil olarak lider: Gruplanin kendine 6zgii sembolleri vardir. Lider
de bu sembollerden birisini olusturmaktadir.

- Egitim ve ogreten olarak lider: Lider, kendisini takip edenleri egitmekte,
eksikliklerini telafi etmekte ve gelecegin liderligine onlar1 hazirlamaktadir.

- Destekleyici olarak lider: Liderin bir diger fonksiyonu calisanlarin iyi
davraniglarin1 tesvik ederek, organizasyonun amaglarina ulasmasi i¢in nitelikli
calisanlar1 secerek ve calisanlarmi kisisel ve mesleki anlamda gelistiren giigleri
desteklemektir. Diger taraftan lider, ¢alisanlarin fikir ve Onerilerine 6zen gosterip
ihtiyaglarin1  karsiladiginda olumlu, tiretken ve yenilikgi bir o6rgltsel ortam
olusturabilmektedir (Hassan, 2004).

- Guven verici olarak lider: Lider, ¢alisanlarin psikolojik ve islevsel giivenligini
saglamaktadir. Zira lider istikrar ve denge ile zorluklara ve sorunlara kars1t meydan
okuyarak caliganlarmin glvenligini artirmakta ve organizasyonun hedefleri
dogrultusunda daha fazla ¢alismalarini, 6zen gostermelerini ve bagliliklarii tegvik
etmektedir (Badri, 2001).

- Oneri ve fikir gelistirici olarak lider: Liderin son fonksiyonu ise calisanlara
gerekli Oneri ve fikirleri saglamaktir. Lider derin bir bilgelik, deneyim ve kapsamli bir
vizyona sahiptir. BOylece ¢alisanlara islerini nasil yiiriiteceklerini gostererek, onlari
inovasyona tesvik ederek, problemlerle basa ¢ikmalarina yardimci olacak ¢oziimler
sunarak, tlim calisanlarin fikirlerini sunmalarina ve karar verme siirecine katilimlarina

izin verip glivene dayali bir demokratik iklim yaratmaktadir (Ghoneim, 2002).



2.4. Liderlik Teorileri

1900’li yillarin basindan itibaren liderlik konusunun bilimsel bir zeminde ele
alinmasiyla birlikte farkli diisiiniirler tarafindan c¢ok sayida liderlik teorisi
gelistirilmistir. Bu teorilerin bir kisminda liderlik fonksiyonundaki lider degiskeni, bir
kisminda liderin davranislar1 odak noktasi olarak ele alinmistir. Kronolojik olarak
degerlendirildiginde yapilan ¢aligmalar1 Geleneksel ve Modern Liderlik Teorileri
olarak smiflandirmak miimkiindiir. Geleneksel Liderlik Teorileri; Ozellikler,
Davranigsal ve Durumsal Liderlik Teorilerinden olusmaktadir. Modern Liderlik
Teorileri kapsaminda ise Islemci, Doniisiimcii ve Karizmatik Liderlik Teorileri
bulunmaktadir. Asagidaki boliimlerde s6z konusu Liderlik Teorileri ana hatlariyla ele

alinmaktadirlar.

2.4.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik alaninda ilk gelistirilen teori Ozellikler Yaklasimidir. Bu teori, liderlik
olgusunu agiklamaya ve basarili liderlerin ortak 6zelliklerini belirlemeye ¢alisan ilk
bireysel girisimlerden biri olarak kabul edilmektedir. 1900’lii yillarin basinda
gelistirilen Ozellikler Teorisi Ikinci Dlnya Savasi'na kadar yaygm bir sekilde
kullanilmistir (Bolat, 2008: 7, Aksel, 2008: 34-35).

Ogzellikler Teorisi liderligi, liderlik kavrami {izerinden ele almis ve basarili
liderlerin niteliklerini g6zlemleyerek elde edilen bir dizi farkli ve benzersiz 6zellige
sahip oldugu fikrine dayandirmustir. Bu 6zellikler bilgi, istihbarat, giiclii bir hafiza,
yargilama gibi zihinsel ve entelektuel 6zelliklere; enerji, aktif olma, cinsiyet ve irk gibi
fiziksel ozelliklere; yaraticilik, agik sozliiliik, diiriistliik ve etik davranis gibi kisilik
oOzelliklerine; basar1 giidiisi, ileride olma arzusu, sorumluluk giidiisii, géreve donuklik
ve amaglara ulagsmada sorumluluk alma gibi isle ilgili ozelliklere ve isbirligi yetenegi,
prestij, popller ve sosyal olma, kisiler arasi beceriler, sosyal katilim, nezaket ve zarafet
gibi sosyal ozelliklere dayanmaktadir (Bolat, 2008: 8-9, Aksel, 2008: 35). Bu teoriye
gore tim bu niteliklere sahip bir kisi lider olarak tercih edilecektir.

Bununla birlikte, tutarli bir sekilde liderlikle iliskilendirilen &zellikleri
belirlemeye yonelik daha sonraki arastirmalar daha basarili olmustur. Bu
aragtirmalarda belirlenen lider 6zellikleri sunlardir (Kirkpatrick ve Locke, 1991: 48-
60; Bono ve Gerhardt, 2002: 768):
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- Dirti: Liderler her zaman hirsli ve enerji doludur. Zirvede kalmaya ve her giin
daha fazlasin1 basarmaya yonelik cok yiksek bir istekleri bulunmaktadir. Liderler
stirekli olarak is girisimlerinde bulunmakta, 6rgiitsel amaglara ulasma konusunda son
derece arzulu ve hevesli olmakta ve yorulmadan islerinde inisiyatif kullanmaktadirlar.

- Liderlik etme arzusu: Liderler, izleyenlerine sorumluluk  duygusu
yuklemektedirler. Baskalarini basariya gotiirmek, etkilemek ve ilham vermek igin can
atmaktadirlar.

- Duristluk ve dogruluk: Liderler, ¢alisanlarinin rol modelidir. Bu nedenle,
calisanlarin motive olmalar1 ve liderin vizyonuna yonelik siiphelerden uzak olmalari
icin projelerine her zaman guven ve inang gostermeleri gerekmektedir.

- Kendine giiven: Liderler 6zgiveni yiiksek kisilerdir. Takipgiler karsilastiklar
her sorunda kendilerine yol gosterecek liderlerini aramaktadirlar. Bu baglamda
liderlerin, takipgilerini hedeflerinin ve kararlarinin dogrulugu konusunda ikna etmek
igin 6zguven gostermeleri gerekmektedir.

- Zeka: Zeka, gercek bir liderin temel 6zelligidir. Cunki lider érgutsel bilgileri
verimli ve hizl1 bir sekilde isleyebilmekte ve anlayabilmekte, bdylece organizasyonun
karsilastig1 engellere etkili ¢oziimler bulabilmekte ve saglikli kararlar alabilmektedir.

- Isle ilgili bilgi: Bir liderin etkili olabilmesi icin, Orgiitin ve cevrenin
farkinda olmasi1 gerekmektedir. BOylece Orgutiin mevcut durumunun iyilestirilmesi
icin dogru ve bilingli kararlar verebilmektedir.

- Disadoniikliik: Liderlerin her zaman enerjik ve heyecanli olmalari, aym
zamanda sosyal ve disa doniik olmalari gerekmektedir.

- Su¢luluk egilimi: Bu 6zellik liderlerin ¢alisanlar1 i¢in sorumluluk duygusunu

guclendirmektedir.

Bu teori literatiirde Ikinci Dlnya Savasi’na kadar yogun bir bigimde
kullanilmistir.  CUnKU teorinin - amaci  liderlerin  niteliklerini  ana hatlariyla
belirtmektir (Henry, Stephen ve John, 1994: 501).

2.4.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlari

Davranigsal Liderlik Yaklasimlar1 baslhigi altinda bir¢cok ¢alisma kategorize
edilmesine ragmen, Ohio Eyalet Universitesi, Michigan Universitesi ve Blake ve
Mouton'un Yonetim Izgarast Yaklasimlar1 bu cati altindaki yaklasimlarin giiclii

temsilcileridir (Bolat, 2008: 9). S6z konusu ¢aligmalarin her birine daha yakindan
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bakmak suretiyle Davranigsal Yaklasimin temellerinin ve sonuglarinin daha net bir

resmini gizmek mimkundur.

Ohio Eyalet Universitesinden bir grup arastirmaci, liderligi bir kisilik 6zelligi
olarak incelemenin sonuglarinin yetersiz olduguna inanmis ve bireylerin bir gruba
veya bir organizasyona liderlik ederken nasil davrandiklarini analiz etmeye Karar
vermiglerdir. Bu baglamda liderlerin davranig Oriintiilerini belirlemek amaciyla
astlarin  liderleri hakkindaki goriislerini ortaya koyan anketler (6lgekler)
gelistirmiglerdir (Stogdill, 1974).

Arastirmalar, astlarin anketteki yanitlarinin iki genel lider davranigi tiiri
etrafinda toplandigini ortaya koymustur. Liderler yapiy1 harekete gecirme veya anlayis

olmak iizere iki farkl tiirde davranis sergilemektedirler.

1. Yapiy1 harekete gecirme davraniglari, temelde gorev davraniglaridir.
S6z konusu davranis kalibina isleri organize etmek, rol sorumluluklarini tanimlamak

ve is etkinliklerini zamanlamak gibi eylemler girmektedir.

2. Anlayis davraniglart esasen iliski davraniglaridir ve liderler ile

takipgiler arasindaki dostluk, saygi, giiven ve begenmeyi igermektedir.

Yapiy1 harekete gecirme Ve anlayis davranislart Davranigsal Liderlik
Yaklagimlarin1 6zUnu temsil etmekte ve liderlerin yaptiklarinin merkezinde yer
almaktadir. Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalari bu iki davranisi birbirinden farkli ve

bagimsiz olarak gormiistiir.

Davranigsal Liderlik Yaklasimlar1 kapsamindaki bir diger 6nemli g¢alisma
Michigan Universitesi tarafindan yiiriitiilen liderlik ¢alismasidir. S6z konusu arastirma
programi da Ohio Eyalet Universitesi calismasma benzer bir sekilde iki tur
liderlik davranigi tanimlamigtir. Bunlar liderin galisan yonelimli ve Gretim yonelimli
davraniglaridir. Calisan odaklilik, astlaria/takipgilerine gucli bir insan iliskileri
vurgusuyla yaklasan liderlerin davranigidir. Calisan odakli liderler ¢alisanlara insan
olarak ilgi gostermekte, bireyselliklerine deger vermekte ve kisisel ihtiyaglarina 6zel
O6nem vermektedirler (Bowers ve Seashore, 1966: 238-263). Calisan yonelimi, Ohio

Eyaleti arastirmalarindaki anlayis turl davranislar kiimesine ¢ok benzemektedir.

Uretim oryantasyonu, bir isin teknik ve Uretim yonlerini vurgulayan liderlik
davraniglarindan olusmaktadir. Bu yonelimde ¢alisanlar isi (gOrevi) basarmanin bir

yolu olarak goriilmektedir (Bowers ve Seashore, 1966: 238-263). Uretim yonelimli
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lider davranislar1 Ohio Eyalet Universitesi calismalarindaki yapiy1 harekete geciren

davraniglar kiimesinin paralelidir.

Ohio Universitesi arastirmacilarindan farkli olarak, Michigan Universitesi
arastirmacilari ilk ¢alismalarinda ¢alisan ve Uretim yonelimlerini tek bir siirekliligin
zit uglart olarak kavramsallagtirmiglardir. Bu, iiretime odaklanan liderlerin ¢alisanlara
daha az yoneldiklerini ve galisan odakli olanlarin Uretime daha az odaklandiklarini
gostermektedir. Bununla birlikte daha fazla ¢alisma tamamlandik¢a arastirmacilar,
Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalarinda oldugu gibi s6z konusu iki liderlik davranisini
iki bagimsiz liderlik yonelimi olarak yeniden kavramsallagtirmiglardir (Kahn, 1956:
41-49). ki davranmis bagimsiz yonelimler olarak ele alindiginda, liderlerin aym

anda hem dretime hem de ¢alisanlara yonelebildigi gorilmektedir.

Davranigsal Liderlik Yaklagimlarmin sekillenmesine en fazla katkiy1 saglayan
calismalardan bir digeri de 1960°larin ilk yarisinda Robert Blake ve Dr. Jane Srygley
Mouton tarafindan gelistirilen ve literatlirde yonetim agi, liderlik ag1 veya yonetim
1zgarast olarak bilinen ¢alismalaridir (Porter ve McLaughlin, 2006: 559-576). S6z
konusu ¢aligmada lider davranisi, 1zgarada iki boyutla gosterilmektedir. Y ekseninde
insanlara yonelik ilgi (insanlarn ihtiyaglarina gore) ve X ekseninde iiretim endisesi
yer almaktadir. Amag, liderin insana ve (Uretime ne Olgiide ilgi duydugunu
gostermektir. Her boyut, diisiikk (1) ile yiliksek (9) diizey arasinda degismektedir ve
dolayisiyla liderlik olarak 81 farkli pozisyon tartigiilmaktadir (Bolat, 2008: 15-17).

9 -%:9-, - - —939

o ~N O
+ .
— TS -
+
‘

W
+

*

44+ - t t - -+—931
1 2 3 4 S 6 / 8 9
Uretime Yénelik Olma (1: Az - 9: Cok)

Kiglleraras: lligkilere Yonellk
Olma (1: Az -9: Cok)

- N WA
.

Sekil 2.1. Yonetim Agi (Bolat, 2008:17)

Iki farkli liderlik davranis1 asagidaki gibi 5 liderlik tarziyla sonuglanmaktadir
(Aksel, 2008: 42-43; Bolat, 2008: 16-17):
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1. Ciliz tarz/kayitsiz tarz (1;1): Bu tarzda liderler insanlara (astlara) ve tretime
cok az Onem vermekte ve problemlerden kacarak kendilerini korumaktadirlar.
Organizasyonun hedeflerine yonelik yenilik¢i kararlar verme sorumlulugunu
almamaktadirlar.

2. Sehir kuliibii tarzi/uyum saglayan tarz (1;9): Bu tarzdaki liderler, insanlar
icin yiiksek, iiretim i¢in diisiik endise duymaktadirlar. Lider tiim enerji, bilgi, zaman
ve kapasitesini ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini tatmin etmek ig¢in harcamaktadir.
Sadece mutluluga ve gatismasiz g¢evreye dayali organizasyonel basari olasiligi ne
yazik ki ¢ok diisiik seviyededir (Altiok Giirel ve Yilmaz, 2014: 250-263).

3. Uretmek veya yok olmak tarzi/diktatorliik (gorev) tarzi (9;1): S6z konusu
liderlik tarzinda iretime yonelik endise yuksekken, insanlar icin duyulan endise en
diisiik seviyededir. Calisanlarin istek, beklenti ve ihtiyaclari lider tarafindan dikkate
alinmamaktadir. Organizasyonel hedeflere ulasmak igin, ¢alisanlar kat1 kurallar ve
cezalarla baskiya maruz kalmaktadirlar. Diktatorlik tarzinin Douglas McGregor'un X
Teorisine dayandigi kabul edilmektedir.

4. Orta yol tarzi/statiiko tarzi (5;5): Orta yol liderlik tarzi, ¢alisan ihtiyaclari ile
organizasyonel hedefler arasindaki denge ve uzlagmanin tipik bir Ornegini
olusturmaktadir. Lider insanlar ve Uretime orta dizeyde ve dengeli bir sekilde ilgi
gostermektedir. Bununla birlikte, tretime ve insanlara orta dizeyde ilgi gostermenin,
insan ve Uretimin yeterince karsilanmayan ihtiyaglar1 nedeniyle siirdirilebilir bir
performans saglayamayacagi nedeniyle elestirilmistir.

5. Takim tarzi/ses tarzi (9;9): Organizasyon hedeflerine ulasmak
icin calisanlarin organizasyonun bir pargasi gibi hissetmeleri saglanmaktadir. Douglas
McGregor'un Y Teorisi tarafindan Onerildigi gibi, ¢alisanlar arasinda ekip ¢alismasi
ve baglilik tesvik edilmektedir. Lider, hem insan hem de lretim konusuna ylksek

duzeyde ilgi gostermektedir.
2.4.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlar:

Ozellikler Teorisinin liderin 6zelliklerini, Davranissal Liderlik Teorilerinin ise
liderin davraniglarini esas almasina karsin Durumsal Liderlik Teorileri liderlik
konusunu agiklarken g¢evresel kosullar ve durumlar incelemistir. Kendinden once
gelistirilen ilk iki liderlik yaklasimlarinin evrensellik iddialarmin aksine bu liderlik
teorisi kesin degildir, ¢linkii bu teori organizasyonun dig durumuna baghdir, bu da

liderin karsilastigi sorunlara dogru ¢oztiimler tretmek igin uzlasmasi ve onunla uyum
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saglamasi gerektigi anlamina gelmektedir. Bazen ¢6zim sadece organizasyonun
ortamini Ve dinamiklerini degistirmekle smirli kalmaz, c¢alisanlarin da durum

gerekliyse degismesi gerekmektedir (Soud, 2020: 21).

Durumsal Liderlik Yaklasimi, liderin dogru kosullar olustugunda ortaya
ciktigini, yonetimsel liderligin kosullarin duruma tamamlayici oldugu oranla iligkili
oldugunu gostermektedir. Bu, bir liderin basarili olma sansin1 6nemli 6l¢iide artirmasi
icin bir strateji kullanmasi gerektigi anlamima gelmektedir. Liderlik becerileri,
karsilagilan kosullardan kaynaklanir ve liderlik, kesin ¢6zlimleri olan sorunlarin

varligina bagli bulunmaktadir.

Hassan (2004), liderlerin durumsal yaklasimini farkli liderlik teorilerinden
ka¢manin bir yolu olarak agiklamigtir. Bu, liderin sorunlar1 kabul etmesini ve durumun

kosullarina bagl olarak bunlari ¢ozmenin en iyi yolunu bulmasini saglamaktadir.

Durumsal Liderlik Yaklagimlari altinda gelistirilen en 6nemli teoriler Fiedler’in
Etkin Liderlik Teorisi, Hersey ve Blanchard’mn Durumsal Liderlik Teorisi ve House’un
Yol Amag Teorisidir.

[k kapsamli Durumsal Liderlik Teorisi Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir.
Fiedler teorisinde grup etkinliginin, liderin kisiligi ile farkli durumlar arasindaki uygun
eslesmeye bagli oldugunu belirlemek istemistir. Bir liderin etkinligi iki degisken
kullanilarak olgtilebilmektedir. Bunlar; liderlik tarzi ve kosullarin liderin etkinligi igin
uygun olma derecesidir (Fiedler, 1967: 133). Fiedler’in durumsal tercih edilebilirlik
felsefesi, ¢alisan odakli ve gorev odakli liderlerin davranislarini esas almakla birlikte
modele liderin pozisyon glcu, lider-iiye arasindaki iliskiler ve gérevin niteligi olmak
tizere li¢ durumsal faktor eklenmistir. Liderin gérev odakli m1 yoksa calisan odakli m1
oldugunu belirlemek icin Fiedler, En Az Tercih Edilen Is Arkadasi Anketi (LPC)
(Fiedler, 1967: 135)adi verilen bir analitik ara¢ tretmistir. Fiedler modeli
yayinlandiktan sonra dogruluk ve gegerlilik agisindan daha ayrintili olarak

incelenmistir.

Durumsal Liderlik Teorilerinin bir digeri Paul Hersey ve Ken Blanchard
tarafindan gelistirilen Yasam Dongiisii Kurami’dir. Yagam Dongilisti Teorisine gore
takipgilerin liderlerinden gormek istedikleri davraniglar takipgilerin olgunluk
seviyelerine gore degisiklik gostermektedir. Kabiliyet, yetenek, 6z giiven ve egitim

seviyesi olarak diisiik seviyede bulunan takipgilerin liderlerinden bekledikleri davranig
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ile kendilerine guvenen, iyi egitime sahip, yetenekli ve Kabiliyetli takipgilerin
liderlerinden bekledikleri davraniglar birbirinden farklilik gostermektedir (Colak,
2015: 56). Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli, liderlerin liderlik tazrlarini
takipcilerinin veya c¢alisanlarinin olgunluguna goére diizenlemesi gerektigini ileri
stirmektedir. Calisanin olgunlugu, caligmaya hazir olma diizeylerini dogrudan
etkilemektedir. Yasam Dongiisii Teorisi, ¢alisanlarin belirli gorevleri yerine getirme
istekliligi, kabiliyeti ve hazirlig1 olarak tanimlanan, takipgilerin hazir olma durumunu
yani olgunluk seviyelerini vurgulayan bir c¢alismadir. Takipgilerin hazir olma
seviyelerinin herhangi bir projenin veya gorevin basarist i¢in ¢ok dnemli oldugunu
gostermektedir. Bu teori, Davranigsal Liderlik teorisyenlerinin 6nerdigi aynt iki
boyutu kullanmaktadir: gorev ve iliski davranisi. Ancak her birini yiiksek veya diisiik
olarak diistinerek ve ardindan bunlar1 anlatmak, satmak, katilmak ve yetkilendirme
olmak tizere dort belirli liderlik tarzinda birlestirerek bir adim daha ileri gitmektedir
(Hersey ve Blanchard, 1996: 42-48).

Yol-Amag Teorisi Robert House ve Martin Evans tarafindan 1970°li yillarin
basinda gelistirilen bir Durumsal Liderlik Kuram1’dir (S6kmen ve Boylu, 2009: 2384).
Yol-Amag Teorisi, liderin etkinliginin ¢evre ve astlarinin 6zelliklerine bagli olarak
degisebilecegini ileri suirmektedir. Bu teoriye gore lider, takipgilerinin motivasyon ve
is performanslarini artirmak i¢in organizasyon igerisinde sinerji meydana getirmekte,
ilgi ve bagliliklarin1 gelistirmekte, onlar i¢in rol modeli olmaktadir. Ayn1 zamanda
takipgileri daha fazla sorumluluk sahiplenebilmeleri igin yonlendirmekte, onlarin
gucli ve zayif yanlarini analiz etmekte ve performanslarini artirmaya yonelik uyumlu
hale getirmektedir. Yol-Amac¢ Teorisine gore liderler Emredici-Otoriter Lider,
Destekleyici Lider, Basar1 Yonelimli Lider ve Katilimer Lider tarzlarim
sergileyebilmektedir (S6kmen ve Boylu, 2009: 2384; House ve Mitchell, 1974: 4;
Indvik, 1987: 127-152). Yol-Amag Teorisi ¢alisanlarin kendilerine odaklanmakta ve
liderlerin galisanlarina karst sorumlu olduklarin1 vurgulamaktadir. Liderler motive
etmeli, glven vermeli veastlarinin farkli durumlara ve tehditlere uyum
saglamasina yardimci olmalidirlar. En dogru ve etkili liderlik davranisini etkileyen
gorevlerin dogasi, takipgilerin 6zerklik seviyeleri ve takipgi motivasyonu gibi farkli
degiskenler vardir (House ve Mitchell, 1974: 14). Fiedler’in liderlerin kisiliklerinin

degistirilemez oldugu goriisiiniin aksine Robert House liderlerin esnek kisilik
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Ozelliklerine ve herhangi bir durum veya tehdide uyum saglayabilme yeteneklerine

sahip olduklarini savunmaktadir.
2.4.4. Liderlik Teorilerinde Yeni Yaklasimlar

Liderlik teorilerinde ¢agdas yaklasimlar arasinda islemci liderlik, doniistimcii
liderlik, karizmatik liderlik, lider-iiye degisimi, hizmetkar liderlik ve otantik liderlik
gibi ¢ok sayida ve farkli ¢aligmalar yer almaktadir. Doniistiimcl Liderlik Yaklagimi,
etkileme yontemleri olarak lider karizmasinin, ilham verici motivasyonun, entelektuel
uyarilmanin ve kisisellestirilmis diisiincenin énemini vurgulamaktadir. Buna karsin,
liderin c¢alisanlarin organizasyonel hedeflere ulagmasimi saglamaya odaklandigi
liderlik yaklasimi1 Islemci Liderlik Yaklasimidir (Bolat, 2008: 48-49). Son zamanlarda
liderlik arastirmacilari, baskalarina hizmet etmenin ve misteri odakli bir liderlik
gOriisiinii benimsemenin 6nemini vurgulamaya baglamiglardir. Bir diger yeni odak
noktasi, bir lider olarak kendine kars1 diiriist olmanin 6nemidir. Her liderlik yaklasimi
farkl1 bir liderlik unsuruna odaklanirken, etkili liderlerin kendi degerlerini ve ahlaki
pusulalarini kullanmanin yani sira durumun taleplerine gore tarzlarini degistirmeleri

gerekmektedir.

1980'lerde, yonetim alanindaki arastirmacilar liderligin duygusal ve sembolik
yonleriyle daha fazla ilgilenmeye baglamislardir. Bu yonler liderlerin, organizasyonun
ve caliganlarin gereksinimlerini etkileyerek ve fedakarlik yaparak kendi maddi
¢ikarlarmin istiinde gordiiklerini gostermistir (Yukl, 2013: 262). Mevcut smirh
kaynaklarin azalmasi, artan insan sayist ve hizla biiyiiyen rekabet piyasast gibi
faktorler nedeniyle orgltler hayatlarini siirdiirmek ve pazardaki paylarini korumak igin
farkli yontemler aramislardir. Tiim beseri ve maddi kaynaklar1 organizasyonda en
verimli gekilde egiten, gelistiren ve kullanan bir liderin, sahip oldugu bu dstiin
oOzellikler nedeniyle organizasyon i¢in hayati onem tasidigi gosterilmistir. Bu goriisten
hareketle modern yaklagimlar 6zgiin bir sekilde olusturulmustur (Tabak, Sesen ve
Turkoz, 2012: 92). Asagidaki paragraflarda Modern Yaklasimlar altinda yer bulan bazi

onemli liderlik tdrlerine yer verilmektedir.
Karizmatik Liderlik

Karizmatik Liderlik Teorileri genel anlamda Max Weber’in fikirlerinden
esinlenilerek ortaya konulmuslardir. Karizma, mucizeler olustirmak veya gelecekteki

olaylar1 tahmin etmek gibi “ilahi ilham” ve “ilahi lGtuf” anlamina gelen Yunan kokenli
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bir kelimedir. Weber (1947), liderin gelenege veya resmi otoriteye bagliliktan ziyade
bir dizi olaganiistii 6zellige sahip oldugu algisini agiklamak i¢in karizma kavramini
kullanmustir. Bir kriz aninda karizmatik lider, krize ¢6zim getirmekte ve kendisine
inanan taraftarlar1 kendine ¢eken radikal bir ¢6ziim bulmaktadir. Liderin ortaya
koydugu vizyonun erisilebilir olmasi, liderin olaganiistii algilanmasina da yol

acmaktadir (Yukl, 2013: 263).

Karizmatik liderlik kavrami sosyolojiden yOnetim bilimine, psikolojiden insan
kaynaklarina kadar pek ¢ok sosyal bilimin konusu olmustur. Tipki liderlik kavraminda
oldugu gibi pek ¢ok farkli alandan gelen uzmanlarin konuya olan ilgisi ve getirdikleri
farkli bakis agilari herkesin kabul ettigi ve lizerinde hem fikir oldugu bir karizmatik
liderlik tanimi yapmay1 zorlastirmaktadir. Literatirde karizmatik liderlik vizyoner,
ilham verici bir liderlik tirt olarak kabul gérmektedir. Karizmatik liderler, astlarinin
deger, ihtiyag ve arzularini bireysellikten ¢ok kolektif hayata doniistiirmektedirler. Bu
nedenle astlar, liderin belirledigi hedefe goniilden baglanmaktadirlar. Astlar liderlerine
blyuk glven duymakta, ortak degerleri benimsemekte ve is motivasyonlarini
artirmaktadirlar. Diger bir ifadeyle karizmatik liderlik, astlara ilham ve giiven veren,
onlart amaca yonlendiren, astlar i¢in dnemli seyleri gérmelerini ve motive olmalarini

saglayan bir liderlik tarzidir (Oktay ve Gul, 2003: 405).
Vizyoner Liderlik

Liderlik ¢aligmalarinda ilk kez 1990'li yillarda kullanilan vizyon kavrami
“Ongoru, hayal giict, vizyon ve sezgi” gibi anlamlara gelmektedir (Kogel, 2010: 605).
Modern liderlik teorilerinden biri olan vizyoner liderlik, organizasyonun bir kismi
veya tamami i¢in mantikli, giivenilir ve ¢ekici bir gelecek vizyonu olusturmak ve bunu
takipgilere net bir sekilde anlatmaktir. Takipgilerin ilgi ve yeteneklerine uygun bir
vizyon se¢cimi miimkiin hale getirilirse, takipgiler bunu basarmak i¢in mevcut tiim
kaynaklar1 kullanacaklardir. Dolayisiyla vizyoner lider, gergeklestirilebilecek vizyonu
yaratan ve bunu takipgilerine anlasilir bir sekilde aciklayabilen liderdir. Vizyonu
gerceklestirebilmek i¢in lider, gerekli kaynaklarin kullanimindan izlenecek yollara
kadar tiim faaliyetleri detayl1 olarak belirleyebilmeli ve bunu etkili iletisim yollar ile
takipgilerine iletebilmelidir. Ayrica degisen kosullar altinda belirlenen vizyonunu
yerine getirmeye devam edebilmesi igin organizasyon ve faaliyetlerini iyi tanimasi ve

bu amagla bir 6ncelik sirasi olusturmasi gerekmektedir. Vizyon sahibi bir lider sadece
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vizyonunu anlatmakla kalmamakta, bu yondeki tutum ve davraniglar1 da
gostermektedir (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4008-4010).

Vizyon sahibi liderlerin ti¢ temel 6zellikleri bulunmatadir. Bunlar (Iscan, 2002: 82):

1. Lzleyicilerine vizyonu anlatma yetenegi: Etkin iletisim kanaliyla takipgilere
acik, anlasilir ve ortak bir dil saglamak hem vizyonun gerceklesmesinde hem de lider
ile takipgileri arasindaki is birliginde 6nemli bir isleve sahip olmaktadir.

2. Vizyonu davranis tizerine yansitma: Liderin vizyonu sadece yazili veya s6zli
iletisim kanallar1 ile ifade etmesi yeterli degildir. i¢i doldurulmamis diisiinceler
basarisiz olabilmektedir. Bu nedenle lider, tutum ve davranislarinda vizyonunu
gergeklestirmeye yonelmelidir.

3. Vizyonun farkli durum ve kosullara uyarlanmasi: Liderin ortaya koydugu
vizyon, organizasyondaki tim alt birimler veya calisanlar i¢in ayni anlama
gelmeyebilmektedir. Bunun icin liderin vizyonu, her birimin veya calisanin
anlayabilecegi sekilde uyarlayabilme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir. Bu

baglamda vizyoner lider herkesle anladig1 dilde konusabilmelidir.
Islemci Liderlik

Modern Liderlik Yaklasimlarindan birini olusturan islemci liderlik literatiirde
islemsel, eylemsel, etkilesimci ve transaksiyonel liderlik gibi farkli kavramlarla ifade
edilmektedir. Liderlik adina yapilan siniflandirma ve tanimlama ¢aligmalarinin mevcut
sorunlara cevap vermede etkisiz ve yetersiz oldugunu belirten Bass islemci lideri,
takipgilerine kendilerinden ne bekledigini net bir sekilde bildiren ve alacagi odiilii

veren kisi olarak tanimlamaktadir (Bass, 1985: 12).

Islemci liderlik, takipgilerin c¢ikarlari1 ve yararlari ele alarak calisanlari
motive etmektedir. Siyasi liderlik 6rneginde islemci liderlik, oy verme ve segimi
kazanma karsiliginda segmenlerine istenilen yonde istihdam firsatlart sunma, vergi
indirimlerine gitme, karli anlagsmalar ve yasal diizenlemeler sunma seklinde karsilik
bulabilmektedir. Orgiitsel liderler i¢in islemci liderlik ise, maas artislar1 ve calisma
cabasindaki astlar i¢in diger firsatlar anlamina gelmektedir. Diger firsatlar degisim

stirecleri, adalet, esitlik ve sorumluluk gibi degerler olabilmektedir (Yukl, 2013: 321).

Islemci liderler, astlarmin performansini artirmak igin kisisel yeteneklerini ve

ilgi alanlarini kullanmaktadir. Istenilen diizeyde basarili olurlarsa astlari iicret gibi
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maddi imkanlarla, statii, prestij gibi manevi araclarla 6dullendirmektedirler. Bunu
yaparken gee¢misten gelen Orgiitsel politikalari, rutin isleyisi ve prosedirleri

degistirmeden gelecege dogru ilerlemeyi tercih etmektedirler (Ceylan vd., 2005: 34).

Literattirde islemci liderligin alt boyutlar1 olarak kosullu 6diillendirme, aktif
istisnalarla yonetim, pasif istisnalarla yonetim ve serbest birakici (dzgiirlestirici)
liderlik tanimlanmistir (Zerengok, 2005°den akt., Bolat, 2008: 50; Tengilimoglu,
2005: 8).

- Kosullu 6dullendirme: Calisanlar performanslarinin bir sonucu olarak 6nceden
belirlenmis olan hedeflere ulasirlarsa bazi odiller alacaklarini disiinmektedirler.
Lider, astlar1 ¢abalarina gore mali veya sosyal olarak ddullendirmektedir. Bass, bu
liderlik tarzinda lider ve ¢alisanin karsilikli bir anlasma imzaladigini ve bunun her iki
taraf i¢in ayr1 sorumluluklar meydana getirdigini belirtmektedir. Calisanlarin istenilen
kalitede ve yonde performans gostermesi gerekirken, liderlerin de bu cabalar
sonucunda ¢aliganlarin ihtiyag ve beklentilerini karsilamas1 gerekmektedir. Lider,
belirlenen orgiitsel hedefe ulasmak i¢in gerekli ara¢ ve geregleri astlarina sunmalidir

(Yavuz ve Tokmak, 2009: 19).

- Aktif istisnalar ile yonetim: Liderin, istenilen hedeflere ulasildiginda astlarinin
faaliyetlerine miidahale etmekten kacinmamasi ve alistiklart yontemlerle islerine
devam etmelerine izin vermemesi anlamina gelmektedir. Aktif istisnalarla yonetim
anlayisinda lider, astlarin faaliyetlerini takip ederek mevcut operasyondaki
prosediirlerde olusabilecek sorunlart 6nceden hesaplamakta ve proaktif bir tutum
sergileyerek sorun olmasi durumunda soruna miidahale ederek sorunun ¢oziimiine

yardime1 olmaktadir (Berber, 2000: 40).

- Pasif istisnalarla yonetim: Pasif istisnalarla yonetim anlayisinda lider soruna
yonelik herhangi bir ihtiyati tedbir almamaktadir. Yalnizca belirtilen hedeflere
ulagilamadiginda ve sapmalar oldugunda miidahale etmektedir. Faaliyetlerin isleyisi
sirasinda liderin miidahalesi yoktur (Berber, 2000: 40). Sorunlar kroniklesene kadar
¢ozlim i¢in miidahale etmeyen lider, “kirilmadiysa dokunma” kuralin1 ¢ok ciddiye

almaktadir (Karip, 1998: 449).

- Serbest birakict (Ozgiirlestirici/laissez-faire) liderlik: Bu liderlik, dontisiimiin
bir alt boyutudur. Laissez-Faire liderliginde lider, giigten ve mevcut sorumluluktan

kaginmaktadir. Giiglerini hedeflerine ulasmak i¢in kullanmak yerine galisanlarin
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cabalarin1 kullanmaktadirlar. Bu tarzi benimseyen lider, astlarini 6zgiirlestiren,
yonetim yetkisini en aza indiren ve astlarimin amaclarin1  ve firsatlarmi
gergeklestirmelerini saglayan bir liderdir. Ancak yonetim otoritesinin kullanilmamasi
ve astlara birakilmasi anlagsmazlik durumunda grup i¢i ¢atismalara yol acabilmektedir
(Tengilimoglu, 2005: 8).

2.5. Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimsel, reformcu ve transformasyonel gibi farkli kavramlarla ifade edilen
Dontisiimeti Liderlik Teorisi, literatiire yakin zamanda eklenmis olmasina ragmen
hakkinda ¢ok fazla arastirma yapilmistir. Teori, donilisiimcii ve islemci liderleri
birbirinden ayirmaktadir. Dontisiimcii liderler, ¢alisan hedeflerini liderin hedefleriyle
uyumlu hale getirerek ¢alisanlara liderlik etmektedir. Boylelikle doniisiim liderleri igin
hizmet etmeye ve gorev yapmaya baslayan calisanlar, bireysel calisanlar olarak
kendileri i¢in en iyi olana degil, organizasyonun refahina odaklanmaya
baglamaktadirlar. Diger yandan islemci liderler, ¢alisanlarin dogru davranislar
sergilemelerini ve karsiliginda kaynak ve 6diil dagitimini saglamaktadirlar (Bass,
1985: 22).

Doniistimeii  liderlerin  ellerinde, c¢alisanlar1 etkilemek Ve organizasyon
hedeflerine baglilik yaratmak i¢in kullandiklar1 dort arag vardir (Bass, 1985: 23;
Bycio, Hackett ve Allen, 1995: 468-478; Judge ve Piccolo, 2004: 755-768). Birincisi,
dontigtimceti liderler idealize edilmis etkiye sahiptirler yani karizmatiktirler. Karizma,
liderlerin gliven, baglilik ve hayranlik yaratan davraniglarini ifade etmektedir (Shamir,
House ve Arthur, 1993: 577-594). Karizmatik liderler, takipgilere cekici gelen
“manyetik” bir kisilige sahiptirler. Ikincisi, doniisiimcii liderler ilham verici
motivasyon kullanmaktadirlar veya baskalarina ilham veren bir vizyonla ortaya
cikmaktadirlar. Ugiinciisii, entelektiiel uyarimin kullanilmasidir, yani &rgiitsel
normlara ve statlikoya meydan okurlar ve ¢alisanlari yaratici diisiinmeye ve daha ¢ok
calismaya tesvik ederler. Son olarak, kisisellestirilmis ilgiyi kullanmaktadirlar. Bu da
kisisel bakim ve takipgilerinin iyiligi i¢in ilgi gosterdikleri anlamina
gelmektedir. Doniistimcii  liderlere  6rnek olarak  Apple sirketinden  Steve
Jobs; 1980'lerde Chrysler Motors’dan Lee laccoca ve 20 yil General Electric
Company’nin CEO’lugunu yapan Jack Welch gosterilmektedir. Bu liderlerin her biri

karizmatiktir ve sirketlerinin geri doniislerinden sorumlu tutulmaktadir.
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Doniistimeii liderler, organizasyonlarini degistirmek ve ilham vermek icin
karizmalarina, ikna kapasitelerine ve kisisel ¢ekiciliklerine glvenirken, islemci
liderler kosullu odiiller, istisna yoluyla aktif ve pasif yonetim ile serbest birakma
ymntemlerini kullanmaktadirlar. Kosullu 6diiller, calisanlar1 basarilarindan dolay1
odiillendirmek anlamma gelmektedir. Istisna yoluyla aktif ydnetim, calisanlarin
islerini miidahale olmadan yapmasini saglamak, ancak ayni zamanda proaktif olarak
potansiyel sorunlar1 tahmin etmeyi Ve bunlarin  olugmasimni  Onlemeyi
icermektedir. Istisna yoluyla pasif yonetim, ¢alisanlar1 yalniz birakmayi icerdigi igin
benzerdir, ancak bu yontemde y0Onetici, midahale etmeden Once bir seyler ters gidene
kadar beklemektedir (Bass, 1985: 13).

Literatirde hangi liderlik tarzinin daha etkili oldugu tartisilmaktadir.
Aragtirmalar, doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti kadar lider etkinligi tizerinde
de cok guclu bir etkisi oldugunu gostermektedir (Judge ve Piccolo, 2004: 755-
768). Aslinda doniisiimcii liderler, takipgilerinin igsel motivasyonunu artirmakta,
calisanlarla daha etkili iliskiler kurmakta, takipgilerinin performansini ve yaraticiligini
gelistirmekte, ekip performansini yikseltmekte ve orgiitsel degisim cabalarina daha
yuksek dizeyde baglilik yaratmaktadir (Herold vd., 2008: 346-357; Piccolo ve
Colquitt, 2006: 327-340; Schaubroeck, Lam ve Cha, 2007: 1020-1030; Shin ve Zhou,
2003: 703-714). Bununla birlikte, istisnai pasif yonetim disinda, islemci liderlik
tarzlar1 da etkilidir ve ayni1 zamanda lider performansi ve ¢aligsan tutumlar tizerinde
olumlu etkileri bulunmaktadir (Judge ve Piccolo, 2004: 755-768). Etkilerini en st
diizeye c¢ikarmak igin liderler hem doniisiimsel hem de islemsel tarzlar1 gostermeye
tesvik edilmektedirler. Ayrica, istisnai olarak pasif yonetim goéstermekten veya
sorunlar1 ortaya ¢ikana kadar ¢alisanlart kendi baslarina birakmaktan kaginmak icin

kendilerini izlemeleri tavsiye edilmektedir.

Doniistimeii liderlik neden etkilidir? Anahtar faktor glvendir. Guven, liderin
bagkalartyla iliskilerinde diiriistliik, adalet ve ongoriilebilirlik gdsterecegi inancina
dayanmaktadir.  Aragtirmalar, liderlerin  doniistimsel liderlik  davranislari
sergilediklerinde, takipcilerin lidere guvenme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Islemci liderlere giivenme egilimi dénemli olciide daha diisiiktiir.
Doniisiimcii liderler, insanlarin refahi i¢in daha fazla endise duyduklar1 ve insanlarin
degerlerine hitap ettikleri igin takipcilerin liderin glvenilir bir karaktere sahip
olduguna inanmalar1 daha olasidir (Dirks ve Ferrin, 2002: 611-628).
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Dontisiimsel liderlik genetik midir? Bazi insanlar karizmanin insanlarda
dogustan gelen bir sey oldugunu varsaymaktadirlar. Bu anlayisa gore ya karizmaniz
var ya da yoktur. Ancak arastirmalar bu fikri desteklememektedir. Baz1 kisilik
Ozellikleriyle karizma arasinda bir baglant1 oldugu kabul edilmektedir. Spesifik olarak,
nevrotik kisilige sahip insanlarin daha diisiik, disa doniik insanlarin ise daha yuksek
karizmaya sahip olma egiliminde olduklari ileri siiriilmektedir. Bununla birlikte
kisilik, karizmadaki varyansin yalnizca yaklasik % 10’unu agiklamaktadir (Bono ve
Judge, 2004: 901-910). Cok sayida arastirma, insanlar1 karizmalarin1 ve doniisiimsel
liderlik  niteliklerini  artirmalar1  igin  egitmenin  miimkiin  oldugunu
gostermistir (Barling, Weber ve Kelloway, 1996: 827-832; Dvir vd., 2002: 735-744;
Frese, Beimel ve Schoenborg, 2003: 671-697).

Karizma 6grenilebilse bile, geriye daha temel bir soru kalmaktadir: Gergekten
gerekli mi? Karizma, doniistimcii liderligin yalnizca bir unsurudur ve liderler karizma
olmadan da etkili olabilmektedirler. Aslinda karizmanin karanlik bir yani
bulunmaktadir. Lee laccoca, Steve Jobs ve Virgin Atlantic Airways Sirketinden Sir
Richard Branson gibi her karizmatik kahramana karsilik, Almanya’dan Adoph Hitler
ve Enron Corporation’dan Jeff Skilling gibi kuruluslarina veya uluslarina zarar veren
karizmatik kisiler de bulunmaktadir. Liderlik uzmanlari, organizasyonlar bir krizde
oldugunda, bir yOnetim kurulu veya ise alma midiiriinlin Orgiitli kurtaracagin
umduklar1 kahramanlara yonelebilecekleri ve bazen karizmatik olarak algilanmaktan
baska belirli nitelikleri olmayan kisileri ise alabilecekleri konusunda uyarmaktadirlar
(Khurana, 2002: 60-66).

llging bir ¢aligma, sirketler iyi performans gosterdiginde, CEO’larinmn
karizmatik olarak algilandigini, ancak CEO karizmasimin bir sirketin gelecekteki
performansiyla higbir ilgisinin olmadigin1 goéstermektedir (Agle vd., 2006: 161-
174). Dolayisiyla, birisinin karizmasi olarak gordiigiimiiz sey, biiyiik 6l¢iide basarili
bir sirketle olan iliskilerinden kaynaklaniyor olabilmekte ve bir sirketin basarisi,
endustri etkileri ve tarihsel performans dahil olmak iizere ¢cok sayida faktdre bagl
bulunmaktadir. Karizmatik liderlerin bazen harika sonuglar elde edebilecegi dogru

olsa da, her kosulda karizmatik lider arayis1 mantiksiz olabilmektedir.

Daha 6nce de ifade edildigi lizere ginimuzde karizmanin dogustan gelen ilahi
bir nitelik degil egitimle ve tecriibeyle elde edilebilen bir 6zellik olduguna dair

goriisler yogunluk kazanmaktadir. O halde “nasil karizmatik olunur?” sorusu giindeme
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gelmektedir (Shamir, House ve Arthur, 1993: 577-594.; Frese, Beimel ve Schoenborg,
2003: 671-697).

- Insanlarin etrafinda toplanabilecegi bir vizyona sahip olmak: Istekleri
cercevelerken veya baskalarina hitap ederken, kisa vadeli hedefleri vurgulamak yerine,
uzun vadeli vizyonun o6nemini vurgulamanin karizmatik goriinmeye yol agtigi
savunulmaktadir. Bir mesaj verirken “nihai hedef nedir?”, “insanlar neden

onemsemeli?”, “ne elde etmeye galisiyorsun?”’ gibi genel amaglara vurgu yapilmalidir.

- Vizyonu tarihe baglayabilmek: Ideal gelecegi vurgulamanin yani sira,
karizmatik liderler ayni zamanda paylasilan tarihin gelecege nasil baglandigin1 da

gundeme getirmektedirler.

- Vicut diline dikkat etmek: Karizmatik liderler, fikirleri konusunda enerjik ve
tutkuludurlar. Bu, kendi fikirlerine gercekten inanmay1 icermektedir. Baskalariyla
konusurken kendinden emin olmak, onlarin goézlerine bakmak ve fikirlerine olan

inanci ifade etmek son derece 6nem arz etmektedir.

- Calisanlarin kendilerine giivendiginden emin olmak: Bunu onlara inandiklarini
ve yeteneklerine guvendiklerini gOstererek  basarmaktadirlar. Calisanlarin
yeteneklerinden siiphe etmek i¢in gergek nedenleri varsa, egitim ve rehberlik gibi

temel sorunu ele aldiklarindan emin olmalar1 gerekmektedir.

- Stattikoya meydan okumak: Karizmatik liderler, islerin yapilma seklini radikal
bir sekilde yeniden disiinerek riskli, yeni ve alisilmadik alternatifler 6nererek mevcut

sorunlar1 ¢ozmektedirler.
2.5.1. Doniisiimcii Liderlik Kavram

Dontisiim kavraminin aslen birgok tanimi olmakla birlikte Turk Dil Kurumu bu
kavrami “oldugundan baska bir bi¢cime girme, baska bir durum alma, sekil degistirme,
tahavviil, inkilap, transformasyon” seklinde tanimlamistir (TDK.gov.tr). Doniisiimcii
liderlik yaklasimi ilk ortaya atildigi yillardan giiniimiize kadar arastirmacilar
tarafindan benimsenmesi gereken etkin bir liderlik tiirli olarak goriiliip ele alinmustir.
Doniistimcii liderler, calisanlarin beklenenin {istiinde performans gostermelerini
saglamak suretiyle onlarin rol ve davranislarinda etkin bir rol istlenmektedirler
(Arslantas, 2007). Burns’den sonra doniisiimcii liderlik, Bernard M. Bass ve Robert J.

House tarafindan yonetim ve organizasyon alanina tasinmistir. Kavram, Bernard Bass
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tarafindan “Ledarship and Performance Beyond Expectation” adl1 kitabinda genis bir

sekilde ele alinmistir (Aslan, 2013: 173).

En genel haliyle doniisiimcii lider; bir vizyon olusturan, diger insanlara
(izleyicilere) bu vizyonu benimseten ve doniisiimiin (veya degisimin) gerekli olduguna
inandirip, ilham veren kisidir. Bu sekildeki liderlik sayesinde izleyiciler ortak ¢ikarlari,
kendi ¢gikarlarinin 6niine gecirmektedirler (Paksoy, 2002). Diger bir ifadeyle izleyiciler
ortak ¢ikarlar pahasina kendi kisisel ¢ikarlarindan kismen veya tamamen vazgececek
hale gelmektedirler. Daha kisa bir tanima goére doniisiimcii lider, izleyicilerin

kendilerini belli amag veya hedeflere adamalarini saglayan liderdir (Avolio, 2001).

Doniistimcii liderlerin izleyicilerin bdyle bir fedakarligi yapmalarini saglamak
igin bir takim tstiin 6zelliklere sahip olmasi beklenmektedir. Bir sonraki paragrafta
goriilecegi lizere doniisiimcl liderlige yonelik ilk arastirmalar, tam olarak bu iistiin
ozelliklerin varligin1 savunmaktadirlar. Dontigiimcu liderligin ortaya ¢ikmasina yol
acacak ilk ¢aligmalar Max Weber tarafindan yapilmistir. Weber’e gore bazi liderlerde
“karizma” denen unsur bulunmaktadir. Karizma, o lideri digerlerinden ayiran
“insaniistii veya esine ¢ok zor rastlanilan bir 6zellik” seklinde diisiiniilmektedir

(Chemers, 1997).

Liderler de insandir ve her insan gibi onlar da kendi kisisel ¢ikarlar1 pesine
diisebilmektedirler. Bir diger ifadeyle liderler ortak ¢ikar, amag veya hedefler yerine
kendi kisisel ¢ikar, amag ve hedeflerini savunabilmektedirler. Ayni husus doniistimcu
liderler i¢in de gegerlidir. Bu durumda gercek degil, sahte nitelikli bir doniistimcu
liderden bahsetmek mumkiindir. Sahte nitelikli dontisiimct lider, kendisini 6n plana
cikarmakta ve kisisel ¢ikarlarini sanki ortak ¢ikarlarmis gibi izleyicilerine asilamaya
kalkmaktadir. Bu liderin amac1 kendi iktidarin1 korumak ve glglendirmektir (Avolio,
2001).

Bass’a (1990) gore; “liderler ¢alisanlarin ilgilerini yiikselttiklerinde, ¢alisanlarda
grup amaglar1 ve misyonu hakkinda bilinglenme ile kabullenme yarattiklarinda ve
grubun varlig1 i¢in gelecege yonelik hareket etme arzusu sagladiklarinda, doniistiiriicii
liderlik” ortaya ¢ikmaktadir. David Hughes doniisiimcii liderligi, “bir vizyon yaratma,
bu vizyon dogrultusunda orgiitii harekete gegirme ve yeni egilimlerin siirekliligini
saglama icin teknik, politik ve kiiltiirel sistemleri degistirmek yoluyla Orgiitii yeni

egilimlerin gereklerine gore diizenleme siireci” olarak nitelendirmistir. Doniisiimeii
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liderler, orgltte hizla degisen sartlara uygun bir siire¢ baslatan, Orgiitsel yapiy1
harekete gegiren, saygi, giiven ve cesaret uyandiran 6zellikleri ile ¢calisanlarina 6rnek
bir tutum sergileyerek onlarin deger ve inanglarini etkileyerek, organizasyonda misyon

ve amagclara ulasma siirecini gergeklestirmektedir (Ozalp ve Ocal, 2000: 5).

Podsakoff ve arkadaslari (1990) doniisiimcii liderlik tarzinin orgiitsel davranis
Uzerindeki dogrudan etkisinin yani1 sira glven ve memnuniyetin bu slrecteki
potansiyel aracilik roliinii incelemislerdir. Bu aragtirmalarinda dontistimcii liderlik
davraniginin igleyisinde O6neme sahip en az alti boyutun bulundugunu ifade
etmektedirler. Vizyon belirleme ve ifade etme, grup amaglarinin kabuliinii saglama ve
uygun rol model olma boyutlari iizerinde birgok arastirmaci goriis birligindedir. Bass
ve arkadaslar1 (Avolio ve Bass, 1988; Bass, 1985) ise; entelektiiel uyarim boyutunu da
s6z konusu boyutlara eklemislerdir (Podsakoff vd., 1990: 113).

Dontisiimeii  liderlik tanimlart incelendiginde, genel olarak liderin orgiit
uyeleriyle olan iligkisinde; pozitif etki yaratict konumundan, 6rgiit ve bireysel diizeyde
gelisime olan katkilarindan bahsedilmektedir. Vizyon olusturup paylasarak
gerceklestirilmek istenen degisimi yonlendiren, bunu orgiitteki bireylerin vizyonu
haline getirerek tim oOrgiit kiiltiiriine yaymayi amaglayan karizmasi ve Kkisisel
0zdeslesme ile ¢aligsanlar1 harekete geciren kisi oldugu vurgulanmaktadir. Doniistimcii
liderligin, bireylerde ve orgiitlerde koklii bir sekilde degisim ve doniisiim dalgasi
yaratan bir yaklasim oldugu ortaya konulmustur. Bu doniisiim siirecinde lider,
yaraticilik ve inovasyon arayisi i¢inde olan bir ¢caligma iklimi ve vizyon ile kusatilmig

bir ¢gevre olusturmaktadir (Chen, Bian ve Hou, 2015: 439).
2.5.2 Doniisiimcii Liderligin Gelisimi ve Onemi

Dontigiimeti liderligin gelisimi ve 6nem kazanmasinda siiphesiz bu liderlik
tiiriiniin ortaya koymus oldugu yararlarin biiyiik bir etkisi bulunmaktadir. Doniistimcii
liderligin gerek c¢alisanlar ve gerekse de Organizasyonlar Uzerinde biyik yararlari
bulunmaktadir. DoniisiimcU liderligin organizasyonlara saglayacagi yararlar agagidaki
sekilde 6zetlenebilmektedir (Berber, 2000: 36):

Kurum imajina etkisi: Yukaridan asagiya doniisiimcii liderlik yaklagiminin
uygulandigr bir organizasyonda bu yaklagimin etkisi altindaki faaliyetler,
organizasyonun kendi personeline, miisterilerine, tedarikg¢ilerine, finansal

destekgilerine yansiyacak ve firmanin rekabet ortaminda, kendine olan giiveni artacak,
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bu yaklasim ile yonetilen calisanlar takim ruhunu tasiyarak kendi bireysel
performanslarint ortak amaglar i¢in kullanacaklardir. Ayrica doniisiimcii liderlikte
zihinsel kaynaklara yatirirm yapilmasi, organizasyon i¢indeki bireylerin

guclendirilmesi ve gelistirilmesi de s6z konusudur.

Ise alima etkisi: Organizasyonlarda doniisiimcii liderligin gelistirilmesi ise
alimlara da biiyiik 6lciide etki etmektedir. Ise alinacak olan adaylar agisindan, tepe
yoneticisinin karizmatik, bireylerle temas halinde olan, basarili, iyimser, dinamik,
guvenilir nitelikte olmas1 kuskusuz adaylara ¢ok daha cazip gelmektedir. Ise alim
miilakatlarinda, adaylarin baskalarini dinleme olgusunu on plana ¢ikarmis, bireysel
diizeyde ilgi gosterme egilimini yansitan yoneticilerle tanmigip konusmalari, ise
baglamalar1 ile aynmi anda, doniisiimcii liderligin uygulandig1 pozitif atmosferi
yasamalarina ve dolayisiyla kendilerinden pek ¢ok seyin beklendigini ancak aymi

zamanda kendilerini gelistirip egitebileceklerini kavramalarina yardimer olmaktadir.

Gelisime etkisi: Dontisiimct liderlik, bir anlamda sinerjik bir destek unsuru
olmaktadir. Zihinsel tesvik boyutu ile organizasyon icerisindeki faaliyetleri yliriiten
bireylerin katkilar1 artirilmakta; bireysel ilgi boyutu bu katkilarin her bir birey
diizeyinde artmasi saglanilmaktadir. Dolayisiyla elde edilecek toplam verim, bireyleri

genelleyerek ele alan gelisim programlarina oranla ¢ok daha yuksek olmaktadir.

Egitime etkisi: Doniigiimcii liderin izleyicileri olan diger yoneticiler, kendilerini
doniistimcii liderlik konusunda egitme firsati bulmaktadirlar. Doniigtimcti liderligin
Oziindeki bagkalarini diisiinme ve gelistirme olgusu, doniisiimcii liderlerin bilgi,
yetenek ve tecrubelerini organizasyonun diger bireylerine de yayma ve Ogretme

olanag1 saglamaktadir.

Is tasarmmina ve gorevlendirmeye etkisi: Doniisiimcii liderligin  temel
ozelliklerinden biri olan bireysel diizeyde ilgi, bu tipteki liderlerin, astlarini ayr1 ayr
ele alarak gelisim gereksinimlerini belirlemeleri anlamini tasimaktadir. Her bir astin
gelisim gereksiniminin (bir bireyin bir proje liderligi tecriibesini yasama gereksinimi,
bir bagka bireyin bilgi islem konusunda almis oldugu egitimde 6grendiklerini bu
konuda gorev alarak pekistirme gereksinimi vb.) organizasyonun gereksinimleri
dogrultusunda ele alinarak islerin tasarlanmasi, doniisiimcii liderlerin biiyiik beceriler

gostererek gergeklestirdikleri faaliyetlerdendir.
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Orgiitsel yapiya etkisi: Ozellikle, degisken ve dalgali pazarlarda rekabet etmek
durumunda olan, {iriinlerinin yagam seyri kisa siiren, hizla degisen teknolojik ¢evreden
yogun bi¢imde etkilenen organizasyonlarda doniisiimcii liderlik, organizasyonun her

diizeyinde gelistirilmesi gereken bir olgu niteligi tasimaktadir.
2.6. Doniisiimcii Liderlik Teorileri

Literatiirde bir kisinin nasil donlisimcl lider olacagini veya doniisiimci
liderligin neye dayandigini konu edinen bir takim teoriler bulunmaktadir. S6z konusu

teorilere toplu halde “dontisiimcu liderlik teorileri” ad1 verilmektedir.
2.6.1.Burns’un Déniisiimcii Liderlik Teorisi

fIk olarak politik liderlik iizerinde ¢alismalar yiriiten James Mc Gregor
Burns’un arastirmalar1 doniisiimcii liderlik teorisinin temelini olusturmaktadir. Yazar
liderlik ile ilgili yaklasimlarit islemci (etkilesimci-transaksiyonel) ve doéniisimcii
(transformasyonel) liderlik seklinde belirlemistir. Burns doniisiimcii liderligi, lider ve
tiyelerin karsilikli olarak moral ve motivasyon diizeylerini yukseltme sureci olarak
tarif etmistir. Dontlistimcii liderlik; olumsuz davranis kaliplarinin ve duygularin esas
alimmadig1, esitlik, adalet, hiimanizm ve Ozgiirliikk gibi degerlerle takipgilerini
bilinglendirme ve onlara yiikselecekleri basamaklar i¢in kariyer planlari sunma
seklinde degerlendirilmistir. Burns’a gore liderlik en iist seviden en alt sevidekine

kadar biitlin ¢alisanlar1 kapsamaktadir (Gokkaya, 2005: 9).
2.6.2.Bass ve Avolio’nun Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Literatiir tarandig1 zaman doniisiimcii liderligi ele alan onde gelen diger bir
arastirmanin Bass ve Avolio tarafindan yapildig1 goriilmektedir. iki arastirmaci,
Burns’un arastirmalarini temel almislardir. Arastirmalarina gore birden fazla lider tipi
bulunmaktadir ve doniistimcii lider, bu tiplerden sadece bir tanesidir. Doniisiimcii
liderin sahip oldugu nitelikler ise su sekilde siralanmistir (Bass ve Avolio, 1993: 112-
121):

- Vizyoner motivasyon: Vizyon, gelecekle ilgili olarak kurulan bir hayal
demektir. Dontisiimeii liderler izleyicilerinin belli bir vizyona inanmalarin
saglamaktadirlar. Bu inang, izleyicileri motive etmekte ve bdylece izleyicilerin kendi

istekleriyle vizyonu gerceklestirmeye yonelik olarak hareket etmelerini saglamaktadir.
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- Entelektlel tesvik: Bir insan grubunda doniisiim olmasi igin kisilerin tutucu
yargilardan uzaklagmalar1 gerekmektedir. Dontigiimc lider, izleyicilerinin serbestce

diistinmeleri ve tartigmalari i¢in onlar1 tesvik etmektedir.

- Karizma: Karizma, kisinin kendisine 6zgii olan ve benzersiz veya esine ¢ok
nadir rastlanir bir &zellik demektir. Dontisimcl lider, vizyonu izleyicilerine
benimsetme durumunda oldugundan dolay1 izleyicilerini etkilemek zorundadir. Bu

etkilemenin gergeklesmesinde liderin karizmasi devreye girmektedir.

- Kisiye ozel ilgi: Lider, izleyicilerinin destegini saglamak zorundadir. Buna
bagli olarak liderin izleyicileri ile etkilesimde bulunmasi gerekmektedir. izleyicileri
tarafindan “adil” olarak algilanmak istenen lider, her izleyicisine esit mesafede
durmaktadir. Ancak doniistimcl liderler bu esit mesafeyi korurlarken, her izleyicinin
kendi ozelliklerini dikkate alarak, izleyicilerle etkilesime girmektedirler. Diger bir
ifadeyle dontisimci liderler sosyal iligkilerinde izleyicileri esit olarak gérmekte ancak

izleyicilerin kigisel 6zelliklerini de dikkate almaktadirlar.
2.6.3. Bennis ve Nanus’un Déniisiimcii Liderlik Teorisi

Doniistimeti Liderlik modellerinden bir digeri Amerikali yonetim bilimciler
Warren Gameliel Bennis ile Burt Nanus tarafindan organizasyonun gugli ve zayif
yonlerini ortaya koymak Uzere yapmis olduklar1 ¢aligmalarina dayanmaktadir. Burada
liderin etkilerini ortaya ¢ikarmak tizere 30°u devlet ve 60’1 6zel sektorden olmak uzere
toplam 90 lider tizerinde 5 yil sliren ¢alismanin verilerini analiz etmislerdir. Bennis ve
Nanus orgiitiin doniistimiinii saglayacak lideri dort farkli yonii ile degerlendirmislerdir

(Gokkaya, 2005: 10):

- Birincisi: Dontisiimcii liderin 6rgitun gelecegini sekillendirebilecek agik bir
vizyona sahip olmasi gerekmektedir. Bu vizyon basit, anlasilabilir, faydali ve net
olmalidir. Takipgileri etkilemeli ve harekete gecirmelidir. Bu vizyonla lider,
takipgilerine yetkiyi devrederek, faaliyetlerin diizenlenmesinde yer almalarini temin

ederek Uyelerin kendilerini amacin bir pargasi olarak gérmelerini temin etmektedir.

- Ikincisi: Bu teoride lider orgiitte sosyolojik onciidiir. Dolayisiyla lider,
organizasyonda bireyselligin korunarak siirdiiriilmesini saglarken, kolektif alanlarin
olusumunda da rol oynamaktadir. Bennis ve Nanus’a gore liderler 6rgiit politikalarina
yon vermekte ve ortaya ¢ikan olaylardan orgiitii i¢in yeni bir diisiince bigimi veya

makbul orgiit aidiyeti olusturmak i¢in takipgilerini hareketlendirmektedirler.
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- Uglinciisti: Lider {iyelerin isgal ettikleri gdrev ve pozisyonlarinda sik¢a
degisiklik yapmamalidir. Aksi takdirde astlarin inang ve guvenleri olumsuz olarak
etkilenmektedir. Bu sebeple doniisiimcii lider ¢alisanlarin gérev tanimlarinin agik bir
sekilde ortaya konulmasi ortamini olusturup Orgiite olan giivenlerini surdirmelerini
temin etmektedirler. Bu given liderin iginde oldugu aksiyon ve tavirla da ilgili
bulunmaktadir. Bennis ve Nanus arastirmalarinda 6rgiitii problemsiz hale getirecek
durumun, liderler tarafindan durist davranis ve tavirlar sergilemek suretiyle

saglanilacak gliven ortamina dayandigini ileri stirmiislerdir.

- Dordunciisu: Doniisiimeii liderler giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olarak
daha c¢ok gucli yonlerini vurgulamaktadirlar. Liderlik yetenekleri ile 6rgiit amaglari
arasinda gii¢lii bir bag olusturmay1 basarabilmektedirler. Boylece astlarla yuzylze
iliski karsilikli giiveni tesis etmektedir. Bennis ve Nanus aragtirmalarinda, bu karsilikli
guvenin olusturulmasinda, 6z saygiya sahip liderin pozitif bir etken oldugunu ortaya

koymuslardir (Gokkaya, 2005: 11).
2.6.4. House ve Shamir’in Doniisiimcii Liderlik Teorisi

House ile Shamir, karizmatik ve doniisimci liderligin oldukg¢a yakin kavramlar
oldugunu ifade etmektedirler. Buna gore her iki tirdeki liderlerin ortak 6zellikleri
sunlardir (House ve Shamir, 1993: 89):

- S6z konusu liderler izleyicilerin ihtiyaglarini, degerlerini, tercihlerini ve

amagclarini kisisellikten ¢ikarmakta ve tiim bunlar1 ortak hale getirmektedirler.

- Bu liderler ortaya attiklar1 vizyonu izleyicilerine inandirmaktadirlar. Boylece

izleyicilerin vizyonu gergeklestirmek i¢in fedakarlik yapmalari ihtimali artmaktadir.

- Inandirma, maddi unsurlardan ziyade ideolojik unsurlara dayanmaktadir,

Burada bir takim dini, ahlaki konular veya semboller ile objeler kullanilabilmektedir.

- Her iki lider de izleyicilerinden net ve zorlu beklentilerde bulunmaktadirlar.

Ayrica davraniglari vasitasiyla izleyicilerine giivendiklerini gostermektedirler.
2.6.5. Kotter ve Heskett’in Doniisiimcii Liderlik Teorisi

John Kotter ile James Heskett liderligi “kiiltiir” baglaminda ele almaktadirlar.
Bir izleyici grubunun tasidig kiiltiirii degistirebilen (doniistiirebilen) kisiyi “lider”
olarak goren arastirmacilar, liderlerin dort temel o6zellige sahip oldugunu ifade

etmektedirler (John ve James, 1992: 79):
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- Meveut durumun degismesini saglama: Liderler, izleyici grubunun iginde
bulundugu durumun iyi olmadigin1 ve degismesi gerektigini ortaya koymaktadirlar.

Dolayisiyla bir degisim ihtiyac1 yaratmaktadirlar.

- Vizyon gelistirme: Liderler gelistirdikleri vizyon vasitasiyla mevcut durumu
zorlamakta ve izleyicilerin vizyonda bahsedilen yeni duruma ulagmalarini

saglamaktadirlar.

- Vizyonun yansitilmast: Liderler, izleyicilerin vizyonu kabullenmeleri ve
gerceklestirmeleri i¢in motivasyon yaratmaktadirlar. Bu motivasyon izleyicilerin
vizyona yoOnelik olarak tartismalarini, liderin davranislari veya vizyonun oénemli
oldugunu gostermek amaciyla izleyicilerin bir takim zorluklarla yiizlestirilmesi

seklinde olabilmektedir.
2.7. Doniisiimcii Liderligin Bilesenleri

Doniistimceii liderler, meslektaglart ve takipeileriyle basit degisimler veya
anlagmalar kurmaktan ¢ok daha fazlasini yapmaktadirlar. Doniistimcii liderligin dort
bileseninden birini veya birkacini uygulayarak daha 1yi sonuglar elde etmek i¢in farkli

sekillerde davranmaktadirlar (Bass ve Riggio, 2006: 5).

Bir dereceye kadar, doniisiimcii liderligin hem kavramsallagtirilmasi hem de
Olclilmesinde 1yilestirmeler yapildik¢a doniisiimcii liderligin bilesenleri geligmistir.
Kavramsal olarak liderlik karizmatiktir ve takipgiler liderle 6zdeslesmeye ve onu taklit
etmeye caligmaktadirlar. Liderlik, hem anlam hem de anlayis saglayarak takipgilere
meydan okuma ve ikna etme konusunda ilham vermektedir. Genel anlamda,
dontisiimcii liderler bireysel olarak diislincelidir ancak entelektiiel olarak takipgileri
tesvik etmekte ve statikoya meydan okumaktadirlar. Diisiinceli ve destekleyicidirler,
ancak ayni zamanda ilham verirler ve liderlik modelleri geregi hizmet ederler. Ama
gerektiginde, acil bir durum gibi; istisare miimkiin olmadiginda, doniisiim lideri

sorumlu olmali1 ve gerekli kararlar1 almalidir (Bass ve Riggio, 2006: 225).

Doniistimeii  liderlik entelektiiel olarak tesvik edicidir ve takipgilerin
yeteneklerini kullanmalarini genisletmektedir. Son olarak, doniisiimcii liderlik bireysel
ilgiye dayanmakta ve takipcilere destek, mentorluk ve kocluk saglamaktadir. Bass’dan
(1985) Howell ve Avolio'ya (1993) ve Bycio, Hackett ve Allen'dan (1995) Avolio,

Bass ve Jung'a (1997) kadar yapilan ¢alismalar doniisimci liderligin bilesenlerini
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tanimlamigtir. Doniisiimcii liderligin bilesenlerinin aciklamalari agagidaki boliimlerde

sunulmaktadir.
2.7.1. TIdeallestirilmis Etki

Ideallestirilmis etki, doniisimcii liderligin temelini olusturan boyuttur.
Genellikle karizma kavrami ile ayni1 anlamda kullanilmaktadir. Doniistimcii liderin
cikarlarmi terk etmesi, vizyon Ve misyon bilinci yaratmasi idealize edilmis bir etki
olarak ifade edilmektedir. Lider bu davranisi sergileyebilirse, 6nce takipgilerinin
guvenini ve saygisin1 kazanmaktadir. Bu, liderlerine olan inang ve guvenlerini
artirmaktadir. Sahip oldugu nitelik ve davranislarla takipgilerini etkiler ve bu etki
takipgileri tarafindan idealize edilmesini saglamaktadir (Giiney, 2015: 414). idealize
edilmis etki, belirli bir vizyon ve misyon saglayan liderlik davranisi ile
tanimlanmaktadir ve bu genellikle biiyiik 6lgekli kriz ortamlarinda olagandisi liderlik
Ozelliklerine sahip karizmatik liderlik ¢alismalariyla sonuglanmaktadir. Karizmatik
liderler, takipgilerinde heyecan yaratmakta ve onlara ilham vermektedir.
Takipcilerinin rolleri i¢in olumlu bir model olarak orgiitsel hedeflere ulasmada
kararlilik gostermektedirler. Takipgilerinin basarili olmasi igin kendi ¢ikarlarini ikinci

plana iterek basariy1 ve liderligi paylasmaktadirlar (Celep, 2004: 75).

Ideallestirilmis etki sergileyen lider, giiclii bir misyon duygusuna sahiptir ve
vizyonunu etkili bir sekilde iletmaktedir. Ideallestirilmis etki sayesinde lider, saygi,
given ve guven kazanirken ayni zamanda takipcileriyle gurur duymaktadir.
“Dontistimcti liderler takdir goren, saygi duyulan ve glvenilen 6zellikleri nedeniyle
takipgilerinin liderleriyle 6zdeslesmelerine ve liderlerini taklit etmek istemelerine yol
acmaktadirlar” (Bass, Bass ve Avolio, 2002: 208). Bass ayrica, doniisiimcii liderlerin
takipgilerinin ihtiyaglarini dikkate aldiklarini ve etik ve degerleriyle tutarli davraniglar
sergilediklerini belirtmektedir. Liderler, takipgileri tarafindan olaganiistii yeteneklere,
israra ve kararliliga sahip olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, idealize edilmis
etkinin iki yonii vardir: liderin davraniglar1 ve takipgiler ve diger ortaklar tarafindan

lidere atfedilen unsurlar (Bass ve Riggio, 2006: 6).
2.7.2. 1lham Verici Motivasyon

[lham verici motivasyon, yiksek beklentileri takipgilerine aktaran, bu
beklentilere ulasilacagina inanan ve onlarla ortak bir vizyon paylasan liderin

davranigidir. Lider, takipgilerinin kendi ¢ikarlarini kazanmak yerine grup ¢ikarlarina
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ulagmak i¢in daha fazla ¢aba gdstermelerini saglamak igin tesvik edici ve motive edici
semboller ve sloganlar kullanmaktadir. Takim ruhu kavrami bu tiir liderler tarafindan
gelistirilmis ve kullanilmistir. Bu tiir liderlik davranisinin bir 6rnegi, satis temsilcisi
olarak sirketin gelecekteki biiylimesinde ne kadar dnemli olduklarini agiklayan ve

onlar1 motive eden bir satis temsilcisi yoneticisidir (Northouse, 2016: 169).

Dontisiimeii liderler, takipgilerinin g¢alismalarina anlam katarak ve onlara
meydan okuyarak etrafindakileri motive edecek ve onlara ilham verecek sekilde
davranmaktadirlar. Doniisimcii  liderin  tutum ve davramislart  sonucunda
organizasyonda ve takipgiler arasinda takim ruhu uyanmaktadir (Bass ve Riggio, 2006:
6). Organizasyonda cosku ve iyimserlik havasi egemen olmaktadir. Liderler, gelecek
icin cazip durumlarin tasavvur edilmesine takipgileri dahil etmekte; takipcilerin
karsilamak istedikleri agikca iletilmis beklentiler karsilanmakta ve ayrica hedeflere ve
paylasilan vizyona baglilik gosterilmektedir. Bass ve Avolio’ya (2003: 4) gore, liderler
hedeflere ulasilacagina dair giivendiklerini ifade ettiklerinde, takipgiler onur duyarlar

ve basariya ulasmaya daha yatkin hale gelirler.

Kouzes ve Posner’in (2007: 122) 6ne siirdiigii gibi, dontistimcU liderlik insanlar1
enerjilerini  stratejilere adamaya sevk etmektedir. Ilham wverici motivasyon,
organizasyondaki insanlar birbirlerini daha ylksek motivasyon ve ahlak dizeylerine
yiikseltmeye odaklandiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, insanlar kendilerini
daha yiiksek seviyelere ulagsmalarina yardimci olan bir seyin pargast olduklarim
hissettiklerinde, bir aidiyet duygusu onlar1 kucaklamaktadir. Kuruluslar ¢alkantili bir
durum yasadiginda, bu aidiyet duygusu hayatta kalmak igin ¢ok énemli bir rol

ustlenmektedir.
2.7.3. Entelektiiel Uyarim

Dontigiimeti  liderler,  varsayimlart  sorgulayarak, sorunlar1  yeniden
cercevelendirerek ve eski durumlara yeni yollarla yaklasarak takipgilerinin yenilik¢i
ve yaratici olma ¢abalarini tegvik etmektedirler (Bass ve Avolio, 2003: 5). Takipgiler,
farkli fikirleri oldugunda elestirilmezlerse yeni kavramlar1 denemeye tesvik edilirler

(Bass ve Riggio, 2006: 7).

Bass, entelektiiel uyarim boyutu hakkinda “Uyelerin bireysel hatalariyla ilgili
alay veya kamuoyu elestirisi yoktur. Sorunlari ele alma ve ¢6ziim bulma suirecine dahil

olan takipcilerden sorunlara yeni fikirler ve yaratici ¢dziimler Uretmeleri istenir”
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demektedir (Bass ve Bass, 2008: 608). Liderler takipgilerine yeni firsatlar1 kesfetme,
orgiitsel sorunlari teshis etme ve ¢oziimler tiretme esnekligi verirse entelektiel olarak

tesvik edici olabilmektedir.

Organizasyonel ve bireysel diizeyde yaraticilik tesvik edilmektedir. Takipcilerin
yaptiklari hatalar hakkinda kamuoyu tarafindan elestiri yapilmamaktadir. Sorunlari ele
alma ve ¢0zim bulma surecine dahil olan takipgilerden yeni fikirler ve yaratict
problem ¢ozimleri israrla istenmektedir. Takipgiler yeni yaklasimlar denemeye tesvik

edilmekte ve liderlerin fikirlerinden farkli olduklari i¢in fikirleri elestirilmemektedir.

Liderlerin kendi gorevleri, onlara yeni firsatlar1 kesfetme, orgiitsel sorunlari
teshis etme ve c¢oziimler tiretme esnekligi verirse, liderler takipgilerine entelektiel
olarak tesvik edici olabilmektedir. Ote yandan, liderlere daha yiiksek bir otoriteden
gorevler verilirse, liderin kiigiik, anlik sorunlar1 veya takipcileriyle ilgisi olmayan
gorevleri ¢ozmek icin blylk miktarda zaman harcamasi durumunda, dontisimci

liderlik eylemi daha az olmaktadir (Bass ve Riggio, 2006: 137).

Entelektiiel tesvik alaninda, doniisiim lideri, takipgilerine orgiitsel sorunlarla
basa ¢ikmak i¢in yeni yaklasimlar ve yenilikci yontemler denemeleri ve gelistirmeleri
icin destek vermektedir. Takipgileri, ¢6ziimleri kendi baslarina diisiinmeye ve
sorunlar1 ¢ozerken dikkatli olmaya tesvik etmektedir. Bu tiir liderlik davraniginin bir
Ornegi, calisanlarin iiretimdeki yavaslama sorunlarini ¢6zmek i¢in benzersiz ¢oziimler

gelistirme ¢abalarini destekleyen bir fabrika yoneticisidir (Northouse, 2016: 169).
2.7.4. Bireysel Tlgi

Bireysellestirilmis 1lgi, donilistimcii liderin bir birey olarak takipgilerinin
ithtiyaclarmi dikkatle dinledigi ve destekleyici bir ¢aligma ortami yarattig1 gecerli bir
liderlik faktoriidiir. Lider, takipcilerinin kendilerini fark etmelerine yardimci olurken
egitmen Vveya akil hocasi olarak hareket etmektedir. Giiglerini, takipgilerinin kisisel
zorluklar1 gelistirip Ustesinden gelmelerini saglamak igin kullanmaktadirlar. Bu
dontistimcu liderlik faktoriiniin bir 6rnegi, her calisana benzersiz ve 6zenli bir sekilde
davranmak icin g¢aba ve zaman harcayan bir yoneticidir. Lider, baz1 takipgileriyle
giiclii iliskiler kurabilirken, digerleri igin ylksek dereceli ve daha karmasik yonergeler
verebilmektedir (Northouse, 2016: 169).

Doniisiimcti liderler, bir kog¢ veya akil hocasi olarak hareket ederek her bir

takip¢inin bagar1 ve biiylime ihtiyaclarina 6zel énem vermektedirler. Takipgiler ve
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meslektaglar, art arda daha yiiksek potansiyel seviyeleri igin gelistirilmektedir.
Destekleyici  bir iklimle birlikte yeni Ogrenme firsatlar1 yaratildiginda,
bireysellestirilmis degerlendirme uygulanmaktadir. Thtiyaglar ve arzular agisindan
bireysel farkliliklar kabul edilmektedir.

2.8. Doniisiimcii Liderlerin Ozellikleri

Dontistimcii liderler, 6ngorii ve siirekli teshis yoluyla hatalar1 proaktif olarak en
aza indirmeye c¢alismakta, ancak ortaya ¢iktiklarinda, takipgiyi hata yaptigi igin
cezalandirmak veya elestirmek yerine, onlar1 6§renme deneyimlerine doniistiirmeye
Ozen gostermektedirler. Dontisiimeii liderler, miimkiin oldugunda, hatalar ve/veya
basarisizliklarla iligkili tehditleri, 6grenme, gelisme ve kisinin tam potansiyeline

ulagmasi i¢in firsatlara doniistiirmeye ¢aligmaktadirlar (Avolio ve Bass, 1988: 29-49).

Déniistimcii liderler, bagkalarini baglangicta amacladiklarindan daha fazlasini ve
¢ogu zaman mimkiin oldugunu diisiindiiklerinden daha fazlasin1 yapmaya motive
etmektedirler. Daha zorlu beklentiler belirlerler ve genellikle daha yiksek
performanslar elde etmektedirler. Doniistimcii liderler ayn1 zamanda daha kararli ve
tatmin olmus takipgilere sahip olma egilimindedir. Dahasi, doniistimcii liderler
takipcileri guclendirmekte ve onlarin bireysel ihtiyaglarina ve kisisel gelisimlerine
dikkat ederek takipgilerin kendi liderlik potansiyellerini gelistirmelerine yardimci
olmaktadirlar (Bass ve Riggio, 2006: 4).

Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen Cok Boyutlu Liderlik Olgegi kullanilarak
bazi biiyiik 6lcekli isletmelerin {ist diizey yoneticileriyle ¢esitli gériismeler yapilmaistir.
Bu goriismeler sonucunda, olduk¢a etkili doniisiimcii liderlerin asagidaki ortak

ozelliklere sahip oldugu tespit edilmistir (Berber, 2000: 36):

- Cesaret, doniisiimcii liderligin 6zelliklerinden biridir. Organizasyonlarda
diizen degistirmek ve inovasyon yapmak herkes tarafindan igtenlikle kabul
edilmeyebilmekte ve istenmeyen sonuglar dogurabilmektedir. Tim bu riskleri alabilen
ve degisimi gerceklestirebilen dontistimcii lider cesurdur.

- Inovasyon ve doniisiimiin gergeklestigi bir organizasyonda déniisiimc liderlik
sergileyecek olan lider, bagli oldugu organizasyondaki takipgilerinden daha 6zgiin ve
yaratici bir diisiinceye sahip olmalidir. Bunu basarmak i¢in liderin kisisel gelisime,
O0grenmeye Ve kendini gergeklestirmeye siirekli agik olmasi gerekmektedir.

Organizasyonlarda doniisiimii ve degisimi gergeklestiren kisi doniisiimcii liderdir. Bu
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nedenle kendisini organizasyonda degisim ve doniislimiin bir unsuru olarak goren
liderin, takipeilerinin sergiledigi davranislardan organizasyonun yapisina, birimler
arasi iliskilere kadar her alanda faaliyet gdstermesi olagandir.

- Bu tiir liderler, enine kesitlerden ziyade resmin tamamini gérebilmelidir. Tiim
organizasyonu, organizasyon i¢indeki birimlerin isleyisini ve iligkilerini analiz eden
doniisiim liderleri, yikici kisimlarin biitiine getirilmesini saglamaktadir.

- Ayrica c¢alisanlarma yakin takip ve ilgi gosterirler ve cevreye ve
organizasyonun amaglarma uyum saglamalarina yardimci olurlar. Biitiin bunlar,
doniistimcti  liderin  yliksek diizeyde kavramsal yetenege sahip oldugunu
gostermektedir.

- Doniistimeti liderler, takipgilerine inanmakta ve kendi degerlerine uygun,
iliskilerinde kendilerini ifade edebilecekleri ve cevrelerini asimile edebilecekleri bir
iklim yaratmaktadirlar.

- Deger yaratmak, var olan degerlere dikkat etmek ve tim bunlarla vizyon
olusturmak dontistimcti liderlerin diger &zellikleridir. Doniisiimcii  liderler,
baskalarinin karar alma ve uygulama konusunda isteksiz oldugu belirsiz ve karmasik

ortamlarda miicadeleci yapilarindan vazgegmez ve ¢oziim odakli hareket ederler.
2.9. Doéniisiimcii Liderlikle Tlgili Yapilmis Olan Calismalar

Kavram, yonetim literattriune 1980°1i yillarda girmis olmasina ragmen, konu ile
ilgili hem ulusal hem de uluslararasi alanda bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Dontisiimcii
liderlik ve organizasyon arasindaki iliskilere yonelik ¢alismalarin yan1 sira farkli alan
ve sektorlerde dontistimcii liderlik uygulamalarina yonelik ¢alismalar da yapilmistir
(Oter, 2019: 55). Ozellikle son on yilda liderlik alaninda yapilan galismalardaki artisa
paralel olarak doniisiimcii liderlige yonelik ilgide de kayda deger bir artis yaganmustir.
Doniistimcii  liderlik paradigmasi kavramsal olarak eski liderlik teorilerinden

bagimsizdir (Bass ve Steidlmeier, 1999: 188).

Déniisiimctl liderligin, Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi,
Fredercik Herzberg’in Motivasyon Teorisi, Beklenti Teorisi, Esitlik Teorisi, Amag
Belirleme ve Pekistirme Teorileri gibi daha 6nce gelistirilmis motivasyon teorilerinin
veri ve sonuglarindan yararlanilarak gelistirildigi belirtilmektedir. Pek c¢ok yazar,
Bass’1n doniisiimcii liderlerin takipgilerini gelistirme misyonunu Maslow un Thtiyaclar
Hierarsisi Yaklagimindaki en Ust diizey ihtiyag olan kendini gergeklestirme ihtiyaci ile

oOrtlistiiglinii ileri siirmektedirler.
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Burns, politik liderler Gzerine yaptig1 aragtirmalari kullanarak islemci liderlige
kars1 donlisimcU liderligin - Onciil ¢alismalarin1  gelistirmistir  (Yukl, 1989:
10). Dontistimeti ~ liderler, takipgilerin - daha  yiksek dizeydeki ihtiyaglarini
karsilayarak ve onlar1 ¢alisma siirecine daha aktif olarak dahil ederek takipgileri
motive etmenin yollarimi1 aramaktadirlar. Burns’e gore doniisiimcii liderler korku,
acgozlulik, kiskanglik veya nefret gibi duygular1 temel almak yerine 6zgurliik, adalet,
esitlik, baris ve insancillik gibi daha yuksek ideallere ve degerlere basvurarak

takipcilerinin bilincini yiikseltmeye ¢alismaktadirlar (Yukl, 1989: 271).

Burns’e gore doniisiimeii lider, takipgiyi baslangigta beklediginden daha
fazlasin1 yapmaya motive etmektedir (Yukl, 1989: 273). Bu doniisiim su sekillerde
gerceklestirilmektedir:

a. belirlenen sonucun 6nemi ve degerine iliskin biling diizeyini yiikseltmek,

b. takipc¢inin grup, organizasyon veya daha blyuk yapi1 igin kendi ¢ikarlarini
asmasini saglamak ve

€. Maslow'un hiyerarsisindeki seviyesini diisiik bir seviyeden daha yiiksek

bir ihtiyac seviyesine yikseltmek.

Burns, yukarida belirtildigi gibi, doniisimcl liderligin organizasyondaki
herhangi bir kisi tarafindan, herhangi bir pozisyonda veya herhangi Dbir
seviyede sergilenebilecegine inanmaktadir. Erken bir ¢aligmada, Bass’in metodolojisi
70 st dlzey yoneticiden elde edilen veriler iizerine insa edilmistir. Bass onlar
icin dontisiimc liderligi tanimlamig ve daha sonra kariyerleri boyunca bu tanima uyan
bir lideri ayrintili olarak tanimlamalarini istemistir. TUm Ust dlizey yoneticiler gegmis
deneyimlerinden en az bir dontisiimcii lider belirleyebilmislerdir. Bu 70 yonetici
tarafindan belirlenen doniisimcu lider, takipgilerini motive ederek “beklenenden daha
fazlasin1 yapmay1” saglayabilen kisi olarak tanimlanmustir (Parry ve Thomson, 2002:
76 ). Ankete katilanlar ayrica amaglarinin dontistimcii liderin beklentilerini karsilamak
ve lidere ihtiya¢ duyulan her tirlii destegi vermek oldugunu bildirmislerdir.
Dontisiimcu liderler, farkindaligir artiran ve daha ylksek bir performans kalitesi
ve daha fazla yeniligi tesvik eden kisilerdir. Bu y0neticilere gore doniisiimcu lider,
takipgilerin orglte olan baglilik ve inanglarini artirirken kendilerini zorlamaya ve

gelistirmeye ikna etmektedir.
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Bernard Bass (1985-1990) doniisiimcii liderligi konu alan ¢aligmalarda siklikla
kargilagilan ve sistematik arastirmalara imza atan bilim insan1 olarak go6ze
carpmaktadir. Donlistimcii liderlik kavramini 6lgmek maksadiyla Tiirkce literatiire
“Cok Boyutlu Liderlik Olgegi” olarak aktarilan ve uluslararas1 ¢alismalarda
“Multifactor Leadership Questionnaire” olarak adlandirilan bir dlgek gelistirmistir.
S6z konusu dlgek vasitasiya lider ve liderligin detayli olarak analiz edilmesi miimkiin
olmustur. Bu 6l¢ek, degisik iilkelerde bir¢ok farkli orgiitte kullanilmis, degisik kiiltiire
sahip Orgiitlerin bir¢ogunda yap1 gecerliligi ve glvenirligi test edilmis ve bircok dile
cevrilmistir (Oter, 2019: 59).

Waldman ve Bass (1986) farkli endiistri alanlar1 ile askeri is yerlerindeki
yoneticileri konu alan arastirmalarinda, doniisiimcii liderligin ¢esitli 6rgiitsel sonuglar

Uzerindeki etkisini kanitlayan bulgulara ulagsmiglardir (Aydogmus, 2011: 136).

Howell ve Avolio (1993) liderlik tarz1 ve is performansi arasindaki iliskileri
konu alan galismalar yapmus, is performansi ile istisnalarla aktif ve istisnalarla pasif
yonetim arasinda negatif iliski oldugu sonucuna ulagmislardir. Ayrica bu ¢aligmada
kosullu ddiillendirme ile is performansi arasinda da negatif iliski saptanmstir. Ote
yandan, doniisiimcii liderlik boyutlarindan, ilham verici motivasyon, karizma ve
bireysel diizeyde ilgi ile performans arasindaki iliski pozitif yonlii olarak bulunmustur
(Aydogmus, 2011: 135).

Lim (1997) Ingiltere ydnetim kiiltiiriinde doniisiimcii liderligin durumunu
uygulamali olarak incelemis ve yonetimde yer alan kisilerin orgiit i¢indeki doniistimcii
liderlik niteliklerine sahip olan kisilere pozitif ve yapici sekilde yaklagtiklarini ifade
etmistir (Sahin, 2009: 109).

Pielstick tarafindan 1998 yilinda yapilan aragtirmada, daha evvel yapilmis
dontisiimcti liderlik ¢alismalar nitel ¢6ziimleme yOntemi ile analiz edilmistir. Analiz
sonucunda donistiimcii liderlik niteliklerinin 6 kategoride ele alinabilecegi tespit
edilmistir. Bunlar, kiiltiir, iletisim, paylasilmis vizyon, iliskiler, uygulama ve karakter

seklinde siralanmistir (Cumaguliyev, 2010: 53).

Kane ve Tremble (2000) askeri alanda yaptiklar1 ¢alismada, doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin bir arada uygulandiginda verimlilik ile etkinliginin arttig

sonucuna ulagmislardir (Aydogmus, 2011: 136).
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Caligkan tarafindan 2001 yilinda yapilan bir ¢aligmada 123 maddeden olusan
Antrenor Liderlik Olgegi kullanilmistir. Tiirkiye A-1 Voleybol Liginden tesadiifi
orneklem yontemi ile segilen 186 oyuncu orneklemi olusturmustur. S6z konusu
calismada voleybol liginde miicadele eden kadin ve erkek takimlarinda antrendr

davraniglarinin sporcu performansi iizerindeki etkileri incelenmistir.

Iscan (2002) tarafindan yapilan ¢alismada Podsakoff tarafindan gelistirilen 6
boyutlu Déniisiimcii Liderlik Olgegi kullanilmistir. 500 biiyiik sanayi kurulusu i¢inde
yer alan 13 farkli sektérden 37 kurulusta gorev yapan 363 (st diizey yonetici
ornekleminde kiiresel isletmelerdeki liderlerin ne derece doniisiimcii liderlik 6zelligi

tagidig1 incelenmistir.

Hallinger (2003) tarafindan yapilan calisma neticesinde, doniisiimcii liderlik
nitelikleri bulunan bir okul miidiiriiniin, davranis ve uygulamalariyla okuldaki 6grenci
basaris1 ve etkinligi (zerinde dolayli bir sekilde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir
(Akkas Baysal, 2013: 45).

Conners tarafindan 2003 yilinda yapilan “2002-2003 Donemindeki Ohio Okul
Yoneticilerinin Liderlik Stilleri” adli arastirmada, Ohio okul yoneticilerinin (Ohio
Devlet Okullari, Ohio Yerel Egitim Kurumu ve Universiteler) liderlik stillerinin
demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Arastirma
sonucunda devlet okullari yoneticilerinin doniistimcii liderlik 6zelliklerinin yerel
egitim kurumu yoneticileri ve Universite yoneticileri ile karsilastirildiginda anlaml
diizeyde bir farkliligin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Universite ve yerel egitim
kurumu yoneticileri, devlet okullar1 yoneticilerine goére daha yiliksek oranda
dontistimeti liderlik 6zellikleri gostermektedirler. Diger liderlik stillerinde istatistiksel
anlamda bir farklilasma bulunamamistir. Bunun yaninda hizmet yillar1 ve liderlik

stilleri arasinda da anlamli bir farklilik bulunamamistir (Sirin, 2008: 137).

Coskun (2005) Dogu Anadolu Bolgesinde yer alan Van, Hakkari, Bitlis, Siirt,
Agr1 ve Mus illerinden toplam 70 askeri yoneticiden Podsakoff’un Doniisiimcii
Liderlik Olgegi ile elde etmis oldugu verileri analiz etmistir. S6z konusu ¢alismanin

amaci askeri yoneticilerin dontigiimeii liderlik 6zelliklerini belirlemektir.

Glimiisoglu tarafindan 2005 yilinda yazilim alanindaki 43 kiiciik isletmede
calisan 163 Ar-Ge mihendis ve uzmani ile 43 yonetici tizerinde yapilan ¢alismada Cok

Boyutlu Liderlik Olgegi ile yéneticilerin déniisiimcii liderlik 6zellikleri ve doniisiimeii
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liderligin hem izleyicilerin bireysel yaraticiligina hem de orgiitsel yenilik¢ilige etkisi

incelenmistir.

Basaran (2006) Istanbul’da yer alan ilkdgretim okullarinda gorev yapan 253
ogretmenden Cok Boyutlu Liderlik Olgegi’ni (MLQ) kullanarak veri toplamistir.
Caligmanin amact ilkogretim okulu Ogretmenlerinin algiladiklar: liderlik stilleri
(doniistimcii ve etkilesimci liderlik g¢ercevesinde incelenmistir) ile is doyumlari

arasindaki iligkinin seviyesini belirlemektir.

Kilig tarafindan 2006 yilinda Kayseri ilinin merkez ve ilgelerindeki ilkogretim
okullar1 ve liselerdeki ogretmenler iizerinde yaptiklari aragtirmada &gretmenlerin
liderlik stilleri ve orgiit kiiltiiriiniin performansa olan etkisi doniisiimcii ve etkilesimci

liderlik cercevesinde analiz edilmistir.

Duygulu (2007) Haccetepe Universitesi hastanelerinde goérev yapan lisans
mezunu hemsirelerden, arastirmaya katilmaya goniilli 30 servis sorumlu hemsiresi ve
151 servis hemsiresinden 5 temel liderlik davranisini igeren Kouzes ve Posner’in
Liderlik Uygulamalart Envanteri’ni kullanarak veri toplamistir. Caligmanin amaci
servis sorumlu hemsirelerine yonelik hazirlanan doniisiimcii liderligi konu alan egitim

programinin, liderlik uygulamalar tizerindeki etkisini belirlemektir.

Tetik (2008) Universitede gorev yapan 512 6gretim elemani ve 26 yoneticiden
Conger ve Kanungo’ya ait “Karizmatik Liderlik Olgegi”, Podsakoff ve arkadaslarina
ait “Doniistimcii Liderlik Davranisi Envanteri” ve Bass ve Avolio’nun “Cok Boyutlu
Liderlik Olgegi’'ni (MLQ)” kullanarak topladiklar1 verilerden akademik birim
yoneticilerinin ne derecede doniisiimcii liderlik tarzina uygun tutum ve davranis

sergilediklerini incelemistir.

Yavuz (2008) otel isletmelerinde yapmis oldugu ¢alismada liderlik davranisi ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliski arastirmistir. Ersoy tarafindan 2009 yilinda Sakarya
Ili Organize Sanayi Bolgesinde faaliyette bulunan ve sektoriinde lider pozisyonunda
olan bir anonim sirkette calisan beyaz yakal1 ¢alisanlar iizerinde yapilan arastirmada
yoneticilerin kisilik 6zellikleri ile liderlik davranisi arasindaki iligki ele alinmistir. S6z
konusu calismada Déniisiimcii ve Ise Yonelik Liderlik davrams: ile hangi kisilik

Ozelliklerinin iligkilendirilebilecegi incelenmistir.

Cumaguliyev (2010) Sakip Sabanci ile ilgili kaleme alinmis eser ve yazili

belgeler Gzerinden nitel veri toplama yodntemlerinden dokiman analizi (belgesel
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tarama) kullanarak yaptigi calismasinda elde edilen verileri igerik analizi ile
degerlendirmistir. Calismanin amaci Sakip Sabanci’nin liderlik davraniglarini

etkilesimci ve dontisiimcii liderlik yaklasimlari agisindan incelemektir.

Aydogmus (2011) tarafindan tiniversitede gorev yapan 221 akademik personel
ornekleminde yapilan ¢alismada kisilik 6zellikleriyle is tatmini iligkisi tizerindeki

psikolojik guclendirme ve doniisiimcii liderlik algilarinin etkileri incelenmistir.
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3. BIREYSEL YENILIKCILIiK

3.1. Yenilik ve Yenilik¢ilik Kavrami

Giliniimiiz kiiresel rekabet ortaminda yenilik, rekabet ve basarmin en 6nemli
dinamiklerinden birisi haline gelmistir. Bu nedenle yeniligi anlama, tanimlama ve
uygulamanin eski ekonomi anlayisindan yeni ekonomi anlayisina geciste cok dnemli
unsurlardan birisi haline geldigi goriisii yaygin bir sekilde kabul gérmektedir (Uzkurt,
2008: 9). Yenilik, herhangi bir organizasyonun temel yenileme sirecini temsil
etmektedir. Bir organizasyonun diinyaya sunduklarini (liriin/hizmet yeniligi) ve bu
teklifleri yaratma ve sunma yontemlerini (siire¢ yeniligi) degistirmedigi siirece hayatta

kalma ve biiyiime beklentileri risk altinda demektir (Bessant vd., 2005: 1366).

Yenilik terimi (inovasyon), Latince “novare” kelimesinden tiiremis olup “yeni
ve degisik bir sey yapmak” anlamina gelmektedir. ingiltere Ticaret Bakanlig1 yeniligi,
yeni fikirlerin basarili kullanimi olarak tanimlamaktadir (Bessant ve Tidd, 2007: 12).
Turk Dil Kurumu (TDK) sézliigiinde ise yenilik, “yeni olma durumu”, “yeni olan bir
seyin Ozelligi” ve “eskimis, zararli veya yetersiz sayilan seyleri yeni, yararli ve yeterli
olanlartyla degistirme” olarak ifade edilmektedir (TDK Soézliigii). Bunun yaninda,
TDK bilim ve sanat terimleri sozliigiinde ise yenilik, var olan bilgi birikiminden yola

cikilarak daha gelismis, daha kaliteli, daha islevsel yeni {irlinler, iiretim siirecleri,

orgltlenmeler ve yonetim uygulamalarinin gelistirilmesi seklinde tanimlanmustir.

Yenilik, bireyler ya da benimseyici birimler tarafindan yeni olarak kabul edilen
bir uygulama, bir nesne veya fikir olarak gorilmektedir. Bir fikrin kesfinden ilk
kullanimina kadar gecen sirede objektif bir bicimde yeni olarak goriiliip goriilmedigi
insanlarin tavir ve davraniglari ile ol¢iilebilmektedir. Bireylerin bir fikri yenilik olarak
algilamalar1, onlarin yenilige gosterdikleri tepkiler tarafindan belirlenmektedir.
Herhangi bir nesne, riin veya fikrin yenilik olarak kabul edilebilmesi igin bireylerin

yeni olan sey hakkinda bilgi sahibi olmamalar1 gerekmektedir (Rogers, 2003: 12).

Yenilik yeni bir teknolojik bulus, yeni bir icat, yeni bir i modeli, yeni bir Gretim
yontemi ve ayni zamanda yeni bir tasarim ortaya koymaktir. Bu baglamda yeniligin
(inovasyonun) yaraticiligi ve icadi icermesinin yani sira yukaridaki tanimda verilen
ifadeleri de kapsadigi, ancak bunlarin yenilik olarak addedilebilmesi igin pazarda yeni
miisteri degeri yaratmasi gerektigi de ileri siiriillmektedir (Carslon ve Wilmot, 2006:

6). Dolayisiyla yenilik bir kurulusun faaliyette bulundugu pazarda basarili bir sekilde
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ilerlemek, rekabet etmek ve kendisini rakiplerinden farklilagtirmak ig¢in fikirleri yeni
veya gelistirilmis triinlere, hizmetlere veya siireglere doniistiirdiigii cok asamali bir
srectir (Baregheh, Rowley ve Sambrook, 2009: 1334).

Ilgili alan yazin incelendiginde yeniligin siire¢ ve sonug odakli olmak iizere iKi
farkli yaklagimla ele alindig1 goriilmektedir. Siireg olarak yenilik, yeni bir rlin veya
hizmeti gelistirmeye yonelik ilk kez denenen yontemleri ya da orgiitsel degisimin 6zel
bir halini veya yeni bir {iriin iiretmek i¢in yapilan faaliyetleri igermektedir. Sonug
odakl1 yenilik ise yenilik etkinlikleri sonucunda elde edilen yeni veya gelistirilmis mal
ve hizmetler ya da bir Urlinin bir piyasada veya bolgede ilk defa taninmasini ifade
etmektedir (Naktiyok, 2007: 213). AB ve OECD literatiiriine gore, yenilik strec
olarak, bir fikri pazarlanabilir bir {iriin ya da hizmete, yeni ya da gelistirilmis bir imalat
ya da dagitim yontemine ya da yeni bir toplumsal hizmet yontemine doniistiirmeyi
ifade etmektedir. Pazarlanabilir yeni ya da gelistirilmis {irlin, yontem ya da hizmet ise
bu doniistiirme siireci sonunda ortaya konulan ¢iktiy1 diger bir ifadeyle sonug olarak

yeniligi icermektedir (European Commission, 1995: 17).

Yenilik Higgins (1996) tarafindan, bir kisi, grup, orgiit, endiistri veya toplum
i¢in 6nemli bir etkiye sahip orgiitsel siireglerin yaratilmasi veya mevcut mal, triin ve
hizmetlerin gelistirilmesi ya da yeni iiriin, mal ve hizmetlerin yaratilmasi siireci olarak
tanimlanmaktadir (Higgins, 1996: 370’den akt., Giiles ve Bilbil, 2004a: 124). Yenilik
kavrami yeni seylerin, fikirlerin veya uygulamalarin yaratildigir ya da var olan bir
yeniligi benimseyenlerin biligsel durumlarinin ve davranissal birikimlerinin pargasi

oldugu bir siirectir (Goldsmith ve Foxall, 2003: 322).

Literatirde yer alan yenilik ile ilgili tanimlarin bir kismina asagidaki

paragraflarda yer verilmektedir (Polat ve Oner, 2000: 2):

- Yenilik; finansal pozisyonu korumak, bir organizasyon kurmak, is¢i kiralamak,
piyasada soz sahibi olmak gibi basarili birkag aktivite olarak tanimlanabilmektedir
(Enos, 1962),

- Yenilik; icat, arastirma, iiretim, pazarlama, personel egitimi gibi farkl

perspektifleri igeren kompleks bir yapidir (Brooks, 1968),

- Yenilik teknik degisimin bir parcasidir. Teknik yenilik bir problemin
¢ozlimiine dair yeni bir fikrin olugmasi siirecidir ve bu yeni fikrin ekonomik ve sosyal

deger olarak kullanilmasidir (Myers ve Marquis, 1969),
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- Yenilik ihtiyaca, yaraticiliga, sonuglara ve firsatlara verilen kompleks bir

cevaptir (Kelly ve Kranzberg, 1978).

- Yenilik yeni dGrlnlerin, yeni dretim slreclerinin ve yeni organizasyon
yapilarinin arastirilmasi1 ve kesfi, denenmesi, gelistirilmesi, taklit edilmesi ve

benimsenmesidir (Dosi, 1988: 222; Kahn, 2012: 454).

- Yenilik bir kurulusun kendisi tarafindan olusturulan veya satin alinan yeni bir
cihaz, sistem, politika, program, islem, {irtin veya hizmeti benimsemesidir
(Damanpour, 1991: 556).

- Yenilik bir birime veya daha genis bir topluma fayda saglamak amaciyla (West
ve Farr, 1990: 9) yeni bir unsurun siirece dahil edildigi faaliyetler dizisidir. Unsurun,
tamamen yeni olmasi gerekmez, ancak statiikoya bazi fark edilebilir degisiklikler veya

meydan okumalar icermesi gerekmektedir (King, 1992: 91).
- Yenilik biriminin yoneticisinin yeni olarak algiladigi herhangi bir politika,
yapi, yontem, siireg, lirlin veya pazar firsatidir (Nohri ve Gulati, 1996: 1251).

- Yenilik bilginin yeni drtinlere, siireclere ve hizmetlere dontisiimiidiir (Porter ve
Stern, 1999: 12).

- Yenilik yeni bir Grln - pazar - teknoloji - organizasyon kombinasyonunun

yaratilmasidir (Boer ve During, 2001: 84).

- Yenilik bir birey veya bagka bir benimseme birimi tarafindan yeni olarak

algilanan bir fikir, uygulama veya nesnedir (Rogers, 2003: 12).

- Yenilik sadece diinya veya pazar i¢in yeni degil, firma igin de yeni olan bir
uran, siire¢ veya hizmettir (Hobday, 2005: 122).

- Yenilik yeni veya 6nemli olglide gelistirilmis bir iiriiniin (mal veya hizmet)
veya surecin, yeni bir pazarlama yoOnteminin veya is uygulamalarinda, isyeri
organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni bir organizasyonel yontemin
uygulanmasidir (OECD, 2005: 46).

- Yenilik, bir fikri miisteri i¢in degere doniistiiren (Kumar, 2013: 1) ve isletme

icin slirdiirtilebilir kar saglayan bir siiregtir (Carlson ve Wilmot, 2006: 4).

- Yenilik miisteriler i¢in yeni deger ve firma icin finansal getiri yaratmak

amaciyla yeni veya degistirilmis {iriin, hizmet, siire¢, sistem, organizasyon yapilari
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veya is modellerinin tasarimi, icadi, gelistirilmesi ve/veya uygulanmasidir (Innovation

Measurement, 2007: 18627).

- Yenilik, yeni bir fikrin gelire ve kara donistiiriilmesidir (Lafley ve Charan,
2008: 21).

- Yenilik bireyler, ekipler ve kuruluslar tarafindan yeni ve yararli fikirlerin

gelistirilmesi ve kasitli olarak tanitilmasidir (Bledow vd., 2009: 305).

- Yenilik, kurulus icin miisterilere deger katan ve kurulusun bilgi deposuna
katkida bulunan yeni bir seyin sunulmasiyla sonug¢lanan iiriin, proses ve hizmetlerde
blytk ve kuguk, radikal ve artimli degisiklikler yapma siirecidir (O’Sullivan ve
Dooley, 2009: 5).

- Yenilik yapilacak bir isi herkesten daha iyi yerine getirerek miisteri ve is i¢in

daha fazla deger yaratma eylemidir (Silverstein, Samuel ve DeCarlo, 2009: xviii).

- Yenilik, firsat1 yeni fikirlere doniistiirme ve bunlar1 yaygin olarak kullanilan

pratige doniistiirme siirecidir (Tidd ve Bessant, 2009: 16; Van de Ven vd., 1999: 9).

- Yenilik ekonomik ve sosyal alanlarda katma degerli iirtinlerin, hizmetlerin ve
pazarlarin yenilenmesi ve genisletilmesi, yeni iiretim yontemlerinin gelistirilmesi ve

yeni yonetim sistemlerinin kurulmasidir (Crossan ve Apaydin, 2010: 1155).

- Yenilik, yeni (veya iyilestirilmig) bir lirlin veya Uretim siireci veya ekipmanin
fikir tiretme, teknoloji gelistirme, Uretim ve pazarlama sirecinde yer alan tim
faaliyetlerin yonetimidir (Trott, 2012: 15).

- Yenilik herhangi bir yeni uruniin, strecin veya fikrin ticarilestirilmesi veya

mevcut olanlarin degistirilmesi ve yeniden birlestirilmesidir (Rothaermel, 2013: 172).

- Yenilik bir fikrin yeni bir cihaz veya siirece pratik uygulamasidir (Schilling,
2013: 18).

- Yenilik dnceki uriin, hizmet veya Gretim sireci mimarilerinden 6nemli 6lctde
ayrilan herhangi bir yeni {irin, hizmet veya Uretim strecidir (McKinley, Latham ve
Braun, 2014: 91).

Literattrde yenilik konusundaki en 6nemli uzman ve diisiiniirlerden biri olarak
kabul edilen Manuel’e gore yenilik gruplarda, isletmelerde ya da orgiitlerde ortaya

konulmus tiriin, hizmet, siire¢ Veya organizasyonlarda kayda deger derecede farkli ve
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yeni bir yaklasim olarak goriilmektedir (Ozgiil ve Yiicel, 2018: 336). Schumpeter
yeniligi, piyasaya yeni bir iiriin veya hizmet sunma ya da mevcut bir Grinln yeni

sunumu olarak ifade etmektedir (Pelenk, 2017: 3).

Bireysel yenilikg¢ilik terminolojisini olusturan kavramlardan bir digeri olan
yenilikgilik ise orgutlerin yeni fikirleri, stirecleri ve teknolojileri rakiplerinden daha
once benimsemeleri ya da yeni ve farkli dirin/hizmetleri sunma kabiliyetleridir.
Orgiitlerin, iilkelerin ya da isletmelerin basarisi, siirekliligi ve rekabet iistiinliigii icin
oldukca 6nemli olan yenilikgilik, degisimlere agik olmak ve yenilikleri kabullenme
anlamina da gelmektedir (Demirel ve Kubba, 2014: 139). Rogers (2003: 22)
yenilik¢ilik kavramini, bireyin bir yeniligi sosyal sistemin diger tiyelerinden daha 6nce
benimsemesi olarak ifade etmektedir. Tlrk Dil Kurumu sézliigiinde ise yenilikgilik

“yenilik¢i olma durumu” seklinde tanimlanmaktadir.

Yenilikgilik bir isletme 6zelligi olarak orgit kiltlriiniin 6nemli bilesenlerinden
birisini olugturmaktadir. Bu baglamda isletmelerde, ¢alisanlara yenilik¢i yonlerini fark
ettirecek ve bunu kullanmalarina 6zendirecek yapisal ve yonetsel mekanizmalar ve

calisma ortamlari da hazirlanmaya baslanmistir (Yahyagil, 2001: 7-16).

Yenilik ve yenilikgilik lizerine yaptigi ¢aligmalarla bilinen Rogers, yenilikgiligi
birey ya da gruplarin yenilik ya da yeni olan seyleri benimseme derecesi olarak ifade
etmektedir (Aslan ve Kesik, 2018: 2216).

Yenilik¢ilik, birgok kisi tarafindan bilinen belirli kaliplarin disina ¢ikmak,
degisime arzu duymak, farkli olan1 istemek ve risk almak olarak tanimlanmaktadir.
S6z konusu kavram bireylere gore farkli sekillerde ele alinip degerlendirilebilmekte,
her bireyin yenilikgilik algis1 farkli diizeyde ortaya cikabilmektedir. Herhangi bir
yenilik unsuru bazi insanlar tarafindan kolaylikla ve kisa siirede kabullenilirken

bazilar1 yenilikleri kabul etmede direng gosterebilmektedir (Demirel ve Seckin, 2008).

Genellikle isletmeler yenilik¢ilik kavrammi yeni fikirleri — aramak,
degerlendirmek, kullanmak ve yenilik gelistirme asamalarini gergeklestirmek igin
kullanmaktadirlar (Giiles ve Bulbll, 2004a: 124). Schumpeter yenilik¢iligin
girisimcilik kavrami ile yakindan iliskili oldugunu belirten ilk kisi olarak “Ekonomik
Geligsme Teorisi” isimli eserinde yenilikg¢iligi, yaratict bir yikim siireci ve kuresel

rekabetin temeli olarak degerlendirmektedir. Yazara gore basarili bir yenilikgilik,
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isletmelerin kazancglarini artirarak, ekonomik biiyiimenin gergeklesmesine zemin
hazirlamaktadir (Unliikaplan, 2009: 238).

Yenilikcilik az ¢ok yuksek teknoloji gerektiren yeni Urlinler yaratma surecine
atifta bulunmaktadir. Bu baglamda ¢cogu zaman icatla karistirilmaktadir. icadin ancak
piyasaya siirilmesi halinde bir yenilik haline gelebilmesi miimkiindiir. Ayrica ayni icat

birden ¢ok yenilige yol acabilmektedir.

Alan yazinda yer alan bilgiler dogrultusunda yenilik ve yenilikgilik ile ilgili baz1
temel Ozellikleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Kocasarag, 2018; Tokmak,
2008; Weinsten, 2004):

- Yenilik, yenilikgilik ve yaraticilik gibi birbiriyle kesisen kavramlarin ortak
oOzelliklerinden birisi ¢bzilmeyi bekleyen bir problemi baslangi¢ noktasi olarak kabul

edip ¢6zum Uretmeye odaklanmalaridir.
- Yenilik, yeni bir iiriin, yeni bir yaklasim ya da bir isleyis bicimi veya yeni bir
stirec gibi gesitli formlarda olabilmektedir.

- Yenilik mevcut ¢oziimlerden farklilik gostermekte ve somut fayda ya da bir his

yaratma gibi 6znel bir yana sahip bulunmaktadir.

- Yenilikgilik, hitap edilen bireyler i¢in katma deger saglamaktadir. Elde edilen
bu katma deger karsiliginda birey elde ettigi faydanin karsiligini belirlenen 6lgek

Uzerinden yeniligi saglayan olusuma transfer etmektedir.
- Yenilik ve yenilikgilik mevcuda gore goreli avantaj saglamali, ihtiyaclarla
uyumlu olmali, karmasikliktan uzak basit ve net olmalidir.

- Yenilik denenebilir olarak tiiketici nezdinde belirsizlikleri ortadan kaldirmali

ve yenilik sonuclart herkes tarafindan gozlenebilir olmalidir.

- Yenilikeilik igletmelere girdi strecinde bilgi, somut ¢ikt1 sonucunda rekabet
giicli kazandirmaktadir.
3.2. Yenilik¢iligin Onemi ve Yenilikcilik ile Tliskili Kavramlar

Isletmeler, serbest rekabet piyasalarinda ayakta kalabilmek igin stirekli olarak
kendilerini yenilemek zorundadirlar. Ne var ki bu amagla yapilan onlarca yenilikten
¢ok az bir kismi basariya ulasmaktadir. Isletmeler icin olmak veya olmamak

mesabesinde olan son derece 6nemli bir konudaki basari oraninin bu kadar diisiik
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olmasi oldukga diisiindiiriiciidiir. Yenilik ¢alismalarinin basari yiizdesini arttirabilmek
icin igletmelerin yenilik (inovasyon) yonetim siirecinin etkinligini arttirmalari
gerekmektedir. Yenilik yapmak ve yenilikci bir kilttre sahip olmak zor ve bir o kadar
da riskli bir is olarak gorilebilmektedir. Bu nedenle yenilik yapmak zorunda olan
isletmeler yeni iirlin ve sureglerin saglayacagi olanaklar1 ve tagiyacagi riskleri iyice

degerlendirmeli ve bu faaliyetleri etkin olarak basaracak bir drgiit yapist kurmalidirlar.

Bilgi, 6grenme Ve yeniligin firmalarin, bolgelerin ve tilkelerin ekonomik gelisme
seviyelerini ve rekabet yetencklerini yiikseltmede son derece Onemli oldugu
bilinmektedir. Bu baglamda yenilik sisteminin basarili olabilmesi i¢in organizasyon
icerisindeki is birliginin yaninda diger firmalar, sanayi odalari, {niversiteler ve
merkezi hiikkiimetle 1yi bir is birligi ve iletisimin kurulmasi gerektigi ileri siirtilmektedir

(Todtling ve Trippl, 2005: 1-3).

Yenilik ginimuzde hem ulusal ekonomiler hem de isletmeler i¢in vazgecilmez
bir dinamizm ve rekabet kaynagi haline gelmistir. Bu temel dinamikler gergevesinde
yeniligin ve yenilik¢i bir orgiit yapisina ve kimligine sahip olmanin gerek ulke
ekonomileri gerekse toplum ve isletmeler i¢in birgok olumlu sonuglara yol actigi
bilinmektedir. Yenilikgilik isletmelere rekabet listiinliigii ve maliyet avantaji, karlilik,
pazar pay1 ve verimlilik artisi, hammadde kullaniminda etkinlik, kalitede 1yilestirme,
bilginin ekonomik bir degere donilismesi, yeni pazarlar olusturma, iirin hattinin ve
karmasinin genisletilmesi, miisteri memnuniyeti, yeni pazarlara giris kolayligi, tiretim,
tedarik ve pazarlama faaliyetlerinde esneklik, Grlin ve hizmetlerin tretim surelerinin
kisalmasi ve defolu ¢iktilarin minimize edilmesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi,

paydaglar arasindaki bilgi paylasiminin saglanmasi gibi yararlar saglamaktadir

(Uzkurt, 2008: 269-270).

Ote yandan yenilikgiligin toplum ve ekonomiler agisindan refah seviyesini ve
yasam standartlarini artirma, surddrilebilir ekonomik blyumeyi saglama, issizligi
azaltma, kaynaklarin etkin, verimli ve optimum kullanimini olanakli hale getirme, yeni
hammadde kaynaklarini ortaya ¢ikarma, ihracati ve patent sayilarini artirma, bolgesel
kalkinmay1 gergeklestirme, enerji kaynaklarmi efektif bir sekilde kullanma,
girisimciligi 6zendirme, disa bagimliligi azaltma gibi yararlarindan bahsetmek
mimkunddr (Uzkurt, 2008: 269-270).
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Mikro boyutta orgitlerin makro Olcekte devletlerin yenilikgi kapasitelerini
gelistirmelerinde 6zellikle geng bireylerin yenilik¢i bakis agisinin nasil kazanildigs,
degisime nasil yaklasilmasi gerektigi ve basarili bir degisim siirecinin nasil isledigi
konusunda sahip olduklar1 bireysel yenilik¢ilik algilarinin 6énemli bir rol oynadigi
bilinmektedir. Yenilik¢ilik kavrami nasil algilandigina bagl olarak bireyleri olumlu

veya olumsuz bi¢imde etkileyebilmektedir (Rogers, 2003: 406-410).

Alan yazinda yenilik ve yenilik¢ilik kavramlarina benzer bir¢ok kavram yer
almaktadir. Asagidaki boliimlerde s6z konusu kavramlarla yenilik¢ilik kavrami

arasindaki benzerlik ve farkliliklara yer verilmektedir.
3.2.1. Yaraticihk

Yaraticilik, yenilikle en ¢ok karistirilan kavramlardan birisidir. Cogunlukla
yaraticilikla yeniligin ayni anlamlara geldigi diistiniilmektedir. Oysa yaraticilik “yeni
seylere kafa yormak” olarak tanimlanmaktayken, inovasyon yani yenilik ise “yeni
seyleri yapmak ve uygulamak™ olarak ifade edilmektedir (Gerber, 2002: 124; Ozan,
2009: 18).

Bu iki kavram arasindaki farkliliklarin ortaya konulmasi suretiyle birbirlerinden
ayirt edilmesi gerekmektedir. Yenilikgilik isletmelerin yeni fikir, sureg ve teknolojileri
rakiplerinden daha once benimsemeleri veya yeni ve farkli {iriin/hizmetleri sunma
kabiliyetleridir. Buna karsin yaraticilik ise yeni fikirler yaratma yetenegidir. Diger bir
ifadeyle orijinal, yeni, kullanigh fikirlerin bulunmasi ve sorunlarin ¢oziime
ulastirilmasi siirecine yaraticilik adi verilmektedir (Amabile, 2005: 368; Giines, 2010:
10). Dolayisiyla yenilikgilik bir stirecken yaraticilik ise bu siireci miimkiin kilan beceri
veya dogal yatkinliklar kiimesidir. Yaraticilik, yenilik getiren diisiinsel bir faaliyettir.

Yenilik ise yaraticiligin cisimsel, maddi veya dissal sonucudur (Barker, 2001: 23).

Zihinsel bir eylem olarak yeni fikirler olusturma veya mevcut fikirlere yeni bakis
acilar1 getirmeye odaklanan bir yetenek olan yaraticilik, yeni fikirlerin olugturulmasi
icin gerekli olan yeteneklerden farklilik gostermektedir. Yaratici fikirler uygulamaya
konmadikga Ve bir yenilige donlismedikge isletme i¢in bir deger yaratmamakta ve bir
anlam ifade etmemektedir. Zira insan beyni siirekli olarak yeni birgogu da yaratici olan
fikirler Gretmektedir. Ne yazik ki insanlik tarihi hi¢bir fayda getirmemis olan fikirler
¢opliigii gibidir. Bu nedenle isletmelerde yenilikgilik siirecinin hem yaraticiligi hem

de yeniligi igermesi bir zorunluluk olarak goriilmektedir (Durna, 2002: 8). Dolayisiyla
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s0z konusu iki kavram birbirini tamamlamakta olup tretimde yeni fikirler anlamina
gelen yaraticiligin bu fikirleri inceleyerek, gelistirerek ve tamamlayarak uygulamaya

koyabilmek anlamina gelen yenilikle desteklenmesi ve taglandirilmasi gerekmektedir.

Yaraticiliga dair tanimlarin ortak temalarmi asagidaki gibi siralamak

mimkunddr (Barker, 2001: 39):

- Yaraticiliktan ¢ogu zaman "Ozel” veya “sira dist” bir sey olarak S0z
edilmektedir. Zaman zaman yaraticiligin sadece belli ve siirli sayida insanlarda var
olan bir 6zellik veya dogrudan az rastlanilan bir insan modeli olarak da goriilmektedir.
Danigmanlar, kisisel gelisim uzmanlari, yasam koglar1 ve bazi insanlar bizi herkesin
yaratici olabilecegine ikna etmeye calisabilirler; dyle de olsa, yaraticilik insanin sahip
oldugu en olaganiistii ayirt edici 6zelliklerden biridir. Bu baglamda yaraticiligin
gizemli ve sihirli, analize direnen ve bir yere zapt edilmesi zor bir sey oldugunu

bilinmektedir.

- Yaraticilik  ¢ogu  zaman  disiinceyle veya problem  c¢ozmeyle
ilintilendirilmektedir. Bu 6zellik veya siire¢ her ne olursa olsun, genellikle zihinsel bir
sey olarak tanimlanmaktadir. Zihinde baglayan, diisiinme eylemi ile gerceklestirilen
ve fikirlerle ilintili bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. “Yaratici diistinme” terimi
ve/veya Edward de Bono’nun o {inlii ““yanal diistinmesi” yaraticiligi sik1 sikiya biligsel

alan igine yerlestirmektedir.

- Bir diigiinme sekli olarak ele alindiginda yaraticilik, ¢ogu zaman rasyonellige
veya mantiga ters bir sey olarak tanimlanmaktadir. Yaratict olmak, herhangi bir sey
hakkinda sira dis1 veya alisiilmadik bigimde diisiinmek, statikoya ve basmakalip

diisiinme iklimine meydan okumak anlamina gelmektedir.

Degisim Ve yeniligin benimsenmesi, fikir ve olasiliklarin test edilebilmesi, farkli
bir paradigmayla 6rgutun gevresinde meydana gelen olaylara bakabilmesi ve var olan
tiriinlerin gelistirilmesi gibi egilimleri iceren yaraticilik (Akgoz vd., 2014: 9) yeniligin

motoru olarak gorulmelidir.
3.2.2. i¢ Girisimcilik

Girigimcilik terimi Fransizca “entreprendre” (bir is yapmak) sozciigiinden
tiiremis olup Ingilizce’de “entrepreneurship” olarak kullanilmaktadir. Tiirkce’de

“girismek” eyleminden tiiremis bir isimdir (Tung, 2007: 39). Girisimcilik ve
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yenilik¢iligin birbirleriyle vazgegilmez bir etkilesim i¢inde oldugu ve benzer temel
dinamikler Uzerine insa edildigi konusunda alan yazinda genel bir kabul
bulunmaktadir. Girisimciligin temel bilesenlerinden birisi olarak degerlendirilen
yenilik ve yenilikci anlayis, girisimci igin firsatlar1 degere doniistiirme ve ekonomik
bir gelirin elde edilmesini saglayan en 6nemli araglardan birisidir. Bu sebeple yenilikgi
anlay1s, girisimciligin temel dayanaklarindan birisini olusturmaktadir (Erdogan, 2012:

43).

Girigimcilik eyleminin 6znesi diger bir ifadeyle aktorii olan girisimei ise,
yaraticiligi ile fark yaratan, risk almay1 seven, egitim diizeyi yiiksek, ekonomik, sosyal
ve mesleki tatmini 6n planda tutan, isinin gereklerine sahip, takim ¢aligmasina uyum
saglayabilen ama ayni zamanda bagimsiz ¢alisabilen ve ARGE kultlrl olan kisidir
(Hasan, 2014: 179-189). Ancak girisimciligi yalnizca bireyin sahip oldugu yetenek ve
yaraticiligin lirlinii olarak sinirlandirmak yanlis olacaktir. Nasil ki yetenek ve
yaraticilik yenilik ile i¢ ige ise, girisimciligin de ayni1 durumu paylastigi gorilmektedir.
Yani basarili bir girisimcilik faaliyeti i¢in, girisimi yapacak kisinin ve isletmenin

yenilik¢i bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir (Cevahir, 2008).

Yeniligi, “yeni, gelisen yetenekler ve artan kullaniglilik ile donatilma siireci”
olarak tanimlayan Drucker, yenilik¢iligi ise girisimcilerin 6zel araci olarak
belirtmistir. Bu arag vasitasiyla girisimcilerin herhangi bir is ya da hizmet i¢in degisim
firsatin1 yakaladiklarini ifade etmistir. Yenilikgiligin sunulma, 6grenme ve uygulanma
ozelliklerine deginen Drucker, birey ve isletmelerin girisimci olmay1 6grenmeleri

halinde zenginleseceklerini ileri siirmiistiir (Isik ve Merig, 2015: 4).

Girigimcilikten bagimsiz olarak tiim yeni {iriin yaratma siire¢lerinde ulasilmasi
beklenen yegane hedef, nihai tiiketici igin bir “deger” yaratmaktir. Girisimci de benzer
bir bigimde salt kar etme diirtiisii ile degil tiiketiciye ve iriinii konumlandirdigt hedef
kitleye deger yaratma hedefiyle ¢alismaktadir. Girisimcinin ¢abast sonucunda ulasilan
kar, 6nemli bir ekonomik getiri iken kisisel olarak tatmin ve basari hissi girisimcinin
en énemli motivasyonudur (Ozkul, 2008). Son dénemlerde girisimcilik literatiiriinde
ve c¢alisma hayatinda dnemli bir kavram haline gelen i¢ girisimci ise sirket igerisinde
girisimsel faaliyetler igerisinde bulunan ve ¢ogu zaman yonetici konumunda olmasi

gereken kisidir. I¢ girisimci ¢evresel faktorleri analiz eden, buna gore tespit edilen
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firsatlara yonelik aksiyonlar1 belirleyen ve gerekli kararlarin alinmasini saglayan

inovatif ¢alisanlar olarak tanimlanmaktadir (Cavusoglu ve Onay, 2010).

I¢ girisimcilik bir drgiitsel ag veya bir kurulu isletme iginde siiper bireylerin
(kendi becerilerini kanitlamis) diger insanlarla iliski gelistirerek, iletisim kurarak ve
bunlart kendi beceri ve degerleriyle yogurup degerlendirerek kendilerini taniyip
kesfetmeleri ve kendilerinin farkina varmalari ile baglayan ve bir baska ifadeyle
girisimciligin i¢inde filizlenen bir girisimcilik tiiriidiir. Girisimei adaylarinin kendi
kendilerini kesfetmelerinin yaninda bu girisimci adaylariin iginde bulunduklari
organizasyon ve is aglari tarafindan ve 6zellikle de ilk ve eski girisimciler tarafindan
da kesfedilmeleri gerekmektedir. I¢ girisimcilikte isi ilk kuran girisimcilerle isletme
icinde yeserip ortaya ¢ikan bu kimligin bazen de digsal olarak (finans, yonetim vb.)

guclendirilmesi ve tesvik edilmesi gerekmektedir (Top, 2006: 9).
3.2.3. Yenilikgilik iklimi

Yenilikcilik iklimi (innovation climate) bir Orgut bunyesinde yenilikleri
destekleyen, calisanlart inovasyon konusunda cesaretlendiren ve gerekli destegi
saglayan bir atmosferin ve ¢alisma ortaminin bulunmasi durumudur (Oke vd., 2013:
44; Jaiswal ve Dhar, 2015: 32). Giiniimiizde orgiitiin siirdiirtilebilirligini saglamada ve
rekabetci potansiyellerini artirmada belirleyici bir unsur olan basarili bir yeniligin
ortaya ¢ikmasinda, onu destekleyen orgiitsel bir ortamin varligi olduk¢a Onem

tasimaktadir (Uzkurt, 2017: 155).

Yeniligi etkileyen en onemli Orgutsel faktorlerden birisi orgutsel iklimdir.
Yeniligi tesvik etmek i¢in psikolojik agidan tehdit olusturmayan, risk almayi
destekleyen ve calisanlart inisiyatif kullanma yoniinde motive eden veya tesvik eden
bir ortam yaratmak yenilikgilik iklimi olusmasinda olduk¢a 6nem tasimaktadir. Bir
kurulus yenilik¢ilik iklimi kapsaminda c¢alisanlarina inisiyatif alma ve inovatif
yaklasimlar1 kesfetme konusunda ne kadar destek olursa, o kurulustaki gergek
inovasyon derecesi de o kadar yuksek seviyede olacaktir (Parze Fall, Seeck ve
Leppénen, 2008: 177-178).

Yenilik¢ilik ikliminin igerigini olusturan pek ¢ok faktdr bulunmaktadir ve
bunlara yonelik incelemeler s6z konusudur. Sirketlerin sagladigi imkanlar yenilikgilik
ikliminin gelismesi i¢in oldukgca Kritiktir. Demir, Biyik ve Kog (2001) Yozgat Bozok

Universitesinde 2008-2009 egitim-dgretim déneminde 120 katilimer (zerinde
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yaptiklar1 teknoloji yetkinliklerine yonelik arastirmada kaynak yetersizliginin
yenilik¢iligi takip etmenin dniinde biiyiik ve 6nemli bir engel oldugunu belirtmiglerdir.
Dolayisiyla yenilik¢iligin ortaya ¢ikmasinda Orgiit yonetiminin ¢alisanlarini
yenilik¢ilik konusunda desteklemelerinin yani sira gerekli teknik ve fiziksel altyapiy1
hazir halde bulundurmasi da 6nem arz etmektedir. Bu baglamda Demirel ve Seckin
(2008) yeni bilginin ortaya c¢ikmasinda ve yiiksek performansin olugsmasinda

yenilik¢ilik siirecinin 6nemini vurgulamistir (Kaya, 2017).

Yenilik iklimi, bir tur stratejik érgutsel iklimdir. Stratejik ortamlar, belirli bir
organizasyonel hedefi destekleyen ortamlardir. Yenilik ortami, gelistirilmis fikirlerin
uygulanmasidir (Clegg, 2002: 409-422). Yenilikgilik ikliminin daha fazla orgutsel
yenilik (Jung, 2003: 525-544), ¢alisan ve tiketici memnuniyeti (Proudfoot, 2007: 164-
169) ve tiiketiciler tarafindan algilanan hizmet etkinligi gibi gesitli 6rgiitsel sonuclarla
iligkili oldugu bilinmektedir (Mathisen, 2004: 383-392). Bir organizasyonda yenilikgi
kimligin ortaya ¢ikisi ve gelisiminde hem doniisiimsel liderlik hem de lider-lye

degisimi gibi yaklagimlarin etkili oldugu ileri siiriilmektedir.

Yenilik¢i bir ortam, egitimi, beyin firtinasin1 ve beceri gelisimini tesvik
etmektedir. Yaraticilig1 tesvik eden stirecleri iyilestirmek, hesaplanmis riskler almay1
Ozendirmek, yeni Urin ve hizmetler gelistirmek ve is modeli tasarim surecini
gelistirmek i¢in statiitkonun 6tesinde diisiinmeye yol agan yenilik¢i bir 0rgit iklimine
sahip olmak son derecede dnemlidir (Mathisen, 2004: 383-392). Yenilikcilik sadece
teknolojinin tanitimu ile ilgili degildir, ayn1 zamanda yenilik ve 6zglnluk ile ilgilidir.
Is baglaminda yenilik, “yeni degerlerin yeni yollarla yaratilmasi ve yakalanmas1” ve
“yeni hizmetlerin, Grdnlerin, sireclerin ve is modellerinin basarili bir sekilde
tanitilmas1” (Patrick, 2017) anlamina gelmektedir ki yenilikgilik iklimi ile dogrudan

iliskili bulunmaktadir.

Yeniligi destekleyen bir g¢evre, organizasyon diizeyinde yenilige yardimci
olmaktadir (Jung, Anne ve Chow, 2008; Patterson vd., 2005). iklim, “problem ¢6zme,
karar verme, iletisim, koordinasyon, kontrol ve 6grenme, yaratma, motivasyon
yonetimi ve bagliligin psikolojik boyutlart gibi orgiitsel siiregleri etkiledigi igin” bir
kurulusun faaliyetlerinin sonuglarmi etkilemektedir. Uriin, hizmet, yontem, politika ve
benzeri 6zellikleri agisindan kendisini yenilik¢i olarak tanimlayan bir kurulusun iklim

acisindan kasitl olarak muhafazakér kuruluslardan farkli olmasi gerekmektedir
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(Ekvall, 1996: 106-111). Hunter, Bedell ve Mumford (2007) daha 6nce yapilmis olan
orgutsel iklim aragtirmalarin1 degerlendirdikleri bir meta-analiz ¢alismalarinda ¢esitli
iklim boyutlarinin, 6zellikle calkantili, yiiksek basingli ve rekabetci ortamlarda
orgutsel basar1 i¢in yeniligin yaratict performansin etkili 6ngoriiciileri oldugu

sonucunu bulgulamiglardir.
3.2.4. Teknoloji ve Ar-Ge

Teknoloji, yenilik yaratarak bilinmeyeni kesfetmek; bilinenleri ise gelistirip yeni
tasarim Ve sure¢ hizmetlerinde kullanmak ile ilgilidir. Teknoloji ile yenilik, aslinda
fonksiyonel bakimdan birbirlerine bagl iki kavramdir. Bununla birlikte s6z konusu
kavramlar bazi yonlerden farkliliklar gdstermektedir. i1k olarak, yaratilan her teknoloji
ekonomik degildir ve maliyeti getirisinden fazla oldugu i¢in kolayca uygulama olanagi
vermemektedir. Buna karsin yenilik kavrami i¢inde bir teknolojinin ekonomik olarak
uygulanabilme olanaklar1 vardir. Bu nedenle yenilik, yeni teknolojilerin ekonomik
uygulamalari ile ilgili bulunmaktadir. Teknoloji, o noktaya kadar bulunmayan yeni bir
bilgi, kltur, yéntem ve siirecin kesfedilmesi ya da yaratilmasidir. Ancak bazen mevcut
olan bir teknolojinin niteliginde bazi degisiklikler yaparak gelistirilmesi, hatta iki
bilinen teknolojinin bir sentezinin yapilmasi, ya da bir ortamda, bir lilkede o ana kadar
mevcut olmayan bir teknolojinin degistirme yaparak ya da yapmaksizin, baska bir
ortamdan ya da iilkeden aktarilmasi da bir 6l¢iide yenilik olarak kabul edilmektedir.
Sonugta teknoloji, ekonomiklik niteligini kazandig1 ve uygulamaya aktarildig: 6lglide

yenilige doniismektedir (Eren, 1982: 13).

Yenilik¢i organizasyon yapilarinin yogun rekabet ortaminda gerek iiriin ve
hizmet Uretiminde gerekse iretim siireglerini iyilestirmede ar-ge faaliyetlerinden
yararlanmalar1 rekabet avantajinin 6nemli bir anahtar1 haline gelmistir. Yapilan
arastirmalar eger isletmelerin giiclii ve gelismis ar-ge faaliyetleri varsa, bu ¢alismalarin
isletmenin performansina da olumlu olarak yansidig: ile ilgili 6nemli bilgiler ve
deliller sunmaktadir. Ar-ge faaliyetlerinin yogunlugu uzun vadede isletmenin
karliligin1 da olumlu yonde etkileyebilmektedir (Chan ve Winching, 2006: 138-144;
Ozan, 2009: 23).

Yenilik¢i organizasyon yapilari, siirekli degisen i¢ ve dis gevreyi izleyebilmek
ve cevre kosullarimin geregi olan degisim ve yenilikleri kullanabilmek amaciyla

arastirma-gelistirme faaliyetlerini gelistirmeye ve dinamik tutmaya énem vermektedir.
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Arastirma-gelistirme sadece tiretim ve teknolojik yeniliklerde kullanilan bir faaliyet
degildir. Ayn1 zamanda degisen c¢evre kosullarina uygun organizasyon yapilarindaki
doniisiim siireglerinde ve degisen miisteri ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in hizmet

tyilestirme ve hizmet tasarim siireclerinin diizenlenmesinde de kullanilmasi gereken

bir faaliyettir (Gokcek, 2007: 10).
3.2.5. Yenilikgi Liderlik

Larsson’a gore (2002: 1) liderin yenilik siirecine odaklanmasinin amaci,
blylmeyi ve gelisimi modellemek i¢in baska alanlarda da uygulanabilecek yenilikgi
fikirler gelistirilmesi siirecine rehberlik yapmaktir. Yenilige odaklanmanin ardindaki
mantik, ekonomik biyume icin yeni Urlinlere ve siireglere duyulan ihtiyactir. Ayni

zamanda, toplumlar1 organize etmek icin yeni veya alternatif ¢oziimler arayisidir.

Yenilikgi bir yonetim, verimliligi yiikselten ve organizasyonlari i¢in katma deger
yaratan ¢alisanlara yatirim yapmaya dayanmaktadir. Siiphesiz bu siiregte en biytk rol
liderlere diismektedir. Yenilik¢i liderler, yenilik¢i fikirlere sahip olan yaratic
insanlar1, rekabetci ve acik fikirli bakis acilar1 ile desteklemektedirler. Liderler,
teknolojinin gercek donilisimiinii saglayarak yeni ve degisik {irin ve hizmetlerin
yaratilmasini tesvik ederek rekabet avantajlari getirmekte ve bu sekilde is diinyasini
da etkileyerek yenilik¢i kapasitenin ortaya ¢ikmasini tetiklemektedirler (Cristina,
2013: 706).

Yenilikgi lider, yenilik igin tesvik edici bir ortam olusturmay1 kendisine misyon
olarak belirlemis olan kisidir. Ayrica bu tip bir lider, ekip tarafindan ulasilmasi gereken
bir dizi ortak hedef olusturan, ayn1 zamanda ekip Uyelerine her birinin 6nemli bir rol
oynadigr ve her birinin inovasyon siirecine katkida bulunmasi gerektigi hissini
asilayan liderdir. Yenilikci fikirlere sahip bir lider, bu fikirleri ekonomik biyiimeye,
rekabete ve daha fazla Uriin ve hizmetlere doniistiirebilecek kapasiteye sahip olan ve
kiresel pazarda yeniligi isletmelerin basarisinin motoru olarak kabul eden kisidir
(Cristina 2013: 707).

Yenilikgci bir liderin, kurulusun yenilikgiligi ve yenilikgi fikirlere sahip olanlari
destekleyen politikalara sahip olmasini temin etmek i¢in finansal kaynaklar1 harekete

gecirmesi ve organizasyon icinde saglikli bir risk alma kiltiirii olusturmasi

gerekmektedir (Cristina, 2013: 707).
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3.3. Yenilikeilik Sureci

Van de Ven (1999: 21) vyenilik sdrecini uzun bir yolculuk olarak
tamimlamaktadir. Ayrica belirsizlikle dolu olan bu yolculugun, yonetimin sorumlu
oldugu birgok siiregte ortaya ¢ikabilecegini (Van de Ven, 1999: 21-22) belirtmektedir.
Slappendel (1996: 107-108) yenilik surecini tasarim, gelistirme, benimseme,
uygulama ve yayma olarak bes asamaya ayirmayi Onermektedir. Buna karsilik,
Gassmann ve Von Zedtwitz (2003: 702), yenilik siirecini, birinci asamanin yaraticiligi
ve etkinligi vurguladigi ve ikinci asamanin verimli bir uygulama ile ilgilendigi iki

asamadan olusan bi¢gimde basitlestirmektedir.

Yenilik sirecinin genel bir anlayisi, belirli asamalar1 ortaya ¢ikarmadan ana
eylemlerine odaklanmak suretiyle saglanmaktadir. Dolayisiyla, inovasyon siireglerinin
temel unsurlari, degisimle ilgili potansiyelleri ve tehditleri tanimak i¢in ¢evrenin
gozlemlenmesini icermektedir. Gozleme dayali olarak, hangi yonlere ve hangi
eylemlerin gerceklestirilmesi gerektigine karar verilmesi gerekmektedir. Bu baglamda
eylemleri Gistlenmek ve bir yeniligi uygulamaya dontistiirmek icin kaynaklara ihtiyac
bulunmaktadir (Tidd vd., 2001: 39).

Van de Ven (1999: 23-24) yenilik sirecinin asamalarini: (1) baslatma, (2)
gelistirme ve (3) uygulama/sonlandirma olmak Uzere i¢ donem olarak ortaya

koymaktadir.

(1) Baslangi¢ donemi, yalnizca belirli bir anin sonucu olmayan, ayni zamanda
genellikle fikirlerin kuluckaya yatirilmasina izin veren ve yillarca stirebilen bir yatirim
olan bir yeniligin olusumunu igermektedir (Angle ve Van de Ven, 1989: 665-698). Bu
donem, yeniliklere duyulan ihtiyaci ortaya koyan olduk¢a rastgele olaylara da
dayanabilmektedir. Dolayisiyla baglangi¢c donemi planli ve sistematik bir sure¢ olarak
baslayacagi gibi tamamiyla tesadiifi bir silireg olarak kendiliginden de
gelisebilmektedir. Baslangic doneminde yenilikler Gretmeye yonelik fikirler ve
cabalar, kuruluslarin i¢ veya dis kékenleri tarafindan yonlendirilebilmektedir. Sonraki
gelisme i¢in gerekli kaynaklar giivence altina almak i¢in ilk planlar yapilmaktadir. Bu
tir planlar, gergeklestirme ve gelistirme isteklerini giclendirmeyi ve senaryolarin

diizenli bir sekilde gozden gegirilmesini hedeflemektedir (Van de Ven, 1999: 23)

(2) Geligim donemi, oOnceki donemin fikirlerinin belirli eylemlere

dontistiiriildiigi asamadir. Bu eylemler, daha fazla fikir Gretilmesine ve yeniligin
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evriminin ger¢eklesebilecegi farkli yollarin ortaya ¢ikmasina izin vermekte, boylece
farkl1 yollar paralel, ayr1 ve bagimsiz olabilmekte veya birlikte akabilmektedir. Pek
cok fikrin ve dolayisiyla ortaya ¢ikan yollarin bir sonucu olarak inovasyon siirecinin
karmasiklig1 artmaktadir (Schroeder vd., 1989’den akt., Van de Ven, 1999: 34).
Ayrica, planlar basarisiz olabilmekte veya gelisme boyunca ongoriilemeyen kosullar
degisebilmekte ve bu durum yenilikler i¢in bagka bir temele neden olabilmekte ve
zaman cizelgelerini etkileyebilmektedir (Van de Ven, 1999: 23-24). Dolayisiyla
gelisim donemi yenilikgi fikirlerin sonucuna ulagabilmesi i¢in son derece 6nemli ve

bir o kadar da riskli bir ddnemdir.

(3) Uygulama/sonlandirma donemi, yenilikleri gergeklestirmek ve bunlari belirli
sirketin gereksinimlerine uyarlamak i¢in gerekli eylemlerin yapildigi dénemdir.
Gelistirmenin organizasyon icinde gergeklestigi varsayildiginda, uygulama yeniligin
piyasaya surtlmesini, dretim tesislerine sevk edilmesini veya potansiyel
kullanicilara/miisterilere  dagitilmasint  icermektedir. Bu baglamda uygulama
asamasinin gelisim doneminin bir pargasi olabilecegine dikkat edilmelidir (Van de
Ven, 1999: 53). Yenilikler, yukarida agiklandig1 gibi gergeklestirilirse veya tahsis igin
daha fazla kaynak yoksa tamamlanmis olarak anlasilabilmektedir (Van de Ven, 1999:
58).

Yenilik siireci, isletmenin yenilik Ozelliklerine, yenilik stratejilerine ve
onceliklerine gore yon kazanmakta ve yenilik politikasina uygun olarak gelismektedir.
Isletmelerde yenilik siirecinin amaglar1 asagidaki gibi siralanabilmektedir
(Kuczmarski, 2000: 141; Aygen, 2006: 53):

- Sistemli ve siirekli yaratici yenilikler i¢in yapisal tutumlar saglamak.

- Cevresel ve yasal olanaklar1 tanimlamak ve yenilige onciiliik edebilecek

fikirleri belirlemek.

- Isletmenin yenilik etkinliginin gelistirilebilmesi icin finansal ve stratejik

hedefleri belirlemek.

Isletmeler, yenilik (inovasyon) siireci yol haritalarini olustururken kiiresellesme
ve artik hiper rekabet olarak adlandirilabilecek gergekler karsisinda, yenilik gelisim
dongusune de yeni ve farkl firsatlar1 ekleyerek basari grafiklerini arttirma sansi elde
edebilmektedirler. Bu baglamda o6zellikle cevre, inovasyon stratejisi ve finansal

kaynaklar tclustine 6nem verilmesi gerekmektedir.
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Etkin bir yenilik siireci ile ayn1 zamanda yonetim sisteminin iyilestirilmesi,
musteri odakli strateji, koordinasyonun artirilmasi, c¢apraz iletisim modelinin
gelistirilmesi, kalitenin is siire¢lerinde uygulanmasi gibi farkli faydalar ve 6rgitsel
sonuclar elde edilebilecektir. Yenilik siirecinin basariya ulasabilmesi igin bazi
asamalardan ge¢mesi gerekmektedir. Her bir agsamanin bilgi ve miisteri degerlerine
dikkat edilerek tasarlanmasi ve yiiksek yaraticilik ozellikleri ile gelistirilmesi
Kuczmarski tarafindan “Garantili Inovasyon Sistem Siireci” (Guaranteed Innovation)
olarak adlandirilmaktadir (Kuczmarski, 2000: 141; Aygen, 2006: 54).

Yenilik kavram olarak hem bir streci hem de bir sonucu icermektedir. Slreg
olarak yenilik, bir fikri pazarlanabilir bir {irin ya da hizmete, yeni ya da gelistirilmis
bir imalat ya da dagitim yontemine ya da yeni bir toplumsal hizmet yontemine
dontistirmeyi ifade etmektedir. Ayni sozciik, bu doniistiirme siireci sonunda ortaya
konan, pazarlanabilir, yeni ya da gelistirilmis iriin, yontem veya hizmeti de
kapsamaktadir (Aksoy, 2008).

Teknolojinin bir fikirden hareketle ticari doniisiimiini saglamaya yonelik
orgiitlii faaliyetlerden olusan gelisimine yenilik siireci denir. Ancak tanim her ne kadar
slirecin sonucunu bir ticari basari olarak hedeflemis olsa bile slirecin sonunda ticari
basartya ulasilabildigi gibi tam tersi de olabilmektedir. Yenilik siireci, icat, gelistirme,
muhendislik veya basarimin en iyi hale getirilmesi, pazar gelistirme, satis ve
kullanicinin benimsemesi agamalarin1 kapsamaktadir. Ancak yenilik igin mutlaka bir
icadin olmasi gerekli olmamakla birlikte icadin az bulunur bir fikir oldugunu da
belirtmek gerekmektedir. Ayrica bir fikrin ticari anlami olmasi da yeterli degildir.
Yenilik siirecinin ¢iktisinin, kullanicilar tarafindan benimsenmesi olduk¢a 6nem

tasimaktadir (Sauder, 1991: 5-6; Ozan, 2009: 90).

Literatiirde yenilik siirecinin isleyisi ile ilgili olarak geleneksel ve gevik olmak
tizere iki farkli yaklasim bulunmaktadir. Asagidaki boliimlerde bu iki yaklagimla ilgili
bilgilere yer verilmektedir.

3.3.1. Geleneksel Yaklasim

Yenilik siirecinin geleneksel yaklasimla incelendigi c¢aligmalarda yenilik
fikirlerine yonelik oOnerilerin sirket igerisinde derlendigi, 6n inceleme yapildiktan
sonra finansal analizlerin gergeklestirildigi ve bir degerlendirmeyle yapilip yapilmama

kararlarinin verildigi ileri siiriilmektedir. Onay halinde kaynak tahsisi ile proje
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planlamasi yapilmakta ve projenin belirli adimlarinda inceleme yapilarak son nihai
uriin tamamlanana kadar durum takip edilmektedir. Geleneksel yontemlerde amag
hedeflendigi gibi projeyi zamaninda tamamlamaktir. Bu durum proje tamamlanmasina
kadar geri bildirim alinmadigindan nihai sonucun, beklentileri karsilamama riskini
icerisinde barindirmaktadir. Geleneksel yaklasimlarda planlama, projelendirme ve
kaynak yonetimi ¢ok onemliyken, ara ¢iktilar iiretme ve geri bildirim alma kapsam
igerisinde degildir.

Geleneksel yaklasim kapsaminda yenilik¢ilige yonelik siire¢ asamalart ile ilgili

farkli derlemelerin bir kismi asagida siralanmustir (TOre, 2017):

- Kleysen ve Street (2001): Firsat kesfi, iiretkenlik, bi¢imlendirici

arastirma, destekleme ve savunma

- De Jong (2007): Kesif, iiretme, destek, uygulama, modele doniistiirme

ve yayilma

- Tusiad (2003): Egilim ve firsat takibi, fikirlerin toplanmasi ve
degerlendirme, isletme ve analizi, yenilik gelistirme, test ve pazara

sunma.

Geleneksel yaklasimda yenilik siireci bilimsel ¢alismalardan ziyade mesleki
yeteneklere dayanan bir strateji olarak gorilmektedir. Yapilan degisiklikler ise
teknolojiden ziyade moda anlamindaki tasarim degisikliklerini icermektedir. Bununla
birlikte bu tiir isletmeler geleneksel yetenekleri sayesinde yiiksek taleplerle
karsilagabilmektedirler. Ne var ki yenilik surecini geleneksel yontemler kapsaminda
gerceklestiren bu tiir isletmelerin, teknolojik yeniliklerin yiiksek oldugu endustrilerde
yasamalari olduk¢a zordur ve diger isletmelerin yaptiklari yeniliklerin etkisiyle
zamanla pazardan diglanma risk ve potansiyelleri bulunmaktadir (Giiles ve Bilbul,
2004: 177-178).

3.3.2. Cevik Yaklasim

Yenilik strecinde cgevik yaklasim, artimli ve yinelemeli siireglere dayali bir
sistem tasarimi ve gelistirme yaklasimidir. C6zimlerin kendi kendini organize eden
islevler arasi ekipler arasindaki esanli is birligi yoluyla gelistigi, yinelemeli
gelistirmeye dayali bir yazilim gelistirme metodolojileri grubunu ifade etmektedir. S6z

konusu yaklasim ozellikle 1990’larda, gelistiricilerin genellikle gelencksel selale
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modeliyle iliskilendirilen “belgelere dayali, agir yazilim gelistirme siireclerine bir

alternatif” (Beck vd., 2001) ihtiyacin1 gérmeleri ile biytimiistiir. 2001 yilinda Extreme

Programming, SCRUM, Crystal ve Feature-Driven Development’in i¢inde yer

aldiklar1 ¢esitli yazilim gelistirme metodolojilerinin temsilcileri, yazilim gelistirmenin

daha iyi yollarimi tartismak igin bir araya gelmisler ve calismalarini Manifesto for

Agile Software Development ile sonuglandirmislardir. S6z konusu manifesto
asagidaki hususlar1 igermektedir (Chang, 2010: 674):

Yenilik surecinde, stire¢ ve araclardan ziyade bireyler ve etkilesimler

onemlidir
Kapsamli dokiimantasyon yerine ¢alisan yazilimlar gelistirilmelidir
S6zlesme miizakeresi yerine miisteri is birligi saglanilmalidir

Bir plani takip etmek yerine degisime yanit verilmelidir.

Manifestonun arkasinda on iki ilkeden olusan bir koleksiyon bulunmaktadir
(Chang, 2010: 675):

1.

Oncelikle, degerli yazilimlarin erken ve strekli teslimi yoluyla miisteri
memnun edilmelidir.

Degisen gereksinimler gelistirmenin sonlarinda bile olsa karsilanmalidir.
Cevik stiregler, miisterinin rekabet avantaji i¢in degisimden
yararlanmalidr.

Daha kisa zaman 6lgegi tercih edilmelidir.

Is adamlar1 ve gelistiriciler proje boyunca ginlik olarak birlikte
calismalidir.

Motive olmus bireyler etrafinda projeler olusturulmalidir.

Bir gelistirme ekibine bilgi aktarmanin en verimli ve etkili yontemi yiiz
ylize goriismelerdir.

Calisan yazilim, ilerlemenin birincil 6lgiisii olmalidir.

Cevik siiregler, siirdiiriilebilir gelisimi desteklemelidir. Gelistiriciler,
sponsorlar ve kullanicilar siiresiz olarak sabit bir hizi okuyabilmelidir.
Teknik miikkemmellige ve iyi tasarima siirekli dikkat ile ceviklik

artirtdmalidir.

10. Basitlik esas alinmalidir.
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11. En iyi mimariler, gereksinimler ve tasarimlar kendi kendini organize
eden ekiplerle ortaya ¢ikarilmalidir.
12. Ekip diizenli araliklarla nasil daha etkili olabilecegi iizerine diisiinmeli,

daha sonra davranisini buna gére ayarlamali ve diizeltmelidir.

Baslangigta yazilim sektorii icin 6ngoriilen yenilik siirecindeki ¢evik yaklagim
gunimuzde tum sektorler ve her tirld mal ve hizmet Uretimi igin
genellestirilebilmektedir. Cevik yaklasim ile ¢alisanlarin esit oldugu bir giiven ortami
yaratilmaktadir. Biiyiik nihai bir pargaya uzun siirede gitmektense, kisa sitirede is géren
kicuk bir ¢cozlime gitmek ve miisteri deneyimi kazandiktan sonra geri bildirim olarak
gelistirmeyi hedeflemektedir. Goérev dagilimi, rol ve sorumluluklart belirli olan
bireyler kendini yoneten takimlar olusturmakta ve belirledikleri zaman cercevesinde
sadece ellerindeki projeye ve islere odaklanmaktadirlar. Cevik yaklagimlar ile is degeri
geleneksel yontemlere gore daha hizli artmakta, degisikliklere daha hizli cevap
verilebilmekte, takim tiretkenligi yukselmekte, proje takibi saglanmakta boylelikle
takimin motivasyonu artmakta ve dolayisiyla isin kalitesi de artmakta ve pazara giris

sreci hizlanmakta ve riskler azalmaktadir (https://www.stateofagile.com).
3.4. Yenilik¢ilik Boyutlari

Yenilikgilik boyutlar1 ve bunlarin 6l¢iilmesi ile ilgili literatiirde ¢esitli calismalar
bulunmaktadir. Bunlardan birisi de Bireysel Yenilikgilik Olgegi’dir. Bireysel
Yenilik¢ilik Olgegi (BYO) bireylerin yenilikcilik duzeylerini ve yenilikgilik
kategorilerini belirlemek igin kullanilabilen bir 6lgektir. Hurt, Joseph ve Cook
tarafindan 1977 yilinda gelistirilen ve Kiligcer ve Odabasi (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlanan 6lgek, 20 maddelik 5°li likert tipi bir yapiya sahiptir. Olgegin dért boyutu
vardir: “degisime direng”, “fikir liderligi”, “deneyime agiklik” ve “risk alma” (Kiliger
ve Odabasi, 2010: 5). Asagidaki boliimlerde yenilik¢iligin s6z konusu dort boyutu

genis bir sekilde ele alinmaktadir.
3.4.1. Degisime Diren¢

Insanlar dogal olarak degisim konusunda endiselidirler ve bilinmeyenden
korkmaktadirlar. Genelde insanlarda risk alma konusunda bir isteksizlik vardir.
Degisime direng gosterme Orgiitsel baglamda ele alindiginda basarili bir kurulusta
dogru ve mantikli goriilebilmektedir. Ancak basarili sirketler bile uzun siire hareketsiz

kaldiklarinda risk altma girmektedirler. Smith Corona, daktilo yapiminda cok
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basariliydi, ancak kelime islemcilerin ortaya ¢ikmasi, isi i¢in Sliimciil olmustur.
Degisim korkusunun iistesinden gelmek, yenilik¢i liderler i¢in temel bir hedeftir.
Yenilikci liderler bu sorunu bastan ele alarak, insanlar1 bir diyaloga dahil etmekte ve
hareketsiz durmanin veya yenilik yapmanin risk ve faydalarmi tartismaktadirlar

(Sloane, 2007: 9).

Yenilikei liderlerin 6zelde kendi ¢alisanlarina genelde tiim insanlara ve insanliga

iletmeye ¢alistiklari mesajlar sunlardir (Sloane, 2007: 9):

- Su anda iyiyiz ama daha iyisini yapabiliriz ve yapmaliyiz.

- Kayitsizlik riskiyle savagmaliyiz.

- Miisterilerimize ulagmanin ve onlari memnun etmenin yeni yollarmni
baskalarindan 6nce bulmaliy1z.

- Inovasyonda bir risk vardir ama hareketsiz durmanin daha biiyiik bir riski
vardir. Hareketsiz kalmay1 goze alamayiz.

- Istedigimiz yoénde siirdiiriilebilir bir degisim varlik nedenimizdir.

Yenilikgi liderler, siirekli olarak degisim ihtiyacin1 dile getirmektedirler.
Kayitsizligin rahathigini hirs aghigiyla degistirmekte ve “iyi gidiyoruz ama s6hretimize
guvenemeyiz, daha iyisini yapmaliyiz” felsefesini her bir bireye ve orgutlerine
asilamaktadirlar. Yeni girisimler denemenin getirecegi riskin kayitsiz kalmanin
riskinden daha az oldugunu ileri stirmektedirler. Risk almaya deger ¢ekici bir gelecek
gosteren bir resim ¢izmeleri gerektigini agiklamakta ve oraya ulasabilmenin tek

yolunun degisimi kucaklamak oldugunu ileri siirmektedirler (Sloane, 2007: 10).
3.4.2. Fikir Liderligi

Bir sistemin en yenilik¢i iiyesi, cogu zaman sosyal sistemden sapan kisi olarak
algilanmakta ve sistemin diger ortalama {iiyeleri tarafindan siipheli ve diislik
guvenilirlige sahip birey olarak gorulmektedir. Bu nedenle yenilikgi bireyin yeniligin
yayilmasindaki rolii muhtemelen simirli olmaktadir. Ote yandan, sistemin fikir lideri
rolinu Ustlenen Gyeleri, sistemdeki birgok kisiye yenilikler hakkinda bilgi ve tavsiye
saglamaktadirlar. Fikir liderligi, bir bireyin diger bireylerin tutum veya davranislarini
istenen bir sekilde goreceli siklikta ve gayri resmi olarak etkileyebilme derecesidir.
Bu, bireyin sistemdeki resmi konumunun veya statiistiniin bir islevinden ziyade bir tlr
gayri resmi liderliktir. Fikir liderligi, bireyin teknik yeterliligi, sosyal erisilebilirligi ve

sistemin normlarina uygunlugu ile kazanilmakta ve strdirilmektedir. Cogu arastirma
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gosteriyor ki, sosyal sistem degisime yoneldiginde, fikir liderleri oldukca yenilikei;
ancak normlar degisime karst ¢iktiginda, liderlerin davraniglart da bu normu
yansitmaktadir. Fikir liderleri, sistemin normlarina olan yakin uyumu sayesinde,
takipgilerinin inovasyon davranislari igin uygun bir model gérevi gérmektedirler. Fikir
liderleri boylece sistemin yapisini 6rneklendirmekte ve ifade etmektedir. Dogal olarak
herhangi bir sistemde hem yenilik¢i fikir liderleri hem de degisime karsi ¢ikan liderler
olabilmektedir. Bu etkili kisiler, yeni fikirlerin tanitimina onciiliik edebilmekte veya
aktif bir muhalefetin basina gecebilmektedirler. Genel olarak, kanaat onderleri
takipgileriyle karsilastirildiginda, (1) her tiirlii dis iletisime daha fazla maruz kalmakta,
(2) daha kozmopolit bir kisilige, (3) daha yuksek sosyal statiilere sahip olmakta ve (4)
daha yenilikcidirler (Rogers, 2003: 27).

Ancak kanaat onderlerinin en ¢arpici 6zelliklerinden biri, sistemlerinin iletisim
yapisindaki benzersiz ve etkili konumudur. Kisileraras1 iletisim aglariin
merkezindedirler. Bir iletisim ag1, Ortintiilii bilgi akiglariyla birbirine baglanan
birbirine bagl bireylerden olusmaktadir. Fikir liderinin kisilerarasi aglari, yenilik¢i
davranis1 sistemin diger bir¢ok iiyesi tarafindan taklit edilen bir sosyal model olarak

hizmet etmesine izin vermektedir (Rogers, 2003: 28).

Bununla birlikte, kanaat Onderinin kendi sisteminin normlarindan ¢ok
uzaklagmasi durumunda sahip oldugu etki ve saygi kaybolabilmektedir. Fikir liderleri,
meslektaslari tarafindan degisim ajanlari olarak algilanabilmekte ve bu nedenle eski
takipgileri nezdinde itibarlarin1 kaybedebilmektedirler. Degisim ajanlari, genellikle
yeni fikirlerin benimsenmesini saglamaya ¢alismakta, ancak ayni zamanda yayilimi
yavaglatmaya ve istenmeyen yenilikler olduguna inandiginda yeniliklerin
benimsenmesini engellemeye c¢alisabilmektedir. Degisim ajanlari, belirli bir sosyal
sistemdeki fikir liderlerini yayilma kampanyalarinda aract olarak kullanmaktadirlar
(Rogers, 2003: 28).
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3.4.3. Deneyime Ac¢ikhk

Yenilikgiligin bir diger boyutunu deneyime agiklik olusturmaktadir. Deneyime
aciklik faktoriine ait Ozellikler arasinda estetik takdir, merak, yaraticilik ve
alisilmadiklik bulunmaktadir. Bu 6zelliklerin ortak bir unsuru, fikirle ilgili ¢abalara
aktif olarak katilma egilimi gibi goriinmektedir. Ornegin, estetik agidan takdir eden bir
kisi sanatsal veya dogal giizelligi diistinme; merakl1 bir kisi, insan veya dogal diinyay1
anlamaya ¢alismakta; yaratici bir kisi yeni fikir ve ¢dzimler tretme ve alisilmadik bir
kisi, yeni veya garip olan insan ve fikirlere agik olma egilimindedir. Deneyime agiklik
ozelligi yiiksek olan bir kisi, daha sonra sosyal veya gorevle ilgili ¢abalarda faydali
olacak yeni seyler kesfetme, 6grenme Ve icat etme egiliminde olmaktadir. Ancak, diger
yandan deneyime agiklig1 yiiksek olan bir kisi, fikirle ilgili ¢abalara aktif olarak
katilarak biiyiik miktarda enerji harcamaktadir. Dahasi bu ¢abalar kisinin yeni fikirler
ve kesiflerinin hatali veya tehlikeli oldugu veya daha geleneksel kisilerden diismanliga
yol agabilecegi 6l¢iide bazi riskler de i¢erebilmektedir (Ashton, 2018: 173).

Deneyime aciklik, yaratici insanlari siradan, geleneksel insanlardan ayiran bir
biligsel stil boyutunu tanimlamaktadir. Kapali insanlara kiyasla deneyime agik
insanlar, duygularinin daha fazla farkinda olma, bireysel ve uygun olmayan sekillerde
diisinme ve hareket etme egilimindedirler. Entelektiiel bireyler deneyime agiklik
konusunda tipik olarak daha yuksek puan almakta; sonug olarak, bu faktor ayn
zamanda kultlr veya zeka olarak da adlandirilmaktadir. Yine de zekd muhtemelen
deneyime agikligi en iyi ifade eden yon olarak kabul edilmektedir (Williamson, 2017:
139).

Deneyime agiklik, genellikle kendileri de deneyime son derece agik olan
psikologlar tarafindan saglikli veya olgun bir kisilik 6zelligi olarak kabul edilmektedir.
Bununla birlikte, agik ve kapali diisiinme tarzlar1 farkli ortamlarda kullanish
olabilmektedir. Ornegin acik kisinin entelektiiel tarzi bir profesdre iyi hizmet
edebilirken; polis islerinde, satiglarda ve bir dizi hizmet mesleklerinde kapali
diisinmenin Ustiin is performansi ile iligkili oldugu belirtilmektedir (Williamson,
2017: 140).

3.4.4. Risk Alma

Risk almak, sure¢ sonucunda cesitli kayiplarin yasanma ihtimalinin bilinmesine
ragmen girisimden kaginmamak veya onceden belirlenmis kayiplar1 elde edilecek
ustiinlik igin kabul etmek anlamima gelmektedir (Sitkin, 2002: 125-148). Risk,
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bireylerin zihninde istenmeyen bir olay ve tehlikeyi temsil eden bir kavram olarak yer
almakta ve ileride ortaya ¢ikmasi beklenilen, olusma sekli ve sonuglari itibariyle
olaylara ait belirsizlik iceren ve kesinlik tasimasa bile gergeklesme ihtimali olan
olaylari ifade etmektedir (Timuroglu ve Cakir, 2014: 122).

Isletmeler biiyiimek ve performanslarmi artirmak igin risk almay1 6grenmelidir.
Ayrica stratejik planlar yapmali, mevcut durumlarini korumaktan vazge¢meli ve
yenilikler yapmaya yonelik girisimci bir yap1 olusturmalidir (Hitt, 2001: 479-491).
Degisimin ve gelisimin bir sonucu olarak artan belirsizlik ortaminda, orgiitler ve
girisimciler belirli oranlarda risk alarak hareket etmek durumunda kalmaktadirlar.
Risk, yonetilemeyen bilginin, risk faktorlerinin ve bunlarla meydana gelen
degismelerin orgiitte sebep olacagi olumsuz etkilerdir (Iraz, 2005: 168). Risk almadan
timiiyle kagmak, isletmenin rekabet istiinliiglinii kaybetmesine hatta pazardan
tamamen cekilmesine, uzun ve orta vadede pazar sartlarina uyum saglayamamasina
sebep olabilmektedir (Slater, 1995: 63-74).

Risk alma davranisi, alinan kararlar ile iliskili olan riskin derecesi ile de ilgili
olup firsatlar1 da igermektedir. Belirsizligin sebep oldugu bilgi yetersizligi nedeniyle
zamaninda verilmeyen Kararlar, orgiitlerin firsatlar1 kagirarak rekabet avantajini
kaybetmelerine sebep olabilmektedir. Yenilik ve yeni {irlin, bireyler i¢in farkli
boyutlarda da olsa belirsizlik tasimaktadir ve yeniligin belirsizlik yaratmasi nedeni ile
algilanan riskin yenilikgilik tizerinde etkisi bulunmaktadir. Belirsizlikten kacinmanin
ya da risk almanin s6z konusu oldugu kiiltiirel yapilarda, bireylerin daha yenilik¢i ve
girisimei bir egilim sergiledikleri gozlenmistir (Aydin, 2011: 191). Risk alma
davranig1 toplumsal kiiltiirle de son derece ilgili olup, bireyci toplumlar risk almay1

tesvik ederlerken, kolektif toplumlar risk alma davranislarina kostek olabilmektedirler.

Yeni pazara giriste ve genisleme operasyonlarinda kabul edilir 6lgllerde risk
almak gerekmektedir (Kuratko, 2004: 77-89). Yenilikcilik strecinin sonucu yiksek
oranda belirsizdir ve icerisinde basar1 ihtimali kadar hatay1 da barindirmaktadir. Orgit
yonetiminin yenilige duydugu istek risk tistlenmeyi de beraberinde getireceginden
gereksiz risklerin alinmamasi ve risk yonetimi biiylik 6nem tagimaktadir. Yenilik¢ilik
caligmalari risk alma ve hatalardan 6grenme anlayisinin hakim oldugu orgiit ikliminde
gerceklesmektedir. Orgiitler yenilik¢ilik ¢alismalar1 sirasinda  olusan  diisiik
performans ile basarisizligi bir tutmamakta ve kabul edilebilir bir risk toleransi
gostermektedirler (Uzkurt, 2008: 145-148).
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3.5. Yeniligin Yayilmasi ve Benimsenmesi

Nelson (1990: 79), isyerinde yeni teknolojinin benimsenmesinin bir¢ok kurulus
icin ortak bir gecis deneyimi haline geldigini ileri surmektedir. Yazara gore bu
cabalarin basarisi, kurulus icindeki bireylerin dogasina ve teknolojinin kendisine bagl
bulunmaktadir. Yenilik, organizasyon icindeki bireylerin davramiglarmi etkileyen
sosyal bir degisimi Ve organizasyonun calisma tasarimini degistiren yapisal bir
degisikligi temsil etmektedir. Bir organizasyonda yeniligin tanitilmasi, ¢alisanlarin
tutum ve davraniglarinin degistirilmesini gerektirmektedir. Calisanlarin davranis
degisiklikleri ~ gerceklestirilmediginde,  6rgltin  planlarim1  benimsemeyi
reddedebilecekleri ya da potansiyellerini kullanamayacaklar1 bir yapinin ortaya
cikmasina yol acarak istenen sonuglara ulasilmasimi engelleyebilmektedir.
Youngblood’un da (2005: 12) belirttigi gibi, “sistemi kullananlarin katilimi olmadan
ortaya ¢ikan bir ¢6zum, higbir sekilde ¢6ziim degildir”.

Bir orgiitiin is siireclerine dahil edilmesi gereken orgiitsel yenilikler, ¢alisanlar
tarafindan benimsenmediklerinde herhangi bir deger ifade etmemektedirler (Frambach
ve Schillewaert, 2002: 163-176). Calisanlar, amaglanan faydalar gergeklestirmek igin
gercek bir yeniligi kullanmalidir. Bunun igin de orgitsel yenilikleri ve yenilikgi
anlayis1 benimsemeleri gerekmektedir. Rogers’in (2003) yeniligi ve yenilik¢iligi
benimseme modeline gore, yenilik insanlar tarafindan uygulanmadan 6nce bir dizi
asamadan gegilmektedir. Bireyler, tutumlari formiile etme, yeniliklerin uygulanip
uygulanmayacagmi  karar verme, uygulama ve onaylama becerilerini
gelistirmektedirler. Bir yeniligi benimsemeye yonelik kurumsal bir karara ragmen,
gercek kullanimi ¢alisanlarin bir yeniligi nasil uyguladiklarina baglh bulunmaktadir.
Bu sebeple yeniliklerin organizasyon ¢alisanlar1 tarafindan  benimsenip
benimsendigini incelemek Onemlidir. Clnkid yenilik ¢alisanlar tarafindan kabul
edilmediginde istenen faydalar gerceklestirilememekte ve neticede organizasyon
yeniligi terk edebilmektedir. Insanlar, degisimden dogrudan yararlanabileceklerine
ikna edilemedikleri siirece dogalar1 geregi degisime direnmektedirler (Ajzen, 1991:
179-211).

Yeni teknolojiler, ¢alisanlar tarafindan kabul edildiginde ve etkili bir sekilde
kullanildiginda kullanicilar i¢in daha giiglii araglar, verimlilik ve hiz saglayarak hizla
eskilerinin yerini almaktadir. Bu nedenle bir kurulusun yeniligin benimsenmesi
stirecini etkin kilmak i¢in kabul siirecinin gereklerini ve siireci etkileyen faktorleri

dogru bir sekilde analiz etmesi ve degerlendirmesi gerekmektedir (Lee vd., 2006: 470).
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Benimseme sireci genellikle bir ihtiyacin var oldugunun farkina varilmasi ile
baslamakta, ihtiyaci gidermeye yonelik alternatif ¢0zUm arayislari ile siirmekte, karara
baglanan ¢oziimiin benimsetilmesi ve nihayetinde fiiliyata gecirilmesi ile
tamamlanmaktadir (Damanpour ve Schneider, 2006: 215-236; Gallivan, 2001: 51-85;
Mendel vd., 2008: 21-37). Greenhalgh ve digerleri (2004: 581-629) benimseme
suirecini ic donemle karakterize etmektedirler: On benimseme dénemi (6r., yenilik
bilinci), benimseme ddnemi (6r., yenilik bilgilerine siirekli erisim) ve yerlesik
benimseme donemi (Or., benimseme kararina uygulayicilarin taahhiidi). Alternatif
olarak Frambach ve Schillewaert benimsemeyle iliskili iki asamayi; c¢alisanlarin
yenilige yonelik bireysel slrecleri kabul etmesi ve baslatmasi ile kurulusun
benimseme pesinde kosma kararini tartismaktadirlar (Frambach ve Schillewaert, 2002:
163-176; Gallivan, 2001: 51-85). Benimseme kararinin bir siire¢ olmasinin yani sira
benimsemenin nasil ilerledigi de benimsenme diizeyi, orani ve derecesi agisindan ayri
ayr1 ele alinmaktadir (Mendel vd., 2008: 21-37). Benimseme sureci ne kadar iyi
anlagilirsa, benimseme konusundaki zorluklar da o kadar iyi bir sekilde

degerlendirilmekte ve ilk uygulamaya daha saglikli bir sekilde aktarilabilmektedir.

Kurumsal veya sistem diizeyinde benimseme siireci karmagiktir. Orgiitsel karar
vericiler degisiklikleri gerekli olarak algilamadiklarinda rutin uygulamada degisimi
tesvik etmek zorlasabilmektedir (Garland vd., 2010: 15-26). Bir yeniligi bireysel
diizeyde benimsemekle olan benzerligine ragmen, Aarons ve arkadaslari (2011: 4-23)
orgutsel yeniligi benimsemede, bireylerin orgutsel sorunlar1 ¢dzmek igin uygun
yenilikleri bilme, tartma veya se¢mede guclik cekebileceklerini veya benimseme
kararlariin, genellikle deneyimlenmeyen oOrgiitsel faktorler (6rnegin hiyerarsi, kiiltiir,

degerler) tarafindan karmasiklastirildigini 6ne stirmektedirler.

Dahasi bireyler gibi Orgutler de ilgi alanlarindaki yeniliklere bakilmaksizin
yeniligi benimseme Ve yenilik¢ilik egilimleri agisindan disiik, orta veya yiksek
benimseyiciler olarak siniflandirilabilmektedir (Rogers, 2003). Bu tur bir
smiflandirma, planlama ve tanimlayici amaglar agisindan anlamli olsa da drgutleri orta
veya diisiik benimseyicilerden yiiksek benimseyicilere doniistiirebilecek stratejilerin
olup olmadigina dair daha fazla deneysel arastirmaya ihtiya¢ duydugu da bir gercektir
(Greenhalgh vd., 2004: 581-629; Oldenburg ve Glanz, 2008: 313-333).

Yeniligin yayilmasi, bir yeniligin sosyal sistemin liyeleri arasinda zaman iginde
belirli kanallar araciligiyla iletilmesi ile ilgili bir siireci ifade etmektedir. Bu baglamda

yeniligin yayilmasi ¢esitli mesajlart iceren 6zel bir iletisim tiiriidiir. Yeni fikirlerle
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ilgilenmektedir. Iletisim, katilimcilarin  karsilikli  bir anlayisa ulasmak igin
olusturduklar1 ve birbirleriyle bilgi paylastiklar1 bir siirectir. Dolayisiyla bu tanim,
iletisimin, iki veya daha fazla kisinin belirli olaylara yiikledikleri anlamlarda
birbirlerine dogru hareket etmek i¢in bilgi alisverisinde bulunduklart i¢in bir
yakinsama siireci oldugunu ima etmektedir. iletisim, bir bireyin bir mesaj1 digerine
aktarmaya calistig1 tek yonlii dogrusal bir eylemden ziyade, iki yonlii bir yakinsama

strecidir (Rogers, 2003: 5).

Yayilma strecine 6zel olma karakterini veren, mesajin icerigindeki fikrin
yeniligidir. Yenilik, bir dereceye kadar belirsizligin sz konusu oldugu anlamina
gelmektedir (Rogers, 2003: 6). Bir sosyal sistem, bireyler ya da organizasyonlarin
benzer bilgi ve hedefleri paylagmalari ile olusmaktadir. Yeniligin yayilimi makro
diizeyde dort bilesenden olusmaktadir. Bu baglamda yeniligin yayilmasinda etkili olan
bilesenler sunlardir (Rogers, 1995: 11): Yenilik, iletisim kanallari, zaman ve sosyal
sistem. Rogers’in  Yayillma Teorisinin bilesenleri asagidaki Sekil 3.1°de
gosterilmektedir.

Yeniligin Ozellikleri
- GOreceli avantaj
- Karisiklik
- Uyumluluk
- Denenebilirlik
\_ Gozlemlenebilirlik Y,

Tletisim ]
- Kitle iletisim araglart Yayilma
- Kisilerarasi iletisim

Zaman

Sosyal Sistemin Yapisi

\, v

Sekil 3.1. Rogers’in Yayilma Teorisinin Bilegenleri (Rogers, 1995: 11)
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1. Yenilik: Yenilik, bir birey veya baska bir benimseme birimi tarafindan yeni
olarak algilanan fikir, uygulama veya nesnedir. Insan davranis1 s6z konusu oldugunda,
bir fikrin “nesnel olarak” yeni olup olmadigi, ilk kullanimindan veya kesfinden bu
yana ge¢en zamanla 6l¢iildiigiinde ¢ok az dnemlidir. Bir yeniligin birey tarafindan
algilanma diizeyi, yenilige yonelik tepkiyi 6nemli olglde belirlemektedir. Eger bir
fikir bireye yeni geliyorsa, yeni olarak algilaniyorsa bu bir yeniliktir. Bir
inovasyondaki yeniligin sadece yeni bilgiyi icermesi gerekmemektedir. Diger bir
ifadeyle bir birey, bir siiredir bir yeniligi biliyor, ancak daha 6nce o yenilige kars1
olumlu veya olumsuz bir tutum gelistirmemis ya da reddetmis olabilir. Dolayisiyla bir
yeniligin “yenilik” yonu bilgi, ikna veya benimseme karari ile ifade edilebilmektedir
(Rogers, 2003: 11). Yeniligin yayilmasinda yeniligin goreceli avantajlari, karigiklik
diizeyi, sorunlarin ¢0ziimiine ve beklentilere uygunlugu, denenebilirligi ve

gozlenebilirligi gibi 6zellikleri belirleyici olmaktadir.

Yenilik, yayilma siirecinde degismez ve yeni bir fikrin standart bir sablonunu
uygulamanin pasif bir rolii degildir. Bir yeniligin mucidinin 6tesine yayilmasi saglikli

bir iletisimin gergeklesmesini gerektirmektedir (Rogers, 2003: 17).

2. Iletisim Kanallari: Karsilikli bir anlayisa ulasmak igin taraflarm karsilikli
olarak bilgi olusturup paylastiklari bir stire¢ olan iletisim yeniligin yayilmasindaki en
onemli bilesenlerden birisidir. Yayilma, degis-tokus edilen bilginin yeni fikirlerle ilgili
oldugu belirli bir iletisim tiiriidiir. Yayilma siirecinin 6z, bir bireyin yeni bir fikri bir
veya birkag kisiye ilettigi bilgi aligverisidir. En basit haliyle yayilma iletisim siireci;
(1) bir yenilik, (2) yeniligi kullanma bilgisi veya deneyimi olan bir birey veya bir
benimseme birimi, (3) yeniligi kullanma bilgisi veya deneyimi olmayan baska bir birey
veya bagka bir benimseme birimi ve (4) iki tarafi (birimi) birbirine baglayan bir
iletisim kanalindan olusmaktadir. Iletisim kanali, mesajlarin bir bireyden digerine
aktarildig1 ara¢ ve yollarin tamamidir. Taraflar arasindaki bilgi aligverisi iligkisinin
dogasi, bir kaynagimn yeniligi aliciya iletip iletmedigi kosullar1 ve transferin etkisini
belirlemektedir (Rogers, 2003: 17).

3. Zaman: Zaman, yayilma siirecinin bir diger énemli unsurudur. Zaman,

herhangi bir iletisim siirecinin agik bir yoniidiir, ancak c¢ogu iletisim arastirmasi
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bununla yeterince ilgilenmemektedir. Belki de daha temel bir seyle agiklanamayan
temel bir kavramdir (Whitrow, 1980: 372).

Zamanin yayilma arastirmalarina bir degisken olarak dahil edilmesi (1) birey
tarafindan bir yenilikle ilgili ilk bilgilerin edinilmesinden benimseme veya reddetmeye
kadar uzanan yenilik karar siirecinde, (2) birey veya bagka bir benimseme birimi
tarafindan yenilik¢iligin bir sistemin diger unsurlariyla karsilastirilmasinda ve (3) bir
yeniligin benimsenme oraninda ve genellikle yeniligi bir sistemde benimseyen

tiyelerin sayisin1 6lgme agisindan 6nem tasimaktadir (Rogers, 2003: 20).

4. Sosyal Sistem: Sosyal sistem, belirli bir hedefe ulagmak igin ortak problem
¢ozme ile mesgul olan birbiriyle iliskili birimler olarak tanimlanmaktadir. Bir sosyal
sistemin Uyeleri veya birimleri, bireyler, gayri resmi gruplar, kuruluslar veya alt
sistemler olabilmektedir. Sosyal sistemdeki her birim, diger birimlerden ayirt
edilebilmektedir. Ttiim tiyeler ortak bir hedefe ulagsmak i¢in en azindan ortak bir sorunu
¢Ozme ¢abasi Ol¢iisiinde is birligi yapmaktadirlar. Ortak bir hedefin paylasimi, sistemi

ve unsurlarini birbirine baglamaktadir (Rogers, 2003: 24).

Konu yeniligin yayilmasi oldugunda, yayilmanin bir sosyal sistem iginde
gerceklestigini  hatirlamak Onemlidir, ¢iinkii sistemin sosyal yapist yeniligin
yayilmasini gesitli sekillerde etkilemektedir. Sosyal sistem, yeniligin yayildig1 bir sinir
olusturabilmektedir (Rogers, 2003: 24). Sosyal sistemin biiyiikliigii, yapisi, is yapma
sekli, sistemin unsurlar1 arasindaki ahenk ve koordinasyon, sistem (yelerinin
birbirlerine ve sisteme olan bagliliklar1 gibi ¢ok sayida degisken yeniligin yayilmasini

etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir.

Yeniliklerin benimsenmesi ve yayilmasi stirecini etkileyen faktorleri belirlemek
icin g¢esitli ¢alismalar yapilmistir. Rogers 1962 yilinda yayinladigi kitabinda
yeniliklerin benimsenmesini etkileyen bes temel faktor belirlemistir. Bunlar: Goreceli

avantaj, uyumluluk, karmasiklik, denenebilirlik ve gézlemlenebilirliktir (Giines, 2010:
68):

- Goreceli avantaj, bir yeniligin, yerini aldig1 fikirden daha iyi olarak algilanma
derecesidir. Goreceli avantajin derecesi ekonomik terimlerle dl¢ulebilmektedir. Ancak
sosyal prestij faktorleri, kolaylik ve memnuniyet gibi baska bilesenlerle de
degerlendirilmektedir. Bir yeniligin benimsenmesi Ve yayilmasinda 6nemli olan

yeniligin bireyler tarafindan avantajli olarak algilanip algilanmamasidir. Bir yeniligin
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algilanan goreceli avantaji ne kadar biiylikse, benimseme oran1i da o kadar hizli
olacaktir (Rogers, 2003: 15).

- Uyumluluk, bir yeniligin mevcut degerler, gegmis deneyimler ve potansiyel
benimseyicilerin ihtiyaglari ile tutarl olarak algilanma diizeyidir. Bir organizasyonun
veya sosyal sistemin hakim deger ve normlar: ile uyumlu olmayan, ortiismeyen bir
fikir, uyumlu bir yenilik kadar hizli bir sekilde benimsenmeyecektir. Uyumsuz bir
yeniligin benimsenmesi genellikle yeni bir deger sisteminin édnceden benimsenmesini
gerektirmektedir. Uyumsuz bir yenilige 6rnek olarak tamamiyla dini gerekgelerle
kullanilmasina sicak bakilmayan dogum kontrol yontemlerinin bazi Misliman ve
Katolik tilkelerde kullanilmaya baslanilmasi verilebilir (Rogers, 2003: 15).

- Karmagiklik, bir yeniligin anlasilmasi ve kullanilmasinin zor olarak algilanma
derecesidir. Baz1 yenilikler, bir sosyal sistemin ¢ogu iiyesi tarafindan kisa bir siirede
kolaylikla anlasilirken digerleri daha karmasik olabilmekte ve daha yavas
benimsenebilmektedir. Genel olarak, anlasilmasi basit olan yeni fikirler,
benimseyenlerin yeni beceriler ve anlayislar gelistirmesini gerektiren yeniliklerden
daha hizli benimsenebilmektedir (Rogers, 2003: 15).

- Denenebilirlik, bir yeniligin sinirlt bir temelde denenebilme derecesidir. Parga
parca denenebilmesine olanak taniyan yeni fikirler, genellikle bélinemez yeniliklere
gore daha hizli benimsenmektedir. Ryan ve Gross (1943), lowa giftcilerinin her birinin
hibrit tohumlu musir1, 6nce kismen deneyerek benimsediklerini ileri sirmektedirler.
Muhtemelen yeni tohum deneysel olarak 6rneklenmemis olsaydi, benimsenme hizi
cok daha yavas olurdu. Denenebilir bir yenilik, uygulayarak 6grenmeyi mimkin
kildigindan, benimsemeyi diisiinen birey i¢in daha az belirsizlige yol agmaktadir
(Rogers, 2003: 15).

- Gozlemlenebilirlik, bir yeniligin sonuglarinin bagkalari tarafindan goriilme
derecesidir. Bireylerin bir yeniligin sonuglarini gérmesi ne kadar kolay olursa,
benimseme olasiliklar1 da o kadar artmaktadir (Rogers vd., 1979).

3.6. Yenilikgiligin Bireysel Simiflandirmasi

Bireyler, yenilik¢ci olmak veya yeni bir teknolojiyi benimsemek (teknolojiye
adapte olmak) agisindan harcadiklart zamana gore bes simifa ayrilmaktadir;
yenilikciler, onciiler (erken benimseyenler), sorgulayicilar (erken c¢ogunluk),
kuskucular (ge¢ ¢ogunluk) ve gelenekgiler (geride kalanlar) (Rogers, 2003: 22). Bu
simiflandirma asagidaki Sekil 3.2°de gosterilmektedir.
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Yenthkgller

Oncller |  Sergulayicilar Kughucular | Gelenekgller
13,9 W4 % %16

Sekil 3.2. Yenilik¢ilige Dayali Olarak Benimseme Siniflandirmas: (Rogers, 2003: 22)

Rogers, yeniligi benimseme acisindan bireysel farkliliklarin normal dagilima
uygunlugunu belirlemek ig¢in ¢esitli calismalar yapmustir. Yazar, yenilikleri
benimseyenlerin farkli 6zelliklere sahip olabileceginden hareketle dagilimm normale
yaklagmasinin 6nemli oldugunu belirtmektedir. Rogers yenilikleri benimseyenlerin
Ozelliklerini ortalama ve standart sapma ile agiklamistir. Standart sapma (df), ortalama
i¢in bir dagilim dl¢iisiidiir ve bir 6rnek ortalamanin her iki tarafindaki ortalama varyans
miktarmi agiklamaktadir. Ortalama (X) ve standart sapma (df), normal dagilimi
siniflandirmak i¢in kullanilabilmektedir. Sekil 3.2°de goriildiigii iizere, ortalamanin
her iki tarafindaki standart sapmalari isaretlemek igin dikey ¢izgiler ¢izilmekte ve
egrideki her bir kategori standart bir ylizde ile smiflara ayrilmaktadir. Sekilde
benimseme siniflandirmasi normal frekans dagilimi ile bese boliinmiistir: (1)
yenilikciler, (2) onculer (erken benimseyenler), (3) sorgulayicilar (erken gogunluk),
(4) kuskucular (ge¢ cogunluk) ve (5) gelenekgiler (gecikenler). Ortalamanin en
solunda % 2,5 orani ile yenilikleri ilk benimseyen bireyler yani “yenilikgiler” yer
almaktadir. Daha sonra ortalama % 13,5 ile onciiler diger bir ifadeyle “erken
benimseyenler” bulunmaktadir. Benimseyenlerin % 34’0 “erken ¢ogunluk” olarak
adlandirilan sorgulayicilardan olusmaktadir. Bir diger benimseyen smifini da
kuskucularin olusturdugu “ge¢ c¢ogunlugu” temsil eden % 34’luk segment
olusturmaktadir. Son yizde ise % 16 ile gelenekgileri bir baska ifade ile “geride
kalanlar1” gostermektedir (Rogers, 2003: 248).
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Bireylerin yenilik¢i olmak veya yeni bir teknolojiye adapte olmak igin

siiflandirdigi bahsi gegen bu bes kategori asagidaki boliimde tek tek ele alinmustir.

Yenilikgiler (Girisimci): Gozlemciler, girisimciligin yenilikgiler i¢in neredeyse
bir takint1 oldugunu belirtmislerdir. S6z konusu kisiler yeni fikirleri denemeye son
derece hevesli ve her tiirlii yenilige acik olan kisilerdir. Bu ilgi onlar1 yerel akran aglari
cemberinden ¢ikarip daha kozmopolit sosyal iliskilere gotirmektedir. Yenilikgiler
arasindaki cografi mesafe 6nemli bir sinirlandirici olsa da yenilikci gruplari arasindaki
iletisim kaliplar1 ve arkadasliklar oldukc¢a yaygindir. Literatlirde yenilik¢i olmanin bir
yenilige iliskin yiiksek derecede belirsizlikle basa ¢ikabilme, girisimei bir kimlige
sahip olma, maceraperest, cesur ve risk almayi sevme ve ayni zamanda benimsedigi
yeni fikirlerden birinin basarisiz olmasi durumunda basarisizligi kabul etmeye de
istekli olma gibi onciillerinin bulundugu ileri siiriilmektedir. Zaman zaman
yenilikcilere, sosyal sistemin diger iiyeleri tarafindan saygi duyulmamasina ragmen
yenilikgiler, yeniligi sistemin smirlart digindan ithal ederek sosyal sistemde yeni
fikirlerin yayilma siirecini baslatma agisindan 6nemli bir rol oynamaktadirlar. Bu
baglamda yenilikgiler, yeni fikirlerin bir sosyal sisteme akisinda bekgi roli
oynamaktadirlar (Rogers, 2003: 248).

Onciiler/Erken Benimseyenler (Saygin): Erken benimseyenler, yerel sosyal
sistemin yenilikgilere gore daha entegre bir pargasini olusturmaktadirlar. Yenilikciler
kozmopolit ve asir1 uglarda gezinenlerken, ¢ogu sosyal sistemde erken benimseyenler
fikir liderligine sahip olan diger bir ifadeyle potansiyel benimseyenlerin yenilik
hakkinda tavsiye ve bilgi almak icin miiracaat ettikleri kisilerdir. Onciiler yani erken
benimseyenler, bir¢ok kisi tarafindan yeni bir fikri kullanmadan 6nce “kontrol
edilmesi ve goriislerine bagvurulmasi gereken” kisiler olarak kabul edilmektedirler.
Bu benimseyen kategorisi genellikle organizasyonlardaki degisim ajanlari tarafindan
yayillma siirecini hizlandirmak icin yerel bir misyoner olarak aranan kisilerden
olugsmaktadir. Erken benimseyenler, yenilikcilik ve yeniliklerin benimsenmesi
acisindan bir sosyal sistemin diger birgok Uyesi tarafindan rol model olarak
goriinmektedirler. Yenilik¢ilerden farkli olarak Onciiler, akranlari tarafindan saygi
gormekte ve yeni fikirlerin basarili ve farkli kullanimimin somutlagmis hali olarak
algilanmaktadirlar. Bu baglamda onciiler, meslektaslarinin goziindeki sayginligi
korumak ve sistemin iletisim yapisindaki merkezi konumlarmi strdurmek igin

mantikl yenilik kararlart vermeleri gerektiginin farkindadirlar. Dolayisiyla, 6nctlerin
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rold, yenilikler hakkindaki belirsizligi benimseyerek azaltmak ve daha sonra kisiler
arasi aglar araciligiyla yakin akranlara yeniligin 6znel bir degerlendirmesini iletmektir

(Rogers, 2003: 249).

Sorgulayicilar/Erken Cogunluk (Kasitl): 11k cogunluk diger bir ifadeyle yeniligi
benimsemede sorgulayici olan bireyler, akranlariyla sik sik etkilesimde bulunan ancak
nadiren liderlik pozisyonuna sahip olan kisilerden olusmaktadir. Erken ¢ogunlugun
yenilikleri benimsemede erken benimseyenler ile nispeten ge¢ benimseyenler
arasindaki benzersiz konumu, onlar1 yayilma siirecinde onemli bir baglant1 haline
getirmektedir. Sistemin aglarinda birbirlerine baglhilik saglamaktadirlar. Erken
cogunluk, yeni bir fikri tamamen benimsemeden Once bir siire diisinmektedirler.
Onlarin yenilik-karar streleri, yenilikci ve erken benimseyenlere gore nispeten daha
uzun stirmektedir. “Yeniyi deneyen ilk kisi / eskiyi bir kenara birakacak son kisi olma”
cogunlugun ilk slogan1 olabilmektedir. Yenilikleri benimseme de erken
benimseyenlere kasitli bir istekle takip etmekte ancak nadiren énderlik etmektedirler
(Rogers, 2003: 249).

Kuskucular/Ge¢ Cogunluk (Siipheci): Geg g¢ogunluk, yeniliklere siipheci ve
ihtiyatli bir tavirla yaklasan bireylerden olusmaktadir. Bu gruba girenler, sosyal
sistemlerindeki ¢ogu kisi tarafindan yenilik benimseninceye kadar yenilige siipheyle
yaklasan kisilerdir. S6z konusu siiphecilerin (kuskucularin) yeni fikirlerin faydasina
ikna edilmeleri ve benimsemeye motive edilmeleri igin akranlarinin baskis1 gereklidir
(Rogers, 2003: 250).

Geride Kalanlar (Geleneksel): Gecikenler, sosyal sistemde bir yeniligi
benimseyen son kisilerdir. Neredeyse hichir zaman fikir liderligine sahip degillerdir.
Geride kalanlar, yeniligi benimseme noktasinda son derece tutucu ve statiikocudurlar.
Bu tiir kisiler bir yeniligi benimseme ile ilgili kararlarini genellikle nispeten geleneksel
degerlere sahip olan baskalariyla etkilesime girerek ve oOnceki nesillerde neler
yapildigina bakarak almaktadirlar. Gecikenler nihayet bir yeniligi benimsediklerinde,
yenilik¢iler tarafindan halihazirda kullanilmakta olan bir yeniligin yerini daha yeni bir
fikir yerini ¢oktan almis olabilmektedir. Gecikenler, yeniliklerden ve degisim
ajanlarindan hoslanmama egilimindedirler. Bir sosyal sistemdeki ¢ogu birey, ilerideki
degisim yoluna bakarken, geride kalanlarin dikkati dikiz aynasina sabitlenmistir.
Geride kalanlarin yeniliklere kars1 bu direnisi, kaynaklarinin sinirli olmasindan ve bu

nedenle yeni bir fikri benimsemenin basarisizliga yol agmayacagindan emin olmalarini
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gerektirmesinden dolay1 onlara tamamen rasyonel ve mantikli bir davranig olarak

gelmektedir. Geride kalanlarin giivencesiz ekonomik konumu, bu bireyleri yenilikleri

benimseme konusunda son derece dikkatli olmaya zorlamaktadir (Rogers, 2003: 250).

3.7. Yenilikci Bireylerin Ozellikleri

Uluslararas1 Inovasyon Yénetimi Dergisinde yayinlanan bir calismada,

inovasyon uzmani Lotta Hassi ve Aalto Universitesi'nden Satu Rekonen yenilikgi

bireylerin temel ozelliklerini asagidaki sekilde siralamiglardir (Hassi ve Rekonen,
2017: 178-188):

1.

Stirekli yansima: Yenilik¢i davranigsa sahip bireyler siirekli diistinmeyi
benimsemekte yani fikir ve projelerinin yoniinii sorgulamaya agiktirlar.
Bagimsiz kesif: Yenilik¢i bireyler bir fikre giiclii bir sekilde baglandiklarinda,
yarida birakmaya ve bagka seyler denemeye daha az egilimlidirler.

Soyut ve somut diisiinme arasinda yineleme: Yenilik¢i bireyler kavramsal ve
pratik diisiinme arasinda akici bir sekilde hareket edebilen, ikisi arasindaki
baglantiy1 koruyabilen, fikirdeki belirsizlikleri belirleyebilen ve iyi bir deney
diizenegi tasarlayabilen kisilerdir.

Eylem odakli: Yenilik¢i bireylerin bir diger itici giicii de eylem odakli
davraniglar sergilemeleridir. Bu kisilik  6zelligi, onlarin entelektiiel
caligmalardan pratik fikirlere ge¢melerine izin vermektedir. Eylem odakl
bireyler, ekiplerini planlamadan prototip olusturmaya yoneltmektedirler.
Firsat odakli: Yenilik¢i bireyler, farkli durumlarda firsatlar1 goérebilen ve
beklenmedik firsatlar ortaya ciktiginda da yenilik¢i davranisa yonelebilen
kisilerdir.

Zihinsel dayanmiklilik: Yenilik¢i bireyler zorluklara olumlu bir sekilde uyum
saglayan ve zorluklarin onlari yenmesine izin vermeyen bireylerdir. Zihinsel
dayaniklilik, insanlarin yeni bilgileri olumsuz geri bildirim olarak almalarina,
yapici bir sekilde kabul etmelerine ve isler durumda kalmalarina olanak
tanimaktadir. Bu ayn1 zamanda, basarisiz oldugu kanitlanan bir fikri birakip
diger ¢oziimleri kesfetmeye devam edebilmek anlamina da gelmektedir ve
yenilikgi bireylerin karakteristik 6zelliklerinden birisini olugturmaktadir.
Entelektiel tevazu: Yenilik odakli bireyler, yeni bilgiler karsisinda algak
gonullt bir zihniyete sahiptir ve kendi bilgilerinin sinirlarin1 kabul ederek

ogrenmeye aciktirlar.
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8. Cesaret: Yenilik¢i bireyler cesarete ve rahatlik (konfor) alanlarindan ¢ikma
yetenegine sahiptirler. Kendilerini savunmasiz bir duruma sokarak, reddedilme
ve basarisizlik riskiyle kars1 karsiya kalabilirler.

9. Belirsizliklere karsi hassasiyet: Yenilikgi bireyler belirsizliklere karsi
duyarhidirlar.

10. Degerli deneyler tasarlamak: Y enilikgi bireyler, gerekli 6grenmeyi saglayacak
ve kendilerini ileriye gotiirecek en hizli eylemi belirleme becerisine sahiptirler.

11. Ogrenmeyi ¢ikarmak: Yenilikci bireyler beklenmedik bilgi ve olaylara anlamli
yorumlar ve orijinal fikirler gelistirmek igin geri bildirimlerin nasil
kullanilabilecegine dikkat eden kisilerdir.

12. Ogrenme Ve fikir uyarlamasimn uygulanmasi: Yenilige daha yatkin bireyler,
anlamli 6grenmeyi ¢ikarma ve bu 6grenmeyi, fikri uyarlamak ve anlamli bir

sekilde gelismesini saglamak i¢in geri uygulama becerisine sahiptirler.

Scott ve Bruce’a (1994: 581) gore bireysel yenilik, problem tanima ve yeni veya
benimsenmis fikirlerin ve ¢oziimlerin iiretilmesi ile baslamaktadir. Bu baglamda
yenilikciler ve girisimcilerde risk alma egilimi, belirsizlige yiiksek tolerans, sebat ve
0z-yeterlik gibi ¢esitli kisilik 6zelliklerinin ortak olarak bulundugu ileri siiriilmektedir.
Ancak girisimciler daha ¢ok yiiksek basar1 gereksinimi ve i¢ kontrol odagina sahip
olma egilimindelerken, yenilik¢iler arasinda degisme istegi, merak ve problem

cozmeye ilgi daha yaygin gorilmektedir (Sandberg vd., 2013: 230).
André Gongalves’e (2019) gore yenilikgi bireylerin bes 6zelligi bulunmaktadir:

1. Yenilikgiler son derece giivenlidir: Yenilikciler kendine guvenen ve riskten
korkmayan insanlardir. Bilinmeyenden korkmak yerine, gelecek firsatlardan
yararlanmay1 diisiinen ve baski altinda karar verebilenlerdir. Dahasi yenilik¢i
bireylerin 0zgiivenleri bir sekilde iyimserlikle iliskili gorinmektedir, yani
yenilikcilerin iyi sonuglara dair gercek¢i olmayan inanglara sahip olmaya yonelik
genel bir egilimleri vardir. Ancak, yenilik¢iler tavsiye almanin hata yapmaktan
kaginmay1 kolaylastirdigini bilmekte bu nedenle kendilerine asir1 giivenmekten uzak
durmaktadirlar. Dolayisiyla yenilik¢i bireylerin ihtiyatl: bir 6zgiivenlerinin oldugunu

ileri sirmek mimkin gorunmektedir.

2. Yenilikgiler yaratict gurulardwr: Yenilikgilerin merak ve algilama yetenekleri

son derece gelismistir. Bu, yenilik¢i bireylerin sosyal olgulara diger kimselerin
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bakmadig1 yerden bakmalarma ve kimsenin bakmadigi yerlerde ihtiyac ve firsatlar

daha iyi belirlemelerine olanak tanimaktadir.

3. Yenilikgiler yeni deneyimlere aciktir: Yenilikgiler yeni deneyimlere agiktir.
Aslinda, acikligin yenilik yapma yetenegini dngdren en dnemli kisilik boyutlarindan
biri oldugu kabul edilmektedir. Bu yenilik¢i insanlar, her giin karsilagtiklar1 farkli
muglak ve belirsiz durumlarla kolaylikla bas edebilmekte ve siiphe veya korku
durumlarinda karar verirken sorun yasamamaktadirlar. inovasyon yolu her ne kadar
uzun ve genellikle karanlik olsa da bu cesur bireyler ortaya cikabilecek yeni

deneyimleri sabirsizlikla beklemektedirler.

4. Yenilikgiler degisim tarafindan harekete gegirilir ve motive edilir:
Yenilik¢iler, dogal olarak degisimle motive olmaktadirlar. Bazen dissal bir o6diil
olmasa bile trtinleri, hizmetleri veya durumlar1 iyilestirmekten keyif almaktadirlar. Bir
degisime katkida bulunmak i¢in biiyiik bir i¢ motivasyonlar1 ve genellikle glgli bir
kisisel inisiyatifleri vardir. Bu, yenilik¢ilerin davranisinin kendi kendine bagladigi,

proaktif oldugu ve engellerin iistesinden gelebilecegi anlamina gelmektedir.

5. Yenilikgiler direncli ve tutkuludur: Yenilik¢iler son derece dayanikli ve
hedeflerine tutkuludurlar. ilk denemelerinde hayal kiriklig1 yasasalar bile asla pes
etmemektedirler. Bu dayaniklilik 6zelligi genellikle basarmaya ¢alisilan seye duyulan
tutku ile iligkilendirilmektedir. Yenilik¢ilerin bu tutkularinin temelinde, basarmaya
calistiklar seyin degeri ile karsilastirdiklarinda basarisizligin ve olumsuzlugun higbir
sey olmadig seklindeki i¢ inanglar1 yatmaktadir. Bu cosku onlar1 direncli kilan ve tim

zorluklara ragmen ilerleyebilmelerini saglayan seydir.
Elci (2008: 35) yenilikgilerin kisilik 6zelliklerini su sekilde siralamaktir:

- Hedefe odaklanmakta, ne istediklerini bilmekte ve bundan 6din

vermemektedirler.

- Hata yapmaktan korkmamaktadirlar. Hata yapsalar dahi hatalarindan
dersler c¢ikarip 6grenmeyi bilmekte ve yaptiklart hatalar1 nadiren

tekrarlamaktadirlar.
- Genis bir perspektife ve vizyona sahiptirler.

- Firsatlar1  herkesten oOnce fark etmekte ve carpict fikirler

gelistirebilmektedirler.
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- Yuksek motivasyona sahip ve disiplinlidirler.

- Ozguvenleri yiiksek, olumlu ve yapict bir sekilde diisiinebilen, is
birligine agik, kolay iletisim kurabilen ve aglarini siirekli genisletebilen

insanlardir.
3.8. Bireysel Yenilikgilik Kavram Ve ilgili Yaklagimlar

Bireysel yenilikcilik, sosyal yasamin ve insan faaliyetlerinin herhangi bir
alaninda gorllen olaganiistii yenilik¢i basarilarda tezahiir eden yeni fikirlerin
iretilmesiyle baslamaktadir. Larisa V. Shavinina’ya gore, bireysel yenilikgilik,
bireysel yeniligin tiim tezahiirlerinin (6zellik ve karakteristiklerinin) tagiyicisi olarak
islev goren bir bireyin biligsel deneyiminin Orgitlenmesinin sonucudur. Bilissel
deneyim, belirli bir gercekligin birey tarafindan nasil algilandigini, bir bireyin
etrafindaki diinyay1 nasil gordiigiinii, anladigin1 ve yorumladigini bir bagka ifadeyle

bireyin entelektiel diinya goriisiinii ifade etmektedir (Shavinina, 2003: 31).

Bireysel yeniligin 6zii, bireyin entelektiiel diinya resminin benzersizligine
dayanmaktadir. Diger bir ifadeyle, yenilikgilerin kendilerini cevreleyen gerceklikte
neler olup bittigine dair benzersiz goriis, anlayls ve yorumlart bireysel yeniligin

bilimsel anlayisinin anahtaridir.

Larisa V. Shavinina (2003: 31) bireysel yeniligin bes diizeyde sunuldugunu ileri

stirmektedir. Bunlar;
(1) yenilik i¢in bir gelisimsel temel,
(2) yeniligin biligsel temeli,
(3) yeniligin entelektiiel 6zelliklerinin (tezahdrlerinin) seviyesi,
(4) yeniligin st biligsel 6zelliklerinin (tezahdrlerinin) seviyesi ve
(5) yeniligin bilis dis1 6zelliklerinin (tezahirlerinin) seviyesidir.

Bireysel yenilikgilik, bireylerin yeni olana karsi risk alma, uyum saglama,
kabullenme, tolerans gdsterme ve yeniye ait tecriibelere agik olma gibi durumlarini
belirtmektedir (Shavinina, 2003; Korucu ve Olpak, 2015: 115). Bireysel yenilikgilik,
“sosyal sistemin diger iiyeleri ile iliski icinde olan bireyin yeni fikirleri benimseme
hizinin derecesi” olarak tanimlanmaktadir (Coskunkurt, 2013: 48; Flynn ve
Goldsmith, 1993: 1106).
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Bireysel yenilik¢ilik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in “yenilik” ve
“yenilikeilik” terimlerinin tanimlarinin ortaya konulmasi gerekmektedir. Daha 6nce de
ifade edildigi tizere yenilik TDK tarafindan “yeni olma durumu, yeni olan bir seyin
Ozelligi veya eskimis, zararli veya yetersiz sayilan seyleri yeni, yararli ve yeterli
olanlariyla degistirme” olarak tanimlanmaktadir. Yenilik¢ilik ise yine TDK tarafindan
“yenilik¢i olma durumu” seklinde aciklanmaktadir. Dolayisiyla bu tanimlardan
hareket edildiginde yenilikgiligin bireylerle ilgili bir 6zelligi ve yeniligi kabul etme ve
benimseme durumunu ifade etmesine karsin yeniligin daha ¢ok fikir ve nesnelerle ilgili
oldugunu ileri siirmek miimkindur. Diger bir ifadeyle yenilik siirecinin siijesini

yenilik¢ilik, objesini ise yenilik olusturmaktadir.

Goldsmith ve Foxall’a (2003: 324-325) gore bireylerin yeni olan seylere karsi
tepkilerini karakterize eden bireysel farkliliklar olarak tanimlanan bireysel yenilikgilik
olgusunu kavramsallastirma da ti¢ farkli yaklagim bulunmaktadir. Bunlar; Davranigsal
Yaklasim (Behavioral), Genel Kisilik Ozelligi Yaklasimi (Global Personality Trait) ve
Etki Alanina Ozgii Kisilik Ozelligi (Domain-Specific Personality Trait)
Yaklagimlaridir. Her bir yaklasim arastirmacilarin yenilik¢ilige nasil bakmasini, onun

nasil degerlendirmesi gerektigine ait farkli bakis agilarini ve yargilari igermektedir.
1. Davramigsal Yaklasim (Behavioral Approach)

Yenilik¢ilige iliskin davranigsal bakis agisi, kavrami benimseme eylemi ile
tanimlamaktadir. Bu nedenle bireyler ve tlketiciler, yeni bir Grini benimseyip
benimsemelerine bagli olarak yenilik¢i olarak belirlenmektedir. Ayrica sahip olduklari
yenilik¢ilik derecesi, yenilikle karsilastiktan sonra s6z konusu yeniligi ne kadar ¢cabuk
diger bir ifadeyle yeniligi ne kadar kisa siirede benimsediklerine bagl olarak
degerlendirilmektedir. Bireysel yenilikgiligi kavramsallastirilmasina yonelik bu basit,
zamana dayali yaklasim, lriin-pazar yasam dongiisiinlin birbirini takip eden her
asamasinda tiiketicilere sunulan dis odiilleri vurgulayan, yeniliklerin yayilmasina

yonelik sofistike bir davranigsal yaklasima yol agmustir.

Yenilik¢iligin davranigsal perspektifi kavrami; bir yeniligin benimsenmesi veya
benimsenmemesi zamani agisindan tanimlamaktadir. Bireyler, yeni bir {irlinii satin
almalarina  baglhi  olarak  yenilik¢i veya yenilikci olmayanlar  olarak
simiflandiriimaktadir. Alternatif olarak, yeni bir Griinin pazara girdigi andan itibaren

Olctlen  benimseme  surelerini  dikkate alarak  benimseyenlerine  gore
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derecelendirilmesidir. Yenilikgiligin “zamansal kavranisi” olarak adlandirilan bu
yaklasim, yenilik¢iligi 6l¢gmek icin yillardir en yaygin kullanilan yolu olugturmaktadir.
Ne var ki, benimseme zamani1 yontemiyle yenilik¢iligi 6lgmeye ¢alismanin bir¢ok
sakincal1 tarafi bulunmaktadir. Sosyal bilimciler genellikle bir yeniligin benimsenme
zamanini agiklama ve tahmin etmede teorik olarak en alakali ve gucli kavramlardan
biri olan yenilikgilik kavramini kullanmaktadirlar. Yenilik¢ilik varsayimsal veya 6rtik
bir yapidir ve bireyler arasi kisilik farkliliklarini ifade etmektedir. Yeni bir Grinln
benimsenme dizeyi kismen yenilikgilik ile agiklanan bir davranistir. Dogal olarak
daha yuksek yenilikcilik seviyelerinin daha hizli benimsemeye yol actigi kabul
edilmektedir (Goldsmith ve Foxall, 2003: 324-325).

2. Kiiresel Kisilik Ozelligi Yaklagsimi (Global Personality Trait Approach)

Kiresel Kisilik Ozelligi Yaklasimi, yenilikciligin bir tiir kisilik 6zelligi
oldugunu savunmaktadir. Kisilik 6zelliklerinin, insanlar1 farklilastiran nispeten kalici
davranigsal ve biligsel kaliplar oldugu diisiiniilmektedir. Yenilik¢ilik, yeni ve farkli
olana verilen tepkileri tanimlamaktadir. Bu tepkiler, degisime ve yenilige kars1 ¢ok
olumlu bir tavirdan ¢ok olumsuz bir tutuma kadar degisiklik gosterebilmektedir. Bu
kisilik 6zelligi niifus ekseninde ele alindiginda, s6z konusu tutumun ¢an seklinde
normal bir dagilimi izledigi varsayilmaktadir. Jackson’m (1976: 9) kisilik teorisinde
yenilikgiligi; uyum, risk alma veya hosgorii gibi diger kisilik ozelliklerinden birisi

olarak degerlendirmistir.

Kiiresel bir 6zellik olarak yenilik¢ilik en 1yi sekilde standartlastirilmis bir 6z
bildirim yoluyla olgilmektedir. Bu tiir 6l¢ekler normalde siki  dogrulama
prosedirlerinin Grlnleridir ve geleneksel givenilirlik ve gegerlilik standartlarini
karsiladiklarinda giivenle kullanabilmektedirler. S6z konusu yaklasima gore bireyler,
yenilikleri denemeye istekli, risk almaya egilimli ve deneyime agik olma gibi kisilik
Ozelliklerine sahiplerse yenilikci olarak gorulmektedirler. Literatiirde Kiresel Kisilik
Ozelligi Yaklasimi kapsaminda yenilikgiligi degerlendirmek iizere dort farkli 6lcegin
kullanildig: ileri siiriilmektedir. Bunlar; Jackson Kisilik Envanteri (1976), Kirton
Uyum-Yenilik Envanteri (1976), NEO Kisilik Envanteri (1978) ve Yenilikgilik
Olgegi’dir (1977) (Goldsmith ve Foxall, 2003: 324-325).
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3. Etki Alanina Ozgii Kisilik Ozelligi Yaklagimi (Domain-Specific Personality
Trait Approach)

Kiresel Kisilik Ozelligi Yaklasimia alternatif olan Etki Alanma Ozgii Kisilik
Ozelligi Yaklasimi yenilikeiligi, pazarlamada tahmin ve agiklama amaciyla alana 6zgii
bir 6zellik olarak diigiinmenin yararli oldugunu savunmaktadir. Yani, tlketicilerin
belirli iiriin kategorileri i¢inde az ya da ¢ok yenilik¢i oldugu diisiiniilmektedir

(Goldsmith ve Foxall, 2003: 324-325).

Yenilikgiligi, kiresel kisilik Ozelligine benzer bir bakis agisiyla bir kisilik
Ozelligi olarak tanimlamaktadir. Kdiresel kisilik bakis ag¢isindan farkli olarak,
bireylerin ilgi duyduklari iirlin alanlarina gére 6rnegin film meraklilari, modacilar veya
sarap uzmanlar1 gibi yenilikgilik Ozelliklerinden bahsedilmektedir. Bu yaklagima
dayali olarak gelistirilen en onemli Glgek, Etki Alamna Ozgii Yenilik Olgegi’dir
(Goldsmith ve Foxall, 2003: 324-325).

3.9. Bireysel Yenilik¢iligi Engelleyen Unsurlar

Yenilik literaturinde yenilikgiligi engelleyen unsurlar hakkinda en bilindik
aragtirmalardan biri Gundy’e ait bulunmaktadir. Gundy, bireysel yenilikgilik

engellerini bes kategoriye ayirmistir. Bunlar;
(1) Yapsal engeller,
(2) Sosyal/Politik engeller,
(3) Usule iligkin engeller,
(4) Kaynak engelleri ve

(5) Bireysel engeller olarak siralanmistir. Bu kategorilerdeki engellerin ¢ogu
birbiriyle iliskilidir (Soliman, 2005: 95).

1. Yapisal engeller: Yapisal engeller Kkategorisindeki baslica engeller; (a)
tabakalagsma, (b) bi¢imlendirme, (c¢) merkezilestirme ve (d) uzmanlagsma olarak
belirlenmistir. Cogu durumda, yapisal bir engelin yeniligi ne 6lciide engelleyecegi,
ilgili yenilik asamasina bagli bulunmaktadir. Ornegin, teklif asamasinda bazi engeller
sorunlu olabilmekte, ancak uygulama sirasinda bu sorun olmayabilmektedir (Soliman,
2005: 95).
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a. Tabakalasma, odiillerin bir organizasyon ig¢inde dagilimi (Hage ve Aiken,
1970), stati derecesi, uyumluluk ve organizasyon i¢i hareketlilik kolaylig1 agisindan
tamimlanmaktadir. Bu engellemenin nedenleri olarak (1) dikkat ve enerjiyi fikir
Onerilerinden saptiran statii farkliliklar1 ile mesgul olunmasi, (2) algilanan statii
farkliliklarinin risk alma istekliligini azaltan giivensizlik yaratmasi, (3) yuksek statl
pozisyonunda bulunan kisilerin yeni fikirlerin gelisimine direng gostermesi ve (4)

yukar1 dogru iletisim degerlendirme korkusu gosterilmektedir.

b. Bicimlendirme, bir kurulusun, iiyelerinin rol performansinda Onceden
ongorulen kurallar1 ve prosedirleri vurgulama derecesi olarak tanimlanmaktadir.
Orgut Uyelerinin - 6ngoriilen  sekillerde davranmasi bekleniyorsa ve yenilik
Oongoriilmemisse dogal olarak daha az fikir teklifi tiretilecektir. Ancak, resmilestirmeye
eslik eden amacin tekligi, yeni fikirlerin benimsenmesini ve uygulanmasini
kolaylastirabilmektedir (Soliman, 2005: 96).

C. Merkezilesme, karar verme yetkisinin orgiitiin tist kademelerinde toplanmasi
anlamina gelmektedir. GUG ve otoritenin yogunlasmasi Ve bunlarin karar alma siirecine
katilim tizerindeki etkisi, bir organizasyonun merkezilesme derecesini etkilemektedir.
Bazi ¢eliskili arastirma sonuglart olmasina ragmen, merkezilestirme fikir dnerileriyle
olumsuz, benimseme ile olumlu yonde iligkili olabilmektedir. Bu gii¢ ne kadar
yogunlagirsa ve alt diizey katilim miktar1 ne kadar azsa, damlayan fikirlerin sayist o
kadar azalmaktadr.

d. Uzmanlhk (bazen farklilasma veya karmasiklik olarak adlandirilir) tipik
olarak bir organizasyon iginde var olan mesleki degiskenlik derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Uzmanlagma yiiksek oldugunda (ve dolayisiyla fikirlerin gesitliligi
ve capraz asilamasi yiiksek oldugunda) fikir Onerilerinin baglatilmas: ve fikirlerin
benimsenmesi kolaylagmaktadir.

2. Sosyal/politik engeller: Bu engeller ¢cogunlukla kuruluslar igindeki normlar
ve gucle ilgili etkilerle ilgili bulunmaktadir. Kabul edilen davranis ve gii¢ standartlari
bircok orgitsel stireci olumlu etkiliyor olsa da bazi normlar ve gl¢ inovasyon tzerinde
etkili olabilmektedir (Soliman, 2005: 96).

Inovasyonu olumsuz etkileyebilecek gii¢ etkileri arasinda giic iliskileri ve stat
farkliliklar tizerine genel bir vurgu bulunmaktadir (yani, politik bir sistem olarak
organizasyon). Ayrica fikirlerin benimsenmesini ve uygulanmasini kolaylastirmaya

yardimer olmak igin fikir savunucularinin cesaretini kiran bir 6diil sistemi ve daha
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diisiik seviyede profesyonellik eksikligi de yenilik¢iligi olumsuz olarak etkileyen
sosyal ve politik engeller arasinda yer almaktadir (Soliman, 2005: 97).

3. Usule iliskin engeller: Prosedirel engeller de denilen usule iliskin engeller
genellikle yeniligi engelleyen politikalar, prosedirler ve duzenlemelerle ilgilidir
(Soliman, 2005: 97).

Bu kategorideki bazi engellere 6rnek olarak (1) yoneticileri yaratici bir ortam
insa etme yeteneklerinden ziyade analitik becerileri temelinde tesvik etmek, (2) kisa
vadeli planlamaya vurgu yapmak, (3) harcamalardan ka¢inma arzusunu 6zendirmek,
(4) mevcut yasalarla ¢elisen yenilikler yapmak, (5) statiikoyu koruma arzusu ile isleri
farkli yapmamak, (6) i¢ taahhit yerine harici bir 6dul sistemini asirt derecede
vurgulamak, (7) inovasyon sirecinde dizenli ilerleme beklemek / talep etmek ve
inovasyondan daha ¢ok planlama taktiklerini vurgulamak, (8) inovasyon surecinde ¢ok

erken ayrimntili kontrol uygulamak gosterilebilir (Soliman, 2005: 97).

4. Kaynak engelleri: Bu engeller insan, zaman, para, hammadde ve bilgi gibi
finansal, fiziki ve beseri kaynaklar igin gecerlidir. Bir yeniligi sik sik uygulamak,
kaynaklarin bir alandan digerine kaydirilmasini gerektirmektedir. Bu degisim, bazi
durumlarda, inovasyon surecini olumsuz yonde etkileyen i¢ catismalara neden
olabilmektedir (Soliman, 2005: 97).

5. Bireysel/tutumsal engeller: Bu engeller bireysel olarak 6rglt Uyelerinden
kaynaklanabilecegi gibi aym1 zamanda kismen Orgit ikliminden de
kaynaklanabilmektedir. Risk, belirsizlik ve basarisizlik korkusu bireysel ve tutumsal
engeller arasinda yer almaktadir. Bu kategoride ayrica gatigsma yaratma potansiyeline
sahip olan ve dolayisiyla benimsemeyi veya uygulamayi engelleyen bireysel dzellikler
de bulunmaktadir. Bireylerin ihtiyag, deger ve algilarindaki temel farkliliklar yenilik
stirecini engelleyebilmektedir (Soliman, 2005: 98).

Becker ve Whisler'in belirttigi gibi, yenilik literatiiriiniin basit sistem unsurlari
dogrultusunda organize edildigi goriilmektedir: Girdiler, ¢iktilar ve sirecler. Girdiler,
kuruluglar1 inovasyona yatkin kilan degiskenlerdir. Bu perspektiflerin ti¢li de birbiriyle
iligkilidir, Oyle ki birindeki bir degisiklik diger iki perspektiften birini
etkileyebilmektedir (Soliman, 2005: 98). Yenilik slrecindeki basarisizligin baslica
nedenleri su sekilde belirtilmektedir (Elgi, 2008: 47):

Sirkette yenilik bilincinin eksikligi,
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- Sirketin ulasacagi hedeflerin belirsizligi ve/veya yoklugu,
- Yonetici ve igverenlerin sirkete yeterince sahip ¢ikmamalari,
- Sirket i¢inde ekip ruhu eksikligi ve takim ¢alismalarinin yetersizligi,

- Sirketin hedeflerini, bu hedeflere nasil ulasilacagini ve sirket stratejisindeki

yenilik (inovasyon) roliinii gosteren yazili bir is planinin olmamast,

- Sirketin hedeflerini gosteren is planinin hazirlanmasinda ¢alisanlarin goriis ve

Onerilerine yer verilmemesi,

- Sirketin yazil1 bir is plan1 olmasina ragmen, s6z konusu is planinin tim yodnetici

ve galisanlar tarafindan benimsenmeyip kagit tizerinde kalmasi,

- Sirketin yenilik hedeflerinin bulunmamasi, hedefler olsa bile dl¢tilmesine ve

degerlendirilmesine imkan verecek sekilde tanimlanmamis olmast,

- Yenilik surecini yonetmek icin gerekli sistemlerin kurulmamasi, sistemler
bulunsa bile, uygulama s6z konusu oldugunda bunlarin kullaniminda yeterlilik

ve ciddiyetin gosterilmemesi,

- Yenilik siirecinin basarisini ve etkinligini izlemek ve degerlendirmek i¢in iyi

bir sistem olmamasi,

- Yenilik konusunda sirket disindaki diger kisi ve kuruluslarla is birligi

yapilmamasi ve

- Yenilikte is birliginin rekabet glclni tehlikeye atacak bir faktor olarak

gorulmesi
3.10. Bireysel Yenilik¢iligi Destekleyen Unsurlar

Bir girketin yararlanabilecegi yenilik kaynaklarini asagidaki sekilde siralamak
mimkundar (Elci, 2008: 31):

- Calisanlarin fikirleri,

- Misterilerin istek, ihtiyac ve beklentileri,

- Tedarikgilerden gelen geri beslemeler, fikirler ve oneriler,

- Rakiplerin yeni driinleri, hizmetleri, pazarlama yontemleri, Ar-Ge faaliyetleri,

- Teknolojik geligsmeler,

84



- Patentler, faydali modeller ve tasarimlar.

Turkiye’de Capital ve IBM’in is birligi ile gerceklestirilen arastirmada, sirketleri
yenilik¢ci yapan unsurlar “yenilik yOnetiminin” kapsamimni 6n plana ¢ikarmasi

acisindan onem tasimaktadir. Bu unsurlar (Capital, 2006: 74-78);

- Ar-Ge politikalar1 ve yiiksek biitce uygulamalari,
- Farklilagma ve inovasyon stratejileri,

- YOnetim ve pazarlamada inovasyon uygulamalari,
- Sirekli yeni Urln ve hizmet gelistirmeleri,

- Cok sayida bulus yapabilmeleri,

- Sadece iirlinde degil, siireclerde de inovasyon yapabilmeleri,
- Inovasyonu “miisteriyi dinleyerek” yapmalari,

- Uriin ve hizmette tasarim odakl1 calismalari,

- Yeni iirlinlerinin bagar1 oraninin yiiksek olmast,

- Inovasyonun CEO diizeyinde bir strateji olmasi,

- Yetenekli miihendis ve tasarimcilarin bulunmasi,

- Dlinyaya teknoloji ihra¢ edilmesi olarak siralanmaktadir.

Sirketleri yenilik¢i yapan unsurlar1 dikkate alarak, yeniligi yonetme becerisine
sahip olabilmek ic¢in dikkat edilmesi gereken hususlar su sekilde siralanabilmektedir
(Ecevit Sat1, 2013: 49):

a. Liderlik ve risk alma ozelligine sahip olmalidir: Tim dlzeylerdeki
calisanlar biiyiik sorumluluklarla yeni roller Gstlenmeli; birbirleriyle
sinirlt iligkileri olan gruplar yerine is birligi i¢in bir araya gelmis ekipler
olusturulmali; daha verimli ve daha etkin bir ortam yaratilmalidir.
Yeniligi basariyla yonetebilmek i¢in; isletmenin 6zel bilgi, deneyim ve
bunlar kullanma yetenegi olmalidir.

b. Kurumsal stratejinin en o6nemli boélimund inovasyon stratejisi
olusturmalidir: Bu stratejinin amaglarinin basinda isletmeye ozel
bilginin toplanmas ele alinmasidir. Inovasyon stratejisi, teknolojideki
mevcut ve beklenen gelismeleri, tehditleri ve pazardaki talepleri
degerlendirmeyi saglayacak sekilde hizla degisen karmasik dis ortamla
basa ¢ikmasini saglayacak bi¢imde sekillendirilmelidir (Ecevit Sati,
2013: 50).
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c. Ic yapilar ve siirecler potansiyel olarak birbiriyle ¢elisen
gereksinimleri diizenlenmelidir: Bu kisminda amag, teknolojik alanlar,
is fonksiyonlar1 ve iirlin gruplari i¢inde 6zel bilgilerin saptanmasini ve
gelistirilmesini  saglamak ve bu bilgileri teknolojik alanlar, is
fonksiyonlar1 ve iirlin gruplarinda kullanmalidir.

d. Tek basina inovatif olamayacag: dikkate alinmalidir: Cogu inovasyon
bircok orglitiin ortak ¢abasini kapsar. Bu durum 6zellikle bilgi yogun
teknolojileri kullanan endiistrilerde ¢ok daha fazla dikkate alinmalidir.
Yeniligi yonetebilmek igin firmalar arasi is birligi; teknolojik
gelismelerin ve pazara girmenin riskini azaltmak, biyuk miktarlarda
iiretim yapmak, yeni {iriinlerin gelistirilmesi ve ticarilestirilmesi i¢in
kullanilan 6nemli bir stratejidir.

e. Inovasyon stratejisinin  “farklilasmayi”  saglayacak —atilimlar:
tamimlamas: gereklidir: Bu atilimlar1 yapabilmek i¢in gereken eylemler
de stratejilerde agik¢a anlatilmahdir. Isletmenin tiim birimleri
inovasyon stratejisinin uygulanmasindan sorumlu olmalidir. Bu
nedenle, stratejinin ilgili birimler arasinda sinerji yaratmayi
amaglayarak tasarlanmasi blylk onem tagimaktadir. Diger 6nemli bir
nokta ise, inovasyon stratejisi, inovasyon yatirimlarinda dnceliklerin

belirlenmesini saglamaktadir (Ecevit Sati, 2013: 51).
3.11. Bireysel Yenilikgilik Tle Tlgili Yapilmis Olan Calismalar

Scott, Susanne ve Bruce (1994) bireysel yenilik¢i davranis modelini gelistirmek
ve test etmek (zere yeniligin Onciillerini belirlemek icin bir dizi arastirma
yiriitmiiglerdir. Liderligin yenilik¢i davraniglari, bireysel problem ¢ézme bigimlerini
ve calisma grubu iligkilerini hem dogrudan hem de dolayli olarak etkiledigini
varsayarak, onerilen modelin parametrelerini eszamanli olarak test etmek i¢in yapisal
esitlik analizi kullanilmistir. Calismada test edilen modelin yenilik¢i davranistaki

varyansin yaklasik % 37’sini acikladig1 bulgusuna ulagilmistir.

Guastello tarafindan 1995 yilinda yapilan ¢aligsma, lider 6zelliklerinin yaratic
calisma gruplarinin yonetimi lizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamaktadir.
Calismada katilimcilar birbirlerini kolaylastiric1 tarz, yenilik¢i katki ve liderlik

davranigi agisindan degerlendirmektedirler.
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Mary Ann Glynn tarafindan 1996 yilinda yapilan ¢aligmada Orgutsel yenilik
temelde biligsel olarak goriilmekte ve orgiitsel zeka kavrami Uzerinden yenilikle
iliskilendirilmektedir. Bireysel ve orgutsel zeka benzer bir bicimde islevsel olarak
kurumsallastirilmistir. Baglamsal faktorlerle yonetilen zeka tiirlerini ve seviyelerini
orgiitsel yenilik siirecinin basglatma ve uygulama olmak Uzere iki asamasiyla

iliskilendiren kavramsal bir gergeve onerilmistir.

Kleysen ve Street (2001) calismalarinda bireysel yenilik¢i davranisin ¢ok
boyutlu bir 6l¢iislinii gelistirmis Ve test etmislerdir. Yenilikgilikle ilgili birgok davranig
tanimindan hareketle bes boyuttan olusan varsayilmis bir faktr yapisini; firsat kesfi,
tiretkenlik, bicimlendirici arastirma, sampiyonluk ve uygulama olarak belirlemislerdir.
Bununla birlikte, bes faktoriin tiimiinii temsil eden maddelere dayanan tek faktorlii bir
6l¢lim 0,95’lik bir alfa glivenilirligi ile sonuglanmis ve boylece genel olarak yenilikgi

davranisin ¢ok boyutlu bir kavramsallagtirmasini desteklemistir.

Choi ve Price (2005) kisi-cevre uyumu literatiirlinden yararlanarak anlamli
boyutlarda kisi ve yenilik arasindaki biligsel karsilagtirmalarin orgutsel Gyelerin
yeniliklere tepkilerini belirledigini 6ne slirmiislerdir. Spesifik olarak, iki farkl tipte
kisi-yenilik uyumu yapisinin (deger uyumu ve yetenek uyumu) calisanlarin uygulama
ve uygulama davranisina olan bagliligin farkl sekilde 6ngordiiginl varsaymislardir.
Bu ¢aligmanin sonuglari, inovasyon degerleri ile kisisel degerler arasindaki uyumun,
calisanlarin uygulamaya baghiligiyla uygulama davranisindan daha giiclii bir sekilde
iligkili oldugunu, oysa gerekli yetenekler ile mevcut yetenekler arasindaki uyumun,
uygulamaya bagliliktan daha giiclii bir sekilde uygulama davranisiyla iliskili oldugunu

gostermektedir.

Kerem Kilicer ve Hatice Ferhan Odabag1 tarafindan 2010 yilinda yapilan
caligmanin amaci, 1977 yilinda H. Thomas Hurt ve digerleri tarafindan gelistirilen
Yenilik¢ilik Ol¢egi’nin Tirkce’ye uyarlamasini yapmaktir. Tiirkce’ye uyarlanan bu
Olcek gecerli ve glvenilir bulunarak yenilikcilik ve tirevleri ile ilgili ¢alismalar
acisindan TuUrkce akademik ¢aligmalari i¢in uygun bulunmustur.

Kiliger (2011), Bilgisayar Egitimi ve Ogretim Teknolojileri (BOTE) bolimi
ogretmen adaylarinin bireysel yenilik¢ilik profillerini belirlemeyi ve yenilik¢iligin
ontindeki algiladiklar1 engelleri kesfetmeyi amaglayan bir calisma yapmustir. Tiirkiye

genelinde gerceklestirilen c¢alismada tekil ve iligkisel anket yontemi kullanilmistir.
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Arastirmanin evrenini 2008-2009 bahar déneminde devlet ve vakif tniversitelerinin
BOTE béliimlerinde okuyan 1149 son smif dgrencisi olusturmustur. Veri toplamak
i¢in Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi’nin Turkceye uyarlanmis versiyonunu kullaniimistir.
Arastirmanin bulgulari, BOTE béliimleri 6gretmen adaylarmin iigte ikisinin yiiksek
veya orta diizeyde bireysel yenilikgilik sergiledigini, geri kalan {igte birinin ise diisiik
diizeyde bireysel yenilikgilik sergiledigini ve % 88,60’ 1nin dikkate alinan kategoriler
altinda toplanabilecegini géstermektedir. Bununla birlikte, bulgular hem belirsizliklere
karst risk almanin hem de yeniliklerin getirdigi degisikliklere uyum saglamanin,
ogretmen adaylarinin daha az 6nemli ve gugli yonleri oldugunu ortaya koymustur.
Son olarak da calisma bulgulari, BOTE béliimlerinden 6gretmen adaylarinim kurumsal
kosullar1 yenilikgiligin 6niindeki temel engel olarak gordiiklerini ve egitimin kalite
sorunlarini yenilikgiligin 6ntindeki birincil engel olarak algiladiklarin1 géstermektedir.
Calisma sonuglar ile ilgili olarak, BOTE béliimleri, kurs cesitliligini arttirmaktan
egitim kalitesini yiikseltmeye ve Milli Egitim Bakanligi ile is birligi yapmaktan sosyal
projelere katilmaya kadar yenilik¢ilik baglaminda faaliyetlerini giincelliyor
goriinmektedir. Bu baglamda, yenilikgiligin psikolojik ve sosyolojik boyutlarini
BOTE béliimleri ile iliskilendiren daha ileri arastirmalar gerceklestirilmeli ve bu
caligmalarin sonuglar1 boliimlerinin siirekli gelisimine katkida bulunmak i¢in etkin bir

sekilde kullanilmalidir.

Hammond, Neff, Farr, Schwall ve Zhao 2011 yilinda yaptiklar1 meta analiz
caligmalarinda bireysel faktorlerin, isin 6zelliklerinin ve gevre faktorlerinin yenilik

(inovasyon) siirecinin agamalariyla orta derecede iligkili oldugunu tespit etmislerdir.

Shavinina (2011) taninmus yenilik liderlerinin otobiyografik ve biyografik
bilgilerine dayanan ve bir dizi bagimsiz aragtirma yoniinii entegre eden ¢alismasinda,
bir yenilik liderligi teorisi sunmaktadir. Teori, yenilik liderliginin dogasini bireysel
diizeyde acgiklamay1 amaglamaktadir, bu nedenle bazi bireyler, yeni {iriinler, siirecler
veya hizmetler seklinde yeni fikirleri hem iiretmekte hem de uygulamaya gegirmekte

¢ok basarili olmaktadir.

Korucu tarafindan 2015 yilinda yapilan ¢alisma Bilgisayar Egitimi ve Ogretim
Teknolojileri Bolimii  6grencilerinin - bireysel  yenilik  kategorilerine  gore
dagilimlarmin belirlenmesi ve incelenmesini hedeflemistir. Ogrencilerin yenilik
ozellikleri ile farkli degigkenler (cinsiyet, sinif seviyesi, haftalik internet kullanim

stresi ve internet kullanimina iliskin tutumlar) arasindaki iligkilerin ele alindigi
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calisma 2013-2014 egitim-6gretim bahar déneminde Necmettin Erbakan Universitesi
Ahmet Kelesoglu Egitim Fakiiltesi ogrencileri {izerinde gerceklestirilmistir.
Arastirmada 292 o6grenciden toplanan verilerin analizi sonucunda, bireysel yenilik
Ozelliklerinin erken ¢ogunluk kategorisinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica
ogrencilerin yenilik 6zelliklerinin siif diizeyinde anlamli farklilik gosterirken
cinsiyet, haftalik internet kullanim siiresi ve internet kullanimina y6nelik tutumlarina

gore anlamli bir farklilik géstermedigi bulgusuna ulasilmistir.

Akcoltekin (2017) tarafindan yapilan arastirmanin amaci, lise 6gretmenlerinin
egitim arastirmalarina yonelik tutumlarimin bireysel yenilik¢ilik algilarina gore
degisimini incelemektir. Aragtirmanin drneklemini 2015-2016 egitim 6gretim yilinda
Ardahan ve Kars Milli Egitim Midiirligii'ne baglh olarak liselerde gorev yapan 341
brang 6gretmenleri olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak “Bireysel
Yenilikcilik Olgegi” ve “Egitim Anketleri Tutum Olgegi” kullanilmistir. Bu
tanimlayici ¢caligmada verilerin analizinde standart sapma, aritmetik ortalama, Pearson
uriin moment korelasyonu ve ¢oklu dogrusal regresyon analizinden yararlanilmustir.
Regresyon analizi sonuglari bireysel yenilik¢iligin degisime direng ve deneyime
aciklik boyutlari ile 6gretmenlerin egitim anketlerine yonelik tutumlarinin olumlu ve

anlamli olarak yordadigini1 gostermektedir.

Akgun (2020) tarafindan yapilan ¢alisma yenilikci olma ve yenilikci bireyler
yetistirme sorumlulugunun yani sira, yliksekogretimin kadmn temsilcileri igin
yenilik¢iligin  6ntindeki engelleri belirlemeye yoneliktir. Calismanin uygulama
kisminda Bireysel Inovasyon Olgegi ve Inovasyonun Oniindeki Engeller Olgegi
kullanilmistir. Arastirma 15 iiniversite (zerinde yapilmistir. Universitelerin web
sitelerinde yer alan e-posta adreslerinden elde edilen veriler SPSS ile analiz edilmistir.
Arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin son derece yenilik¢i oldugu

belirlenmistir.

Akdeniz (2020) tarafindan yapilan arastirmanin temel amaci, inovasyonu
gelistirmeye yoOnelik egitim programinin  &gretmenlerin  bireysel inovasyon
davraniglar1  {lizerindeki etkisini incelemektir. Yenilik egitimi programinin
Ogretmenlerin bireysel yenilik davraniglar1 {izerindeki etkisi, nicel arastirma
yontemlerinden kontrol gruplu yari deneysel bir ¢alisma yapilarak incelenmistir.
Inovasyon egitim programi olusturulurken, Bireysel inovasyon Davranisi Olgegi ve

inovasyona iligkin yurt i¢ci ve yurt dist calismalardan yararlanilmistir. Yeniligi

89



gelistirmeye yonelik egitim programinin temel amaci, degisen ve gelisen diinyanin
egitimden beklentilerine yonelik yenilik¢i fikirler 1s18inda egitimin gelistirilmesini
saglamak ve okullar1 daha etkin ve verimli hale getirmektir. Verilerin analizinde etki
biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda bagimli ve bagimsiz gruplar t-testi ve kohen d testi
kullanilmistir. Caligmaya baslarken segilen deney ve kontrol gruplarinin denklikleri
Ol¢iilmiistiir. Deney grubu ile kontrol grubu arasinda anlamli bir fark olmadigi
gerekcgesiyle egitime baslanmistir. Kontrol grubundaki katilimcilarin bu siiregte benzer
arastirmalar yapmamas1 ve herhangi bir mesleki gelisim programina katilmamasi
gerektigi sOylenmistir. Slre¢ sonunda deney grubu 0On test ve son test puanlari
karsilagtiritlmis ve iki test arasinda anlaml bir fark oldugu ve katilimcilarin bireysel
yenilik davraniglarinda olumlu bir artis oldugu tespit edilmistir. Kontrol grubunun 6n
test ve son test puanlar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi, katilimcilarin bireysel
yenilik¢iliginde artis veya azalma olmadigi belirlenmistir. Bu da gontllilik egitim
programinin dgretmenlerin bireysel yenilik davraniglarina olumlu katki sagladigini

gostermektedir.
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4. ORGUT IiKLiMi VE ORGUTSEL OGRENME iKLiMi

4.1. Orgiit iklimi Kavram Ve Onemi

Literatiir anlaminda degerlendirildiginde 6rgit ikliminin endustriyel ve drgutsel
psikoloji ve orgutsel davranis alanlarinda uzun bir hikayesi bulunmaktadir (Reichers
ve Schneider, 1990: 9). Orgiitsel iklim arastirmalarinin baslangici Lewin’in (1951)
deneysel olarak olusturulmus sosyal iklimler ve dogalligin nitel gézlemlerine
dayanmaktadir (Denison, 1996: 623). Lewin ve ¢agdaslar1 orgutsel iklim terimini
“Orgiitlerin  tutumlarini, duygularmi ve sosyal siireglerini” tanimlamak i¢in
kullanmislardir (Ashkanasy ve Jackson, 2001: 399). S6z konusu ¢alismalarda Orgutsel
iklim enformel kaltirin, yonetimsel ve liderlik ikliminin bir uzantis1 olarak

algilanmaktadir.

Orgut iklimi, 6rgiitsel isleyis icin drgiit Uyeleri tarafindan takip edilen yollar1 ve
yontemleri kapsayan ¢alisma atmosferiyle ilgilenmektedir. Bu baglamda 6rgiit iklimi
oOrglt tiyeleri tarafindan deneyimlenen, onlarin davraniglarini etkileyen ve nispeten

Orgitun kalici niteligidir (Taguiri ve Litwin, 1968: 25).

Orgiitsel iklim, orgiit iiyelerinin orgiitlerinin temel unsurlarmi paylastiklari
algilaridir (West vd., 1998: 262). Muschinski, iklimin hem nesnel hem de algisal
ozelliklerini saptamis ve onu “yasayan Ve insanlar tarafindan dogrudan veya dolayl
olarak algilanan ¢aligma ortaminin dl¢iilebilir 6zellikler kiimesi” olarak tanimlamistir
(Muschinski, 1976: 372). Reichers ve Schneider (1990: 22) iklimin paylasilan algi
boyutunu “hem resmi hem de resmi olmayan kurumsal politikalar, uygulamalar ve de

prosedurler” olarak vurgulamistir.

Denison iklim tanimindaki bir bagka bakis agisini, iklimin “psikolojik iklim” mi
yoksa “Orgiitsel iklim” mi olduguna vurgu yaparak giindeme getirmektedir (Denison,
1996: 623). Schein’e gore (1992: 9) drgutsel iklim, bir grupta fiziksel diizen ve 6rgut
tiyelerinin birbirleri, miisterileri veya diger yabancilarla etkilesimde bulunma

bicimleriyle iletilen duygudur.

Orgutsel iklim, calisanlarin olaylara, uygulamalara ve prosediirlere iliskin
odullendirilen, desteklenen ve beklenen davranis algilaridir. Ayrica, iklim bir
kurulusun uygulamalarinin ve prosediirlerinin bir sonucu oldugundan, farklh
organizasyonel uygulamalarin ve prosediirlerin farkli organizasyonel iklimler tiretmesi

gerekmektedir (Schneider vd., 1992: 705).
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Parker ve arkadaslar1 (2003: 391) 6rgit iklimini 6znel ve nesnel bakis agilarina
gore iki farkli sekilde ele almislardir. Oznel odak noktasindan &rgiitsel iklim, grup
tiyelerinin orglitsel olaylara iliskin deneyimlerini ve paylastiklar1 anlam olusturma
stireclerini g6z 6nunde bulunduran bir ana kurumdur. Bu baglamda orgiit iklimi,
calisan etkilesim siiregleriyle baglantili bir sosyal kolektifin 6zelliklerini
olusturmaktadir. Nesnel odak noktasindan oOrgit iklimi ise bir organizasyonun
calisanlari, misteri hizmetleri, yenilikcilik ve egitim transferi gibi operasyonlarini
goOsteren karakteristigidir. Dolayisiyla 6rglt iklimi, “orgiitii diger 6rgiitlerden ayiran
ve Orgiit icindeki insanlarin davranmislarmi - etkileyen Ozellikler”  olarak

tanimlanmaktadir (Gilmer, 1966: 57).

Litwin ve Stringer (1968: 1) algiy1 iklim tanimlarina dahil etmisler ve iklimi
“insanlarin kolektif algilarina dayanan ve davranmiglarini etkilediklerini gosteren
calisma ortaminin Olgiilebilir  bir dizi 6zelligi” seklinde tanimlamiglardir.

Organizasyon iklimi, bir organizasyonu tanimlayan ve
a. Organizasyonu diger organizasyonlardan ayiran,
b. Goreceli olarak zaman i¢inde kalic1 olan ve

c. Organizasyonda insanlarin davraniglarini etkileyen 6zellikler dizisi olarak

tanimlanmustir (Forehand ve Gilmer, 1964: 362).

Moran ve Volkswein (1992: 20) orgutsel iklimi daha kapsamli bir sekilde
tanimlamiglardir.  Yazarlara gore oOrgiit iklimi bir organizasyonu diger
organizasyonlardan ayiran nispeten kalici bir 6zelligidir ve asagidaki ozelliklere

sahiptir:

a. Ozerklik, given, baglilik, destek, taninma, yenilik¢ilik ve adalet gibi
boyutlara gore iiyelerin 6rgiitleri hakkindaki kolektif algilarin1 somutlagtirmaktadir,

b. Uye etkilesimi ile iiretiimektedir,

¢. Durumu yorumlamak icin bir temel olarak hizmet etmektedir,

d. Orgiitsel kiiltiiriin yaygin norm degerlerini ve tutumlarini yansitmaktadir ve

e. Davranisi sekillendirmek igin bir etki kaynagi gorevi gérmektedir.

Orgutsel iklim terimi ilk kez 1930’larda kullanilmaya baslanmis ve 1960’larda
caligmalarda yaygin bir sekilde kullanilmaya baslanmistir. Halphin ve Croft (1962),
Litwin ve Stringer (1968), Forehand (1968), Likert (1967), Campell, Dunnette, Lawler
ve Weick (1970) ve Taugiri (1968) bu terimi tanimlariyla netlestirmislerdir. S6z
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konusu yazarlar tarafindan yapilan farkli iklim tanimlar asagida agiklanmistir (Alay,
2016: 7):

- Tagiuri’ye gore (1968) orgitsel iklim, organizasyondaki bireyler tarafindan
test edilen ve davranislari etkileyen bir dizi ¢evresel dzelliktir.

- Litwin ve Stringer (1968) iklim kavramini, bireyler tarafindan dogrudan veya
dolayli olarak algilanan bir grup g¢evresel 6zellik, beklenti ve dlrtl olarak
tanimlamaktadirlar.

- Owens (1970) orgutsel iklimi, bireylerin 6rgiit ortamindaki gesitli goriislere
iliskin algilarinin toplami seklinde degerlendirmektedir.

- Denison’a gore (1990) orgiitsel iklim, bireyler tarafindan gosterilen kolektif
bir anlay1s ve tepkidir.

- Griffin’e gore (2001) oOrgiitsel iklim, bireylerin davranislarini etkileyen,
kademeli olarak devamlilik kazanan ve orgiitleri birbirinden ayiran bir dizi
ozelliktir.

- Silva (2004) orgutsel iklimi; orgiitsel degerler, inanglar, normlar, prosediirler
ve faaliyetler hakkinda olusturulan ortak bir algi olarak tanimlamaktadir.

- GOk (2009) orgat iklimini, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini yonlendiren
ve ortak algilarin1 kapsayan oOrgutln icsel ozellikleri ve ¢aligma ortami
atmosferi olarak tanimlamaktadir.

- Balcr’ya gore (2011) orgutsel iklim, bir igyerinde dolagirken hissedilen hava
olarak tanimlanabilmektedir.

- Castro ve Martin (2013) orgutsel iklimi, 6rgutsel cevrenin karakteri veya
kisiligi olarak tanimlamaktadirlar.

- John’a gore (2014) orgut iklimi, calisma ortaminda var olan insanlar
tarafindan test edilen bir dizi cevresel 6zelligin gorece kalitesidir.

- Eroglu ve Yilmaz’a gore (2015) Orgutsel iklim ise ¢alisanlar, yoneticiler, is

stregleri, hissedarlar ve dis miisteri beklentileri tizerinde etkili bir terimdir.

Yukarida siralanan ¢ok sayidaki tamimdan hareketle orgut iklimini, isyeri
faaliyetlerini yiiriitmek igin paylasilan algilar veya gegerli 6rgltsel normlar olarak
tanimlamak mimkindir. Organizasyon iklimi, g¢alisanlarin performansini biiyiik
Olcude etkilemektedir ¢linki ¢alisanlarin motivasyonu Ve is tatmini tizerinde biiytik bir
etkiye sahiptir. Orgiitsel iklim, ¢alisanin kendini memnun ya da tatminsiz hissettigi

calisma ortamini belirlemektedir. Memnuniyet ¢alisanlarin verimliligini belirledigi
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veya etkiledigi igin, Orgiitsel iklimin calisanlarin verimliligi ve performansi ile

dogrudan iligkili oldugunu sdylemek miimkiindiir (Mathew ve Selvi, 2007: 62).

Orgiitsel iklimin dogas1 asagidaki 6zelliklerden anlasilmaktadir (Mathew ve
Selvi, 2007: 64-65):

1.

Genel alg:: Orgiitsel iklim, 6rgiitiin ne oldugunun genel bir ifadesidir.
Insanlarin &rgiit hakkinda sahip oldugu &zet algidir. Orgit iklimi,
insanlarin iginde ¢alistiklar1 6rgiitsel i¢ ortam hakkindaki izlenimlerini

aktarmaktadir.

. Somut olmayan kavram: Orgitsel iklim nitel bir kavramdir. Orgiitsel

iklimin bilesenlerini nicel veya Olgiilebilir birimlerle agiklamak ¢ok
zordur.

Benzersiz ve farkli kimlik: Orgiitsel iklim, kurulusa farkli bir kimlik
vermektedir. Bir kurulusun diger kuruluslardan ne kadar farkli oldugunu
aciklamaktadir.

Kalici kalite: Orgiitsel iklim belirli bir siire icinde olusmaktadir. Orgiitsel
iiyeler tarafindan deneyimlenen i¢ ¢evrenin nispeten kalict bir niteligini
temsil etmektedir.

Cok boyutlu kavram: Orgiitsel iklim bireysel 6zerklik, yetki yapisi,
liderlik tarzi, iletisim modeli, ¢catisma derecesi ve is birligindan olusan

cok boyutlu bir kavramdir.

Calisanlar, bilgilerini verimli sekilde kullanabilmek ve galistiklar1 kurumlarin

rekabet avantaji kazanmalarina katkida bulunabilmek igin kendilerini gelistirmelerine

ve islerine daha fazla adanmalarina imkan verecek kosullara ihtiya¢ duymaktadirlar.

Belirli bir isletme tarafindan saglanan kosullarin degerlendirilmesinde yOnetim

uygulamalari, prosediirleri ve isletmenin diger Ozellikleri hakkinda c¢alisanlar

tarafindan paylasilan gozlemler dizisi anlamina gelen O6rgit iklimi en 6énemli

gostergelerden birisidir (Payne, Pheysey ve Pugh, 1971: 46; Kopelman, Brief ve
Guzzo, 1990: 297; Rosenstiel ve Bogel, 1992: 46).

Orgutsel iklim bircok faktorden etkilenmektedir. Rosenstiel ve Bogel’e gore

orgut iklimi yedi boyuttan olusmaktadir, diger bir ifadeyle s6z konusu boyutlar 6rgiit

iklimini etileyen unsurlardir (Durniat, 2016: 46-49):
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1. Yonetimin niyetlerinin genel degerlendirmesi: Orgit iklimi galisanlari,
ustlerinin iyi niyetleri ve ¢alisanlarin menfaatleri i¢in ger¢ekten endise
duyduklar1 konusunda ikna etmeyi ifade etmektedir. S6z konusu boyut,
calisanlarin yoneticilerine olan genel glvenini incelemektedir.

2. Is arkadaglari: Bu boyut galisanlar arasindaki iliskilerin kalitesini,
karsilikli giiven diizeyini ve topluluk duygusunu degerlendirmektedir.

3. Ustler: Degerlendirme, iistler ile iliskilere odaklanmaktadir. S6z konusu
biyut yonetimin gérevlerden ¢ok insanlara yonelip yonelmedigine atifta
bulunmaktadir.

4. Is organizasyonu: Boyut, isin yapilandiriimasi, sorumluluk dagitimi ve
calisanlar iizerindeki kontrol diizeyiyle ilgilidir. Ana yon, asir1 is
yiikiiniin degerlendirilmesi ve gorevlerin uygulanmasi i¢in olumlu veya
olumsuz bir sekilde diizenlenmesidir.

5. Bilgi akisi ve iletisim: Degerlendirme, iletisim yolu ve bilgi seffafligi
diizeyiyle ilgilidir. Boyut ayn1 zamanda iletisim giivenilirliginin ve iyi
bilgilendirilmis  olma  duygusunun  degerlendirilmesini  de
dogrulamaktadir.

6. Calisanlarin ¢ikarlarin temsil etmek: Bu boyut ¢alisanlarin haklarina,
profesyonel gruplarin temsilcilerine saygr duymayi ve calisanlarin
cikarlarini gzetmeyi ifade etmektedir.

7. Ucretlendirme ve terfi firsatlari: Degerlendirme, {icretlendirme

sistemine atifta bulunmaktadir.

Iklim algilarmin biitiinsel dogasinin, davranis ile sistemin uygulamalar1 ve
prosediirleri arasinda bir miktar uyum saglamak i¢in bir referans ¢ergevesi olarak islev
gordiigli iddia edilmistir. Ayrica, memnuniyet bir sistemin uygulamalarinin ve
prosediirlerinin  kigisel bir degerlendirmesi oldugu icin, sistemdeki insanlar
memnuniyetleri konusunda 6rglt iklimi tanimlamalarinda daha az hemfikir olma
egiliminde olacaktir (Schneider ve Snyder, 1975: 474-475).

Burke ve Litwin (1992) iklimi, bireylerin sahip olduklari algilar agisindan
tanimlamakta olup; yerel is birimlerinin nasil yonetildigi ve kendilerinin ve
meslektaslarinin iste beraber ne kadar etkili ¢alistig1 iizerinde durmaktadir. Dolayisiyla
analiz seviyesi gruptur, calisma birimidir. Iklim, orgiitsel iiyelerin algilarim

degerlendirme acisindan daha ¢ok 6n plandadir, oysa kiiltiir daha ¢ok inanglar ve
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degerlerle tanimlanmaktadir. Orgiit KUltlrinlin analiz seviyesi organizasyondur. iklim
kuskusuz kiiltiirden etkilenmektedir ve insanlarin algilari her ikisini de

tamimlamaktadir ancak farkli ve degisik diizeylerde (Burke ve Litwin, 1992: 526-527).
4.2. Orgiit iklimi Boyutlar

Mgili literatiirde orgiitsel iklim kavrami farkli arastirmacilar tarafindan farkl
boyutlart ile tanitilmigtir. Zammuto ve Krackover orgutsel iklimi asagidaki boyutlari
kullanarak 6l¢miislerdir (Burton vd., 2000: 7-8):

- Glven: Bir kurulus calisanlariyla acik, paylasimeci ve dlrlst bir iletisim
kurdugunda calisanlarmin yiiksek diizeyde glvenini kazanmakta ve orgut iklimi de
yuksek diizeyde guven kimligi kazanmaktadir. Aksine bir kurulus, ¢alisanlarina kapali
oldugunda, ¢alisanlar da i¢ diinyalarina gekilmekte, ilgi ve bilgilerini paylasmamakta
ve dogal olarak kurulusta endise ve guvensizlik ortami yaratilmakta ve diisiik bir gliven
seviyesi ortaya ¢ikmaktadir.

- Catigsma: Bir kurulusta bireyler arasinda gug¢, hedef ve inanglar hususunda
slirtisme ve anlagmazliklar s6z konusu oldugunda yiiksek diizeyde c¢atigma iklimine
sahip olmaktadir. Aksine bir organizasyonda hedef ve inanglarda uyum oldugunda,
bireyler arasinda bir is birligi ruhu yaratan diisiik bir catisma seviyesi ortaya
cikmaktadir.

- Moral: Bir kurumdaki ¢alisanlar; kurumlarindan ve kendilerinden emin ve
hevesli olduklarinda yiksek moral seviyesine sahip calisanlardan olusan bir orgiit
iklimine sahip olmaktadir. Buna karsin 0rgut, calisanlar1 glven ve cosku
duymadiklarinda ve gelecekle ilgili bir ama¢ ve guven duygusuna sahip
olmadiklarinda diisiik bir ¢alisan morali diizeyine sahip olmaktadir.

- Odller: Bireyler 6dulleri adil olarak degerlendirip, odllerin paylasiminda
Onyargt veya iltimasa yer verilmedigini kabul ettiklerinde 6rgit olumlu bir iklime
kavusmaktadir. Ancak bireyler odullerin belirlenmesi ve paylasiminda orgiit
yonetiminin iltimas, 6nyargi Ve isle ilgili olmayan kriterleri esas aldigini diistinmeleri
durumunda orgiitii adaletsiz olarak degerlendirmekte ve orgiit iklimi algilar1 olumsuza
doniismektedir.

- Lider glivenilirligi: Bireyler liderligine inandiklarinda liderin guvenilirligi
yukselmektedir. Liderin Kkararlarina ve eylemlerine saygi ve kabul duygusu
artmaktadir. Ancak bireyler liderlerine saygi duymadiklarinda ve otoritelerinin

mesruiyetini sorgulayip kabul etmediklerinde liderin glivenilirligi diismektedir.
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- Degisime karsi diren¢: Bir kurulusta bireyler arasinda tembellik ve atalet
duygusu yiiksek oldugunda degisime karsi diren¢ de yukselmektedir.

- Glnah kegisi yapma: Bir kurulus, ¢alisanlarinin eylemlerinin sorumlulugunu
ustlenmeyip tist yonetim, personel, calisanlar veya disaridakiler gibi baskalarina
aktardiklarina inandiklarinda yliksek diizeyde giinah kegisi arayisina girmektedir. Ote
yandan bir kurulus, ¢alisanlarinin eylemlerinin ve basarisizliklarinin sorumlulugunu

iistlendigine inandiginda diisiik bir giinah kegisi arayisi seviyesine sahip olmaktadir.

Garcia’ya gore (2008: 26) orgiit iklimi, karar vermeye katilim, is 6zerkligi ve is

cesitliligi, denetim iklimi Ve rol belirsizligi olmak {izere dort boyutla incelenmektedir:

- Ilk olarak, orgiitsel karar alma siirecine katilim, kuruma yénelik goriisleri
etkileyebilmektedir. Kendilerine otonomi alan1 saglanilan, insiyatif kullanma
noktasinda cesaretlendirilen ve c¢alisma ortamlarini etkileyen kararlar alma firsati
verilen bireyler kurumlarma daha fazla bagli olabilmektedirler. S6z konusu boyut,
orgiitsel iklimin 6nemli bir unsuru olan is memnuniyetini artirmaktadir.

- Ikincisi, kisinin isini daha onemli, daha 6zerk ve daha zorlayici olarak
algilamas1 yiiksek is tatmini ile sonuglanmaktadir. Bu sirecler, orgutsel iklimi
etkilemenin anahtari olan isle ilgili davraniglari ve tutumlari etkilemektedir.

- Ugiinciisil, denetim destegi kapsaminda sosyal destek, orgiitsel iklimin agik bir
bileseni olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yani, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki daha fazla
iletisim, ¢alisanlar1 is sorunlar1 hakkinda bilgilendirmektedir. Daha bilgili ¢alisanlar
daha iyi kararlar alarak islerine yonelik glivenin artmasina ve daha yiiksek is tatmininin
ortaya ¢ikmasina yol agmaktadirlar. Is arkadaslar1 arasindaki destekleyici davramslar
ve calisma grubu uyumu organizasyona yonelik aidiyet duygusunu olusturmaya
yardimci olarak caligma ortamina ve kuruma bagliligi tesvik etmektedir.

- Dorduncisu, rol belirsizligi ve catigmasi is-ev ¢atigsmasini artirabilmektedir.
Isyerinde rol ¢atismasi1 yasayan memurlarin evlerinde daha fazla catisma yasamalar

olasidir.

Jones ve James (1979: 218) orgutsel iklimi operasyonel hale getirmek icin ¢ok
boyutlu bir yaklasim kullanmis ve orgiitsel iklimi alt1 boyut halinde tanimlamiglardir.

Bunlar;

a. Liderligin kolaylastirilmasi ve lidere saglanilan destek,

b. Calisma gruplari arasindaki is birligi, samimiyet ve sicaklik,
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C.
d.
e.
f.

Catisma Ve belirsizlik dizeyi,
Profesyonel ve orgtsel ruh,
Isin zorlugu, 6nemi ve cesitliligi,

Karsilikli giiven.

Litwin ve Stringer’e gore (1968) orgltsel ortami belirleyen dokuz iklim boyutu
sunlardir (Muchinski, 1976: 373-374; Mok ve Au-Yeung, 2002: 130; Dogan ve
Ungoren, 2009: 44-45):

1.

Yapi: Calisanlarin orgiitsel kural, diizenleme ve prosedirler hakkinda
sahip olduklart his ve bilgiler orgut iklimini  belirleyip
sekillendirebilmektedir. Orgiit iiyelerinin gruplardaki kisitlamalar,
iletisim ag1, organizasyon semasi, denetim sekli, formallesme ve
merkezilesme derecesi gibi organizasyon yapist Ve isleyisi ile ilgili algi
ve bilgileri 6rgdt iklimini etkilemektedir.

Sorumluluk: Sorumluluk, bir ¢alisanin yaptigi iste patron oldugu
duygusuna sahip olmasi anlamina gelmektedir. Bu baglamda isi ve
gorevi ile ilgili aldig1 tiim kararlar1 iki kez kontrol etmek zorunda
kalmadan gereken karari alip uygulayabilme 6zgiirligii sorumululuk
duygusunu olusturmaktadir. Bir organizasyonda ¢alisanlar sadece verilen
emirleri yerine getiriyor, inisiyatif almalar1 engelleniyor ise bu yapida
saglikl1 bir sorumululuk anlayisindan behsetmek miimkiin degildir.
Odul: Iyi yapilan bir is igin ddiillendirilme hem calisan hem de isveren
acisindan son derece tatmin edici bir taktik olarak gorilmektedir.
Cezalardan ziyade olumlu édiillerin vurgulanmast istendik davraniglart
pekistirmekte ve tekrar edilme olasiligini artirmaktadir. Ucret, terfi ve
odil politikalarinin ¢alisanlarin tarafindan adil olarak algilanmasi da
orgiit iklimi acisindan &nem arz etmektedir. Orgiitte 6diil ve ceza
mekanizmalarindan  hangisinin daha yogun kullanildigi iklimi
sekillendiren 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir.

Risk: Organizasyonun riske bakis agis1 ve calisanlarini risk alma
konusunda yonlendirmesi orgiit iklimini etkileyen bir baska boyut olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Organizasyonun hesaplanmis riskler almaya yaptigi
vurgu ya da guvenli davranma yonindeki yonlendirmeleri 6rgut iklimini

etkilemektedir. Calisanlar kendilerini korumak i¢in risk almaktan
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kaginma egilimi gosterebilecekleri gibi bilingli ve sistematik bir bigimde
organizasyonlar1 tarafindan risk almaya tesvik edilmeleri de
mumkandur.

5. Siwcaklik: Calisma grubu atmosferinde hiikiim siiren genel dostluk hissi,
begenilme vurgusu, arkadas canlis1 ve gayri resmi sosyal gruplarin
yayginligi orgiit ikliminin sicakligini olusturmaktadir. Organizasyonda
var olan dostane ¢alisma ortami Ve Galisanlarin birbirlerine gosterdikleri
yakinlik, bireyler ve birimler arasindaki is birliginin kalitesi sicaklik
boyutunu sekillendirmektedir.

6. Destek: Gruptaki yonetici ve diger calisanlarin algilanan yardimseverligi,
ast ve Ustlerin karsilikli olarak destegin dnemine yaptiklar1 vurgu, galisan
ve yoneticilerin birbirlerine verdikleri destegin kalitesi orgiit iklimini
etkilemektedir.

7. Standartlar: Agik ve kapali hedeflerin ve performans standartlarinin
algilanan 6nemi, iyi bir is yapmaya yoOnelik vurgu, kisisel ve grup
hedeflerinde temsil edilen zorluk orgiit ikliminin 6nemli unsurlarini
olusturmaktadir. Orgiit biinyesinde basarili olmak igin olusturulmus
standartlar, s6z konusu standartlarin siradanligi veya yiiksekligi orgiit
iklimini etkilemektedir.

8. Canigma: YOnetici ve diger ¢alisanlarin farkli goriisler duymak isteme
yoniindeki duygulari, bireylerin ¢atisma tolerans katsayilari, sorunlari ve
uyusmazliklar1 diizeltmek ya da gormezden gelmek yerine agik bir
sekilde ¢cbzmeye verilen 6nem de orgut iklimini etkilemektedir.

9. Kimlik: Bir sirkete duyulan aidiyet ve ekibin degerli bir iiyesi oldugu
duygusu kimlik kavramini tanimlamaktadir. Calisanlarin kendilerini
organizasyonun bir Uyesi ve bir pargasi olarak hissetmelerine yonelik her
tarli orgltsel ve yonetsel caba orgiit iklimi tizerinde gesitli tesirler

meydana getirmetedir.

Glisson (2007: 739) stresli iklim, iglevsel iklim ve etkilesimsel iklim olmak
Uzere Ug farkli iklim tUrine yansiyan ve rol ¢atismasi, asir1 rol yiiklemesi, duygusal
tilkenme, kisisel basar1, kisisellestirme, biiyiime ve basar1 gibi boyutlari olan bir Iklim

Olgegi gelistirmistir.
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Campbell, Dunnette, Lawler ve Weick (1970) Orgiitsel Iklim Olgeginin bireysel
Ozerklik ve bagimsizlik, sicaklik ve destek, 6dul yonlendirme ve degerlendirme,
duruma empoze edilen yapmin derecesi boyutlarindan olustugunu; Zammuto ve
Krackover (1991) ise gliven, catisma, moral, 6dul, degisime direnme, lider inanilirhigs,
gunah kegisi yapma boyutlarindan meydana geldigini ileri stirmektedirler (Jallow,
2017: 12-13).

Furnham (1991) orgiit ikliminin boyutlar1 olarak ¢atisma yonetimi, rol netligi,
saygl, iletisim, 6diil sistemi, planlama ve karar verme, yenilik, iligkiler, hizmet kalitesi,
yon bagliligi ve moral, 6grenme ve egitim, takim c¢alismasi ve kariyer destegi gibi

unsurlari siralamistir.

Schneider, Brief ve Guzzo (1996) ise isin dogasi, kisilerarasi iliskilerin dogasi,
hiyerarsinin dogasi ve destek ve 6diil odagini 6rgiit ikliminin alt boyutlari olarak ileri

stirmiislerdir.

James ve Mckintyre (1996) is miicadelesi ve Ozerkligi, rol stresi ve uyumu,
dostluk ve sicakligi, liderligi kolaylastirma ve destek ile ¢alisma grubu is birligini;
Stringer (2002) yapi, standartlar, sorumluluk, tanima, destek ve bagliligi; Glisson
(2007) rol g¢atigmasi, rollerin asir1 yiikklenmesi, duygusal tiikkenme, kisisel basari,
kisisellestirme, biiylime ve basari, rol netligi ve is birligini; Momeni (2009) ise grup
bagliligi, sorumluluk, o6diller, agiklik, standartlar ve esnekligi oOrgiit ikliminin

boyutlar1 olarak degerlendirmislerdir.

Mathew ve Selvi’ye (2007: 67) gore orgiitsel iklim ¢ok boyutlu bir kavramdir.
Bir kurulusun iklimini topluca temsil eden énemli boyutlar veya bilesenler asagida

siralanmastir:

1. Baskin yonelim: Orgiitin baskin y6nelimi, iklimin &nemli bir
belirleyicisi ve tiyelerin en biiyiik endisesidir. Eger bir orgiitte hakim
yonelim yerlesik kurallara ve diizenlemelere bagli kalmaksa Orgut
iklimi kontrol ile karakterize edilmektedir. Sayet orgiitsel yOnelim
mukemmellik Uretmekse diger bir ifadeyle her tiirlii liretim siirecinde
ve orgiitsel faaliyetlerde miikkemmellige ulagsmaksa, bu takdirde iklim
basari ile temsil edilmektedir.

2. Kisileraras: iligkiler: Orgiitlerdeki kisileraras: iliskiler, gayri resmi

(informel) gruplarin olusma ve isleyis bicimine yansimaktadir. Gayri
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resmi gruplar da 6rgute fayda saglayabilmekte ancak bazi durumlarda
orgultsel hedeflerin yerini alma risk ve potansiyelini de beraberinde
getirebilmektedir.

Catisma yoOnetimi: Organizasyonda, her zaman grup ici ve disi
catismalar olabilmektedir. Orgiitsel iklim, bu ¢atismalarin ne kadar
etkili yonetildigine bagh olarak sekillenebilmektedir. Etkin bir sekilde
yonetilirse, organizasyonda bir is birligi ortam1 olusmaktadir. Dlizgiin,
saglikli, bireylere, gruplara ve orgiite fayda saglayacak bir sekilde
yonetilmezse guvensizlik ve is birliginden uzaklasma atmosferi orgtu
kapsamaktadir.

Bireysel Ozerklik: Bir organizasyonda galisanlara yeterli ¢alisma ve
yetki kullanma oOzgirliigii verilirse, bu islemlerde verimlilikle
sonuclanmaktadir. Ayn1 zamanda ¢aliganlara taninan bireysel 6zerklik,
ust duizey yoneticilerin yikinu de hafifletmaktadir.

Organizasyonel kontrol sistemi: Organizasyonun kontrol sistemi kati
veya esnek olabilmektedir. Kati1 kontrol, organizasyonda biirokratik bir
atmosfere yol agmaktadir. Buna karsin esnek bir kontrol sistemi
calisanlarin 6z denetim yapmalarin1 tesvik etmekte ve ast-(ist
iligkilerini daha 1liml1 bir nitelige biirtindiirmektedir.

Organizasyon yapisi: Organizasyon yapisi, lstler ve astlar arasindaki
kisiler arasi iligkilerin temeline hizmet etmektedir. Kimin kime kars1
sorumlu oldugunu ve kimin kimi yonlendirecegini agiklamaktadir.
Otoritenin merkezilesmesi, astlarin karar alma siirecine katilimini
kisitlamaktadir. Ote yandan, otoritenin ademi merkeziyetciligi diger bir
ifadeyle yerinden yonetim (merkezkag) anlayisinin varligt katilimei bir
karar alma ortami1 olugsmasina zemin hazirlamaktadir.

Goreve yonelik veya iliskilere yonelik yonetim: Hakim yonetici tarzi,
orgltsel iklimi de etkilemektedir. Gorev odakli yaklagim, liderlik
tarzinin otokratik olacagi anlamina gelmektedir. Calisanlar sonug
gostermek, diger bir ifadeyle beklenen performansa ulasmak veya
cezaya carptirilmak durumunda kalmaktadirlar. Goreve yonelik
otoriter liderlik tarzi uzun vadede ¢alisanlarin moralinin diigmesine yol
acmaktadir. Buna karsin yoneticiler iliski odakliysa, liderlik tarzi

demokratik ve katilimci tarzda olmakta ve Orgut iklimi disiinceli ve
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destekleyici bir karaktere déniismektedir. Iliskilere yonelik y&netim
tarzinin  uygulandigi  organizasyonlarda calisanlarin  istek ve
ihtiyaclarina duyarlilik gosterilmekte bu nedenle de calisanlar arasinda
etkin bir ekip ruhu olusmaktadir.

Odiuller ve cezalar: Odiil ve ceza sistemi de 6rgitsel iklimin énemli bir
bilesenidir. Tasarlanan 6dul sistemi performans ve verimlilikle
dogrudan iligkili ise calisanlar arasinda rekabet ortami olugmaktadir.
Bu durumda ¢alisanlar ¢ok c¢alismay1 ve promosyon ve maas artisi
seklindeki 6dlleri daha fazla kazanmaya motive olmaktadirlar. Odiil
dagitiminda 6nyargi ya da mevcut 0dil ve ceza sisteminin adilligi
hususunda calisanlar arasinda negatif bir algi varsa bu durum

calisanlarin cesaretini kirmaktadir.

9. [Iletisim: Kurulusun iletisim sistemi de orgiitsel iklimi etkilemektedir.

10.

Bilgi akisi, yonii ve tlrd 6nemli iletisimin en 6nemli belirleyicileridir.
Dogru iletisim sistemi astlarin fikir, ©6neri ve tepkilerini ifade
edebilecek bir konumda olduklari, aksi takdirde hayal kirikligina
ugrayacaklar1 anlamina gelmektedir.

Risk alma: Bir organizasyonda Uyelerin risklere nasil tepki verdikleri
ve risk igeren durumlarda kimin yardimmim daha ¢ok arandigi 6rgut
ikliminin sekillenmesi agisindan olduk¢a ©Onemlidir. Bireyler
korkmadan yeni fikirleri denemekte kendilerini 0zgur hissederlerse,
risk almaktan g¢ekinmemektedirler. BoOyle bir atmosfer, yenilikgi

fikirlerin neset bulmasina vesile olmaktadir.

4.3. Orgiit Iklimi Tiirleri

Literatiide orgiitsel baglamda biirokratik, destekleyici, kapali, agik, tanidik gibi
farkli iklim tiirlerinden bahsedilmektedir. Burokratik orgutler; yetki ve sorumluluk
hatt1 diger bir ifadeyle hiyerarsik diizene, etkili ve gug¢lu bir is kontroliine, yapisal, kati
bir dizen ve emir-komuta zincirine, ortak yap1 ve iktidar stireclerine sahip olan bir
orgut iklimini temsil etmektedirler. Buna karsin destekleyici iklimlerde diger bir
ifadeyle demokratik ve katilimci organik orgiitlerde iliskiler, bireyleri sosyallestiren
guven, destek, dostluk ve ozgiirliige dayanmaktadir. Bu tir yenilik¢i ortamlarda
calisanlar sonug¢ odakli, baskin, ding, meydan okuyan, girisimci ve aktif rol tstlenen

bireyler konumundadirlar. A¢ik iklimlerde iiyeler aras iligkiler, is birligi, saygt ve
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aciklik ilkeleri dogrultusunda yiiriitilmektedir. Baba figiiriiniin liderlik tarzi olarak
benimsendigi oOrgiitsel iklimde astlarin davranislari agikken {istlerin davranislari
kapalidir. Yoneticiler kat1 ve otoriterdir ve s6z konusu iklimlerde c¢alisanlarin
uzmanligi ve Kkisisel ihtiyaglar1 g6z ardi edilmektedir. Tamidik iklim, Ustlerin
davraniglarinin agik ve iiyelerin kapali oldugu baba figiiriiniin gecerli oldugu iklimin
tam tersi durumundadir. Bu tiir iklimlerde yoneticinin liderligi one siiriilmekte ancak
astlar bundan habersizdir ve dogal olarak sorumluluk ve destek alamamaktadirlar.
Kapali iklim hem Ustlerin hem de astlarin davraniglarinin kapali oldugu ortamlari
betimlemektedir. Ustler destekleyici degildir, katidir, kisitlayicidir ve kontrol edicidir.
S6z konusu ¢alisma ortaminda ¢alisanlar hosgdriisilizdiir, ilgisizdir ve istlerine karsi

stiphelidir (Ural, 2014: 145-165; Biite, 2011: 103-111).

Litwin ve Stringer liderlik 6zelliklerine gore farkli iklim tdrlerini ortaya
koymaktadirlar (Litwin ve Stringer, 1968: 98-99’dan akt., Halis ve Ugurlu, 2008: 107-
108):

Otoriter yapilandirilmis 6rgit iklimi: S6z konusu 6rgut ikliminde Gstler resmi
yapinin sitirekliligini vurgulamaktadir. Organizasyon yelerinin rolleri kesin gizgilerle
belirlenmistir. Calisanlar, kendilerine resmi olarak verilmis gorevleri yerine getirmede
tim potansiyellerini kullanmaktan sorumludurlar. Ciddiyet, dizen ve disiplin yogun
bir sekilde vurgulanmaktadir. Tim yonetim kademelerinde gerekli yetki
uygulanmakta ve organizasyon kurallarina uymayan kisiler cezalandirilmaktadir.
Iletisim dikey formatta, resmi bir sekilde ve sadece isle ilgili konularda yapilmaktadir.

Bu durum diisiik is doyumuna neden olmaktadar.

Demokratik dost 6rgt iklimi: Bu ortamda gayri resmi bir yap1 s6z konusudur.
Orgiitsel yapida grup sadakati, takim caligmasi ve dayanisma davranislari hakimdir.
Ustler de bunlar davranislara yansitmaktadir. Tiim seviyeler karar verme strecine
aktif bir sekilde katilmaktadir. Cezalandirma yerine cesaretlendirme ve yardim etme
On planda tutulmaktadir. Calisanlarin birbirlerini daha iyi tanimalar1 igin periyodik
grup toplantilar1 diizenlenmektedir. Bu tiir bir iklim, 6rgiit iiyeleri arasindaki birlik ve
dayanisma hissini vurgulamaktadir. Kisilerarasi iligkilere is miitkemmelliginden daha
fazla 6nem verilmektedir. S0z konusu Orgutsel iklimlerde is tatmini yiksek iken

verimlilik orta diizeydedir.
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Is basarmaya yonelik 6rgit iklimi: Bu ortamda, yiiksek iiretkenlige deger
verilmektedir. Tiim ¢alisanlar kendi hedeflerini olusturmaya ve sorumluluk almaya
tesvik edilmektedir. Yenilikgi ve yaratict c¢alismalar yonetim tarafindan
desteklenmektedir. Calisanlardan birbirlerinin yardimma kosmalar1 istenmekte ve
hicbir resmi iletisim sistemi baskin olarak kullanilmamaktadir. Calisanlarin stirekli
olarak performans gelistirmelerinin vurguladigi bu tiir bir iklimin her zaman daha iyi

performans gosterme egiliminde oldugu diisiiniilmektedir.

Litwin ve Stringer’in yukarida siralanan oOrgiit iklimi tlirlerinin yani sira
literatiirde inovasyon, biyime, liderlik, destek ve adalet gibi baska iklim tiirleri de ele

alinmaktadir.

Inovasyon iklimi: Shalley ve Gilson (2004: 34), yenilikgilige izin verecek arag,
prosedir ve kaynaklarin saglanmasi yoluyla calisanlarin yaratici olmaya tesvik
edildikleri yenilik iklimini ele almaktadir. Ayrica Carmeli ve Schaubroeck (2007: 37)
yenilik¢i iklimin, ¢alisanlarin organizasyonlarinin yenilik¢i oldugu konusunda sahip
olduklar algilarina vurgu yapan 6znel boyutundan bahsetmektedirler. Yenilik¢i veya
yaratict iklim, bir organizasyonun performansini artirmak i¢in oldukg¢a énemlidir ve
organizasyonlarin ayakta kalabilmek i¢in degismeye ve yenilik yapmaya zorlandigi bir

cagda yenilik iklimi organizasyonlar i¢in bir gereklilik haline gelmistir.

Blyume iklimi: Biiytime iklimi, bir organizasyonda Ogrenmenin Onemini
vurgulamakta ve c¢alisanlarin bir organizasyonda bireysel Ogrenmeyi neyin
etkiledigine ve neyin engelledigine dair sahip oldugu algilari icermektedir (Mikkelsen,
Saksvik ve Ursin, 1998: 199). Meyers ve Smith (2000: 321), kariyer gelisim iklimini
bir kurulusun ¢alisanlarinin gelisimine ve ilerlemesine verdigi 6nem olarak
tanimlamaktadir. S6z konusu yazarlar tarafindan kariyer gelisim iklimi olarak
tanimlanan biiyiime iklimi kavrami, biiytime ikliminin bilesenlerine biitiinsel bir bakis
saglamaktadir. Biiytime iklimi, bir kurulus igin 6zelliklede ¢alisan algis1 agisindan
oldukga anlamlidir. Calisanlar, organizasyonda biylme ve gelisme olanaklarinin
mevcudiyetinin farkina varirlarsa, organizasyonda kalma egilimi gostermektedirler.
Ancak calisanlar, kisisel ve mesleki anlamda 6grenmelerine ¢ok az 6nem verildigini

algilarlarsa, muhtemelen organizasyondan goniillii olarak ayrilmaktadirlar.

Liderlik iklimi: Chen ve Bliese (2002: 552) calisanlarin, istlerin kendilerine

yonelik isle ilgili yon saglama ve sosyo-duygusal destek verme algisini liderlik iklimi
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olarak tanimlamislardir. Bu baglamda destekleyici liderlik iklimi, ¢aliganlarin
liderlerinin destekleyici davranislar1 ve gelisimlerini nasil tesvik ettikleri hakkindaki
algilarini icerirmektedir. Liderlik iklimi, ¢alisanlarin ihtiyaglari ve refahi ile liderler ve
calisanlar arasindaki etkilesimi tesvik eden bir ortamin kolaylastirilmasi ile ilgilidir

(Schyns, Van Veldhoven ve Wood, 2009: 651).

Destek ortami iklimi: Bir organizasyondaki destekleyici ortam hem is
arkadaslarindan hem de denetcilerden kaynaklanmaktadir. Siipervizor destegi,
calisanin zor bir durumla karsilasmasi durumunda siipervizoriin sefkatli ve aktif
yardim sunmasi olarak kabul edilimektedir (Bacharach ve Bamberger, 2007: 851).
Gentry, Kuhnert, Mondore ve Page (2007: 1006), bircok kaynaktan alinan sosyal
destege ragmen, ¢alisanlarin bunu is arkadaslarindan ve liderlerinden almakla daha
cok ilgilendigini ve s6z konusu destegin c¢alisanin refah ve performansini

iyilestirdigini ileri surmektedirler.

Adalet iklimi: Calisanlar adaleti etkilesim, bilgi ve bilgi paylasimi yoluyla
algilamaktadirlar. EKip tarafindan bir biitun olarak algilanan adil muameleye iliskin
grup duzeyindeki algilamaya “farkli ekip diizeyi algis1i” adi verilmektedir (Colquitt,
Noe ve Jackson, 2002: 84), Farkli ekip diizeyi algisi, sonu¢ ve davraniglarda
denetleyici etkilesimler sonucunda olusan ekip esitligine iliskin “ortak goriisler”

olarak tanimlanmaktadir (Moliner vd., 2005: 101).
4.4. Orgiitsel Ogrenme Kavrami Ve Onemi

Domjan (2010: 17) 6grenmeyi davranis mekanizmalarinda kalici bir degisiklik
olarak tanimlamaktadir. Diger bir ifadeyle, bireyin c¢evreyle girdigi etkilesim
sonucunda davraniglarda meydana gelen kalic1 degisimlere 6grenme ad1 verilmektedir.
Daha yaygin bir tanimda 6grenme, uygulama veya deneyimin getirdigi nispeten kalici

bir davranis degisikligidir. Ancak (Lachman, 1997: 477);

a. Bir siire¢ olarak 6grenme tanimlanmali ve davranigsal sonuglardan
veya bu strecin drtinlerinden ayirt edilmelidir,

b. Ogrenmede, mutlaka davranista bir degisikligin olusmasi sart olmay1p;
davranig, onu ortaya ¢ikaran uyaranin etkililiginde bir degisiklige yol
acarken nispeten degismeden kalabilmektedir,

c. Uygulama ve deneyim gibi belirsiz kelimelerin yerini, 6grenme

sirasinda olanlar1 daha agik bir sekilde temsil eden kelimeler
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almaktadir. Bu baglamda o6grenme, duyular araciligiyla islevsel
cevresel etkilesimin bir sonucu olarak uyarici-tepki iligkilerinde

nispeten istikrarli bir modifikasyonun gelistirildigi siirectir.

Orgiitsel 6grenme dzellikle Peter Senge’nin 1990 yilinda yayinladigi “The Fifth
Discipline” (Besinci Disiplin) isimli eserinden sonra literatiirde popiiler hale gelmis
bir kavramdir. Bu baglamda 6grenen organizasyon Senge (1990: 8) tarafindan,
insanlarin gercekten arzu ettikleri sonuglar1 yaratmak icin kapasitelerini siirekli olarak
genislettikleri yer olarak tanimlanmaktadir. Yeni ve kapsamli diisiince kaliplarinin
beslendigi, kolektif ozlemlerin serbest birakildigi ve insanlarin siirekli birlikte
ogrenmeyi Ogrendikleri yeri (Senge, 1990: 9) ifade eden Ogrenen organizasyon,

gelecegini yaratma kapasitesini siirekli olarak genisleten orgitleri tasvir etmektedir.

Garvin (1993: 80) 6grenen organizasyonu; bilgiyi yaratma, edinme ve aktarmada
ve davranisini yeni bilgi ve anlayislart yansitacak sekilde degistirmede yetenekli bir
organizasyon olarak tanimlamaktadir. Diger bir tanim da 6grenen organizasyonun,
bireysel 6grenmeyi kolaylastiran, organizasyon tarafindan kullanilan ve yeni davranig
ve uygulamalarin siirekli gelisimini tesvik eden belirli bir organizasyonel ortam olarak
ifade edilmektedir (Overmeer, 1997: 245-261).

Ogrenen kuruluslar bes ana faaliyeti gerceklestirmekte, diger bir ifadeyle
ogrenen oOrgiitlerin bes temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar; i) sistematik problem
cozme, ii) yeni yaklagim ve deneyimlere agik olma, iii) kendi deneyimlerinden (hatta
basarisizliklarindan) ve gegmis tarihlerinden Ogrenme, iv) bagkalarinin
deneyimlerinden ve en iyi uygulamalarindan 6grenme ve V) bilgiyi kurulus genelinde
hizl1 ve verimli bir sekilde aktarmadir. Her biri farkli bir zihin seti, arag kiti ve davranis
kalib1 gerektirmektedir (Garvin, 1993: 81).

Senge (1990: 6-9) 6grenen organizasyonun bes disiplininden (boyutundan)
bahsetmektedir. S6z konusu disiplinler;

1. Sistem odakli diigiinme: Izole bir sekilde degil, birbiriyle iliskili
eylemlerdeki kaliplar1 tanimak i¢in kavramsal bir ¢ercevedir. Her sey
birbiriyle iliskilidir. Bu nedenle her sey bir biitliniin pargast olarak
algilanmalidir.

2. Kisisel wustalik: Senge kisisel wustaligi profesyonellik olarak

tanimlamaktadir. S6z konusu disiplin (boyut) ile herhangi bir ¢alisanin
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4.

gorev alaninda usta, uzman, Ozel Dbecerilere ve belirli kisisel
yetkinliklere sahip olmas: kastedilmektedir. Kisisel ustaliga sahip
bireyler, 6nemli sonuglara daha etkin bir sekilde ulasmaktadirlar.
Zihinsel modeller: Zihinsel modeller her tiirlii model, sema, prototip ve
genelleme ve hatta resim ve sembollerdir. Bu zihinsel modeller
fikirlerimizi  ve olaylann algilama seklimizi etkilemektedir.
Organizasyonlar arasi Ogrenme, bu tir modeller kullanilarak
gelistirilebilmektedir. Bu modellerle ¢alismak igin kendimize bakmali,
sahip oldugumuz sema ve sembolleri, eylemlerimizi ve ¢evremizdeki
diinya anlayisimizi degerlendirmede kullanmaliy1z.

Paylagsilan vizyon: Organizasyon ¢alisanlari, gelecekleri igin ortak bir
vizyona sahip olmalidir. Ortak bir vizyona, ortak hedeflere ve ortak
degerlere sahip olmadan G&grenen bir organizasyon olmak miimkiin
degildir. Organizasyondaki bireyler bir vizyona sahip olmali ve sadece
ogrenmek istedikleri i¢in 6grenmelidirler, cilinkii diger insanlar onlarin
O0grenmesini isterler.

Takim ogrenimi: Takim halinde &grenebilmek ic¢in takim iyeleri
arasinda etkili bir iletisim olmalidir. Uyeler arasi etkin diyalog
sayesinde daha Once kapatilan iletisim kanallar1 temizlenmektedir.
Takim 6grenimi dnemlidir ¢linkii cagdas organizasyonlar ekip tabanl
organizasyonlardir. Ustelik ekipler 6grenmedik¢e organizasyonel

ogrenmeden bahsetmek miimkiin degildir.

“Ogrenen Organizasyon” (learning organization) ile karistirilabilecek
“Organizasyonel Ogrenme” (organizational learning) terimi, bir organizasyonun
problem ¢6zme kapasitesini arttirmak ve bireysel, ekip ve organizasyonel seviyelerde
performansin artmasina yol agacak sekilde davranisi degistirmekle ilgili olarak

tanimlanmaktadir (Buckler, 1998: 15-23).

Orgiitsel 6grenme, calisanlarin sik stk is degistirebildigi veya bildiklerini
biriktirebildigi giinlimiiziin is yerinde ozellikle 6nemlidir. Clnkid insanlar bir
organizasyonda kendilerini farklilastirmanin bir yolu olarak kisisel bilgilerini
gelistirmek i¢in ¢ok zaman harcamaktadirlar. Kurulusun bu 6grenmeyi destekleme,
tesvik etme ve kullanma kapasitesini gelistirmeden bireyleri siirekli 6grenmekten

sorumlu tutmasi yeterli gelmemektedir (Watkins ve Marsick, 2003: 133).
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Simon (1969: 163) orgiitsel 6grenmeyi, organizasyonun mevcut ve potansiyel
problemlerinin bireyler tarafindan artan anlayislar ve gelistirilen ¢6ziimlerle yapisal
unsurlarina ve sonuglarina yansiyacak sekilde yeniden yapilandirilmas: olarak
tanimlamistir. Bu tanimda 68renme, bir yandan i¢goriilerin gelistirilmesinden, diger
yandan yapisal ve diger eylem sonuglarindan olusmaktadir. Biri bilgi durumlarindaki
bir degisikliktir ve agik¢a algilanamamaktadir; digeri ise genellikle orgiitsel sonug
acisindan daha kolay goriilebilen bir degisikligi icermektedir. Daha da énemlisi, ikisi
genellikle ayn1 anda gergeklesmemektedir ki, bu durum ikisini birbirinden ayirma

sorununu daha da 6nemli hale getirmektedir.

Orgiitsel dgrenme bireyler araciligiyla gerceklesse de oOrgiitsel 6grenmenin
Uyelerin 6grenmelerinin birikimli sonucundan bagka bir sey olmadigi sonucuna
varmak yanlis bir degerlendirme olur. Organizasyonlarin beyinleri yoktur, ancak
biligsel sistemleri ve hafizalar1 vardir. Bireyler zaman iginde kisiliklerini, kisisel
aligkanliklarin1 ve inanglarini gelistirdik¢e, kuruluslar da diinya goriislerini ve
ideolojilerini gelistirmektedirler. Uyeler gelir-gider ve liderlik degisir, ancak
kurulusglar anilari, belirli davranislari, zihinsel haritalari, normlar1 ve degerleri zaman

icinde korumayi siirdiirmektedir (Hedberg, 1981: 6).
4.5. Orgiitsel Ogrenme Siireci

Arastirmacilar bir zamanlar orgiitsel 6grenmenin bilislerde mi yoksa davranista
bir degisiklik olarak mi tanimlanmasi gerektigini tartigmis olsalar da bu tartisma
reddedilmistir (Easterby-Smith, Crossan ve Nicolini, 2000: 786). Fiol ve Lyles (1985:
806) bilis-davranis tartismasi lizerine derinlemesine analizler yapmislardir. Bahsi
gecen yazarlar “bilis ve davranig arasindaki farki not etmenin ¢ok 6nemli oldugunu,
cunkd bunlarin yalnizca iki farkli fenomeni temsil etmekle kalmayip, ayni zamanda
birinin digerinin dogru bir yansimasi olmadigini” belirtmislerdir. Ogrenmenin biliste
degisiklikler igerdigini, adaptasyonun ise davranig degisiklikleri icerdigini One

strmdslerdir.

Cogu aragtirmaci orgiitsel 6grenmeyi, deneyimin bir islevi olarak ortaya ¢ikan
ve kurulusun bilgisindeki bir degisiklik olarak tanimlamaya katilmaktadir (Fiol ve
Lyles, 1985: 806). Bu baglamda bilgi hem gercekleri beyan edici bilgiyi hem de
prosediirle ilgili beceriler ve rutinleri kapsayan bilgiyi icermektedir.
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Orgiitsel dgrenmenin bilgiyi yaratmak, muhafaza etmek ve aktarmak olmak
Uzere U¢ alt asamadan olusan bir siireci bulunmaktadir. Kuruluslar deneyimlerden
ogrendiklerinde, kurulusta yeni bilgiler yaratilmaktadir. Bilgi daha sonra
tutulabilmekte ve boylece zaman iginde bir miktar kalicilik sergileyebilmektedir. Bilgi
ayrica birimler i¢inde ve arasinda aktarilabilmektedir. Bilgi aktarim1 yoluyla, bir birim

digerinin deneyiminden etkilenmektedir (Argote ve Ingram, 2000: 150-169).

Fisher ve White (2000: 245) 6rgltsel 6grenmeyi hem dis hem de i¢ ortamlardan
bilgi toplamay1 igeren, organizasyonun tim seviyelerindeki iiyeler tarafindan
onaylanan yansitici bir siire¢ olarak degerlendirmislerdir. Kurulusun davraniginda ve
kullanimdaki teorilerinde kalici degisikliklere neden olan eylemleri tesvik etmek igin
kullanilabilen, ortak yorumlarla sonuclanan kolektif bir duyumsama sireci olarak ele

alinmustir.

Ote yandan Huber’in (1991: 89) belirttigi gibi “bir varlik, bilgiyi isleyerek
potansiyel davraniglarinin yelpazesinin degisip degismedigini 6grenmekte ve benzer
bir bakis a¢isin1 paylagsmaktadir (Brown ve Duguid, 1991: 48). Fisher ve White
davranislar etkileyerek “isyerinde 6grenmenin katilan topluluklar ve kisisel kimlikler
acisindan anlagilma ve olusturulma” kismina vurgu yaparak Orgiitsel Ogrenme
slirecinin gdzlemlenebilir kismini, yani degisen davraniglar1 dile getirmektedirler.
Benzer bir sekilde Dodgson da (1993: 383) Orgltsel 6grenmenin yansitici dogasini
vurgulayarak sadece bir firmanin ne bildigi veya sahip oldugu beceriler degil, ayni

zamanda bunlar1 nasil kullandig: fikrine atifta bulunmaktadir.

Fiol ve Lyles (1985: 810), alt dlizey ve iist diizey 6grenmeyi su sekilde ayirt

etmektedir:

Alt diizey 6grenme: Odaklanmig 6grenme olup, ge¢mis davraniglarin yalnizca
tekrar1 olabilmektedir ve genellikle kisa vadeli ve gegicidir. Yalnizca belirli bir 6geyi

yakalayan, rutine donik ve tek dongiilii bir 6grenme tiirtidiir.

Ust diizey égrenme: Yeni eylemlerle ilgili karmasik kurallarin ve iliskilerin
gelistirilmesi anlamina gelmektedir. Olaylar arasinda nedensellik anlayisinin
gelistirilmesini gerektirmektedir. Bu baglamda iist diizey 6grenme tim organizasyonu

etkileyen ve cift dongull bir 6grenme tlridar.

Trujillo ve Jackson (2005: 181) orgiitsel 6grenmeyi, bir grubun iiyelerinin

stratejik karar verme, taktik planlama veya tasarim ya da operasyonel faaliyetleri
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gelistirebilecek yeni bilgi veya teknolojik yetenekler edindikleri bir stire¢ olarak
tanimlamaktadirlar. Orgiitsel 6grenmenin gerceklesmesi igin gerekli olan yeni
beceriler ve bilgiler, her bir Gyenin bildiklerinin veya yapabileceklerinin toplamindan

daha fazlasi anlamina gelen orgiitsel diizeyde bir 6grenmedir.

Literattirde genel anlamda kabul géren orgiitsel 6grenme sureci, her biri ayr1 ayri
analiz edilebilen dort bilesenden olusmaktadir (Romme ve Dillen, 1997: 70; Lutes,
2001). S6z konusu oOrgiitsel 6grenme siirecinin bilesenleri; bilgi edinme, yorumlama,
dagitma ve saklama adimlarindan olusmaktadir. Bilginin érgitsel hale gelmesi, yani
grup hedeflerine agik¢a bagli, bir¢ok farkli grup iiyesi tarafindan erisilebilir ve bireysel
tiyelerin kaybina direncli hale gelmesi i¢in dort siirecin tamami gerceklesmelidir. Dort
siireg, bir ilerlemenin ardisik asamalar1 degildir; bunlar birbirleriyle iliskilidir ve
baglama bagli olarak farkli siralarda ger¢eklesebilmektedir (Trujillo ve Jackson, 2005:
182).

1. Edinme asamasi: Bu asamada gruplar, performanslarini degerlendirmeye ve
tyilestirmeye yardimci olmak i¢in mevcut faaliyetleri ve gelecekteki davranislarini
degistirebilecek potansiyel olarak faydali yollar hakkinda bilgi edinmektedirler.
Gruplar hem dis kaynaklardan hem de veri madenciligi yaparak veya dahili olarak
gelistirerek yeni bilgiler edinebilmektedirler (Trujillo ve Jackson, 2005: 183).

2. Yorumlama asamasi: Daft ve Weick (1984: 294) yorumu, bilginin
anlamlandirildig1 siire¢ olarak tanimlamislardir. S6z konusu asama ayni zamanda

olaylar: terciime etme ve paylasilan anlayislar ve kavramsal semalar gelistirme siireci

olarak da ifade edilmektedir (Daft ve Weick, 1984: 286).

Edinilen bilginin yararli olabilmesi i¢in bir grubun degerini ve anlamini
yargilayabilmesi gerekmektedir (Huber, 1991: 91). Etkili bir sekilde 6grenmek igin,
bir grubun mevcut bilgileri yorumlama ve i¢ aktivite sinifi hakkinda yargilarda

bulunma becerisine sahip olmasi zorunlu olmaktadir (Trujillo ve Jackson, 2005: 185):

- Mevcut faaliyetler: Grubun eylemleri etkili mi? Grubu genel stratejik
hedeflerine dogru gotiiriiyorlar mi1? Grup bu eylemleri daha basarili kilmak i¢in nasil
degistirebilir? gibi sorular1 sorusturmalidir.

- Gelecekteki olasi faaliyetler: Yeni bir taktik veya teknoloji gruba yardime1 olur
mu? Grup, bu taktigi veya teknolojiyi kullanmak icin neye ihtiyaci oldugunu biliyor

mu? Grup onu basaril bir sekilde kullanabilecek mi?
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- Daha eski veya gecersiz bilgi ve prosedurler: Eski bilgiler hala yararli mi?
Yerlesik rutinler hala etkili mi? Daha yeni isletim prosediirlerini benimsemek igin

atilmalar1 gerekir mi (Hedberg, 1981: 3-27; McGill ve Slocum Jr., 1993: 67-79).

3. Dagiim asamasi. Organizasyonel bicimde bilgi edinme, 6grenmek icin
gerekli ancak yeterli bir kosul degildir. Organizasyonel 6grenmenin ger¢eklesmesi igin
bilgi dagitilmali, yorumlanmali ve saklanmalidir. Dagitim, 6zellikle 6grenme siirecini
ilerletmede kritik bir rol oynamaktadir, ¢linkii bir kurulus iginde bilgi ne kadar genis
bir sekilde dagitilirsa birden ¢ok sekilde yorumlanmasi olasiligt o kadar
artabilmektedir. Bilginin yorumlanmasinin ardindan dagitim, bilginin depolanmasini
kolaylastirmada ve daha sonra kullanilmak iizere kullanilabilirligini artirmada da
merkezi bir rol oynamaktadir. Bu sebeple, etkili dagitim, bir kurulusun 6grenmesinin

bozulma riskini 6nemli 6él¢lde azaltmaktadir (Huber, 1991: 100).

4. Depolama asamasi: Daha yeni kuruluslar, grup bilgilerini depolamak igin
genellikle neredeyse yalnizca bireysel grup tiyelerinin hafizalarina glivenmektedirler.
Gruplar, gelecekte erigebilmelerini saglamak i¢in bilgileri depolamalidir. Bununla
birlikte, bireysel hafiza ve anilar olduk¢a savunmasizdir (Carley, 1992: 23; Kim, 1993:
53) bu nedenle, yerlesik gruplar asagidaki gibi diger depolar tercih etme egilimindedir
(Trujillo ve Jackson, 2005: 187):

- Dil, ritteller ve semboller: Grup kdltirt ve dili, bir grubun faaliyetleri
hakkinda diistinme ve belirli islevleri yerine getirme seklini tanimlamada 6nemli bir
rol oynamaktadir.

- Orgiitsel yapi: Organizasyon yapilari, grup tyelerinin neyle ve nasil etkilesime
girdigini, grup icindeki belirli faaliyetlerin veya alt birimlerin nasil yonetildigini ve
organizasyon i¢indeki sorumluluk iligkilerini tanimladigindan bazi organizasyonel
bilgi tiirlerini kurumsallagtirmada kalic1 bir yol saglamaktadir.

- Yazili ve yazili olmayan ¢alistirma yonergeleri: Kilavuzlar, tarifler ve belirli
islem prosediirleri, bir grubun gorevleri yerine getirdigi siiregleri 6zel olarak
tanimlamakta ve bu nedenle grup bilgisini agik bicimde yakalamaktadir. Caligtirma
yonergeleri, grup lyeleri arasinda kolayca aktarilabilen bir grup bilgisi deposu

saglamaktadir.
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4.6. Orgiitsel Ogrenme Iklimi Kavram

Orgiitsel iklim ile ilgili 6rgiitsel literatiirdeki ¢alismalar Lewin (1951) tarafindan
yapilan tanim iizerine kurulmustur. Lewin, iklimi fizyolojik cevrenin bir islevi
seklinde diizenlemistir. Genel anlamda oOrgiitsel iklim, “calisanlarin Grgiitsel
uygulamalarin, prosediirlerin, Odiillerin bir sonucu olarak oOrgiit atmosferini
algilamas1” olarak tanimlanmaktadir (Honey ve Mumford, 1996: 95-96; Schneider vd.,
1994: 18).

Argyrns ve Schon’a (1996: 96) gore orgiitsel 6grenme, bir organizasyon i¢indeki
bireyler bir problem yasadiklarinda ve bununla organizasyon adina ilgilenmeye
calistiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda orgiitsel Ogrenme bir sekilde
organizasyonun ihtiyaglarina baglanmaktadir. Bireysel 6grenme ve organizasyonel
uygulamalar arasindaki onemli konular veya problemler arasindaki bu baglanti,

organizasyonel 6grenmenin ger¢eklesmesi igin gerekli bir kosul olarak goriilmektedir.

Bir orgiitte bireyler orgiitsel iklim boyutlarindan birini benzer sekilde algilarsa,
bu algilar bir araya getirilerek ortak iklimin bir gostergesi olarak kullanilabilmektedir.
Dolayisiyla psikolojik iklim bireylerin elindedir (James vd., 1988: 129).

Orgiitsel iklim tanimlar1 siklikla, drgiit {iyelerinin belirli 6rgiitsel nitelikleri nasil
algiladiklarina isaret etmektedir. Orgiitsel iklim, belirli bir organizasyon ve/veya alt
sistemleri hakkinda algilanabilen bir dizi niteliktir. Kurulus veya alt sistemleri, Gyeleri

ve cevresi ile ilgilenmektedir (Hellriegel ve Slocum, 1974: 256).

The Human Side of Enterprise (Isletmenin Insan Boyutu) adli kitabinda
Douglas McGregor, 6rgitsel iklimin yoneticiler tarafindan kuruldugunu agiklamis ve
yoneticilerin yarattigi bu iklimin ¢alisanlara iliskin kisisel degerlerine dayandigini da
sozlerine eklemistir (Schneider vd., 1996: 10). Lewin (1951), orgltteki bireylerin
herhangi bir uyarici algilamasi {lizerine, psikolojileri agisindan anlamli olacak sekilde
tepki verdiklerini ileri stirmistur. Farkli tiirden uyaricilara maruz kalan galisanlarin bu
uyaricilart goreceli olarak homojen algiladiklar1 ve benzer sekilde yorumladiklari

varsayilmaktadir (Schneider ve Reichers, 1983: 25).

Psikolojik iklimin, Orgiitteki bireylerin orgiitiin kendisini nasil algiladiklarini
acikladig1 iddia edilmektedir. Diger bir ifadeyle psikolojik iklim, 6rgltsel 6zellikler de
dahil olmak iizere ¢alisma ortamlarinin bireyler i¢cin anlami1 ve 6nemi agisindan biligsel

olarak nasil degerlendirildigini ve temsil edildigini yansitan bir dizi algiya atifta
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bulunmaktadir (James vd., 1988: 129). Bir organizasyondaki insanlar psikolojik iklim
boyutuna iliskin benzer algilar1 paylasiyorsa, bu bireysel algilar1 organizasyonel
iklimin bir gostergesi olarak birlestirmenin mesru oldugunu diisiinmektedirler. Bu
bakimdan orgutsel iklim bireylerin muilkiyetidir ve bir organizasyondaki bireylerin

genel olarak organizasyonu nasil algiladiklarini ifade etmektedir (James vd., 1988:
129).

Glick (1988: 133-137), farkl1 bireysel algilari bir araya getirmek i¢in ¢alisanlar
arasinda belirli bir diizeyde fikir birligi olmas1 gerektigini savunmaktadir. Bireylerin
orgiite iligkin algilarinin 6nemli 6lgiide farkli olmasi durumunda orgiitsel bir iklimden
s6z etmenin miimkiin olmadigin1 da so6zlerine eklemektedir. Sonug olarak, drgutsel
iklimin bireysel siireglerin degil sosyolojik ve orgltsel sureclerin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan Orgiitsel bir 6zellik olarak degerlendirilebilecegini ileri sirmektedir. Bu
baglamda Glick (1985: 613) orgutsel iklimi, “bireylerin eylemleri igin orgutsel
baglami tanimlayan psikolojik degil, genis bir orgiitsel degiskenler sinifi” olarak
tanimlamaktadir. Bu orgiitsel degiskenler, insanlar arasindaki resmi veya gayri resmi
iliskiler ve anlamli siireglerdir (Baer ve Frese, 2003: 48). Benzer bir sekilde Schneider
ve Reichers (1983: 21) orgutsel iklimi, insanlar arasindaki iligkiler, 6znel anlamlar ve

siyaset gibi kavramlarin yardimiyla tanimlamislardir.

Igili alan yazinda 6rgiitsel iklim, ¢alisanlarin érgiit hakkindaki anlayislari olarak
tanimlamis ve bunun iki farkli kavramdan cikarilabilecegi ileri siiriilmiistiir. Bu
kavramlardan birincisi, 6rgiitiin giinliik yasamindaki esneklik ve yaraticilik miktari ile,
digeri ise orgiitiin amag ve hedefleri ile ilgilidir. Yazarlar, ¢calisanlarin orgiitii algilama
ve anlama seklinin orgiitsel politika, siirecler, prosediirler, giinliik uygulamalar ve
desteklenen ve odiillendirilen davranislarla ilgili oldugunu belirtmislerdir (Schneider
vd., 1996: 9). Altmann (2000: 62) ise, orgiitsel iklimin temelde ¢alisanlarin ¢alisma
ortamina yonelik ortalama algilar1 olarak tanimlanabilecegini one siirmiistiir. Ayrica
bu alginin ¢alisanlarin isyerlerini nasil tanimladiklarini da etkileyecegini belirtmistir.
Yazar, orgiitsel iklimin ¢aliganlarin igyerlerine yonelik tutumlari ile ilgili olmadigini,

ancak onlarin ¢aligma ortami anlayislar ile ilgili oldugunu sdylemistir (Altmann,
2000: 62).

McGregor’un goriisiine gore orgutsel iklim bir kurulusun glvenlik, hizmet veya
yenilik hedefi gibi konular pesinde kostugunda ortaya ¢ikan iklimidir. McGregor’un

calismas1 dOrt temel iklim boyutunu belirlemeye yardimei olmaktadir. Bunlarin ilk Ugu
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islevle, dordiinciisti ise hedeflerle ilgilidir. S6z konusu boyutlar; Kisilerarasi iliskilerin
dogasi, hiyerarsinin dogasi, isin dogasi1 ve destek ve 6dullerin odak noktasindan
olusmaktadir (Schneider vd., 1996: 10).

Isgorenlerin davranis1 soyut ve yalitilmis bir cevrede degil, diger bireylerin
oldugu, ast-iist iligkisinin oldugu Ve ¢esitli politika, prosediir ve sistemlerle etkilesim
icerisinde ortaya ¢ikmaktadir. Birey ile belirtilen unsurlar arasindaki etkilesim, i¢inde
bulunulan kiltiirel 6zelliklere gore farklilik gdstermektedir. Bu nedenle, gecgerlilik

kazanmis genel kurallar bulunmamaktadir (Sencan, 1985: 126).

Isletmeler agisindan &grenme artik olmazsa olmaz kosullar arasinda yer
almaktadir. Bu nedenle, yonetimin en temel sorumluluklarindan birisi ve yOnetim
uygulamalarinin =~ odak  noktasi, Ogrenmeyi  tesvik edici  bir  iklim
gelistirmektir. Yonetimin gorevi, kontrol etmek veya krizlerle ugrasmak degildir.
Yonetimin gorevi; yeni seyler denemeyi tesvik etimek, agik iletisim ortami
olusturmak, yapici diyalogu artirmak ve deneyimlerden 6grenmeyi saglamaktir. Boyle
bir ortamda, isgorenler de Ogrenme noktasinda iizerlerine diiseni yapacaklardir

(McGill ve Slocum, 1993: 74).

Orgiitsel 6grenme iklimi hem bireysel hem de toplu dgrenmenin oldugu ve
ogrenme lizerine hicbir engelin konulmadigi ortamlara denir (DeChant vd., 1996:
113). Fox, 6grenme iklimini, deger yapilari, bicimsel ve bigimsel olmayan amag
yapilari, normlar, roller, gii¢/otorite hiyerarsisi, kisitlamalar ve odiiller araciliiyla
ogrenme gayretlerini destekleyen, engelleyen veya noétralize eden bir ortam olarak
tanimlamistir (Fox, 1986: 1102; Jude-York, 1991: 16).

Tannenbaum (1997: 438) ogrenme ortamini, is ortaminin bir pargasi olarak
gormekte ve is ortamin1 6grenmenin olugmasinda en fazla etkisi olan bir husus olarak
tarif etmektedir. Bireysel diizeyde, siirekli Ogrenme bir dongii olarak ele
alinabilmektedir. Bu dongii dort unsurdan olusmaktadir. Bunlar; 6grenme deneyimi,
uygulama, takdir edilme ve daha fazla 6grenmeye giidiilenmedir. Birey, bir seminere
katilarak, arkadasindan bir 6giit alarak veya bir projede gorev alarak bir 6grenme
deneyimi yasamaktadir. Bu 6grenme deneyimi bireye, isyerine uygulayabilecegi bir
beceriyi gelistirmesini saglamaktadir. Olumlu ortamlarda bu becerinin ise
uygulanmasi takdir edilmektedir. Ogrenme, uygulama ve takdir edilme zinciri bireyin

kendine yeterlilik duygusunu gelistirmekte ve yeni seyler 6grenmek icin bireyi
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gudulemektedir. Boylece yeni 6grenme deneyimlerine katilmak igin istek olusmakta
ve boyle ortamlarda d6grenmeye daha agik hale gelmektedir. Bu bireysel 6grenme

dongiisii asagidaki Sekil 4.1°de gosterilmektedir.

tigrenme Deneyimi
o :

[ £l
Ogrenme Godosd * Uhyguidarna

) o
B P

i ;

) 3 "l

Kabul we Takdir Edilme

Sekil 4.1. Siirekli Ogrenme Dongiisii

Surekli 6grenme dongiisii seklinde kesik ¢izgi ile gosterilen igsel geribildirim
oklar1 vardir. Ogrenme deneyiminden 6grenme giidiisiine dogru olan ok, bazi bireyler
icin 6grenme eyleminin kendisinin giidiileyici bir unsur oldugunu gostermektedir. Bu
olumlu bir iliskidir ve tesvik edilmelidir. Fakat ¢alisanlar 6grendiklerini ise uygulama
firsat1 bulamazlarsa, isletmeler bireylerin 0grenmesinden yararlanamayacaklardir

(Tannenbaum, 1997: 438).

Ogrenme deneyimi ile takdir edilme arasindaki ok, bazi orgiitlerde 6grenilen
bilginin uygulanmasina  bakilmaksizin ~ 6grenme deneyimine katilanlarin
odullendirildiklerini gostermektedir. Bu durum bazi orgiitlerde bilgi sistemi iicreti

seklinde bigimsellestirilmistir (Tannenbaum, 1997: 439).

Yukarida goriilen siirekli 6grenme dongiisii, biitiin unsurlarin uygun bir sekilde
var oldugu bir durumda siirekli 6grenmenin nasil artacagini, herhangi bir noktadaki
baglantisizlarin ise 6grenmeye engel teskil edecegini gostermektedir. Ogrenme
deneyiminin yeterli miktarda olmamasi, yeni becerilerin uygulamasinda karsilasilan
engeller ve yetersiz takdir ve kabul etme 6grenmeyi engellemektedir. Bir baska
deyisle, 6grenme ortamu siirekli 6grenmeyi ya kolaylastirmakta ve gelistirmekte ya da
engellemektedir (Tannenbaum, 1997: 439).

Uygulamadan 6grenme giidiisiine dogru olan ok ise yeni fikir ve becerilerin ise

basarili bir sekilde uygulanmasinin da orgiitsel ddiillerden bagimsiz olarak igsel bir
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giidiileyici degeri oldugunu gostermektedir. Bu igsel giidiilenme de olumlu bir
unsurdur. Fakat digsal bir tesvik olmaksizin pek ¢ok ¢alisan eninde sonunda kendisini
engellenmis hissedecek, sevkini kaybedecek veya fikirleri ve basarilarimin takdir
edildigi ortamin oldugu isletmelere gidecektir. Ogrenilenlerin ise aktarilmasi deneyimi
ve isin basarilmasi kisinin isten aldigi doyumu artiricak ve isine daha bagli olarak

calismasini saglayacaktir (Erdogan, 1996: 237).
4.7. Orgiitsel Ogrenme Ikliminin Bilesenleri

Inovasyonun amaci, iist ydnetimin yeni iiriin, hizmet ve siire¢ gelistirme
konusundaki hedeflerini belirlemek ve bunlar1i goérev beyanlari ile c¢alisanlara
aciklamaktir. Inovasyon siirecinde drgiit ydnetiminin elinde sorunlarin farkl acilardan
ele alinmasini tesvik eden uygulamalar igin ¢ok islevli enstriimanlar bulunmaktadir.
Bu baglamda organizasyonun 6dul sistemi, inovasyon ortaminin gelismesinde 6nemli
rol oynamaktadir, zira verilecek dduller katkisina gore yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini
tetiklemektedir. Organizasyon tarafindan yenilik¢i caligmalar i¢in saglanan destege
gerekli malzeme, zaman ve paranin saglanmasi, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin
artirllmas1 ve yeni fikir gelistirme merkezi gibi yapisal diizenlemelerin yapilmasi
ornek olarak verilebilmektedir. Sosyo-duygusal destek, ¢alisanlari risk almaya ve aktif
15 birligi yapmaya tesvik eden, hata ve basari ile sonuglansa bile 1yi niyetli eylemlerde
bulunmay1 ve hatalardan ders almay tesvik eden yonetimsel formlar1 icermektedir
(Cirpan, 1999: 37).

Orgiitsel 6grenmeyi olusturan unsurlar, arastirmacilarin konuyu ele alis
bigimlerine gore farklilik gdstermistir. Orgiitsel 6grenme iklimin olusmasina etki eden
faktorleri belirlemeye yonelik ¢aligmalarda; yonetim uygulamalari ve bigimi (Lipshitz
vd., 1996: 292-305; Tannenbaum, 1997: 439), sistem yaklasimi (Lipshitz vd. 1996:
292-305; Stambaugh, 1995: 35-50; Senge, 1991), hatalar1 hos gorme (Leonard-Barton,
1992; Schein, 1993: 7), 6grenme i¢in ayrilan zaman (Jude-York, 1991); ozerklik ve
sorumluluk (DeChant, 1996), takim g¢alismasi (Altman ve lles, 1998: 50; Carley ve
Harrald, 1997), odul sistemleri (Tekarslan, 1984) ve saglanan rehberlik ve destek
(Carley ve Harrald, 1997; Ferris ve Fanelli, 1996) ele alinmigtir. Bartram ve
arkadaslarinin (1993) gelistirmis olduklar1 orgiitsel 6grenme iklimi Olgeginde de
yonetim iligkileri ve bi¢imi, 6grenme i¢in ayrilan zaman, 6zerklik ve sorumluluk,
takim calismasi, gelisme firsatlari, saglanan rehberlik, is ortaminda var olan genel

huzur olmak Uzere yedi boyut yer almistir.

116



Buna ek olarak Tannenbaum (1997: 439) orgiitsel 6grenme iklimini 6lgmeye
yonelik olarak gelistirdigi 6l¢ekte isletmelerde siirekli 6grenmenin olmasini etkileyen
calisma ortaminin Ozellikleri olarak; bireylerin “blyik resmin” farkinda olmalari,
calisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri ve yeni seyler 6grenebilecekleri islerde
gorevlendirilmeleri, yeni fikir ve becerilerin denendigi durumlarda hatalarin hos
gorulmesi, kisisel gelisimi tesvik edecek sekilde g¢alisanlarin 6grenmeden sorumlu
tutulmalar1 ve beklentilerin yuksek olarak belirlenmesi, rol tanimlarinin belirsizligi,
ara¢c ve gerec eksikligi, yetersiz personel, ger¢ek¢i olmayan zaman baskisi gibi
engellerin olmamasi, yeni fikirlere deger verilmesi ve tesvik edilmesi, ilk amirlerin ve
calisma arkadaslarinin, yeni fikirlerin gelistirilmesi ve hayata gegirilmesinde destekgi
olmalari, yetistirme programlarinin etkili kullanilmasini destekleyen politika ve

uygulamalar ele alinmistir.

Orgiitsel 6grenme ikliminin bilesenleri asagidaki basliklarda ayrintili olarak ele

alinmaktadir.
4.7.1. Yonetim Uygulamalar:

Bilgi yoOnetimi organizasyon genelinde bilgi ve o6grenmenin kaldirilmasi,
yeniden kullanilmasi1 ve aktarilmasi icin bilgi, teknik bilgi, uzmanlik, entelektiiel
sermaye ve diger bilgi bicimlerini tanimlamak, temsil etmek ve ayr1 bicimde dagitmak
icin kuruluslar tarafindan kullanilan bir dizi uygulama ve teknik anlamina gelmektedir
(landoli ve Zollo, 2007: 7). Dogasi geregi bilgi ve bilgi yonetimi kavrami karmagiktir.
Zira bilgi son derece baglamsallastirildig1 ve kisisellestirildigi igin bazen baskalari
tarafindan kolayca anlasilamayan veya iletilemeyen insan zihninde mevcuttur (Jain ve
Moreno, 2015: 17).

Aragtirmacilar, kuruluslarin ¢esitli sebeplerle bilgiyi yonetme konusuyla
ilgilendiklerini iddia etmektedirler. Bu nedenler sunlar1 igermektedir (Baker ve Baker,
2001: 1-5; Quintas, 2002):

- Servetin bilgi ve maddi olmayan varliklardan elde edildigine dair artan
farkindalik,

- Insan kaynagmin orgiitsel bilginin rezervuari oldugunun yeniden kesfi,

- Rekabetci kalabilmek i¢in stirekli 6grenmeyi gerektiren pazarlar, rekabet

ve teknolojideki hizli degisim,
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- Yeniligin bilgi yaratma ve uygulamadan kaynaklandiginin kabul

edilmesi,

- Kiiresellesme siirecinden kaynaklanan sinir 6tesi bilgi isleminin artan

onemi ve

- Teknolojinin ortiik bilgi gibi belirli bilgi tiirlerini ortaya ¢ikarmak icin

getirdigi sinirlamalar.

Bilgi yonetimi, asagidan yukariya ve orgiitsel sinirlar iginde devam eden bir
sirectir (Bonner, 2000: 4). Yani organizasyon i¢indeki bilgi paylasildiginda birikimli
hale gelmektedir. Bu sayede kurulusun siireglerine, {irlinlerine ve hizmetlerine
islemektedir (Demarest, 1997: 377). Kurulusun deneyim ve yetkinlikler yoluyla
kazanilan kolektif bilgisinin belirlenmesi ve kullanilmasi1 O6nemlidir. Bilgi
yonetiminin, ortik bilgiyi kodlamak ve o6rgiitsel etkinligi artirmak i¢in ortiik ve agik
bilgiyi kullanmak i¢in dogru tiirde strateji, yapi, sistem, kiiltiir ve insan yonetimi
politikalar1 ve uygulamalari ile desteklenmesi gerekmektedir. Bu nedenle, kuruluslarin
temel yetkinliklerini korumak ve genisletmek igin ¢alisanlarin bilgi tabanindan
faydalanmay1 saglayacak bir 6grenme kiiltiirii gelistirmeleri gerekmektedir (Jain ve
Moreno, 2015: 17).

Orgiitsel 6grenme literatiirii, bilginin gelistirilmesi ile kurulusun etkinligi
arasinda bir kopri saglamaktadir ve bazi aragtirmacilar Orgiitsel 6grenmeyi daha iyi
bir sekilde oOrgiitsel performansa katkida bulunan kaynaklarin ve yeteneklerin
gelistirilmesini amaglayan dinamik bir bilgi olusturma, edinme ve biitlinlestirme siireci
olarak tanimlamaktadirlar (Lopez vd., 2004: 94). Organizasyonel 6grenmenin tek bir
ornegini diger organizasyonlarin taklit etmesi gorece kolay olabilmektedir ancak
orgiitsel 6grenmenin biitiin boyutlartyla siirekli olarak taklit edilmesinin ¢ok daha zor
olan kumiulatif etkileri bulunmaktadir (DeNisi vd., 2003). Dolayisiyla, kurumsal
O0grenme stireclerinin, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerine
yardimer olabilecek bilgi kaynaklar1 ve yetenekleri gelistirmek i¢in kullanilmasi

gerektigi ileri siiriilmektedir (Njuguna, 2009: 32).

Dahasi, 6grenen kuruluslarin kiiltiirii, insanlarin bilgi yaratma ve paylasma
stireclerini tesvik etmektedir. Bu sireci daha etkin yodnetebilen firmalar rekabet
avantaj1 elde edebilmektedirler. Bu nedenle, bilgi yaratmak igin Orgiitsel 6grenme

dongusunun surekli olarak gozden gecirilmesi gerekmektedir (Dixon, 1994: 3). Bu
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streclerde gozlenen orgiitsel 6grenmenin, bir kurulusun iyilestirmeleri siirekli olarak
belirledigi, uyguladigi ve kurumsallastirdig1 “siirekli iyilestirme” kavramiyla yakindan
ilgili oldugudur. lyilestirmeler, yazili politikalar, 6nceden belirlenmis makine ayarlari,
kalite kontrol sinirlar1 veya sik¢a ortaya ¢ikan durumlarla basa ¢ikmak igin “en iyi
uygulamalar” olabilecek rutinler araciligiyla ayrica organizasyona yerlestirilmis

olmaktadir (Jain ve Moreno, 2015: 19).
4.7.2. Sistem Yaklasim

Bélimlendirme ve uzmanlasma, ¢alisanlari yalnizca kendi bolimlerinin 6nemli
oldugunu diisiinmeye ve bu yonde harekete gecmeye zorlamaktadir. Ayni zamanda
isletmeler, organizmalar olarak cesitli alt sistemlerden olusmakta ve bu sistemler
birbirleriyle etkilesim halindedir. Hiyerarsik yapilarda rutin ya da rutin olmayan
slrecler veya faaliyetler sonucunda olusan Onemli bilgiler, bilginin retildigi
bolumlerde kalmaktadir. Organizasyonel 6grenmeyi iyilestirmenin 6nemli bir unsuru,
bilginin gerekli oldugu birimden bilgi akisin1 engelleyen bloklarin ortadan
kaldirilmasidir (Lipshitz ve Oz, 1996: 295).

Olumlu olan bir 6grenme ortaminda ¢alisanlar resmin biitiiniiniin farkindadir,
isletmenin bir biitiin olarak neyi hedefledigini ve bu butlnde alt birimlerin rollerinin
ne oldugunu gormektedirler. Bu farkindalik, c¢alisanlarin bireysel hedeflerini
organizasyonel hedeflerle hizalamalarin1 ve bireysel ve organizasyonel basari i¢in
uygun O0grenme deneyimlerini segmelerini saglamaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisanlar,
gelistirilen fikir ve onerilerin kuruma fayda sagladig: siirece 0dullendirilme olasiligini

artirdigini bilmektedirler (Tannenbaum, 1997: 439-440).

Post-modern donemde isletmeleri, yonetici ve ¢alisanlari birimler arasi bilgi,
gliven ve giic iliskileri akigina duyarli hale getirecek bir iligki ag1 olarak gérmek
gerekmektedir. S6z konusu iligski organizasyon semasi iliskilerine ek olarak bilgi, tirlin
ve hizmet aligverisine dayali iliskileri de gelistirecektir. Dolayisiyla gereksiz hat ve

personel birimleri arasindaki yapay ayrimlari ortadan kaldiracaktir (McGill, 1992: 12).

Bu tiirdeki isletmelerde gorev yapan ¢alisanlar gesitli hiyerarsik siire¢ ve politik
kisitlamalarla sinirli 6grenmeye muhatap olmayacaklardir. Aksine orgiitsel 6grenme
ikliminin hiyerarsik siire¢ ve politik kisitlamara maruz birakildigi isletmelerde bireyler
ve birimler bilgi paylasiminda ve orgiitsel O6grenmede tutucu davranacaklardir.

Ornegin bir kozmetik firmasindaki kimyager, yeni bir iiriin formiilii {izerinde
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calisirken bir sorunla karsilastiginda, ti¢ haftalik sonugsuz caligmanin ardindan, ayni
sirket i¢ginde bu {irlin grubu i¢in rekabet eden diger bir Grlin grubu sipervizérinin
benzer bir sorunla karsilastigini ve basarili bir sekilde sorunu ¢ézdiigiinii 6grendiginde,
sorunun nasil ¢6ziildiigiinii onlara neden sormadigini “bu bilgi gizlidir. Firma icinde,
uriin grubu bizimkine rakiptir” diyerek aciklayabilecektir. Oysa sorulmasi gereken
soru “gercek kaybeden kim?” sorusu olmalidir (DeChant, 1996: 113-114).

4.7.3. Ogrenme icin Ayrilan Zaman

Ogrenen organizasyonlarin en temel 6zelliklerinden biri organizasyonun
calisanlarini; politika ve uygulamalarini égrenmeye ydnlendirmesidir. Ogrenmenin

desteklendigi organizasyonlarda, 6grenmeye ayrilan zaman isin normal bir pargasi

olarak kabul edilmektedir (Jude-York, 1991: 59).

Bilindigi iizere giinlimiizde bir¢ok isletmede diisiinmeye veya 6grenmeye zaman
ayiran c¢aliganlar, diistinduklerinin veya o6grendiklerinin dogrudan bir uygulamasi
yoksa verimsiz hayalperestler olarak goriilmektedir. Ogrenme faaliyetlerinin etkili
olabilmesi i¢in isletme icinde diisiinen bireylerin olmasi gerekmektedir. Isletmeler,
bireylerin bu ihtiyacim1 karsilayacak zamani ve firsatlar1 sunmazlarsa, bireyler
enerjilerini is dis1 faaliyetlere yonlendirmektedirler (Montgomery ve Scalia, 1996:
446-447).

Stirekli egitim hem igletmeler hem de bireyler icin vazgecilmez kosullar
arasindadir. Sirekli dgrenen bir i ortaminin oldugu sirketlerde, bilgi ve beceri
kazanmak tiim calisanlarin vazgecilmez sorumluluklar1 arasinda yer almaktadir.
(Tracey ve Kavanagh, 1995: 241). Organizasyonun tum seviyelerinde hayat boyu
o0grenmeye baglilik olusturulmalidir. S6z konusu felsefe kurulusun bireysel gelisim
deneyimlerine ve resmi egitim programlarina tam destek saglamasini icermektedir.
Organizasyonun Ogrenmenin siirekli oldugunu, asla bitmedigini ve her zaman
uygulama igin firsatlar oldugunu bilmesi anlamina gelmektedir (DiBella ve Goiuld,
1996: 45).

4.7.4. Hatalara Tolerans Gdsterme

Orgiitsel 6grenme teorisi, organizasyonlarda bilgi gelistirme ve bilgi
kullaniminin 6nemini vurgulamaktadir. Fiol ve Lyles (1985: 803), &grenmenin
gelecekteki performansi artiracagini kabul ederek orgiitsel 6grenmeyi “daha 1yi bilgi

ve anlay1s yoluyla eylemleri gelistirme siireci” olarak tanimlamaktadirlar.
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Etkili 6grenmenin gerceklesmesi i¢in, firmalar 6grenmenin nasil gergeklestigine
ve bilginin nasil ve ne sekilde kullanildigina iligkin somiirii ve kesif dinamiklerini
dengeleyebilmeleri gerekmektedir. Orgiitsel yasam boyunca kuruluslar kullandiklari
taktiklerin ne zaman basarili ne zaman daha az basarili oldugunu, nerelerde hatalarin
yapildigini ve taktiklerin degistirilmesi veya degistirilmemesi gerektigini kesfederler
(March, 1991: 72). Bir kurulus bilgiden yararlanma s6z konusu oldugunda gecerli ve
yararli olan mevcut bilgiye glivenmektedir. Buna karsilik kesif siireci, daha anlaml
kurumsal bilgiyi 6grenmek ve gelistirmek i¢in bir kurulusun hem i¢ hem de dis

ortamlarini aragtirmasini kapsamaktadir (March, 1991: 83).

Hata toleransi, basarisiz bir olaym ardindan yeni bilgi, beceri ve yeteneklerin
gelisimini tesvik ettigi i¢in kesif siireciyle dogrudan iligkili bulunmaktadir. Kesif,
“arama, risk alma, deneme, esneklik, yenilik ve ¢esitlilik” gibi anlamlara karsilik
gelmektedir (March, 1991: 71). Bu baglamda hata toleransi, kuruluslarin kesif
siireclerinin bir sonucu olarak “degistirerek degismeyi” Ogrenmesine olanak

tamimaktadir (Amburgey, Kelly ve Barnett, 1993: 54).

Cannon ve Edmondson (2001: 162) basarisizhigi, “beklenen ve istenen
sonuclardan sapma” olarak tanimlamaktadirlar. Bu, Onlenebilir basarisizliklar1 ve
yaraticilik ve risk almanin kaginilmaz olumsuz sonuglarimi igermektedir. Bir
organizasyon basarty1 deneyimlediginde, karar vericiler bu deneyimi mevcut
organizasyonel bilgiyi dogrulayan ve bilginin daha fazla degismesi veya
gelistirilmesinin gereksiz oldugu seklinde yorumlamalarina neden olmaktadir (March

ve Shapira, 1992: 173).

Oysa hatalar orgiitsel 6grenme i¢in ¢ok etkili firsatlar saglayabilmektedir ¢tinkii
bu deneyimler orgiitsel iiyelerin mevcut varsayimlara meydan okumalari ve yenilikgi
fikirlerle hatalar1 diizeltmeleri igin uyarici gorevi gorebilmektedir (Sitkin, 1992: 231-
266). Hata toleransindaki 06zel deger, bilgideki yetersizliklerin nerede mevcut
oldugunu gosterme becerisinde yatmaktadir (Levinthal ve March, 1981: 308).
Hatalardan 6grenmenin bu kadar etkili olmasinin nedeni, gelecekte ayn1 hatayi tekrar
yapmaktan kaginmay1 saglayan 6grenme i¢in baslangicta motivasyonel bir avantaja

sahip olmasidir (Ellis ve Davidi, 2005: 857).

Hatalar genellikle arzu edilmezken, hatalardan 6grenme fikrini destekleyen

affedici bir ortama sahip olmak orgiitsel 6grenme siirecini tesvik edebilmektedir. Bu
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nedenle, bir kurulusun kesiften yararlanabilmesi i¢in iistiin ¢6ziimlerin kesfedilmesini
tesvik etmek ve dolayisiyla 6grenme siirecine etkin bir sekilde dahil olmak i¢in hatalar
fark edebilmesi ve ozellikle hos gorebilmesi hayati 6nem arz etmektedir. Bunun
neticesinde kuruluslar kesif firsatlar1 araciligiyla 6grenebildiklerinde, performansta

strekli ve kalic1 bir gelisme olabilmektedir (March, 1991: 83).
4.7.5. Takim Calismasi

Takim ¢alismasina yonelik aragtirmalar 6zellikle son yirmi yilda artan bir ivme
kazanmistir. Bu genis literatiir Shipton’un (2006: 233) ifadesiye artitk emekleme
doneminde degildir. Ancak orgiitsel 6grenme iklimi igerisinde takim ¢aligmasinin ne
anlama geldigi konusunda hala ¢ok az ortak bir fikir birligi bulunmaktadir. Ustelik
giderek cesitlenen goriisler daha fazlasiyla kafa karisikligina yol agmaktadir. Bazi
uygulamalar ve organizasyonel kosullar ¢alisanlarin isi yapmanin yeni yollarini ve risk
alma Ozgiirligilinii takip etmelerine olanak taniyan bir deney kiiltiirline sahip olmak
adina takim ¢aligmalarin1 6zendirmektedir. Ayrica ¢alisanlarin bagkalarindan, gegmis
basarisizliklardan ve diger organizasyonlardan 6grenmesini saglayan bilgi aktarim
sistemleri ve yeni ve yenilikci fikirler Uretmenin bir araci olarak goriilen takim
calismalari giderek daha 6nemli hale gelmektedir (Goh ve Richards, 1997: 577-578).

Takim, uygun ortak bireysel ve zihinsel tutumlar1 benimseyen bir grup ajan
olarak diistiniilmektedir (Tidhar, 1993: 47). Buna karsin bir ¢alisma grubu ise “bir seyi
yapmak igin smirli bir biitiin olarak hareket eden birden ¢ok birey” olarak
tanimlanmaktadir (Johnson vd., 1986: 343). Genel bir bakis olarak takim Uyeleri,
caligma gruplarinin tiyelerine gore daha fazla karsilikli bagimlilik ve daha gugli bir

kolektiflik duygusu gelistirme egilimindedir (Lumsden vd., 2009).

Takim iklimini izah etmede yararli bir gergceve, West ve Farr’in (1990) etkili
takim isleyisini ve yenilige yatkinligi belirlemede merkezi olarak tanimladigi dort
faktorden hareketle ortaya konulabilmektedir. S6z konusu faktorler; “vizyon”,
“katihmct giivenlik”, “yenilik” ve “gorev odakliliktir”. West ve Farr'n (1990)
“Yenilik i¢in Takim Iklimi” modeline gore, takimlarin karar siireclerine katilimy,
uyelerin daha fazla karar sonucu tretme ve dolayisiyla yeni fikirler sunma olasiligin
artirmaktadir. Etkili katilim, giivenli kisiler aras1 kosullar diger bir ifadeyle katilimci
guvenlik ile desteklenmelidir; yenilik¢ilik performansi ayrica takimlarin mimkin olan

en yiiksek gorev performansi standardini (gorev odaklilik) elde etme ve girisimler igin
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eklemlenmis ve hayata gegirilmis destek (yenilik i¢in destek) sunma taahhidlnu
gerektirmektedir.

Katilim, iletisim veya yeniligi kabul etme egilimi gibi degiskenler, iyi bir iklime
sahip olmak icin takimlar igin kritik faktorlerdir. Aslinda literatiire gore her takimin

0z, takim ¢aligmasi ve iklimden olusmaktadir (Ceschi vd., 2014: 214).
4.7.6. Ozerklik ve Sorumluluk

Isletmelerde yazili olarak bulunan is tanimlari ve egitim programlari, isin
gercekte nasil yapildigini agiklamaktan uzak kalmaktadir. Baska bir deyisle, yazili is
tanimlari ile ¢alisanlarin kendilerinin yasadigi is yapma big¢imleri arasinda bir bosluk
bulunmaktadir. Bunu harita benzetmesi ile su sekilde agiklayabiliriz; harita tizerinde
yapilan yolculuk ile aslinda yolda yapilan yolculuk arasinda biiyiik farklar vardir.
Harita kacinilmaz olarak yoldaki degisen kosullar sonucu alinan kararlar
gostermeyecek ve her seyi sorunsuz bir sekilde sunacaktir. Harita yararli bir arag
olmasina ragmen, yolda karsilasilan sorunlarin nasil ¢oziilecegine dair herhangi bir
bilgi icermemektedir (Brown ve Duguid, 1996: 60). Aym sekilde, galisanlarin
isletmelerde uymas1 gereken isin nasil yapilacagina iliskin diizenlemeler ve gorev
tanimlari, isi yaparken karsilasilan sorunlarm nasil ¢oziilecegini gostermemektedir. Is
hafizalan tarafindan belirlenen gerekli beceriler, gercekte gerekli olan becerilerden
daha az goriinmektedir. Bu, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin hafife alinmasma ve
kiigimsenmesine neden olmaktadir. Caliganlar, isverenlerin beklediginden veya
islerini yapmalarina izin verdiginden daha fazla bilgi ve beceri gelistirmelidir.
“Calisirken 6grenme” calisanlar igin mesleki bir zorunluluktur (Brown ve Duguid,

1996 62).

Isi diizgiin bir sekilde yapmak i¢in ¢alisirken dgrenmek bir zorunluluk olsa da
baz1  igyerlerinde  bu  Ogrenme  katt yazili  ¢alisma  talimatlariyla
sinirlandirilabilmektedir. Ogrenmeyi desteklemeyen kuruluslar, diizenlemelere bagl,
rollerin dar bir sekilde tanimlandig1 ve belirsizligin hos goriilmedigi resmi ¢alisma
ortamlar1 yaratmaktadir (Jude-York, 1991: 59). Bu nedenle orgdtlerin, calisanlara
Ozerklik ve sorumluluk verebilecek merkezkag¢ bir yapi yoniinde degistirilmesi
gerekmektedir (DeChant, 1996: 116).

Garcia ve arkadaslar1 6zerksizligin diger bir ifadeyle ¢alisana isi ile ilgili 6zgiir

bir otonomi alani verilmemesinin isle ilgili gorevlere girme isteksizligiyle birlikte
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belirli ama¢ ve hedeflerden yoksun olma hissinin yol agtigi diisitk motivasyon ve
stresle iligkili oldugunu ileri siirmektedirler. Ayrica s6z konusu diisiiniirler, tek bir yap1
olarak sorumlulugun is gérevlerine goniillii olarak dahil olma veya kisinin kendi iyiligi
icin mesgul olma hissi izerinde meydana getirdigi yiksek enerji seviyeleri ile artan
icsel motivasyon ve sadece 6dil kazanmak veya cezadan kaginmak igin ise dahil olma
hissiyle birlikte sekillenen digsal motivasyona yol a¢tigin1 savunmaktadirlar (Garcia
vd., 2017: 7).

4.7.7. Odul Sistemleri

Odiil sistemi tesvik edici bir yontem olarak bilinmekte ve isletme iginde
odillendirilen davraniglar calisanlar tarafindan benimsenip pekistirilmekte ve
cezalandirilan davraniglardan ise vazgecilmektedir. Bu durum &grenme ortaminin
onemli bir unsuru olan birlikte ¢alismaya veya bir ekip olarak 6grenmeye engel teskil
etmektedir. Ayni1 zamanda bireyin 6grendiklerini diger ¢alisanlara 6gretmesine veya
diger calisanlar1 destekleyecek baska sekillerde davraniglar sergilemesine mani
olmaktadir. Mevcut 6diil sistemlerinin 6grenmeyi engellemesinin bir bagka nedeni de
odiillerin gergekten g¢alisanin sirkete katkisina dayali olarak verilmedigi algisidir.
Calisanlara gore 0dullerin dagitilmasinda iltimas, kisilik gruplari, yetersiz bilgi ve
degerlendirme veya etkisiz zamanlama gibi sorunlar saglikli bir 6grenmeyi
engellemektedir (Montgomery, 1996: 443-444).

Bireyi 6grenmeye tesvik eden odiiller, bireyin odiile atfettigi onemle ilgilidir.
Bireysel davranis modelinde belirtildigi gibi, davranisin sergilenmesine neden olan
odulun bizatihi kendisi degil, bireyin davranis sonucunda elde edecegi odiille iligkili

olarak yarattig1 6znel imajdir (Tekarslan, 1984: 105).

Ogrenen organizasyonlardaki 6diil sistemleri 6grenmeyi desteklemeye ve daha
iyi hale getirmeye yoneliktir. Bu organizasyonlarda dcret ve terfi uygulamalari, risk
alma, esneklik, siirekli iyilestirme gibi uygulamalar 6grenen organizasyon olmaya
atfedilen 6diil mekanizmalaridir. Ayrica anlasmazliklar veya yapilan hatalar nedeniyle
ceza uygulanmamakta ve entelektiiel farklilik tesvik edilmektedir (McGill ve Slocum,
1993: 77-78).
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4.7.8. Orgutsel Destek

Geri bildirim yoluyla, kuruluslar ¢evreye verdikleri yanitlarin uygunlugunu
degerlendirebilmekte ve boylece performanslarini artirmaktadirlar. Organizasyon
genelinde geri bildirim, “hedefe ne kadar yakiniz?” sorusunun cevabini
olusturmaktadir. Alinan geri bildirim ne kadar dogru ve hizli olursa, performans o
kadar yiiksek olmaktadir. Geri bildirim yoluyla elde edilen bilgiler objektif degilse,
calisanlar bunu kabul etmeye istekli degilse ve kurumsal kaygilar bunun kabul
edilmesini  engelliyorsa, kuruluslarin geri  bildirim yoluyla 6grenmeleri
kisitlanmaktadir. Isletmelerin geri bildirimden 6grenmemesinin bir baska nedeni de
geri bildirimlerin genellikle olumsuz elestiri olarak goriilmesidir. Olumsuz elestiri,
oOrgiitiin varligina bir tehdit olarak goriilmektedir. Organizasyonun kultlrlyle elde
edilen bilgilerin tutarsizligi da 6grenmenin 6niindeki bir diger engeli olusturmaktadir

(Carley ve Harrald, 1997: 320-321).

Bireysel olarak da ogrenme siirecinde geribildirim eksikligi, etkili igsel ve
kisilerarasi iletisimin 6niinde ¢ok 6nemli bir olumsuzluktur. Giinliik islerde yapilacak
geri bildirimlerin yan1 sira, organizasyon i¢inde sistematik bir geri bildirim sistemine
ihtiya¢ vardir. Kurulusun tamaminm1 kapsayacak bi¢cimde kurulacak geri bildirim
sisteminden yonetim sorumludur. Bugiin, isletmelerdeki birgok ¢alisan geri bildirim
boslugunda calismaktadir. Geri bildirim araglari, 6zellikle anketler, isletmedeki
iklimle ilgili distinceleri kolayca ifade etme firsati sunmaktadir. Bu geri bildirim
araglarinin anonim olarak kullanilmasi, ¢alisanlara duygusal rahatlik saglamakta ve
gercek diisiinceleri tereddiit etmeden ifade etmelerine olanak tanimaktadir (Ferris ve
Fanelli, 1996: 79-80). Organizasyondaki iletisim kanallarinin etkin isleyisi, 6grenme
ortammin 6nemli unsurlarindan biridir. Iletisim kopuklugu ve dolayisiyla
koordinasyon eksikligi, organizasyon i¢indeki 6grenme firsatlarini sinirlamaktadir.
Ancak 1iletisim kanallarinda yeni teknolojilerin kullanilmas: iletisimin hizim1 ve

etkinligini artirmaktadir (Carley ve Harrald, 1997: 315).
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5. ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu boélimde arastirmanin amaci Ve 6nemi, arastirma modeli ve ileri strilen
hipotezler, evren ve orneklem, arastirmanin sayilti ve smirliliklari, veri toplama
araclar1 ve istatistiksel analizler ve arastirma bulgulart ile ilgili bilgiler ve bulgulara

yer verilmektedir.
5.1. Arastirmanin Amaci veOnemi

Orgiitsel davranis, yonetim ve organizasyon disiplinlerinin son yillarda (izerinde
en ¢ok durdugu konularin basinda yenilik ve yenilik¢ilik kavramlar1 gelmektedir. En
genel bir ifadeyle yenilik, faydali ve yaratici fikirlerin basarili bir sekilde
uygulanmasindan ibarettir. Siiphesiz rgiit catis1 altinda gorev yapan calisanlarin sahip
olduklar1  bilgiyi, tecriibeyi ve oOrgiitsel Ogrenmeyi Dbireysel yenilige
doniistiirebilmelerinde liderlerin, liderlik becerileri ve uygulamalar1 kadar orgiitte var

olan destekleyici 6grenme ikliminin de 6nemli bir rol oynadig1 kabul edilmektedir.

Orgutiin destekleyici ve yenilikci bir 6grenme iklimine sahip olmast, calisanlarin
kurumsal performansa yonelik Ustiin ahlaki sorumluluklar yuklenmelerine yol
acmaktadir. Sosyal degisim teorisi, ¢alisanlarin sergiledikleri ¢aba ve katkilarin
liderleri tarafindan olumlu olarak goriiliip desteklendiginin algilanmasi durumunda
ahlaken daha fazla sorumluluk yiiklii ¢abalar icerisine girildigini gostermektedir.
Caliganlarin gayret ve eforlarinin liderleri tarafindan fark edilmesi ve deger verilmesi,
orgiitte bilgi paylasimi, baglilik, vatandaslik davranigi gibi beklenmedik rol ve
faaliyetlerin sergilenmesine yol agmaktadir. Bu nedenle 6rgiitler uzun vadede yenilikg¢i
organizasyona doniisiimii kolaylastiran yenilik¢i performansi tesvik etmek icin bilgi
paylasimini destekleyen dontisiimcii liderlige ve iliman bir 6grenme iklimine ihtiyag
duymaktadirlar. Alan yazinda doniistimcii liderligin, ¢alisanlarin yenilik¢i ve uzun
vadeli basarili girisimlere yonelmesini saglamak icin daha aktif bir liderlik bigimi

oldugu varsayilmaktadir.

Son yillarda arastirmacilar, yaraticiligin artirilmasi ve bireysel yenilikgiligin
gelistirilmesiyle yakindan ilgilenmektedirler. Modernlesme, teknolojik gelismeler ve
degisen pazar yapilar yaraticiligin ve yeniligin sadece popiiler bir konu degil, aym
zamanda gerekli bir odak noktasi olmasina da sebebiyet vermektedir. Calisanlar
kuruluslarin temel yapi taslaridir, bu nedenle kuruluslarin basarisi, bireylerin

gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmelerine ve orgltsel rekabet glcini en st
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diizeye ¢ikarmak i¢in yaratici ¢oziimler iiretme yeteneklerini gelistirip kullanmalarina
bagli bulunmaktadir. Yenilik kapasitesi giiniimiiz is diinyast ve ekonomik sistemin
yurtrligl agisindan bir zorunluluk haline gelmistir ki, bu suretle organizasyonlar

rekabet Ustlnluklerini korumayi basarabilmekte ve hayatta kalabilmektedirler.

Yaraticilik ve bireysel yenilikgilik etkili liderlik, 6zellikle de doniisiimci
liderlik yoluyla desteklenebilmektedir. ilham wverici bir vizyonun iletilmesi,
operasyonel 6zerklik, meydan okuma, yaraticilik ve 6zgiinliige destek saglama gibi
doniistimcii liderlik davraniglari, organizasyonlarda yenilik ve yaraticiligin ortaya
cikmasinin  6n kosullarini olusturmaktadir. Biresyel yenilik¢ilik, 6grenmeyi
destekleyen bir orgiitsel kiiltiir araciligiyla tesvik edilebilmektedir. Bu baglamda
Ogrenme, rekabet edebilirligi, iiretkenligi ve yenilik¢iligi korumak ve gelistirmek i¢in

amagclh bir arayis olarak goriilmektedir.

Gunumuzde, serbest piyasa ekonomisi ve kiiresellesme ile artan rekabet
yogunlugu Orgutlerin  sorumluluklarini yerine getirmelerini ve degisime ayak
uydurmalarini1 zorunlu hale getirmektedir. Dontistimcii liderlik ve bireysel yenilikgilik,
orgiitler agisindan katma deger yaratacak ve rekabette giiclenmelerini saglayacak

kavramlar olarak 6ngdrilmektedir.

Bu tez caligmasinin ana amaci saglik sektoriinde doniisiimcii liderligin bireysel
yenilikgilik Gzerindeki etkilerini belirlemek ve orgiitsel 6grenme ikliminin bu iki
degisken tlizerindeki aracilik roliinii ortaya ¢gikarmaktir. Doniisiimcu liderligin saglik
calisanlariin bireysel yenilikcilik tutum ve davraniglarini etkileyip etkilemedigini
aragtirmanin yani sira Orgiitsel 6grenme ikliminin s6z konusu faktorler Gzerindeki
aracilik roliinii tanimlamak c¢alismanin amacini olusturmaktadir. Alan yazin
incelendiginde doniisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik tizerindeki etkisinde drgutsel
ogrenme ikliminin aracilik roliinii ele alan yerli ve yabanci herhangi bir ¢aligmaya
rastlanilmamistir. Dolayisiyla alan yazinda var olan s6z konusu bosluk bu caligsmay1

0zgun ve degerli kilmaktadir.

Daha 6nce ifade edildigi iizere arastirmanin temel amact doniisiimceii liderligin
bireysel yenilikgilik tizerindeki etkilerini belirlemek ve orgiitsel 6grenme ikliminin bu
iki degisken tizerindeki aracilik roliinii saglik sektorii 6rnekleminde belirlemektir. Bu

amaca uygun olarak arastirmanin alt amaglar1 asagidaki gibi siralanmaktadir:

- Saglik sektoriindeki yoneticilerin, doniisiimcii liderlik diizeylerini belirlemek,
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- Saglik calisanlarinin bireysel yenilik¢ilik diizeylerini belirlemek,

- Doniisiimcii liderlik ile bireysel yenilikgilik arasindaki iliskiyi belirlemek,

- Doniisiimcii liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasindaki iliskiyi belirlemek,
- Orgiitsel 6grenme ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki iliski belirlemeki

- Orgiitsel 6grenme ikliminin déniisiimeii liderlik ile bireysel yenilikgilik

arasindaki iliskide aracilik roliinii belirlemek ve

- Doniisiimcii liderlik, bireysel yenilikgilik ve orgiitsel 6grenme ikliminin saglik
calisanlarinin yas, cinsiyet, medeni durum gibi bazi demografik ozelliklere

gore bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir.
5.2. Arastirmanin Sayilt1 ve Sinirhlhiklar

Bilimsel tiim ¢aligmalarda oldugu gibi bu tez ¢alismanin da bir takim sayilt1 ve
stirhiliklari bulunmaktadir. Oncelikle sayilti diger bir ifadeyle varsayim, bir
aragtirmada mevcut arastirma siirecini ve sonucunu Onemli Olgide etkileyecegi
diisiiniilen gerekgeli kabuller anlamma gelmektedir. Bu baglamda oncelikle
calismanin kapsamin1 Ondokuz Mayis Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nin saglik
ve idari personeli olusturmaktadir. Siiphesiz ilgili kurumda calisan saghk
calisanlarinin degerlendirmeleri gérev yaptiklar1 pozisyonun gerek ve ihtiyaglarina
gore farklilik gosterebilmektedir. Bu nedenle aragtirmanin 6zel saglik kurumlar1 veya
egitim, iletisim, Uretim gibi baska sektorlerde uygulanmasi durumunda farkli
bulgularin ortaya ¢ikmasina yol agabilecegi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla arasgtirmaya

iliskin varsayimlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir;

- Aragtirmada kullanilan soru formundaki demografik ve kisisel bilgiler ile
Olgeklerde yer alan maddelerin (ifadelerin) arastirmaya katilan saglik ¢alisanlari
tarafindan dogru bir sekilde anlasildig1 ve katilimcilar tarafindan gerekli 6zen ve

6nemin gosterilerek objektif bir sekilde cevaplandirildigs,

- Calismada kullanilan degiskenlerle ilgili 6l¢eklerin arastirmanin amacina uygun
oldugu, arastirma yonteminin ve uygulanan istatistiksel analiz tekniklerinin ileri

strtllen hipotezlerin test edilmesine ve problemin ¢6ziimiine uygun oldugu,

- Orneklemden elde edilen verilerin ve ilgili bulgularin Ondokuz Mayis

Universitesi T1p Fakiiltesi Hastanesi ¢alisanlarinin tamamina genellenebilecegi,
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- Son olarak da arastirmanin kullanilan 6lg¢eklerde belirtilen ifadelerin 6l¢tiigii

niteliklerle sinirli oldugu varsayilmstir.

- Yukarida siralanan ¢esitli sayiltilarin yanisira aragtirmanin bazi simirliliklart da
bulunmaktadir. S6z konusu sinirliliklar sunlardir;

- Aragtirmanin, zaman Ve maliyet sikintisi nedeniyle sadece Ondokuz Mayis
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde gérev yapan saglik calisanlari

orneklemi ile sinirlandirilmis olmasi,

- Anketlere verilen cevaplarin ¢alisan kisilerin bireysel algilarina dayaniyor
olmasi ve alginin zaman Ve igerisinde bulunan kosullara gore degiskenlik

gosterebilmesi,

- Aragtirmanin Veri toplama doneminde tiim diinyada yasanilan Covid-19
pandemisi nedeniyle ¢alisanlarin bir kisminin uzaktan calisma yoOntemiyle
calisiyor olmasi ve bu nedenle arzu edilen Orneklem biyikliigiine

ulasilamamasi,

- S6z konusu pandemi nedeniyle calisanlarin 6zellikle de saglik ¢alisanlarinin
fiziksel, mental ve psikolojik agidan yipranmis olmalar1 ve bu nedenle ¢alismaya
katilim konusunda isteksiz davranmalari1 ¢alismanin 6nemli kisitlar1 arasinda yer

almaktadir.

Dolayistyla aragtirmanin bulgu ve sonuglarinin ve bunlara dayali olarak yapilan

degerlendirmelerin belirtilen sinirliliklar i¢inde degerlendirilmesi gerekmektedir.
5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Doniisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik Gzerine etkisinde orgiitsel 6grenme
ikliminin aracilik roliinlin incelendigi bu arastirmanin modeli Sekil 5.1°de
gosterilmektedir. Arastirmada doniisimcii liderlik bagimsiz degiskeni, bireysel
yenilikcilik bagimli degiskeni ve oOrgiitsel 6grenme iklimi de aract degiskeni
olusturmaktadir. S6z konusu degiskenler ve ilgili alan yazin taramasi dogrultusunda

arastirma modeli agagidaki gibi tasarlanmstir.
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ORGUTSEL OGRENME

IKLIMI
(Araci Degisken)
L - BIREYSEL YENILIKCILIK
DONUSUMCU LIDERLIK (Bagimh Degisken)
(Bagimsiz Degisken) . - Fikir Onderligi
- Degisime Direng
- Risk Alma

Sekil 5.1. Arastirma Modeli

Tasarlanan arastirma modeli, aragtirmanin amacina uygun bir sekilde alanyazin
taramasi sonucunda kullanilan degiskenler temel alinarak doniisiimcii liderligin
bireysel yenilikgilik iizerine etkisinde oOrgiitsel 6grenme ikliminin aracilik rollnd

stnamak tlizere gelistirilmistir.

Araci degisken; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligskinin bir kismini
veya tamamini istlenen degiskendir. Diger bir ifadeyle araci degisken, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisine aracilik yapan degisken olarak ifade
edilmektedir (http://spssistatistik.blogspot.com/). Arastirma kapsaminda test edilmek

Uzere gelistirilen hipotezler sunlardir;

Hi: Dontisiimeii liderlik ile calisanlarin bireysel yenilik¢ilik egilimleri arasinda

anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Hia: Doniistimcti liderlik ile ¢alisanlarin fikir onderligi arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H1b: Doniistimceii liderlik ile ¢alisanlarin degisime direngleri arasinda negatif yonli ve

anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Hic: Doniistimeti liderlik ile ¢aliganlarin risk almalar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml

bir iligki bulunmaktadir.

H2: Orgiitsel 6grenme iklimi ile ¢alisanlarin bireysel yenilikgilik egilimleri arasinda

anlaml bir iliski bulunmaktadir.
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Haa: Orgutsel 6grenme iklimi ile calisanlarin fikir onderligi arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Haop: Orgiitsel 6grenme iklimi ile ¢alisanlarin degisime direncleri arasinda negatif

yonli ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hac: Orgiitsel 6grenme iklimi ile galisanlarin risk almalar1 arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hs: Dontistimcii liderlik ile Orgiitsel 6grenme iklimi arasinda pozitif yonlii ve anlaml

bir iligski bulunmaktadir.

Ha4: Dontistimcti liderlik diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik

goOstermektedir.
Haa: Doniisiimcii liderlik diizeyi ¢aligsanlarin yaglarina gore farklilik gdstermektedir.

Hap: Dontisimcti  liderlik  diizeyi ¢alisanlarin  cinsiyetlerine gore farklilik

gOstermektedir.

Hac: Dontisiimeti liderlik diizeyi c¢alisanlarin ¢alisma stirelerine gore farklilik

gostermektedir.

Hag: DOniistimcti liderlik diizeyi calisanlarin egitim durumlarma gore farklilik

goOstermektedir.

Hs: Bireysel yenilik¢ilik diizeyi calisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermektedir.

Hsa:  Bireysel yenilikgilik  diizeyi calisanlarin  yaslarina  gore  farklilik
gostermektedir.(DD)

Hsp:  Bireysel yenilikgilik  diizeyi ¢alisanlarin  cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir.(RA)

Hse: Bireysel yenilikgilik diizeyi calisanlarin ¢alisma siirelerine gore farklilik

gostermektedir.

Hsq: Bireysel yenilik¢ilik diizeyi calisanlarin egitim durumlarina gore farklilik

goOstermektedir.

He: Orgiitsel dgrenme iklimi diizeyi ¢alisanlarin demografik dzelliklerine gére farklilik

gostermektedir.
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Hea: Orgiitsel oOgrenme iklimi diizeyi c¢alisanlarm yaslarina gore farklilik

goOstermektedir.

Heb: Orgiitsel 6grenme iklimi diizeyi calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

Hec: Orgiitsel dgrenme iklimi diizeyi galisanlarin calisma siirelerine gore farklilik

gOstermektedir.

Hed: Orgiitsel 6grenme iklimi diizeyi ¢alisanlarin egitim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

H7: Doniistimcii liderlik calisanlarin bireysel yenilik¢ilik egilimlerini anlamli bir

sekilde etkilemektedir.

Hg: Orgiitsel 6grenme iklimi ¢alisanlarin bireysel yenilikgilik egilimlerini anlamli bir

sekilde etkilemektedir.
Ho: Doniistimcii liderlik Orgiitsel 6grenme iklimini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H10: Orgiitsel 6grenme iklimi doniisiimcii liderlik ile bireysel yenilikgilik arasindaki

iliskide aracilik etmektedir.
5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini OMU Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde gorev yapmakta olan
saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Nicel arastirma deseninin kullanildigi ¢alismada
ileri siirlilen hipotezleri sinamak amaciyla bir alan arastirmasi yapilmig ve anket
yordamiyla katilimcilardan veriler toplanmistir. Bu baglamda 6rneklemin
belirlenmesinde tesadiifi olmayan (olasilik dis1) 6rnekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme, evren igerisinden segilecek
ornek kesimin tamamuiyla arastirmacinin yargilar tarafindan belirlendigi bir yontemdir
(Hasiloglu, Baran ve Aydin, 2015: 20). Bu yontemde katilime1 bulma iglemi belirlenen
orneklem biiylikliigline ulasilincaya kadar devam etmektedir. Kolayda ornekleme
yontemi, verilerin evrenden (ana kiitleden) kolay, hizli ve eckonomik sekilde
toplanmasina olanak sagladigi i¢in gerek zaman gerckse ekonomik agidan blyilk

tasarruf saglamaktadir (Ural, 2011: 43).

Ondokuz May1s Universitesi verilerine gore bir kismu ilgelerde olmak iizere Tip
Fakiiltesi Hastanesi’nde toplam 2 bin 441 saglik calisan1 gorev yapmaktadir. Bu
kapsamda kolayda Ornekleme yontemiyle toplam 150-330 kisiye anket uygulamasi
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yapilmasi planlanmistir. Bu dogrultuda anketler katilimcilara ¢alisma saatleri i¢inde
elden dagitilmis ve toplanmistir. Arastirmanin siirliliklart boliimiinde de belirtildigi
Uzere veri toplama doneminde yasanilan Covid-19 pandemisi nedeniyle ¢alisanlarin
bir kismimin uzaktan ¢alisma yontemiyle calisiyor olmasi ve c¢alisanlarin fiziksel,
zihinsel ve psikolojik agidan yorgun ve yipranmis olmalari ve dogal olarak ¢alismaya
katilim konusunda isteksiz davranmalari istenilen 6rneklem biiytikliigline ulagilmasini
engellemistir. Bu baglamda arastirma kapsaminda toplam 281 c¢alisana

ulasilabilmistir.
5.5. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama yontemi olarak sosyal bilimler alaninda en gok
kullanilan yontem olan anket yontemi kullanilmistir. Hazirlanan anket formu genel

olarak 4 bolimden ve toplam 67 ifadeden olusmaktadir.

Anket formunun birinci boliimiinde “kisisel bilgi formu” yer almaktadir. Bu
bolumde katilimcilarin demografik Ozellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum vb.) ile

ilgili veri toplamaya elverisli sorular bulunmaktadir.

Hazirlanan anket formunun ikinci béliminde dontisiimcii liderligi 6lgmek tizere
Donmez ve Toker tarafindan 2017 yilinda gelistirilen ve toplam 26 ifadeden olusan
“Déniistiiriicii Liderlik Olgegi” (DLO) yer almaktadir.

Anket formunun Gglncl bolimiinde ise “Orgiitsel Ogrenme iklimi Olgegi”
bulunmaktadir. Orgiitsel 8grenme iklimini 6lgmek igin ise Hiiseyin Cirpan tarafindan
1999 yilinda “Orgiitsel Ogrenme iklimi ve Orgiite Baghlik Iliskisi: Bir Alan
Arastirmas1” bashkli doktora tezi kapsaminda gelistirilen ve yazarmn “Orgiitsel
Ogrenme Iklimi ve Bilgi Isgilerinin Orgiite Baglihig Uzerine Bir Arastirma” baslikli
caligmasinda kullanmis oldugu toplam 17 ifade ve tek boyuttan olusan “Orgiitsel
Ogrenme Iklimi Olgegi” (OOIK) kullamlmistir (Cirpan, 2020: 382). Orgiitsel
Ogrenme iklimi Olgeginin orijinal formu 22 sorudan olusmaktadir. Ancak Cirpan
tarafindan yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda 5 madde ¢apraz yiik ve diistik
faktor yiikii gerekgesiyle c¢ikarilmis ve olcek 17 maddeye diistiriilmistiir (Cirpan,
2020: 381). Bu ¢alismada sdz konusu 17 ifadeden olusan Orgiitsel Ogrenme Iklimi
Olgegi kullanilmistir.

Anket formunun son boéliminde ise H. Thomas Hurt, Katherine Joseph ve

Chester D. Cook tarafindan 1977 yilinda gelistirilen ve Tiirk¢e’ye uyarlanmasi,
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gecerlik ve guvenirlik ¢alismalart Aysegiil Sarioglu (2014) tarafindan “Bireysel
Yenilik¢ilik Olgeginin Hemsirelikte Gegerlik ve Giivenirligi” baslikli yiiksek lisans
tezinde yapilan “Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi” (Individual Innovativeness Scale)
kullanilmistir. Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi’nin (BYO) orijinal formu 20 maddeden
olusmakta ve www.jamescmccroskey.com/measures/innovation.htm adresinde
yaymlanmaktadir. Sarioglu tarafindan yapilan uyarlama, gegerlik ve guvenirlik
calismasinda orijinal 6lgekte yer alan “yeni fikirleri kabul etme konusunda genellikle
dikkatli davranirim” seklindeki 4. ifadenin diizeltilmis madde-toplam puan
korelasyonunun negatif ¢iktig1 ve “diisiince ve davraniglarimla ¢evremdekileri 6zgiin
olmaya tesvik ettigimi diisiiniirim” seklindeki 14. ifadenin diizeltilmis madde-toplam
puan korelasyonunun ¢ok diisiik oldugu (Sarioglu, 2014: 42) gerekgeleriyle dlgekten
cikarildigi goriilmektedir. Bu ¢aligmada Bireysel Yenilikgilik Olgegi’nin Sarioglu
tarafindan gegerlik ve guvenirlik ¢aligmasi yapilmis olan ve 18 maddeden olusan

formu kullanilmistir.

Bireysel Yenilikgilik Olgegi; “fikir éndeligi”, “degisime direng” ve “risk alma”
olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Fikir 6nderligi ve degisime direng boyutlar
yediser (7) ve risk alma boyutu ise dort (4) ifadeyi icermektedir. Olgegin degisime
direng ile ilgili 7 ifadesinin tamami negatif anlamli olup ters 6lgeklidir. Bireysel
yenilikgilik puani, pozitif maddelerden diger bir ifadeyle 6l¢egin fikir 6nderligi ve risk
alma alt boyutlar1 ile ilgili 11 ifadesinden elde edilen toplam puandan negatif
maddelerden (degisime direng boyutu ile ilgili 7 ifade) elde edilen toplam puanin
cikarilmastyla ulasilan puana 42 puan eklenmesiyle hesaplanmaktadir. Olcekten en
diisiik 14, en yiiksek ise 94 puan aliabilmektedir (Sarioglu, 2014: 36). Olgekten alinan
puanlara gore bireyler yenilik¢ilik durumlarina gore siniflandirilmaktadir. Buna gore

(Hurt, Joseph ve Cook, 1977);
- Hesaplanan puan 80’in iistlinde ise “Yenilik¢i”,
- 69-80 arasinda ise “Oncii”,
- 57-68 arasinda ise “Sorgulayic1”,
- 46-56 arasinda ise “Kuskucu” ve
- 46 puanin altinda ise “Gelenekei” olarak degerlendirilmektedir.

Ayrica Olcekte hesaplanan puana goére genel olarak bireylerin yenilikgilik

diizeyleri hakkinda da degerlendirmede bulunulabilmektedir.
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Arastirmada kullanilan soru formunda yer alan 6l¢eklerin tamamindaki ifadeler
5’1i Likert tiirii bir skala ile cevaplandirlmistir. Olgeklerde yer alan ifadeler
“Kesinlikle Katilmiyorum” (1), “Katilmiyorum” (2), “Kararsizim” (3), “Katiliyorum”
(4) ve “Kesinlikle Katiliyorum” (5) seklinde puanlandirilmistir. Belirlenen 6rneklem
Uzerinden veri toplanilmasina baglamadan 6nce 6lgek sahiplerinden e-posta vasitasiyla

kullanim izni alinmustir.
5.6. Verilerin Analizi ve Kullamlan Istatistiksel Teknikler

Bu baglik altinda ¢alisma kapsaminda kullanilan degiskenlerle ilgili diger bir
ifadeyle dontisiimcii liderlik, oOrgiitsel 6grenme iklimi ve bireysel yenilikgilik
Olceklerine ait verilerin istatistiksel analiz sonuglarina yer verilmistir. Arastirmada
dontisiimcti liderlik, orgiitsel 6grenme iklimi ve bireysel yenilikgilik 6lceklerinin genel
ve alt boyutlarmin ortalama skor puanlart alinmis ve analizler bu skor puanlari
dogrultusunda yapilmistir. Verilerin analizinde doniistimcii liderlik (DL), 6rgtsel
ogrenme iklimi (OOI), bireysel yenilikgilik (BY) ve alt boyutlari olan fikir énderligi
(FO), degisime direng (DD) ve risk alma (RA) puanlar1 kullanilmstir.

Arastirmada kullanilan istatistiksel teknikler sunlardir:

- Katilimcilarin kisisel ve demografik 0zelliklerini belirlemek ve incelemek igin

frekans analizleri kullanilmustir.

- Aragtirma  biinyesinde  kullanilan  &lgeklerin  guvenirlik  dlzeylerini
degerlendirmek (izere her 6lgek ve alt boyutlart igin Cronbach Alfa katsayilari

(Alfa) hesaplanmustir.

- Veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek tizere Shapiro-

Wilk ve Kolmogorov testleri kullanilmistir.

- Fark analizlerinde diger bir ifadeyle arastirmada kullanilan degiskenlerin
demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek {izere
normal dagilan verilerin karsilastirilmasinda ikili gruplar igin parametrik
testlerden bagimsiz iki 6rnek t testi kullanilmistir. Normal dagilim gdsteren ¢
ve Uzeri gruplarin o6lgek puanlarmin karsilastirilmasinda ise yine parametrik
testlerden tek yoOnli varyans analizinden yararlanilmistir. Normallik
varsayimmin saglanmadigi diger bir ifadeyle normal dagilmayan verilerin
karsilastirilmasinda {i¢ ve izeri gruplar i¢in non-parametrik testlerden Kruskal-

Wallis testi ve ¢oklu karsilastirmalar icin Dunn testi ile kullanilmisgtr.
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- Hipotez testlerinde aritmetik ortalama (Ort.), standart sapma (SS), medyan (Med),
minimum (Min) ve maksimum (Maks) gibi tanimlayici istatistiklere ilaveten test

istatistiklerine de (Test ist.) yer verilmistir.

- Dontistimcii liderlik, orgiitsel 6grenme iklimi ve bireysel yenilikcilik ve alt boyutlari
arasindaki iligkiler Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir.

- Aragtirma hipotezleri dogrultusunda dontisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik
Uzerine etkisinde orgiitsel 6grenme ikliminin aracilik rolii bootstrap yontemini esas
alan yol analizi ile incelenmistir. Hesaplama ydntemi olarak Maximum Likelihood
hesaplama yontemi kullanilmistir. Analiz sonuglar1 nicel veriler icin ise ortalama, +

S. sapma ve ortanca (minimum — maksimum) seklinde sunulmustur.
- Calismada 6nem diizeyi p<0,05 olarak alinmustir.

- Tum veriler IBM SPSS V23 ve IBM SPSS AMOS V24 ile analiz edilmistir.
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6. BULGULAR VE TARTISMA
6.1. Demografik Analizler ve Bulgular

Arastirma kapsaminda toplam 281 c¢alisana ulasilmis olup, bu ¢alisanlara ait

demografik bilgiler Tablo 6.1.”de sunulmaktadir.

Tablo 6.1. Katilimcilari Demografik Ozellikleri

Frekans (n) Yiizde (%)
Yas
20-29 69 24,6
30-39 101 35,9
40-49 73 26
50-59 30 10,7
60 ve Uzeri 8 2,8
Cinsiyet
Kadin 166 59,1
Erkek 115 40,9
Caligma siiresi
1-5 76 27
6-10 68 24,2
11-15 97 34,5
16-20 28 10
21-25 6 2,1
26 yil ve Uzeri 6 2,1
Egitim durumu
Lise 62 22,1
On Lisans 71 25,3
Lisans 91 32,4
Yuksek Lisans 38 13,5
Doktora 19 6,8
Bireysel yenilikgilik puani
Gelenekgi 5 1,8
Kuskucu 69 24,6
Sorgulayict 183 65,1
Oncii 19 6,8
Yenilikci 5 1,8

Yukaridaki tablo incelendiginde katilimcilarin % 24,6 sinin 20-29 yas grubuna,
% 35,9’unun 30-39 yas grubuna, % 26’sinin 40-49 yas grubuna, % 10,7’ sinin 50-59
yas grubuna ve % 2,8’inin ise 60 ve lizeri yas araligma girdigi goriilmektedir.
Calisanlarin % 59,1’inin kadm ve % 40,9’unun erkek oldugu; % 34,5’inin 11-15 yil
araliginda bu kurumda calistig1, % 32,4 liniin lisans mezunu oldugu anlasilmaktadir.

Katilimeilarin bireysel yenilikgilik puanlar1 dikkate alindiginda % 65,1 gibi agirlikli
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bir grubun kendilerini sorgulayici ve % 24,6'lik bir grubun ise kendilerini kuskucu
olarak gordiikleri belirlenmistir. Bu bulgu katilimci ¢alisanlarin kendilerini ¢ok fazla
gelenekgi, oncu ve yenilikci olarak gormediklerini gostermektedir. Katilimcilarin %
65,1 gibi bliyiik bir boliimiiniin bireysel yenilik¢ilik puanlarinin sorgulayici olarak
belirlenmis olmas1t OMU Tip Fakiiltesi Hastanesi calisanlarinin yeniligi benimsemede
diger insanlar ve mesai arkadaglariyla sik sik etkilesimde bulunan ancak yeniligi
benimsemeye nadiren liderlik yapan kisilerden olustuguna dair bir bulgu sunmaktadir.
Bu baglamda saglik ¢alisanlarinin sorgulayici bireyler olarak yeni bir fikri tamamen

benimsemeden once bir siire diistindUklerini ileri sirmek mimkaindur.
6.2. Gegerlilik ve Guvenirlik Analizi

Anket formunda yer alan ii¢ Olgegin gulvenirlik katsayilarin1 6lgmek igin
Cronbach Alfa guvenirlik analizi yapilmistir. Tablo 6.2°de goriilecegi tizere 0,80-1,00
aralig1 Olcegin yiiksek giiven araliginda oldugunu gosterirken, katsaymin 0,40’
altinda kalmas ise gelistirilen 6l¢egin giivenilir olmadigini gostermektedir (Alpar,

2017: 784).

Tablo 6.2. Cronbach’s Alpha Katsayisinin Deger Araligi ve Yorumlart (Alpar, 2017: 784)

Alfa Katsayisi Aciklama

0,80 - 1,00 Olgek yiiksek diizeyde guivenilirdir
0,60 - 0,80 Olgek oldukga giivenilirdir

0,40 - 0,59 Olgegin giivenirligi diisiiktiir
0,00-0,39 Olgegin giivenirligi yoktur

Bu baglamda arastirmada kullanilan 6lgeklerin Cronbach Alfa katsayilar: Tablo
6.3’de gosterilmektedir.

Tablo 6.3. Kullanilan Olgeklere Ait Giivenirlik Analizi Sonuglart

Olcek Madde Sayisi Cronbach's Alfa
Déniisiimcii Liderlik Olgegi 26 0,967
Orgiitsel Ogrenme iklimi Olgegi 17 0,949
Bireysel Yenilikgilik Olgegi 18 0,629

Déniisiimcii Liderlik Olgegi ve Orgiitsel Ogrenme iklimi Olgeginin Cronbach’s
Alfa degerleri 0,967 ve 0,949 olarak elde edilmistir. Bu alfa degerlerine gore her iki
Olcek yilksek derecede guvenilirdir. Bireysel yenilik¢ilik 6l¢eginin Cronbach’s Alfa

degeri ise 0,629 olarak elde edilmis ve 6lgek oldukga guvenilir olarak bulunmustur.
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6.3. Tammlayici Istatistikler

Kullanilan 6lgeklere ait ortalama, standart sapma ve ortanca gibi tanimlayici

istatistikler Tablo 6.4’de verilmektedir.

Tablo 6.4. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Ogrenme iklimi Olgek Puanlarina Ait Tanimlayict

Istatistikler
Ortalama  S.Sapma Ortanca  Minimum  Maksimum
Déniisiimcii Liderlik Olgegi 3,52 0,90 3,85 1,15 5,00
Orgiitsel Ogrenme Iklimi Olcegi 3,36 0,94 3,71 1,00 5,00

Katilimcilarin dontisiimcii liderlik puan ortalamasi 3,52; 6rgiitsel 6grenme iklimi
puani ortalamasi ise 3,36 olarak bulunmustur. Déniisiimeii Liderlik Olgeginde 1,00-
1,80 “Cok Diisiik”; 1,81-2,60 “Diisik”; 2,61-3,40 “Orta”; 3,41-4,20 “Yiiksek™ ve
4,21-5,00 aralig1 ise “Cok Yiiksek” seklinde degerlendirilmektedir. Bu baglamda
Déniisiimeii  Liderlik Olgegi puan ortalamasi 3,52 degeri ile yiiksek olarak
bulunmustur. Dolayisiyla arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerini
doniistimcii lider olarak gordukleri bulgusuna ulasilmistir. Diger bir ifadeyle saglik
caliganlar1 yoneticilerinin yiiksek diizeyde doniistimcii liderlik davranislarini
sergilediklerini diisiinmektedirler. Orgiitsel grenme iklimi puan ortalamasi ise 3,36
degeri ile orta seviyede bulunmustur. Bu bulgu OMU Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde
orgiitsel 6grenme ikliminin bireysel ve toplu 6grenmeye yonelik bir takim engelleri
blinyesinde barindirdigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle Tip Fakiiltesi
Hastanesi’nin deger yapilari, bigimsel ve bi¢imsel olmayan amag yapilari, normlar,
roller, gii¢/otorite hiyerarsisi, kisitlamalar ve 0dil sisteminden olusan Ogrenme
ikliminin saglik calisanlarinin 6grenme gayretlerini orta dizeyde destekledigi

anlasilmaktadir.

Tablo 6.5. Bireysel Yenilikgilik Olgegi Puanina Ait Tanimlayici Istatistikler

Olcek ve Alt Boyutlari Ortalama S.Sapma Ortanca Minimum  Maksimum
Bireysel Yenilikgilik Olcegi 60,59 7,02 60,00 39,00 84,00
Fikir Onderligi 26,58 3,72 27,00 13,00 34,00
Degisime Direng 23,84 4,85 24,00 9,00 33,00
Risk Alma 15,85 2,17 16,00 8,00 19,00

Calismada kullanilan veri toplama araglari boliimiinde de deginildigi ilizere
Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi’nden toplanan puanlara gore bireyler yenilikgilik
durumlarina gore siniflandirilmaktadir. Bu baglamda bireyler Bireysel Yenilik¢ilik

Olgegi’ne gore (Hurt, Joseph ve Cook, 1977);
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- Hesaplanan puan 80’in iistiinde ise “Yenilik¢i”,

- 69-80 arasinda ise “Oncii”,

- 57-68 arasinda ise “Sorgulayic1”,

- 46-56 arasinda ise “Kuskucu” ve

- 46 puann altinda ise “Gelenek¢i” olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 6.5.’de goriildiigii gibi katilimcilarin fikir 6nderligi ortalamasi 26,58;
degisime direng ortalamasi 23,84; risk alma ortalamas1 15,85 ve bireysel yenilikgilik
puani ortalamasi 60,59 olarak bulunmustur. Dolayisiyla katilimer saglik ¢alisanlari
“Sorgulayic1” olarak degerlendirilmistir. Bu bulguya istinaden saglik c¢alisanlarinin
yenilikleri kabul etmeden Once olas1 faydalarini gormek istediklerini, bireysel ve
toplumsal yararlarinin g6z oniinde bulundurulmasi gerektigini diisindiiklerini ve
yenilikleri uygulamak istediklerini ancak yine de nispeten yenilikci ve dnculere gore

yeniliklere temkinli yaklagtiklarini ileri stirmek miimkiindiir.

flgili alan yazin incelendiginde de benzer bulgulara rastlanmistir. Adigiizel ve
digerleri (2014), Cuhadar ve digerleri (2013), Kilig ve Tuncel (2014), Ozgiir (2013)
ve Oztirk ve Summak (2014) arastirmalarinda katilimcilarin bireysel yenilikgilik

puanlarina gore sorgulayici olduklarini bulgulamiglardir.

Bireysel yenilikgilikleri “68 {istii puan alan kisiler oldukca yenilik¢i” ve “64 alt1
puan alanlar yenilik¢ilikte diisiik” olarak yapilan smiflandirmaya gore
diisiiniildiigiinde ise Ozgiir (2013) arastirmasinda katilimcilarin genelinin (X = 67,04)
yiiksek diizeyde yenilik¢i oldugunu, alt boyut diizeyinde ele alindiginda ise deneyime
aciklik alt boyutunda en yiiksek puanli; degisime direng alt boyutunda ise en diisiik

puanli oldugu bulgusuna ulagsmustir.

Oztiirk ve Summak (2014) arastirmalarinda katilimeilari % 43,3’{inin yiksek,
% 21,1’inin orta, % 35,6’sinin diisiik diizeyde ve genel olarak ise (x = 66,81) orta
diizeyde yenilik¢i olduklarini belirlemistir. Kili¢ ve Tuncel (2014) ise arastirmalarinda
katilimeilarin - ¢ogunlugunun (X = 60,22) disiik diizeyde yenilik¢i olduklarini

saptamistir.
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6.4. Korelasyon Analizi

Doniistimeii liderlik, orgiitsel 6grenme iklimi ile bireysel yenilikgilik ve alt
boyutlar1 arasindaki iligkilerin yoniinii ve siddetini tespit etmek amaciyla korelasyon
analizi yapilmis ve elde edilen bulgular Tablo 6.6°da verilmistir. Korelasyon iki ya da
daha fazla degisken arasindaki dogrusal iliskiyi gdsteren bir analiz teknigidir. ki
degisken arasindaki iligki miktari, ikili ya da basit korelasyon denen korelasyon
teknikleriyle hesaplanmaktadir. Bir degiskenin iki ya da daha ¢ok degisken ile olan
iliskisi ¢oklu korelasyon; bu degiskenlerden birinin sabitlenerek diger degiskenler ile

olan iliskisi ise kismi korelasyon teknikleriyle 6lgilmektedir (Kokli vd., 2006: 81).

Korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda degerler alir ve asagidaki sekilde

degerlendirilir:
- I = -1 ise tam negatif dogrusal bir iliski vardir.
- r = +1 ise tam pozitif dogrusal bir iligki vardir.
- r = 0 ise iki degisken arasinda iligki yoktur.

Buyikoztirk’e (2002: 31-32) gore korelasyon katsayist -1.00 ila 1.00 arasinda
bir deger alabilmektedir. Bu deger -1 ise milkemmel (tam) negatif bir iliskiyi, O ise
iligki olmadigini, 1 ise mikemmel (tam) pozitif bir iligkiyi ifade etmektedir. Ayrica
korelasyon katsayisinin 0,70-1,00 arasinda olmasi yiiksek; 0,30-0,69 araliginda olmast
orta; 0,00-0,29 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde iliski olarak ifade edilmektedir.
Buna gore Tablo 5.6’da degiskenlere ait korelasyon katsayilar1 goriilmektedir.

Tablo 6.6. Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Ogrenme Iklimi ve Bireysel Yenilikgilik Arasindaki
Korelasyon Analizi

Degiskenler DL 00I FO DD RA
Orgiitsel Ogrenme Iklimi (OOT) r 0,256
Fikir Onderligi (FO) r 0,105 0,306
Degisime Direnc (DD) r 0051 0136 0016
r
r

Risk Alma (RA) 0,141 0219 0530 0,036
Bireysel Yenilikcilik (BY) 0,135 0136 0683 -0671 0,565

r: Pearson korelasyon katsayisi; DL: Déniisiimei Liderlik
Tablodaki veriler degerlendirildiginde asagidaki bulgular elde edilmektedir:

- Dontistimcii liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasinda istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (r=0,256; p<0,001). Bu bulgu “Hs:
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Dontistimcii liderlik ile 6rgiitsel 6grenme iklimi arasinda pozitif yonlii ve anlamli

bir iliski bulunmaktadir.” hipotezinin kabul edildigini gostermektedir.

Orgiitsel dgrenme iklimi ile fikir dnderligi arasinda da istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir (r=0,306; p<0,001). Bu durumda
“Haa: Orgiitsel dgrenme iklimi ile ¢alisanlarm fikir énderligi arasinda pozitif

yonlu ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

Orgiitsel 6grenme iklimi ile degisime direng arasinda istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonli ¢ok zayif bir iliski belirlenmistir (=0,136; p=0,023).
Dolayisiyla “Hzp: Orgiitsel 6grenme iklimi ile galisanlarin degisime direncleri
arasinda negatif yonli ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezi red
edilmistir.

Doniisiimcii liderlik ile risk alma arasinda ise istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonli ¢ok zayif bir iliski vardir (r=0,141; p=0,018). S6z konusu bulguya gore
“Hic: Dontistimct liderlik ile ¢aliganlarin risk almalar1 arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezinin kabul edildigini ileri slirmek
mumkandur.

Orgiitsel 6grenme iklimi ile risk alma arasinda da istatistiksel olarak anlaml
pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,219; p<0,001). Bu baglamda “Hoxc:
Orgiitsel 6grenme iklimi ile galisanlarm risk almalar1 arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski bulunmaktadir.” hipotezinin kabul edildigi anlasilmaktadir.
Fikir 6nderligi ile risk alma arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli
orta siddette bir iligki vardir (=0,530; p<0,001).

Dontigiimeti liderlik ile bireysel yenilikgilik arasinda istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski vardir (r=0,135; p=0,024). Bu nedenle “Hi:
Doniistimcii liderlik ile calisanlarin bireysel yenilik¢ilik egilimleri arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

Bireysel yenilikcilik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasinda ise istatistiksel olarak
anlaml1 pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski vardir (r=0,136; p=0,023). S6z konusu
bulguya gére “Hz: Orgiitsel 6grenme iklimi ile calisanlarmn bireysel yenilikgilik
egilimleri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezi de kabul
edilmistir.

Bireysel yenilikgilik ile fikir onderligi puanlari arasinda istatistiksel olarak

anlamli pozitif yonlii yiiksek bir iliski vardir (r=0,683; p<0,001).
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- Bireysel yenilik¢ilik ile degisime direng puanlari arasinda istatistiksel olarak

anlamli ancak negatif yonli yiiksek bir iligki tespit edilmistir (r=-0,671,
p<0,001).

- Bireysel yenilik¢ilik ile risk alma puanlar1 arasinda ise istatistiksel olarak

anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski bulunmaktadir (r=0,565; p<0,001).

6.5. Fark Analizleri

Aragtirmada kullanilan degiskenlerin ¢esitli demografik 6zelliklere gore farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek iizere fark analizleri yapilmis ve asagidaki

paragraflarda ilgili bulgular tablolar yardimiyla ortaya konulmustur.

Biitiin tablolarin altinda her bir puan i¢in hangi testlerin kullanildig1 detayl

olarak verilmistir. Test istatistigi F olanlarda tek yonlii varyans analizi, ¥* olanlarda

Kruskal-Wallis testi, t olanlarda bagimsiz iki 6rnek t testi kullanilmis ve s6z konusu

bilgiler tablolarin altinda gosterilmistir. Eger elde edilen p degerleri 0,050’ den diisiikse

HO hipotezinin reddedildigini dolayisiyla karsilagtirilan demografik 6zellige gore ilgili

degiskenin farklilik gosterdigini temsil etmektedir.

Tablo 6.7. Yas Degiskenine Gore Degiskenlerin Kargilagtirilmasi

Yas Araligi DL 00I BY FO DD RA
318+0,77  320+096 5081+665 2612+4,30 2393+447 1562224
20-29 3,38(150-  3,59(1,00- 60,00 (39,00 26,00 (13,00 25,00 (9,00- 16,00 (9,00 -
4,46)a 5,00) - 78,00) - 34,00) 32,00)ab 19,00)
3554090  3,35+093 61,49+724 2658+363 23,09+472 1599226
30-39 385(1,15-  3,71(1,00- 62,00(39,00 27,00 (13,00 24,00 (9,00- 16,00 (8,00 -
5,00)b 5,00) - 84,00) - 33,00) 32,00)a 19,00)
367+102  339+101 6089+730 2677+334 2382+524 1595203
40-49 3,88(131-  3,71(1,18- 60,00(39,00 27,00 (19,00 24,00 (9,00- 16,00 (9,00 -
5,00)b 5,00) - 84,00) - 33,00) 33,00)ab 19,00)
3724083  358+081 59,63+661 27,17+343 2530+505 1577+211
50-59 396 (150-  3,82(1,41- 5850 (52,00 27,00(21,00 26,00 (11,00 16,00 (8,00 -
4,69)b 4,50) - 80,00) - 33,00) - 32,00)b 18,00)
382+0,18  3,90+050 56,75+4,86 26,75+4,20 27,38+2,83 1538226
60 velizeri 3,69 (369-  406(282- 5800(50,00 27,50(19,00 28,50(22,00 16,00 (11,00
4,12)ab 4,35) - 63,00) - 31,00) -30,000b - 18,00)
iTSf:ttisﬁgi ¥?=29.833  x?=8903  x?=7,069  F=0,503 ¥?=14,359  x?=2,136
P <0,001 0,064 0,132 0,734 0,006 0,711

F: Varyans analizi test istatistigi, y: Kruskal-Wallis test istatistigi, a-b: Ayn1 harfe sahip gruplar

arasinda fark yoktur, ortalama + s. sapma ve ortanca (minimum-maksimum)

Doénitistimcii liderlik degiskeni ortanca degerleri arasinda yasa gore istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,001).
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- 20-29 yas araliginda olanlarin puan ortancasi 3,38,

- 30-39 yas araliginda olanlarin ortancast 3,85,

- 40-49 yas araliginda olanlarin ortancasi 3,88,

- 50-59 yas araliginda olanlarin ortancasi 3,96,

- 60 ve iizeri yasinda olanlarin ortancasi 3,69 olarak elde edilmistir.

Bu farklilik 20-29 yas araliginda olanlarin puan ortancasinin 30-39, 40-49, 50-

59 yas gruplarinda olanlarin puan ortancalarindan diisiik olarak elde edilmesinden

kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla “Haa: Doniistimcii liderlik diizeyi c¢alisanlarin

yaslarma gore farklilik gostermektedir.” hipotezinin bu bulguya gore kabul edildigi

gorulmektedir.

Yasa gore degisime direng puan ortanca degerleri arasinda da istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmustur (p=0,006).

- 20-29 yas araliginda olanlarin puan ortancasi 25,00,

- 30-39 yas araliginda olanlarin ortancasi 24,00,

- 40-49 yas araliginda olanlarin ortancasi 24,00,

- 50-59 yas araliginda olanlarin ortancasi 26,00,

- 60 ve iizeri yasinda olanlarin ortancasi 28,50 olarak elde edilmistir.

Bu farklilik 30-39 yas araliginda olanlarin puan ortancasinin 50-59, 60 ve lzeri

yas

gruplarinin

kaynaklanmaktadir.

puan

ortancalarindan

diisiik

olarak

elde

edilmesinden

Yasa gore diger Olcek puanlarinin dagilimlari arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,050).

Tablo 6.8. Cinsiyet Degiskenine Gore Degiskenlerin Karsilagtirilmasi

Cinsiyet DL 001 BY FO DD RA
362+080 341+092 6014%607 2646+373 2393+464 1562+ 232

Kadn  385(1,23- 371(1,00- 60,00 (40,00 27,00 (13,00 2450(9,00- 16,00 (8,00 -
5.00) 5,00) -8400)  -34,00) 33.00) 19.00)
3374102 330+097 6123+818 2677+370 2371+515 1617 1,90

Erk ek 362(1,15- 371(1L,18- 61,00(39,00 27,00 (13,00 24,00(9,00- 16,00 (10,00 -
5.00) 5,00) -8400)  -33,00) 32.00) 19.00)

Test o0 t=0,99 t=-1,206  t=-0,681 t=0,375 t=-2,112

1statistigi

p 0,026 0,323 0,229 0,496 0,708 0,036

t: Bagimsiz iki Ornek t test istatistigi, ortalama + s. sapma Ve ortanca (minimum-maksimum)
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Katilimeilarin dontisiimeti liderlik puan ortalama degerlerinin cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark gosterdigi bulunmustur (p=0,026). Kadinlarin
ortalamasi 3,62 iken erkeklerin puan ortalamasi ise 3,37 olarak elde edilmistir. Bu
bulgu kadin saglik calisanlariin yoneticilerini erkek saglik calisanlarina gore daha

yuksek diizeyde doniisiimcii lider olarak algiladiklarini gostermektedir.

Cinsiyete gore risk alma puan ortalama degerleri arasinda da istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmustur (p=0,036). Kadinlarin ortalamas1 15,62 iken erkeklerin

puan ortalamas1 16,17 olarak elde edilmistir.

Cinsiyete gore diger 6l¢ek puanlarin ortalama degerleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,050).

Tablo 6.9. Calisma Siiresi Degiskenine Gore Olgek Puanlariin Kargilastirilmasi

Calisma ) OO BY =) DD RA
Suresi
3,19 +0,82 3254088 59,17+7,15 2562+455 2417+441 15724227
1-5 3,46 (1,15 - 3,50 (1,18 - 59,00 (39,00 26,00 (13,00~ 25,00 (11,00- 16,00 (9,00 -
4,46)a 4,65) - 80,00) 34,00) 33,00) 19,00)
3,75+ 0,73 338+091 61,72+589 27,32+343 2360+431 16,00 % 2,40
6-10 3,96 (1,50 - 3,76 (1,00 - 62,00 (50,00 28,00 (19,00 - 24,00 (9,00- 17,00 (8,00 -
4,85)b 4,47) - 84,00) 33,00) 32,00) 19,00)
3,60 + 0,96 333+1,00 60,96+801 2658+328 2322+569 1560 2,06
11-15 3,81 (1,23 - 3,71 (1,00 - 59,00 (39,00 26,00 (19,00- 24,00 (9,00- 16,00 (8,00 -
5,00)b 5,00) - 84,00) 33,00) 33,00) 19,00)
3,45 + 1,20 357+1,06 61,04+569 2721+281 2471+434 1654+ 157
16-20 3,92 (1,38 - 3,94 (1,18 - 60,50 (52,00 27,50 (21,00- 25,00 (16,00- 17,00 (13,00
4,85)b 5,00) - 72,00) 32,00) 31,00) -19,00)
3,65 + 0,37 3,87+048 61,00+533 27,67+301 2567+393 17,00+ 155
21-25 3,63 (3,31 - 4,00 (3,12 - 61,50 (52,00 29,00 (23,00- 26,00(20,00- 17,50 (14,00
4,04)ab 4,35) - 67,00) 30,00) 30,00) - 18,00)
doyilve 3762017 375+051 57,17+523 2650+4,68  26,67+294 1533250
. 3,69 (3,69 - 3,97 (2,82~ 58,00 (50,00 27,50 (19,00- 27,00 (22,00- 16,00 (11,00
4,12)ab 4,18) - 63,00) 31,00) 30,00) - 18,00)
;f:ttisﬁgi §?=36,247 ¥?=8,683  x?=6428  F=1494 ¥?=5,387 ¥?=9,276
P <0,001 0,122 0,267 0,225 0,370 0,099

F: Varyans analizi test istatistigi, y: Kruskal-Wallis test istatistigi, a-b: Ayn1 harfe sahip gruplar

arasinda fark yoktur, ortalama + s. sapma ve ortanca (minimum-maksimum)

Kurumda ¢alisma siiresine gore doniisiimcii liderlik 6l¢egi puan ortanca

degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,001). Bu

farklilik 1-5 yildir ¢alisanlarin puan ortancasmin 6-10, 11-15, 16-20 gruplarinin

ortancalarindan diisiik olarak elde edilmesinden kaynaklanmaktadir.
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Calisma siiresine gore diger 6lgek puanlarinin dagilimlart arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,050).

Tablo 6.10. Egitim Durumu Degiskenine Gére Olgek Puanlarmin Karsilastiriimasi

Egitim DL OO BY FO DD RA

Durumu
347+£104 3204099 6153+835 2621+415 2245+517 1577 +2.27

Lise 385(1,38-  359(L18- 61,50 (39,00- 27,00 (13,00- 23,00(9,00- 16,00 (8,00 -
5,00) 5,00) 84.00) 33,00) 32.00) 19.00)
3504090 3474083 6024+576 2663+302 2415+472 1576+ 2,36

Onlisans  381(1,23-  3,71(L24- 60,00 (50,00 - 27,00 (19,00- 25,00 (9,00- 16,00 (8,00 -
4.31) 4,47) 84.00) 32.00) 32.00) 19.00)
364+088  336+101 6065+750 2686+390 2420+475 1599205

Lisans 388(115-  3,71(L00- 60,00 (39,00- 28,00 (13,00- 2500 (9,00- 16,00 (9,00 -
5,00) 5,00) 84.00) 33.00) 32.00) 19.00)

iksek 3474078 3424087 60,84+645 2718+350 2453+467 1618205

L isans 362(1,65-  3,68(L18- 62,00 (39,00- 27,00 (19,00 - 2450 (14,00- 16,00 (10,00 -
4.85) 4,65) 69.00) 34.00) 33.00) 19.00)
3254073 3414096 5800+484 2511+398 2416+4,69 1505190

Doktora 346 (2,12-  371(L59- 58,00 (49,00- 26,00 (16,00 - 24,00 (17,00 - 15,00 (9,00 -
4,04) 4,59) 67.00) 31.00) 30.00) 17.00)

Test istatistigi F=0,909 F=0,737 42=5408  F=1,288 ¥2=5839  y2=5201

P 0,459 0,568 0,248 0,275 0,211 0,259

F: Varyans analizi test istatistigi, y?: Kruskal Wallis test istatistigi, a-b: Ayni harfe sahip gruplar
arasinda fark yoktur, ortalama + s. sapma ve ortanca (minimum — maksimum)
Egitim durumuna gore Ol¢eklerin puanlarinin dagilimlart arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmamaistir (p>0,050).

6.6. Aracilik Analizi

Aracilik etki modeli bagimsiz, onciil degisken olan X’in sonug¢ degiskeni olan
yani bagimli degisken olan Y’ye etkisine aracilik eden baglanti mekanizmasina iliskin
arastirma hipotezlerinin test edilmesinde kullanilmaktadir. Arastirmada bootsrap
yontemini esas alan Yol Analizi kullanilmistir. Tablo 6.11°de standart ve standart
olmayan yol katsayilar1 ve anlamlilik diizeyleri sunulmaktadir. Standart olmayan yol
katsayilar1 bagimsiz degisken bir birim arttiginda bagimli degiskende ne kadarlik bir
artisin oldugunu gostermektedir. Standartlastirilmis yol katsayilar1 ise bagimsiz

degiskenlerin ne kadarlik bir etkisinin oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 6.11. Arac1 Model Analizi Sonuglari

Bl B2 SH  Testist. P R2

Orgiitsel Ogrenme Iklimi <--- Déniisiimcii Liderlik 0,256 0,268 0,060 4,436  <0,001 0,066

Fikir 6nderligi
Fikir 6nderligi
Degisime direng
Degisime direng
Risk alma

Risk alma

<--- Orgiitsel Ogrenme iklimi 0,299 1,179 0,232 5,074  <0,001

<--- Doniistimcii Liderlik 0,029 0,119 0,243 0,491 0,623
<--- Doniistimcii Liderlik -0,092 -0,495 0,328 -1,507 0,132
<--- Orgiitsel Ogrenme iklimi 0,160 0,822 0,314 2,616 0,009
<--- Doniistimcii Liderlik 0,091 0,219 0,145 1510 0,131

<--- Orgiitsel Ogrenme iklimi 0,196 0,452 0,139 3,257 0,001

B!: Standart katsay1; B2 Standart olmayan katsayi

Dontigiimeti liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasindaki yol katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (f=0,268; p<0,001). Doniisiimcii
liderlik puanindaki bir birimlik artig 6rgiitsel 6grenme iklimi puaninda
0,268 birimlik artisa neden olmaktadir.

Orgiitsel 6grenme iklimi ile fikir 6nderligi arasindaki yol katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B=1,179; p<0,001). Orgiitsel
o0grenme iklimi puanindaki bir birimlik artig fikir 6nderligi puaninda
1,179 birimlik artisa neden olmaktadir.

Dontistimcti  liderlik ile fikir onderligi arasindaki yol katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (f=0,119; p=0,623).
Dontigiimeti  liderlik ile degisime direng arasindaki yol katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (f=-0,495; p=0,132).

Orgiitsel 6grenme iklimi ile degisime direng arasindaki yol katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (f=0,822; p=0,009). Orgiitsel
o0grenme iklimi puanindaki bir birimlik artis degisime direng puaninda
0,822 birimlik artisa neden olmaktadir.

Dontisiimcti liderlik ile risk alma arasindaki yol katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (3=0,219; p=0,131).

Orgiitsel 6grenme iklimi ile risk alma arasindaki yol katsayis1 istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (p=0,452; p=0,001). Orgiitsel 6grenme
iklimi puanindaki bir birimlik artis risk alma puaninda 0,452 birimlik

artisa neden olmaktadir.
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Orgutsel Ogrenme
ikiimi Olgedj

118
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Dontgumct Liderli 49 o ]
Olgegi - Degisime direng

Risk alma

CMIN=,452;DF=2; p=,798; CMIN/DF=,226; RMSEA=,000; GFI=,999; AGFI=,995; CFI=1,000; TLI=1,055

Sekil 6.1. Standartlastiriimamis Yol Katsayilari

Orgiitsel Ogrenme
IKlimi Olgegi

30

26 16 Fikir snderligi e

03 2

Dontsumei Liderli 09

Olgegi - > Degisime direng 50

\
Risk alma @

CMIN=,452;DF=2; p=,798; CMIN/DF=,226; RMSEA=,000; GFI=,999; AGFI=,995; CFI=1,000; TLI=1,055

Sekil 6.2 Standartlagtirilmis Yol Katsayilar
Yukaridaki sekillerde standartlastirllmamis ve standartlastirilmis  yol
katsayilarina ait sekillere yer verilmistir. Tablo 6.12°de ise standartlagtirilmamis yol

katsayilarinin standart uyum iyiyligi olgiitleri ile sonuglarinin karsilagtirilmasina ter

verilmektedir.
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Tablo 6.12. Standart Uyum lyiligi Olgiitleri ile Sonuglarmin Karsilastiriimast

g e S Elde Edilen
Uyum Olgutleri (Orneklem Biiytikligi N > 250) Kabul Edilebilir Diizey Degerleri
Uyum lyiligi Indeksi (Goodness-Of-Fit Index-GFI) 90 <GFI<95 ,999
CMIN/DF 2<y2/df <5 ,226
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted
Goodness-Of-Fit Index-AGFI) 85 < AGFI=.90 995
Tahminin Hata Kareleri Ortalama Kare Kok
(RMSEA) .05 <RMSEA < .08 ,000
Tucker Lewis Indeksi (TLI) .90 < NNFI (TLI) < .95 1,055
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit
Index-CFI) 90<CFI<.95 1,000

AMOS programinda, model uyumunu test etmek amaciyla incelenen ilk uyum
indeksi Ki Kare (¥2)’dir. 2 g0zlenen (observed) kovaryans matrisi ile kestirilen
kovaryans matrisi arasindaki farkin anlamliligini test etmektedir (Bagozzi ve
Heatherton, 1994). x2 degerinin anlamli olmamasi gézlenen kovaryans matrisi ile
kestirilen kovaryans matrisi arasinda anlamli bir farkin bulunmadigini ve dolayisiyla
modelin uyumlu oldugunu goéstermektedir (Hair vd., 1998; Tabachnick ve Fidell,
2007). Ote yandan, ¥2 degeri 6rneklem biiyiikliigiine oldukca duyarli oldugundan
(Bagozzi ve Yi, 1988; Gerbing ve Anderson, 1985), biyik 0Orneklemlerle
calisildiginda x2 degeri ¢cogunlukla anlamli ¢ikmaktadir. Bu nedenle, model uyumunu
degerlendirirken, dogrudan %2 degerinden hareket etmek yerine; y2 degerinin
serbestlik derecesine bdliinmesiyle elde edilen degerin esas alinmasi Onerilmektedir
(Hoe, 2008; Simsek, 2007). ¥2’nin disinda model uyumunu test etmek amaciyla ¢ok
sayida farkli uyum indeksleri kullanilabilmektedir. Cok kullanilan uyum indekslerine
Tahminin Hata Kareleri Ortalama Kare Koku (Root Mean Square Error of
Approximation, RMSEA), Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit Index, GFI),
Diizeltilmis Uyum Iyiligi indeksi (Adjustment Goodness of Fit Index, AGFI),
Kargilagtirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index, CFI), AMOS’ta Tucker Lewis
Indeksi 6rnek olarak gosterilebilir (ilhan vd., 2014).

GFl yani Uyum lyiligi Indeksi varsayilan modelce hesaplanan gozlenen
degiskenler arasindaki genel kovaryans miktarini1 gosteren bir uyum ol¢iitiidiir. S6z
konusu 6l¢it, regresyon analizindeki R? gibi agiklanabilmektedir. ikisi arasindaki fark
R? (determinasyon katsayisi) hata varyansiyla ilgili iken GFI, gozlenen kovaryans
ylizdesiyle ilgili bulunmaktadir. Ornek hacminin ¢ok olmas1 GFI degerini yiikselterek

dogru sonug¢ alinmasini dnleyebilmektedir. GFI degeri 0 ile 1 arasinda degismektedir.
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GFI’'nin 0.90’1 asmas1 iyi bir model gostergesi olarak alinmaktadir. Bu, gozlenen
degiskenler arasinda yeterince kovaryansin hesaplandigi anlamima gelmektedir.
AGFI’nin diger bir ifadeyle Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksinin degeri 0-1 arasinda
degismekte ve 0.90’nin lizerinde olmasi1 gerekmektedir. Negatif deger alirsa bu durum
ornek hacminin ¢ok kii¢iik oldugunu veya modelin son derece kotii bir uyum iyiligi
gosterdigini belirtmektedir, 1'den biiylik bir deger ¢ikarsa bunun anlami da tam
tamimlanmis bir modelin varligina isaret etmektedir. CFl diger bir ifadeyle
Karsilastirmali Uyum Indeksi 0-1 aras1 degisen degerler alabilmektedir. Sz konusu
degerin 1'e yaklagsmasi uyum iyiliginin arttigim1 gostermektedir veya daha yuksek
CFl'ya sahip modelin daha gii¢lii uyum i¢inde oldugunu vurgulamaktadir.

Bootsrap, parametrik olmayan bir yeniden 6rnekleme yontemidir ve araciligi test
etmek i¢in 6rnekleme dagiliminin normallik varsayimini gerektirmemesi bakimindan
diger aracilik yontemlerinden farklidir. Bootsrap, birden gok veri yeniden 6rnekleme
stirecini ve yeniden drneklenen her bir veri kiimesindeki dolayli etkinin tahminini
iceren, hesaplama acisindan yogun bir yontemdir. Bu islemi binlerce kez
tekrarlayarak, ab ornekleme dagilimma ampirik bir yaklasim olusturulmakta ve
ardindan dolayli etkinin giiven araliklarini tahmin etmek igin kullanilmaktadir (Ozdil
vd., 2019: 33).

Doniistimetii liderligin bireysel yenilikcilik tzerine etkisinde orgitsel 6grenme
ikliminin aracilik rolii oynayip oynamadigini test etmek amaciyla boostrap yontemini
esas alan Yol Analizi yapilmistir. Bootstrap yonteminin Baron ve Kenny tarafindan
gelistirilen nedensel adimlar yaklasimindan (1986) diger bir ifadeyle geleneksel
yontemden daha guvenilir sonuglar verdigi one siiriilmektedir (Giirbiiz, 2019: 72;
Hayes; 2013; Preacher vd., 2007: 190). Analizler Hayes (2013) tarafindan gelistirilen
Process Macro Analiz Teknigi kullanilarak yapilmistir. Boostrap teknigi ile 5000
yeniden drneklem secenegi tercih edilmistir. Process Makrodan ilgili aracilik modeli

secilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 6.13. ve 6.14’te gosterilmektedir.

Tablo .13. Toplam, Dogrudan ve Dolayli Etkilerin incelenmesi

Etki 00I RA DD FO

DL 0,268 (0,129 - 0,414) 0,34 (0,005-0,711) -0,275 (-1,03 - 0,465) 0,435 (-0,081 - 0,973)

Toplam iy 0,452 (0,186 - 0,736) 0,822 (0,133 - 1,525) 1,179 (0,721 - 1,666)
Dogrudan DL 0268(0129-0,414) 0210 (0129-06) -0,495 (-1.224 -0225) 0,119 (0,406 -0,653)

OOF - 0,452 (0,186 - 0,736) 0,822 (0,133 - 1,525) 1,179 (0,721 - 1,666)
Dolaylh DL - 0,121 (0,041 - 0,233) 0,22 (0,033-0,458) 0,316 (0,138 - 0,547)
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Dontisiimeti liderligin 6rgutsel 6grenme iklimi Uzerindeki toplam etkisi
0,268 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmugtur [=0,268; % 95CI (0,129 - 0,414)].

Dontisiimeti liderligin risk alma tizerindeki toplam etkisi 0,34 olarak elde
edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
[p=0,34; % 95CI (0,005 - 0,711)].

Dontigiimeti liderligin degisime direng tizerindeki toplam etkisi -0,275
olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmanugtir [p=-0,275; % 95CI (-1,03 - 0,465)].

Doniistimceti liderligin fikir onderligi tizerindeki toplam etkisi 0,435 olarak
elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmanugtir [=0,435; % 95CI (-0,081 - 0,973)].

Orgitsel 6grenme ikliminin risk alma tzerindeki toplam etkisi 0,452
olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmugtur [=0,452; % 95CI (0,186 - 0,736)].

Orgitsel 6grenme ikliminin degisime direnc iizerindeki toplam etkisi
0,822 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur [=0,822; % 95CI (0,133 - 1,525)].

Orgutsel 6grenme ikliminin fikir 6nderligi {izerindeki toplam etkisi 1,179
olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur [p=1,179; % 95CI (0,721 - 1,666)].

Déniigtimcii liderligin 6rgutsel grenme iklimi tizerindeki dogrudan etkisi
0,268 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmugtur [=0,268; % 95CI (0,129 - 0,414)].

Doniistimceii liderligin risk alma tizerindeki dogrudan etkisi 0,219 olarak
elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlaml
bulunmamugtir [=0,219; % 95CI (-0,129 - 0,6)].

Dontisiimeti liderligin degisime direng tizerindeki dogrudan etkisi -0,495
olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmamugtir [p=-0,495; % 95CI (-1,224 - 0,225)].

Doniistimeii liderligin fikir onderligi tizerindeki dogrudan etkisi 0,119
olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli

bulunmanugtir [p=0,119; % 95CI (-0,406 - 0,653)].
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- Orgutsel dgrenme ikliminin risk alma iizerindeki dogrudan etkisi 0,452
olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur [=0,452; % 95CI (0,186 - 0,736)].

- Orgitsel 6grenme ikliminin degisime direng iizerindeki dogrudan etkisi
0,822 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmugtur [=0,822; % 95CI (0,133 - 1,525)].

- Orglitsel 6grenme ikliminin fikir 6nderligi iizerindeki dogrudan etkisi
1,179 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur [p=1,179; % 95CI (0,721 - 1,666)].

- Doniisiimcti liderligin risk alma iizerindeki dolayl etkisi 0,121 olarak elde
edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
[p=0,121; % 95CI (0,041 - 0,233)].

- Dontisiimcii liderligin degisime direng tizerindeki dolayli etkisi 0,22 olarak
elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlaml1 bulunmustur
[p=0,22; % 95CI (0,033 - 0,458)].

- Doniisimeti liderligin fikir 6nderligi tizerindeki dolayl etkisi 0,316 olarak
elde edilmis ve elde edilen bu etki istatistiksel olarak anlamlt bulunmustur

[=0,316; % 95CI (0,138 - 0,547)].

Eger elde edilen dolayli etki istatistiksel olarak anlamli ise orgiitsel 6grenme
ikliminin aracili roliiniin oldugu anlamina gelmektedir. Burada bireysel yenilikclik alt
boyutlar1 i¢in bir model ve toplam puani i¢in bir model olmak iizere toplamda iki
model olusturulmustur. Olusturulan modellerde dolayli etkinin giiven araligi sifirt
iceriyorsa araci etki anlamli degil, eger giiven araliginda sifir yoksa araci etkisinin

oldugu anlamina gelmektedir.
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Déniistimeii Liderlik Bireysel Yenilikgilik

\ 4

Sekil 6.3. Basit Etki Modeli

Orgiitsel Ogrenme Iklimi

Doniistimeii Liderlik Bireysel Yenilikgilik

\ 4

Sekil 6.4. Araci Etkili Modeli
(X: Doniisiimcii Liderlik) bagimsiz degiskendir, (Y: Bireysel Yenilikgilik)
bagimli degiskendir ve (M: Orgiisel Ogrenme Iklimi) ise arac1 degiskendir. X’in M
Uzerindeki etkisi a’dir, X’ten bagimsiz olarak M’nin Y Uzerindeki etkisi b’dir ve X’in

M’den bagimsiz olarak Y {izerindeki etkisi ise c’dir.

Baron ve Kenny (1986), Judd ve Kenny (1981) ve James ve Brett (1984)

arabuluculuk iliskisi kurmanin doért adimini su sekilde siralamaktadirlar:

1. Nedensel degiskenin sonugla iligkili oldugunu gdsterin. Bir regresyon
denkleminde kriter degiskeni olarak Y’yi ve bir tahmin edici olarak X’i
kullanin (yukaridaki sekilde ¢ yolunu tahmin edin ve test edin). Bu adim,
aracilik edilebilecek bir etkinin oldugunu belirlemektedir.

2. Nedensel degiskenin araci ile iligkili oldugunu gosterin. Regresyon
denkleminde kriter degiskeni olarak M’yi ve tahmin edici olarak X’i
kullanin (tahmin ve test yolu a). Bu adim, esasen arabulucuya bir sonug
degiskeniymis gibi davranmay1 icermektedir.

3. Aracmin sonu¢ degiskenini etkiledigini gosterin. Bir regresyon
denkleminde kriter degiskeni olarak Y’yi ve tahmin ediciler olarak X ve

M’yi kullanin (tahmin ve test yolu b). Sadece arabulucuyu sonucla
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iliskilendirmek yeterli degildir. Clinkii arabulucu ve sonug¢ bagntili
olabilir zira her ikisi de nedensel degisken X’ten kaynaklanmaktadir. Bu
nedenle, arabulucunun sonug¢ Uzerindeki etkisinin belirlenmesinde
nedensel degisken kontrol edilmelidir.

4. M’nin X-Y iligkisine tamamen aracilik ettigini belirlemek i¢in M’yi (c'
yolu) kontrol eden X’in Y {izerindeki etkisi sifir olmalidir.

Tablo 6.14. Déniisiimcii Liderligin Bireysel Yenilikgilik Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Ogrenme
Ikliminin Aracilik Rolii

Sonug¢ Degiskenleri

Orgiitsel Ogrenme iklimi Bireysel Yenilikcilik

B SH B SH
Doniisiimcii liderlik (¢ yolu) 1,0501 0,461
R2 0,018
Doniisiimcii liderlik (a yolu) 0,2682 0,060
R2 0,066
Doniisiimcii liderlik (c| yolu) 0,833 0,4753
Orgiitsel 6grenme iklimi (b yolu) 0,809 0,4543
R2 0,029
Dolayl etki 0,217 (-0,048 — 0,569)3

1p<0,050, 2p<0,001, 3p>0,050

- Dontigiimcii liderlik ile orgilitsel 6grenme iklimi arasindaki yol katsayisi
istatistiksel olarak anlamli elde edilmistir (f=0,268; p<0,001).

- Doniistimeii liderlik ile bireysel yenilikgilik arasindaki toplam etki
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur ve dontisiimcii liderlikteki bir
birimlik artig bireysel yenilik¢ilikte 1,050 birimlik artisa neden olmaktadir
(B= 1,050; p<0,005).

- Orgiitsel 6grenme iklimi ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki yol katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (f=0,809; p>0,050).

- Dolayl etki incelendiginde etkinin 0,217 oldugu ve Bootstrap teknigi ile
elde edilen % 95 gliven araliginin sifir degerini igerdigi gézlemlenmis ve
dolayl etkinin de anlamli olmadig: tespit edilmistir [3=0,217; % 95CI (-
0,048 - 0,569)].

Tabloda yer alan bootstrap sonuclarina gore doniisiimcii liderligin (X) bireysel
yenilikgilik (Y) iizerine etkisinde orgiitsel 6grenme ikliminin (M) aracilik etkisinin
anlamli olmadigi tespit edilmistir [$=0,217; % 95CI (-0,048 - 0,569)]. Yuzdelik
yontem ile elde edilmis Boostrap alt ve Ust glven araligi degerleri, 0 (sifir) degerini

kapsamaktadir. Bu sonuglar tek tek degerlendirildiginde, Orgiitsel 6grenme ikliminin
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dontisimcii liderligin bireysel yenilikgilik Gzerindeki etkisinde aracilik roluniin

anlamli olmadig1 ve dolayli aracilik etmedigi gorilmektedir.

Ileri siiriilen hipotezlerin kabul veya red durumlar1 6zet halinde asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 6.15. Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

Ileri Siiriilen Hipotez

Kabul\Red Durumu

H1: Dontistimcii liderlik ile ¢alisanlarin bireysel yenilikgilik egilimleri
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Hla: Doniigiimcii liderlik ile ¢alisanlarin fikir 6nderligi arasinda pozitif

KABUL

yonli ve anlaml bir iligki bulunmaktadir. KABUL
H1b: Doniistimcii liderlik ile ¢alisanlarin degisime direngleri arasinda
e A KABUL
negatif yonlu ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Hlc: Doniisiimeii liderlik ile ¢alisanlarin risk almalari arasinda pozitif
. R KABUL
yonlq ve anlaml1 bir iligki bulunmaktadir.
Hv2.: .Orgu.tsel Ogrenme 1k11m1. 1l.e .gal.lsanlarln bireysel yenilik¢ilik KISMI KABUL
egilimleri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadur.
H2a: Orgiitsel 6grenme iklimi ile ¢alisanlarin fikir 6nderligi arasinda KABUL
pozitif yonli ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.
H2b: Orgiitsel 8grenme iklimi ile calisanlarin degisime direngleri RED
arasinda negatif yonlii ve anlaml bir iligki bulunmaktadir.
H2c: Orgiitsel 6grenme iklimi ile ¢alisanlarin risk almalar1 arasinda KABUL
pozitif yonll ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.
H3: Déniistimeii liderlik ile 6rgiitsel 6grenme iklimi arasinda pozitif
o e KABUL
yonll ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.
H"4: Donusuch liderlik du;eyl calisanlarin demografik 6zelliklerine KISMI KABUL
gore farklilik gostermektedir.
H4a: Doniisiimcii liderlik diizeyi ¢alisanlarin yaglarina gore farklilik
. - KABUL
gostermektedir.
H4b: Doniistimceii liderlik diizeyi ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore
- . KABUL
farklilik gostermektedir.
H4c: Dontisiimeti liderlik diizeyi ¢alisanlarin ¢aligma siirelerine gore
N . RED
farklilik gostermektedir.
H4d: Doniistimcii liderlik diizeyi ¢alisanlarin egitim durumlarina gore
- . RED
farklilik gostermektedir.
H5 Bireysel ye“nlhkg:lllk dqzeyl calisanlarin demografik 6zelliklerine KISMi KABUL
gore farklilik gostermektedir.
H5a: Bireysel yenilikgilik diizeyi ¢alisanlarin yaglarina gore farklilik KABUL
gostermektedir. (DD)
H5b: Bireysel yenilikgilik diizeyi ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore KABUL
farklilik gostermektedir. (RA)
H5c: Bireysel yenilikgilik diizeyi ¢alisanlarin ¢alisma siirelerine gore KABUL
farklilik gostermektedir.
HS5d: Bireysel yenilikgilik diizeyi ¢alisanlarin egitim durumlarina gore RED
farklilik gostermektedir.
H6: Orgiitsel 6grenme iklimi diizeyi ¢aliganlarin demografik RED
ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.
Hé6a: Orgiitsel 6grenme iklimi diizeyi ¢alisanlarin yaslarina gére RED
farklilik gostermektedir.
H6b: Orgiitsel 6grenme iklimi diizeyi galisanlarin cinsiyetlerine gore RED
farklilik gostermektedir.
Hé6c: Orgiitsel grenme iklimi diizeyi calisanlarin ¢aligma siirelerine RED
gore farklilik gostermektedir.
H6d: Orgiitsel 6grenme iklimi diizeyi ¢alisanlarin egitim durumlarina RED

gore farklilik gdstermektedir.
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H7: Dontistimcii liderlik ¢aliganlarin bireysel yenilik¢ilik egilimlerini
anlamli bir sekilde etkilemektedir.

HS8: Orgiitsel 6grenme iklimi ¢alisanlarin bireysel yenilikgilik
egilimlerini anlaml1 bir sekilde etkilemektedir.

H9: Déniisiimci liderlik 6rgiitsel 6grenme iklimini anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

H10: Orgiitsel 6grenme iklimi doniisiimcii liderlik ile bireysel
yenilik¢ilik arasindaki iligkide aracilik etmektedir.

KABUL

KABUL

KABUL

RED
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7. SONUC

Gilinlimiizde oOrgiitlerin higbirisinin degisim, donilisim ve yogun rekabet gibi
faktorlere karsi duyarsiz kalmasi miimkiin degildir. Orgiitlerin s6z konusu faktorlerle
basa ¢ikabilmeleri i¢in orgiitlerdeki liderler, orgiitlerini yeniden yapilandirmalidirlar.
Diger bir ifadeyle orgiitsel liderler, ¢evre kosullarimin degisimlerini dikkate alarak,

orgiitlerinde bir degisimi veya doniisiimii hayata gecirmek zorundadirlar.

Liderlik sadece tepedeki insanlarin alani degildir. Liderlik her seviyede ve
herhangi bir birey tarafindan gergeklestirilebilmektedir. Dolayisiyla tepe yoneticiler
kadar orta ve alt diizey yoneticilerin de liderlik becerilerini gelistirmesi oldukg¢a dnemli
gorilmektedir. Bu fikir, doniisiimcii liderlik paradigmasinin  merkezinde Yyer
almaktadir. Doniistimcii liderlik teorisinden tiretilen ilkeler, etkili liderlik i¢in zemin
olusturmakta ve isten aileye, spordan sagliga ve daha da onemlisi sosyal degisim

konularina kadar hayatin birgok kesimine genis ¢apta uygulanabilmektedir.

I¢inde yasadigimiz diinyanin daha yasanasi bir yer olmasi igin yenilik gereklidir.
Ancak yeniligin gelismesi icin yeni ve yaratict fikirlerin Gretimi ve inovasyonun
uygulanmas1 zorunlu gortlmektedir. S6z konusu inovasyon sirecinin en iyi sekilde
islemesini saglamak igin hem bireylerin hem de gruplarin inovasyonun mimkin olan
en iyi sekilde gerceklesebilecegi bir ortamda caligmalar1 gerekmektedir. Ancak
bireysel duzeydeki inovasyonu etkileyen faktorler, grup duzeyinde inovasyonu
etkileyen faktorlere benzer mi? Yoksa bu faktorlerde celiski mi var? Goriinilise gore
hem bireysel hem de grup inovasyonunu olumlu yonde etkileyen ¢ok sayida faktor

vardir, bunlarin basinda da liderlik tarzi gelmektedir.

Orgiitsel bilgi yaratma orgiitsel 6grenmeye dayanmaktadir. Ogrenen bir
organizasyonda insanlar siirekli olarak gercekliklerini nasil yarattiklarini ve bunu nasil
degistirebileceklerini kesfetmektedirler. Bu nedenle, 6grenen bir organizasyon
gelecegini Ogrenmeye dayali ve bireysel yenilik¢iligi destekleyen yaratict Orgiit
kalturd ile proaktif olarak sekillendirmektedir. Siiphesiz s6z konusu orgiitsel 6grenme
ikliminin gelistirilmesinde ve ¢alisanlar tarafindan benimsenilmesinde doniisiimcii

liderin emsalsiz katkist ve etkisi bulunmaktadir.

Bu tez caligmasinda, saglik ¢alisanlari drnekleminde orgiitsel 6grenme ikliminin
dontisiimcii liderlerin bireysel yenilikcilik zerindeki etkisinde nasil bir rol oynadigina

deginilmistir. Arastirmada ilk olarak yonetici, lider ve liderlik kavramlari ile
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dostintimcii liderlik teorileri ve bilesenleri, ardindan isyeri bireysel yenilikcilik ve
orgiitsel 6grenme iklimi ile ilgili literatiir ¢aligsmalarina yer verilmistir. Daha sonra ise
arastirma yontemi ile ilgili bilgiler sunulmustur. Bu baglamda arastirmanin amaci,
Oonemi, test edilmek iizere gelistirilen hipotezler ve arastirma modeli, kullanilan

Olcekler ile aragtirmanin varsayim ve sinirliliklar ele alinmistir.

Son boOlum ise arastirmanin analiz kismini igermektedir. Ondokuz Mayis
Universitesi verilerine gdre bir kismu ilgelerde olmak iizere Tip Fakiiltesi
Hastanesi’nde toplam 2.441 saglik ¢alisan1 gorev yapmaktadir. Bu kapsamda kolayda

ornekleme yontemiyle s6z konusu evrenden toplam 281 ¢alisana ulasilmistir.

Arastirma modeli ve c¢alismanin amacina uygun olarak hazirlanan hipotezleri

test etmek amaciyla yapilan analizler neticesinde su sonuglara ulasilmistir;

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin orglitsel 6grenme iklimi Olgegi puanlarinin
cinsiyetlerine, egitim durumlarina, ¢alisma surelerine ve yaslarina gbre anlamli bir

farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmigtir.

Katilimer saglik calisanlarinin bireysel yenilik¢ilik dlgeginin fikir 6nderligi,
degisime direng ve risk alma alt boyut puanlar1 ve yenilik¢ilik toplam puanlarinin
calisma strelerine gore farklihik gostermedigi bulgusuna varilmistir. Ilgili literatiir
incelendiginde s6z konusu bulguyu destekleyen kadar desteklemeyen ¢alisanlarin da
bulundugu goriilmektedir. Kilig ve Tuncel (2014) yapmis olduklar1 arastirmada
bireysel yenilikgilik algisinin galigma siiresi degiskenine gore farklilik gostermedigini
tespit etmislerdir. Bir diger ifadeyle goreve yeni baslamis olan veya daha kidemli olan

bireylerin bireysel yenilik¢ilik diizeyine iliskin algilarinin benzer oldugu gorilmiistiir.

Bireysel yenilik¢iligin ¢aliganlarin yasina gore anlamli bir farklilik gosterdigini
savunan c¢aligmalardan biri Erdogan ve Giines tarafindan yapilmistir. Erdogan ve
Giines (2013) 2 yil altinda galisma suresine sahip katilimcilar ile 2 ve 3 yil galisma
siiresi ve 3 ve 4 yil galisma Siiresine sahip katilimcilarin bireysel yenilikgilik algilart
arasinda anlamli farkliliklar tespit etmislerdir. Bu farkliligin 2 yildan az galisma stiresi
ile 2 ve 3 yi1l galisma Siiresi arasinda 2 ve 3 y1l galigma Siiresi lehine, 2 yi1ldan az ¢alisma
stiresi ile 3 ve 4 yil galisma siiresi arasinda 3 ve 4 yil galisma Siiresi lehine oldugu

belirtilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin bireysel yenilikgilik 6l¢eginin fikir onderligi,

degisime direng, risk alma alt boyut puanlar1 ve yenilik¢ilik toplam puanlarinin egitim
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durumlarina gore degiskenlik gostermedigi sonucuna varilmstir.

Bireysel yenilikgilik 6lcegi risk alma alt boyut puanlarinin ise ¢aliganlarin
cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gosterdigi sonucuna
ulagilmistir. Kadinlarin ortalamasi 15,62 iken erkeklerin puan ortalamasi 16,17 olarak
belirlenmistir. Bu aragtirmada bireysel yenilikg¢ilik diizeylerinin her iki cinsiyet i¢in de
benzerlik gosterdigi soylenebilmektedir. Bireysel yenilikcilige alt boyut bazinda
bakildiginda; fikir onderligi ve degisime direng alt boyutlarinda kadin ve erkek
calisanlarin gortsleri farklilik gostermemekte; risk alma alt boyutunda ise erkek
calisanlar lehine bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle erkek

calisanlar kadin ¢alisanlara gore daha yiiksek diizeyde risk almaya egilimlidirler.

Bireysel yenilik¢ilik 6l¢egi degisime direng alt boyut puanlariin ise ¢alisanlarin
yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gosterdigi sunucunu
ulagilmigtir. Bu farklilik 30-39 yas araliginda olanlarin puan ortalamasinin 50-59, 60
ve Uzeri yas gruplarinin puan ortalamalarindan diisiik olarak elde edilmesinden
kaynaklanmaktadir. Literatiirde ise Esra Yildiz (2019) tarafindan yapilan g¢alismada
bireysel yenilik¢ilik Olcegi degisime direng alt boyut puanlarmin katilanlarin
cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilastig1 belirlenmemistir.
Bu tez arastirmasinda elde edilen bulgular s6z konusu g¢alismanin bulgulari ile

ortiismektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin  donUsiimcii  liderlik 6lgegi  puanlarinin

calisanlarin egitim durumlarina goére degiskenlik gostermedigi sonucuna varilmistir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin donUsiimcii liderlik 6lgegi puanlarinin ise
calisanlarin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gosterdigi
bulgulanmistir. Bu farklilik 20-29 yag araliginda olanlarin puan ortalamasimin 30-39,
40-49, 50-59 yas gruplarinda olanlarin puan ortalamalarindan diisiik olarak elde
edilmesinden kaynaklanmaktadir. Literatiirde yer alan calismalarda katilimcilarin
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik davranis1 sergilemelerine iliskin goriisleri yas
degiskenine gore farklilik géstermemektedir (Avci, 2015; Eryilmaz, 2006; Goksal,
2018).

Calismada donidsumci liderlik algisinin  ¢alisanlarin  cinsiyetlerine gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gdsterdigi tespit edilmistir. Kadinlarin

ortalamasi 3,62 iken erkeklerin puan ortalamasi 3,37 olarak elde edilmistir. Literatiirde
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ise Esra Yildiz (2019) tarafindan yapilan calismada donlsiimcii liderlik Olgegi
puanlarinin ¢aliganlarin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde

farklilastig1 belirlenmemistir.

Caligsma siiresine gore doniisiimcii liderlik 6lgegi puan ortanca degerleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Bu farkliligin 1-5 yildir ¢alisanlarin
puan ortancasinin 6-10, 11-15, 16-20 gruplarinin ortalamalarindan diisiik olarak elde
edilmesinden  kaynaklandigi anlasilmaktadir. Tecriibe arttikca ¢alisanlarin
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik davranislarini bireysel ilgi boyutunda daha detayl
tahlil edebildigi soylenebilmektedir. Bu bulgunun aksine Avci (2005) tarafindan
yapilan bir arastirmada katilimcilarin yoneticilerinin doniistimcii liderlik davranislar
sergilemelerine iliskin algilarinin goreve yeni baslamis olanlar ile daha tecriibeli
olanlar arasinda benzerlik gosterdigi belirtilmistir.

Korelasyon analizi iki degiskenin iligkili olma derecesini Olgmek igin

PR

kullanilmaktadir. Korelasyon analizi ile bir degisken degistiginde diger degiskenin ne
kadar degistigi korelasyon katsayisi ile degerlendirilebilmektedir. Bu ¢alismada,
yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan doniisiimcii liderlik davraniglart ile
calisanlarin bireysel yenilikgilikleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulundugu
tespit edilmistir. Bu durum, dontistimcii liderlik davranislarindaki artisin, calisanlarin
bireysel yenilik¢ilik egilimlerinde de artisa yol agabilecegini gostermektedir.
Yoneticilerin calisanlarina karsi bireysel ilgi gostermelerinin, dosiiniimeii liderlik
saglamalarinin, onlarin sorunlariyla ve ihtiyaclariyla yakindan ilgilenmelerinin,

hedeflerine ulasabilmelerinde onlara kocluk yapabilmelerinin calisanlarin bireysel

yenilikcilik dizeyleri izerinde pozitif ve anlamli etkilerde bulundugu belirlenmistir.

Yoneticilerin, ¢alisanlara rol modeli olarak hedeflere ulasmalar1 yoniinde gerekli
motivasyonu saglayarak fikir onderligi yapmalari ve caliganlari risk almaktan
korkmayan bireyler haline doniistiirebildikleri oranda ¢alisanlarin bireysel yenilik¢ilik
egilimlerine katki saglayabildikleri goriilmektedir. Doniisiimcii liderlik 6zellik ve
davraniglarinin bireysel yenilikgiligin fikir onderligi ve risk alma alt boyutlar: ile
pozitif yonde ve anlamli bir sekilde iliskili olmasmin aksine doniistimcii liderlik ile
calisanlarin degisime gosterdikleri direng arasinda beklendigi gibi ters yonli ancak

istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunamamustir.

Calisanlarin bireysel yenilik¢ilik diizeylerini arttirabilmeleri i¢in yoneticilerin
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onlara rehberlik etmeleri, 6nceki deneyimlerini kullanarak yasanilan durumlara yeni
bakis acilar1 ve yontemler gelistirebileceklerine inandirmalari, zekd ve yaraticiliklarini
kullanarak sorunlara yeni c¢ozimler bulmalari hususunda liderlik yapmalari
gerekmektedir. Calisanlarin algilar1 dogrultusunda yoneticilerinin doniistimcii liderlik
davranig sergileme diizeylerinin bireysel yenilikgilik diizeylerine etkisinin incelendigi
bu arastirma bulgulari; yoneticilerin ¢alisanlari yeniyi bulmaya, yeniyi diigiinmeye ve
uygulamaya tesvik etmeleri durumunda calisanlarin degisime direng gosterme
davraniglarinin azalip, risk alma ve yeni fikirler Gretme gayretlerinin arttigini
gostermektedir. Ayrica donilisimcii liderlik davranislarinin  ¢alisanlarda diger
calisanlart da fikir iretmeye tesvik edip fikir dnderligi yapma egilimlerini artirdigi

gorulmektedir.

Gilinlimiiz is diinyasinda bilgi ve 6grenme rekabetin temel unsurlar1 olmustur.
Yoneticilerin  bilgiyi tiretecek, Ogrenmeyi saglayacak, Ogrenilenleri kuruma
yayginlastiracak sistemlere gereksinimleri vardir. Bu sistemlerin temelinde entelekttel
sermaye yatmaktadir. Bu ¢alismanin sonuglarina bakildiginda Orgiitsel 6grenme iklimi
ile ¢alisanlarin bireysel yenilik¢ilik egilimleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki bulunmaktadir. Bu bulgunun en temel sonucu giiniimiiz ¢alisanlarinin 6zellikle
bilgi isgilerinin ¢alisacaklar1 isletmeleri segerken kendilerini gelistirebilmeleri,
o6grenmeye devam edebilmeleri, 6grendiklerini ig ortamina aktarabilmeyi gbz oniine

almalaridir.

Altta yatan mekanizma, risk almay1 ve yeni fikirler retmeyi destekleyen bir
orgiitsel 6grenme ikliminin bireysel yenilik¢i davraniglart mesrulastirmaya hizmet
etmesidir. Orgiit iiyeleri, yenilik¢i olmanim 6rgiitte arzu edilen bir davranis oldugunu
daha fazla anlayacak ve deneme yanilma girisimlerini gergeklestirmek i¢in psikolojik
olarak daha rahat hissedeceklerdir. Olumlu bir risk alma iklimi algilayan c¢alisanlarin
risk alma davraniglarinin entegrasyonunu saglayacagini ve dolayisiyla organizasyonun

genel inovasyon performansindan fayda saglayacagini beklemek mantiklidir.

Bu ¢aligsmanin sonuglarina bakildiginda doniisiimcii liderlik ile Orgiitsel 6grenme
iklimi egilimleri arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Yoneticilerin gorevi, yetenekli ve becerikli ¢alisanlar isletmeye ¢ekmekle beraber
onlarin mesleki gelisimlerini devam ettirebilmelerini saglayacaklar1 ortami saglamak
olmalidir. Takim caligmasini, yapilan hatalar1 6grenme firsat1 olarak gérmeyi, mesai

saatlerinde 0grenmeye zaman ayirmayi, igleri tasarlarken ¢alisanlarin daha 6zerk
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olarak caligmalarina firsat vermeyi, yenilik¢iligi ve 6grenmeyi tesvik ederek 6grenme
iklimini sekillendimelidirler. Bireysel 6grenmeler ancak bu uygulamalar sayesinde
orgiitsel 6grenmenin bir pargasi haline getirilebilmektedir. Bunun sonucu olarak gerek

calisanlarin basaris1 gerekse isletmenin basarisi artacaktir.

Dontistimcii liderlik ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki toplam etki istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur ve doniisiimcii liderlikteki bir birimlik artis bireysel
yenilik¢ilikte 1,050 birimlik artisa neden olmaktadir (= 1,050; p<0,005). Benzer bir
sekilde doniistimcii liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasindaki yol katsayis1 da
istatistiksel olarak anlamli elde edilmistir (f=0,268; p<0,001). Ancak o6rgutsel
ogrenme iklimi ile bireysel yenilikgilik arasindaki yol katsayisi istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (=0,809; p>0,050). Dolayl etki incelendiginde etkinin 0,217
oldugu ve Bootstrap teknigi ile elde edilen % 95 glven araliginin sifir degerini i¢erdigi
gbzlemlenmis ve dolayli etkinin de anlamli olmadig: tespit edilmistir [f=0,217; %
95ClI (-0,048 - 0,569)].

Yiizdelik yontem ile elde edilmis Boostrap alt ve Ust glven aralig1 degerleri, 0
(sifir) degerini kapsamaktadir. Bu sonuglar tek tek degerlendirildiginde, Orgutsel
ogrenme ikliminin dontisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik Gzerindeki etkisinde
aracilik etkisinin anlamli olmadigi ve dolayli aracilik etmedigi sonucuna
ulagilmaktadir. Diger bir ifadeyle test sonuglarina gore Orgiitsel 6grenme iklimi
calisanlarin dontisiimcii liderlik ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki iliskide anlamli

Olctide bir aracilik etkisine sahip olmadig1 goriilmektedir.

Son olarak arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde yoneticilere ve bundan
sonra yapilacak olan caligmalarda arastirmacilara 11k tutmak amaciyla asagida

maddeler halinde siralanmis olan 6nerilerde bulunmak miimkiindyir.
Arastirmacilara ve yoneticilere yonelik oneriler:

- Gelecek arastirmalarda s6z konusu degiskenler arasindaki ilisiklere yonelik olarak
orneklem biiylikliigli daha genis tutularak ve farkli 6rneklemler (banka ¢alisanlari,
akademisyenler, 6gretmenler vs.) lizerinde ¢alisilarak daha farkli sonuglar elde
edilmesi muimkindir. Boylece farkli orneklemler iizerinde séz konusu
degiskenler arasindaki iliskiler test edilme imkanina kavusabilir ve daha

genellenebilir sonuglara ulagilabilir.

- Her oOrgiit yapisi birbirinden farkli ve her orgiitte de birbirinden farkli ¢ok sayida
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yonetici veya lider olacagindan ¢ikabilecek sonuglarin da bu aragtirmadan farkli

olabilecegi diisliniilmektedir.

Gelecek calismalarda bagimli, bagimsiz ve araci degiskenler degistirilerek veya
daha farkli 6l¢ekler kullanilarak baska baska sonuglar elde edilebilir. Ayrica aract

degisken rolii yerine drgiitsel 6grenme ikliminin diizenleyici rolii de incelenebilir.

Hasta bakimimin kalitesini ve glvenligini artirmak icin siirekli degisen saglik
hizmeti ortaminda yenilik¢ilik gereklidir. Saglik ¢alisanlarinin egitimi ve gelisimi
i¢cin destek saglamak, her diizeydeki diger kilit organizasyonel liderlerle birlikte
organizasyonu degisime hazirlamada etkili olabilecek ¢alisanlarin gelistirilmesi
yoneticilerin 6nemli sorumluluklar1 arasinda yer almaktadir. Bu baglamda
calisanlarin gelisimine ve potansiyel yenilik¢i Ozelliklerinin kesfine yonelik

egitim programlar1 diizenlenebilir.

Icinde bulundugumuz bu bilgi ve teknoloji caginda siirekli ve siiratli bir bigimde
iistelik her alanda degisim yasanmaktadir. Bu degisim ve doniisiim iginde
rekabette ayakta kalabilmek, basarili olmak ve varligin1 devam ettirmek isteyen
drgutlerin zaman zaman 6rgut kalttrlerini gézden gecirmeleri ve giincellemeleri
gerekecektir. Bu noktada yoneticilerin doniisiimcii lider tutum ve davraniglart
sergilemeleri yenilik¢i bir 6rgiit kiiltiiriiniin tasarlanmasi ve yerlestirilmesinde

etkili olabilir.

Yoneticiler, is performansi beklentilerini net bir sekilde agiklayarak, personelin
yiikksek O6grenim goérmelerini  destekleyerek ve kendi liderlik becerilerini
gelistirerek ¢aliganlarmin yenilikgilik diizeylerini artirabilirler. Orgiitsel bir bakis
acistyla, yenilikci niteliklere sahip ¢alisanlarin yonetici veya egitimci olarak kilit
pozisyonlara atanmasi hastanelerde yenilik¢iligin yayilmasina ve yeniligin

yayilmasina katkida bulunabilir.

Bu arastirma, Samsun'da saglik sektoriinde doniisiimcii liderlik ile bireysel
yenilik¢ilik arasindaki iliskilere dair bir takim bilgiler sunsa da, kabul edilmesi
gereken kendi smirlamalart vardir. Bu arastirma yalnizca doniisiimeii liderlik
tarzina odaklanmakla siirlidir, bu nedenle diger liderlik tiirlerinin diger bir
ifadeyle galisanlar Uzerinde Uriin ve siire¢ yeniligi a¢isindan en etkili olan liderlik
tarzin1 kesfetmek icin vizyoner liderlik, dagitici liderlik ve yenilikgi liderlik gibi

konular tizerinde ¢alisilabilir.
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- Bu aragtirma, kesitsel bir desen kullanmakla sinirlidir, sonug¢ olarak nedensel
iligkiler uzun vadede degisebilir. Bu baglamda arastimacilar boylamsal ¢alisma

yapmak suretiyle s6z konusu sinirlamanin iistesinden gelebilirler.

- Bu tez ¢alismasi dontistimcii liderligin bireysel yenilikgilik tizerindeki etkilerine
odaklanmakta ve orgiitsel 6grenme ikliminin bu iligskide aracilik rolii oynayip
oynamadigint belirlemektedir. Bu baglamda yapilacak c¢alismalarda idari,
teknolojik, radikal, artimli, somiiriicii ve kesifsel yenilik gibi diger yenilik

(inovasyon) tiirlerinin dikkate alinmasi s6z konusu olabilir.

- Is ortaminda yéneticinin ¢alisana olan etkisi ¢alisanin ¢alisana olan etkisinden ¢ok
daha yulksek olabilmektedir. Liderin yeni bir vizyon belirleyip bunu izleyicilerine
aktarabilmesinde eski kabulleri yikmasi, var olan direnci kirmasi ve yeni kabuller
gelistirmesi son derece Onemlidir. Liderler cevrelerinde yasanilan mevcut ve
gelecekte ortaya cikabilecek potansiyel degisimleri izleyerek orgiite yeni degerler

kazandirabilmelidir.

- Dontisiimeii liderlik ve bireysel yenilikcilik konular1 yaraticilik, ar-ge, teknoloji

gibi farkli terimlerle birlikte incelenebilir.
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EKLER

EK 1. Anket Calismas1 Yapma istegi Hk.

Ju

HE TC.
= 3 = ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
W Saglik Uygulama ve Aragtrma Merkezi
—
Save  : E-13374210-302.08.01-51815
Konu : Anket Calismas: Yapma Istefi Hic ACELE

Sr.Esraa IBRAHIM ABDELRAHMAN AL

_ "Déniiglimlii Liderlifin Bireysel Yenilikilik Uzerine Etkisinde Orgiitsel Ofrenme Tkliminin Aracilik Rolil
Uzerine Bir Araghrma” isimlli anket cahgmaniz hastanemizde yapmanz Merkez Mibdirigimiiace uygun giribmisir.

Bilginize rica ederim.
Dog. Dr. Davut GUVEN
Bashekim Yardumcis:
Bu belge, giivenl elekronik mmem ile mmenlbnmugtir.
Belge Dodrulama Kode : EZN05H-08K] Belge Dogrulama Adresi - hitps=fehyssormomo. sdu. b
Adres: Ondokus Mayis Universitesi 55139 Kurupelit / SAMSUN Bilgi kxin -Hava Komgoglu
Telefon Mo : 0362 311219 19 Fax Mo : (362) 457 60 29 Ve (irg Persomel
e=Posta : imternet Adresi @ hetp:ftwww.omuedu, b/ Telefon Moo
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EK 2. Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul Kararlar:

)

e

]
L)

{

ONDOKUZ MAYIS ONIVERSITESI
S0SYAL VE BESERI BILIMLER ETIK KURUL KARARLARI

KARARTARIHI |  TOPLANTISAYISI | KARARSAVISI |
23.09.2020 | 8 | 2020/563 |

EARAR NO: Universitemiz Lisansiisti Egitim Enstitisli Yiiksek Lisans Ogrencisi Esraa

20207563 IBEAHIM ABDELEAHMAN ALQ" nin Prof. Dr. Hasan GUL damsmanliginda
“Diniiglimell Liderlifin Bireysel Yenilikgilik Uszerine Etkisinde Orpiitsel
Oirenme fkliminin Aracilik Rolii Uzerine Bir Aragtirma”™ isimli Yiiksek Lisans
Tezine iliskin Anket caligmasini igeren 289328 sawvili dilekgesi okunarak
girligiildi.

Universitemiz Lisansiistli Egitim Enstitisi Yiksek Lisans Ogrencisi Esraa
IBRAHIM ABDELRAHMAN ALI" nin Prof. Dr. Hasan GUL damgmanlifinda
“Diniigiimeill  Liderlifin Bireysel Yemlikgilik Uszerine Etkisinde Orgilitsel
Oprenme {kliminin Aracilik Rolii Uzerine Bir Arastirma™ isimli Yiiksek Lisans
Tezine iligkin Anket caligmasimin kabuliine oy birligi ile karar verildi.

PP5.1FR.O0IZ, RO, Maws 2019 Soyfol/sl
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EK 3. Olgek Izni Hk.

Sayin Esraa Ibrahim,

Glgege gostermis oldugunuz ilgi igin éncelikle tesekkir ederim. Bireysel Yenilikgilik Olgegini kullanmarniza
memnuniyetle izin veriyorum. Araghrma sirecinde iletisim kurmaktan litfen cekinmeyiniz. Kolayliklar
dilerim.

Saygillarimla.

2 attachments

.__-I Makale-Bireysel Yenilikgilik Olgegi.pdf
141K

i dlgek hesaplama (1).docx
—.I 13K

hitpsimail google.com/mail =01 8912848 chvi sa=pifsearch=al & permmsgid=meg-Me 34 1674 1 724 203837 6438 1 Esimpl=meg- 6 381 E741T7... 111
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EK 4. Olgek izni Hk.

Merhaba,
Tabii ki, kullanabilirsiniz. Olgedi Tirkee ve Ingilizce olarak ekte ginderiyorum ve bilgileri paylasiyorum:

Olgekie 32 madde var ve bu 32 maddenin 26 tanesi donkstirici{transformational), & tanesi ise etkilagimci
(transactional ) liderigi temsil ediyor. Tezin tarfrgma kisminda olgekteki etkilegimai lidedik boyutunun zayif kaldigim
belirtmigtik.

Maddaler gelistirilirken donogtorico lidardik igin 4, etkilagimei liderik igin 2 alt boyutu kapsayacak sekilde olmas)
hedeflendi ve maddeler bu sekilda hazirand) ancak analizler sonucunda alt boyutlann gok iyi aynsmadidn ve iki ana

boyut olarak kullanmanin saghkh olacai gonildi. Yani alt boyutlar kendi aralannda gok iyi ayngmadid igin bu dlgedi
dondistinicl ve etkilesimci liderlik ana boyutlan olarak kullanmaniz faydah olacaktir.

Etkilegimei Lidedik: 1, 2, 4,7, 13, 14

Kalan maddeler ise Dénkstirici lidedigi temsil etmeaktadir. 16. Madde ters maddedinreverss item). Analizlerds bunu
dikkate alimiz.

Yardimei olabileceqimiz bir sey olursa bize tekrar ulasabilirsiniz.
Cahsmanizda basanlar dilerim.

Seval

iyi gidnlar,

sizin arastirma google scholarda buldum va gok bedendim , ondokuz mays dniversitesinde yikssk lisans
ogrencisiyim ve simdi tez konu incelemeye galigiyorum tez knonusu (Dondgomed Liderligin Bireysel Yenilikgilik
Uzerina Etkisinde Orgitsel Ogrenme Ikliminin Aracilik Roli: Medikal Sektérinde Bir Arastirma) .

TLS Mems in Turkish Dandstinicive Etkilagimli Liderlik Olgegi kullandii Slgekler tezimin anket iginda kullznablr
muyim glnkid sizden izin almadan kullanamam ,simdiden ¢ok tegikkir ederim .

2 attachments

_!l-l E:ES-TR English.docx

TTLS-TR Turkge(1).docx
i
4] 23K

hitpsamail google commailf i Fio=0189 1abd8 civima=pifsearch=allfpermmsgid=msg % 34 16736 232637 57704 20 1 Esmpl=mesg-a 31 67362... 1M1
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EK 5. Olgek zni Hk.

DETU2021, 2153 Gemail » it Orgit Ofrenme Bdimi Olgegi hk.

Saymn Prof. Dr. Hasan Gil Hocam,

Ondokuz Mayis Universitesi yiiksek lisans 6grencisi Esraa lbrahim'in *Dnigimecii Lidadigin Bireyse| Yenilikgilik
Uzerine Etkisinda Orgitsel Ogrenme lkliminin Aracilik Roli: Medikal Sektdrinde Bir Arastirma” isimii tezinda
tarafimea hazidanmig olan “Orgiitsel Ggrenmea lklimi ve Grgiite Baghik lliskisi: Bir Alan Araghrmas:” isimii dokfora
tezinde kullandifim “Orgiitsel Ofrenme [kiimi™ il ilgili Slgekleri kullanmas: bana memnuniuk verecekti.

Saygilanmia,

Dir. Hiisayin Cirpan

Istanbul Medipal Universitesi

hifpsNmail google com/mailulFkc=01891a848cEvimw=pilseanch=alli permmsgid=msg-ME 34T 04342250075 232 Eaimpl=meg-lS 381 T0143... 11
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EK 6. Anket Formu
ANKET FORMU

Degerli Katilmei;

Hazirlanan bu anket, “Déniisiimcii Liderligin Bireysel Yenilikcilik Uzerine
Etkisinde Orgiitsel Ogrenme Ikliminin Aracilik Rolii: Bir Arastirma” bashikl1 yiiksek
lisans tezi kapsaminda hazirlanmistir. Bu anketteki veriler sadece bilimsel amagh
kullanilacaktir.  Bu  anketimizin  bitin  maddelerini  dikkatlice — okuyup

cevaplandirmaniz aragtirmamiza kolaylik saglayacaktir.
Simdiden katkilariiz i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Hasan GUL Esraa IBRAHIM
Bolim 1: Demografik Bilgiler (Liitfen kisi ya da kurum adi belirtmeyiniz.)

1. Yasiniz

20-29 () 30-39 ( ) 40-49 ( ) 50-59 ( ) 60 ve tizeri ( )

2. Cinsiyetiniz
Kadm () Erkek ()
3. Medeni durumunuz

Evlii( ) Bekar( ) Dul( )

4. Kag yildir bu kurumda caligmaktasiniz?
1-5yil () 6-10y1l ( ) 11-15y1l ( ) 16-20 yal () 20 y1l ve Uzeri ( )

5. Egitim durumunuz

[lkogretim () Lise( ) OnLisans( )Lisans( )  Yiksek Lisans-Doktora ( )
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DONUSUMCU LIDERLIK OLCEGI

BolUm 2A: Birazdan okuyacaginiz ifadeler, yoneticinizin

cesitli yonleriyle ilgilidir. Litfen ciimleleri dikkatlice

okuyarak s6z konusu ifadeye ne oOlgiide katildiginizi, 5-

noktali derecelendirme 6l¢egini kullanarak belirtiniz.

1 = Kesinlikle katilmiyorum; 2 = Katilmiyorum; 3 =

Kararsizim; 4 = Katiliyorum; 5 = Kesinlikle katiliyorum

Kesinlikle

K atilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilivorum

[EEN

N

S

(6]

Yoneticim, yaptiklarimin kisa veya uzun vadede
kuruma saglayacagi katkilar konusunda beni
bilgilendirir.

Yeni bir is yapilacagi zaman yoneticim, bana ve
takim arkadaslarrma olumlu ozelliklerimizi ve
yeteneklerimizi hatirlatarak yapabileceklerimiz /
basarabileceklerimiz konusunda bizi
heyecanlandirir.

Yoneticim, bizi alandaki yenilikleri takip etmemiz
i¢in tesvik eder.

Yoneticim, benim ve diger takim arkadaslarimin
yetkinliklerimizi, isle igili  kisisel ilgi /
ithtiyaglarimizi ve her birimizi nasil motive edecegini
bilir.

Yoneticimin beni bir ¢alisan olmanin disinda bir
insan olarak da 6nemsedigini hissediyorum.

Yoneticim gerektiginde bize 6nemli sorumluluklar
Verir.

Yoneticim beni varsayilant sorgulamaya, yeni
¢Oziim yollar liretmeye tesvik eder ve yaraticiligimi
destekler.

Yoneticim ekip icinde gorev dagilimini yaparken,
kisisel ilgilerimizi ve yeteneklerimizi de gbz 6niinde
bulundurur.

Y Oneticim inisiyatif almami destekler.

10

Yoneticim, kendisinden farkli  diislindiigiim
durumlarda, fikirlerimi degistirmeye ve bana kendi
fikirlerini empoze etmeye calisir.

11

Yoneticim hem i3 yapis tarzi hem de kisisel
oOzellikleri ve iletisim becerisiyle bize iyi bir 6rnek
teskil eder.
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12

Ihtiyag duydugumda yéneticimin, is dis1 Ozel
problemlerim i¢in bana yardim edecegini bilirim.

13

Yoneticim beni bir gérev icin motive etmeye
calisirken, gorevle ilgili igsel motivasyonumu
yukseltmeye cabalar.

14

Yoneticim, eksik veya gelisime agik yonlerim igin
egitimler planlar.

15

Yoneticim bana onun da benden 6grenebilecekleri
oldugunu hissettirir.

16

Yoneticim hem mesleki hem kisisel gelisimim igin
c¢esitli seminerlere katilimimi destekler.

17

Yoneticim, bana yaptigim isin degerli ve ige yarar
oldugunu hissettirir.

18

Yoneticim begendigi fikirlerimi takdir etmekle
kalmaz, onlar1 uygulamaya ge¢irmemi de tesvik
eder.

19

Istersem yoneticimle is dis1  konularda da
konusabilecegimi hissediyorum / konusabiliyorum.

20

Yoneticim, is siirecleriyle ilgili tiim bildiklerini bana
aktarmaya cabalar.

21

Yoneticim, diisiincelerimi 6zgiirce ifade edebilmem
icin beni tegvik eder.

22

Yoneticim, davet etmem halinde 6zel hayatimdaki
onemli sosyal etkinliklerime katilir (diiglin, dogum
guni vb.)

23

Yoneticim sayesinde isyerinde kendimi aile
ortaminda gibi hissediyorum.

24

Yoneticim, isleri planlar ve yUritirken bizi de fikir
tiretmemiz i¢in tesvik eder ve Onerilerimizi dinler.

25

Yoneticim, mesai saatlerimin bir bdlimind,
aklimdaki yeni projeler iizerinde calismam igin
kullanmama miisaade eder.

26

Y oneticim bana saygili davranir.
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ORGUTSEL OGRENME iKLiMi OLCEGI

Bolum 2B: Birazdan okuyacaginiz ifadelere ne Olgilide g § -
g =
katildiginizi, 5-noktali derecelendirme olgegini kullanarak | £ § £ E S| 2 B
=g g| 2| | =3
belirtiniz. kNI
A BV RVARVARNAY.
1 = Kesinlikle katilmiyorum; 2 = Katilmiyorum; 3 =
Kararsizim; 4 = Katiltyorum; 5 = Kesinlikle katiliyorum Ll2)sp4]5
1 Kurumur.n,. basarl degerlemede mesleki gelisim olololo!| o
gayretlerini dikkate alir.
5 Kurumur}l, gallsqn}arl yeteneklerini agiga g¢ikaracak olololol o
islerde gorevlendirir.
3 | Kurumumda yeni fikirler olduk¢a degerlidir. O|00|O0] O
4 Klirumum., .(;ahsanlarln yeni seyler Ogrenmelerini olololol o
saglamak i¢in firsatlar sunar.
Kurumum,  calisanlarin  kariyerleri ~ boyunca
5 | kendilerini gelistirdiklerini ve 6grendiklerini gormek | O |O | O | O | O
ister.
5 Kurumum, arkadas grubu iginde bir egitim programini olololol o
basari ile tamamlayani herkesin 6niinde takdir eder.
7 Kurumum, ‘pr'ob‘lem ¢ozme ve karar vermede ekip olololol o
calismasini iyi bir sekilde kullanir.
Kurumum, isyerinde karsilasilan sorunlar1
8 | isgorenlerin becerilerini gelistirebilecekleri firsatlar | O |O | O | O | O
olarak gorr.
9 Kgrumu_mdavenlen yetistirme programlarinin kalitesi olololol!l o
yuksektir.
10 Kurumumc.l'a ya'lnlzcia yonetlmln degil, hgrkesm olololo! o
sorunlar1 ¢cozmesi Ve oneride bulunmasi beklenir.
Kurumum, egitim programinda 6grendiklerimizi ige
1 uyguladigimizda bizi 6dillendirir. © 10101010
Kurumum, varsayimlarin  sorgulanmasimi  ve
12 .
varsayimlara meydan okunmasini tesvik eder.
Kurumum, calisanlara ne yapacaklarini sdylemek
13 | yerine,  c¢alisanlara  yetki ~ve  sorumluluk| O |O|O|O| O
devredilmesine Gnem verir.
Kurumum, mesai saatleri igerisinde Ogrenme
14 faaliyetlerine katilmak igin izin verir. © 10101010
15 Kurumum, mesleki/teknik gelisim programlarina olololo!l o

katilmamiz i¢in mali destek saglar.
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Kurumum, yeni bir gorev veya beceriyi uygularken

16 yapilan hatalar1 hoggoriir. 010101010
17 Cahsmg gmbumdakl is arkadaslarlm beni yeni olololol o
fikirleri hayata ge¢irmeye tesvik ederler.
BIiREYSEL YENILiK OLCEGI
Bolum 2C: Birazdan okuyacagimiz ifadelere ne Olgiide g § g .
g =
katildiginizi, 5-nokial derecelendirme Slgegini kullanarak | % 2 2| S| 5| 2 §
cC o = = ] cC -
belirtiniz. 24 5| £l E| g3
X M M| M| M| XM
1 = Kesinlikle katilmiyorum; 2 = Katilmiyorum; 3 =
. 1 ]12|3]4] 5
Kararsizim; 4 = Katiliyorum; 5 = Kesinlikle katiliyorum
Yenilikle_ri _takil.? et‘Figim icin arkadaslarim sik sik olololol o
benden bilgi ve 6neri alirlar.
Bir sey yaparken, yeni yollar olup olmadigim olololol o
. | arastiririm.
i)
;3 Problemleri ¢6zmek icin genellikle yeni ydntemler olololol o
S | bulurum.
g Yenilik¢ilik konusunda insanlar1 kolay etkileyen bir
2| Lisi < O|l0|0|O| O
= 151 oldugumu diisiintiriim.
Dustince ve Qnganlslarlmln yaratict ve 0zgin olololol o
oldugunu diisiintirim.
Yaratic bir kisi oldugumu diisiiniiyorum. O |l0|]0|O| O
Yenilikler konusunda gruba liderlik etmekten olololo! o
hoslanirim.
SR(em bakis agilar1 ve yeni buluslara siiphe ile bakarim. olololo! o
Cev_re_m_dekl_ 1nsz_1nlar1n kabul ettigini gorene kadar olololol o
> yeni fikirleri benimsemem. R
2 Cevremdeki insanlarin arasinda yeniligi kabul eden en
a . < O|l0|0|O| O
o | son kisi oldugumu diistintiriim. R
‘% | Cevremdeki insanlarin isine yaradigini goriinceye olololo! o
%ﬁ kadar yenilikleri kabul etmede isteksiz davranirim. R
Eski yasam tarzimin ve isleri eski yontemlerle
. < O |l0|0|O| O
yapmanin en 1yi yol oldugunu diisiiniiriim. R
Yenilikleri dikkate almadan 6nce diger insanlarin o
e y , o O|l0|0|O| O
yeniligi kullandigini gérmek isterim. R
Yeni fikirlere karsi stipheci davranirim. R O|0|O0|O]| O
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Risk Alma

Yeni seyleri denemekten hoslanirim.

Problemlere ve belirsizliklere karsi miicadele ederim.

Yeni fikirlere agik biriyim.

Cevaplanmamis sorular beni ¢6ziim bulmaya yoneltir.

o Ol OO

o Ol OO

o Ol OO

ol 0ol O O

o Ol OO
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