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Bu aragtirmanin temel amaci, Sanlwrfa ilinde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde gorev
yapan calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlarinin inovasyon diizeyleri iizerindeki etkisini analiz
etmektir. Calismanin bir diger amaci ise katilimeilarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, medeni durum
ve yag) dogrultusunda, liderlik tarzi algilar1 ve inovasyon diizeylerinde anlamli farkliliklarin bulunup
bulunmadigim1 ortaya koymaktir. Arastirma, nicel arastirma yontemlerinden tarama modeli
cergevesinde desenlenmis olup Orneklem grubunu, kolayda ornekleme yontemi ile belirlenen ve
hizmet sektdriinde ¢alisan toplam 406 birey olusturmaktadir. Veriler, hem ¢evrim i¢i (online) hem de
yiiz yilize anket yontemi ile toplanmistir. Elde edilen veriler, SPSS 27 paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Olgeklerin i¢ tutarliligi, Cronbach Alfa katsayzsi ile test edilmis ve kullanilan l¢iim
araglarinin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu belirlenmistir. Ayrica, veri setinin normalligini
degerlendirmek amaciyla garpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenmis ve verilerin
normal dagilima uygunluk gosterdigi tespit edilmistir. Arastirmanin temel sorularmi yanitlamak
amactyla yapilan dogrusal regresyon analizi sonuclarmma gore calisanlarin algiladiklar: liderlik
tarzlarmin; katilimci, destekleyici ve aragsal liderligin, inovasyon iizerinde istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde etkili oldugu ortaya konulmustur. Bunun yani sira, demografik degiskenlere bagl
olarak farkliliklarin analizinde kullamilan Bagimsiz Orneklem t-testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) sonuglarma gore cinsiyet degiskeni agisindan liderlik tarzi algilari ve inovasyon
diizeylerinde anlaml bir farklilik bulunmamistir. Ancak, medeni durum ve yas gruplari agisindan bazi
degiskenlerde kismen anlamli farkliliklar tespit edilmistir.

ANAHTAR KELIiMELER: Liderlik, Inovasyon, Hizmet Sektori
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The main purpose of this study is to analyze the effect of leadership styles perceived by employees
working in businesses operating in the service sector in Sanlmrfa province on innovation levels.
Another purpose of the study is to reveal whether there are significant differences in leadership style
perceptions and innovation levels in terms of the demographic characteristics (gender, marital status,
and age) of the participants. The study was designed within the framework of the screening model,
one of the quantitative research methods, and the sample group consists of a total of 406 individuals
working in the service sector, determined by the convenience sampling method. Data were collected
through both online and face-to-face survey methods. The obtained data were analyzed using the
SPSS 27 package program. The internal consistency of the scales was tested with Cronbach's Alpha
coefficient, and it was determined that the measurement tools used were highly reliable. In addition,
skewness and kurtosis values were examined to evaluate the normality of the data set, and it was
determined that the data complied with the normal distribution. According to the results of the linear
regression analysis conducted to answer the main research questions, it was revealed that the
leadership styles perceived by the employees—participative, supportive, and instrumental
leadership—had a statistically significant and positive effect on innovation levels. In addition,
according to the results of the Independent Sample t-test and One-Way Analysis of Variance
(ANOVA) used in the analysis of differences based on demographic variables, no significant
difference was found in leadership style perceptions and innovation levels in terms of gender.
However, partially significant differences were found in some variables in terms of marital status and
age groups.

KEYWORDS: Leadership, Innovation, Service Sector
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GIRIS Ramazan CELIK

1. GIRIS

Giliniimiizde teknolojik gelismelerde yasanan hizli degisim ve basta iletisim
olmak tizere bir¢ok sinir1 ortadan kaldiran kiiresellesme olgusu, calisanlarin fikir ve
diisiincelerinin hem orgiit icinde hem de orgiit disinda serbest dolagimina daha fazla
olanak tanimakta; bu durum da inovatif girisimlerin 6niinii agmaktadir. Bu baglamda,
inovasyon c¢agdas calisma yasaminin kacinilmaz bir gercegi haline gelmistir. Zira
giiniimiizde sahip olunan bircok teknolojik faaliyetin temelinde inovasyon yer

almaktadir.

Kiiresel boyutta degisiklik gosteren teknoloji ve sosyo-ekonomik sartlar,
organizasyonlarin giiniimiiz kosullarina ayak uydurabilmelerinde oldukca énemli bir
zorunlulugu beraberinde getirerek, orgiit liderlerinin tutum ve davranislarini biiyiik
oranda etkilemistir. Bu degisim ve doniisiim, organizasyonun tiim siireclerini ayni

hizda degistirip doniistiirmek i¢in inovasyon yapma ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir.

Giliniimilizde organizasyonlarin biiylimesindeki en 6nemli faktér inovasyonu
basarili bir bigimde uygulayip yiiriitmektir. Bu basar1 ise ancak uygun bir liderlik
tarzi ile miimkiin olabilmektedir. Bir 6rgiitte bulunan lider konumundaki yoneticiler;
dogru yer ve zamanda dogru kisileri bulunduran inovatif diisiinceye agik kisilerden
olugsmalidir. Bu yoneticiler, calisanlar1 etkileyip harekete geciren ve onlarin

verimliliklerini saglayan ve orgiitii amaglarina ulastirmay1 hedefleyen liderlerdir.

Yukarida bahsedilenler 1s18inda, liderlik ile inovasyon arasindaki iliskinin
oldukca fazla sayida ve ¢esitli calismalarda ele alinmis olmasi sasirtict bir durum
degildir. Nitekim liderlik ve inovasyon kavramlarinin karmasik dogasi1 geregi genel
anlamda aralarindaki iligkinin bir ¢alisma tizerinden belirlenmesi de oldukga zordur.
Bu nedenle bu tez calismasinin odak noktasi liderlik tarzlari ile inovasyon arasindaki

iliskinin incelenmesi olmustur.

Bu c¢alismada, isletmelerde benimsenen liderlik tarzlarinin inovasyon
iizerindeki etkisini kapsamli bir sekilde analiz etmek amaglanmaktadir. Aragtirmanin
amact dogrultusunda gerekli veriler, Sanhurfa’da faaliyet gosteren hizmet
isletmelerinde ¢alisanlardan elde edilmistir. Ayrica bu calisma, ilgili literatiirdeki
kavramsal ve ampirik bosluklar1 dikkate alarak, orgiitlerin inovatif diisiince tarzlarini
gelistirmek adina benimsemeleri gereken strateji ve uygulamalara iliskin onemli
bulgular sunmay1 hedeflemektedir. Bu dogrultuda, calismanin birinci boliimiinde

liderlik ve liderlik kavramlar1 ele alinarak, liderlik kuramlar1 ve liderlik tarzlari
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ayrintih  bir sekilde tamimlanmustir. Ikinci béliimde, inovasyon kavramina
odaklanilarak inovasyonun kaynaklar1 ve g¢esitleri detayli olarak incelenmistir.
Ucgiincii ve son boliimde ise arastirma modeli ve hipotezleri, arastirmanin evreni ve
orneklemi, yontemi, veri toplama araci, kullanilan 6lgekler, yapilan analizler ve elde
edilen bulgular sunulmustur. Calisma, ayn1 zamanda bulgularin tartisilmasi, sonuglar

ve gelecekteki arastirmalar i¢in Oneriler ile tamamlanmustir.

1.1. LIDERLIK TARZLARI

Bu béliimde, lider ve liderlik kavramlar1 kavramsal ve teorik c¢ercevede ele
alinarak tanimlanacaktir. Ardindan, literatiirde genis yer bulan liderlik kuramlari
kapsaminda 6zellikler kurami, davranigsal ve durumsal kuram ayrintili olarak
incelenecektir. Devaminda, farkli baglamlarda ortaya konulan liderlik tarzlar
aciklanarak, bu tarzlarin isletmeler ve orgiitler lizerindeki etkilerine deginilecektir.
Son olarak, konuya iliskin ulusal ve uluslararas1 yazinda gergeklestirilen teorik ve
ampirik calismalar incelenerek, mevcut literatiirdeki egilimler, bulgular ve arastirma

bosluklar1 ortaya konulacaktir.

1.1.1. Lider ve Liderlik Kavramlar

Tarihi birkag yiizy1l 6ncesine uzanan lider ve liderlik kavramlarinin kdkenleri,
Anglo-Sakson Oncesi Kkiiltiire dayanmaktadir. Kelimenin kdkeni esasen “seyahat
etmek” anlamina gelen “loedan” veya “lithan” olan “lead” kelimesinden gelmektedir
(Toor ve Ofori 2008, s. 62). Lider kavram1 genellikle, i¢inde yasanilan toplumun
belirledigi hedef ve amaclara ulasilmasinda etkili olan, toplumu ydnlendirme
kabiliyetine sahip ve g¢alismalar ile bulundugu topluma enerji veren bireyler igin
kullanilmaktadir (Kirmaz, 2010, s. 207).

Lider, icinde bulundugu topluma yol ve yon gosterip onlar1 etkileyen kisi
olarak tanimlanmaktadir. Ancak bu tanim, tatmin edici olmamanin yaninda bir
gizemi dogurarak liderlik konusunu insanligin ilgi ve merak odagi haline getirmistir.
Tarih kitaplarinda gruplar1 yonlendiren liderlerin, bir taraftan biiyiik kurtulus
hikayeleri yazarken; Gte taraftan da biiylik katliam ve savaslarin baskahramani
oldugu ve hatta hem yenilmez imparatorluklar kuran kisiler olduklar1 hem de
yenilmez denen imparatorluklar1 yenen kisiler olduklar1 goriilmiistiir. Tarihte biiyiik
degisim ve doniistimlere yol agtiklarindan liderler; bazen asker, bazen devlet baskani
bazen de cok farkli kimliklerle kendilerini gostermislerdir. Dolayisiyla liderlerin
nasil bir kimlik ile tanimlandiklari, bireyleri etkileme sekilleri ile sahip olduklari
kabiliyet ve davranislar da farklilik gosterebilmektedir (Mert Sencan, 2014, s. 8).

2



GIRIS Ramazan CELIK

Liderler, bir organizasyonun beseri ve mali kaynaklarinin dogru yer ve
zamanda, uygun sartlarda kullanimini, organizasyonda stratejik planlama kiiltiiriiniin
olusumunu ve organizasyonun amag¢ ve hedefleri i¢in harekete gegilmesini saglama
hususunda 6nemli bir rol oynamaktadirlar (Bozlagan ve Akgakaya, 2016, s. 105).
Liderlik, bir siire¢ olarak goriilmektedir ve belirli sartlarda bireysel ya da orgiitsel
hedef ve amaglart gergeklestirebilmek adina calisanlarin  yonlendirilmesini
icermektedir. Ayrica liderler, yapilmasi gerektigine inandiklar1 seyleri baskalarina
istekle yaptirabilme yetenegine sahip kisilerden olugmaktadir (Pehlivan, 2019, s.
292).

Liderlik kavrami, insanoglunun topluluk halinde yasamasi ile kendini
gostererek insanligin ilgisini lizerine ¢ekmistir. Bu durumun nedeni, toplumda bazi
bireylerin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmek icin farklilasip digerlerini etkileme
yolunun kullanilmasidir (Adair, 2012, s. 131). Sosyal bilimlerde hem tarihsel
arastirmalar hem de siyaset bilimi ile davranis bilimleri aragtirmalar1 dogrudan veya
dolayl bir sekilde liderlik kavramina odaklanmislardir. Ancak yine de hangi liderlik
kuramimin digerlerinden daha etkili oldugu sorusuna verilen yanitlar bir tarafa,
liderligin genel kabul goren bir taniminin olmadig1 vurgulanmaktadir (Luthans ve
Doh, 2018, s. 470). Bu nedenle asagida yer alan Tablo 1’de, liderlik ile ilgili yapilmis

olan genel tanimlamalara yer verilmistir.

Cizelge 1.1. Liderlik Kavrami Ekseninde Yapilmis Oncii Tanimlarin Kronolojik
Gosterimi (Nur ve Kiiciik, 2024).
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(Cooley, 1902°den

akt;Alkyiiz, 2018, 5. 50)

(MMumford, 1906°dan
alkt; Ronald, 2014,
33
(Bogardus, 1934)
(Stogdill, 1930, = 3)
(Hemphill ve Coons,
1937
(Bass. 19607
(Stogdill, 1974)
(Katz ve Kahn, 1978)

(Deitzer vd., 1979, 5.
196)

(Davis, 1988, s. 141)

(Hellriegel ve Slocum,

1992)
(Rost, 1995)

Cooper, 2003,5. 17

(Yukl, 2010, 5. 3)

“Liderlik, sosyal bir hareketin dzeginde (merkezinde) olabilmekiir.

“Liderlik, sosyal hareketlerin konirolimiim saglanmasni ajamasmmda, grup
igerisinde bir kiyinin on plana gikmasidr. ”

“Liderlik, sadece kigilik ve grup olaylart degil aymi zamanda birgok kiyinin
zihinsel kontag: ve bu kontak icinde bazi kisilerin, diger kigiler izerinde effin
oldufu varsayilan bir siregtir.”

“Liderlik, amaglarm olugturulmas: ve gergelleptivilmesi icin grubu etkileme
siirecidir.”

“Liderlik, ortak amaglari gergeklegtirmek amacpla grup aktivitelerini
vérlendirme davranisidr. ™

“Liderlik, bir grup insam belirli amaglar dogrulfusunda etfrafinda
toplayabilme ve bu amaclar: gergellestivmek igin onlar: havekete gecirme,
vetenek ve bilgilerinin foplamudr. ™

“Liderlik, kargiltkli davraniy ve diljiince ipbirligi ile yapy harekete gegirme
Ve burnu uzun siire devam ettirmelitir. ™

“Liderlik, drgit c¢alyanlaron daha fazla performans  gistermeye
vorlendirecek etki fazlalig: olusturmakir. ™

“Liderlik, belirli jartlar altinda, belirli kigisel veva grupsal amaclar:
gergeklegtirmek amaciyla, bir kimsenin bagkalarmm faaliyetlerini etkileme ve
orlart yénlendirme siirecidir. ™

“Liderlik, belirlenen hedgfler dogrulfusunda izlevicileri yoneltmeye ikna etme
iyidir. "

“Liderlik, hedefe pgiden siirecte orgiit iyvelerini etkileme, gidiileme ve
vonlendirmeye galisma becerisidir.”

“Liderlik, kargiikli amaglara dayali gergek biv diniigiim isteyen lider ile
takipgileri arasimdaki etkilejim siivecidir.”

Liderlik, belirli bir amaca yinelik grup iivelerinin cabalarim planlama, motive
eime ve konirol etme iyidir. ™

“Liderlik, grup iiyeleri arasmdan birinin drgiitsel amaglar: gergeklestirmek

maksadvla grup faalivetlerini konirol etme ve yinlendivme siivecidir. ™
“Liderlik, vizyonlar: ifade etmek, deferleri somutlaztrmak ve islerin
basarilabilecegi ortamt yaratmakir. ™

(Hendsikz ve

Engelbrech, 2019, 5. 2)
Liderlik kavramina iligkin yapilan tanimlar incelendiginde, liderligin bir grup
icindeki faaliyetleri ortak bir hedef dogrultusunda yonlendirme siireci, Orgiitsel
direktiflere mekanik itaati asan bir baglhlik olusturma, organize bir grubun
faaliyetlerini belirlenen amaglar dogrultusunda etkileme siireci, bireylerin ortak
amaglarmi anlamlandirarak onlara yonelik baglilik gelistirmelerini saglama ve bir
bireyin digerlerini orgiitsel hedeflere katki saglamalar1 yoniinde etkileme ve motive
etme yetkinligi olarak ele alindig1 goriilmektedir (Yukl, 2018, s. 3). Bununla birlikte
etkili bir liderde, yapilan tanimlamalar ve lstlendikleri sorumluluklar itibari ile bazi

ozellikler aranmaktadir. Bu 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Erogluer, 2014):

Lider, kendi ozelliklerinin farkinda olup siirekli bir bi¢cimde gelisim

gosterendir.

Lider, birlikte calistigi astlarimi iyi tamiyip onlarin gelisimlerine katkida

bulunandir.
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Lider, yaptig1 isin ehli olup sorumluluklarini yerine getirendir.

Lider, verdigi kararlarin akilc1 ve uygulanabilir olmasina dikkat edendir.

Lider, zaman y6netimini iyi yapabilendir.

Lider, astlar1 ile iletisimini acik tutabilen ve verilen kararlara onlar1 da dahil
edebilendir.

Lider, grup iiyelerine onciiliik eden ve gerektiginde onlara danigsmanlik

yapabilendir.

Lider, sorunlar karsisinda hazirlikli olabilen ve bu sorunlara hizli bir sekilde

¢Ozlim yollar iiretebilendir.

Lider, verilen kararlarin arkasinda durarak sonuglarini olumlu veya olumsuz

ustlenebilendir.

Lider, is bolimii yaparken astlarini bu dogrultuda belirleyip onlarin

yeteneklerine gore gorevler verebilendir.

Lider, gerekirse astlarina da sorumluluklar vererek onlarin sorumluluk

duygusu kazanmalarini saglayabilendir.

Lider, grubu etkileyebilen ve motive edici sekilde davranabilendir.

1.1.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik alaninda 6ne siiriilen ve zamanla eksiklikleri giderilerek gelistirilen
baslica liderlik kuramlari, {i¢ temel baslik altinda incelenmektedir. Bunlar; liderin
kisisel Ozelliklerine odaklanan 6&zellikler kurami, liderin sergilemesi gereken
davraniglari ele alan davranigsal kuram ve farkli durum ve kosullara bagli olarak
degisen liderlik yaklagimlarini benimseyen durumsal kuramdir.

Bu boliimde, s6z konusu liderlik kuramlar1 ayrintili bir sekilde ele alinarak,
her bir kuramin temel varsayimlari, liderlik anlayis1 ve Orgiitsel baglamdaki yeri

aciklanacaktir. Ayrica, bu kuramlarin teorik cercevesi ve literatiirde nasil ele
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alindigina dair kapsamli bir degerlendirme sunulacaktir.

1.1.2.1. Liderlikte Ozellikler Kurami

Yogun olarak, 1930-1940 yillarinda iizerinde durulan Ozellikler kurami,
liderlik konusunda ele alinan ve gelistirilen en eski ve ilk teori olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu kuram, bireyin liderlik yapabilmesi ya da lider olabilmesi i¢in
dogustan bu ozelliklere sahip olmasi gerektigini savunur (Metin, 2019, s. 17). Hatta
yapilan ¢aligsmalarda, “Liderler lider olarak m1 dogarlar, yoksa daha sonra mi lider
olurlar?” sorusuna liderlerin dogustan lider olduklar1 yanit1 ile kargilanarak kuramin
temeli olusturulmustur. Ayrica bu c¢alismalarda, genel olarak liderlerin kisisel

ozellikleri 6n planda tutulmustur (Nahavandi, 2010).

Liderlik kavraminin akademik arastirmalara konu olmasinda bilinen en eski
kuram, Thomas Carlyle’in “Biiylik Adamlar Okulu” kurami olarak kabul
edilmektedir. Bu kurami arastirmacilar tarafindan Platon ve Antik Yunan’a
dayandig diisiiniilmekte ve 6zellikler kuramina temel olusturdugu ifade edilmektedir
(Hogg ve Vaughan, 2006, s. 5).

Ozellikler kurami, liderlerin bireysel kabiliyetlerinin, fiziksel ve kisilik
ozelliklerinin, grubundan farkli oldugunu ve bu farkliliklarin bireyin lider kimligini
tagimasinin tek nedeni oldugunu varsaymaktadir. Bulunan yerin benzer oldugu
kosullarda, liderin davranis1 ile grup arasindaki fark grup {iiyelerinin bireysel
ozellikleriyle agiklanirken; farkli bir ortamda lider ile grup tiiyeleri arasindaki
davranis bicimleri farkliliklar1 liderlerin bireysel 6zellikleriyle a¢iklanamamaktadir
(Y1lmaz ve Ceylan, 2011, s. 282).

Ozellikler kuraminda liderlik yeteneginin dogustan gelen bir dzellik mi yoksa
sonradan olusan bir 6zellik mi oldugu sorusu 6nem tagimaktadir (Pazarbag, 2012).
Bu ayrimi yapabilmek i¢in kuram, liderlik 6zelliklerini Kalitimsal Degerler Teorisi
ve Sonradan Kazanilan Degerler Teorisi olmak {izere ikiye ayirmaktadir (Barutgugil,
2014, s. 30-31):

Kalitimsal Degerler Teorisi: Uzun yillar boyunca genis kabul goéren bu
yaklasim, bazi bireylerin dogustan liderlik vasiflarina sahip oldugu ve bu yetilerin
sonradan kazanilamayacagi varsayimina dayanmaktadir. Bu diisiincenin etkili oldugu
donemlerde, toplumda mevcut olan keskin smif ayrimlar1 da bu anlayisi pekistirmis;

yalnizca belirli bir soydan gelen kisilerin lider olabilecegi, bunun disindaki bireylerin
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ise liderlik niteligi tasiyamayacagi yoniinde gliclii bir inang gelistirilmistir.

Kazanilan Degerler Teorisi: Yasanilan sosyal ve ekonomik degismeler sonrasi
alt siniflara mensup olan kisilerden de topluma yon veren liderlerin ortaya ¢ikmasiyla
olusmustur. Bu durum herhangi bir bireyin; egitim, gorgii ve deneyim gibi faktorler

ile liderlik 6zelligi kazanilabilecegini gostermistir.

Ozellikler kuram, kisiyi farkliliklara yonlendirerek 6z-giiven, disa doniikliik,
duygusal doygunluk gibi bireysel niteliklerinin yan1 sira basari, sayginlik, gii¢c ve
Ozgiirliik gibi sosyal olgulardan olusmaktadir (Yukl, 2018, s. 136). Bunun yani sira
kurama gore bir liderde olmasi gerekli olan nitelikler su sekilde Ozetlenmistir
(Nahavandi, 2010):

Kapasite: Zeka, uyaniklik, kabiliyet, 6zgiin olma, yargilama.

Basar1: Akademik zeka, bilgiyi kullanabilme kabiliyeti, fiziksel yeterlik.
Sorumluluk: Giivenirlik, inisiyatif alma becerisi, 1srarcilik, 6zgiliven.
Katilim: Aktif olma, sosyal kabiliyet, ekip ¢alismasina yatkin olma.
Statii: Sosyal ve ekonomik diizey, popiilerlik.

Durum: Zihinsel seviye, astlarla iliski.

Ozellikler kuraminin ortaya ¢ikisindan sonraki 20-30 yillik siirecte, liderin
dogusu, etkinligi ve kariyer ilerlemesi gibi ¢esitli degiskenlerle liderlik 6zellikleri ve
yetenekleri arasindaki iligkileri inceleyen ¢ok sayida arastirma gercgeklestirilmistir.
Ancak bu c¢aligmalar, bazi faktorlerin liderin etkililigini artirdigin1 ortaya koymakla
birlikte, bu faktorlerin liderlik basarisini kesin olarak garanti etmedigini gostermistir.
Daha spesifik olarak, belirli bir 6zellige veya Ozelliklere sahip olan bir liderin bir
kosulda etkiliyken, farkli bir kosulda etkisiz olabilecegi goriilmiistiir (Yukl, 2018,
s.137). Bu nedenle ozellikler kurami bir ¢cok yonden elestirilmektedir. Bununla
beraber yapilan calismalar hem metodolojik olarak hem de kuramsal temel
eksikliginden dolay1 elestirildigi i¢in son 20 yildan fazla stiredir etkin olan liderlerin
Ozellikleri oldugu goriisii kabul edilmistir (McShane ve Von Glinow, 2016, s. 216).
Ancak yine de oOzellikler yaklasimi, lider kisilerle lider olmayan kisiler arasindaki

farkliliklarin neler oldugunu agiklamasi agisindan yeterli goriilmedigi i¢in konu
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baglaminda c¢aligmalar yapan arastirmacilar, liderlik davramislar1 {izerine

yogunlasmislardir (Y1lmaz ve Ceylan, 2011, s. 282).

1.1.2.2. Davramssal Liderlik Kurami

Ozellikler kurammin lideri tanimlamak igin yeterli goriilmemesi iizerine
liderin kisisel oOzelliklerini ve davraniglarini daha net tanimlayabilmek ve
anlamlandirabilmek i¢in arastirmacilar yeni c¢aligmalara yonelerek davranigsal
liderlik c¢alismalar1 yapmaya baglamiglardir (Gliney, 2012, s. 371). Davranigsal
liderlik kuraminda, liderin bireysel 6zelliklerinden ¢ok davranig tarzlari iizerinde
durulmaktadir. Bu kurami benimseyen arastirmacilar, liderin basarili olmasindaki
temel sebebi, liderin yer aldig1 grupta bulunan diger kisilerle olan iligkilerinin niteligi
ve aynt zamanda liderlik yaparken sergiledigi davranis bigcimi seklinde
gormektedirler. Ayrica bu aragtirmacilar liderin, astlariyla iletisim seklini, grupsal
amaglart belirleme seklini, kararlar1 verme bi¢imini, yetki devrini yapmasi ya da
yapmamasini, planlama ve kontrol bigcimi gibi tutum ve davraniglari, liderin
etkililigini ortaya koyan en Onemli etkenler olarak degerlendirmislerdir (Tunger,
2012, s. 299). Bu nedenle davranissal kuramda, liderin kendisi kadar grup tiyelerine
de agirlik vermesi gerekliligi savunulmaktadir. Bu baglamda yapilan ¢alismalardan
“Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar1”, “Michigan Universitesi Liderlik
Aragtirmalar1”, “Likert Sistem 1-4 Yaklasim1”, “Blake ve Mouton YOnetim Matrisi”
ve “McGregor’un X ve Y Kurami” degerlendirilmistir. S6z konusu caligmalar

asagida detaylica ele alinmistir.

1.1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Ikinci Diinya Savasi sonrasi gerceklestirilen en onemli liderlik arastirmasi
calismalarindan birisi Edwin Fleishman ve Ohio Eyalet Universitesi'ndeki
arkadaglar tarafindan yiiritiilmiistiir (Ivancevich vd., 2014, s. 439). 1945°te baslayan
bu arastirmada, basta askeri ve sivil olmak {iizere pek c¢ok yoOneticiyle
gerceklestirilerek ¢alisanlarin lider kavramini nasil tanimlandiklarinin belirlenmesi
amaci giidiilmiistiir. Arastirma sonucunda, liderlerin bulundugu grup {tiyelerine karsi
kisiyi dikkate alan davranislarda bulunmasi ¢alisan devir hizin1 ve is devamsizligini
azaltici bir etkiye sahip oldugunu ve liderin davranislarinda inisiyatifi temel
almasinin ise grup iiyelerinin performanslarini arttirdigini belirlemislerdir (Kogel,
2015, s. 679).

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalar1 baslarda binin iizerinde boyut ile

baslamis ancak yapilan arastirmalar ile ¢alisanlarca en ¢ok tanimlanan iki liderlik

8
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davranis1 boyutuna kadar daraltilmistir. S6z konusu boyutlar, “yapiyr harekete

gecirme” ve “anlayis” olarak isimlendirilmistir.

Yapryr harekete gecirme: Liderlerin Orgiit amaglarina ve hedeflerine

ulasabilmek i¢in astlarinin ve kendisinin roliinii sekillendirip tanimlamasidir.

Anlayis: Lider-¢alisan iligskisinde karsilikli giivenin olmasi, astlarin fikir ve

diisiincelerine 6nem verilmesi ve duygularinin dikkate alinmasidir.

Yapiy1 harekete gecirme duygusu yliksek olan liderler, amag¢ ve hedeflere
ulasilmasimi benimseyip astlarindan agik¢a tanimlanan performans diizeylerinin
devamliligini ve islerin son teslim tarihinden daha 6nce yerine getirilmesini isterken;
anlayis standardi yiiksek olan liderler de astlarinin bireysel problemleri ile ilgilidir.
Bu liderler, astlarina dost¢a yaklasir ve onlara karsi esit mesafededir. Ayrica bu tarz

liderler, astlarina her zaman destek ve 6nem verirler (Robbins ve Judge 2017, s. 380).

1.1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar

1947 yilinda Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalarmin yapildig1 esnada,
Michigan Universitesindeki bir grup arastirmaci da “Prudential Insurance
Company”de verimliligi yiiksek ve diisiik olan 12 grup ile liderlik arastirmalar
yapmislardir (Luthans, 2011, s. 418). Arastirmacilar, birey merkezli liderlikte, lider
ile astlarinin karsilikli bir bi¢imde dogruluk ve saygi i¢inde olmasini ve astlarin
duygularinin dikkate alinmasinin 6nem tasidigina vurgu yapmislardir. Lider, ekip
caligmalarinda birlikteligi gelistirebilmek i¢in astlarimin yapilan isten tatmin
duymalar1 hususunda ugragsmaktadir. Temel diisiincesi, astlarin sosyal ve duygusal
gereksinimlerinin karsilanip, yetkisini astlarina devredebilmekte, astlarinin bireysel

gelisim ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenmektedir (Kii¢iikdzkan, 2015, s. 91-92).

Bu calismalarda arastirmacilar, etkin olan lideri ve etkin olmayan lideri ayirt

edebilmek amaciyla belirlenen davraniglar cergevesinde lider davranislarini, “ise

doniik lider” ve “kisiye doniik lider” olmak iizere iki boyutta ele almiglardir.
Ise doniik lider, basariy1 saglamak icin otorite kullanip yetkiyi elinde tutmakta
ve is ile gorev tanimlarmni ayrintilart ile planlaylp astlarina siki bir denetim

uygulamaktadir.

Kisiye doniik lider ise astlarina yetki devredip denetimi saglamakta ve bu
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sekilde basariyr planlamaktadir. Burada lider, ama¢ ve gorevlerin belirlenmesine
iliskin kararlarda astlarin aktif katilimin1 saglayip onlarin giiven ve saygi
standartlarinda performans gostermelerine olanak tanimaktadir (Simsek vd., 2007, s.
190).

1.1.2.2.3. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderligi davranis yoniinden ele alan diger bir aragtirma da Rensis Likert’in
Michigan Universitesi’nde yaptigi, “Sistem 4 Modeli/Destekci Liderlik Kurami”
calismasidir. Bu ¢alismada aragtirmacinin temel amaci, yonetim felsefesi ile liderlik
tarzi arasindaki iliskiyi belirlemek ve bu iligkinin 6rgiitsel performans ile is tatmini
diizeylerinin artirilmasina etkisini incelemektir (Barutgugil, 2014, s. 35). Likert’in
arastirmasi sonucunda, liderlik ile performans iliskisini belirleyen ii¢ degisken
oldugu tespit edilmistir. Bunlar (Zel, 2011, s. 131):

Durumsal degiskenler: Bunlar gelismelere etki eden bagimsiz degiskenleri
kapsamaktadir. Orgiit yapisi, politikalar, kisisel Ozellikler gibi sadece yonetim

kontroliinde olan degiskenlerdir.

Ara degiskenler: Bireyler arasi iligkileri, iletisim ve karar vermeyi etkileyen
degiskenleri kapsamaktadir. Performans hedefleri, isteklendirme tedbirleri, tutum ve

davraniglar orgiit ortamini yansitan degiskenlerdir.

Sonug degiskenleri: Verimlilik, hizmet, maliyet, nitelik ve kazang gibi Orgiit

¢iktist olan bagiml degiskenlerdir.

1.1.2.2.4. Blake ve Mouton’un Yonetimsel (Managerial Grid) Izgarasi

Yonetim Izgarasi, yonetim felsefesini baz alan bir uygulama olarak
nitelendirilmektedir. Yoneticilerin en c¢ok karsilastigi "insanlari 6nemsemek" ve
"iretim kaygis1" hususunda alinacak tedbirler ile yerine getirilecek davraniglari
dengelemeyi amaclayan bir ikilemi igermektedir. Bu 1zgara, liderin iiretim ve
calisanlardan kaynaklanabilecek bes farkli yonetim seklini tasvir etmektedir.
Organizasyonu gelistirmek amaciyla bir temel olusturdugu belirtilen yonetim
1zgarasi, bu bes farkli yonetim sekli ile temelde {ic ana amaci saglamaya iliskin bir
programi yansitmaktadir. Bunlar; “her yoneticinin tarzinin bir 6z degerlendirmesi”,
“ekip etkinliginin ayrintili ve tekrarlanan bir degerlendirmesi” ve “bliyiik Orgiitsel

sorun alanlarinin teshis edilmesi” seklinde siralanmaktadir (Musgrave 1970, s. 4).
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Blake ve Mouton 1zgarasi olarak isimlendirilen caligmada arastirmacilar,
yoneticilerin davraniglarini agiklayabilmek adina kullanilmak tizere bes farkl liderlik
seklini igeren 9X9’luk “Yonetim Tarzi Izgarasini” gelistirmislerdir. S6z konusu

liderlik tarzlari, “ciliz liderlik”, “gérev liderligi”, “sehir kuliibii liderligi”, “orta-yolcu

liderlik” ve “ekip liderligi” olarak isimlendirilmektedir.

Ciliz Liderlik (1.1): Yapilan isin basarili olmas1 ve grup iiyelerinin orgiitsel

doyuma ulagmasi i¢in minimum ¢aba gosteren liderlik tarzidir.

Gorev Liderligi (9.1): Bu liderlik tarzinda astlar birer iiretim araci olarak
goriilmekte, insani iligkiler Onemli goriilmemekte ve goreve doniiklik esas
alinmaktadir. Burada lider, 6nceden belirlenmis olan orgiitsel amac¢ ve hedeflere
ulasilmasi i¢in orgiitteki is kosullarim1 en yiiksek diizeyde verimlilik saglayacak

sekilde diizenlemektedir.

Sehir Kuliibii Liderligi (1.9): Grup tyelerinin mutluluklar1 ve giivenliklerinin
saglanmasi1 sayesinde astlarin verimliliginin artacag diisiincesi iistline insa edilen bir
liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda, kisiler arasi iliskiler son derece Onemli

goriilmektedir.

Orta-Yolcu Liderlik (5.5): Bu liderlik tipinde, astlarinin moralini yiiksek
tutulmasina ¢aba gosteren lider hem insani iligkiler hem de iiretime esit bir bigimde

agirlik veren bir tarz benimsemektedir.

Ekip Liderligi (9.9): Bu liderlik tarzinda lider hem insani iliskilere hem de ise
maksimum diizeyde onem vermektedir. Gerek insan odakli davranislar1 gerekse de
tiretim odakli davranislariyla 6n planda olan bu tarz lider i¢in organizasyon i¢i gliven
ve saygl olduk¢a oOnemlidir. Organizasyondaki uyumsuzluklarin ¢oziimii igin
taraflarin karsilikli bir bigimde anlasarak problemlere ortak c¢oziimler iiretmesi
tizerinde durulmaktadir. Arastirmalar sonucunda, bu liderlik tarzinin en ideal liderlik
tarzi oldugu belirtilmektedir (Bakan ve Bulut, 2004, s. 155-156).

1.1.2.2.5. McGregor X ve Y Kuram

McGregor'un X ve Y Teorisi, liderlerin astlaria yonelik sergiledigi davranis
kaliplarinin gézlemlenmesiyle gelistirilmistir. Bu kuramda, X Teorisi liderlerin
olumsuz varsayimlar ve kontrole dayali yonetim anlayisini temsil ederken; Y Teorisi,

calisanlara yonelik olumlu beklentileri ve katilimci bir yonetim yaklasimini ifade
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etmektedir. Ciinkii McGregor, insan davraniglarinin dogasini irdelerken pozitif ve
negatif yonleri ile ele almaktadir (Lussier ve Achua, 2010). McGregor’un gelistirdigi
X ve Y Teorisi kapsaminda lider davraniglarina iliskin temel ozellikler, cizelgede

Ozetlenmektedir (Mert Sencan, 2015, s. 54):

Cizelge 1.2. McGregor'un X ve Y kuramina gore lider davranislar (Mert Sencan,
2015, s.54).

Cabsanlar Otoriter Lider Cahsanlar Demokratik Lider
Calizanlar ig yapmay1 : Caliganlar icin i3 Astlan caligmaya
sevmezler ve igten ‘&Stmﬁrﬁﬁ}ma} ? vapmak dinlenmel: zorlamaz aksine gruba
kagarlar. ’ kadar dogaldir. dihil olur.
Calizanlar grenmeye
Caliganlar e egilimlidir ve sartlar  Astlar amaca iligkin
sorumluluklarndan Zatye suclibic olugturuldugunda calismalarda kendi
denetleme yapar
kagarlar. FApes isteyerek sorumluluk  kendini denetlerler.
alirlar.
Orgiitsel amag ve
Calizanlar igin hedefleri verine {;‘311 *E”h:ﬂ””.“ z_ift;;‘;l?m
dnemli olan getirmek igin astlar }buﬂe o :e,, e Astlann bazarilan
sorumluluklan: degil  korkutulmal: hatta aﬁﬁ?ﬂi di‘f"‘ gdiillendirilir.
kizizel gikarlaridsr. gerekli cldugunda feavnak]
cezalandiriimalidr. ¥ )

Ozetle, X kuramu diisiincesinde olan liderlerin “otoriter” ve “miicadeleci”
sekilde davranmalar1 beklenirken; Y kurami diislincesine sahip olan liderlerin ise
“demokratik” ve “katilimc1” bir bigimde davranmalar1 beklenmektedir (Kogel, 2015,
s. 684).

1.1.2.3. Durumsal Liderlik Kurami

Durumsal liderlik kurami, Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen ve
baska kisilerin davranislarina etki etmeyi amaglayan kisiler i¢in digerleri ile giinliik
iletisimlerinde daha etkin olabilmelerine yardimci olmak adina tanimlanan bir
liderlik anlayisidir. Durumsal liderlik kuraminin temeli, astlarin mevcut durumlari ile
olgunluk seviyeleri goéz oOnilinde bulundurularak liderin yerine getirmesi gereken
yonlendirmesine (gorev davranisi) ve sosyo-duygusal desteginin (iliski davranisi)

miktarina dayandirilmaktadir (Hambleton and Gumpert 1982, s. 227).

Liderlik c¢alismalarinda liderligi, yalnizca liderin bireysel oOzellikleri ile

iligkilendirerek ve grup tiyelerini de bu denkleme dahil ederek liderin, astlarina karsi
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davraniglarina baglaylp tanimlamak yeterli gorilmemistir. Dolayisiyla onceki
kuramlar tek bir en iyi liderlik tipinin tanimlamasi yOniinden elestirilere maruz
kalmistir. Bu nedenle de yapilan sonraki arastirmalar, denkleme {i¢iincii bir degisken
olarak “durum” ve “kosullar1” dahil etmistir. Clinkii liderin varligina duyulan
gereksinim var olunan toplumda olusan bazi problemlerin ¢dziimlenmesi
gerekliliginden veya ulasilmak istenen bir takim ihtiyaglardan kaynaklanmaktadir
(Basaran, 2004, s. 90).

Durumsal liderlik kuramcilar liderligin; zaman, mekan ve sartlarin bir sonucu
olarak ortaya ¢iktigina vurgu yapmaktadirlar. Bu baglamda arastirmacilar liderlik ile

ilgili olarak iki hipotez gelistirmislerdir. Bunlar (Bass 1990, s. 38-39):

Herhangi 6zel bir kosul liderlik niteliklerini belirlemede ve o kosul i¢in lideri

tanimlamada biiyiik bir rol oynamaktadir.

Herhangi bir kimsede belirli bir kosulun ortaya ¢ikaracagi liderlik 6zellikleri,
o kimseyi gelistirip bigimlendiren 6nceki liderlik tecriibelerinin birbirini izleyen

¢iktilarini olusturmaktadir.

Liderligi durumsal olarak acgiklayan bu kurama gore liderin, etkililigini
belirleyen durumlara etki eden faktorler: Ulasilmasi amaglanan hedefin niteligi, grup
tiyelerinin kabiliyetleri ve beklentileri, organizasyonun 6zellikleri, lider ve astlarinin

gecmis deneyimleri olarak siralanabilmektedir (Kogel, 2011, s. 584).

Alan yazin incelendiginde, durumsal liderlik kuramlari: “Fred Fiedler’in Etkin
Liderlik Modeli”, “House Yol-Ama¢ Liderlik Kurami” ve “Vroom ve Yetton
Normatif Liderlik Kurami” seklinde ti¢ baslik altinda toplanabilmektedir. S6z konusu

durumsal liderlik kuramlarina asagida detayli olarak yer verilmektedir.

1.1.2.3.1. Fiedler Etkin Liderlik Modeli

1967 yilinda Fred Fiedler tarafindan gelistirilen “Liderlik Etkililigi Kuram1”,
orgiit performansinin, liderlik tarzi ve durumsal iyilik arasindaki iliskiye baglh
oldugunu varsaymaktadir. Durumsal liderlik kuramlar i¢inde en kapsamli olarak
goriilen bu kuram, spor takimlarindan askeri birliklere uzanan ve genis bir kitlede
tam 22 yil siiren bir arastirmanin sonucu olarak belirtilmektedir (Zel, 2011, s.143).
S6z konusu aragtirmadaki degiskenler asagida yer almaktadir (Fiedler 2018, s.
371-372):
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Lider-Uye lliskileri: Grup iiyelerine bireysel anlamda ¢ekici gelen ve bununla
birlikte grubunca saygi duyulan lider énemli bir gii¢ elde etmistir. Daha spesifik
olarak lider, astlariin giiven ve sadakatini elde etmisse resmi konuma daha az
gereksinim duymaktadir. Lider/liye iliskileri degiskeni, genel olarak sosyo-metrik
endeksler ya da liderin grubu veya astlar1 lidere karsi iyi niyetli bir sekilde

algilandigin1 gosteren grup atmosferi 6lgegi araciligi ile 6l¢timlenebilmektedir.

Gorevin Yapist: Gorev genel olarak iistlerin otoritesini kapsayan ve bu
iistlerden gelen bir emri ifade etmektedir. Gorevi yerine getirmeyi reddeden astin,
daha yiiksek bir iist tarafindan ceza almaya hazir olmasi gerekliligi ifade
edilmektedir. Bununla beraber, bir gérev emrine uymak yalnizca gorev nispeten de
olsa iyi yapilandirilmigsa miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla bir grubun yeni bir iirlinii
gelistirmek gibi  yapilandirilmamis bir iste iyi bir performans sergilemeye

zorlanamayacag1 savunulmaktadir.

Pozisyonun Giicii: Liderin astlar1 ile olan bireysel iliskilerinden bagimsiz bir
bicimde liderlik biinyesinde var olan giicii ifade etmektedir. Bu degisken, resmi ya da
geleneksel anlamda liderlerin emri altinda olan; 6dil ve cezalari, grup kurallarini,
tiiziikleri ile tanimlanan yetkiyi ve astlari ile iligskisinde kendisine saglanan orgiitsel

destegi igermektedir.

Fiedler’in kullandig1 bu liderlik 6l¢egi genel anlamda elestirilere maruz
kalmistir. Ciinki bu ii¢ durumsal kontrol degiskeninin hiyerarsik bir sistemde
uygulanabilecegine iliskin bilimsel bir ispat bulunamamistir. Ayrica lider-¢alisan
iliskisi ger¢ek anlamda durumsal faktor olmak yerine liderin etkililiginin bir
gostergesi olarak kabul edilmistir (McShane ve Von Glinow, 2016, s. 223).

1.1.2.3.2. House Yol-Amag¢ Liderlik Kurami

1970 yilinda Robert House ve Martin Evans tarafindan ortaya atilan Yol-
Amac¢ Liderlik Kurami, etkin bir liderin astlar1 igin Onemli olan istek ve
gereksinimleri belirlemesine ve astlarinin bu istek ve gereksinimlere ulagmalarini
saglayacak yontemleri bulmalarina yardimci olmasini igermektedir (Kelez, 2008,
s.91). Diger durumsal liderlik kuramlar1 gibi yol-amag liderlik kuram1 da degiskenlik
gosteren cesitli sartlarda liderin etkililigini tahmin etmeye c¢alismaktadir. Bu kurama
gore lider, astlarinin motivasyonuna, performans yeteneklerine ve memnuniyetlerine
olumlu olarak etki etmektedirler (Ivancevich vd., 2014, s. 445).
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Yol-amag¢ liderlik kurami temelde, liderin bazi motivasyonel islevlerinin

olmas1 gerekliligine vurgu yapmaktadir. Kurama gore liderler (Downey vd., 1975, s.
254):

Istenilen odiillere giden yollar1 agiklaylp orgiit hedef ve amaglarina

ulasabilmek icin astlara bireysel ddiillerini temin etmeli,

Basarili orgiit performansina engel olan durumlar1 ortadan kaldirarak astlara
saygl ve destek gosterip bu siirecte gerceklesebilecek is tatmini firsatlarini

iyilestirebilmek gibi unsurlar1 gerceklestirmelidir.

Yol-amag¢ kurami, bir organizasyonda liderligin dogru bir taniminin yapildigi
sonucuna ulasmak icin yeterli diizeyde testten gegmedigi hatta yapilan arastirmalarin
yalnizca kismi testler icerdigi ve Ongoriilebilirligi hususunda soru isaretleri
barindirmas1  yoniinden elestirilmistir. Fakat hangi etkenlerin motivasyonu
etkiledigini gostermesi ve bir liderlik tipinin belirli kosullarda ni¢in en iyi sonucu
verdigini agiklamasi yoniinden gelistirilebilir goriilmiistiir (Ivancevich vd., 2014, s.
448).

Yapilan tim calismalar baglaminda yol-amag kuraminda,
Otoriter/Otokratik/Emredici Liderlik, Destekleyici Liderlik, Demokratik/Katilimci
Liderlik ve Bagariya Yonelik Liderlik olmak iizere dort temel liderlik davranisi
ortaya ¢ikmistir. Bunlar (Lussier ve Achua, 2014, s. 88-89):

Otoriter/Otokratik Liderlik: Islerin ne zaman ve ne sekilde yerine getirilecegi
konusunda liderin tek basina karar verip bu karar verme asamasina astlarin dahil

edilmedigi davranis bigimidir.

Destekleyici Liderlik: Liderin astlarina arkadasga yaklasip onlarin problemleri

ile ilgilendigi davranig bigimidir.

Demokratik/Katilimcr Liderlik: Liderin astlarini karar verme siirecine dahil
ettigi, onlarin fikir ve diisiincelerini 6nemsedigi, alinacak kararlarda onlarin da

katilimlarini istedigi davranig bigimidir.

Basartya Yonelik Liderlik: Liderin iddiali ama¢ ve hedefler belirleyerek

onlardan bu amaglar1 ve hedefleri yerine getirmelerini bekledigi, astlarina basarili
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olmalar1 hususunda giiven duydugu davranis bi¢gimidir.

1.1.2.3.3. Vroom ve Yetton Normatif Liderlik Kuram

1973 yilinda Victor Vroom ve Philip W. Yetton, tarafindan gelistirilen ve
“Karar Agaci/Karar Verme Modeli” seklinde de ifade edilen normatif liderlik
kuramidir. Bu kuramda, belirli sartlarda liderin karar verme siireglerine astlarinin
dahil edilip edilmemesi kararinin verilmesi, en etkili karar alma yolunun ve kararin
onemlilik diizeyinin ne olduguna odaklanilmaktadir (Goktas, 2015, s. 64). Kuramin
temel diisiincesi, belirli durum ve sartlara en uygun olan liderlik tipini belirlemektir
(Bolat, 2008, s. 45).

Gelistirilen bu kuramda aragtirmacilar, liderlerin herhangi bir durumda se¢me
olasilig1 olan ii¢ farkli karar alma tarzinin oldugunu belirtirmislerdir. Bunlar (Zel,
2011):

Otokratik: Lider astlarina danigsmadan tiim kararlar1 kendisi vermektedir.

Danigsmaci: Lider alinacak kararlarda astlarinin fikir ve diisiincelerini sorarak
bilgi edinir ancak nihai karar1 yine kendisi alir. Sadece danisma konusunda astlar1 ile

goriiserek istisarede bulunmaktadir.

Grup: Demokratik bir yonetim sekli olarak isimlendirilen bu davranis
biciminde ise lider, astlar1 ile karar verme siirecinde goriislip onlarin fikir ve
¢Oziimlerini alarak ¢ogunlugun diisiincesi ¢ercevesinde kararlar almakta ve

uygulamaktadir.

1.1.3. Giincel Liderlik Tarzlari

Bu boliimde, ¢alismanin konusu ¢ergevesinde ele alinan ve literatiirde sinirh
sayida arastirmaya konu olmus liderlik tarzlarindan katilimcer liderlik, destekleyici
liderlik ve aragsal liderlik kavramlari detayli bir sekilde incelenecek ve ilgili
kuramsal ¢ergeve kapsaminda tanimlamalar1 yapilacaktir. Bu baglamda, s6z konusu
liderlik yaklagimlarinin temel 6zellikleri, islevleri ve literatiirdeki yeri ele alinarak

mevcut aragtirmalar 15181inda degerlendirmeler sunulacaktir.

1.1.3.1. Katilimc1 Liderlik

Katilimer liderlik, astlarin karar verme siirecinde soz sahibi olunmasina izin
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verilen liderlik tarzi olarak ifade edilmektedir. Astlarin karar siireclerine
katilmalarinin seviyesi lider, organizasyonel yap1 ya da diger sartlar ¢ergevesinde
farkliliklar gosterebilmektedir. Katilime1 liderligin etkililigi ve organizasyon igin
olas1 yararlarinda grup kimler oldugu, etki seviyeleri, grup iiyelerinin karar verme
yetenekleri, karar siireclerinde tatmin seviyesi dnemli kabul edilen faktorlerdendir
(Yukl, 2018, s. 107-108).

Katilimer liderlikte, her karar 6ncesi astlarin da fikirlerini alma, onlarin istek,
talep ve fikirlerine saygi ile yaklasim tarzi bir liderlik s6z konusu olmaktadir.
Dolayisiyla lider bu diisiince ile astlarina danisip yapilacak is Oncesinde karar
mekanizmasini beraber harekete gegirme davranisi gostermektedir. Ozellikle kriz
donemleri disinda orgiit liyeleri tek bir amag¢ dogrultusunda odaklanip hem yetki
devri hem de c¢alisanm1 gii¢lendirici uygulamalar, liderlerin karar alma asamasinda
onemli gorilmektedir. Grup iiyelerinin duygu, diisiince ve beklentilerine iliskin
onlar is siireclerine ve karar verme siirecine dahil edip astlarin katkilarini alarak
onlar1 desteklemektir (Karagetin, 2021).

Katilimci liderler, astlarina rehberlik ederek karar alma siireglerine astlarin
aktif katilmimi tesvik eden bir davranmis bicimini yansitmaktadirlar (Rustin ve
Armstrong 2012, s. 60). Katilimci bir liderle calisan astlar (Gastil 1994, s. 963):

Sorumluluk almaya istekli,

Eylem ve kararlar1 hususunda hesap verebilir,

Ozgiirliiklerini koruma anlaminda nihai olarak sorumlu,

Liderleri gibi etkinlik gorebilecekleri yontemlerin farkinda olan ve

Lider ile ¢calismaya istekli olan kimselerdir

1.1.3.2. Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderlik, doniisiimcii liderligin kisisellestirilmis bir diisiince
bi¢imine sahip oldugu bir alt boyut olarak ifade edilmektedir (Rafferty and Griffin,
2006, s. 44). Destekleyici liderlik davranisinda, grup {yelerinin kisisel
gereksinimlerine odaklanan bir liderlik bigimi yer almaktadir. Bu liderlik tarzina gore

is ortamini eglenceli hale getirerek grup iiyelerinin refahini 6n planda tutma amaci
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giidiilmektedir. Dolayisiyla destekleyici liderlik samimi olan, cana yakin ve grup

tiyelerinin gereksinimlerini anlayan bir liderlik tarzidir (Knight, 2011).

Gorev ve sorumluluklarinin bilincinde olup astlarini bu ¢ergevede tesvik eden
bir-liderin destekleyici lider oldugu ifade edilmektedir. Destekleyici liderler; orgiit
icinde saygi, giiven, isbirligi ve duygusal destek gelistirebilmek icin uygun bir
calisma ortami1 olustururlar (Daft, 2005, s. 43). Grup iyeleri liderlerinden
destekleyici bir davranig gordiiklerinde daha fazla 6zveri ile ¢alisarak is stresi ile
daha iyi bas edebilmektedirler. Is stresinin is performanslarini etkilemesine ya da
bozmasina miisaade etmezler. Ayrica destekleyici liderligin yaninda is arkadaslarinin
gosterdigi destek de stresle basa ¢ikma konusunda ve yliksek diizeyde performans
gosterme hususunda onemli bir rol oynadig ifade edilmektedir. Astlar liderlerinden
destek aldiklarinda hedef ve amacglarina daha iyi ulasabilmektedirler (La Rocco ve
Jones, 1978, s. 632).

Destekleyici liderlik tarzi ¢ogu zaman “kisiye doniik lider” ve “uyumlu lider”
gibi kavramlar ile ifade edilmektedir. Bu tarz liderlerin temel davraniglari; astlari ile
iliskisinde dostluk ve arkadaslik ¢ergevesinde ilerletmesine dayanmaktadir. Ek olarak
bu liderlik tarzinin, calisanlarin is doyumu ve basarili olma durumlarim1 pozitif
anlamda etkiledigi ifade edilmektedir (Erdogan, 1997, s. 349).

1.1.3.3. Aracsal Liderlik

Aragsal liderlik, liderin grup tyelerinin rol ve beklentilerini tespit etmeye
odaklanan bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda, grup iiyelerinin ¢abalar1 ve hedefe
ulasma noktasindaki bagi netlestirip digsal odiiller ile hedef arasindaki iligkiyi
giiclendirerek rol belirsizliklerini azaltmak amaglanmaktadir (Knight vd., 2011).

Aragsal liderlik, liderin belirgin olarak talimatlar verip astlarini1 yonlendirdigi
bir liderlik davranigini yansitmaktadir. Bu liderlik tarzinda lider, gorevleri belirleyip
beklentileri acik bir bigimde ifade etmekte ve grup lyelerini yonlendirmektedir.
Aragssal diger bir ifade ile yonlendirici lider, genel anlamda belirli bir gérevin ya da
hedefin basar1 saglamasi agisindan gerekli olan adimlar1 belirleyerek grup tiyelerine
bu adimlar1 izlemeleri hususunda net direktifler vermektedirler (Sokmen ve Boylu,
2009).

Aragsal liderlik, astlarin motivasyonlarini ve gorevlerin yerine getirilmesini

saglamasi i¢in degis-tokus iliskisinin olusturulmasinin Gtesinde, organizasyon ile
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cevre arasindaki uyumu saglayarak stratejiler gelistirmeyi, gorev ve strateji tablolari
hazirlamay1, kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanmay1 ve performans geri bildirimini

saglamay1 icermektedir (Antonakis ve House, 2014, s. 747).

Liderlik kuramlarinda, liderin stratejik ve gorev temelli gelisimsel
fonksiyonlar1 dikkate alinamamasina ragmen aragsal liderlik tarzinda, organizasyon
performansinin siirekliligini saglamalar1 adina strateji ve gorev odakli fonksiyonlar
son derece Oonemli goriilmektedir. Ayrica bu liderlik tarzi, kurumsal performansin
stirekliligi i¢cin onemli olmakla birlikte doniistimcii liderligin etkisinin artirilmasi i¢in
de yararlidir (Antonakis ve House, 2004, s. 1-2).

Aragsal liderlik tarzinda, 6nemli olan husus isin tamamlanmasidir. Calisanlar
icin “iiret ya da yok ol” fikri benimsenmistir. Burada temel olan {iretimdir ve
tiretimin olusumu esnasinda insani duygularin ve diisiincelerin pek bir Onemi
bulunmamaktadir (Yigit, 2004, s. 166).

1.2. INOVASYON

Bu boliimde, inovasyon kavrami tanimlanarak inovasyonun kaynaklari ve
tirleri ele alinacak, ayrica konuya iliskin ulusal ve wuluslararast yazinda
gerceklestirilen ¢aligmalara yer verilecektir. Bu kapsamda, inovasyonun isletmeler ve
organizasyonlar agisindan 6nemi vurgulanarak mevcut teorik ve ampirik aragtirmalar

dogrultusunda bir degerlendirme sunulacaktir.

1.2.1. inovasyon Kavram ve Tanimi

Inovasyon, kokeni Latince "innovatio" kelimesine dayanan bir kavram olup,
bu kelime Latince’deki "yenilenmek", "degismek" veya "baskalagsmak" anlamina
gelen "innovare" fiilinden tiiretilmistir (Akalin, 2007, s. 483). inovasyon kavram,
girisimci diisiincenin bir unsuru olup refah diizeyini yiikseltmek i¢in yeni ve farkl
olusum ve girisimleri olusturan temelleri atan bir hareket olarak nitelendirilmektedir
(Drucker, 1985, s. 768).

Inovasyon, kaynaklarda yeni alanlar yaratarak yararlanma standardini
artirmak amaciyla yapilan bir faaliyet olarak goriilmektedir. Bununla birlikte
inovasyon; yeni fikirler, triinler, hizmetler ve 1is standartlarimin gelistirilerek
uygulanmas1 vasitasiyla rekabet avantaji saglayan bir 6zellige sahiptir. Dolayisiyla
inovasyon, teknoloji ve {iriin gelistirmenin yani sira is modelleri, proses ve pazarlama

faaliyetlerinde de oldukca 6nemli goriilmektedir. Sirketlerin basar1 elde edebilmeleri
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icin mevcut pazar kosullarmi ve de teknolojik faktorleri anlamlandirmalart ve
miisteri gereksinimlerini kesfederek bunlara yenilik¢i ¢oziimler gerekliligi
belirtilmektedir (Drucker, 2001).

Inovasyonun giderek daha dnemli bir hale gelmesindeki en 6nemli sebep
iilkelerin  globallesme olgusunu kendi ¢ikarlar1 c¢er¢evesinde kullanmaya
caligmalaridir. S6z konusu {ilkeler, kiiresel pazarlarda sunabilecekleri {iriin ya da
hizmetleri iiretebilmek adina teknolojideki gelismelere ve bilgi iiretimine
odaklanmaktadirlar. Bu dogrultuda, iiriin ve hizmetlerini global standartlarda
tiretebilen bu iilkeler, kendileri i¢in avantajli gordiikleri bir konumda yer alarak
globallesmeyi kendi avantajlarma ¢evirmis olmaktadirlar (Yilmaz ve Incekas, 2018,
s. 157).

Avrupa Birligi arastirma komisyonu, inovasyonun bir siire¢ olduguna vurgu
yapmaktadir. Ciinkii inovasyon, bir diisiincenin ortaya cikarilip iiriin asamasina
gelmesi ve pazarlanabilir bir formata donlismesi silirecini kapsamaktadir. Bu
baglamda inovasyonun iki temel basamagindan s6z etmek miimkiindiir. Bu
basamaklar (Topal, 2016, s. 80):

Yeni bir ihtiyacin ya da diisiincenin (fikrin) ortaya ¢ikmasi,

Ortaya c¢ikan bu ihtiyag ve fikrin ticari bir {riin ya da hizmete

doniistiiriilmesidir.

Inovasyon, orgiitiin organizasyonel yapilarmnin, siireglerinin, iiriinlerinin ve
hizmetlerinin {izerindeki rekabet giliciinlin ana unsuru olarak goriilmektedir. Bu
unsurlar esasen, igletmenin rekabet Ustiinliigli saglayip siirdiirebilmesi ve biiylimesi
hususunda kilit bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla inovasyonun orgiitler igin stratejik

bir 6nem tasidigimi sdylemek miimkiindiir (Gilinday vd., 2011, s. 1).

Ekonomik bir slire¢ olarak tanimlanan inovasyon, bu siire¢ tamamlandiginda
yapilan yenilik bir {iriinde, hizmette veya organizasyonun tiimiinde olabilmektedir
(Hall ve Williams, 2008). Ciinkii inovasyon, yeni fikirlerin meydana geldigi ya da
zaten var olan bir fikrin 6nemli olacak diizeyde degistirilip doniistiirildiigii bir
sistemi kapsamaktadir. Inovasyon, yeni mal ve hizmet, yeni bir teknik ya da siireg,
yeni bir organizasyon yapisi, yeni idari bir sistem, yeni bir pazar, yeni teknoloji, yeni
bir plan ve program ve yeni pazarlama uygulamalar1 gibi birgok degisimi
kapsamaktadir (Dias vd., 2020, s. 2727).
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Inovasyon, sadece kendi iilkelerinde ya da baska bir iilkede ekonomik
kalkinmay1 arttirmak ya da siirdiirmek isteyenler i¢in degil, ayn1 zamanda iiriinlerin
miktari ile kisith bir bicimde mesgul olmay1 istemeyip yoniinii degistirmek isteyenler
icin de kritik bir 6nem tasimaktadir. Ayrica ekonomik biiylime ve yasam kalitesini
arttirmaya odaklananlar i¢in de oldukca dnemlidir (Freeman ve Soete, 1997, s. 2).

Inovasyon, orgiit faaliyetlerini  siirdiiriilebilmenin  anahtar1  olarak
goriilmektedir (Rajapathirana, 2018, s. 48). Benesova ve digerleri (2018, s. 458)
inovasyonun ekonomik biiyiimeye pozitif bir etkisinin oldugunu ve inovasyonun
yapildig1 bolgenin ya da iilkenin ekonomik biiylimesinin inovasyonu etkili bir
bigimde kullanan orgiitlerin faaliyetleri ile sagladigini ifade etmektedir.

Inovasyon uygulamalar1 genel olarak organizasyon hedefleri ile tam anlamda
uyum gostermektedir. Clinkii bircok Orgiit icin biiylimek, rekabet avantaji saglamak
gibi pek ¢ok sebep inovasyonu vazgecilmez bir itici giic yapmaktadir. Inovasyon
caligmalarinin hedefleri kisaca su sekilde siralanabilir (Seker, 2014):

Kalite artirima,

Yeni pazarlarin alanlariin olusmasi,

Uriin &zelliklerinin arttirilip iyilestirilmesi,

Isgiicii maliyetlerinin azaltilmasi,

Uretim siireglerinin gelistirilmesi,

Uretimdeki malzeme ihtiyacinin azaltilmas,

Cevresel zararlart minimum diizeye indirilmesi,

Uriin ve hizmetlerin ikame edilmesi,

Enerji tiiketiminin diisiirtilmesi,

Kurallar ve sartlar iizerinde uzlagsmaya gidilmesi.
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1.2.2. inovasyon Kaynaklar1

Inovasyon kaynaklari, orgiitlerin inovasyon faaliyetlerini destekleyen ve
giiclendiren unsurlardan olugmaktadir. Bu kaynaklar; insan kaynagindan mali
kaynaklara, bilgi ve teknolojiden paydaslara kadar genis bir kitleyi kapsayabilir.
Ciinkii inovasyon kaynaklarmin etkin kullanimi, Orgiitlerin rekabet giicliniin
artmasina, siirdiiriilebilir bir bliylime kazandirarak topluma deger katmasina imkan
saglamaktadir. Asagida yer alan cizelgede s6z konusu kaynaklar yer almaktadir.
Buna gore bu kaynaklar; miisteriler, rakipler, sektor, devlet organizasyonlari, firma

ici kaynaklar, tedarik zinciri ve akademik ve sektorel aragtirmalardir.

Cizelge 1.3. Inovasyon Kaynaklar1 (Sahinli ve Kiling, 2013, 5.337).

Misterinin Misterisi

Alternatif Uriinlerin Miisterisi

Odak Gruplan ve Grup Caligmalars

Kullanici Panelleri

Anletler

Damizmanlar ve Pazar Aragtiurmasi

Fuarlar, Dernekler, Organizazyonlara Katilim
Yazal Direktifler

AB Projeleri

Ar-Ge Tegvikleri

Risk Sermayesi Gruplar: Ile Baglant

Devlet ve Ozel Sektsr Ar-Ge Birimleri ile Baglant:
Firzat Tespiti Ipin Inovasyon Stratejizinin Kullanimi
Operasyonel Yetenek Degerlendirmesi

Beyin Furtinas

I; Missterilerin Fikirleri

Firma fikir bankas

Tedarilgi Zivaretleri

Ar-Ge Elkibi ile Goriigmeler

Geligtirme Projeleri

Lojistik ve Dagitim Firmalan ile Gorigmeler
Internet Aramalar:

Literatiir Takibi

Eakip Analizi

Patent Taramalar:

Universiteler ve Akademisyenlerle Diizenli Hetizim

Miisteriler, Rakipler ve
Sektor

Devlet
Organizasyonlari

Firma Ici Kaynaklar

Tedarik Zinciri

Akademik ve Sektirel
Arastirmalar

SREEY  EEESEY 0 EGSET RS

Inovasyon kaynaklar ile ilgili en ayrintilh bir calisma yapan Drucker, soz
konusu bu kaynaklar1 “i¢gsel inovasyon kaynaklari” ve “digsal inovasyon kaynaklar1”
olmak {izere iki smifa aywrmustir. I¢sel inovasyon kaynaklari, 6rgiitiin kendi iginde
gerceklesirken; dissal inovasyon kaynaklari ise, orgiitiin disinda ya da iginde

bulunulan sektoriin disinda gerceklesmektedir (Aslan vd., 2018, s. 35).

Igsel inovasyon kaynaklari, orgiitin kendi kaynaklarindan yararlanip

inovasyon yapmasini ifade etmekte (Laursen ve Salter, 2006, s. 315) ve asagidaki
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faktorleri icermektedir:

Insan kaynaklari: Orgiitlerin sahip olduklar1 insan kaynaklari, calisanin
yetenegi, bilgisi, tecriibesi, motivasyon ve yaraticiligindan dolayi i¢sel inovasyonun
onemli bir kaynagi olarak goriilmektedir (Jansen vd., 2005, s.123; Sloane, 2015, s.
87).

Maddi kaynaklar: Orgiitlerin maddi kaynaklari, teknolojik altyapilar1 ve
iiretim techizatlari, inovasyon siirecinde dnemli bir role sahiptir. Ciinkii yeni mal ve
hizmetlerin gelistirilmesinde gerekli olan prototip iiretimi, analiz ve test asamalari,
orgiitiin bilinyesinde yer alan teknolojik altyap1 ve ekipmanin kalitesi ve etkililigine
bagli olmaktadir (Chesbrough, 2010, s. 72).

Ar-Ge faaliyetleri: Yeni bir fikir, proje ya da mallarin gelistirilmesinde gerekli
olan arastirma ve gelistirme faaliyetleri, orgiitlerin inovasyon siire¢lerinde oldukca

onemli bir yere sahiptir (Chesbrough, 2010, s. 72).

Digsal inovasyon kaynaklar1 ise oOrgiitiin dis cevresindeki kaynaklardan
yararlanip inovasyon yapmasini ifade etmekte (Laursen ve Salter, 2006, s. 315) ve

asagidaki faktorleri icermektedir:

Miisteriler: Miisterilerin geri bildirimi, istek ve gereksinimleri inovasyon igin
onemli bir dis kaynag1 olusturmaktadir. Ozellikle de miisteri odakli olmak inovasyon
siirecinde kritik bir oneme sahip olmaktadir. Bununla birlikte miisteri odaklilik,
inovasyonun Orgiitlerdeki rekabet avantajin1 ve pazar paymi arttirdigi da ifade
edilmektedir (Rigby vd., 2002, s. 73).

Tedarikgiler: Tedarik¢ilerin sunacagi yeni bir teknoloji, malzeme ya da {iriin

ve hizmet 6rgiitiin inovasyon siirecinde kullanilabilmektedir.

Isbirlikleri ve ortak girisimler: Diger orgiitler ile yapilan isbirlikleri ya da
ortak girisimler, Orgiitiin inovasyon silirecine yeni fikirlerin, teknolojilerin veya
kaynaklarin eklenmesine katki saglayabilir. Dolayistyla bu durum 6rgiitiin inovasyon
stirecinin basarisinda 6nemli bir rol oynayabilir (Hagedoorn ve Schakenraad, 1994, s.
43).

1.2.3. Inovasyon Cesitleri
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Gergeklestirilen her inovasyon, kendi ¢apinda benzeri olmayan gerek
dinamiklere gerekse de siireglere sahiptir. Bu dinamik ve siiregler, inovasyonun
dogasi, uygulamanin yapilacagi konum veya alan, 6rgiitiin mevcut yapist ve kiiltiirii
gibi cesitli etkenlerden etkilenir. Fakat bir inovasyon girisiminde bulunmadan evvel,
bu inovasyonun orgiit i¢cin ne Ol¢iide gerekli oldugunu tespit etmek biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Cilink{i inovasyonun gerekliliginin tespiti, orglitiin stratejik hedef ve
amaclarma ne kadar hizmet edecegini, var olan siirecleri nasil ve ne Olgiide
tyilestirecegini ve Orglite nasil bir deger katacagini degerlendirmek ile baglamaktadir.
Dolayisiyla boylesi bir analiz, kaynaklarin etkin bir bigimde kullanilmasini saglarken
inovasyonun basarili olarak hayata gecirilme ihtimalini arttirmaktadir (Demirkaya ve
Zengin, 2014, s. 108).

Alan yazinda inovasyon tilirleri genel olarak {iriin inovasyonu, siire¢
inovasyonu, Orgiitsel inovasyon, kademeli inovasyon ve pazarlama inovasyonu

olmak tizere bes temel kategori altinda incelenmektedir.

Bu béliimde, s6z konusu inovasyon tiirleri kapsamli bir sekilde ele alinarak
her birinin tanimlari, temel Ozellikleri ve literatiirdeki yeri detayli olarak

aciklanmaktadir.

1.2.3.1. Uriin inovasyonu

Uriin inovasyonu, orgiitiin var olan {iriinlerini gelistirerek ya da biitiiniiyle
yeni bir iirlin lreterek pazar paymi arttirmayi ve rekabet istlinligl saglamayi
amaglayan bir inovasyon c¢esididir. Bu inovasyon c¢esidi, giinimiiz is yasam
kosullarinda kritik bir 6neme sahiptir. Yapilan aragtirmalar iiriin inovasyonunun, bir
orgiitin uzun vadeli basarisinda olduk¢a Onemli bir yere sahip oldugunu

gostermektedir (Brown ve Eisenhardt, 1995).

Uriin inovasyonu, yeni bilgi ya da teknolojiye dayanabilecegi gibi var olan
bilginin ya da teknolojinin iyilestirilip degistirilmesine veya birlesimine
dayanabilmektedir. Bu inovasyon gerek iirlin gerekse de hizmet kavramlarini
kapsamaktadir. Uriin inovasyonunun temeli tasarim olarak goriilmektedir. Fakat
kiictik tasarim farkliliklar1 temel farkliliklara kiyas edildiginde iiriin belirleyiciliginde
yeterli goriilmeyebilmektedir. Bu sebeple de kiiciik tasarim farkliliklar1 genel olarak

liriin inovasyonu olarak kabul edilmemektedir (Ulusoy vd., 2008, s. 28).

Uriin inovasyonu, var olan iiriinlerde gergeklestirilen iyilestirmeleri ve yeni
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{iriinlerin tasarimmi kapsamaktadir (Y1lmaz ve Incekas, 2018, s. 156). Dolayisiyla
iirlin inovasyonu hem yeni iriinler gelistirilmesi hem var olan f{riinlere yeni bir
Ozellik kazandirilarak degistirilmesi hem de mevcut iiretim tekniklerinde yeni
yontem ve araclarin kullanilmasimi ifade etmektedir. Bununla birlikte {iriin
inovasyonu, var olan iiriinler i¢in var olan pazarlara odaklanilarak mevcut tekliflerin

sundugu 6zellik ve iglevler ile degistirilmesidir (Kahn, 2018, s. 455).

Giliniimiliz yogun rekabet kosullarinda, yeni lriinler pazara sunabilen ya da
iiretim ve sunum siireclerinde inovatif teknikler gelistiren Orgiitler basaril
olabilmektedir. Ornegin, Amazon.com yillarin en énemli iiriin inovasyonlarindan
olan interneti yeni bir dagitim kanali sekline getirip kullanarak oldukga biiyiik bir
basartya imza atmistir. Bu inovatif diisiince ile miisterilerine daha genis bir {iriin
yelpazesi sunarken; hizli teslimat avantaji saglama konusunda da 6nemli imkanlar
sunmustur. Son olarak iirlin inovasyonu, organizasyonlar i¢in her daim kritik bir
Ooneme sahip olan stratejik araglardan birini olusturmustur. Ciinkii bu inovasyon
cesidi, miisteri istek ve ihtiyaglarii karsiladigi siire zarfinda rekabet istiinliigii
saglamaktadir (Gtiles ve Biilbiil, 2004, s. 115).

1.2.3.2. Siire¢ Inovasyonu

Stire¢  inovasyonu, tipik olarak teknolojik ve Orglitsel faktorleri
kapsamaktadir. Bu alt faktorler arasindaki ayirim, siire¢ inovasyonunun teknolojik
faktorler icermesini ya da sadece insan kaynaklari ve diger orgiitsel boliimlerin

koordinasyonu ile ilgili olmasindan kaynaklanmaktadir (Edquist vd., 2001, s. 15).

Uriin inovasyonu ve siire¢ inovasyonu arasinda kesin bir aymrim yapmak
olduke¢a zor goriilebilir. Ciinkii her ikisi de birbirleri ile i¢ ice gegmis bir haldedir ve
birbirlerine destek olarak orgiitlere pek ¢ok firsat sunmaktadir. Uriin inovasyonu,
miisteri istek ve ihtiyaglarini karsilayan inovatif iirlin ve hizmetlerin ortaya ¢ikmasini
saglarken Orgiitlere de rekabet avantaji kazandirmaktadir. Diger taraftan siireg
inovasyonu ise 1lretim siirecinin, teslimat tekniginin ve hizmet sunumunun
gelistirilmesini icermektedir. Bu durum da orgiitlere daha verimli ve az maliyetli bir
bicimde tiretim yapma olanagi saglamaktadir. Bu nedenle {iriin inovasyonu ve siire¢
inovasyonu birlikte ele alindiginda, orgiitlere yeni iirlin ve hizmetlerin iiretilmesi ve
daha etkin is siireglerinin olusturulmasi gibi 6nemli avantajlar sunmaktadir (Yilmaz
ve Incekas, 2018, s. 156).

Siire¢ inovasyonu, bir organizasyonun maliyetlerinin azaltilmasi, kalitesinin
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arttirilmasit ve miisteri memnuniyetinin yiikseltilmesi gibi pek ¢ok avantaj
saglayabilmektedir (Damanpour, 1996). Fagerberg ve digerleri (2016), yeni bir
irlinlin pazara sunulmasinin genellikle gelir ve istihdam oraninin artmasinda énemli
ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu; siire¢ inovasyonunun ise maliyet azaltic1 bir
etkiye sahip oldugunu ve bunlarin da Orgiitiin finansal performansina yansidigini
ifade etmektedir (Rogers, 1998, s. 31).

Siire¢ inovasyonu, birim basmma diisen {liretim maliyetini ya da mallarin
teslimat maliyetini azaltmak ya da kalitelerini arttirmak i¢in kullanilabilmektedir.
Yeni bir iirliniin pazara sunulmasinin gelir ve istihdama dair arttirict etkisi bilinmekle
beraber, siire¢ inovasyonunun maliyeti azaltma etkisinden dolay1 oOrgiitiin finansal
performansindaki etkisinin daha biiyiilk ve kapsayici oldugu diisiiniilmektedir
(Fagerberg, 2006). Bununla birlikte, siire¢ inovasyonu igin Orgiitlerin gereken
kaynaklar1 ayirarak yonetim destegini saglayip uygun bir ekip yapisi olusturmalar1 da

oldukca 6nemli goriilmektedir (Rogers, 1998, s. 31).

1.2.3.3. Orgiitsel inovasyon

Orgiit inovasyonu, yeni c¢alisma ortami, yeni ydnetim tarzi ve yeni
uygulamalarin katkistyla orgiitsel yapida ve orgiit siireclerinde gerceklesen; iiretimde
grup caligmalari, tedarik zinciri yonetimi ya da kalite yonetim sistemleri gibi
faktorlerin meydana getirdigi yeniliklerdir. Bu inovasyon c¢esidi, ¢evresel degisime
verilen bir cevap ya da bir orgiitte degisim ve doniisiime yol acan bir ara¢ olarak
ifade edilmektedir. Orgiitsel inovasyon ile &rgiitler, sadece yeni bir teknoloji
uygulayarak degil de ayni zamanda teknik veya idari degisiklikler ile Orgiitiin
hedeflerine ulagsma seviyesini arttiran, Orgiitsel yapiya basarili bir sekilde entegre
edip ¢evresel degisim ve belirsizlikler ile basa ¢ikabilmektedir (Damanpour ve Evan,
1984, s. 393).

Orgiitsel inovasyon, “yapisal orgiitsel inovasyonlar” ve “prosediirel (siireg)
orgiitsel inovasyonlar” olmak tizere iki sinifta ele alinmaktadir (Armbruster vd.,
2008, s. 646). Bunlardan kisaca su sekilde soz edilebilir:

Yapisal oOrglitsel inovasyonlar; sorumluluk almayi, hesap verebilirlik
durumunu, komutlari, bilgi akisin1 ve hiyerarsik diizeylerin sayisini etkileyip
organizasyonel yapiy1 (arastirma ve gelistirme, iiretim, insan kaynaklari, finans gibi)
degistirmekte ve iyilestirmektedir. Dolayisiyla bu tiir bir inovasyon, organizasyonel

fonksiyon yapilarini iirlin ya da miisteri odakliliga, segmentlere ya da is birimlerine
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ayirma  degisikliklerini  igermektedir. ~ Yapisal  oOrglitsel  inovasyonlar,
organizasyonlarin daha esnek, verimli ve de miisteri odakli olmalarma olanak
saglamaktadir. Bunun yani sira is proseslerinin daha iyi koordine edilmesini ve
iletisimini desteklemektedir. Bu inovasyonlar, organizasyonlarin siirekli olarak
degisen pazar sartlarina hizli bir bicimde uyum saglamalarina ve rekabet iistiinliigii
elde etmelerine yardimci olmaktadir. Bu sayede de orgiitler daha etkin bir bigimde

faaliyette bulunmakta ve biiylime potansiyellerini arttirabilmektedirler.

Prosediirel oOrgiitsel inovasyonlar; bir organizasyonun yapisini, slirecini ve
operasyonel faaliyetlerini etkileyerek degistirebilmektedir. Bu inovasyon, orgiit
bilinyesinde yeni bir prosediir ve siirecin uygulanmasi ya da bunlarin degistirilmesi
gibi durumlar igermektedir. Egs-zamanli miihendislik ya da sifir arabellek kurallari
bu inovasyona ornek olarak gosterilmektedir. Bu tiirden inovasyonlar ile iiretim hizi,
esneklik (6rnegin ekip caligmasi, tam zamaninda kavramlari) ya da iiretim kalitesi
(6rnegin stirekli iyilestirme siireci, kalite ¢cemberleri) etkilenebilmektedir. Prosediirel
orgiitsel inovasyonlar sayesinde oOrgiitler, daha verimli, etkin ve rekabet¢ci olma
imkanin1 elde etmektedir. Ek olarak, is proseslerinin optimize edilmesi ve
tyilestirilmesine imkan tanimaktadir. Bu durum da orgitlerin operasyonel
milkkemmeliyetciligi elde ederek miisteri memnuniyet diizeyini arttirmalarina

yardime1 olmaktadir.

Son olarak, orgiit inovasyonu c¢alismalarinda onde gelen arastirmacilardan
ikisi Lam ve Lundvall (2006, s. 115) orgiitsel inovasyon c¢alismalarinda bu
inovasyonu, Ui¢ farkli arastirma sorusu ile li¢ farkli bicimde siiflandirmislardir. Bu
siniflandirmalar: “Orgiitsel yap1 ve tasarim teorileri”, “organizasyonel bilissel ve
O0grenme teorileri” ve “Orgiitsel degisim ve uyum teorileri” seklinde ifade

edilmektedirler.

1.2.3.4. Kademeli inovasyonu

Kademeli inovasyon mevcut iiriine, hizmete veya siirece farkliliklar ekleyerek
ya da ¢ikararak gerceklestirilen yenilikleri kapsamaktadir. Kademeli inovasyon genel
olarak radikal yenilikler ile yapilan iyilestirmeler, degistirmeler ya da eklemeler
olarak gerceklestirilmektedir. Dolayisiyla s6z konusu bu radikal yenilikler zaman
icerisinde daha da gelistirilip olgunlastirilarak daha fazla katma deger saglamaktadir.
Daha spesifik olarak bu inovasyon, siirekli bir bigimde zaten var olan yenilikleri

tyilestirerek ilerleme saglamaktadir (Demirci, 2012, s. 19).
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Orgiitler genellikle kademeli inovasyonlar aracilig1 ile biiyiik basarilar elde
edebilmektedir. Ornegin, Toyota'nin iiretim siirecinde yaptig1 kiiciik capl
tyilestirmeler, firmaya rekabet iistlinliigli saglayarak onu diinya otomotiv piyasasinin
lideri konumuna getirmistir (Womack vd., 1990, s. 98). Son olarak bu inovasyon
cesidi, geleneksel anlamda agik gereksinimlerin tatmini ile iliskilendirilmektedir
(William vd., 2007, s. 317).

1.2.3.5. Pazarlama inovasyonu

Pazarlama inovasyonu, miisteri-firma iligkisini geleneksel kaliplardan kurtarip
satin alma islemi siireclerinde potansiyel miisteriler ile etkilesimi farklilastirmay1
hedeflemektedir. Bu durum, inovatif bir yol ya da teknik gelistirme gerekliligini
aciga cikarmaktadir. Bu inovasyon sayesinde, miisterilere daha 6nce goriillmemis bir
tecriibe yasatilarak rakipler arasinda rekabet istiinligli elde edilmekte ve miisteri

memnuniyeti arttirilmaktadir.

Pazar inovasyonunda orgiitler, miisteri istek ve ihtiya¢larini karsilayip onlar1
daha iyi anlayabilmek amaci ile teknoloji, veri analitigi, kisisellestirme vb. unsurlar
kullanmaktadir. Bu sayede de miisteri-firma iliskisi daha dinamik ve inovatif bir
bicimde gelistirmekte ve bu da orgiitlerin biiyiime ve basarilarini arttirmaktadir
(Yavuz, 2010, s. 146).

Pazar inovasyonunun uygulanabilmesi i¢in miisteri istek ve ihtiyaclarinin iyi
anlasilmas1 gerekmektedir. Dolayistyla firmalarin tiiketici kategorileri, davranislari,
satin alma davranislar ve tiiketici ihtiyaclar1 konusunda detayli bilgi sahibi olmalari
olduk¢a 6nemli goriilmektedir (Kotler ve Keller, 2016, s. 110).

Pazarlama inovasyonu, miisteri ihtiyag¢larini belirleyip yeni pazarlar olusturma
ya da bir iirlinli pazarda yeniden konumlandirip satislari arttirmayr hedeflemektedir.
Bu inovasyon c¢esidi; “fiyatlandirma stratejileri, iiriin ambalaji ve tasarimi, {iriin
yerlestirme ve tutundurma faaliyetleri” gibi unsurlar ile baglantilidir. Bu dogrultuda
isletmeler, pazarlama inovasyonu aracilig1 ile {irlin ve hizmetlerini daha avantajli bir
hale getirip rakiplerinden ayrilabilmekte ve miisteri isteklerine daha iyi karsilik
verebilmektedir. Dolayisiyla pazarlama inovasyonu, igletmelerin rekabet tstiinligii

saglamalarina ve biiylimelerine yardimci olmaktadir (Ulusoy vd., 2008, s. 29).

Firmalar, pazar inovasyonu stratejilerinin bagarisini 6lgebilmek adina pek ¢ok

performans gostergeleri kullanabilmektedirler. Ornegin; satis artis;, miisteri
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memnuniyeti, marka bilinirligi ya da yeni liriin/hizmet basaris1 gibi gostergeler, pazar
inovasyonunun basarisini 6l¢gmede kullanilabilmektedir (Bouncken ve Kraus, 2013,
s. 481).

Lin ve Chen (2007, s. 118), ger¢cek inovasyon basarisinin pazarda oldugunu,
1yi fikir, {iriin ve hizmetlerin bir 6rgiitiin gelir ve karma doniistiiriilmesinde inovatif
pazarlama onlemleri yaratmanin oldukc¢a 6nemli oldugunu belirtmektedir. Schuber
(2010, s. 70), inovasyon slirecinde pazarlama inovasyonunun rollerine iliskin yapmis
oldugu aragtirmasinda, pazarlama inovasyonunun teknolojik  yenilikleri

gliclendirdigini ifade etmistir.
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2. ONCEKI CALISMALAR

2.1. Katiimer Liderlik, Destekleyici Liderlik ve Aragsal Liderlik ile Ilgili
Yapilmis Calismalar

Liderlik yazin1 incelendiginde, bir¢ok degiskenin liderlik tarzlari ile
iliskilendirilip ¢esitli O6rneklem gruplart baglaminda arastirildigi  goriilmiistiir.
Yapilan c¢aligmalarin genelindeki ortak nokta liderlik tarzlarin {ist-ast iligkisi
baglaminda 6nemli bir yeri temsil ettigini gosterdigi goriilmiistiir. Bu aragtirmalardan

bazilar1 ve bu aragtirmalardan elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

Tezcan (2006) tarafindan yapilan g¢alismada, etkilesimci ve doniistimcii
liderlik tarzlarmin ¢alisan motivasyonunu olumlu anlamda etkiledigi tespit edilmistir.
Bunun yani sira gerek calisanlara gore gerekse de liderlere gore liderin sahip oldugu
karizma ile uzmanlik diizeyinin ¢alisan motivasyonunu olumlu anlamda etkiledigi

saptanmuistir.

Bakan (2008) calismasinda, Kahramanmaras’ta yer alan ve cesitli sektorlerde
faaliyette bulunan 12 isletmede bulunan {iist, orta ve alt kademe yoneticilerinden elde
ettigi arastirma verilerinin bulgularima gore; cinsiyet ile hem destekleyici liderlik
hem de aragsal liderlik arasinda anlamli bir iliski tespit etmistir. Yine arastirmaci,
katilimcer liderlik tarzi ile cinsiyet degiskeni arasinda bir iliski olmadigmi tespit

etmistir.

Celik ve Siinbiil (2008, Mersin’de lise ve iniversite Ogrencileri {lizerinde
gerceklestirdikleri calismada, lise Ogrencilerinin cinsiyetleri ve liderlik algilari
arasinda anlamli bir farklilik oldugunu; ancak {iniversite dgrencilerinin cinsiyeti ve

liderlik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigini bulgulamiglardir.

Klein ve digerleri (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, liderlik tarzlarinin
orgiit kiiltiirli ve firma etkililigi izerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina
gore, genel anlamda oOrgiitsel etkinligin kiiltiir tiiriiyle ve kiiltiirel normlarin ise

liderlik tarzlar ile ilgili oldugu hipotezleri desteklenmistir.

Tiitlincii ve Akgilindiiz (2012) ¢alismalarinda, seyahat acentelerindeki orgiit
kiiltiiri ve liderlik tarazlar1 arasindaki iligkiyi incelemek amaglanmaktadir.
Calismanin amaci baglaminda arastirmacilar, Kusadasi’ndaki seyahat acentelerinde
calisan 136 is gorenden veriler toplanmistir. Verilerin analizleri sonucunda,

“yenilik¢i kiiltiir ve rekabete¢i kiiltiir arasinda”; “destekleyici liderlik ve yenilikei
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kiiltiir arasinda”; “yonlendirici liderlik ve toplumcu kiiltiir arasinda”; “katilimci
liderlik ve yenilik¢i kiiltlir arasinda” anlamli ve pozitif ve anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Bununla beraber “katilimci liderlik ve biirokratik kiiltiir arasinda” ise

anlamli ancak negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Bitmis ve digerleri (2015) ¢alismalarinda, katilimci liderligin is tatminine
etkisinde oOrgiitsel fedanin aracilik roliinii incelemeyi amaglamislardir. Arastirmacilar
verilerini, anket yontemi araciligi ile telekomiinikasyon sektoriindeki 310 ¢alisandan
elde etmislerdir. Elde edilen verilerin analizleri sonucunda, katilimer liderligin
orgiitsel feda etme ve is tatmini ilizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Bununla beraber, oOrgiitsel feda etmenin katilimci liderlik ile is
tatmini arasindaki iliskide aracilik roliiniin oldugu bulgulamistir. Ayrica katilimci
liderligin orgiitsel feday1r arttirdifi bunun da c¢alisanlarin tatmin seviyelerini

yukselttigi ifade edilmistir.

Ayan (2015) tarafindan yapilan g¢alismada, etik liderligin; ¢alisma
performansina, igsel motivasyona ve duyarsizlasmaya etkisi incelenmistir.
Aragtirmaci bulgularina gore, etik liderligin is performansin1 ve igsel motivasyonu

pozitif ve anlaml1 bir sekilde etkiledigini ifade etmistir.

Benzer sekilde Tavas ve Oztiirk (2016) da yaptiklar1 ¢alismada, Tiirk polis
teskilatinda gorev yapan calisanlarin algilanan liderlik ve motivasyonlarini
incelemislerdir. Arastirmacilar c¢alisma baglaminda, liderlik ile motivasyon
degiskenleri arasinda anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Bununla beraber,
calisanlarin motivasyon seviyeleri ile liderlik algilamalarinin oldukea yiiksek oldugu

da ifade edilmistir.

Altan ve Ozpehlivan (2019) tarafindan yapilan calismada, otokratik ve
katilimer liderlik tarzlarmin Orgiitsel vatandaslik davranigina etkisi incelenmistir.
Aragtirma sonuglari, yoneticilerin otokratik liderlik tarzi ile ¢alisanlarin Grgiitsel
vatandaslik davraniginin gesitli alt boyutlar1 arasindaki iligkileri ortaya koymustur.
Elde edilen bulgulara gore, otokratik liderlik tarzi ile isletme ile 6zdeslesme ve
isletme kaynaklarin1i koruma boyutlar1 arasinda negatif, anlamli ve orta diizeyde;
meslektaslarina yonelik 6zgecilik, vicdan sahibi olma ve ¢alisanlar arasi uyum
boyutlartyla ise pozitif, anlamli ve orta diizeyde iligkiler bulunmustur. Katilimci
liderlik tarzi ile ise isletme ile 6zdeslesme ve isletme kaynaklarini koruma boyutlari
arasinda pozitif, anlamhi ve yiiksek diizeyde; meslektaslarina yonelik 6zgecilik

boyutu ile pozitif, anlamh ve diisiik diizeyde, diger boyutlarla ise pozitif, anlamli ve
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orta diizeyde iligkiler tespit edilmistir.

Dewia ve Wibowo (2020) tarafindan yiiriitilen calismada, &gretim
gorevlilerinin performanslar tizerinde liderlik tarzi, orgiit kiiltiirii ve motivasyonun
etkilerini belirlemek amaglanmistir. Arastirma bulgularina gore, liderlik tarzi, orgiit
kiiltiirii ve motivasyonun 06gretim elemanlarinin performansi iizerinde anlamli

etkilerinin bulundugu tespit edilmistir.

Siiriicti (2021), liderlik tarzlarinin is goéren performansina etkisinde is tatmini
diizeyinin aracilik roliinii inceledigi ¢alismasinda, doniistiiriicii ve islevsel liderligin
is tatminini ve is goren performansini anlamli etkilerken; serbest birakici liderlik
tarzinin is tatminini ve is goren performansini negatif anlamda etkiledigini tespit
etmistir. Ek olarak arastirmaci liderlik tarzlarinin ¢alisan performansina etkisinde is

tatmininin aracilik rolii oldugunu bulgulamistir.

Li (2021) caligmasinda, imalat sanayisindeki liderlik tarzlarinin oOrgiit
kiiltiiriine ve performansa etkisini incelemeyi ve bu baglamda farkli liderlik
tarzlariin oOrgiitsel performansa ne sekilde etki ettiini tespit etmek i¢in saglam
kanitlar sunmay1 amaglamistir. Bu ¢ergevede arastirmaci, verilerini Cin’de faaliyet
gosteren imalat sanayinde 30 departmanda calisan 300 is gorenden elde etmistir.
Elde edilen verilerin analizleri sonucunda; dontisimcii liderlik ve etkilesimci
liderligin orgiitsel kiiltiiri olumlu anlamda etkiledigi ve bunun sonucu olarak da
orgiitsel kiltliriin  orgiitsel etkililigi ve performansi pozitif anlamda etkiledigi

belirtilmistir.

Aslan ve Giiler (2022) tarafindan yapilan ¢alismada, katilimc1 ve yonlendirici
liderlik tarzlarinin is gorenlerin duygusal emeklerine ve ise tutunmalarina etkisinin
incelenmesi amaclanmistir. Arastirmacilar amaglar1 baglaminda, toplamda 315
calisandan verilerini toplamistir. Verilerin analizleri sonucunda, katilimer liderlik
tarzinin ise tutunma iizerinde pozitif anlamda bir etkisinin oldugu ve bu etki lizerinde

de duygusal emegin aracilik rolii oldugu belirlenmistir.

2.2. Inovasyon ile Ilgili Yapilmis Cahsmalar

Inovasyon literatiirii incelendiginde, cesitli degiskenlerin inovasyon ile
iliskilendirilerek farkli 6rneklem gruplar1 kapsaminda incelendigi goriilmektedir. Bu
baglamda, alan yazinda inovasyonun belirleyicileri, sonuglar1 ve farkli baglamlardaki

etkilerini ele alan cesitli ampirik ve teorik g¢alismalar mevcuttur. Asagida, bu
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caligmalardan bazilar1 ve elde edilen bulgulara detayli olarak yer verilmistir:

Henderson ve Clark (1990) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, mevcut {iriin
teknolojilerinin yeniden yapilandirilmasi ile kurumsal isletmelerin basarisizliklar
arasindaki iliski incelenmistir. Aragtirmacilar, inovatif mimari yaklagimlarin igletme
performansi {izerindeki etkilerini ayrintili olarak ele almis; {iiriin teknolojilerinde
yapilan yapisal degisimlerin, isletmelerin basarisizliklariyla iliskilendirilebilecegini
ve ayni zamanda bu mimari yeniliklerin performans diizeylerini artirabilecegini

ortaya koymuslardir.

Damanpour ve digerleri (2009), hizmet isletmelerinde hizmet, teknolojik
siire¢ ve idari siire¢ olmak flizere ii¢ farkli inovasyon tiirlinlin benimsenmesinin
sonuglarin1t  incelemislerdir. Arastirmada, inovasyonun Orgiitsel performans
tizerindeki etkisinin, bu inovasyon tiirlerinin zaman igerisindeki kombinasyonlarina
baglh oldugu vurgulanmaktadir. Bu kapsamda, Birlesik Krallik’taki 428 kamu
kurulusunun yer aldig1 dort yillik panel verisi kullanilarak inovatif faaliyetler analiz
edilmistir. Arastirma bulgularina gore, her yil yalnizca belirli bir inovasyon tiirlinii
benimsemenin performansa anlamli bir katki saglamadigi, ayn tiir inovasyonlari
siirekli benimsemenin etkisiz oldugu ve sektdr normlarinin disina ¢ikarak yenilik

tiirlerinde farklilagsmanin orgiitsel performansi artirabilecegi sonucuna ulasilmastir.

Wang ve Wang (2012) tarafindan gergeklestirilen caligmada, bilgi paylagimi
ile inovasyon ve Orgiitsel performans arasindaki iligski incelenmistir. Bu dogrultuda,
Cin'de faaliyet gosteren yiiksek teknoloji firmalar1 arastirma evrenini olusturmustur.
Elde edilen bulgular, agik ve ortiilii bilgi paylasimi uygulamalarinin hem inovasyon
siireclerini hem de performans diizeylerini olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Ozellikle agik bilgi paylasiminin  inovasyon hizinti ve finansal
performansi anlamli diizeyde artirdigi; oOrtiilii bilgi paylasimimin ise inovasyon

kalitesini ve operasyonel performansi gliclendirdigi belirlenmistir.

Turgut ve Begenirbas (2013) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, saglik
personelinin yenilik¢i davranis sergilemesinde sosyal sermaye ve yenilik¢i iklim
unsurlarinin  etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, iliskisel sosyal
sermayenin hem yenilik¢i iklimin boyutlar1 iizerinde hem de yenilik¢i davranis

tizerinde pozitif ve anlamli etkilerinin oldugu belirlenmistir.

Aslan (2014) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, bilgi paylasimi, inovasyon

(inovasyon hizi ve inovasyon kalitesi) ve firma performansi arasindaki iliskiler
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incelenmistir. Arastirma, isletmelerin {ist diizey yoneticileriyle yiiriitiilmiis olup elde
edilen bulgulara gore bilgi paylasimi ile inovasyon arasinda, inovasyon ile orgiitsel
performans arasinda ve bilgi paylasimi ile orgilitsel performans arasinda pozitif ve
anlaml iligkiler oldugu tespit edilmistir. Calisma, bilgi paylagiminin inovasyonu ve
orgiitsel performansi, inovasyonun ise Orglitsel performansi olumlu yonde

etkiledigini ortaya koymustur.

Duman (2015) tarafindan gergeklestirilen ¢calismada, algilanan 6rgiitsel destek
ile inovasyon performansi arasindaki iligki incelenmistir. Bu kapsamda imalat
sektoriinde faaliyet goOsteren isletmeler iizerinde yiirlitiilen arastirma sonucunda,
algilanan oOrgiitsel destek diizeyi ile inovasyon performansi arasinda pozitif ve

istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Aykanat ve Yildiz (2016) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, calisanlarin
sergiledigi karizmatik liderlik davraniglari ile 6rgiitsel yenilikgilik algilar1 arasindaki
iliskiyi ortaya koymak amaglanmustir. Bu dogrultuda, arastirma Kars 11 Milli Egitim
Miidirliigii'ne baghh 14 lisede gorev yapan 212 oOgretmenin katilimiyla
yuriitiilmiistiir. Arastirma bulgulari, karizmatik liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin
orgiitsel yenilikgilik algilar1 arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski

oldugunu gostermektedir.

Suhag ve digerleri (2017) caligmalarinda, inovasyon ile Orgiitsel performans
arasindaki iliskiyi ele almiglardir. Bu iliskiyi telekomiinikasyon sektoriinde inceleyen
arastirmacilar s6z konusu c¢alismada, bagimsiz degiskenleri “siire¢ yeniligi, {iriin
yeniligi”, diizenleyici degisken olarak “orgiit kiiltiiri” bagimli degisken olarak da
“orgiitsel yeniligi” belirlemislerdir. Arastirmacilara elde ettikleri sonuglara gore,
iirlin inovasyonunun, silire¢ inovasyonunun ve Orgiitsel inovasyonun, Orgiitsel

performansi pozitif ve anlamli olarak etkiledigini belirlemislerdir.

Giliner ve Serinkan (2017) caligmalarinda, i¢ girisimcilik ile inovasyon
caligmalarina verilen onemi ve i¢ girisimcilik ile inovasyon iligkisini incelemeyi
amaclamislardir. Arastirmacilar, bankacilik sektoriinde yaptiklar1 s6z konusu
caligmalarinin arastirma sonucunda, i¢ girisimcilik ve inovasyon arasinda anlamli ve

pozitif yonlii bir iligki tespit etmislerdir.

Karadal ve Ozsungur (2017) tarafindan yapilan calismada; etik liderlik,
hizmet inovasyonu davranisi ve psikolojik sermaye arasindaki iligkileri incelemek

amaclanmigtir. Arastirmanin amaci baglaminda veriler, Adana’da faaliyette bulunan
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ve Adana Sanayi Odasi’na kayitli olan iiretim isletmelerdeki 317 c¢alisandan elde
edilmistir. Elde edilen verilerin analiz bulgularina gore arastirmacilar, hizmet
inovasyon davranisiyla psikolojik sermaye ve etik liderlik arasinda pozitif ve anlamli

iliskiler tespit etmislerdir.

Fartash ve digerleri (2018) tarafindan yapilan ¢aligmada, teknoloji ediniminin
ve kullaniminin organizasyonel inovasyon ve organizasyonel performans arasindaki
iliskiler incelenmistir. Arastirmacilarin  Iran’da gerceklestirdigi sdéz konusu
aragtirmanin  bulgularmma gore, teknoloji edinmenin ve kullannominin hem
organizasyonel inovasyonu hem de organizasyonel performansi pozitif olarak
etkiledigi ve ayrica organizasyonel inovasyonun da organizasyonel performansa

pozitif bir etkisinin oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Kalmuk ve Acar (2018) ¢alismalarinda, Istanbul’da faaliyet gosteren 6zel
hastanelerde inovasyon ile hastane performansi arasindaki iliskide girisimciligin
aracilik roliinii belirlemeyi amaglamislardir. Arastirmacilar amaglar1 gergevesinde
verilerini, Uist ve orta seviye yoneticilerden toplamislardir. Verilerin analizleri
sonucunda aragtirmacilar, girisimciligin ve inovasyonun alt boyutlari1 arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski tespit etmisler ayrica, 6zel hastanelerde yenilikgilik ile
performans arasindaki iliskide girisimciligin  aracilik  roliinlin  oldugunu

belirlemislerdir.

Tetik ve digerleri (2019) ¢alismalarinda, Manisa Organize Sanayi Bolgesinde
faaliyette bulunan biiylik Ol¢ekli isletmelerdeki yoneticilerin doniistiiriicti liderlik
Ozelliklerinin ne seviyede oldugunu ve inovasyon Kkiiltiirlinli ne seviyede
yayginlagtirdiklarin1 ortaya koymak amaciyla doniistiiriicii liderligin inovasyona ve
inovasyon kiiltiirline  etkisini incelemislerdir. Arastirmacilar s6z konusu
caligmalarinin analizleri sonucunda, doniistiiriicli liderligin inovasyon seviyesine ve

inovasyon kiiltliriine pozitif ve anlamli etkilerinin oldugunu belirtmislerdir.

Cheng ve digerleri (2019), Cin’de yer alan yiiksek teknoloji isletmelerinde
yapmis olduklari, liderlerin yaraticilig1 tesvikinin inovasyon hizi lizerindeki etkisini
inceledikleri calismada, liderlerin yaraticilii tesvikinin inovasyon hizi ile iligkili

oldugu sonucuna ulasmislardir.

Imamoglu ve digerleri (2021) tarafindan gerceklestirilen galismada, liderlik
tarzi, agik inovasyon, 0zlimseme kapasitesi ve firma performansi arasindaki iliski

incelenmistir. Arastirma, Kocaeli bolgesindeki imalat sektoriinde ¢alisan 164 kisiden
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elde edilen verilerle yapilmistir. Analizler sonucunda, destekleyici liderligin agik
inovasyon Tlzerinde, aragsal liderligin Oziimseme kapasitesi {izerinde, agik
inovasyonun Oziimseme kapasitesi lizerinde ve Oziimseme kapasitesinin igletme

performansi tlizerinde pozitif ve anlamli etkiler yarattigi tespit edilmistir.

Efe ve Yildiran (2022) calismalarinda, i¢ girisimcilik ve inovasyon yonelimi
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirmacilar ¢aligmalarin1 6gretim tyelerinin
katilimi ile gerceklestirmislerdir. S6z konusu aragtirmanin bulgulari, i¢ girisimcilik

ve inovasyon yonelimi arasinda istatiksel bir iliskinin olmadigi tespit edilmistir.

Chen ve Kim (2023) dijital doniisiimiin inovasyon performansina etkisini
incelemeyi amaglamiglardir. Arastirmacilar, dijital donilislimiin inovasyonu tesvik
ettigini ve bilgi akisi, teknik, personel ve Ar-Ge yatirimlarinin onemli araci

faktorlerden oldugunu saptamiglardir.
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3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirma Problemi ve Hedefi

Bu calismanin temel amaci, Sanlurfa ilinde hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde calisan bireylerin algiladiklar1 farkli liderlik tarzlarinin
(katilime1, destekleyici ve aragsal) inovasyon diizeyleri {iizerindeki etkisini
belirlemektir. Ayrica, arastirma kapsaminda g¢esitli demografik degiskenler
dogrultusunda katilimeilarin liderlik algilart ve inovasyon diizeyleri arasinda anlaml
farkliliklar olup olmadiginin tespit edilmesi amaglanmaktadir. Elde edilen bulgularin,
hem akademik literatiire teorik katki saglamasi hem de hizmet sektoriinde liderlik
uygulamalarinin inovasyonu tesvik edecek sekilde gelistirilmesine yonelik pratik

Oneriler sunmasi hedeflenmektedir.

3.2. Arastirmanin Onemi ve Literatiire Katkis

Glinlimiiz rekabetgi is ortaminda inovasyon, isletmelerin stirdiiriilebilirligi ve
rekabet avantaji elde edebilmesi agisindan kritik bir faktdér olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda, liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin inovasyon
diizeyleri iizerindeki etkisini incelemek, isletmelerin inovasyonu tesvik eden yonetim
stratejileri gelistirebilmesi agisindan Onemli bir gerekliliktir. Ancak, liderlik ve
inovasyon arasindaki iliskiyi ele alan ¢alismalarin biiyiik bir kismi1 doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik gibi yaygin liderlik modellerine odaklanmakta olup, katilimci,
destekleyici ve aragsal liderlik yaklagimlarinin inovasyon iizerindeki etkisi gorece
daha az incelenmistir. Bu durum, séz konusu liderlik tarzlarinin ¢aliganlarin inovatif
tutumlart ve davraniglari iizerindeki roliiniin daha ayrintili bir sekilde ele alinmasini

gerekli hale getirmistir.

Bu aragtirma, hizmet sektoriinde calisan bireylerin inovasyon diizeyleri ile
liderlik algilar1 arasindaki iliskiyi inceleyerek, liderlik yaklasimlarinin inovasyonu
nasil tesvik edebilecegine yonelik daha derinlemesine bir bakig agis1 sunmaktadir.
Calismanin bir diger o6nemli katkisi ise, katilimcilarin demografik o6zelliklerinin
liderlik algilar1 ve inovasyon egilimleri tlizerindeki etkilerini degerlendirmesidir. Bu
sayede, liderlik ve inovasyon iligkisini belirli demografik gruplar 6zelinde anlamaya
yonelik yeni bulgular elde edilerek, bu alanda literatiire katki saglayacagi

ongorilmektedir.

3.3. Arastirma Modelinin Belirlenmesi ve Hipotezlerin Gelistirilmesi
Bu calismada, hizmet sektoriinde gorev yapan calisanlarin algiladiklari
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liderlik davranislarinin inovasyon diizeyleri lizerindeki etkisi incelenecektir. Bununla
birlikte, arastirma kapsaminda cinsiyet, yas ve medeni durum gibi ¢esitli demografik
degiskenler dogrultusunda katilimcilarin liderlik algilar1 ile inovasyon diizeyleri
arasinda anlaml farkliliklar olup olmadig1 da analiz edilecektir. Arastirmanin teorik

amaci dogrultusunda gelistirilen model agagida sunulmustur:

Liderlik Tarzlan

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Bu calisma kapsaminda olusturulan kuramsal yap1 ve arastirma modeli temel
alinarak, liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin inovasyon diizeyleri iizerindeki etkilerini test
etmeye yonelik bir dizi hipotez One siirlilmiistiir. Ayrica, cesitli demografik
degiskenlerin (cinsiyet, yas ve medeni durum) liderlik algilar1 ve inovasyon diizeyleri
iizerinde anlamli farklilik yaratip yaratmadigini belirlemeye yonelik hipotezler de

arastirmaya dahil edilmistir.

Bu dogrultuda gelistirilen hipotezler su sekildedir:

H1: Calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlarinin, inovasyon diizeyleri

uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hla: Calisanlarin algiladiklar1 katilimci liderlik davraniglarinin, inovasyon

diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
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H1b: Calisanlarin algiladiklar1 destekleyici liderlik davraniglarinin, inovasyon

diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hlc: Calisanlarin algiladiklar1 aragsal liderlik davranmiglarinin, inovasyon

diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

H2: Arastirma kapsaminda kullanilan  degiskenler, katilimcilarin

medeni durumlari agisindan anlamli farklilik gosterir.

H3:Arastirma  kapsaminda  kullanilan  degiskenler,  katilimcilarin

cinsiyet durumlari agisindan anlamli farklilik gosterir.

H4: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin yas

durumlari agisindan anlamli farklilik gosterir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu baglik altinda, arastirmanin evreni ve Orneklemi kapsamli bigimde
tanimlanmakta; ayrica, veri toplama siirecinde yararlanilan Olgeklere iliskin

aciklamalara yer verilmektedir.

3.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Sanlwrfa ili siirlar igerisinde hizmet sektoriinde
faaliyet gostermekte olan isletmelerde istthdam edilen personel olusturmaktadir.
Ancak, ilde hizmet sektoriinde ¢alisan toplam birey sayisinin kesin olarak
belirlenememesi nedeniyle, orneklem biiylikliigli Cochran’in 6rneklem belirleme
formiilii esas alinarak, %95 giiven araliginda ve %35 hata pay1 ile 384 olarak
belirlenmistir (Cochran, 2007). Bu 06rneklem biiyiikliigii, evrenin bilinmedigi
durumlarda giivenilir sonuglar elde edebilmek i¢in yaygin olarak kullanilan bir

yaklagimdir.

Aragtirmada veri toplama siirecinde, ulasilabilirlik ve uygulama kolaylig1 gibi
sagladig1 avantajlar nedeniyle kolayda o6rnekleme yonteminden yararlanilmistir. Bu
yontemin secilmesinde, zaman ve maliyet acisindan sagladigi avantajlar etkili
olmustur. Veriler, 16.11.2024 ile 25.02.2025 tarihleri arasinda katilimcilara yiiz yilize
ve ¢evrimic¢i anketler araciligiyla ulastirilarak toplanmistir. Boylece, daha genis bir

katilimer kitlesine erisim saglanmis ve veri toplama siireci etkin bir sekilde
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gergeklestirilmistir.

Veri toplama siirecinde toplam 456 geri dontlis alinmistir. Ancak, ug¢ degerler
ve kontrol sorularina yanlis verilen yanitlar analiz siirecinde ayiklanmistir. Bu
dogrultuda, arastirma 406 gegerli anket lizerinden gerceklestirilmistir. Boylece, veri
setinin glivenirligi ve gecerliligi artirilarak analiz sonuglarmin daha saglikli olmasi

saglanmustir.

3.4.2. Veri Toplama Araglan

Arastirma Olgek formu, ¢ boliim halinde tasarlanmistir. Arastirmada
kullanilan o6lgekler ve demografik sorular ile ilgili ayrintili bilgiler asagida

sunulmustur:

Liderlik Tarzlar1 Olcegi: Yoneticilerin liderlik tarzlarmi belirlemek
amaciyla, Ogbonna ve Harris (2000) tarafindan gelistirilen ve Bakan (2008)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan, 13 maddeden ve 3 alt boyuttan olusan “Liderlik

Tarzlar1 Olgegi” kullanilmustir.

Inovasyon Olgegi: Isgorenlerin inovasyon diizeyini 6l¢gmek amaciyla, Drach-
Zahavy ve Somech (2001) tarafindan gelistirilen ve Dayan (2022) tarafindan

kullanilan “Inovasyon Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek, 14 maddeden olusmaktadir.

Demografik Sorular: Arastirma kapsaminda, katilimcilarin cinsiyet, medeni
durum ve yas grubu gibi temel demografik Ozelliklerini belirlemek amaciyla i
demografik degisken dikkate alinmistir. Bu degiskenler, aragtirmanin bulgularinin
daha derinlemesine analiz edilmesine olanak saglamak amaciyla, katilimcilarin genel

ozelliklerini anlamaya yonelik tasarlanmaistir.
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4. BULGULAR

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklere iliskin Analiz Bulgulari

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler dogrultusunda, katilimcilarin
demografik profilleri, ¢izelgede detayli bigimde sunulmustur. Katilimcilar; cinsiyet,
yas grubu ve medeni durum olmak flizere ii¢ temel degisken dogrultusunda
gruplandirilmistir. Her bir demografik degisken i¢in hem frekans (say1) hem de
yiizde (%) degerleri tabloya yansitilarak dagilimin daha net anlagilmas1 saglanmistir.
Bu veriler, 6rneklemin yapisini ortaya koymak ve analiz silirecinde demografik

farkliliklarin etkisini degerlendirebilmek agisindan dnemli bir temel olusturmaktadir.

Cizelge 4.1. Katilimcilara liskin Tanimlayict Demografik Bulgular

Orneklem N %
Kadin 117 288
Cinsiyet Erkek 2890 712
Toplam 406 100
18-30 131 323
31-43 219 53.9
Yas Arah@ 43 iizeri 56 13.8
Toplam 406 100
Evhi 220 542
Medeni Durum Bekar 186 458
Toplam 406 100

Cizelge incelendiginde, arastirmaya toplam 406 katilimcinin dahil oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlar, arastirma
evrenini temsil edebilecek nitelikte ¢esitli degiskenler temelinde degerlendirilmistir.
Cinsiyet degiskeni incelendiginde, katilimcilarin %71,2’sinin erkek (n=289),
%28,8’inin ise kadin (n=117) oldugu tespit edilmistir. Bu dagilim, hizmet sektoriinde

erkek calisanlarin daha yiiksek oranda temsil edildigini gostermektedir.
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Yas aralig1 acisindan yapilan degerlendirmede, katilimcilarin biiyiik bir
kisminin 31-43 yas araliginda yer aldig1 goriilmektedir (n=219, %53,9). Bunu 18-30
yas aralig1 izlemekte (n=131, %32,3), en diisiik temsil ise 44 yas ve lizeri grupta
gbzlemlenmektedir (n=56, %13,8). Bu dagilim, arastirmaya katilan bireylerin biiyiik
cogunlugunun orta yas grubunda yer aldigimi ve dolayisiyla belirli bir mesleki

deneyime sahip olduklarin1 gostermektedir.

Medeni durum degiskenine gore, katilimcilarin %54,2°s1 evli (n=220),
%45,8°1 ise bekar (n=186) olup, oranlar birbirine yakin bir dagilim sergilemektedir.
Bu durum, 6rneklemin hem evli hem de bekar calisanlarin goriislerini dengeli bir

sekilde yansittigin1 gostermesi agisindan onemlidir.

4.2. Uygulanan Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Degerlendirmesi

Asagida sunulan tabloda, arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin Aciklayict
Faktor Analizi (AFA) bulgularina yer verilmistir. Literatiirde, faktor analizi
uygulanabilirliginin degerlendirilmesinde kullanilan temel gostergelerden biri olan
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterlilik katsayisinin en az 0,50 diizeyinde
olmasi gerektigi belirtilmektedir. KMO degeri 0,60—0,70 araliginda ise “diisiik”;
0,70-0,80 araliginda “orta diizeyde yeterli”’; 0,80-0,90 araliginda “iyi”; 0,90-1,00
araliginda ise “cok iyi” olarak degerlendirilmektedir. Bu esik degerler dogrultusunda,
elde edilen KMO katsayilar1 analiz i¢cin uygun veri yapisina isaret etmektedir
(Sencan, 2005). Bu bilgi 1s18inda caligmada yararlanilan Olgeklere iliskin AFA

sonugclart su sekilde hesaplanmaistir:

Cizelge 4.2. Liderlik Tarzlar1 ve inovasyon Olgeklerine Iliskin AFA Sonuglari
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Madde

Falctdr Yikleri

Aciklanan Toplam Varyans

EL1

049

KEL2

838

KEL3

806

EL4

ol

EL3

918

DL1

043

DL2

024

DL3

285

DL4

869

ATl

358

Al2

234

AL3

.66

AlL4

97

77,01

EMO: 819 Bartlett Kiiresellil: Testi Ki kare:6131,829. P Dege-ri: 0,000 . KL: Katilimes Liderlik
IDL: Destekleyic: Liderlik, AL: Aracsal Liderlik

Madde Faktdr Yikleri Aciklanan Toplam Varyans
11 673
iz 764
I3 823
I4 834
Is 810
i6 820
i7 726 e
i3 635 17
] 673
o 585
I11 632
12 764
113 605
14 754

EMO: 786, Bartlett Kdresellik Testi Ki kare:347 332 | P Degeri: 000, I: Inovasyon

Liderlik tarzlar olgegine iliskin KMO orneklem yeterlilik katsayisi ¢izelgede
goriildiigii izere ,819 olup bu deger, drneklemin faktor analizi igin yeterli diizeyde
uygunluga sahip oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu deger, mevcut drneklemin
faktor analizi uygulamalar1 acisindan yiliksek diizeyde uygunluk tasidigini ve
analizlerin saglikli bir sekilde yiiriitiilebilecegini gostermektedir. Ayrica dlgege
yonelik gerceklestirilen Bartlett Kiiresellik Testi sonucunda p degeri 0,000 olarak
bulunmus; bu sonug, degiskenler arasinda anlamli korelasyonlarin bulundugunu ve

verilerin faktor analizine uygun oldugunu ortaya koymustur.

Faktor analizine tabi tutulan 13 maddeye iligkin faktor yiik degerleri
incelendiginde, bu degerlerin 0,766 ile 0,949 arasinda degistigi goriilmektedir.
Cokluk ve digerlerinin (2016) siniflandirmasina gore; 0,71 ve iizerindeki faktor
yiikleri “miikemmel” olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢ercevede, 6l¢ek altinda yer
alan tiim maddelerin yiiksek faktor yiikk degerlerine sahip olmasi, liderlik tarzlar

6lceginin Ol¢lim yapisinin son derece giiglii ve giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Liderlik tarzlar1 olgegine ait 13 maddeden elde edilen toplam agiklanan
varyans incelendiginde, bu oranin %77,01 oldugu belirlenmistir. Faktor analizinde
aciklanan toplam varyansin %50’yi asmasi, Olgegin yapisal gecerlili§i agisindan
temel bir Ol¢iit olarak degerlendirilmektedir (Yashoglu, 2017, s. 77). Bu baglamda,
elde edilen %77,01°lik aciklanan varyans orani, liderlik tarzlar1 Slgeginin yiiksek
diizeyde agiklayiciliga sahip oldugunu ve olgegin Olglim amacina uygun giiclii bir
yapisal biitiinliige sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, inovasyon
Olcegine iliskin Tablo 5°te yer alan bulgular incelendiginde, tipki liderlik tarzlari
Olceginde oldugu gibi, tim degerlerin (KMO, Bartlett Kiiresellik Testi, faktor yiikleri

ve aciklanan toplam varyans) istenilen diizeyde oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.3. Arastirmada Kullanilan Olgme Araclarinin Giivenilirlik Analizlerine
Iliskin Bulgular

51 - N Cronbach's
clim Araclan
Alpha
Liderlik Tarzlan1 Olcegi (Genel) 13 D353
Katilime Liderlik Olgegi 5 943
Destekleyici Liderlik Olgegi 4 524
Aragsal Liderlik Olgegt 4 823
inovasyon Olcesi 14 D36

Cizelgede arastirmada kullanilan 6lgme araclarinin i¢ tutarlilik diizeylerini
belirlemek amaciyla Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir.
Cronbach’s Alpha katsayisi, bir dlgek igerisinde yer alan maddelerin birbirleriyle
tutarliligini ve ayn1 yapiy1 6l¢iip 6lgmedigini belirlemek amaciyla siklikla bagvurulan
bir gilivenilirlik dlgiitiidiir. Bu katsayinin yiiksek olmasi, 6l¢egi olusturan maddelerin
homojen bir yapiya sahip oldugunu ve ayni kavramsal yapiyr Olctiigiini
gostermektedir. Ozellikle Likert tipi 6lgeklerde yaygm bicimde kullanilan bu
yontem, Ol¢ek maddeleri arasindaki igsel tutarliligi ortaya koymasi nedeniyle
oldukca onem teskil etmektedir ( Uzunsakal ve Yildiz, 2018, s.19). Literatiirde
Cronbach’s Alpha degerleri genellikle asagidaki sekilde degerlendirilmektedir
(Uzunsakal ve Yildiz, 2018, s.19):

0 <a <0,40: Glivenilir degil
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0,40 < 0 < 0,60: Diisiik giivenilirlik
0,60 < a < 0,80: Orta diizeyde (oldukga) gilivenilir
0,80 <a <1,00: Yiiksek giivenilirlikte oldugunu anlamina gelmektedir.

Bu bilgiler 1s1g¢inda yukarida yer alan 6l¢lim araglarinda ulagilan Cronbach’s

Alpha degerleri degerlendirildiginde;

Liderlik Tarzlar1 Olgegi (Genel): Liderlik tarzlar1 6lgeginin i¢ tutarliligini
belirlemek amaciyla hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayisi ,953 olarak
bulunmustur. Bu yiiksek deger, 6lgegin i¢sel tutarliliginin oldukea giiclii oldugunu ve

maddeler arasinda yiiksek diizeyde uyum bulundugunu gostermektedir.

Katihmar Liderlik Olgegi: Liderlik tarzlar1 6lgeginin alt boyutlarindan biri
olan katilimci liderlik 6lgegine iliskin i¢ tutarliligi belirlemek amaciyla hesaplanan
Cronbach’s Alpha katsayis1 ,943’tiir. Bu yiiksek deger, Olcegin igsel tutarliliginin

gliclii oldugunu ve maddelerin yiiksek diizeyde uyum sergiledigini gostermektedir.

Destekleyici Liderlik Olgegi: Liderlik tarzlar1 6lgeginin alt boyutlarindan
biri olan destekleyici liderlik 6l¢egine iliskin i¢ tutarlilig1 belirlemek amaciyla dort
madde iizerinden hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayisi ,924 olarak elde edilmistir.
Bu yiiksek deger, Ol¢egin igsel tutarliliginin giiclii oldugunu ve maddeler arasinda

ylksek diizeyde uyum bulundugunu gostermektedir.

Aragsal Liderlik Olgegi: Liderlik tarzlar1 lgeginin alt boyutlarindan biri
olan aragsal liderlik Glgegine iliskin i¢ tutarliligi belirlemek amaciyla hesaplanan
Cronbach’s Alpha katsayis1 ,823 olarak bulunmustur. Bu deger, 6lgegin igsel
tutarliliginin yiiksek oldugunu ve maddeler arasinda anlamli bir uyum bulundugunu

gostermektedir.

Inovasyon Olcegi: Inovasyon olgeginin i¢ tutarliligimi belirlemek iizere
yapilan analizde, 6l¢egin Cronbach’s Alpha katsayis1 ,936 olarak hesaplanmistir. Bu
yiksek deger, dlgegin igsel tutarliligimin giiclii oldugunu ve maddelerin yiiksek

diizeyde uyum gosterdigini ortaya koymaktadir.

4.3. Ol¢iim Araclarina iliskin Normallik Analizi Bulgular:
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Cizelge 4.4. Liderlik Tarzlar1 Olgegi Maddelerine Iliskin Carpiklik ve Basiklik

Degerleri
Degisken _ N Carpikhk Basikhk
Liderlik Tarzlar: Olcegi 13 (Skewness) (Kurtosis)
KLl -, 084 935
KL2 -, 060 -394
KL3 - 017 -1,008
EL4 44 523
EL5 A64 - 723
DL1 A0z -1,10%
DL2 138 -1,181
DL3 199 -1.27%
DL4 04 -,651
ALl - - 455 -, 789
AL2 -1,037 077
AL3 - 267 -1,263
ATA4 5 - 670 -,296

Cizelgede liderlik tarzlar1 6l¢egine ait maddelere iliskin ¢arpiklik (skewness)

ve basiklik (kurtosis) degerleri sunulmaktadir. Yapilan analizler sonucunda, dlgegin

13 maddesine ait ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,279 ile 0,704 arasinda degistigi

yani tiim degerlerin, 1,50 araliginda yer aldig1 tespit edilmistir. Bu bulgular, ilgili

6lcege iliskin veri setinin normal dagilim varsayimini karsiladigini gostermektedir.

Cizelge 4.5. Inovasyon Olgegi Maddelerine Iliskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri
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. D&E;igki.? N Carpikhik Basikhk
Inovasyon Olcegi 14 (Skewness) (Kurtosis)

1 - -, 7120 -, 467
2 - -,403 - 492
I3 - .553 - 797
I4 -,601 -, 478
15 -,841 - 192
16 - -,584 -, 698
i7 - 254 -.889
I - -,327 -.940
9 - -,521 -,322
10 - 188 -1.279
111 -,032 -1,019
112 -, 144 -1,000
13 -,049 -, 137
114 -461 -, 180

Cizelgede inovasyon Olcegine ait maddelere iliskin ¢arpiklik (skewness) ve

basiklik (kurtosis) degerleri sunulmaktadir. Gergeklestirilen analizler neticesinde,

Ol¢egin 14 maddesine ait carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,279 ile 0,199 arasinda

degisim gosterdigi ve tiim degerlerin +1,50 araliginda yer aldig1 belirlenmistir. Elde

edilen bulgular, inovasyon 6lgegine iliskin veri setinin normal dagilim varsayimini

karsiladigini ortaya koymaktadir.

4.4. Olciim Araclarina iliskin Tanimlayici Istatistikler

Cizelge 4.6. Ol¢iim Araglarma Iliskin Tanimlayici Istatistik Bulgular

Degiskenler N | Min. | Mak. | Medyan Aritm. 0. | Stand. H.
Liderlik Tarzlan 406 | 1,00 | 485 2 846 2,836 047
Katilimei Liderlik 406 | 1,00 | 5,00 3,000 2,813 052
Destekleyici Liderlik 406 | 1,00 | 450 2,250 2,465 056
Aragsal Liderlik 406 | 1,00 | 5,00 3,500 3,301 046
Inovasyon 406 | 1,14 | 457 285 3,178 041

Cizelgede arastirmada kullanilan Olgme araglarina iliskin tanimlayict

istatistiksel bulgulara yer verilmistir. Liderlik tarzlar1 6lgegi genelinde, katilimcilarin
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goriiglerinin 1 ile 4,85 arasinda degistigi ve ortalama puanin 2,856 oldugu
goriilmektedir. Bu deger, katilimcilarin liderlik tarzlarina iliskin  genel

degerlendirmelerinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

Alt boyutlar incelendiginde, katilimci liderlik boyutunda ortalama puan 2,813
olup, medyan degerin 3,000 olmasi, katilimcilarin bu liderlik tarzina iliskin
egilimlerinin gorece daha dengeli dagildigimi gostermektedir. Destekleyici liderlik
boyutunda ise ortalama 2,465 ile daha disik bir diizey saptanmistir; bu da
calisanlarin destekleyici liderlik algisinin daha zayif oldugunu isaret etmektedir.
Aragsal liderlik boyutunda ortalama 3,301 ile diger alt boyutlara kiyasla en yiiksek
diizeyde bir alg1 s6z konusudur. Bu sonug, yoneticilerin daha ¢ok hedefe ve goreve

odakli bir liderlik tarzi benimsediklerini diisiindiirebilir.

Inovasyon degiskenine iliskin ortalama degerin 3,178 olmasi, katilimcilarin
calistiklar1 isletmelerdeki yenilik¢ilik dilizeyini orta-iist seviyede algiladiklarini
gostermektedir. Degiskenlerin standart hatalarinin diisiik olmasi (6rnegin ,041—-,056
araliginda) verilerin ortalama etrafinda yogunlastigin1 ve 6rneklemin temsil giiciiniin
ylksek oldugunu ortaya koymaktadir. Sonu¢ olarak besli Likert ol¢ek temel
alindiginda, degiskenlere iliskin ortalama degerlerin biiyiik Olgiide "orta diizey"
araliginda (2,34 - 3,66) konumlandig1 goriilmektedir (Ozel ve Yilmaz, 2023, s.
20-21).

4.5. Ol¢iim Araclarna iliskin Basit Dogrusal Korelasyon Analizi Bulgular:

Arastirmada kapsaminda yararlanilan 6lcekler ile bu 6lgeklerin alt boyutlart
arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla basit dogrusal korelasyon analizi
uygulanmistir. Bu analiz, iki degisken arasindaki iliskinin yoniinii (pozitif ya da
negatif) ve giiciinii ortaya koymay1 amaglayan istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon
analizinde degiskenlerin bagimli ya da bagimsiz olma zorunlulugu bulunmamakta
olup, degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin derecesi degerlendirilmektedir.
Korelasyon katsayist (r), iki degisken arasindaki iliskinin varligin1 ve derecesini
niceliksel olarak ifade eder (Biiyiikoztiirk, 2018, s. 36). Ve -1 ile +1 arasinda bir
deger alir ve bu degerin biiyiikligi, iliskinin giiciinii gosterir. Cohen (1988),
korelasyon katsayilarini su sekilde siniflandirmistir: 0,10 - 0,29 arasindaki r degerleri
zayif, 0,30 - 0,49 arasindaki degerler orta ve 0,50 - 1,00 arasindaki degerler ise giiglii
korelasyon olarak degerlendirilir. Bu calismada, veri setlerinin normal dagilim

gosterdigi belirlenmis oldugundan, Pearson korelasyon analizi kullanilmastir.
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Cizelge 4.7. Olgiim Araglarma Yonelik Korelasyon Analizi Bulgular

Desiskenler 1 2 3 4 5
Liderlik Tarzlar (1) :
THK

Katilimet Liderlik (2) il :

sty e D B5g=* 1
Destekleyic: Liderlik (3) 3 3

S g46** | 722%* | .652%* 1
Aracsal Liderlik (4) ’ :
- L2 p 8 :59[}3* 744[}3* 1
Inovasyon (5) e AL
*#* Korelasyon, %1 (0,01) anlamlilik diizeyinde ¢ift yonlii olarak anlaml bulunmustur (p <
0.01). Orneklem biyiklast N = 406°dur.

Cizelgede arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarindan liderlik tarzlar1 ve alt
boyutlari ile inovasyon arasindaki iliskiyi inceleyen basit dogrusal korelasyon analizi
sonuclart sunulmaktadir. Elde edilen bulgular, istatistiksel agidan asagidaki sekilde

degerlendirilebilir:

Yoneticilerin liderlik tarzlar ile calisanlarin inovasyon diizeyleri arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla gerceklestirilen basit dogrusal korelasyon analizi
sonucunda, liderlik tarzlar1 ile inovasyon arasinda pozitif ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligkinin bulundugu ve bu iliskinin gii¢lii diizeyde oldugu tespit edilmistir
(r=,608, p <0,01). Ayn1 sekilde, katilimer liderlik ile inovasyon arasinda pozitif ve
giiclii diizeyde anlamli bir iligki oldugu (r =,611, p <0,01) ve destekleyici liderlik ile
inovasyon arasinda da pozitif ve gii¢lii diizeyde anlamli bir iligki bulundugu (r =
,590, p < 0,01) belirlenmistir. Ancak, aragsal liderlik ile inovasyon arasindaki
iliskinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu, ancak bu iliskinin orta diizeyde
oldugu tespit edilmistir (r =,440, p <0,01).

Arastirma bulgulari, yoneticilerin benimsedigi liderlik tarzlarinin, ¢aliganlarin
inovasyon diizeyleri lizerinde etkili olabilecegini gostermektedir. Liderlik tarzlar ile
inovasyon arasindaki gii¢lii pozitif iligkinin, liderlik yaklasimlarinin inovatif
davraniglar1 tesvik edebilecegi ve ¢alisanlarin yaratici diisiinme siireclerini

destekleyebilecegi diisiiniilebilir.

Ozellikle katilimer liderlik ve destekleyici liderlik ile inovasyon arasindaki
giiclii iliskiler, calisanlarin fikirlerine deger veren, is birligi ve destekleyici bir

calisma ortam1 saglayan liderlik tarzlarinin inovatif ¢iktilar1 artirabilecegini
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disiindiirmektedir. Aragsal liderlik ile inovasyon arasindaki iligkinin orta diizeyde
olmasi ise, bu liderlik tarzinin inovasyonu tesvik etme potansiyelinin diger liderlik

tarzlarina kiyasla daha sinirli olabilecegine isaret edebilir.

Bu dogrultuda, orgiitlerde inovasyonun artirilmasima yonelik stratejilerin
gelistirilmesinde katilimc1 ve destekleyici liderlik yaklasimlarinin benimsenmesi
onemli bir faktor olabilir. Arastirma bulgularina dayanarak, yoneticilerin
calisanlariyla agik iletisim kurmasi, is birligini tesvik etmesi ve destekleyici bir
liderlik  anlayisim1  benimsemesinin, c¢alisanlarin  inovatif  davramiglarini

gliclendirebilecegi 6ngoriilebilir.
4.6. Ol¢iim Araclarna iliskin Regresyon Analizi Bulgular:

Cizelge 4.8. Ol¢iim Araglarma Iliskin Regresyon Analizi Bulgu Tablosu

[
0 3 &
4]
g Model Gzeti ve Anova g é
] i
E Bagimsiz =k B ik P
=3 Degigken E E
4 " | om
a R | R* | AR | F 5 | ®
Liderlik
H1 (608 370 368 | 237016 532 608 15,395 | <0,01
Tarzlar

Bagimli Degisken: Inovasyon, Durbin Watson: 1,834

Hla | Eanlimci L. 611 JA74 | 372 | 240,898 482 B11 (15521 | =001
Bagimli Degisken: Inovasyon, Durbin Watson:2,073
Hlb |Desteklevici L. | 390 | 348 | 347 | 215,899 436 590 (14,693 | =001
Bagimli Degisken: Inovasyon, Durbin Watson: 2,093
Hle Aragsal L. A40 | 194 | (1592 87.106 2395 A0 | 9854 | =01
Bagimh Degisken: Inovasyon , Durbin Watson: 1,895

Cizelgede, ol¢lim araglarina iligkin regresyon analizi bulgular1 sunulmaktadir.

Elde edilen bulgular, asagida detaylandirildig: sekilde degerlendirilebilir.

H1: Calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlarinin, inovasyon diizeyleri

uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
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Aragtirmanin amact dogrultusunda formiile edilen HI hipotezine iliskin
regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde, degiskenler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p < 0,01). Ayrica, modelin
aciklayicilik giici R? = 0,370 olarak hesaplanmistir. Bu bulgu, calisanlarin
algiladiklar1 liderlik tarzlarinin, inovasyondaki toplam varyansin %37,0'm
acikladigim1 gostermektedir. Arastirmada ulasilan standartlastirilmamis regresyon
katsayis1 (B) incelendiginde, liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin inovasyon diizeylerini
pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir (B =,532, p <0,01). Bu
sonug, ¢alisanlarin liderlik tarzlarma iligskin algilarinda meydana gelen bir birimlik
artisin, inovasyon diizeylerinde 0,532 birimlik bir artisa neden olabilecegini

gostermektedir. Bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmistir.

H1a: Calisanlarin algiladiklar1 katilimci liderlik davraniglarinin, inovasyon

diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Aragtirmanin amacina yonelik olarak gelistirilen Hla hipotezine iliskin
regresyon analizi bulgular1 incelendiginde, degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligskinin bulundugu tespit edilmistir (p < 0,01). Analiz sonucunda elde
edilen R? degeri 0,374 olarak hesaplanmis olup, bu bulgu c¢alisanlarin algiladiklari
katilime1  liderligin, inovasyondaki toplam varyansin 9%37,4'Unli agikladigini
gostermektedir. Arastirmada ulasilan standartlastirilmamis regresyon katsayisi (B)
incelendiginde, katilimci liderligin calisanlarin inovasyon diizeylerini pozitif yonde
ve anlamh bir sekilde etkiledigi belirlenmistir (B = ,482, p < 0,01). Bu sonug,
calisanlarin katilimer liderlige iliskin algilarinda meydana gelen bir birimlik artisin,
inovasyon diizeylerinde 0,482 birimlik bir artisa yol agabilecegini gostermektedir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda, H1a hipotezi kabul edilmistir.

H1b: Calisanlarin algiladiklar1 destekleyici liderlik davranislarinin, inovasyon

diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Aragtirmanin amacina yonelik olarak gelistirilen HI1b hipotezine iliskin
regresyon analizi bulgular1 incelendiginde, degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligskinin bulundugu tespit edilmistir (p < 0,01). Analiz sonucunda elde
edilen R? degeri 0,348 olarak hesaplanmis olup, bu bulgu c¢alisanlarin algiladiklari
destekleyici liderligin, inovasyondaki toplam varyansin 9%34,8'ini acikladiginm
gostermektedir. Arastirmada ulasilan standartlastirilmamis regresyon katsayisi (B)
incelendiginde, destekleyici liderligin calisanlarin inovasyon diizeylerini pozitif

yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir (B = ,436, p < 0,01). Bu sonug,
51



BULGULAR Ramazan CELIK

calisanlarin destekleyici liderlige iligkin algilarinda meydana gelen bir birimlik
artisin, inovasyon diizeylerinde 0,436 birimlik bir artisa yol agabilecegini

gostermektedir. Elde edilen bulgular dogrultusunda H1b hipotezi kabul edilmistir.

Hlc: Calisanlarin algiladiklar1 aragsal liderlik davranmiglarinin, inovasyon

diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Aragtirmanin amacina yonelik olarak gelistirilen Hlc hipotezine iliskin
regresyon analizi bulgular1 incelendiginde, degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligskinin bulundugu tespit edilmistir (p < 0,01). Analiz sonucunda elde
edilen R? degeri 0,194 olarak hesaplanmis olup, bu bulgu ¢alisanlarin algiladiklari
aragsal liderligin, inovasyondaki toplam varyansin %19,4'nii acikladigim
gostermektedir. Arastirmada ulasilan standartlastirilmamis regresyon katsayisi (B)
incelendiginde, aragsal liderligin calisanlarin inovasyon diizeylerini pozitif yonde ve
anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir (B = ,395 p < 0,01). Bu sonug,
calisanlarin aragsal liderlige iliskin algilarinda meydana gelen bir birimlik artisin,
inovasyon diizeylerinde 0,395 birimlik bir artisa yol agabilecegini gostermektedir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda H1c hipotezi kabul edilmistir.

4.7. Demografik Ozelliklere Dayah Gruplar Arasi Fark Analizleri

Arastirmanin bu bdliimiinde, katilimcilarin medeni durumlar1 ve cinsiyetleri
baglaminda, liderlik tarzlari, katilimci liderlik, destekleyici liderlik, aragsal liderlik
ve inovasyon puanlart arasindaki istatistiksel agidan anlamli farklarin varligini
degerlendirmek amaciyla Bagimsiz Orneklem t-testi uygulanmistir. Anlamli bir
farklilik tespit edilmesi durumunda, bu farkin hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktig1
daha detayli bir sekilde incelenmis ve analiz edilmistir. Buna ek olarak, katilimcilarin
yas degiskeni temel alinarak, liderlik tarzlari, katilimer liderlik, destekleyici liderlik,
aragsal liderlik ve inovasyon puanlar1 arasindaki anlamli farkliliklarin varligini
ortaya koymak amaciyla Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) gerceklestirilmistir.
ANOVA sonuglarinda anlamli bir fark gézlemlenmesi durumunda, bu farkin hangi
yas gruplart arasinda olustugunu belirlemek icin post-hoc testleri uygulanarak,

gruplar arasindaki iliskiler detayli bir sekilde ele alinmistir.

4.7.1. Iki Grup Arasindaki Farkhliklarin t-Testi ile Analizi

Bagimsiz Orneklem t-testi sonuglarinin yorumlanmasinda 6ncelikle Levene
testi sonuglarmin dikkate alinmasi Onemlidir. Levene testi, varyanslarin esitligi

hipotezini test eder. Eger p degeri 0,05'ten biiyiikse (p > 0,05), varyanslarin esit
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oldugu kabul edilir ve "varyanslar esittir" satirindaki degerler iizerinden yorum
yapilir. Eger p degeri 0,05'ten kiiciikse (p < 0,05), varyanslarin esit olmadig1 kabul
edilir ve "varyanslar esit degildir" satirindaki veriler géz oniinde bulundurulur.
Gegerli varsayim belirlendikten sonra, gruplar arasindaki anlaml farki incelemek
icin ortalamalarin esitligi varsayimi satirinda bulunan p degeri analiz edilmelidir.
Eger p < 0,05 ise, gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu kabul edilir ve grup
ortalamalar1 karsilastirillarak hangi grubun fark yarattigi istatistiksel olarak
degerlendirilir (Nur ve Kiigiik, 2024, s.154).

Cizelge 4.9. Medeni Durum Acisindan Gruplar Arasi Farkliliklarin t-Testi ile
Degerlendirilmesi

BeCliken Grup N 0”;‘:3"}"“ 5.5 S. H.O.
. Evli 220 257 1,019 068
T Evli 220 3.08 768 051
i Bekar | 186 3,28 003 066
i Evli 220 3,23 813 034
RestckleyicrEadedhk Bekar | 186 3,38 1,053 077
— Evli 220 2.16 1.015 068
tiragsak Eierlic Bekar 136 2.82 1.161 083
faovase Evli 220 2,64 362 038
fovasyon Bekar 186 3,10 1.006 073
Levene Testi SRl
(Varyansharm Fsichsi 0“‘“?",‘;:;:“" f*‘“"g‘
Degisken Varsaymmai) Y
Tanik F Pl P2 OF | SHF
Durumu
_— VE. 2261 | 023 | <001 | -433 | 002
BaderhikLaalin VED. <001 | -433 | 093
N VE. 242 | 120 | <001 | -32 102
Eathmesliderht VED. <001 | -3528 | 102
. VE. 12.04 | <0.01 | <001 | -666 | .108
Destekleyici Liderlik VED. 20,01 666 109
e VE. 2806 | <001 | 112 | -147 | 092
Araczal Liderlik VED. 120 147 001
— VE. 951 | 002 | 017 | -198 | 083
PRSI VED. 019 | -198 | 084
V.E.: Varvanslar ejitse varsayom: S.H. 0.: Standart hata ortalameas:
V.E.D.: Varyanslar esit degil varsayimi O.F.: Ortalama fark:
5.5, Standart sapma S.H.F.: Standart hata fark

H2: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin medeni

durumlari agisindan anlamli farklilik gdsterir.

Cizelgede, katilimcilarin medeni durumlarina gore liderlik tarzlari, katilimci

liderlik, destekleyici liderlik, aragsal liderlik ve inovasyon puanlarinda istatistiksel
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olarak anlamli bir farkliligin olup olmadig1 analiz edilmistir. Anlamli bir farklilik
tespit edilmesi durumunda, bu farkliligin hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigini

belirlemek amaciyla ilgili karsilastirmalar gergeklestirilmistir.

Algilanan liderlik tarzlarinin katilimcilarin medeni durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Bagimsiz Orneklem t-
testi sonuglar1 incelendiginde, pl degeri 0,023 olarak hesaplanmistir (p1 < 0,05).
Ayrica, p2 degerinin 0,01°den kiigiik olmas1 (p2 < 0,01), medeni durum gruplari
arasinda liderlik tarzlar1 puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
bulundugunu gostermektedir. Gruplar arasindaki farkliligin yoniinii belirlemek
amaciyla ortalama degerler karsilagtirilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda,
bekar katilimcilarin algiladiklar1 liderlik tarzlar1 puanlarinin (O = 3,10), evli
katilimeilarin algiladiklar1 liderlik tarzlari puanlarindan (O = 2,57) daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, bekar bireylerin liderlik tarzlarina ydnelik
algilarinin, evli bireylere kiyasla istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek

oldugunu ortaya koymaktadir.

Algilanan katilimer liderligin katilimcilarin medeni durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Bagimsiz Orneklem t-
testi sonuclar1 incelendiginde, pl degeri 0,120 olarak hesaplanmistir (0,05< pl
). P1 degeri 0,05’ten biiylik olmas1 nedeniyle varyanslarin esitligi varsayimi kabul
edilmistir. Ilgili satirdaki p2 degerinin 0,01°den kiigiik olmas1 (p2 < 0,01), medeni
durum gruplan arasinda katilimci liderlik puanlar1 agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin bulundugunu gostermektedir. Gruplar arasindaki farkliligin
yoniinii belirlemek amaciyla ortalama degerler karsilastirilmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda, bekar katilimcilarin algiladiklart  katilimc1  liderlik
puanlarinin (O = 3,28), evli katilimcilarin algiladiklar1 katilimer puanlarindan (O =
3,08) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, bekar bireylerin katilimci
liderlige yonelik algilarinin, evli bireylere kiyasla istatistiksel olarak anlamli diizeyde

daha ytiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.

Algilanan destekleyici liderligin katilimcilarin medeni durumlarina goére
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Bagimsiz
Orneklem t-testi sonuglar1 incelendiginde, p1 degeri < 0,01 olarak hesaplanmistir (p1
< 0,05). Ayrica, p2 degerinin 0,01°den kiigiik olmasi (p2 < 0,01), medeni durum
gruplan arasinda destekleyici liderlik puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli
bir farkliligin bulundugunu goéstermektedir. Gruplar arasindaki farklili§in yoniini

belirlemek amaciyla ortalama degerler karsilastirilmis ve bekar katilimcilarin
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algiladiklar1 destekleyici liderlik puanlarinin (O =3,28), evli katilimcilarin
algiladiklar1 destekleyici liderlik puanlarindan (O = 3,23) daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu, bekar bireylerin destekleyici liderlige yonelik algilariin, evli
bireylere kiyasla istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Elde edilen sonuglar, medeni durumun destekleyici liderlik algisi

tizerinde belirleyici bir faktor olabilecegine isaret etmektedir.

Algilanan aragsal liderligin katilimcilarin medeni durumlarina gére farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Bagimsiz Orneklem t-
testi sonuglar1 incelendiginde, p1 degeri < 0,01 olarak hesaplanmistir (p1 < 0,05).
Ancak, p2 degerinin 0,01’den biiylik olmas1 (p2 = 0,120), medeni durum gruplari
arasinda aragsal liderlik puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
bulunmadigini gostermektedir. Bu bulgu, medeni durumun bireylerin algiladiklar

aracsal liderlik diizeyi lizerinde belirleyici bir faktér olmadigina isaret etmektedir.

Bagimsiz Orneklem t-testi sonuglari, ¢alisanlarin inovasyon diizeylerinin
medeni durumlarma gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
incelenmistir. Analiz sonucunda, p1 degeri 0,002 olarak hesaplanmistir (p1 < 0,05).
Ayrica, p2 degerinin 0,019 olmasi (p2 < 0,05), medeni durum gruplar1 arasinda
inovasyon puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin bulundugunu
gostermektedir. Gruplar arasindaki farkliligin yoniinii belirlemek amaciyla ortalama
degerler karsilastirilmis olup, bekar katilimcilarin inovasyon puanlariin (M= 3,10),
evli katilimcilarin inovasyon puanlarindan (M = 2,64) daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu bekar bireylerin inovasyon diizeylerinin, evli bireylere kiyasla
istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Elde
edilen sonuglar, medeni durumun c¢alisanlarin inovasyon egilimleri {izerinde

belirleyici bir faktor olabilecegine isaret etmektedir.

Aragtirma bulgular1 biitiinciil olarak degerlendirildiginde, katilimcilarin
medeni durumlarina gore liderlik tarzlari, katilimcr liderlik, destekleyici liderlik ve
inovasyon puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Ancak,
aracsal liderlik agisindan gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu

dogrultuda, H2 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Cizelge 4.10. Katilimcilarm Cinsiyet Durumlarina Gore Bagimsiz Orneklem t-testi
Bulgulan

55



BULGULAR Ramazan CELIK

Deflsien Grap N 0‘";;"}”“ 5.8 s. H.O.
.. Kadm | 117 2.67 068 089
Liderlik Tarzlan Erkel | 289 2.87 1,094 064
N Kadmn | 117 318 931 090
Katimer LaeahE Erkek 289 317 774 045
. Kadin | 117 316 81 090
Brteklevic Ladelik Erkek 289 3.35 008 033
i Kadmn | 117 251 1.006 101
sl Laderic Erkek 230 244 1.148 067
. Kadmn | 117 277 203 082
¥ Erkek | 280 2.88 D80 037
Levene Testi it
(Varyanslarm Esitlizi Drtal:}l;::;:nn ]]Es_.lth.g[
Degigken Varsayimmi) b
— F P1 P2 OF | SHF
Durumu
N VE. 525 | 460 | 275 | -114 | .104
aderlik Tarsles VED. 257 | -114 | 100
N VE. 3348 | 060 | 087 | -1990 | 116
oLt iE VED. 072 | -199 | 110
. VE. 708 400 | 577 | 069 | .124
Destekleyici Liderlil: VED. 560 069 121
n VE. 0650 | 067 | 059 | -192 | .101
Aracsal Liderlil VED. 069 1.9 105
S VE. 065 | 002 | 907 | 010 | L0091
= VED. 016 | 010 | 101

H3: Arastirma kapsaminda kullanilan  degiskenler, katilimcilarin

cinsiyet durumlar1 acisindan anlaml farklilik gosterir.

Tabloda, katilimcilarin algiladigr liderlik tarzlarinin cinsiyetlerine gore
anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen
Bagimsiz Orneklem t-testi sonuglari incelenmistir. Analiz bulgularma gore p1 degeri
0,469 olarak hesaplanmis olup (p1>0,05), bu durum varyanslarin esitligi
varsayiminin saglandigini  gostermektedir. Ancak, p2 degerinin 0,05’ten biiyiik
olmasi (p2 > 0,05), cinsiyet gruplar1 arasinda algilanan liderlik tarzlari puanlari
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin  bulunmadigimi ortaya
koymaktadir. Bu sonug, cinsiyetin bireylerin liderlik tarzlarina iliskin algilar

tizerinde belirleyici bir faktdr olmadigini gostermektedir.

Tabloda, katilimeilarin algiladigi katilimer liderligin cinsiyete gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Bagimsiz
Orneklem t-testi sonuglari incelenmistir. Analiz bulgularma gore, pl degeri 0,06
olarak hesaplanmis olup (pl > 0,05), bu durum varyanslarin esitligi varsayiminin
saglandigin1 gostermektedir. Fakat, p2 degerinin 0,05’ten biiyiik olmas1 (p2 > 0,05),

cinsiyet gruplar1 arasinda katilimer liderlik puanlari agisindan istatistiksel olarak
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anlaml bir farkliligin bulunmadigini gostermektedir. Bu sonug, cinsiyetin bireylerin
katilimer liderlik algilart iizerinde belirleyici bir degisken olmadigini ortaya

koymaktadir.

Tabloda, katilimcilarin algiladigi destekleyici liderligin cinsiyete gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla Bagimsiz Orneklem t-testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda, p1 degeri 0,400 (p1> 0,05) olarak hesaplanmis ve
bu durum varyanslarin esit oldugunu gostermistir. Ayrica, p2 degerinin 0,05’ten
bliyiik olmasi, cinsiyet gruplari arasinda destekleyici liderlik puanlarinda anlamli bir
farklilik bulunmadigini ortaya koymaktadir. Bu sonug, cinsiyetin destekleyici liderlik

algisi iizerinde belirleyici bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir.

Tabloda, katilimcilarin algiladig1 aragsal liderligin cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla Bagimsiz
Orneklem t-testi uygulanmustir. Analiz bulgularma gére, p1 degeri 0,067 (pl > 0,05)
olarak hesaplanmis olup bu durum, varyanslarin esit oldugu yoniindeki varsayimi
desteklemektedir. Ek olarak, p2 degerinin 0,05’ten biiylik olmasi, cinsiyet gruplari
arasinda aragsal liderlik algis1 agisindan anlamlhi bir farklilbik bulunmadigim
gostermektedir. Bu bulgu, cinsiyetin aragsal liderlik algis1 iizerinde belirleyici bir

faktor olmadigini ortaya koymaktadir.

Diger degiskenlerde oldugu gibi, inovasyon degiskenine iliskin analiz
sonuglar1 da benzer bir egilim gostermektedir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin
inovasyon diizeylerinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla Bagimsiz Orneklem t-testi uygulanmistir. Analiz
bulgularia gore, pl degeri 0,02 (p1 < 0,05) olarak hesaplanmis olmakla birlikte, p2
degerinin 0,05’ten biiyiikk olmasi nedeniyle cinsiyet gruplar1 arasinda inovasyon
diizeyleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin bulunmadig1 sonucuna

ulasilmustir.

Bagimsiz Orneklem t-testi sonuglari, katilimeilarin algiladig: liderlik tarzlar,
inovasyon ve aragsal liderlik gibi degiskenlerin cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermedigini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, cinsiyetin
liderlik algis1 ve inovasyon diizeyi iizerinde belirleyici bir faktér olmadigin
desteklemektedir. Bu ¢er¢evede degerlendirildiginde, H3 hipotezi istatistiksel olarak
reddedilmistir.

4.7.2. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgulan
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Bir 6nceki baslik altinda, Bagimsiz Orneklem t-testi kullanilarak iki bagimsiz
grup arasindaki ortalama farkinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi analiz
edilmistir. Bu boliimde ise en az ii¢ bagimsiz grup arasindaki ortalama farkin
istatistiksel anlamliligin1 degerlendirmek amaciyla, Tek YoOnli Varyans Analizi
(ANOVA) uygulanacaktir.

Cizelge 4.11. : Yas Grubu ile Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve
Varyanslarin Homojenligi

Tammlayica Istatistiller Varyanslann HomoejenliZine Karar E

g

=]

o

Degizkenler | Grup (Yag) | N 0 S8 | SH| Krter | LI |Dfl (Df2 | P | Varyans

L(18-30) | 131 | 282 | 837 | 073

Liderlik 2.(31-4%) | 219 | 276 | 101 | 068 - g

2 3| .12 * @

Tarzlan 3,043 fizem)| 36 | 329 | 394 [ 119 OO |33k 3 1 Ll = E
Toplam | 4046 | 2.85 | 857 | 41
L(18-30y | 131 | 2,82 [ 813 | 079

2.031-43) | 219 | 267 | 111 | 074 i = =

el —— : ' ' ; 5,7 ’ > (oo

Kaimal: o] 56 | 30100 [ T || 3 [H93 [ 4 &

Toplam | 406 | 281 | 1,06 | 038
1.(18-300 | 151 [ 2,65 | 967 | 084
Desteldeyici | 2.(31-43) | 219 | 222 | 120 | 085

Liderlik 3.(45 tizem)| 36 | 2,95 | 070 ( 130
Toplam | 406 | 2.4 113 | 056
1.018-30) | 131 [ 3.00 | 897 [ 078 200( 5

0D [3%2) 5 | 405,021 ik

s3]
TPEM

2.(31-43) | 219 | 340 | 940 [ 063 o
a1 e S T s 403|136 % (& ;E:
Toplam | 406 [ 330 [ 932 | 046
1.018-30y | 131 | 3,07 | 985 | 084 1,10 3
; 2.(3143) | 219 | 322 | 750 | 050 . = =
Tncrasyon: 1= .:ig Eze;r:;:l 56 | 326 | 772 ] 103 403 =005 R & B
Toplam | 406 | 317 | 838 | 041
L.I: Levene Istatistizi N: Omeklem Sayim
S: Sonug 5.5: Standart Sapma
0: Ortalama Deger 5.H: Standart Hata
*Waryanslar Homojen ** Varvanzlar Homojen degil

Cizelgede yer alan Levene testi sonuglart incelendiginde, yas gruplar ile
degiskenler arasindaki varyanslarin katilimer liderlik, destekleyici liderlik ve
inovasyon degiskenleri icin homojen olmadigi (p < 0,05), buna karsin liderlik tarzlar
ve aracsal liderlik degiskenleri i¢cin homojen oldugu (p > 0,05) goriilmektedir. Bu
dogrultuda, degiskenler arasindaki anlamli farkliliklarin belirlenmesi amaciyla
Welch ve ANOVA testlerinin uygulanmasina karar verilmistir.

Cizelge 4.12. Yas Grubu ile Degiskenlere iliskin Anlamlilig1 Belirlemeye Y6nelik
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Anova ve Welch Testi Analizleri

ANOVA Testi Bulgulan
Degigken i Taelee SN | T RlEs F P Sonug
Bilgileri Toplamu Kareler
Gruplar arasi 12,75 2 6.37 7.168
Liderlik
Tarzlan Gruplar igi 35841 403 580 <0.01
Toplam 371.16 403
£
3 53
Aragsal Gruplar arasi 19.06 2 9331
]_i'l:l'Eﬂik L a T
Gruplar ii 33555 403 Ry <001
Toplam 35241 403
Welch Testi Bulgulan
Degizken Istatistik Dfl DF2 P Sonug
Katilimes Liderlik 2.43 2 151,42 =0.01
+
Destekleyici Liderlik 13,59 2 158,10 003
Tﬂm‘asyun 1.41 i) 144 91 216 G
* Gruplar arasmnda anlaml farkhilik vardir
*% Gruplar arazinda anlamly farklilik yoktur.

Cizelgede yer alan ANOVA ve Welch testi bulgulart incelendiginde, yas
gruplart ile liderlik tarzlari, aragsal liderlik, katilimei liderlik ve destekleyici liderlik
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (p < 0,05).
Ancak, yas gruplari ile inovasyon arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir (p >
0,05). Yas gruplart arasindaki farkliliklarin yoniinii ve diizeyini belirlemek
amaciyla ¢oklu karsilastirma analizleri uygulanmig olup, analiz bulgular1 asagida
sunulan tabloda ayrintili sekilde raporlanmistir.

Cizelge 4.13. Yas Grubu ile Degiskenlere Yonelik Coklu Karsilastirma (Games-
Howell ve Scheffe Testi) Analiz Tablosu

59



BULGULAR Ramazan CELIK

Varyanslar Homojen Degil ™=* Welch Testi et P <{) (5 mumt Post Hoc Test] s Games-Howell Testi

Dezisken Grup (yag) Grup (Yag) Ortalama Fark | Standart Hata Iy Fark
1{18-30) S21* 159 06 =1
g 3. (43 iizeri)
Destekleyici 1. (18-30) 2.(31-43) A34* 17 =001 | 1=2
Liderlik 3. (43 iizeri) 2.(31-43) J36* 133 =001 | 3=2
Varyanslar Homojen == Angva Testi === P < ( (5 === Post Hoc Test ==+ Scheffe Testi
Degigken Grup (yasg) Grup (Yag) Ortalama Fark: Standart Hata i Fark
1(18-30) A67* 150 09 =1
Liderlik Tarzlan 3.043 iizern)
2.(31-43) S31* 141 =001 | 3=2
=1
2.(31-43) 1.{18-300 A08* 00 =.0,01
Aragsal Liderlik =1
3043 fizern) 1018300 S59 143 =.0,01

Games-Howell Testi ve Scheffe Testi: Degigkenlere art dmeklem biiyiklikleri arasmda farkhhbklar
buhmdufundan, aragtrmada her ki testin de uygulanmasma karar venilmigtic. Bu tercih, farkh dmelklem
bitvitkliiklerine sahip gruplarda ANOVA ve Welch testlerinin daha siivenilir ve anlamlh zonuglar zaglamas
nedeniyle yapilmughr.

H4: Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler, katilimcilarin yas

durumlari agisindan anlamli farklilik gosterir.

Games-Howell testi bulgularina gore, 43 yas ve ilizeri katilimeilar ile 18-30
yas ve 31-43 yas araligindaki katilimcilar arasinda katilimc liderlik algis1 agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p < 0,05). Analiz sonuglari,
43 yas ve lzeri bireylerin katilimer liderlik puanlarinin, 18-30 yas ve 31-43 yas
araligindaki bireylere kiyasla anlamli diizeyde yiiksek oldugunu goéstermektedir. Bu
durum, yas ilerledik¢e bireylerin katilimci liderlik tarzina yonelik algilarinin
giiglendigini ve daha fazla 6nem atfettiklerini diisiindiirmektedir. Ozellikle yas
faktoriiniin, liderlik algis1 tizerindeki etkisini destekleyen bu bulgu, deneyim ve
profesyonel olgunlagmanin katilimci liderlik anlayisini pekistirdigini gostermektedir.
Bu baglamda, yasin ilerlemesiyle birlikte bireylerin liderlik siirecine daha fazla dahil

olma, fikir ve karar mekanizmalarina katki saglama egiliminde olduklar1 sdylenebilir.

Games-Howell testi bulgulari, destekleyici liderlik algis1 agisindan
degerlendirildiginde, 18-30 yas araligindaki katilimcilar ile 31-43 yas araligindaki
katilimcilar arasinda ve ayrica 43 yas ve lizeri katilimcilar ile 31-43 yas araligindaki
katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir (p
< 0,05). Analiz sonuclari, 18-30 yas araligindaki bireylerin destekleyici liderlik
puanlarinin, 31-43 yas araligindaki bireylere kiyasla daha yiiksek oldugunu

gostermektedir. Benzer sekilde, 43 yas ve iizeri bireylerin destekleyici liderlik algisi,
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31-43 yas grubundaki katilimcilara kiyasla anlamh diizeyde daha yiiksek
bulunmustur. Bu bulgu, farkli yas gruplarinin destekleyici liderlik algilarinda belirgin
bir degisim oldugunu ve Ozellikle geng ve daha ileri yas gruplarindaki bireylerin
destekleyici liderlige daha fazla 6nem atfettigini gostermektedir. Orta yas grubundaki
bireylerin, diger yas gruplarina kiyasla destekleyici liderlik algilarinin daha diisiik
olmasi, liderlik beklentilerinin ve deneyimlerinin yasa bagl olarak degisebilecegini

diistindiirmektedir.

Tabloda yer alan Scheffe testi bulgular1 incelendiginde, 43 yas ve {izeri
bireylerin liderlik tarzlar1 puan ortalamalarinin, 18-30 yas ve 31-43 yas araligindaki
katilimcilara kiyasla istatistiksel olarak anlaml1 diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir
(p < 0,05). Bu bulgu, yas ilerledik¢e bireylerin liderlik tarzlarina iligkin algilarinin
giiclendigini ve liderlik farkindaliklarinin arttigini gdstermektedir. Ozellikle deneyim
ve profesyonel olgunlasmanin, bireylerin liderlik algisimi pekistirdigi ve liderlik
tarzlarin1 daha belirgin hale getirdigi soylenebilir. Ilgili tablo aragsal liderlik
acisindan degerlendirildiginde de benzer bir egilim gozlemlenmektedir. 31-43 yas
araligindaki bireylerin aragsal liderlik puan ortalamalarinin, 18-30 yas araligindaki
bireylerden anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir (p < 0,05). Ayrica, 43
yas ve 1lzeri bireylerin aragsal liderlik puanlarinin da 18-30 yas grubundaki
katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek oldugu goriilmektedir (p
<0,05).

Sonug olarak, Games-Howell testi ve Scheffe testi bulgular1 biitiinciil olarak
degerlendirildiginde, bazi1 yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml
farkliliklarin tespit edildigi belirlenmistir. Bu dogrultuda, H4 hipotezi kismen

desteklenmistir.
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5. TARTISMA

Liderlik, orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde yon verici bir unsur olarak
stratejik bir 6neme sahiptir. Degisen cevresel kosullar, teknolojik ilerlemeler ve
kusaklar aras1 farkliliklar, liderlik anlayisinin da stirekli bir doniisiim i¢inde olmasini
zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, liderlerin giincel gelismeleri yakindan takip eden,
esnek ve degisen kosullara uyum saglayabilen yaklagimlar benimsemeleri

gerekmektedir.

Calisanlarin bireysel Ozellikleri, degerleri ve beklentileri dikkate alinarak
sekillendirilen liderlik uygulamalari, ¢calisanlarin motivasyon diizeyini ve is tatminini
artirma potansiyeline sahiptir. Bu durum, yalnizca bireysel performans {iizerinde
degil, ayn1 zamanda Orgiitsel baglilik, isyeri memnuniyeti ve genel verimlilik
iizerinde de olumlu etkiler yaratabilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin bireysel
niteliklerine uygun liderlik tarzlarimin benimsenmesi, sadece motivasyon ve is
doyumu agisindan degil, ayn1 zamanda yenilik¢i diisiinme ve inovatif davranislarin
tesvik edilmesi bakimindan da Onem arz etmektedir. Dolayisiyla, cagin
gerekliliklerine uygun liderlik yaklagimlarinin benimsenmesi hem bireysel gelisimi
destekleyen hem de orgiitsel siirdiiriilebilirligi giiclendiren temel bir unsur olarak

degerlendirilebilir.

Yukaridaki bilgiler 1s18inda bu ¢alismada; katilimci, destekleyici ve aragsal
liderlik tarzlarmin calisanlarin inovasyon diizeyleri iizerindeki etkisi incelenmistir.
Aragtirma, Sanliurfa ilinde hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerde gorev
yapan personele yonelik bir alan arastirmasi olarak gergeklestirilmistir. Aragtirmanin
amact dogrultusunda yedi hipotez gelistirilmis ve bu hipotezlerin gecerliligi,

arastirmanin amacina uygun testler araciligiyla degerlendirilmistir.
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6. SONUCLAR

Aragtirma bulgularima gore, ¢alismaya toplamda 406 katilimci1 dahil
edilmistir. Katilimcilarin demografik o6zelliklerine iliskin dagilimlar, arastirma
evrenini temsil edebilecek nitelikte ¢esitli degiskenler temelinde degerlendirilmistir.
Cinsiyet degiskenine gore, katilimcilarin %71,2’s1 erkek (n=289), %28,8°1 ise kadin
(n=117) olarak belirlenmistir. Bu durum, hizmet sektoriinde erkek calisanlarin daha
ylksek oranda temsil edildigini gostermektedir. Yas dagilimina bakildiginda,
katilimcilarin biiyiik bir kismimnin 31-43 yas araliginda yer aldigir goriilmektedir
(n=219, %53,9). Bu yas araligini, 18-30 yas aras1 takip etmekte olup (n=131,
%32,3), en diislik temsil ise 44 yas ve tizeri grupta gézlemlenmistir (n=56, %13,8).
Bu bulgular, aragtirmaya katilan bireylerin biiyiik ¢ogunlugunun orta yas grubunda
yer aldigim1 ve genellikle belirli bir mesleki deneyime sahip olduklarini ortaya
koymaktadir. Medeni durum agisindan ise katilimcilarin %54,2°si evli (n=220),
%45,8’1 bekar (n=186) olup, bu dagilimin birbirine yakin oldugu gézlemlenmistir.
Bu durum, 6rneklemin hem evli hem de bekar calisanlarin goriislerini dengeli bir

sekilde yansittigin1 géstermektedir.

Sonu¢ olarak, arastirmaya katilan bireylerin demografik o6zellikleri,
aragtirmanin amacina uygun bir sekilde genis bir perspektif sunmus ve hizmet
sektoriinde farkli yas, cinsiyet ve medeni durumdan bireylerin goriislerinin analiz

edilmesini miimkiin kilmistir.

Arastirmanin amacina yonelik olarak gelistirilen H1 hipotezine iliskin
regresyon analizi bulgulari, degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
oldugunu goéstermektedir (p < 0,01). Elde edilen R? degeri 0,370, yani liderlik
tarzlarinin inovasyondaki toplam varyansin %37’sini agikladigini gostermektedir.
Standartlastirilmamis regresyon katsayisi (B = ,532, p < 0,01), liderlik tarzlarina
yonelik algilarda bir birimlik artisin inovasyon diizeylerinde 0,532 birimlik bir artisa
yol actigimi ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda HI1 hipotezi kabul
edilmistir. Arastirmada ulagilan bu sonug, yoneticilerin benimsemis olduklari liderlik
tarzlarinin, calisanlarin inovatif davramislarimi dogrudan etkileyebilecegini ortaya
koymaktadir. Liderlik tarzlarinin inovasyon iizerindeki etkisinin pozitif ve anlaml
olmasi, yoneticilerin ¢alisanlarla kurdugu etkili iletisim, karar alma siireglerine
katilim saglama ve destekleyici bir i ortam1 olusturma gibi faktorlerin, calisanlarin

yenilikei diisiinme ve uygulama kapasitelerini artirabilecegine isaret etmektedir.

Aragtirmanin amacina yonelik olarak gelistirilen Hla hipotezine iliskin
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regresyon analizi bulgulari, degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
oldugunu gostermektedir (p < 0,01). Elde edilen R? degeri 0,374, yani katilimci
liderligin inovasyondaki toplam varyansin %37,4’tinli agikladigin1 ortaya
koymaktadir. Standartlastirllmamis regresyon katsayist (B = ,482, p < 0,01)
incelendiginde, katilimci liderligin calisanlarin inovasyon diizeylerini pozitif yonde
ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu, calisanlarin katilimci
liderlik algilarinda meydana gelen bir birimlik artisin inovasyon diizeylerinde 0,482
birimlik bir artisa yol agabilecegini gostermektedir. Bu dogrultuda, Hla hipotezi
kabul edilmistir. Calisma bulgulari, De Jong ve Den Hartog (2010) ve Dayan’in
(2022) ¢alismalarinin sonuglariyla paralellik gosterirken; imamoglu ve digerlerinin
(2021) bulgulariyla ise ¢elismektedir. Elde edilen bulgular, katilimci liderlik tarzinin
calisanlarin inovasyon diizeylerini artirmada 6nemli bir rol oynayabilecegini ortaya
koymaktadir. Katilimci liderlik, ¢alisanlarin karar alma siire¢lerine dahil edilmesini,
fikirlerinin dikkate alinmasim1 ve is birligi odakli bir yonetim anlayisinin
benimsenmesini igermektedir. Bu liderlik tarzinin inovasyon lizerindeki anlamli ve
pozitif etkisi, calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri, yaraticiliklarini
sergileyebilmeleri ve yeni fikirler gelistirme konusunda cesaretlendirilmeleri ile

aciklanabilir.

H1b hipotezine iligkin regresyon analizi bulgulari, degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (p < 0,01). Elde
edilen R? degeri 0,348, yani destekleyici liderligin inovasyondaki varyansin
%34,8’in1 agikladigimi gostermektedir. Standartlastirilmamis regresyon katsayist (B
= ,436, p < 0,01), destekleyici liderligin inovasyon diizeylerini pozitif yonde
etkiledigini belirtmektedir. Bu bulgu, ¢alisanlarin destekleyici liderlik algilarindaki
bir birimlik artigin inovasyon diizeylerinde 0,436 birimlik bir artisa yol agabilecegini
gostermektedir. Bu sonuglar, destekleyici liderlik tarzinin c¢alisanlarin inovatif
davraniglarini tesvik etme potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir. Destekleyici
liderlik, yoOneticilerin ¢alisanlarina rehberlik etmesi, bireysel gelisimlerini
desteklemesi ve is yerinde psikolojik giivenlik saglamasi gibi unsurlar1 icermektedir.
Liderin destekleyici tutumu, calisanlarin kendilerini gilivende hissetmelerine ve
yaratici fikirlerini ifade etmelerine olanak taniyabilir. Bu dogrultuda, H1b hipotezi
kabul edilmistir. Bu sonug, imamoglu ve digerlerinin (2021) ile Dayan’in (2022)

calisma bulgular ile paralellik géstermektedir.

Hlc hipotezine iliskin regresyon analizi bulgulari, degiskenler arasinda
anlaml bir iligki oldugunu gostermektedir (p < 0,01). Elde edilen R? degeri 0,194,

yani aragsal liderligin inovasyondaki varyansin %19,4’linli acikladigin1 ortaya

64



SONUCLAR Ramazan CELIK

koymaktadir. Regresyon katsayisi (B = ,395, p < 0,01), aragsal liderligin inovasyon
diizeylerini pozitif yonde etkiledigini belirtmektedir. Bu, aragsal liderlik algilarindaki
bir birimlik artigsin inovasyon diizeylerinde 0,395 birimlik bir artisa yol agabilecegini
gostermektedir. Elde edilen bulgular, aragsal liderligin inovatif davraniglan tesvik
etme potansiyeline sahip oldugunu, ancak bu etkinin katilimci1 ve destekleyici liderlik
tarzlarima kiyasla daha siirli kaldigin1 gostermektedir. Aragsal liderlik, gorev ve
sorumluluklart net bir sekilde tanimlayarak hedef odakli bir yaklagim
benimsemektedir. Ancak, inovasyonu artirmak i¢in esneklik ve is birligini tesvik
eden liderlik tarzlarinin da 6nemli oldugu sdylenebilir. Bu dogrultuda, Hlc hipotezi
kabul edilmistir. Arastirmada ulasilan bu sonug, literatiirdeki caligma bulgular ile
uyum gostermemektedir (Dayan 2022; imamoglu vd., 2021). Bu durum, arastirma
evreni, orneklem ozellikleri veya sektorel farkliliklar gibi etkenlerden kaynaklaniyor
olabilir. Dolayisiyla, bu ¢eliskinin nedenlerini daha kapsamli sekilde ortaya koymak
adina farkli sektor ve Orneklemler {izerinde yapilacak ileri diizey arastirmalarin

literatiire katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Aragtirmanin amacina yonelik olarak gelistirilen H2 hipotezine iliskin
bulgular, katilimcilarin medeni durumlarina gore liderlik tarzlar1 ve inovasyon
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar ortaya koymustur. Bekar
katilimeilarin, evli katilimeilara kiyasla katilimer liderlik (bekar: M = 3,28, evli: M =
3,08) ve destekleyici liderlik (bekar: M = 3,28, evli: M = 3,23) algilarinda daha
ylksek puanlar aldiklar1 tespit edilmistir. Ayrica, bekar katilimcilarin inovasyon
diizeyleri (bekar: M = 3,10, evli: M = 2,64) de evli katilimcilara gore daha yiiksek
bulunmustur. Ancak, aragsal liderlik acisindan medeni durum gruplari arasinda
anlaml bir fark gozlemlenmemistir (bekar: M = 3,45, evli: M = 3,42, p = 0,120). Bu
bulgular, medeni durumun c¢alisanlarin liderlik algilar1 ve inovasyon egilimleri
tizerinde belirleyici bir etkiye sahip olabilecegini gostermektedir. Bununla birlikte,
aracsal liderlik tarzinin, diger liderlik tiirlerine gére daha sinirli bir etki gosterdigi
sOylenebilir. Arastirma sonuglar1 dogrultusunda, H2 hipotezi kismen kabul edilmistir.
Bu bulgular, medeni durumun ¢alisanlarin liderlik algilar1 ve inovasyon diizeyleri
tizerinde farkli etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Bekar katilimcilarin liderlik
algilar1 ve inovasyon diizeylerinin daha yiiksek olmasi, onlarin isyerindeki liderlik
tarzlari ve yenilik¢i davraniglar1 daha fazla benimsediklerini veya bunlardan daha
fazla etkilendiklerini diisiindiirebilir. Aragsal liderlik acisindan ise, medeni durumun
etkisinin sinirli olmasi, bu liderlik tarzinin daha ¢ok isin yapisal ve gorev odakl
yonleriyle iligkilendirildigini ve bireysel farkliliklardan daha az etkilendigini
gosterebilir. Sonu¢ olarak, medeni durumun ozellikle katilimci ve destekleyici

liderlik gibi daha bireysel ve iliskisel liderlik tarzlarinda daha belirgin bir etkisi
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oldugu, ancak aragsal liderligin daha genis baglamda benzer etkilere sahip oldugu

sOylenebilir.

Aragtirmanin sonuglarina gore, katilimcilarin algiladiklar1 liderlik tarzlar,
inovasyon diizeyleri ve aragsal liderlik gibi degiskenlerin cinsiyetlerine gore anlamli
bir farklilik gdsterip gdstermedigi incelenmistir. Bagimsiz Orneklem t-testi sonuglari
dogrultusunda, cinsiyet gruplar1 arasinda katilimci liderlik (p1 = 0,06), destekleyici
liderlik (p1 = 0,400), aragsal liderlik (p1 = 0,067) ve inovasyon diizeyleri (pl = 0,02)
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. Ancak, inovasyon
diizeyleriyle ilgili yapilan t-testi sonucunda p1 degeri 0,02 olarak hesaplanmis, fakat
p2 degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in bu durum cinsiyet gruplari arasinda inovasyon
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi sonucunu ortaya
koymustur. Sonug¢ olarak, cinsiyetin liderlik tarzlar1 ve inovasyon diizeyleri
tizerindeki etkisi anlamli bulunmamis ve H3 hipotezi istatistiksel olarak
reddedilmistir. Bu bulgu, cinsiyetin liderlik tarzlar1 veya inovasyon diizeylerine etki
eden bir degisken olmadigini gostermektedir. Katilimcilarin cinsiyetleri, algiladiklari
liderlik tarzlarmi ve inovasyon diizeylerini 6nemli Olc¢lide etkilememektedir. Bu
durum, liderlik tarzlarmin ve inovasyon diizeylerinin daha ¢ok diger bireysel ya da
orgiitsel faktorlerden etkilendigini diisiindiirmektedir. Cinsiyetin liderlik algilar1 ve
yenilik¢ilik iizerine olan etkisinin siirli oldugu sonucuna varilabilir. Bu bulgular,
liderlik tarzlarinin etkisinin cinsiyet farkliliklariyla sinirli kalmadigini ve bu tiir

etkilesimlerin daha genis bir baglamda arastirilmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Aragtirma sonuglari, katilimcilarin yas gruplarina gore liderlik tarzlar1 ve
inovasyon diizeylerindeki farkliliklar1 inceleyen H4 hipotezini test etmistir. Games-
Howell testi bulgulari, 43 yas ve iizeri katilimcilar ile 18-30 yas ve 31-43 yas
araligindaki katilimcilar arasinda katilimci liderlik algist agisindan anlamli bir
farklilik oldugunu ortaya koymustur (p < 0,05). 43 yas ve tizeri bireylerin katilimci
liderlik puanlari, daha geng¢ yas gruplarindaki bireylere kiyasla anlamli derecede
ylksek bulunmustur. Bu bulgu, yas ilerledik¢e bireylerin katilimci liderlik tarzina
daha fazla 6nem verdiklerini ve bu tarzi daha giicli bir sekilde algiladiklarini
gostermektedir. Yas ve deneyim faktorlerinin, liderlik tarzi algilar tizerindeki etkisi,
liderlik anlayisinin daha olgunlasmis ve deneyime dayali bir hale geldigini ortaya

koymaktadir.

Destekleyici liderlik algisi agisindan yapilan analizde de benzer bulgular elde
edilmistir. 18-30 yas araligindaki katilimeilar ile 31-43 yas araligindaki katilimcilar

arasinda ve 43 yas ve iizeri bireylerle 31-43 yas grubundaki bireyler arasinda
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destekleyici liderlik puanlarinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir (p < 0,05). Bu
bulgular, geng ve ileri yas gruplarindaki bireylerin destekleyici liderlik tarzin1 daha
ylksek bir seviyede algiladigini, orta yas grubundaki bireylerin ise bu algiy1 daha
diisiik degerlendirdigini gostermektedir. Yasa bagli olarak degisen liderlik algilari,
liderlik tarzlarma yonelik beklentilerin de zaman iginde degisebilecegini ortaya
koymaktadir. Scheffe testi sonucglari, yasa bagli olarak liderlik tarzlar1 arasinda
onemli farklar oldugunu desteklemistir. Ozellikle 43 yas ve iizeri bireylerin liderlik
tarzlart puan ortalamalarinin, 18-30 yas ve 31-43 yas araligindaki katilimcilara
kiyasla daha yiliksek oldugu goézlemlenmistir (p < 0,05). Bu bulgu, deneyim ve
profesyonel olgunlagsmanin, bireylerin liderlik tarzlarini1 ve algilarim1 daha belirgin
hale getirdigini ve liderlik siire¢lerinde daha fazla katilm sagladiklarini
gostermektedir. Ayrica, aragsal liderlik tarzi agisindan yapilan degerlendirmede de
benzer egilimler gézlemlenmistir. 31-43 yas ve 43 yas {izeri katilimcilarin, 18-30 yas
grubuna kiyasla aragsal liderlik puanlarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (p <
0,05). Bu bulgu, yasin ilerlemesiyle birlikte bireylerin liderlik siireglerine daha
yapilandirilmig, gorev odakli bir yaklasim gelistirdigini gostermektedir. Sonug
olarak, arastirma bulgulari, yasin katilimcilarin liderlik algilar1 ve liderlik tarzlarina
yonelik yaklasimlarinda belirleyici bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Ozellikle yas ilerledik¢e katilimcilarn liderlik tarzlarina olan algilarmin giiclendigi
ve deneyimlerin liderlik algilarim1 sekillendirdigi belirlenmistir. Bu baglamda, H4
hipotezi kismen desteklenmis olup, yas faktoriiniin liderlik anlayisi lizerinde 6nemli
bir rol oynadig1r sonucuna varilmistir. Bu bulgular, liderlik tarzlarmin yalnizca
bireysel ozellikler ve becerilerle degil, ayn1 zamanda profesyonel deneyim ve yasa

dayali olgunlasma stiregleriyle de sekillendigini ortaya koymaktadir.
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7. ONERILER

Arastirma bulgular1 dogrultusunda, ilgili paydaslara yonelik c¢esitli politika
gelistirme ve uygulama siireclerine katki saglayabilecek asagida yer alan Oneriler

sunulabilir:

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan yoneticiler igin
katilimc1 ve destekleyici liderlik becerilerini gelistirmeye yonelik egitim ve gelisim
programlar1 diizenlenmelidir. Bu programlar, liderlerin yenilik¢i ve esnek yonetim

anlayislar1 gelistirmelerine katki saglayacaktir.

Calisanlarin karar alma siireglerine aktif katiliminin saglanmasi, inovasyon
kapasitelerini artirabilir. Bu nedenle, isletmelerde katilimer liderlik yaklagiminin
desteklenmesi ve calisanlarin goriis ve Onerilerinin diizenli olarak alinmasi

onemlidir.

Liderlik  anlayisinda yas ve deneyim farklihiklar1 g6z  Oniinde
bulundurulmalidir. Ozellikle orta ve iist yas grubundaki ¢alisanlarin deneyimlerinden
yararlanarak mentorluk programlar1 olusturulabilir. Boylece farkli yas gruplarinin

gliclii yonleri sinerji yaratacak sekilde degerlendirilebilir.

Liderlik uygulamalar1 ve inovasyon performanslar1 diizenli olarak izlenmeli,
performans degerlendirme sistemlerine inovasyon kriterleri entegre edilmelidir. Bu,

liderlik uygulamalarinin etkinliginin artirilmasina katki saglar.

Gelecek caligsmalarda, aragtirma evreninin daha genis cografi alanlara
yayilmasi ve farkli hizmet sektorii alt dallar ile diger sektorlerin de kapsama dahil
edilmesi Onerilmektedir. Bu sayede, elde edilen bulgularin genellenebilirligi
artirilacak ve sektorel farkliliklar daha saglikli bir sekilde degerlendirilebilecektir.

Gelecek ¢alismalarda sadece nicel verilerle sinirli kalmayarak, nitel aragtirma
yontemlerinin (6r. derinlemesine miilakat ve odak grup goriismeleri) entegre
edilmesi Onerilmektedir. Bu sayede, liderlik tarzlar1 ve inovasyon arasindaki iliski

daha derinlemesine ve kapsamli bi¢imde incelenebilir.
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