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Bu calismanin temel amaci, liderlik tarzlarinin inovasyon performansina etkisinde
orgiitsel destegin araci roliinii arastirmaktir. Bu amacla ilk olarak degiskenler arasindaki
kuramsal iliskinin tespit edilmesi amaciyla yazin incelemesi yapilmistir. Arastirmanin
evrenini Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri
calisanlart olusturmaktadir. Arastirmanin verileri, anket yontemi ile toplanmis, ¢alisma
332 calisanin katilimiyla gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gore liderlik
tarzlarindan doniistiiriicii liderlik tarzi ve etkilesimei liderlik tarzinin inovasyon
performansi ve orgiitsel destek iizerinde anlamli ve pozitif diizeyde etkilerinin oldugu
tespit edilmistir. Ayni sekilde oOrgiitsel destek ile inovasyon performansi arasinda da
anlamli ve pozitif diizeyde iliskinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik tarzlari, dontsiimci liderlik, etkilesimci liderlik,
inovasyon performansi, orgiitsel destek.



ABSTRACT

LEADERSHIP STYLES TO INNOVATION PERFORMANCE
THE VEHICLE ROLE OF ORGANIZATIONAL
SUPPORT IN ITS EFFECT

Beglm ZORLUER

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS

July, 2021
Advisor: Prof. Dr. Belkis OZKARA

The aim of this study is to investigate the mediating role of organizational support on the
effect of leadership styles on innovation performance. For this purpose, firstly, a literature
review was conducted in order to determine the theoretical relationship between the
variables. The population of the research consists of employees of five-star hotels
operating in the city center of Afyonkarahisar. The data of the research was collected by
the questionnaire method, and the study was carried out with the participation of 332
employees. According to the results of the research, it has been determined that
transformational leadership style and transactional leadership style, which are among the
leadership styles, have significant and positive effects on innovation performance and
organizational support. Likewise, it was concluded that there is a significant and positive
relationship between organizational support and innovation performance.

Keywords: Leadership styles, transformational leadership, transactional leadership,
innovation performance, organizational support.



ON SOz

Giliniimiizde artan rekabet kosullarinda isletmelerin hayatta kalabilmeleri
acisindan inovasyonun onemi giin gegtikce daha fazla hissedilir olmustur. Bu konuda
isletmelerin inovasyon performanslarini etkileyen liderlik tarzlar1 ve orgiitsel destegin
etkileri de kaginilmazdir. Bu ¢alismada otel isletmelerinde liderlik tarzlarinin inovasyon
performansina etkisinde orgiitsel destegin araci rolii arastirilmistir.

Yiiksek lisans egitimim boyunca yardim ve destegini esirgemeyen, igtenlikle ve
sabirla her sorumu cevaplayan, basarilartyla, is ahlakiyla, calisma disipliniyle 6rnek olan
degerli hocam Prof. Dr. Belkis OZKARA’ ya en igten duygularimla tesekkiir ederim.
Tezimin arastirma kisminda katkilarindan dolayr saym hocam Dr. Ogr. Uye. Ender
BAYKUT’a ve aragtirmanin istatistiki verilerinin analizinde yardimlarini esirgemeyen
saymn hocam Ars. Gor. Halilibrahim GOKGOZ e tesekkiirlerimi sunarim. Egitim hayatim
boyunca benden maddi ve manevi destegini esirgemeyen ve yiiksek lisans yapmam
konusunda beni cesaretlendiren canim babam Ali ZORLUER’e, canim annem Serife
ZORLUER’ e ve kiymetlim, canim kardesim Beyza Nur ZORLUER’e her tirli
desteklerinden, sabir ve anlayislarindan dolay1 sonsuz tesekkiir ederim. Bu tezin bitmesini
benden daha c¢ok isteyen ve her konuda destek olan, yiiksek lisanstm boyunca
yardimlarint ve anlayisini esirgemeyen sevgili nisanlim Ahmet KABAYEL’e ¢ok
tesekkiir ederim.

Begim ZORLUER
2021, Afyonkarahisar
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GIRIS

Modern zamanda kiiresellesme ile birlikte artan bilgi teknolojisi ve igletmelerin
sayisindaki artisinda sebebiyle rekabet, isletmeler agisindan daha zor bir hal almistir. Bu
durumda isletmelerin varliklarin1 = stirdiirebilmeleri ve rekabet {istlinliiglini elde
tutabilmeleri i¢in siirekli olarak kendilerini yenilemeleri ve degisimi yakalamalari
gerekmektedir. Inovasyon isletmeler agisindan hayati dneme sahiptir. Giiniimiizde artan
rekabet kosullarinda ayakta kalabilmelerini saglamaktadir. Inovasyon orgiitler igin
olmazsa olmazdir. Clinkil isletmeler yapmis olduklari inovasyonlar sayesinde bugtnlerini
ve geleceklerini giiven altina almis olacaklardir. Inovasyon yéniinden isletmeleri
birbirinden ayiran, inovasyon yetenek diizeylerini anlatan mefhum inovasyon
performansidir. “Inovasyon performansi; isletmelerin stratejisi, bulunduklar1 pazar ve
teknolojik yeterlilikleri dogrultusunda yapmis olduklari inovasyon c¢aligmalarinin sayisi
ve bu inovasyonlarin, isletme karlilig1 ve pazar pay1 agisindan, piyasada elde etmis oldugu
basar1 veya basarisizlik diizeyini ifade etmektedir’’(Torun, 2016: 65). Ancak bazen
isletmeler i¢in inovasyonu uygulamak cokta kolay olmamaktadir. Dolayisiyla burada
liderin 6nemi kag¢iilmazdir. Yenilik ve degisimi destekleyen bir lider bunu hizli bir
sekilde fark ederek uygulamaya koyarken, mevcut durumu korumaya calisan lider ise
yenilikten kagmacaktir. Inovasyonun orgiitte kolay uygulanabilmesi icin liderin
takipgilerini yenilik konusunda biligsel olarak farkindaliklarini arttirarak desteklemeli,

motivasyonlar1 arttirmali, gerekli olan kaynaklar1 saglamalidir.

Liderlerin, inovasyon performansi konusunda yiiksek verim elde edebilmeleri i¢in
orgiitsel destek kavrami oldukca Onem arz etmektedir. Ciinkii liderin tek basina
izleyenleri lizerindeki etkisi yetersiz kalacaktir. Izleyenlerin kendilerini glvende
hissetmeleri, her durum ve kosulda gerek liderleri gerekse oOrgiitleri tarafindan
destekleneceklerini bilmeleri izleyenlerin yenilik¢i davraniglarini ortaya cikaracaktir.
Boylelikle izleyenler oOrgiitsel seviyede oOrgilite yararli olacak inovasyonun
benimsenmesini ve uygulanmasini saglayarak yeni diisiinceleri uygulanacak duruma
getirecek ve orgiitsel basartyr saglamis olacaklardir. “Orgiitsel destek; orgiitiin,
isgorenlerine gosterdigi davraniglar karsisinda, isgérenin oOrgiitiine karst gelistirmis
oldugu fikir ve davranislarin tiimiidiir.”” Insan her seyden &nce duygusal bir varliktir.
Kendilerini iyi hissettikleri, motive ve mutlu olduklar1 bir ortamda kendilerinden

beklenen ylksek verimi gosterebilecektir. Yeni fikirler sunabilecek, Kkararlara



katilabilecek ve her daim yaratici-yenilik¢i olabileceklerdir. Clnkl yiksek motive her

zaman farklilik yaratma konusunda basar1 saglamaktadir.

[sletmelerin zamanla biiyiiyerek daha karmagik bir yapi haline gelmeleri ile
birlikte liderlerin 6nemi glinbegiin artmistir. Liderlik kavrami literatiire 14. Yiizyilda
girmis olup onceki yiizyillara oranla son iki ylizyildir daha sik kullanildig1 goriillmektedir
(Okumus, 2013: 4). Literatiir incelendiginde farkli tanimlar yapildigi goriilmektedir:
Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarin1 gergeklestirmek uzere,
bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve onlar1 yonlendirmesi siireci olarak
tanimlanabilir (Kocgel, 2015: 668). Liderlik ile ilgili herkes tarafindan genel olarak kabul
edilen tek bir tanim olmadigi gibi tek bir liderlik tarzi1 da beklenilemez (Okumus, 2013:9).
Literatlirde liderlik tarzlari, geleneksel liderlik tarzlari “otokrotik, demokratik-katilimci
ve liberal-tam serbesti liderlik tarzlari’ ve c¢agdas liderlik tarzlart “doniistiiriicii
(transformasyonel), karizmatik, etkilesimci (transaksiyonel), hizmetkéar (servent),
stratejik liderlik tarzlar1’” olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiitte liderin aktif olmamasi
durumunda 6rgutin basar1 gostermesi olduk¢a zordur. Cevre ile siirekli etkilesim i¢inde
bulunan orgutln, degisen kosullara hizli cevap verebilmesi ve bunu kendi biinyesine
uyarlayabilmesi liderin vasfina baghdir. Etkin bir lider Orgiitiin basarisin1 ve
verimliliginin arttrmasimin yaninda, izleyenlerini belirlenen amaglar dogrultusunda
yonlendirerek izleyenlerinin davraniglarini ve Orgiit i¢indeki gorev dagilimini

belirlemektedir.

Bu arastirma, liderlik tarzlarinin inovasyon performansina etkisinde orgiitsel
destegin araci roliinii incelemek amaciyla yapilmigtir. Calisma (¢ bdlimden
olusmaktadir. Birinci boliimde inovasyon performansi konusu islenmektedir. inovasyon
kavraminin tanimi, inovasyonun onemi, inovasyon tiirleri, inovasyon performansi
kavrammin tanimi, inovasyon performansmin OJl¢limii, inovasyon performansini
etkileyen ana unsurlar ve inovasyon performansinin boyutlarindan bahsedilmektedir.
Ikinci boliimde inovasyon performansini etkileyen faktorler: liderlik tarzlar ve drgiitsel
destek konular1 islenmektedir. Liderlik kavraminin tanimi, liderlik teorileri, liderlik
tarzlarindan, orgiitsel destek kavraminin tanimi ve onemi, orgiitsel destek kavraminin
kuramsal temelleri, oOrgiitsel destegin Onciilleri ve oOrgiitsel destegin sonuglarindan
bahsedilmektedir. Caligmanin son boliimiinde Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmeleri c¢alisanlarmin katilimlariyla gergeklesen liderlik

tarzlarinin inovasyon performansina etkisinde orgiitsel destegin araci roliinii incelemek
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amaciyla yapilan arastirmaya yer verilmektedir. Bu béliimde aragtirmanin amaci ve
onemi, arastirmanin hipotezleri, arastirmanin kapsam ve smirliliklari, arastirmanin
yontemi ve kullanilan o6lcekler, arastirmanin evren ve Orneklemine dair bilgiler
verilmektedir. Boliimiin son kisminda ise, liderlik tarzlarimin inovasyon performansina
etkisinde oOrgiitsel destegin aracilik roliinii belirlemek igin toplanan veriler istatistiksel
veri analiz programi yoluyla analiz edilerek elde edilen bulgulara ve degerlendirmelere

yer verilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
INOVASYON PERFORMANSI

1. INOVASYON KAVRAMI VE ONEMi

inovasyon mefthumu, 1939 yilinda ilk defa Joseph Schumpeter tarafindan
“Business Cycles” adli kitabinda kullanilmistir. Ekonomik biiyiimenin, inovasyonun
“yaratici tahribat” siireciyle anlam ve hareket kazandigim ileri siirerek inovasyonu, yeni
bir {irliniin olugmasi i¢in gerekli olan faaliyet yada yeni bir iiretim islevi seklinde

tanimlamigtir. (Barutcugil, 2020: 14).

Inovasyon kavrami, Latince kelime olan “innovatus” kelimesinden tiiremistir.
TDK’ye gore inovasyon; “degismekte olan sartlara uyum saglayabilmek maksadiyla,
idari, sosyal ve ekinsel platformlarda yeni metotlarin kullanilmaya baslanilmasi” seklinde
tanimlamistir. Oslo Kilavuzuna gore inovasyon; “Orgiit i¢indeki uygulamalarda, isyeri
organizasyonunda veya isletme disi iligkilerde yeni ve miithim derecede diizeltilmis tirtin,
sure¢ veya pazarlama yada Orgiitsel yontemin uygulanmasidir” seklinde tanimlanmigtir
(Aydin, 2016: 19).

[novasyon; var olan kaynaklarla miitesebbisler, kaynaklar1 dahada genisletip

cogaltmali veya farkli ve yeni kaynaklar Gretmelidirler (Karaman, 2019: 4).

Inovasyon; daha énce yapilmamus bir {iriiniin icat edilmesi veya var olan bir
iirliniin 1yilestirilmesi yapilarak gelistirilmesi, yeni pazar alanlarina girme ve yahut i¢cinde
bulunulan pazar payini genisletme seklinde tanimlanabilir (Sendogdu ve Oztiirk, 2013:
106).

Inovasyon, yeni bir Grtn yada hizmet, yeni teknolojik yap1 yada idari sistem veya
yeni plan ve programlardir. Bu nedenle inovasyon, benimseyen oOrgiit i¢in yeni
olusturulan veya satin alman bir rlin veya hizmetin benimsenmesi olarak tanimlanir

(Damanpour, 1991: 556).

Baska bir tanima goére inovasyon; isletmenin yeni ve farkli bir iiriin, hizmet yada

uygulama ile farklilik saglamasidir (Tiirksayar, 2019: 19).



Tablo 1. Geg¢misten Giiniimiize Inovasyon Tammlar
Yazar/Yazarlar | Tarih | Kavramlar

Bir igletme sektor veya kendisi i¢in yeni bir iiriin yada yeni bir
hizmet gelistirirse degisiklik yapmis olur. Bu degisikligi ilk
yapmis olan igletme inovasyonu yapan igletme, yapilan
degisiklik ise inovasyondur.

Benzer hedefleri bulunan organizasyonlardan birinin bir fikri ilk
defa kullanmasidir.

Cevresi ve onun i¢in yeni olan bir degisikligin organizasyon
tarafindan gerceklestirilmesidir.

Downs/Mohr 1976 | Organizasyonlarin farkli uygulamalaridir.

Freeman 1982 Yem '\./eya"iyilfestirilumis .bir siirecin ilk Qefa ticari }(ullan}n_ll i¢cin
yiiriitiilen iiretim, yOnetim, tasarim ve ticaret faaliyetleridir.
Sektordeki bir ihtiyacin sentezlenmesi ve bu ihtiyaca cevap
veren Urundn Gretilmesidir.

Farkli bir ig veya hizmet ortaya koyabilmeyi saglayan aragtir.
Drucker 1985 | Inovasyon bir disiplin, 6grenme yetenegi, uygulama yetenegi
olarak gosterebilen 6zelliktedir.

Sistem problemlerinin yeni yaklasimlarla uygulanmaya

Schmookler 1966

Becker/Whisler 1967

Knight 1967

Moore/Thusman | 1982

Rickards 1985
konmasidir.
Rohtwell Inovasyon sadece teknolojik agidan bir ilerlemenin
. 1985 | ticaretlestirilmesi degildir. Ayn1 zamanda teknolojik bilgilerdeki
Gardiner N o .
kiigiik capli iyilestirmelerdir.
Roberts 1987 | Bulus+Kullanim=inovasyon
Sirketler inovasyonu yeni teknolojileri ve yeni is yapis stillerini
Porter 1990 | kapsayacak sekilde genis bir agidan ele alir ve bu sayede rekabet

avantaj1 yakalar.

Oslo Kilavuzu

(OECD ve 2005
Eurostat)

Yeni ve 6nemli 0lciide degistirilmis hizmet iiriin ya da pazara
sunumunda yeni veya farkli sekillerde uygulanmasidir.

Kaynak: Aydin, 2016: 20.

Bazi liderlere gore inovasyon korkutucu gelmektedir. Ciinkii bir bilinmemezlik
vardir. Ancak inovasyon, isletmeler agisindan hayati 6neme sahiptir. Glinimizde artan
rekabet kosullarinda ayakta kalabilmelerini saglamaktadir. Inovasyon isletmelere rekabet
edebilme avantaj1 sunmaktadir. Bilgi ¢aginda, bilginin hizl1 bir sekilde yayilim gdsterdigi
g6z Oniine alindiginda inovasyonun isletmeler agisindan 6nemi yadsinamaz sekilde
karsimiza cikmaktadir. Isletmeler de@isen pazar kosullarma ayak uydurabilmek,
stirdiiriilebilirligini saglamak ve yasamini devam ettirebilmek i¢in hizli hareket etmek
durumundadirlar. Artik bir {iriiniin, {iriin yasam dengeleri giin gectikge azalmaktadir ve
yeni bir iirlin pazara girince ¢ok daha kisa bir siirede biiyiir, olgunlasir, gelisir ve
durgunluk doénemine girer bu bakimdan da isletmeler i¢in inovasyon karliliklarinin ve
gelisimlerinin siirdiiriilebilir olmasi i¢in kaginilmaz bir durumdur. Ek olarak isletmenin
yeni ve farkli iiriin ve hizmetlerin gelistirilmesi ve yahut mevcut pazar paylarin1 miidafaa

etmeleri veya yeni bir pazara girebilmeleri igin inovasyon gereklidir. inovasyon



isletmeler i¢in ayrica miisteri memnuniyeti ve miisteri bagliligini elde eden bir 6gedir.
Inovasyona baslarken onun amag degil ara¢ oldugunu anlamak gerekir. inovasyonun bir

orglt icin arag¢ oldugunu bilerek hareket etmek inovasyon stratejisinin belirlenmesinde ve

inovasyonun performansi agisindan biiyiik yarar saglayacaktir.

Tablo 2. Inovasyonun Onemi

Inovasyonun Toplum ve Ekonomiye
Sagladig1 Yararlar

Inovasyonun Isletmelere Sagladig Yararlar

Toplumsal alanda refah diizeyinde
gbzlenen artislar.

Maliyetlerde diisiis ve rekabet iistiinliigii saglama.

Hayat standartlarinda arts.

Pazar paylarinin ¢ogalmasi.

Sabit ekonomik ilerleme ve buyime.

Verimlilik ve karlilik artigi.

Istihdam oranlarinda gézlenen artis.

Bilgilerin ekonomik degere doniistiiriilmesi.

Kaynaklarin verimli ve etkin bir
sekilde kullanimu.

Kalite artisi.

Dis ticarette saglanan artis.

Uriin karmasiin ve hattinin genisletilmesi.

Yeni kaynaklarin meydana ¢ikarilmasi.

Yeni pazarlara giris saglanmasi.

Miisteri memnuniyetinin en st diizeye

Bolgesel anlamda kalkinmadaki arts.
¢ikarilmasi.

Hizmet ve liriinlerin imalat zamanlarinin

Patent sayilarinda artis. . . . .
y $ azaltilmasi ve verilen firelerin en aza indirilmesi.

Girisimcilik oranlarin artig1. Imalatta, pazarlama ve tedarikte esneklik saglama.

Verimli ve etkin bir sekilde enerji

kaynaklarmin kullanimas. Caligma sartlarinin iyilestirilmesi.

Tedarikgi, tiiketici ve araci kurumlarla iletisim
ortaminin gelistirilerek veri paylasimmin temin
edilmesi.

Kaynak: Adigiizel, 2012: 46-48 (Uyarlanmstir).

Ekonomiyi diga bagimli olmaktan
kurtarmak.

Inovasyon orgiitler icin oldugu kadar toplumsal diizeyde de yararlidir. inovasyon,
tilke bakimmdan temel alindiginda ekonomik gelismeyi, verimliligi ve istihdami
arttirarak goneng ¢ogalisinin 6niinii agmaktadir. Ayn1 zamanda tilke ve topluma ait olan
kaynaklarin tirtine doniistiriilmesiyle ekonomik deger haline getirilmesi inovasyonun
yararlarindandir (Demirel, 2015: 17).

1.1. INOVASYON TURLERI
1.1.1. Uriin inovasyonu

Isletmeler miisterilerinin daha once giderilmemis istek ve gereksinimlerinin
giderilmesi amaciyla onlarin istek, beklenti ve ihtiyaclarini anlamali, miisterilerine yakin

olmalidirlar. Sadece bu beklentileri gidermek degil, ileri ki zamanlarda da olugabilecek



ihtiyaglarmin da tahmin edilmesine yogunlagilmali aym1 zamanda istenilen ve
beklenilenlerinde Gtesine gecilmelidir. Bunun yapilabilmesi igin ortaya ¢ikarilan veya
mevcut olan iiriin ve hizmetin gelistirilmesi, daha iyi konuma getirilmesi iiriin ve hizmet

inovasyonudur.

Orgiitlerin iiriin inovasyonu yapabilmeleri igin 6zellikle yeni ve farkli bir iiriin
ortaya koymalarina gerek yoktur. Mevcut olan {iriinii daha iyi bir kalitede, 0zellik ve
nitelikte olmasmi saglamak amaciyla gelistirip, degisiklik saglamak ve ayirt edecek

sekilde farklilastirmakda iiriin inovasyonudur.

Uriin inovasyonu, var olan mevcut iiriiniin gelistirilmesi veyahut yeni bir {iriin
veya hizmetin ortaya konulmasidir. Uriin inovasyonunun yapilmasindaki genel amag
gelir elde etmektir. Ornek verecek olursak; 1946 yilinda kurulan “Sonny” tamir sirketi
olarak pazara girmis, dort yil sonra ise kendisini gelistirerek 6zgiin {irlinlerini piyasaya
stirmiistiir. Daha sonraki zamalarda ise radyo, televizyon ve renkli video kaydedicilerle

ilklere imza atmistir. Ancak en onemli inovasyonu ise 1979 yilinda yapmis oldugu

Walkman’dir (Aydin, 2016: 23).

Uriin inovasyonunda temel noktayr miisteriler olusturmaktadir. Inovasyon
sonucunda {iriiniin miisteriler tarafindan begenilmesi, {iriin inovasyon siirecinin basarili

oldugunu gostermektedir (Demirel, 2015: 18).

Orgiitlerin rekabet giiciinii elde tutabilmeleri agisindan iiriin inovasyonunun
basaris1 oldukca &nem arz etmektedir. Uriin inovasyonu, var olan driinler tzerinde
degisiklik yapilabilecegi gibi, bambagka yeni ve farkli {iriin gelistirme seklinde de
yapilabilir. Tasarlanan yeni firiin veya hizmetler Orgiitiin pazar paymin biiyiik
cogunlugunu elde etme ve genisletme yeni miisterleri kazanma seklinde yapilmaktadir

(Duman, 2015: 28).

Hizmet inovasyonlar1 da, Oslo Klavuzuna gore {iriin inovasyonu sayilmaktadir
(Aydin, 2016: 24). Hizmet alaninda yapilan iirin inovasyonlar1 ise, marketlere internet
aglar1 araciligiyla siparis verilmesi ve siparis verilen iirlinlerin kapiya teslimi, havale ve
EFT yapilmasi, mobil bankacilik ve bankamatiklerden para yatirma ve ¢ekme seklindeki
hizmetlerin gelistirilmesi veyahut mevcut hizmetlerin iyilestirilmesi miisteriler agisindan

blylk 6lctide kolaylik saglamaktadirlar (Karaman, 2019: 13).

Uriin inovasyonu zor ve c¢ok caligmay1 gerektiren bir zamam kapsamaktadir

(Kaya, 2017: 75). Uriin inovasyonuna 6rnek verilecek olursa tip alaninda yapilan lazer
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yontemiyle yapilan tedavilerdir. Tip alaninda ilk kez 1962 yilinda dermatolog Goldman
tarafindan kullanilmaya baslanan lazer 11, o tarihten giliniimiize kadar gelisim
saglayarak en ¢ok tercih edilen tedavi aract olmustur. Lazer vasitasiyla, goz
hastaliklarinin tedavileri ( miyop, astigmat, katarakt) ve ¢esitli mikro cerrahi tedavileri

yapilmaktadir (Girgin, 2015: 40).

Sekil 1. Fikirden Uretime, Uriin Gelistirme Siireci

Kesif: Fikir Gelistirme

1.Asama: Smirlar1 Belirleme (kisa ve 6zet sekilde projenin gergevesini belirleme)

2.Asama: Isin Durumunu Olusturma (isin durumunu belirlemek igin daha detayl

arastirmalar yapilir; iiriin tanimlari, proje gerekgeleri ve proje planlar

3.Asama: Gelistirme (detayli {irlin tasarimlari, gelistirmeler ve testler. Planlar tiretim ve
piyasaya ¢ikmak i¢inde yapilir.

4.Asama: Test ve Dogrulama (Planlanan Uriinlin dretim ve pazarlama testleri. Deneme
drunleri ve satislar olabilir.

5.Asama: Pazara Cikis (Tam iiretim, pazarlama ve satis siirecleri)




Sekil 1. (Devam) Fikirden Uretime, Uriin Gelistirme Siireci

Pazara Ciktiktan Sonraki Degerlendirmeler (Planlanan ile gercek durumun
karsilastirilmasi, neler 6grendik?

Kaynak: Kaya, 2017: 75.

1.1.2. Siire¢ Inovasyonu

Stire¢  inovasyonu, maliyetleri ortadan kaldirarak yapilan yenilikleri
kapsamaktadir. Siire¢ inovasyonuyla, var olan yontemler iyilestirilip, yeni ve bambaska

iiretim ve dagitim yontemleri gelistirilmektedir (Ipek, 2015: 16).

1967-74 yillar1 arasinda Toyota tarafindan gelistirilen tam zamanli tiretim (just in
time) sistemi siire¢ inovasyonunun en 6nemli 6rnegidir. Bu sistemdeki amag, riin yada
siiregte devamli iyilestirmeler yapma diislincesinin benimsenmesini saglamaktadir. Bu
sistem yardimiyla istenilen Urlin ve pargalar, gereksinim duyulan miktar ve zamanda
uiretilmektedir. Bu sayede sistem stok diizeyinde azaltma saglayarak rantibilite dizeyini
arttirir ve degisen kosullardaki beklentilere ¢abuk yanit verebilmeyi saglar (Duman,
2015; Karaman, 2019; bilgiustam.com). Organik tarim, bilgisayar destekli iiretim ve
tasarim sistemleri, otomatik ambalajlama, GPS teknolojisiyle arag takip sistemi, otomotik
kalite kontrol sistemleri vb. siire¢ inovasyonlarmin 6rnekleri arasindadir (Kanber, 2010:
9).

Siire¢ inovasyonunda dikkat edilmesi gereken belli bashi hususlar vardir (Goker,
2009: 55):

-Belirli bir zamanda en c¢ok g stratejik inovasyon amaci iizerine konsantre
olunmalidir. Aksi takdirde ¢ok fazla baslatilan siire¢ inovasyon projeleri, 6rgt icinde
karisikliliga sebebiyet vereceginden dolay1 basarisizlik diisiincesinin olusmasina neden

olacaktir.

-Belirlenen stratejik alandaki amaclari “ulasilmasi zor’” seklinde tabir etmek, daha

giizel neticeler almay1 saglayacaktir.

-Yeni seyler iretebilmek i¢in en Onemli sart, icinde bulunulan sektoriin

hipotezlerini sorgulamadan kabul etmemek gerekir.

-Kurumun i¢inde yer aldig1 sektorlerle alakasi olmayan, nitelik olarak da farkli
olan sektorlerin yapmis oldugu siire¢ inovasyonlarindaki &rnekler g6z Oniinde

bulundurularak koklii diisiincelerin olugsmasi saglanir.



1.1.3. Orgiitsel inovasyon

Yeni ve farkli calisma metotlari, var olan metotlarin gelistirilmesi ve
degistirilmesi organizasyonel inovasyondur. Orgltsel inovasyonun amaci; rekabet
edebilmek ve verimlilik saglamaktir. Orgiitsel inovasyona &rnek olarak Ford sirketi
verilebilir. Ford sirketi; otomotiv sektoriinde faaliyet gostermektedir. Ford sirketinin

Uretim organizasyonu, organizasyon metotlarinda degisiklik olugsmasini saglamstir.

1908 yilinda Henry Ford tarafindan binlerce niteliksiz is¢i ise alimustir. Iscilere
kolay ve kisa olan igler 6gretilmistir. Bu sekilde kolay is bilerek kompleks otomobiller
iiretilecektir. Planlanan diisiince gergeklesti ve herkes tarafindan bilinen ilk seri iiretim
olan Ford T Modeli otomobil iiretilmis oldu. Fordizm diintada ilk seri iiretimin 6rnegidir
(teknoloji-tasarim.com). Orgiitsel inovasyon, érgiitiin kurum i¢i ve dis iliskilerindeki yeni
orgiitsel yonetim uygulamasidir. 1990’11 yillardan itibaren Japon firmalarinda
uygulanmaya baslamis olan kaizen (siirekli iyilestirme) 6rgitsel inovasyona 6rnek
verilebilir (Kurt, 2010: 69). Orgiitsel inovasyonla, kurumun y&netim ve islem maliyetini
azaltmak, c¢alisan memnuniyetini gelistirmek seklindeki uygulamalarla basarim

arttirtlabilir (Altin, 2020: 50).

Orgiitsel inovasyonlar, 6rgiit yapisi diizeyinde ve siirecler diizeyinde olmak iizere

iki grupta incelenir (Omiir, 2016: 48):

Orgiit yapis1 diizeyinde Orgitsel inovasyon; bilgi aktarimini, mesuliyetlerin
niteliklerini, hiyerarsik diizeni ve bu diizenin seviyelerinin sayilarini etkiler. Strecler
dizeyinde orgutsel inovasyon; kurumda yeni yontem ve usullerin kullanilmasidir.

Uretimin hizina, niteli§ine ve esnekligine tesir eder.
1.1.4. Pazarlama inovasyonu

Pazarlama inovasyonu, irtiniin tasarimindan, ambalajlanmasina;
tutundurmasindan dagitimina kadar olan siire¢lerdeki dnemli yenilikleri kapsamaktadir.
Pazarlama inovasyonun temel hedefi kurumun satiglarini arttiracak, miisteri istek ve
beklentilerine hizli doniis saglayacak, yeni pazar alanlarina girmek ya da tiriinii pazarda
yeni bir bigimde yerlestirmektir. Pazarlama inovasyonunun temyiz edilen niteligi,

kurumun 6nceden bakir etmedigi pazarlama metodunu kullanmasidir (Adigiizel, 2012:
35).
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Pazarlama inovasyonu ii¢ adimda incelenir (Kaplan, 2010: 15):

Kesfetme: Hedef kitlenin istek ve ihtiyaclarini, sorunlarin1 saptamak ve bu

sorunlarin giderilmesine yonelik ¢oziimleri sunmak.
Gelistirme: Kesin olarak belirlenen sorunlar tizerinde ¢éziim yollarini gelistirmek.

Dagitim: Dagitimin sadece bellirli bir zaman1 kapsayan is olmadigi, bu islemin

devamliliginin saglanmasi gerektigini belirtir.

1.1.5. Radikal ve Artimsal inovasyon

b

Radikal inovasyon, “mevcut {iriin ve hizmette kokli degisiklik yapilmasidir.’
seklinde tamimlanir. Radikal inovasyonlar sayesinde Orgiitler yeni pazarlar da
kazanmaktadirlar. Radikal inovasyonlar da, ¢ok ¢aba ve ¢alismay1 gerektiren bir siireci
kapsamaktadir. Onemli derecede know-how, insan giicii ve Ar-Ge altyapisina sahip olan
orgiitler tarafindan uygulanabilir. Var olan birseyi alip tamamen farkli, kokli degisimi
saglamak ve bu degisiklikleri piyasa kosullarma uygun hale getirerek istek olusturmak
ise en zor asamadir. Bu durumun agiklamasi su sekildedir; radikal inovasyonun ¢iktisi
olarak meydana gelen {iriin ve hizmetin, tliketicinin farkinda olmadan olusan istek ve
ihtiyaclarim1 tiiketiciye gostermektir. Bircok teknolojik {irlin ve hizmet radikal

inovasyonun sonucu olarak ortaya ¢ikmustir (Siizen, 2010: 36).

Radikal (devrimsel) inovasyon, is prototibinde ve kullanilan teknolojide koklii bir
sekilde degisiklik yapilmasidir. Basta bilinmeyen basarim 6zelliklerine sahip iiriin, siire¢
ve hizmetler gelistirilmeye yogunlasilmistir. Yeni teknolojilerin aragtirilmasi ve
teknolojik ataklarin saglanmasi sebebiyle yiiksek risk ve belirsizlik icermektedir
(Barutgugil, 2020: 40). Bilgi temelli olarak gelistirilen elektirik ampulii radikal
inovasyonun Ornekleri arasindadir. Bir diger orneklerde, tibbi goriintiileme alaninda
yapilan ultrason ve X isimnlaridir. Pazarda basar1 saglanmasi durumunda radikal
inovasyonlar arz ve talep durumlarini degistirebilecek potansiyellerdedir (Gorker, 2017:
29). Radikal inovasyon ilk baslarda korkutucu gibi gelse de aslinda bu teknolojik yenilik
metotlart dogru uygulandigi zaman giizel ve sasirtict neticeler verebilir. Gelecek
zamanlarda, siki rekabet ortaminda ekonomik konjonktiir sebebiyle bir ¢ok sektor gii¢
kaybedecektir. Pazardaki paylarint korumak ve daha da buyuylp ilerlemek isteyen
liderler hizli davranmalidir. Burada da yikici teknolojileri ve radikal inovasyonu anlamak

stratejik 6neme sahiptir (Kaygin, 2018: 9).
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Artimsal inovasyon ise, bir liriin veya hizmette adim adim yapilan iyilestirme ve
gelistirme faaliyetleridir. Artimsal inovasyonlar genellikle temeli saglam olan orgiitler
tarafindan yapilmaktadir (Aydin, 2016: 26). Artimsal inovasyonla var olan Gruin Uzerinde
ufak degisiklikler yapilmasidir. Yapilan bu degisimlerin gizil gii¢lerinden faydalanarak,
Orgutiin pazardaki konumunu guclendirmektedirler (Topal, 2016: 91). Artirimsal
inovasyon, var olan irliin ya da siire¢ lizerinde goreli olarak kiiciik degisimler
gerceklestirmektir. Artirimsal inovasyonlar, olusturulan degisimlerin potansiyelinden
yararlanarak, cogunlukla oOrgiitin pazardaki konumunu giiclendirir. Artimsal
inovasyonlara ornek verecek olursak; cep telefonu radikal inovasyondur ancak cep
telefonlarina sonradan eklenen kamera, kapaklarin degisme 6zelligi, dokunmatik ekran

vb. bir ¢ok dzellik artimsal inovasyondur (Karaman, 2019: 16).

Tablo 3: Artimsal ve Radikal Inovasyonun Karsilastirilmasi

Artimsal inovasyon Radikal inovasyon

Stirekli yapilan {irlin ve siire¢

iyilestirmeleridir. Baglica iiriin ve siire¢ buluslaridir.

Endiistride, isletmenin rekabet konumunu | Bir endistriyi degistirir veya yeni bir endistri

korumasini saglar. meydana getirirler.

Genel olarak endiistrideki isletmeler Genel olarak endiistrideki isletmelerin disinda
tarafindan gelistirilirler. geligirler.

Nispeten olagan gelismelerdir. Nadir olarak gerceklesirler.

Genellikle kii¢iik girisimci isletmeler tarafindan
gerceklestirilir ve endiistriye girmeleri igin firsat
sunarlar.

Endiistrideki mevcut igletmelerin ig gérme
yeteneklerinin gelistirilmesini saglar.

Kaynak: Kaplan, 2010: 19.

1.2. INOVASYON PERFORMANSI KAVRAMI

Inovasyon performansi, istenilen amaglara ulasma seklinde tanimlanabilir. Diger
bir ifadeyle, inovasyon performansi, organizasyonlarin yetenekleriyle ulasilan
hedeflerdir. inovasyonla ilgili uygulamalarm hedeflenen ve meydana gelen neticelerin
karsilastirilmasidir (Altin, 2020: 54). “Inovasyon performansi, genis anlamda yaratict bir
fikrin ortaya ¢ikmasiyla baslayp, Ar-Ge 'den patentlemeye ve ortaya ¢ikan yeni bir hizmet veya
liriiniin - tamitilmasindan  pazara sunulmasina kadar olan donemi kapsar. Inovasyon

performansimin, hem yeniligin teknik ozelliklerine hem de hizmet veya iiriiniin pazarda
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tamitilmasina odaklandigu ileri siiriilebilir. Inovasyon performansi, yeniligi gelistirme, sunma ve
tutundurma siiregleri gibi gerek tiretimsel, gerek yonetimselve gerekse pazarlama gibi iglevsel

siiregler ile iliskilidir.”” (Aydm, 2016: 35).

Isletme performansi, isletmelerin devamliliklarini siirdiirebilmelerini, degisen
pazar kosullarina uyum saglayabilmelerini, miisteri istek ve ihtiyaglarina cevap
verebilmelerini saglama konusunda yenilesimci olmaya sevketmektedir. Bundan dolay1
inovasyon performansi, isletme performansini etkileyen onemli etmenler arasindadir

(Y éritkoglu, 2019: 14).

Invasvasyon performansi, isletmelerin stratejisi, sahip olduklari teknolojik alt
yapilariyla yapmis olduklar1 inovasyon c¢alismalarinin rakamlariyla ve bu inovasyonlarla
pazarda elde ettikleri basar1 ve basarisizlik diizeylerine inovasyon performansi
denilmektedir. Isletmeler gelecek yillarda istedikleri ve belirledikleri hedeflere ulasma
konusunda devamliligi olan inovasyon ¢aligmalari yapmalar1 gerekmektedir (Biilbiil,
2014: 10).

Uriin inovasyon performansi, pazar agisindan oldukca énemli bir &diildiir. Uriin
inovasyon performansi, isletmenin {irtinlerini, diger firmalarin triinlerinden etkili bir

sekilde ayirt edebilecegini gostermistir (Zhang vd., 2009: 43).
1.3. INOVASYON PERFORMANSININ BOYUTLARI

[novasyon performansi, inovasyon ydnetim asamasindaki hedeflenen amaglarmn
gergeklestirilme seviyesidir. Hedeflenen amaglar inovasyon performansinin sosyal ve
teknik boyutlartyla mevzun olmasit halinde inovasyon performansinin y&netim
stirecindeki faaliyetlerin ¢oziimlemesi dogru yapilmis olacaktir. Yazin incelenmesi
yapildiginda inovasyon performansinin boyutlart konusunda kesin tasnif yapilmadigi
fakat kisilerin inovasyon ydnetim siirecine sosyal ve teknik boyutlartyla katki sagladigi
ve bu boyutlarin incelenmesi hususunda neticesine varilmistir. Inovasyon performansinin
sosyal boyutu; kisilerin katkilar1 ile ilgiliyken, teknik boyutu ise, hedeflenen amaglara

ulasmak i¢in outputlarin ve datalarn dl¢iilmesidir (Omiir, 2016: 100).
1.3.1. Inovasyon Performansimin Sosyal Boyutu

Inovasyon performansmin sosyal boyutu, kurumun hissedarlarinin bilgileri ve
yaratict disiinceleriyle inovasyon etkinliklerine sagladiklari katkilaridir. Kisilerin
uzmanlik alanlarina yonelik birbirleri ile igbirligi icinde olmalar1 inovasyon etkinlikleri
acisindan oldukca 6nem arz etmektedir. Kisiler beyin firtinasi ile yeni ve farkl diisiince

13



gelistirerek hedeflenen amaglara ulagilmas: konusunda olduk¢a fayda saglayacaklardir.
Inovasyonun temelini olusturan yaraticihigm bireysel, orgiitsel ve toplumsal boyutlari

vardir (Altin, 2020: 47):

Bireysel Boyutu: Kisilerin inovasyon diisiincesinden baslayip, output siirecine
kadar gelen asamayr tanimlamaktadir. Bu boyutta inovasyon diisiince ve kisilerden
meydana gelmektedir. inovasyon siirecinde bireylerin bilgi ve becerileri, egitimleri ve
olgunluklar1 olduk¢a 6nemli husustur. Orgitsel Boyut: Bu boyutta 6rgiit meydana
getirmenin teknoloji ve inovasyon kiiltliriiniin olusturulmasi, maliyetlerin azaltilmasi gibi
unsurlarin olusmasini vurgulamaktadir. Toplumsal Boyut: Organizasyonlar inovasyon
vasitasiyla degisimlerini, siirdiiriilebilir olmalarinit ve isttihdam yaratilmasi agisindan
oldukca onemlidir. “Bireysel boyutta baslayan drgiitsel etkilesimle devam ederek
toplumsal boyutta da her alanda etki yaratilmasi inovasyon siirecindeki amaglarin

gergeklesmesi ile iligkilidir.”
1.3.2. Inovasyon Performansinin Teknik Boyutu

Inovasyon etkinlikleri, var olan iiriin veya hizmeti iyilestirme ya da yeni iiriin veya
hizmet gelistirme seklinde olmaktadir. Uriin veya hizmeti gelistirmek icin yapilan Ar-Ge
etkinlikleri, input ve outputlar inovasyon performansi ile baglantili olmasi neticesinde
dogru analiz edilmis olacaktir. “Enformasyon teknolojileri araciligiyla gelistirilen yeni
fikir sayisi, projelendirilen fikir sayisi, reddedilen inovasyon projelerinin sayisi,
uygulamaya gegen fikir sayisi ve lisans sayisi tespiti inovasyon performansinin teknik
boyutu ile iliskilidir.”’ Inovasyon performansi giin gectikce orgiit performansinin finansal
acidan kazanlara cevrilen outputlar1 kapsamaktadir. Dogrudan veya dolayli biitiin
faaliyetler inovasyon ile baglantili bilgilerin edinilmesi, bu bilgilerin karsilastirilip analiz

edilmesi i¢in gerekli olan teknolojik alt yap1 ve donanim inovasyon performansinin teknik

boyutuyla alakalidir (Omiir, 2016: 104).
1.4. INOVASYON PERFORMANSININ OLCUMU

Orgiitin yeni diisiince, iiriin, hizmet veya siireci basarili olarak uyum
saglamalarin1 ve uygulamalarini, inovasyon yapma yetenegini ifade etmektedir (Gorker,
2017: 31). Hagedoorn ve Clooat’a gore literatiir incelemesi yapildiginda inovasyon
performansinin dl¢iilmesi, Ar-Ge girdileriyle, patent sayilar1 veya patent alintilar ve iiriin

sayilar1 gibi 6l¢timler kullanilmigtir (Hagedoorn ve Clooat, 2003: 1365).
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Inovasyon performansini dlgmek igin 6nemli dért adim vardir (Al, 2017: 132):

» Ar-Ge yatirimlarina destekleyerek 6nem vermek,

»>Bilimsel ve teknik etkinlikler vasitasiyla elde edilen ara verilere ulagsmak,

»Artan yenilik belirtilerini goz 6nunde tutarak, anket ve calismalar tizerindeki
neticelere konsantre olmak,

»Sureg belirtilerine nem vermektir.

Tablo 4: Inovasyon Performansimn Olgiimiine Iliskin Evrelerde Kullamlan Gostergeler

Birinci evre Ikinci evre Uglincii Dérdiincii evre
girdi cikti evre inovasyon siirec aosteraeleri
gostergeleri gostergeleri gostergeleri (2003,?“) g
(1950-60°1ar) | (1970-80’ler) | (1990’lar)

-Bilgi

-Maddi
-Ar-Ge girdileri, | -Patentler -Anketler ?é?ggﬁg;?;gﬁggrk
-BT personeli -Yaynlar -Endeksler Tale
-Sermaye -Urinler -Inovasyon —KUmpeIer
-Teknoloji -Kalite kapasitesi _Yénetim teknikleri
yogunlugu dontistimii karsilastirmasi _Risk/getiri

-Sistem dinamikleri

Kaynak: Al, 2017: 133.

Bir orgilitiin inovasyon performansini 6lgmek icin cesitli 6geler olsa da, bunlar
icinde patent ve patenlere yapilan atiflarla birlikte yeni iiriinlerle ilgili geri doniisler,
inovasyon performansinin belirlenmesinde oldukga 6nem arz etmektedir. Orgiitlerin
inovasyon Olg¢timleri, yaraticit ve yeni fikirler Gretmek igin gerekli olan, 6rgutiin daha
onceden yapmis oldugu yeniliklerin neticesine bakarak imkanli hale getirmektedir
(Tarksayar, 2019: 37).

1.5. INOVASYON PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Literatiir incelemesi yapildiginda orgiitlerin inovasyon performansini etkileyen
faktorler hakkinda farkli arastirmalar ve gruplandirmalar yapildig: goriilmektedir. (Tasgit
ve Demirel, 2016: 310).

1.5.1. Bireysel Faktorler

a) Yaraticilik: Sorunlar1 analiz etme ve ¢6zme, karar verebilme ve kendini
anlatabilme becerileriyle alakalidir. Bununla birlikte yeniligin kaynagimi olusturan

diisiince yetenegidir. Haris’e gore yaraticilik yatkinliktir. Zira yaraticilik, var olan
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diistince ve fikirlerin birlestirilmesi, degistirilmesi ve sentezlenmesi yapilarak ortaya yeni
ve farkli fikirlerin ¢ikarilmasimi i¢ermektedir. Yaratici kisiler dnceden bilinmeyen ve
beklenilmeyen bir sorunu algilar ve bu sorunu bagkalarindan farkli goriis acisiyla
anlamlandirir (Duran ve Saragoglu, 2009: 58). Yaratici bireyler 6zgiin fikirlere sahiptir,
hata yapmaktan korkmazlar, olaylara bakis agilar1 farklidir, mevcut durumun disina

cikarak kaliplar yikarlar.

Ozellikle kiiresellesme siireciyle ve giiniimiizdeki teknolojinin ok hizli gelismesi
ve degismesiyle birlikte yaraticilik artik orgiitler i¢in kiiresel pazarlarda uzun soluklu
hayatta kalmalarini ve rekabet edebilmebilmelerini saglayan et etkili yoldur. Yaraticilik,
akicilik, esneklik, detay ve 6zgiin vb. bilesenlerden olugmaktadir. Yaraticilik, orgiit
performansini arttirirken, orgiitler i¢inse iyilestirme siirecinde ve i yapma yontemlerinde

onemli rol oynamaktadir (Kanbur ve Ozyer, 2016: 266).

b) Liderlik: Calisanlarin yenilik¢i davranislar sergilemesi noktasinda liderligin
etkisi 6nem tagimaktadir. Orgiitlerdeki yaraticili1 ve yeniligi 6n plana ¢ikarmak isteyen
ve bu tiir davraniglar1 detekleyen liderler, rekabet {istiinliigline ulasabilme ve bunu
strdurebilme hususunda oOrgutlerinin basarili olmasi1 konusunda biiyiik paya sahip
olacaklardir. Calisanlarin yaratici olabilmeleri i¢in gerekli olan uygun ortamin
saglanmasi, 0zgiin, kendi has bilgi, beceri ve yetenekleri olan insan kaynaginin motive
edilmesinde ve dogru sekilde orgiitlenmesinde liderligin rolii biiyiiktiir. Bu dogrultudaki
olumlu ¢iktilar etkili liderligin gostergesidir (Geng ve Yiiksel, 2018: 343).

Yenilikte doniisiimcii liderlik etkilidir. Doniisiimcii lider; izleyenleri i¢in ilham
kaynag1 olur, motivasyonlarini saglar, onlarin istek ve ihtiyaglarini anlar ve karsilanmasi
icin caba sarf eder, vizyon belirler, personel gii¢lendirmesini yapar, yaraticiligi ve yenligi
empoze eder. Bu oOzellige sahip lider, orgiitlerdeki yeniligin gelismesini ve hayata

gecirilmesi saglarlar.
1.5.2. Orgutsel Faktorler

a) Orgiitsel Ogrenme ve Ogrenme Yetenegi: Inovasyon yetenekelerini
giclendirmek isteyen organizasyonlar faaliyette bulundugu sektorii takip etmeli,
incelemeli ve sonucunda olusan tadilleri diizgiin sekilde analiz etmeli ve bu faaliyetlerden
kendilerine rekabet firsati saglayacak bilgilere ulasabilmelidirler (Al, 2017: 134).
Orgiitsel dgrenme, iyi bir bilgiyle orgiitsel davramslarin gelistirilmesidir. Orgiitsel

o0grenme, kurum calisanlar1 ve kurum igin stirekli olarak degisimi isteyen yonetim bigimi
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kisi, grup ve sistem seviyesinde dgrenme islemlerinin farkinda olarak kullanimidir.
Orgiitsel 6grenme ayn1 zamanda, kurum igindeki bilgi sistemlerinin farklilasmasi ve
biliylimesi, sorun ¢6zme yeteneklerinin gelistirilmesi ve kurum calisanlarinin

tavsiyelerinin degismesidir (Y1ilmaz, 2011: 321).

Organizasyonlarda 6grenme yonelimi, bilgi yonelimi ile birlikte yaraticiligi da
desteklemektedir. Orgiitsel 5grenme yetenegi organizasyonlarin tecriibelerinden edindigi
bilgileri gelistirmesini, bu bilgiler dogrultusunda yaptig1 yanlislar1 diizeltmesini ve
degismekte olan pazara adaptasyonunu saglar. Bununla birlikte grenme yetenegine sahip
olan orgutler degisen kosullara, yeni diisiincelere ve asamalara daha hizli sekilde entegre
olurlar. Bu bakimdan orgiitler hedef kitlenin istek ve beklentilerini daha rahat anlayabilir
ve beklenti ve ihtiyaclara gore yeni Griinler olusturabilirler. Inovasyon bazli ¢alismalarda
beklenilenin disinda yapilan inovasyonlarin basari saglamayacagini da soylemektedir.
Ogrenme yetenegi gelismis organizasyonlar, ¢evresel degisikliliklere kars1 algilar1 agik

oldugundan dolay1 istek ve beklentileri dogru sezinlediklerinden inovasyonu olumlu ve

basarili yonde siirdiirebileceklerdir (Avci, 2009: 127).

Ogrenen orgiitlerin  hedeflerinden de anlasilacag: iizere; Ogrenen &rgiit
organizasyonlarin degisikliklere karsi adaptasyon saglamalarin1 kolaylastirmaktadir.
Bilgi ¢agindaki toplumun, bilgi paylagimmi saglayarak, orgiitsel 6grenmeyi meydana
getirir ve ayn1 zamanda globellesmenin yaratmis oldugu olumsuz etkilerden de koruyan

oldukca 6nemli bir yonetim modelidir (Karahan ve Yilmaz, 2010: 156).

b) Isletmenin Kavrama Kapasitesi: Kavrama kapasitesi (absorptive capacity)
kavrami ilk defa Cohen ve Levinthal tarafindan tanimlanmistir. Kavrama kapasitesi,
orgiitiin cevreden edindigi bilgiyi o6giiterek ve bilgilerden yararlanarak orgiitiin kendi
asamalarinda kullanabilme kapasitesidir. Bir orgut, kavrama kapasitesini t¢ bicimde
gelistirebilir (Demirel, 2015: 29):

-AR-GE calismalari,
-Tiim tiretim siireclerine dogrudan katilim,
-Personel egitimleri.

Kavrama kapasitesi gelismis orgiitler, disaridaki bilgiyi hemen farkeder ve bu

bilgiyi dogru ¢oziimleyerek bilgiden yiiksek yarar saglarlar. Organizasyonlar inovasyon
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performanslarini en iist seviyede tutabilmeleri i¢in yiiksek kavrama kapasitelerine sahip

olmalar1 gerekmektedir.

Isletmenin kavrama kapasitesi, kurum calisanlarmimn kavrama kapasitelerinin
toplam1 degildir. Kavrama kapasitesi, isletmenin sadece bilgi edinimini degil, ayn1
zamanda bu bilgiyi kullanma yeteneklerini de ifade etmektedir. Bir kurulusun kavrama
kapasitesi hem organizasyonun dis g¢evre ile hem de alt birimler arasindaki bilgi
aktarimina da baglhidir. Bu sebeple, bir isletmenin kavrama kapasitesinin kaynaklarini
anlamak icin, dis ¢evre ile orgiit arasindaki ve orgiitiin alt birimleri arasindaki iletisim
yapisina ve ayrica uzmanlhigin karakterine ve dagilimina odaklanmaktadir (Cohen ve

Levinthal, 1990: 128).

Isletmenin kavrama kapasitesi, bir kurulusun “disaridan edinilen yeni bilginin
degerini anlama, benimseme ve ticari amaglara uygulama becerileri” olarak tanimlanir.
Cagdas ekonomide dis bilgi kaynaklarinin daha fazla kullanilmasi, isletmenin inovasyon
stirecini desteklemek amaciyla dis bilgiyi hedefleme, benimseme ve dagitma kapasitesini
etkileyen yetenek ve rekabet avantajinin 6nemli bir kaynagi haline gelmektedir. Baska
bir ifadeyle yiiksek kavrama kapasitesine sahip igletmelerin diger rakiplerine kiyasla daha
iyi performans gostermeleri beklenmektedir. Ornek verilecek olursa, Vekstein otomobil
endiistrisinde dis ve i¢ gelismis bilginin kullanimi 6nemli Olciide rekabet avantaji

saglamaktadir (Fosfuri ve Tribo, 2008: 173).

¢) Insan Kaynaklar1 Politikalari: Biitiin is asamalarinda oldugu gibi inovasyon
asamasinin temelinde de insan unsuru vardir. Bu sebeple, inovasyon performansi
konusunda, organizasyonlarin uyguladigi insan kaynaklari politikalarmin 6nemli roli
istisnasiz kaginilmazdir. Insan kaynaklari uygulamalari, ilk olarak orgiitsel yapinin
meydana gelmesini, kurum i¢inde Ozgiin calisanlarin olmasmi, verimli takim
calismalarini, kurum igi iletisimin ve isbirliginin gelismesini, yenilik¢i orgiit kiiltliriiniin
olusmasinda etkilidir. insan kaynaklar1 politikalari ile personeller kendilerini gelistirerek

inovasyon siirecine katki saglarlar (Kili¢ ve Bilginoglu, 2010: 220).

Insan kaynaklarinin inovasyon performansina etkisindeki diger konuda inovatif is
davranigidir (innovative work behavior-IWB). “Séz konusu davranis, is yapis sekillerini
gelistirme, ig arkadagslariyla saglhikly iletisim kurma, teknoloji kullanimi ve yeni tirtinlerin
gelistivilmesi  gibi ¢alisanlarin  inovasyon yapma egilimlerini yansitmaktadir.”

Calisanlarin islerini benimsemeleri, vefaya dayali insan kaynaklar1 politikalar
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calisanlarin inovatif is davranis performanslarini yiikselterek, yaratici ve yeni fikirlerin

olusmasini yada uygulanma verimini yukseltmektedir (Demirel, 2015: 29).

[novasyon, isletmenin rekabet avantaji saglamasim ve siirdiiriilebilir olmasi
acisindan oldukga biiyiik bir dneme sahiptir. Bu bakimdan 6rgiitiin sadece tek bir alandaki
inovasyon faaliyeti yerine organizasyonun tim tim yonleriyle inovasyon etkinliklerini
benimsemesi gerekir. Bu baglamda da, IK uygulamalari, inovasyon faaliyetlerinin
basaril sekilde uygulanmasina katkida bulunabilir. IK uygulamalar1 amaciyla isletmeler,
inovasyon faaliyetlerine katki saglamak amaciyla insan kaynaklarmm bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirebilirler. Baz1 yazarlar IK uygulamalarimm inovasyon performansi
{izerinde, bireysel IK uygulamalarinin herhangi birinden daha ¢ok etkiye sahip oldugunu

ileri siirmislerdir (Ceylan, 2013: 208-209).

d) Dis Cevre Ile Isbirligi: Inovasyon isbirligi, diger firmalarla ortak Ar-Ge ve
diger teknolojik yenilik projelerine etkin istirak anlamma gelir. Isletmeler inovasyon
performanslarin1 arttirmak amaciyla dis ¢evre ile isbirligine dayali organizasyonlar
yapmaktadirlar. Bunun nedeni, isletmeler kendi biinyesinde gerekli olan kaynak ve
bilgiye sahip olamadig1 zaman inovasyon ile alakali konularda risk seviyesini azaltmak
istemeleridir (Tether, 2002: 953). Literatiir incelemesi yapildiginda bdlgesel
organizasyonlar arasinda yapilan isbirliginin inovasyon performanslarint gelistirdigi
goriilmektedir. Bolgeler arasinda iligki olmadig1r zaman yapilan bolgesel isbirliginin
diisiik inovasyon performansinin olacagmi  gostermektedir. Bundan dolay,
organizasyonlar yiiksek inovasyon performansi elde etmek i¢in sadece bolgesel isbirligi

ile degil, bolgeler arasi igbirligini de tercih etmelidirler (Broekel, 2012: 155).

Farkli miuistereklerle yapilan isbirligi, orgiite bir ¢cok firsatlar da yaratmaktadir. Bu
firsatlar; inovasyon ve isbirligi yeteneklerini gelistirme seklinde iki gruba ayrilirmaktadir.
Inovasyon yetenegini gelistirme: Degisik membalardan bilgi edinerek, disiplinler arasi
perspektifi kazanarak daha yenilesimci {iriinler iiretimesidir. Isbirligi yetenekleri ise:
Isletmenin isbirligi yetenegi ilk zamanlarda olusturdugu veya var olan isbirligi
iliskilerinden 6grendikleriyle gelistirilmesidir. Bu gelisim sayesinde kurum, ortaklarina
kars1 gilivenini arttirtr, bundan dolayr islem maliyetlerini azaltarak inovasyon

performansini olumlu yonde etkiler (Demirel, 2015: 32).

Ancak dikkat edilmesi gereken bir husus vardir; isbirligi yogunlugu arttik¢a diigiik

inovasyon performansina sebep olabilir. Cilinkii, dis ¢evre ile isbirligi icinde olmak,
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maliyetli olmas1 nedeniyle ekonomik zorluklar yaratabilir ayn1 zamanda bilgi akisiyla

kars1 karsiya kalinacagi i¢in isletme kendisine yarar saglayacak bilgiyi se¢gmeyabilir.

Miisterilerin, tedarik¢ilerin ve rakiplerin inovasyon performansina etkileri sdyle

siralanmaktadir (Arakji ve Lang, 2007; Demirel, 2015):

Miisterilerin inovasyon performansina etkileri: Miisteriler isletmeler i¢in ihtiyag
tahmin arac1 olustururlar. isletmeler miisterilerinin ihtiya¢ ve beklentilerine kars1 ¢dziim
yolu ararlarken yeni farkli {iriin tasarimlarinin olusmasina yardimci olurlar. Tedarikgilerin
inovasyon performansina etkileri: Tedarikgilerin rekabet giiclinii saglamak agisindan
etkileri oldukca 6nemlidir. Tlketiciler hakkinda bilgi edinimine yardimei olarak yeni
iriin gelisimi asamasinda katkis1 yiiksek olacagindan inovasyon performansini
arttiracaktir. Rakiplerin inovasyon performansina etkisi: Rakip isletmelerle yapilan
isbirligi var olan bilgi ve becerilerin daha verimli kullanilmasina yarar saglar ve
birbirlerinin kaynaklarimi miisterek kullanarak inovasyon tasarilarindaki yiiksek riski

ortadan kaldirmaya ve yatirim maliyetlerini en aza indirme avantajini yakalarlar.
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IKiNCI BOLUM

INOVASYON PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER:
LIDERLIK TARZLARI VE ORGUTSEL DESTEK

1. LIDERLIK TARZLARI
1.1. LIDERLIK KAVRAMININ TANIMI

Liderlik kavrami ge¢mis zamanlardan giiniimiize kadar gelen ve halen daha
Oonemini koruyan bir kavramdir. Bu bakimdan da liderlik ile ilgili literatiirde ¢ok fazla
calisma yapilmis ve buna baglh olarak gesitli liderlik tanimlar1 yapilmistir. Liderlik ile
ilgili ilkyazinlar Misir hiyerogliflerinde gortilmektedir. Soyu 5000 y1l 6ncesine ulagan bu
yazinlarla, liderlik (seshement), lider (seshemu) ve takipgileri (shemsu) gibi kavramlar
ortaya ¢ikmistir.(Aktuna ve Kiliglar, 2019: 301). Liderlik ile ilgili yapilan tanimlar sdyle

siralanabilir;

Liderlik, belirli kosullarda bir amac1 gergeklestirmek igin bireyleri sevk ve idare
eden kisidir (Kogel, 2015: 668).

Liderlik, zorlamadan kisilerin tavirlari iizerinde olumlu etki olugturma siirecidir

(Glney, 2013: 382).

Liderlik, belirli yerlerde takipgilerini belirlenen amaglar dogrultusunda eyleme
geciren davranislardir (S6kmen, 2013: 124).

Liderlik, icinde bulundugu toplulugun hedeflerini belirleyen ve bu hedefler
istikametinde bireyleri yoneten kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 208).

Liderlik, buyurmadan, razi etmektir (Batmunkh, 2011: 3).

Liderlik, gruptaki bireyleri karar verilen hedefler ¢evresinde toplayabilmek icin

gereken bilgi ve yetenekler toplamidir (Eren, 2019: 501).

Liderlik, c¢alisanlar1 amaglar etrafinda birlestiren ve yine bu amaglar
dogrultusunda yonlendiren, koordine eden, etkileyen kimsedir (Bayraktar ve San, 2017:
69).

Liderlik, hedefleri yerine getirmek amaciyla ¢abalayanlari duruma gore adapte

etmek ve onlarin sorularini cevaplayici roldiir (Zel, 2011: 110).
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Liderlik tanimlarindan hareketle belirlenen dort temel 6ge vardir. Bu dort temel

oge su sekildedir (Gonen, 2019: 8):

*Amagc; grup Uyelerinin bir araya gelmesine sebep olan amag, ilgi, istek ve

ihtiyaclardan olugmaktadir.
*Lider; grubu olusturan unsurlari etkileyen orgiit tiyesidir.
*Takipciler (lye); liderin yapmis oldugu etkiyi kabul eden kisidir.

*QOrtam; grup iiyelerinin liyakati, iliskilerin seviyesi, amaglarin gergeklesebilir

olmasi, giidiilerin seviyesi vb. unsurlardan olusan temel 6gedir.

Insanligin temeline bakildig1 zaman, bireyleri yonlendirecek ve yonetecek, lidere
hep ihtiya¢ duyulmustur. Insan yapi geregi sosyal bir varliktir. Nasil ki bir makine
insansiz hicbir sey ifade etmiyorsa, bir orgiitte, liderin olmamasi da hicbir sey ifade
etmeyecektir. Liderler, kurum i¢in en 6nemli unsurdur. Yani; bir isletmenin kalbi ve
beynidir lider. Cunkl; amag¢ ve hedeflerin belirlenmesinden, misyon ve vizyonun
olusmasina kadar ki birgok konuda liderin etkisi kacinilmazdir. Cok sayida yapilan
tanimlardan da anlasilacagir iizere liderligin temelinde, etkileme siireci vardir.
Ozetleyecek olursak; liderlik, belirli kosullar altinda calisanlar1 belirlenen amaglar
cevresinde toplayabilmek ve amaclar istikametinde harekete gecebilmelerini saglayacak

bilgi, yetenek ve donanimlarin toplamidir.
1.2. LIDERLIK TARZLARI

Liderler, gorevlerini icra ederlerken  i¢inde bulunduklar1 ortama ayak
uydurabilmek igin farkli davranis tarzlarmi kabullenirler. Liderlik tarzlarmin se¢imi gerek
kisisel gerek Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmede hayati derece onem sunmaktadir. Bu
bakimdan liderlik tarzlarmmin benimsenmesinde Orgiitiin faaliyet alan1 ve konusu,
calisanlarin kisilik oOzellikleri, i¢ ve dis etmenler vb. gibi bir grup etken dikkate
alinmalidir. Bununla birlikte liderler, degisim ve gelisimleri olabildigince yakindan takip
etmelidirler. Zira yeni olusan degisim ve gelismeler ayni1 isletmede fakat farkli zaman ve
kosullarda, farkl: liderlik tutumunun uygulanmasi gerektirebilmektedir (Sabuncuoglu ve
Tuz, 2016: 213). Her zaman ve her kosulda gegerli olan belirli bir liderlik tarzi olmamuistir.
Belirli bir liderlik tarzinin benimsenmesi i¢in lider, izleyenler ve ¢alisma ortami biiyiik

Onem arz etmektedir.
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Calisma ortaminda liderligi etkileyen farkli etmenlerin oldugu tespit edilmistir.

Bu etmenler su sekildedir (ders.es/99-124 pdf):

» Liderin kisisel degerleri.

> Liderin grup Uyelerini etkileyebilme gic.

» Takipgilerin kisilik yapilari, istek ve beklentileri, davranislari, 6zgiivenleri.

» Lider-grup arasindaki iligki ve grup iiyelerinin birbirleri ile iliskileri.

> Orgiit yapis1.

»Yapilmasi gerekli olan is yapis1 ve metotlari.

» Di1s ¢evrenin etkileri.

»Milli kaltardn etkisi.

Yazin taramasi yapildiginda liderlik tarzlarinin “geleneksel liderlik tarzlar1” ve
“modern liderlik tarzlar1” olarak iki baslik altinda analiz edildigi goriilmiistiir. Geleneksel
liderlik tarzlari; demokratik liderlik, otokratik liderlik ve liberal-tam serbesti taniyan
liderlik tarzlaridir. Modern liderlik tarzlarinda ise modern zamanda bilhassa karizmatik
liderlik tarzi, doniisiimcii (transformasyonel) ve etkilesimci (transaksiyonel) liderlik

tarzlarinin daha ¢ok 6ne ciktig1 goriilmiistiir .
1.2.1. Geleneksel Liderlik Tarzlari

Lewin, Lippit ve White 1939 yilinda liderlik ile yaptiklar1 aragtirmada liderligi

demokratik, otokratik ve tam serbesti taniyan olarak gruplandirmislardir.

a) Demokratik Liderlik Tarzi: 1960 yilinda White ve Lippit tarafindan
kavramsallagtirilan Demoratik Liderlik Tarzi, grup calisanlariin katilimlarini,
tartismalarini ve karar alma siirecinde ¢aliganlarini siirece dahil etmeyi ifade etmektedir.
(Derin, 2016: 27). Liderin bu tutumu ¢alisanlarin giivenini arttirarak daha tiretken
ortamda calismalarini saglar (Bayraktar ve San, 2017: 70). Demokratik liderler, astlarina
dost¢a davranir, hayirsever ve astlarmin kararlara katilimlar1 konusunda heveslendirici
tutum ve davranisa sahiptirler (Gergek, 2017: 83). Aym zamanda demokratik liderler
yetkenin olusturdugu kuvveti gizlemez ve daha aktif hiikiim alabilirler. Calisanlar
kendilerini grubun {iyesi olarak hissettikleri zaman daha ¢cok motivasyon saglayabilirler

(Ozmen, 2016: 4).

Demokratik liderin yararlari: grup calisanlarinin kararlara katilarak daha etkin

olmalarini saglar. Fikir ve diisiincelerine 6nem verilen isgdrenlerin tatmin dereceleri artar.
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Bu liderlik tarzi ile gruptaki bireyler arasindaki tezatlik ortadan kalkarak yerini verimlilik

ve moral alir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 214).

Demokratik Liderlik Tarzi bazi hallerde sakincalarda olusturmaktadir: “Lider bu
yvaklagimi se¢ip sadece bu yaklasima gore davrandiginda elde edilecek sonuglar, diisiincelerin ve
tartisilan seylerin karma karisik olup bir tirlii goriis birligine varilamamasi ve tek gozlemlenen
sonucun ise bir kez daha bir araya gelmek oldugu ile yorucu ve bir o kadar da sikict bitmek
bilmeyen uzun siiren toplantilardwr. Gériis birligine dayalr bir strateji olusturma umuduyla ¢ok
miihim kararlar bile ertelemeyi goze alan bir lider yiiriidiigii yolda sendeleme ve diisme riski ile

karsi karsiya gelecektir.” (GOnen, 2019: 13).

b) Otokratik Liderlik Tarzi: Otoriter lider, yetkiyi merkezi hale getirmistir.
Bicimsel gii¢, cezalandirma giicii ve ddiillendirme giiclinii kullanir. Genellikle liderin ¢ok
fazla segenegi olmadigi durumlarda en uygun olan liderlik tarzidir. Otoriter lider X
teorisini benimser ve astlarinin becelerine giivenmez. Otoriter liderin oldugu bir kurumda

yenilik olduk¢a zordur (Arikan, 2001: 240-241).

Kisacasi; otoriter liderlik denilince akillarda smirsiz  glic mefhumu g¢agrisim
yapmaktadir. Otoriter liderler kendi menfaatleri i¢in astlarinin haklarin1 umursamazlar.
Liderin benmerkezcil tavri calisanlar tarafindan hosgoriissiizlik, kibirli ve kendini
begenmislik olarak algilanmaktadir. Otoriter liderlik tarzinda lider; grubun amaclarini ve
hedeflerini kendisi belirler. Calisanlarini olumlu veya olumsuz degerlendirirken kisisel

tavir sergiler. Liderin otoritesi statlisiinden ve sahip oldugu giicten gelir.

Tablo 5: Demokratik ve Otokratik Liderlik Arasindaki Fark

Kavramlar | Demokratik Liderlik Otokratik Liderlik
Demokratik liderlik, liderin karar Otokratik liderlik, lider ve takipgileri
Anlam alma gﬁcﬁn}'i ve diger sorumluluklarl arasinda bir sinir gizgisinin oldugu ve
grup lyeleriyle paylastig: liderlik kararlarin yalnizca lider tarafindan
tarzidir. alindig bir liderlik tarzidir.
Yetki Yerinden Merkezi
Davrang Mliski Odakli Gorev yonelimli
Yonelimi
Teori Fikri | Teori Y Teori X
Kontrol Diisiik kontrol seviyesi Yiksek kontrol seviyesi
Ozerklik Fazla Az
Ekip tyeleri deneyimli, nitelikli ve Astlar vasifsiz, egitimsiz ve itaatkar
Uygunluk 5 9
profesyonel oldugunda uygun olur. oldugunda uygundur.

Kaynak: https://tr.weblogographic.com.
c) Tam Serbesti-Liberal Liderlik: Tam 6zgiirliigii tantyan liderlikte; lider, astlarini
kendi karalarin1 almalari konusunda yonlendirir. Boylelikle calisanlarin kendilerine

taninan kaynaklarla, hedef belirlemelerini ve plan ve program yapmalarini tesvik eder.
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Bu tarz liderlik isletmelerde yiiksek ilim, tecriibe ve ihtisasa sahip c¢alisanlar tarafindan
kisiye 6zel ve inovasyon diisiincelerin gelistirilmesinde uygulanmaktadir (Génen, 2019:

13).

Bu liderligin yararlari: galisanlarin 6zgiirce kararlar almalarina olanak tanir.
Calisanlar lazim oldugunda belirledikleri ve istedikleri kisilerle grup kurarak sorunlarini
¢ozebilir, yeni kararlar1 deneyerek uygun karar alabilirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:

215).
1.2.2. Modern Liderlik Tarzlar

Gliniimiiz yonetim anlayisinda yapilan ¢aligmalarin sonucunda geleneksel liderlik
tarzlarinin yetersiz oldugu anlasilmis ve yeni liderlik tarzlari gelistirilmistir. Modern
liderlik tarzlari; onceki liderlik tarzlarinin iizerinde c¢ok diisliniilmeyen boyutlar
islemistir. Lider ve takipgileri arasindaki iliskinin boyutu modern liderlik tarzlarinin
temel noktasini olusturmaktadir. Bu yaklasim, liderligin gelisigiizel ortaya ¢ikmadigini

savunmaktadir (Bozkurt ve Goral, 2013: 5).

a) Karizmatik Liderlik: Karizma kavrami “Hediye” anlamina gelen Yunanca
kokenli bir kelimedir (Babadag, 2017: 28). 1977 yilinda House ve Howell tarafindan
ortaya ¢ikarilan karizmatik liderlik tarzinda astlarin, liderlerinin yigitge ve gercekiistii
kudrete sahip olduklarmma inanmaktadirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 217). Bu
methumu 6rgiitsel anlamda ilk kez 20. yy. baslarinda Max Weber kullanmistir. Karizma
mefhumu, bireyleri basit bir sekilde etki altina alabilen, yiiksek inandirma kabiliyetine

sahip, giivenilir anlamindadir (S6kmen, 2013: 165).

Max Weber, karizma kavramini, takipgiler {izerindeki etkinin liderin statiisiinden
kaynakli olmadigini ve takipgiler, liderin olaganiistii 6zelliklerinin bulundugu fikrine
sahip olmalar1 seklinde tanimlamistir (Zel, 2011: 186). House’a gore karizmatik lider,
giiclinli diger liderler gibi orgiitsel yapidan degil, karizmatik davraniglarindan alirlar.
Bilhassa kriz zamanlarinda, komut vermek gerektigi zamanlarda bile takipgilerini

biraraya getiren kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 218).

Karizmatik liderlerin zuhur etmesinde baska diislinceler olmasina ragmen,
karizmatik liderlerin bireysel Ozelliklerinin giicli, astlarinin {izerinde kurallarin
olusturdugu etkiden fazlasini, yogun ve gergekiistii bir etkiye sahip olduklarini

gostermektedir. Karizmatik liderlerin, ileri goriislii olma, giiven verme ve olusturma,
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insanlar1 etki altina alma, siradisi tavir sergileme, gercek listli giice sahip olma gibi

ozelliklerinin oldugu belirlenmistir (Giiney, 2013: 417).

Karizmatik liderleri diger liderlerden farkli kilan kisiliksel hususlar vardir. Bu

hususlar sunlardir (Dikmen, 2012: 84):

-Ozgiiven: “Karizmatik bir lider kendi yetenek ve becerilerine givenir. Karizmatik
liderler, etik acidan vizyonlarmmin dogru ve makul olduklar: inancindadwrlar. Bu sebepten 6tiri
mizag, istikrar, giiven gibi unsurlar acisimndan giiclii bir gériiniim sergilerler. Buna ilaveten
yiiksek ozgiiven duygusu liderlerin bireysel olarak riske girmelerini ve marjinal davranmslar
sergilemelerini kolaylastirmalarina olanak tamwr. Liderin 0zguveni takipgilerin belirsizlik
durumlarimda sergileyecekleri tutumlarda kendisine olan sadakatini arttirr. Bu sadakatin
gelismesinde liderin bulundugu mevkiden ziyade sahip oldugu bilgi ve kabiliyet lidere biiyiik

oranda yardimct olur.”

-Hitabet Yetenegi: Belirlemis oldugu vizyonlar1 izleyenlerine iletmek igin en ¢ok

ihtiya¢ duydugu 6zelliklerinden biridir.

-Yiiksek Enerji ve Istikrar: Karizmatik liderler,vizyonlarin1 yerine getirmek icin

enerji ve istikrara sahiptirler.

-Risk Alma ve Degisim Arzusu: Karizmatik liderlerin, var olan pozisyonun
degismesi ve yeni bir nizamin olusturulmasi hususunda muhteris ve girisken yonelimleri
vardir. Bundan dolay1r vahim kararlar verebilir, kararlarmma ugruna her tiirlii eforu

harcayabilmektedirler. Bu sayede izleyenlerinin giiven ve bagliliklarini kazanirlar.

Sonug¢ olarak karizmatik liderlik tarzinda; liderin statiisiinden ziyade kisilik
ozellikleri 6n planda tutulur. Karizmatik liderlikte lider, geleneklere bagl kalmayan,
kendine olan 6zgiliveni gelismis, statiikoyu gozetmekten ¢ok koklii degisimleri tercih
etmektedir. Karizmatik liderlikten s6z edebilmek i¢in liderin etrafindaki bireyleri
etkiliyebiliyor olmasi gerekmektedir ve etrafindaki bireylerde olumlu etki
birakmalidirlar. Lider ile izleyenler arasindaki iletisim ve etkilesim ne kadar giiclii ve
fazla ise karizmatik giicte bir o kadar fazla ve basarilidir. Lider tarafindan aksi takdirde
izleyenler arasinda kayirmacilik yapildiginda ve olumsuz tavir segilendiginde karizmatik

gii¢ ortadan kalkacaktir.

b) Hizmetkar (Servent) Liderlik: 1970 yilinda Robert Greenleaf tarafindan ortaya
cikarilan hizmetkar liderlik mefhumu; “her bireyde bulunan hizmet hissiyle baslayip

sonraki zamanlarda hissi yonetmeyle devam eden bilingli olarak yapilan yaklasimlar
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dizinidir.” seklinde tanimlamigtir (Kavak, 2019: 3). Hizmetkar lider, izleyenlerinin istek
ve beklentilerine odaklanir ve izleyenlerinin bagimsiz ve bilgili olmalar1 konusunda
yardimda bulunur. Aym1 zamanda hizmetkar lider daha fazla ilgilenilmesi gereken

takipcileriyle daha ¢ok ilgilenir ve onlari esit olarak goriir (Khan vd., 2016: 3).

Hizmetkar liderlik tarzini benimseyen liderler, astlarinin istek ve ihtiyaglarin
kargilamak, izleyenleri i¢in herseyin en iyisini istemek anlami tagimaktadir. Bu anlayisa
gore, organizasyonlarda korkudan ziyade sevgi ve saygiya dayali yonetim anlayist vardir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 222).

Hizmetkar liderler, izleyenlerinin gelisimlerine katki saglamak i¢in devamli ve
yardimsever bir sekilde vaatte bulunurlar. Liderler, her bireyin farkli 6zelliklerini, ilgi
alanlarim1 g6z Oniinde tutarak izleyenlerinin gizil yeteneklerinin ortaya cikmasina
yardime1 olurlar. Ayn1 zamanda ¢alisanlariyla uzun dénemler boyunca iliski kurmay1
amaclar (Kucik ve Yavuz, 2018: 83). Hizmetkar liderlerin statiilerine bagli kalmadiklar1
gibi ne sekilde vazgegebileceklerini bilmektedirler. Hizmetkar liderler gorevlerinden
ayrilmak istediklerinde yerini devralacak bir lider bulana kadar beklerler ve gorevi teslim
alacak olan lider geldiginde ise hemen teslim ederler (Gonen, 2019: 18). Hizmetkar lider,
kendi ihtiyaclarindan ziyede baska insanlarin istek ve ihtiyaglarm1 goz Oniinde
bulunduran, ben egosundan uzaklasan ve kendisini insanligin ve toplumun yarari i¢in

adayan liderlik tarzidir (Ozaydin ve Celik, 2020: 183).

Tablo 6: Hizmetkar Liderlikte Karakteristik Ozellikler

Hizmetkar Liderlikte Dokuz Fonksiyonel Hizmetkar Liderlikte Onbir Yan
Karakteristik Karakteristik
Vizyon Tletisim
Durustlik Guvenilirlik
Butunlik Yeterlilik
Giiven Sorumlu Ydneticilik
Hizmet Gorunarluk
Modelleme Etkileme
Oncii Olma fkna
Digerlerini Takdir Etme Dinleme
Guglendirme Cesaretlendirme
Ogretme
Delege Etme

Kaynak: Sénmez,2019:30
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c) Stratejik Liderlik: 1980’lerde stratejik liderlik kavramini ilk kez ortaya ¢ikaran

John Adair stratejik liderligi “varyasyon donemlerinde liderden beklenenleri
muvaffakkiyetli bi¢imde yerine getiren kisidir” seklinde ifade etmektedir (Ergen, 2011:

27).

Stratejik liderin organizasyonlar igin olduk¢a miihim islevi vardir. Isletmenin
devamliligin1 ve gelisimini saglamasi bakimindan stratejik lider ciddi derecede etki
etmektedir. Liderin astlar1 ile benimsedigi misyon ve vizyon, orgiit genelinde degisimin
baslamasini ve devamliligini saglama kabiliyetini gOstermektedir. Stratejik lider olarak
nitelendirdigimiz genellikle isletmelerin {ist diizey yoOneticilerini ifade etmektedir
(ismetbarutcugil.com). Stratejik liderlik, nelerin oldugunu ve nelerin nasil yapilmasi
gerektigini anlayan startejik yonetim suuruna ehil olan liderlerin hususiyet ve edimlerine
yogunlagmaktadir (Celik ve Ugurluoglu, 2009: 128).

Tablo 7: Stratejik Liderlik Uygulamalari
21.yy. Uygulamalar

20. yy. Uygulamalar:

Cikt1 odakl.
Sabir ve givenli.

Cikt1 ve slire¢ odakli.
Gvenli fakat kibirsiz.

Bilgiyi elde etmeye ve sonug almak igin
kullanmaya ¢aligir.

Bilgiyi elde etmeye ¢alisir.

Insanlarin yaraticiliklarini yonlendirir.

Insanlarin yaraticiliklarini serbest birakir.

Is akislar1 hiyerarsiye gére belirlenir.

Is akislari iliskilerden etkilenir.

Biitiinliigiin 6nemi agikga belirtilir.

Biitlinliiglin 6nemi eylemlerle gosterilir.

Saygi talep edilir. Sayg1 kazanmak istenilir.

Farkliliklar hosgoriiliir. Farkliliklar aranir.

Cevresel degisimi 6nceden sezmek i¢in hareket
eder.

Lider ve biiyiik bir grup liyesi olarak c¢alisir.

Cevresel degisime tepki verir.

Biiyiik lider olarak ¢alisir.

Orgiitsel calisanlar kritik bir kaynak olarak

Caligsanlar kaynak olarak goriiliir. gordlir.

Temelde yerel bir kafa yapisiyla ¢alisihir. | Temelde kiiresel bir kafa yapisi ile ¢aligilir.

Caliganlarin siirekli gelisimine 6nemli miktarda
yatirim yapilir.
Kaynak: Celik ve Ugurluoglu, 2009: 12.

13. DONUSUMCU (TRANSFORMASYONEL) LIDERLIK TARZI VE ETKILESIMCI
(TRANSAKSIYONEL) LIDERLIK TARZI

Caliganlarin gelisimine katki yapilir.

Dontistimcii Liderlik kavrami 1973 yilinda Dawston’un “isyan liderligi’” (Rebel
Leadership) adli ¢calismasinda ortya ¢ikmis daha sonra 1978 yilinda James McGregor

Burns tarafindan yeniden diizenlenmistir (Aktuna ve Kiliglar, 2019: 304). Burns’in politik
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liderlige tafsil etmek diisiincesiyle ortaya koydugu doniisiimcii liderlik tarzini, Bernard
M. Bass ve Robert J. House organizasyon ve yonetim konularina uyarlamiglardir.
Déntistimeii liderlik tarzinin gelisimine katki saglayan Bass ve Avillo, doniisiimeii ve
etkilesimci liderlik boyutlarini kombine ederek “ Tam Kapsamli Liderlik Modeli’” adiyla
bir model gelistirmislerdir (Durmus, 2014: 35).

Burns, doniistimcii liderligi, lider ve izleyenler arasinda karsilikli destek ve
miibadele sonucunda yiiksek motivasyonun saglanmasidir seklinde ifade etmistir (Lowe
vd., 1996). “Orgiit ¢alisanlarinin davranislarindaki degisimleri etkileme ve drgiitiin amag
ve hedefleri icin sorumluluk bilincini olusturma siirecidir.”’ seklinde tanimlanan
doniisiimcii liderlik, lider-iiye iligkisi tizerinde yogunlasir. Bu durum hem kisilere hemde
orgiite yarar saglamaktadir. Donilistimcii liderler, izleyenlerinin yiiksek amaclarina ve
manevi degerlerine seslenmektedirler. Ayn1 zamanda doniisiimcii liderler, izleyenlerini
orgiit icin daha ¢ok gayret ve basarim konusunda da isteklendirirler. Bu doniisiim
zamaninda izleyenler kendilerini siirece katilmig ve degerli olduklarini hissederlerse,
kendilerine gilivenleri artar ve kendilerini liderlerinin belirlemis odugu vizyona
nezrederek, degistirmeye hevesli olurlar. Bu bakimdan izleyenlerden beklenenin
istiisiinde bir basarim sergilemeleri ve orgiitiin daha 1yi hale gelmesi i¢in toplu

bagarimlarinin en st seviyede olmasi1 baklenmektedir (Kent ve Chelladurai, 2001: 136).

Doniistimcii liderlerin genel amaglar1 var olan diizeni korumak, siirdiirmek degil
arzulanan degisim ve doniisiimii ger¢eklestirmektir. Izleyenlerinin liderlerine bagimsiz
bir birey olmalarin1 saglarlar ve bu kisilerle ¢alismay1 arzu ederler (Dogan, 2020: 54).
Dontigtimeti liderler karizmatik tutum sergilediklerinden dolayi, doniisiimcii lider ile
karizmatik lider arasinda benzerliklerin oldugunu belirtmistir. Ancak bu iki liderlik
tarzin1 birbirinden ayiran en temel farklilik ise; doniisiimcli liderler izleyenlerini
doniistiirmek isterler buna karsilik karizmatik liderler degisimi istememektedir seklinde
ifade etmektedir. Bundan olay1 doniistimcii liderler sadakatle bagli olan astlarina ilham
verir ve onlar1 gelistirerek anlagilir ve agik vizyona ve giiglii degerlere sahip olduklarini

kabul eder (Inceagag, 2020: 23).

Burns calismalarinda doniisiimcii liderligi, lider ve takipgilerinin maneviyat ve
giidiilenmelerinin arttirilama siireci olarak tanimlamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2011:
225). Ayni zamanda doniistiiriicii liderlik, kisilerin kendilerinden beklenenden daha fazla
performans gostermeleri ve ilerlemeleri konusunda kisilere cesaret vermek olarak da
tanimlanmaktadir (Batmunkh, 2011: 27). Burns’a gore lider, grup calisanlarinin iizerinde
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fazla derecede basarim ve motivasyon olusturmaktadir. Organizasyonda yeni alanlar
yaratma beceriside sadece doniisiimcii liderlerde bulunmaktadir (Aktuna ve Kiliglar,
2019: 304). Bass ¢esitli insanlarda ve yerlerde degisen durumlarda da doniistimcii liderlik

ozelliklerinin mevcut olabilecegini sdylemistir (McCall, 1986: 482).

Bu liderlik tarzina gore, grup iiyeleri liderlerine sevgi, saygi ve giliven
duymaktadirlar. Liderlerini kendilerine idol alirlar ve liderlerine benzemeye ¢aligirlar.
Liderler ¢alisanlariyla birlikte hareket eder, onlarin hislerini, fikirlerini ve beklentilerini
dikkate alarak onlara arkadasca yaklasir ve Ogiitler verir, her konuda destekler ve
cesaretlendirir (Bozkurt ve Goral, 2013: 5). Doniistimcii lider, barigsever ve hiimanist bir
kisilige sahiptir. Doniisiimcii liderlik, degisimi desteklediginden dolay1 rekabet ortaminda
istlinliigiin saglanmasi, devamliligin gergeklestirilmesi, beklentilerin karsilanarak hizl

cevap verilmesi amaciyla kurum i¢in 6nemli olan modern liderlik tarzidir.
*Déniisiimeii Liderin Ozellikleri (Goksal, 2017):

Ongori: Lider, orgutin ve cevrenin gelecegine yonelik kestirimlerde bulunur ve

bu kestimlere yonelik kararlar vererek, uygular.
-Karizma: Bireye has 6zelliklerdir.

-Simgecilik: Lider, basari elde eden izleyenlerine toren diizenleyerek ddiiller verir

ve o izleyenlerini herkese gostererek tanitir.

-Erklendirmek: Lider takipgilerini yonetime dahil ederek gorevlerinde kademe

kademe artis saglayarak onlarin yetkilerini arttirir.

-Biligsel Uyaricilik: Lider, astlarint yapabileceklerinden daha fazlasim
yapacaklarma inandirarak, bulunduklari konumdan daha yukar yiikselebilecekeleri

konusunda motive eder.
-Diristlik: Lider, astlarina kars1 agik, tutarl, diiriist davranir.
Doniistimeii liderlik icin gerekli olan bazi temel ilkeler (Demir: 104):

» Acik bir vizyon gelistirmek,

» Vizyonun gergeklesmesi amactyla strateji gelistirilmesi,

»Vizyonu takipgilere agik ve anlasilir tarzda aktarmak,

»Vizyonun gerceklesecegine dair takipgilere karsi diisince ve giivenin

aciklanmasi,
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»Giiveni saglamak ve giiglendirmek amaciyla kiiglik basarilarla hareket edilmesi,
»Bagarilarin kutlanmasi,

»Rol modeli olusturmak ve 6rnek olmak,

»Yeni kiiltiirel formlar olusturmak, var olanlar1 degistirmek yada eski formlar1

yok etmek,
*Doniistimcii Liderlik Boyutlart:

Doéniistimeii liderlik tarzi dort boyutta incelenmistir. Bu boyutlar su sekildedir

(Edizler ve Akbulut, 2011: 22):

> Ideallestirilmis etki (Karizma)
»Ilham verici motivasyon,
»Bireysel ilgi,

» Entelektiiel uyarim.

a) Ideallestirilmis Etki (Karizma)

Doniistimcii liderlik tarzinin en temel 6gesidir. Lider, izleyenler i¢in idoldiir. Bu
boyut misyon ve vizyon olusturma konusuyla ilgilidir. Bu tavr1 gosterebilen liderler,
calisanlarinin sevgi, saygi ve giivenlerini kazanirlar. Ideallestirilmis etkide lider,
izleyenlerinin iist seviyede amag belirlemeleri konusunda 6giitler verir, cesaretlendirir ve

lider ileri goriislidiir (Durmus, 2014: 37).

Ideallestirilmis etki; atfedilen ve davranis olmak iizere iki alt boyutta incelenmistir
(Giines ve Bulug, 2012: 416). Davranis alt boyutunda lider 6nemli konulara dikkat ¢eker.
Lider, 6nem verdigi deger ve goriisler hakkinda konusur, belirli bir hedef hissine ehil
olmanin ehemmiyetine vurgu yapar. Lider, verdigi kararlarin sonuglarma oldukca dikkat
eder ve ortak misyonun yarattigr duygunun 6nemini vurgulayan davraniglar icerisinde
olur (Tetik, 2014: 270). Atfedilen alt boyutunda ise, liderin astlarin kendisiyle
caligmalarindan dolay1 gurur duymalarini saglamak, kendi ¢ikarlarindan ziyade grubun
faydas1 i¢in olacak cikarlara oncelik ve Oonem verilmesi, calisanlarin 6zgiivenlerinin

yaratilmasi vb. lidere atfedilen etkileri icermektedir(Giines ve Bulug, 2012: 416).
b) ilham Verici Motivasyon

Esinlenme olarak da adlandirilan ilham verici motivasyon karizmanin bir sonucu

olarak irdelenebilmektedir. Bu boyutta lider astlar1 i¢cin model olusturur ve vizyon
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aktarimin saglayarak bir takim semboler araciligtyla harekete gecirir (Sokmen, 2013:

171).

Lider davranis ve tutumlaryla astlarina 6rnek olarak onlar1 motive eder ve
izleyenleri i¢in ilham kaynagi olur. Lider izleyenleri i¢in optimist bir ortam yaratir ve
izleyenlerini ¢oskulandirir. Anlasilir bir dil, resim ve semboller kullanarak anlamlarindan

ilham almalarmi saglar (Kiris ve Aslan, 2019: 1659).

Bu boyutta liderler giidiilleme konusunda basar1 sagladiklarindan dolay1 astlar
arasindaki grup ruhunu gelistirirler. Ek olarak bu boyutta lider belirlenen amaglarin neler
oldugu ve bu amaglara nasil ulasilacagini alenen astlarina gosterir ve bu amagclara
ulasmalar1 i¢in astlarini cesaretlendirir. Liderler astlarii esinlendirirerek kendilerinde
kalic1 degisikliklerin olmasina olanak tanir ve astlar arasinda da yeni lider olusumlarini

saglar (Babadag, 2017: 30).
¢) Bireysel Ilgi

Lider izleyenlerin istek ve talepleriyle ilgilenir ayrica astlarinin ilerlemelerini
saglayacak Onerilerde bulunur. Kisileri 6nemseyen ve bu duyguyu aktaran lider, bireysel
diizeyde ilgi boyutunun mevcudiyeti 6teki boyutlarda da giiclii rol oynamaktadir. Mesela
liderin karizma boyutu astlarini belli bir misyona veya vizyona iletirken, bireysel diizeyde
ilgi boyutuyla, kisilerin sahip oldugu biitiin potansiyellerini kullanmalarina imkan saglar

(Sert, 2016: 42).

Bu boyutta lider izleyenlerin temel ihtiyaglarindan ziyade daha st seviyedeki
ithtiyaglarimin karsilanmasi i¢in gayret gostermektedir. Lider, ¢alisanlarini sadece grubun
bir iiyesi olarak degil, birey olarak goriir ve kaygilarini dinler ilgi gosterir. Takipgilerine
zaman ayirarak kendilerini gelistirmeleri igin onerilerde bulunur. Lider, her bir bireyin
farklilik gosterecegini bilir ve bu dogrultuda her bir bireyin ihtiya¢ ve beklentilerini
dikkate alirken, ¢alisanlarinada baska bireylerin beceri ve ihtiyaclarini nasil

belirleyeceklerini 6gretmektedir (Karip, 1998).
d) Entelektiiel Uyarim

Takipgilerin, problemleri ¢6zlime ulastirma konusundaki inang ve yargilarindaki
degisimi anlatmaktadir. Lider problemler karsisinda izleyenleri giiclendirmek amaciyla,
izleyenlerin yaraticiliklarini, akil ve hislerini kullanmalarini saglar. Lider problemleri

¢cozlime ulastirma konusunda izleyenleri yeni tutumlar i¢in cesaretlendirir. Boylelikle
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takipcilerde kaliplasmis edim ve diislince ¢ehrelerini sorgulamaya baslayarak yeni ve

farkli bakis agilar1 gelistirirler (Babadag, 2017: 30).

Dontistimeii liderler; ortak vizyon yaratan, izleyenleri biligsel olarak eyleme
geciren ve izleyenlerin kigisel farkliliklarini g6z 6niinde bulundurarak 6nem veren liderlik

tarzidir. Dontistimcii lider herseyden once karizmatikdir.

Doniisiimcii liderligin temelinde saygi, giiven duyma ve yetkilendirme vardir.
Ayni zamanda doniisiimcii liderler “iliski odakli lider’” olarak da tanimlanir. Doniisiimcii
liderlik; ¢alisanlarmin fikir, diisiince ve inanglarint doniistiirerek ¢alisanlarinin istek ve
beklentilerinin de iistiinde basarim saglama amacina yonelik olan bir liderlik tarzidir. Bu
boyutta lider, izleyenlerine sorunlara kars1 yeni yollar ve ¢oziimler bulmalarini ve onalara
zorluklarinda ¢oziilebilecek sorunlar olarak gérmelerini 6gretmektedir. Ayrica lider,

rasyonel ¢ozimleri vurgulamaya istekli ve beceriklidirler (Bass, 1990: 21).

Dontistimceii liderlik genellikle kriz zamanlarinda, karmasik yapili islerde ve
diizensiz ¢evrede aciga cikar. Atak yapmak isteyen, yenilik ve degisimi benimseyen
orgiitlerde dontistimcii liderlik tarzi etken olmaktadir. Doniisiimcii liderlik tarzinin etkin

olabilmesi i¢in orglitsel hedeflerin ve amaglarin basarili olabilmesi gerekmektedir.

Sekil 2: Transformasyonel Liderlik Tarzinin Boyutlar

Transformasyonel
/ Lider \
Karizma Entelektiel Bireysel flham Verici
Uyarim Diizeyde Ilgi Motivasyon
v
Izleyenler
e l N
Gorevlerinin ve Kisisel gelisim ve Kendi amaglari
performanslarinin basarilar igin diginda
organizasyon icin gerekli ihtiyaglarin organizasyon
oneminin bilincinde olma amaglari
bilincinde dogrultusunda bir
olmalarina bakis agis1
yardimci yaratma

Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 229.
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1978 yilinda Etkilesimci Liderlik kavramini ilk kez Burns kullanmistir. 1978
yilinda “Liderlik’” adli kitabinda liderlik konusu politik bakis agisiyla ele almistir. 1985
yilinda bu kavram Bass tarafindan gelistirilmistir (Babadag, 2017: 17). Bu liderlik
tarzinin temelinde, lider ile ¢alisanlar arasinda karsilikli miibadele iliskisi vardir. Buradan
kasit lider belirlemis oldugu amaglara eristifinde yarar saglayacaktir. Izleyenler ise
liderin belirlemis oldugu amagclara ulagmasini saglayacak emek ve caligmalari

karsihiginda ise 6diil ve kazang saglayacaklardir (Dikmen, 2012: 87).

Etkilesimci liderlik, bir takim 6diiller araciligi ile izleyenlerin lideri takip etmesini
saglamay1 amaglayan, vurgunun izleyenlerin ya da astlarin kurallar1 dogru bir bigimde
uygulamasi tizerinde oldugu, bu amagla sadece kiiciik ¢apli ve rutin degisimleri gerektiren
bir liderlik tliriidiir. Dolayistyla etkilesimci liderlik, bir bireyle diger bir bireyin herhangi
ist bir amag¢ olmaksizin, degeri belirlenmis seyleri degis tokus ettikleri bir etkilesim
siirecini igermektedir. Etkilesimci liderlik, izleyenlerin bireysel c¢ikarlarini yerine
getirmelerine, isyeri kaygilarini minimum seviyeye diisiirmelerine ve kalite, miisteri
hizmetleri, artan TUretim ve azalan maliyetlere odaklanmalarma miisaade eder

(McCleskey, 2014: 122).

Etkilesimci (islemsel) liderlik, lider ile izleyenler arasinda olan bir tiir anlagmaya
dayali bir siiregtir. Etkilesimci liderlik tarzinda; lider sadece izleyenleri etkilemekle
kalmaz ayn1 zamanda liderin kendiside izleyenlerin etkisi altinda kalmaktadir goriisiine
dayanilir. Bazi arastirmalar neticesinde etkilesimci liderlik tarzinda, liderin yapmis
oldugu eylemler ile izleyenleriyle olan iliskisinin kalitesi bakimindan bir ¢eliski oldugu
tespit edilmistir. Bass ve Avolio islemsel liderligi, “lider ile izleyenler arasinda hareketli
ve olumlu bir iliski oldugunu ve aymi zamanda lider, amaglanan hedeflere ulasan
takipcilerini ddiillendirdigi yada takdir ettigi bir tiir sarthh odiil liderligi’” seklinde
gozlemlemislerdir (Khan vd., 2016: 3).

Etkilesimci liderin ana vazifeleri; belirlenen hedeflere uygun yapinin kurulmasi
ve astlarn bu hedefler dogrultusunda giidiilenmeleri saglanarak denetimlerin
yapilmasidir. Etkilesimei lider, yonetim silircinin organize etme yiiriitme ve kontrol
fonksiyonlariyla ilgilenmektedir. Planlama fonksiyonu ise genellikle kisa vadeli iglevsel

planlarin hazirlanmasiyla gergeklesir (Sobaci, 2014: 55).

Etkilesimci liderler, menfaatci, bencil, keskin Kkarakterli vb.6zellikler

tagimaktadirlar. Ayn1 zamanda statiisiinden dogan giicli kullanmaktadirlar. Calisanlarin
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boyun egmesi durumunda sert bir mustuluk ve miicazat sistemiyle bagdastirilmaktadir
(Derin, 2016: 32). Etkilesimci lider, astlarinin kendilerinden beklenen gérevleri yerine
getirdiklerinde (miirtefi basarim, kurallara uyma vb.) onlar1 ddiillendirirken; astlarin
kendilerinden beklenen gorevleri yerine getirmedikleri zaman lider onlari
cezalandiracaktir. Yani takipgiler liderin beklentileri istikametinde erisme gosterdikleri

zaman Odiillendirilecekler tersi durumda ise cezalandirilacaklardir (Durmus, 2014: 39).

Orgiitsel amaglara ulasmak igin etkilesimci liderin dikkat etmesi gereken temel

hususlar vardir. Bu hususlar su sekildedir (Uzun, 2020: 22):

-Lider, astlarin amag¢ ve hedeflere ulagsmasi konusunda gerekli olan yol ve

yontemleri acik bir sekilde iletmelidir.
-Sistemin igerisinde bulunan problemler kaldirilmalidir.
-Izleyenler, amag ve hedefleri gerceklestirme konusunda giidiilenmelidir.
Etkilesimci liderligin {i¢ boyutu vardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 223):

> Sarta Bagl Odiil
> Istisnalarla Yonetim (Aktif)

> Istisnalarla Yonetim (Pasif)

*Sarta Bagli Odiil: Liderin, belirlenen hedeflere ulasmalar1 hallerinde astlarma
odiiller vermesini anlatmaktadir. Astlar kendilerinden beklenen gorevleri yerine getirmis
olmak ve bunun karsiliginda da 6diil almak i¢in yaparlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:
223). Lider, ¢aba karsiliginda 6diil vaat eder ve basarili olan calisanlarini tanir (Bass,
1990: 22).

*[stisnalarla Y&netim (Aktif): Lider astlarinin hatalarmi bulamak icin onlar1 takip
eder ve yanliglardan kurtulmak i¢in kurallar uygular. Buna istinaden bu boyut, yanlislarin
zuhur etmesini engellemek amaciyla ¢aligmalarin yapildigi ve musahhih tedbirlerin

alindig1 bir siireg olarak ifade edilmektedir (Babadag, 2017: 21).

*[stisnalarla Yonetim (Pasif): Lider, istenilen standartlar karsilanmadigi
zamanlarda miidahale etmektedir. Sorun karsisinda Once astlarinin  ¢6zmesini

istemektedir (S6kmen, 2013: 164).
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Tablo 8: Etkilesimci ve Déoniigtimcii Liderlik Tiirlerinin Karsilastirilmasi

Etkilesimci Liderlik Doniisiimcii Liderlik
Karsilikl aligveris Etkileme sireci
Evrimci yap1 Devrimci yap1
Gelenekei Yapi Girigimci yapi
Ozellikler Klasik yonetici Yenilik¢i yap1
Reaktif Proaktif
Sonug odakli yonetim Vizyon odakli yonetim
Emir verici flham verici
Orgiitsel kurallar Degerler
Yirutme Emirler Ideal etki ve vizyon
Plana uygun hareket Bilissel uyaricilik
Yetki Turd Yetki kullandirma Guglendirerek ilerletme
Motivasyon Belirlenmis 6diil sistemi Icsel odiil sistemi
Gug Taru Gelenekgi Karizmatik
. Sorumluluklari, yapilacaklari Danigmanlik ve 0greticilik. Astti
Lider - < . L. )
ve rolleri belirleme giiclendirme yoluyla kigisellestirme
Cikt1 Beklenen performans Beklenenden fazla performans
Gelisim Tiirii Varolani koruma Yapisal ve kalici degisim
Orgiit Gelisimi | Stabil sartlara uyum Degisen kosullara uyum

Kaynak: Dogan, 2020: 59.
2. ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI

2.1. ORGUTSEL DESTEK KAVRAMININ TANIMI VE ONEMI

Orgiitler, ihtiyac ve gereksinimleri karsilamak amaciyla biraraya gelen ve
birbirleriyle uyum halinde galisan, i¢ ve dis iliskileri olan sosyal yapilardir. Orgiitlerin
stirdiiriilebilirligi agisindan en 6nemli unsur “insan”dir. Globellesmenin etkisiyle rekabet
kosullarinda Orgiitii ayakta tutabilecek, farklilik olugsmasini saglayacak olan kilit nokta
kurum calisanlaridir. Artan rekabet kosullarinda, ¢alisanlar daha fazla ¢aba gostermek
durumunda kalmaktadirlar. Dolayisiyla galisanlar orgiit tarafindan, gostermis olduklari
caba karsihiginda takdir edilmek ve orgiit tarafindan destek alma ihtiyac isterler. Orgiit,
kurum calisanlarinin o6rgiite olan katkilarim1 farkederek onlarin mutlu olmalarim
onemsemesine “Orgiitsel destek” olarak ifade edilir. Orgiitsel destek mefhumunun,
literatlir taramasi1 yapildiginda “algilanan orgiitsel destek” seklinde kullanildig:

goriilmektedir. (Karadag, 2019: 4).
Orgiitsel destek literatiirde farkl tarzlarda tanimlanmistir:

Orgiitsel destek; orgiit degerler biitiiniiniin, kurum ¢alisanlarmin refah ve

mutluluklarinim arttirilmasidir (Tastan, Isci ve Arslan, 2014: 122).

36



Orgiitsel destek, calisanlarin drgiite yaptiklari katkilarinm, orgiit tarafindan ne
Olciide deger wverildigini ve Orgiitin kurum c¢alisanlarinin  refahini  6nemseyip

onemsemedigine iliskin kiiresel inangtir (Yoon ve Thye, 2002: 98).

Orgiitsel destek; orgitiin, c¢alisanlarmin  orgiite katkilarmi  gormesi  ve
calisanlarinin istek ve ihtiyaglarinin farkinda olmasi ayrica g¢alisanlarinin rahatini

onemsemesidir (Cinar, 2013: 56).

Orgiitsel destek; orgiit tarafindan kurum calisanlarmin gerek duygusal gerek
toplumsal ihtiyaglarmin  karsilanmasi, ¢aligmalarin  kuruma kars1  katkilarinin

degerlendirilerek manevi doyumlarinin ve mutluluklarinin arttirilmasidir (Goziim, 2020:

22).

Orgiitsel destek bir isletmenin kurum ¢alisanlariyla ilgilendigi derece seklinde
tanimlamistir (Martin vd., 1995: 89).

Algilanan Orgiitsel destek; oOrgiit tarafindan, kurum c¢alisanlarinin orgiite

katkilarinin ve rahatliklarmin ne kadar Onemsendigine iliskin kurum {iyelerinin

gelistirdikleri algidir (Karadeniz, 2019: 16).

Orgiitsel destek algis; orgiitiin calisanlarma sergilemis oldugu tavir sonucunda,
calisanlarin kuruma kars1 edindigi pozotif ya da negatif tutum ve davraniglarin tamamini

ifade etmektedir (Keskin, 2019: 46).

Algilanan orgiitsel destek; ¢alisanin isini basarili sekilde yapmasi ancak zor ve
stresli oldugu durumlarda da yardimi orgiitten almak istemesine yonelik algiladig1 giiven

duygusunu ifade etmektedir (Ozer, 2019: 55).

Kraimer ve Wayne tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu algilanan orgiitsel destek;
diizenleyici orglitsel destek algisi, kariyer ile ilgili orgiitsel destek algist ve finansal

orgiitsel destek algist olmak tizere {i¢ boliimle siiflandirmuglardir (Yirci, 2014: 12).
Bunlar (Kaplan,2010:39):

Duizenleyici Orgiitsel Destek Algisi; orgiit tarafindan is gegis asamasindaki
isgdrenin ve ailesinin adapte olmasiyla ilgilenilmesidir. Kariyer ile ilgili Orgiitsel Destek
Algist; kurum c¢alisanmin kariyer ile ilgili istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi ve o
dogrultuda damsmanlik yapilmasidir. Finansal Orgiitsel Destek Algis;; kurum

calisanlariin finansal konudaki ihtiya¢ ve beklentileriyle ilgilenilmesi ve ¢alisanlarin
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orgiite  kars1  katkilarmin  karsilanmast  ve  ¢alisma  yararlar1  yOniinden

miukafatlandirilmasidir.

Sekil 3: Algilanan Orgiitsel Destegin U¢ Boyutu

™~

Kaynak: Yirci, 2014: 13.
Orgiitsel destek gerek orgiit icin gerekse calisanlar igin olduk¢a 6nem arz

etmektedir. Clinkii kurum c¢aligan1 orgiit tarafindan desteklendigi algisini benimserse;

oOrgiite daha fazla yararli olacaktir. Desteklenen kurum ¢alisaninin;

eise baglilig1 artacak,

eise ve kuruma sadakati artacak,
eise devamlilig1 artacak,

eKuruma kars1 daha verimli olacak,
eSorumluluk duygusu gelisecek,
oStresle basa ¢ikma seviyesi artacak,

eisten ayrilma niyeti azalacaktir.

Bu olumlu c¢iktilar sonucunda orgiit daha basarili konum elde edecek ve
globallesmenin etkisiyle artan rekabet kosullarinda rekabet edebilme avantajini

kazanacaktir.

Destekleyici bir érgiitte bulunmasi gereken ozellikler sunlardir (Ozdevecioglu,

2003: 117):

a)Kurum calisanlarinin fikir, diisiince, Oneri ve tenkitlerini dikkate alarak

uygulamaya koymak.

b)Calisanlarin islerinde basarili olmasi durumunda iste devamliligini saglayacak
olan is glivenligini saglamak.
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¢)Kurum i¢i ¢alisanlar arasinda etkili iletisimi saglamak.

d)Orgiit calisanlar1 arasinda nepotizm yapmamak.

e)Kurum caliganlar1 6nemsemek ve onlarin mutlulugu yoniinde kararlar almak.
2.2. ORGUTSEL DESTEK KAVRAMININ KURAMSAL TEMELLERI
2.2.1. Sosyal Degisim Kuram

Orgiitsel destek mefhumunun temelini olusturan sosyal degisim kuranmi, 1964
yilinda Blau tarafindan kullanilmistir. Blau’ya goére sosyal degisim kurami; sosyal
miibadele iliskilerinin karsilikli destegin degisim durumuna bagli olarak zuhur etmistir.
Sosyal degisim iliskisi organizasyonda liderin kurum c¢alisanlarina uygun is ortami
yaratmastyla baglamaktadir. Sosyal degisim teorisinde, orgiit ¢alisaninin kurum iginde
Ozverili ¢alismasi sonucunda liderin ¢alisanini bu davranisindan dolay1 ddiillendirmesi

sonucunda olusan kaynak degisiminden olusmaktadir (Akbulut, 2020: 23).

Orgiitsel destek teorisi, sosyal degisim kurami ile baglantilidir. Sosyal degisim
kuramina gore, orglit ile ¢alisanlar arasinda karsiliklt miibadele s6z konusudur. Sosyal
degisim kuramima gore; calisanlarin birbirleri ile goniilliiliik esasina dayanan
yardimlagsmalar1 s6z konusudur. Miibadele sonrasinda bireylerin kazanacag yararlar
hakkinda pazarlik yapilmaz. Edinimler maddi olarak tanimlanmamaktadir. Karsilikli
giivene bagli arkadashigin gostergesi sosyal degisim kuraminin sonuglari arasindadir

(Celik, 2019: 34).

Sosyal degisim kurami, karsiliklilik kurammi belirler ve sosyal yasamda bir
tarafin diger tarafin yararma olacak sekilde davranmasi durumunda, diger tarafinda karsi
tarafin yararina olacak sekilde karsilik vermesidir. Bu karsilikli iligki, kisilerin 6diil
beklentileri varsa miimkiin olmaktadir. Sosyal degisim kuraminin temel hipotezi, taraflar

birbirleri ile iligki kurarlarken 6diil beklentilerinin olmasidir (Bas, 2020: 14).

Calisanlarin  birbirleriyle olusturdugu sosyal iligskilerde pozisyonlara Onem
verilmektedir. Calisanlarin bagimli ve bagimli olmama gibi 6zellikleri pozisyonlarini
tayin etmektedir. Sayet bagimli olma boyutunda karsiliklilik s6z konusu ise sosyal
degisim kuramindan bahsedilebilmektedir. Bu sekilde ¢alisanlar yardimlasma ve baglhlik
halinde olmaktadirlar (Erarslan, 2020: 38).

Sosyal degisim kuramina bagli olarak orgiitsel destek algis1 yiiksek ve gelismis

olan kurum c¢alisanlari, 6rgiitiin hedeflenen amaglarina ulagsmasi konusundaki gayret ve
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katilimlarm arttiracaklardir. Ustelik, drgiitleri tarafindan kendilerine deger verildigini ve
onem verildigini diislinen ¢alisanlarin, kendilerinden beklenilen ve istenilen davranislari
sergilediklerinde Orgiit tarafindan ddiillendirilecegi konusunda hissetmis oldugu giiven

duygusu da artmaktadir (Karadeniz, 2019: 19).
2.2.2. Karsihkhihk Normu Kurami

Kargiliklilik kurami 1960 yilinda Kuram Gouldner tarafindan 6ne siiriilmiis olup,
bireylerin karsilikli olumlu tutum ve tavir gdstermeleri diisiincesine dayanmaktadir.
Gouldner’a gore karsiliklilik kurami; bireye yapilan yardim neticesinde saglanan yararin
degerinin, ihtiya¢ duydugu zamana bagli olarak degisebilecegini ifade etmektedir. Ayrica
bu normun evrensel hususu, durumun sartlarina ve bireylerin kisilik 6zelliklerine baghdir.
Bununla birlikte, bireye yardim eden tarafin beceri ve giidiileri, karsiliklilik normu

kuramini etkileyebilmektedir (Keskin, 2019: 55).

Karsiliklilik kurami; genel 6zellik tasimasina ragmen, kisisel ozelliklere ve
durumlara gore degisiklik gosterebilir. Orgiitsel destegin saglanmasi durumunda,
calisanlar belirlenen hedef ve amaclara ulasma konusunda kendilerinden beklenenin
Otesinde tutum ve davraniglar gostereceklerdir ve ayni zamanda oOrgiite baglanma
konusunda kendilerinde bir mecburiyet hissedeceklerdir (Goziim, 2020: 26). Karsiliklilik
kuraminda, orgiit ile kurum calisanlarinin birbirlerini tamamlayip, birbirlerinin pargasi
haline gelebilmesi oldukca onemlidir. Calisanlar kendilerini Orgiitiin bir pargast gibi
hissederken, ayn1 zamada 6rgiitiin temsilcisi olurlar. Bu durumda da ¢aliganlarin degerleri

orgiit tarafindan artmaktadir (Soybakici, 2019: 40).

Kargiliklilik normu kuraminda temel konusu giivendir. Karsiliklilik normu
teorisine gore organizasyon ile isgoren arasindaki iliskiler yazili veya yazili olmayan
mukavelenamelere dayanmaktadir. Yazili olan mukavelenamelerle kisiler istek ve
beklentilerini (maag,mesai saatleri vb.) kanunlar sayesinde garanti altina alirlarken, yazili
olmayan istek ve beklentileri ise (guven, sadakat vb.) ¢ogunlukla karsilanmamaktadir.
Bundan dolay1 bu tarz karsiliklr iligkilerde giiven son derece biiylik 6nem arz etmektedir.
Boyle durumlarda isletme ile ¢alisanlar arasinda gerceklesen itinasizlik ve yanliglar
organizasyon surecini olumsuz olarak etkilemektedir. Diger yandan kurum ¢alisanlari
orgiite sagladig1 basarili katkilarinin isletme i¢cin 6nemli oldugunu anlamak isterler. Bu
sebeple liderler ¢alisanlarinin orgiite sagladiklari katki ve yararlarin farkina vararak takdir

etmelidir. Diger taraftan Orgiitte kurum calisanina yapti§i envestismanlar (egitim,
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destekleme, yetki vermesi vb.) karsiliginda calisganinin calismasma dikkat ve 6zen

gostererek gereken basarimi sergilemesini beklemektedir (Samat, 2020: 8).
2.2.3. Lider-Uye Etkilesimi Kurami

1970’lerde Danserau, Graen ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen teori, lider ve
izleyenleri arasindaki iliskiye konsantre olmustur (Imamoglu, 2019: 33). Lider-lye
etkilesimi kuramina gore, calisanin sergilemis oldugu performans ile alakali olarak
miikafatlandirilmak isteginin algilanan orgiitsel destegi etkilemesidir. Yiiksek lider-lye
etkilesimi iggdrenin arzusunu arttirarak, orgiitsel destek algisini iyilestirecektir (Yakut,

2020: 56).

Lider-iiye etkilesimi kuraminda, lider ¢alisanlarini siniflandirmaktadir. Bu kuram,
liderin bazi ¢alisanlarina daha c¢ok itimat ettigi, kendisine yakin duydugu ve daha ¢ok
randiman iimidinde oldugu; calisanin da liderinden orglitsel destek ve itimat konularinda
iimit igerisinde oldugu, karsilikli dogal hislerin benimsendigi bir siirectir. Lider-Uye
etkilesiminin mevcudiyeti, orgiitlerde isgdren namina tarif edilen hem liderin hem de
calisanin birbirlerini daha ¢ok bilmeleri manasina gelmektedir. Calisanlarini iyi bir
sekilde taniyan lider, calisanlarindan {istlin basarim saglayabilmek icin davraniglarini
bicimlendirebilir. Calisanlarini tanimak; ¢alisanlarinin hangi konularda yetenekli
olduklarini, yeterliliklerinin neler oldugunu ve durumlarini iyi anlamak, bilmek demektir

(Ugar, 2019: 39).

Lider-iiye etkilesim teorisini Graen ve Uhl-Bien, dort evreye ayirmislardir
(Ozutku vd., 2008: 194-195):

seklinde oldugu belirlenmistir. Lideriyle genel ¢ikarlarin paylasimi konusunda ast, lideri
ile iyi bir etkilesime sahipse liderin goziinde “grup i¢i” liye olarak tanimlanmaktadir. Aksi
durumda lideriyle daha az bir sekilde anlasma ve paylasim igerisinde olan ve bu bakimdan
da grup ici tyelere gore daha az sicakkanli iliskiye sahip ast “grup dis1” seklinde

degerlendirilmektedir.

Ikinci evrede; lider-iiye iliskilerinin biciminden dolayr olusan sonuglara

yogunlagilmistir.
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Uclincl evrede; yiiksek kalitedeki lider-iiye iligkilerinin ilerlemesinin incelenmesi
ve belirlenmesi dikkati ¢cekmektedir. Boylelikle dikey ikili isbirligi olusturma yoniinde
referans saglayan yaklasim 6n safa ¢ikmustir.

organizasyon ve kiime seviyelerine dogru giden sistem diizeyinde ¢dziimleme bakis acis1

zuhur etmistir. Onceki asamalardan elde edilen neticelerin kompoze edilmesi ile drgiitsel

2.3. ORGUTSEL DESTEGIN ONCULLERI

a) Orgiitsel Adalet: Calisanlarin drgiitsel destek algilariyla drgiitsel adalet algilar
arasinda giiclii bir iligski oldugu arastirmalar sonucunda ifade edilmistir (Akbulut, 2020:
25). Orgiitsel adalet mefhumu bireyin iiyesi oldugu o6rgiit de ne dlgiide kendisine adil
davranildig: algisinin ve bu alginin orgiitteki gorevlerini nasil etkiledigini icermektedir.
Bilhassa ¢alisanlar maddi ve manevi (licret yonetimi, 6diil-ceza sistemi ve terfi gibi)

konularda orgiitlerinin adil olmalarin1 beklemektedirler (Aral, 2020: 53).

Orgiitsel adalet kavramini ilk kez kullanan Greenberg’dir. Orgiitsel adalet,
kaidelerin taraf tutulmadan uygulanmasini, 6diil ve maliyetlerin bireylere kars1 adil ve
esit olarak dagitilmasini ifade etmektedir. Bir orgiitte 6diil ve maliyetler adil bir sekilde
dagitiliyorsa, kaideler tarafsiz olarak uygulaniyor ise, adam kayirmacilik (nepotizm)
yapilmiyor sayet yapildigi takdir de diizeltilmeye c¢alisiliyorsa o orgiitte igsgorenlerin
oOrgiitsel adalet algilar1 yiiksek seviyede olacaktir. Aksi durumda Orgiitte calisanlar
arasinda bir ayrim s6z konusu ise ve bu durumu ¢alisanlar fark etmislerse, 6diil ve ticretler
adil dagitilmiyorsa, kurallar tarafsiz bir sekilde uygulanmiyorsa ¢alisanlarin orgiite karsi

olan adalet algilarinda zedelenecek ve Orgiitlerine karsi tutumlar1 olumsuz ydnde

degisecektir (Bas, 2020: 20).

Orglitsel adalet, dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti olmak iizere ii¢

boyutta incelenmektedir (Duman, 2015: 78):

-Dagitim Adaleti; iggorenlerin orgiite sagladiklar1 katki ve yararlarindan dolay1
kazanmis olduklar1 prim, iicret ve terfi etme vb. ddiillerin, diger isgorenlerin katkilarina
ve kazandiklar1 odiiller ile karsilastirilmast neticesinde algiladiklart adalettir (Mert ve
Sen, 2019: 216). Orglit tarafindan kaynak ve odiillerin dagitilmas: ile alakali adalet

anlayiglarmi terenniim eder (Glirbiiz, 2012: 15). Folger ve Konovsky’e gore dagitim
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adaleti, iggorenlerin bagarimlar1 g6z 6niine alindig1 zaman kurumdaki kaynaklarin adaletli

sekilde dagitilip dagitilmadigina miiteveccih anlayistir (Yildiz, 2008: 27).

-Islem Adaleti; karar verme asamasinda bilincine varilan adalet olarak ifade edilen
islem adaleti, cogunlukla adalet ve is yerindeki siireclere karsi olusan kisisel tepkilerin
mihrak konusuna almaktadir. islem adaleti ayn1 zamanda sistemin kontroliinii yapan bir

mekanizmadir (Celik, 2019: 41).

-Etkilesim Adaleti; calisanlarin adalet anlayislar1 orgiit ile ¢alisanlar arasindaki
iliskiden etkilenmektedir. Calisanlar liderleri tarafindan kendilerine eksiksiz ve dogru
bilgi verdiklerini, verilen kararlarda da dogru ve yerinde nedenler takdim ettiklerinde

kendilerine adil davranildigini diistinmektedirler (Duman, 2015: 79).

b) Yonetici Destegi: “Yonetici destegi, isgoren ve yoneticisi arasindaki pozitif is
iligkisinin ve isgorenin performansimin artmasi amaciyla ihtiyaglarimin karsilanmasi

olarak tanimlamak miimkiindiir.” (Celik, 2019: 42).

Y oneticilerin sevk ve idare etmek, ¢alisanlarinin performanslarini degerlendirmek
gibi sorumluluklar1 oldugundan dolayi, yoneticilerin olumlu veya olumsuz yonelimi
Orgiitsel destegin gostergesi olarak goriilmektedir. Calisanlarin yoneticileri ile olan
iligkileri kurumdaki en onemli iliskilerden bir tanesidir. YoOneticinin sorumluluklari

arasinda (Cinar, 2013: 59);
-Isgdrenelere is gdrme yetkisini verme,
- Isgorenlerin performanslarini degerlendirme,
-Isgdren tazminatini belirleme vb.

Yonetici orgiit adina karar verir ve kararlar1 orgiitiin kaynaklarini kullanarak
yerine getirir. Netice olarak, yonetici tarafindan uygulanan destekleyici nitelikli
etkinlikler sadece c¢alisanlar tarafindan degil Orgiit tarafindan da goriilmektedir.
Yoneticiler orgiittii temsil ettiklerinden dolay1 yonetici- ¢alisan arasinda olan degisim,

calisanlarin algilamis olduklar1 6rgiitsel destegi etkilemektedir.

Yonetici destegi algisi, ¢alisanlarin 6rgiite baglanmasina ve orgiitiin belirlenen
amaglara ulagsmasinda yardimci olma diisiincesi olusturur. Bu baglamda calisan Grgiite
daha fazla katki saglamaktadir. Calisanlar yonetici desteginin diisiikliigii karsisinda
sorumluluklarmi yerine getirirlerken yoneticileriyle minimum seviyede iliski

kuracaklardir (Demirci, 2019: 48). Bir isletmede calisanin Orgiitsel destek algist ile
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yOnetici destegi arasinda ters iligki olabilir. Mesela ¢alisanin orgiitsel destek algis1 yiiksek
olup yonetici destegi algis1 diisiik olabilir ya da tam tersi durumdan da bahsetmek
miimkiindiir. Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi yliksek, orgiit destegi diisiik
olabilir. Isgorenlerdeki bu farkli algilama sebeplerini, kurum iginde lider ve calisan
arasindaki sorunlar1 ¢alisanlarin kalici olarak gérmemeleri ve problemlerin ¢éziime

ulagabilecegi goriisiinde olmalaridir (Goziim, 2020: 28).

¢) Orgiitsel Odiiller ve Is Kosullari: Maddi ve manevi ddiiller isgdrenlerin Orgiite
bagliliklarimi1 daha c¢ok arttirmakta, yiiksek performansla calismalarini saglamakta ve
orgiitsel destek algilarmi daha c¢ok yiikseltmektedir. Orgiitsel destek kuramina gore,
odiller isgorenlerin oOrglite katkilarinda olumlu anlam kazandirmakta ve sebebiyle

orgiitsel destek algisina katkida bulunmaktadir (G6ziim, 2020: 28).

Kurumun belirlemis oldugu metot ve bu metotlar1 uygulama tarzlar1 isgorenleri
dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle orgiitsel odiiller ve is kosullar1 orgiitsel destegi
etkileyen unsurlardir. Caligma kosullari, 6rgiitiin belirlemis oldugu kurallar1 ve diizenleri,
calisma tarzlarini, isgorenlerin is iliskilerini, isindeki Ozgiirliigiini, is stresi vb. igin

fiziksel ve sosyal boyutlarini igeren faktorlerdir (Samat, 2020: 14).
2.4. ORGUTSEL DESTEGIN SONUCLARI

Orgiitsel destek, isgorenler iizerinde ¢ok fazla pozitif etki yaratmaktadr.
Algilanan Orgiitsel destek, isgoren ile orgiit arasindaki iliskinin niteligini ortaya koyar.
Orgiit ile isgoren arasindaki kaliteli iliski calisanlarin, ¢alismalarinda ki tutum ve
davramglarim etkilemektedir. Orgiitsel destek, orgiit tarafindan calisanlarina deger
vermeyi ve ¢alisanlarinin mutlulugunu 6nemsendigi takdir de ¢alisanlar 6rgiitlerine kars1
pozitif yonde alg1 gelistireceklerdir. Aksi durum karsisinda ¢alisanlarin orgiit hakkinda
negatif yonli algilar1 tutumlarini da etkileyerek olumsuz davranis sergilemelerine sebep

olacaktir. (Soybakici, 2019: 52).

Eisenberger ve digerlerinin yapmis oldugu calismalarin neticesinde Orgiitsel
destek algilar yiliksek olan bireylerin ise daha fazla devam ettiklerini tespit etmislerdir.
Sorumluluklarim1 yerine getirirlerken de oOrgiitsel destek algis1 diisiik olan bireylere

nazaran daha bilingli olduklar1 ifade edilmistir (Akbulut, 2020: 27).

Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan isgdrenlerin orgiite daha fazla baglandiklar1 ve
kendilerini daha fazla Orgiitiin bir parcasi olarak gordiiklerinden dolay1 isten ayrilma

niyetleri daha azdir. Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan isgorenler yeni fikitler iiretme ve
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sorumluluk Ustlenme konusunda daha aktif ve istekli olurlar. Kurum tarafindan
isgdrenlerin yeni fikirleri ve tutumlari degerlendirilerek adil olunursa isgérenlerin destek
algilarmda artma olur ve kuruma olan sadakat ve baghliklar1 artmaktadir (Imamoglu,
2019: 37). Yoneticiler calisanlarina karsi orgiitsel destegi etkin olarak kullanmalari
durumunda calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 ve isine kars ilgilerinin ¢ogalmast

neticesinde kurumun rekabet giiclide artacaktir (Samat, 2020: 17).

Algilanan Orgiitsel destek, c¢alisanlar ile organizasyon arasindaki iliskinin
niteligini yansitir. Bundan dolayi, iligkinin niteliginin giicii isgorenlerin kurum i¢indeki
aktif olarak ¢alisma hareketlerini etkiler. Orgiitsel destek, calisanlarin kendilerine deger
verildigini ve refahlarmin Onemsendigini diisiindiikleri zaman kigilerin algilar1
degistirebilmektedir. Algilarin tutum ve davranislan etkiledigi diistiniildiiglinde, isletme
hakkinda olumsuz olan algilarin olumsuz tutum ve davraniglara sebep olmasi beklenir.
Bu bakimdan algilanan 6rgiitsel destek diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin tutumlarinin da

olumsuz olmasi kaginilmazdir (Kasalak ve Aksu, 2014: 117).

Orgiitsel destek algis1, calisanlar i¢in bir grubun iiyesi olma, saygi duyulma, takdir
edilme ve duygusal destek gibi vb. konularda sosyo-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasi
ve giderilmesi neticesinde orgiitsel bagliligir olumlu yonde etkiler. S6z konusu beklenti
ve ihtiyaglarin giderilmesi sebebiyle kisiler sosyal kimlik edinerek giiglii bir ait olma
duygusu hissedilir. Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 diisiik oldugu zaman hem
kendilerinden beklenen hem de kendilerinden rica edilen gorevleri istenildigi gibi

yapmadiklar1 belirtilmistir (Uren ve Corbacioglu, 2012: 35-36).

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin stresli ve yiiksek talepli islerle kars1 karsiya
olduklar1 durumlarda ihtiya¢ duyduklari maddi ve manevi destegin mevcut oldugunu
gostererek stres diizeylerinin azalmasina yardimci olmaktadir. Algilanan orgiitsel
destegin stres ve huzursuzluk tizerindeki etkinin, 6rgiitsel destek algisinin sosyo-duygusal

gereksinimi karsilamasindan kaynaklandig: diistiniiliir (Uysal, 2019: 50).
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Ozetle algilanan &rgiitsel destek diizeyinin etkileri sunlardir;

Sekil 4: Algilanan Orgiitsel Destegin Etkileri

Kaynak: Yirci, 2014: 20

Sekil 4°de AOD diizeyinin hangi alanlarda etkisi oldugu goriilmektedir. Krishan
ve Mary AOD diizeyi yiiksek olan &rgiitlerdeki isgdrenlerin drgiitlerine kars: sadakatli,
gorevlerine karsi ilgili olduklari, sunulan maddi ve manevi destek sebebiyle iggorenlerin
stres diizeylerinin disiik oldugu ve isgorenlerin igten ayrilma niyetlerinin az oldugu tespit
edilmigtir. Goriildiigli gibi algilanan oOrgiitsel destek diizeyi isgorenlerin basarim
diizeylerini arttirarak c¢alisanlarin isletmede calismaya devam etmelerini saglar. Bu
durumda personel devir hizim1 diisiirmektedir. Orgiitlerde nitelikli insan giiciine sahip
olmak ne kadar 6nem arz ediyorsa kurumda tutmak da o kadar énem arz etmektedir.
Ciinkii orgiitte yeni ise baslayan ¢alisganin aligmasini saglamak orgiit i¢in hem zaman

acisindan hem de maddi agidan kurumu zor duruma sokabilir (Yirci, 2014: 20-21).

3. LIDERLIK TARZLARI, INOVASYON PERFORMANSI VE ORGUTSEL
DESTEK ARASINDAKI ILISKILER

Liderlik tarzlari, inovasyon performansi ve orgiitsel destek arasindaki iliskileri
aciga cikarmak i¢in bir¢ok calisma yapilmistir. Bu boliimde yapilan calismalara yer

verilmistir.
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3.1. LIDERLIK TARZLARI VE INOVASYON PERFORMANSI ARASINDAKI
fLISKi

Celik (2017) tarafindan yapilan ¢alismada okul yoneticilerinin liderlik tarzlari ile
yenilikgilik ve risk alma davranislart arasindaki iligkiyi ele almistir. Calisma kapsaminda
Trabzon ilindeki ilkogretim ve ortadgretim okullar1 baz alinmistir. Arastirma sonucunda
doniistimcti liderlik tarzi, etkilesimci liderlik tarzi ve liberal liderlik tarzina sahip okul
yoneticilerinin yenilik¢i ve risk alma davranislarini daha az kullandiklar1 sonucu tespit
edilmistir. Arastirmanin diger sonuglarinda ise, lisans mezunu okul yoneticilerinin
yiiksek lisans ve doktora mezunu olan okul yoneticilerine oranla doniisiimcii liderlik
tarzin1 benimsedikleri sonucuna ulagilmistir. 6-10 y1l arasinda kidem siiresine sahip olan
okul yoneticilerinin 1-5 yil ve 10 yil {izeri kidem siiresine sahip okul yoneticilerine oranla

doniisiimcii liderlik tarzin1 daha ¢ok tercih ettikleri tespit edilmistir.

Okumus (2013) tarafindan yapilan calismada liderlik tarzlari, 6rgiitsel 6grenme
yetenegi, yenilik ve firma performansi arasindaki iliski ele almmugstir. Calisma
kapsaminda bilisim sektoriindeki firmalar baz alinmistir. Arastirma sonucunda katilimci
destekleyici ve yonlendirici liderlik tarzlarinin orgiitsel 6grenme yetenegi, yenilik ve
firma performans1 arasinda istatistiksel acidan anlamli pozitif yonli iliskilerin oldugu
tespit edilmistir. Liderlik tarzlar1 ve oOrgiitsel 6grenme yeteneginin yenilik lizerindeki
etkilerini saptamaya yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda, liderlik tarzlarindan
sadece destekleyici liderligin iirlin ve siire¢ yeniligini olumlu diizeyde etkiledigi, orgiitsel
O0grenme yetenegini belirleyen boyutlarin higbirinin iirtin yeniligi {lizerinde etkili
olmadig1, bilgi transferi boyutunun ise siire¢ yeniligi lizerinde olumlu etkilerinin oldugu

sonucuna ulasilmstir.

Lee ve Lui (2013) yaptiklar1 ¢alismada kurumsal inovasyon yetenegi ve liderlik
tarzlarinin elektronik bilgi eniistrisi i¢in inovasyon performansi iizerindeki etkilerini ele
almiglardir. Calisma kapsaminda Tayvan’daki elektronik sektorii baz alinmustir.
Arastirma sonucunda liderlik tarzlarinin Orgiitsel inovasyon performansi tizerinde
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik tarzinin ve doniisiimci liderlik
tarzinin inovasyon performansi ile pozitif ve anlaml iligkisinin bulundugu sonucuna
ulasilmigtir. Bu sonuglara ek olarak doniistimcii liderlik tarzinin inovasyon performansi

acisindan etkilesimci liderlik tarzina oranla daha iyi oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Torun (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada inovasyon algisi, inovasyon
stirecindeki liderlik tarzlar1 ve isletmenin inovasyon performansi arasindaki iligki ele
alinmistir. Caligma Diizce ilinde bulunan Kobi’ler baz alinarak gerceklestirilmistir.
Arastirma sonucunda inovasyon performansi doniistiiriicii, karizmatik, hizmetkar ve
stratejik liderlik tarzlar ile orta diizeyde iliskili ¢ikarken en yuksek diizeyde karizmatik
liderlik tarzi ile iligkili oldugu tespit edilmistir. Akabinde stratejik liderlik tarzi
gelmektedir. Dolaysiyla bu liderlik tarzlari inovasyon performansini olumlu olarak
etkilemektedirler. Bilhassa karizmatik ve stratejik liderlik tarzlari inovasyon performansi
iligkisine bakildiginda diger liderlik tarzlarina oranla biiyiik fark olustugu goriilmiistiir.
Bu sonuglar neticesinde inovasyon performansi diisiiniildiiglinde karizmatik liderlik

tarziyla yonetilmesi biliyiik avantaj saglayacagi ifade edilmistir.
3.2. LIDERLIK TARZLARI VE ORGUTSEL DESTEK ARASINDAKI ILiSKi

Terzi ve Celik (2016) yaptiklar1 ¢alismada okul yoneticilerinin liderlik stilleri ve
algilanan oOrgiitsel destek iligkisi ele alinmigtir. Algilanan oOrgiitsel destegi 6lgmek
amaciyla literatiirde 6ne ¢ikan Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilen tamami 36
sorudan olusan ve Eisenberger vd. (1997) ve Rohades, Eisenberger ve Armeli (2001)
tarafindan kullanilmis olan 8 soruluk kisa formunun Akalin (2006) tarafindan Tirkgeye
uyarlanmis hali kullanilmistir. Liderlik stillerini 6lgmek amaciyla 2012 yilinda Terzi
tarafindan gelistirilen “Liderlik Davranislar1 Olgegi” kullanilmistir. Bu dlgek lise ve
ilkokul dgretmenlerine uygulanmigtir. Arasgtirma kapsaminda okul yoneticilerinin daha
¢cok demokratik liderlik tarzina sahip olduklari tespit edilmistir. Arastirma sonucunda
algilanan orgiitsel destegin liderlik tarzlarindan demokratik liderlik ile yiliksek diizeyde

ve pozitif yonde anlamli bir iliski i¢inde oldugu tespit edilmistir.

Asgari, Mezginejad ve Taherpour (2020) yaptiklari ¢alismada doniistimcii
liderlik, etkilesimei liderlik ve algilanan Orgiitsel destek arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Calisma kapsamimda iran’da bulunan 50 kurulus baz almmistir.
Arastirma bulgularma gore dontisiimcti liderlik, etkilesimci liderlik ve algilanan orgiitsel
destek arasinda beklenen anlamli iligskinin oldugu tespit edilmistir. Doniisiimcii liderlik
ile algilanan orgiitsel destek arasinda anlamli ve pozitif diizeyde bir iliskinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Diger bir bulgu ise doniisiimcii liderligin etkilesimci liderlige

oranla orgiitsel destek arasindaki iliskinin yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur.
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3.3. ORGUTSEL DESTEK VE INOVASYON PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKI

Duman (2015) tarafindan yapilan ¢aligmada inovasyon performansi ve orgiitsel
destek arasindaki iligki ele alimmistir. Caligma kapsaminda Sivas il siirlarinda faaliyet
gosteren mobilya imalat isletmeleri baz alimmustir. Arastirma sonucunda algilanan
Orgutsel destegin inovasyon performansi lizerinde pozitif yonlii orta dereceli etkiler
meydana getirdigi ve orgiitsel destek diizeyindeki artig/azalisin inovasyon performansi
diizeyinde de artig/azalisa yol acacagi tespit edilmistir. Normal zamanlarda ki orgiitsel
destek algisi, basarili zamanlarda ki orgiitsel destek algisina oranla isletme igine doniik
inovasyon performansini ii¢ kat daha fazla etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Normal
zamanlarda orgiitsel destek algist ve basarili zamanlarda orglitsel destek algisi isletme
disina doniik inovasyon performansini iist diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. inovasyon
performansi ile orgiitsel destek algist arasinda 6nemli bir iligki oldugu goriilmiis ve ice
doniik inovasyon performansi s6z konusu oldugu zaman ¢alisanin normal zamanlarda

algiladig1 orgiitsel destegin daha 6nemli oldugu, 6n plana ¢iktig tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

LIiDERLIK TARZLARININ INOVASYON PERFORMANSINA
ETKIiSINDE ORGUTSEL DESTEGIN ARACI ROLUNUN iINCELENMESINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

Caligmanin bu boliimiinde arastirmanin kapsam ve simnirliliklarina, arasgtirmanin

yontemine, arastirmanin bulgularina, sonug ve onerilere detayli olarak yer verilmistir.
1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Aragtirmanin amaci, “Liderlik tarzlarinin inovasyon performansina etkisinde

29

orgiitsel destegin araci roliinii aragtirmaktir.”” Arastirmanin amacma bagli olarak

arastirmanin alt amaclari ise su sekildedir:

+»Liderlik tarzlarinin inovasyon performansina etkilerini ortaya cikarmak
yon p yag¢ ,

< Orgiitsel destegin inovasyon performansi iizerindeki araci roliinii incelemektir.

Ulkemizde liderlik tarzlari ile ilgili pek ok arastirma yapilmasina ragmen literatiir
incelemesi yapildiginda “liderlik tarzlarinin inovasyon performansina etkisinde orgutsel
destegin araci rolii”ne iligkin yapilmis bir arastirmanin olmadigi goriilmistiir. Bu nedenle
yapilan arastirmanin literatiirde ilk olmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica yapilan
aragtirma, liderlik tarzlarinin ve inovasyon performansina etkisini inceleyen
arastirmalarin sinirli sayida olmasindan dolay1 bu konuda yapilmis bir arastirma olarak
literatiire katki saglamis olacaktir. Bunlarin yaninda arastirma sonuglarinin turizm
sektoriinde yapilmasidan dolay1 inovasyonun otel performansini da artacagi konusunda
katki saglamas1 beklenmektedir. Arastirma, literatiirde liderlik tarzlarmin inovasyon
performansina etkisinde orgiitsel destegin araci rolii lizerine yapilmasi ve yapilacak yeni

arastirmalara da 1s1k tutmasi bakimindan 6nem arz etmektedir.
2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Hipotez 1: Liderlik tarzlari ile inovasyon performansi arasinda anlamli ve pozitif

yonlii bir iliski vardir.

H1:: Doniistiiriicti liderlik tarzi ile inovasyon performansi arasinda anlamli ve

pozitif yonlii bir iliski vardir.

H1,: Etkilesimci liderlik tarzi ile inovasyon performansi arasinda anlamli ve

pozitif yonlii bir iligki vardir.
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Hipotez 2: Liderlik tarzlari ile drgltsel destek arasinda anlamli ve pozitif yonli

bir iligki vardir.

H2:: Doniistiirticti liderlik tarzi ile orgiitsel destek arasinda anlamli ve pozitif

yonlu bir iliski vardir.

H2,: Etkilesimci liderlik tarzi ile orgiitsel destek arasinda anlamli ve pozitif yonli

bir iligki vardir.

Hipotez 3: Orgiitsel destek ile inovasyon performansi arasinda anlaml ve pozitif

yonlii bir iligki vardir.

Hipotez 4: Liderlik tarzlar1 ve alt boyutlar1 olan doniistiiriicii ve etkilesimei
liderlik tarzlari, inovasyon performansi ve orgiitsel destek demografik degiskenlere gore

anlaml farklilik géstermektedir.

Sekil 5: Arastirma Modeli

ORGUTSEL
DESTEK
LIDERLIK INOVASYON
TARZLARI > PERFORMANSI
;,\‘\R - - - — \\ /‘_‘,/

3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Aragtirma kapsaminda liderlik tarzlari, inovasyon performansi ve orgiitsel destek
kavramlarmin tanimlari, bu kavramlara etki eden faktorler ve 6rneklere yer verilmistir.
Ayn1 zamanda arastirma kapsami gergevesinde arastirma, Afyonkarahisar ili merkezinde

faaliyet gosteren 5 yildizli oteller Uzerinde gergeklestirilmistir.
Arastirmanin bazi 6nemli sinirliliklart bulunmaktadir:

Arastirma, Diinya’y1 etkisi altina alan salgin hastalik Covid-19 pandemi slirecinde
gerceklestirildiginden dolay1, o siiregte faaliyet gosteren bes yildizli oteller ile
sinirlandirilmistir. Arastirma, Afyonkarahisar merkez ve ilgelerinde faaliyet gosteren
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biitlin otellere ulasim, zaman ve maliyet bakimindan zorluklar g6z Oniinde
bulundurularak, Afyonkarahisar merkezinde faaliyet gosteren otel c¢alisanlari ile
sinirlandirilmistir. Bundan dolay1 arastirma belirli bir sektoriin belirli is kolunda c¢alisan
kisilerin goriislerini yansitan bulgulara sahiptir. Aragtirmanin diger sinirliligi ise,
uygulama kismi ile ilgilidir. Gerekli verilere ulagsmak amaciyla anket yonteminden
yararlanilmigtir. Bu acidan degerlendirildiginde arastirmanin smirliliklar1 anket

yonteminin sinirliliklarini da icermektedir.
4. ARASTIRMANIN YONTEMI

4.1. VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirma nicel bir arastirmadir. Calismada birincil veri toplama tekniklerinden
olan anket yontemi kullanilmistir. Anket formlar1 bilimsel arastirma yontemlerine uygun
tarzda hazirlanmistir. Ankette hazirlanan sorularin; agik ve kolay anlasilabilir olmasina
ve arastirmanin amacini yerine getirebilecek nitelikte ve sayida olmasina dikkat
edilmigtir. Arastirmada anketler birak/topla seklinde uygulanmistir. Dort boliimden

olusan anketin;
1. Bolumiinde; katilimcilar hakkinda bilgi edinmek amaciyla demografik sorular,
2. Boliimde; aragtirmanin bagimsiz degiskeni liderlik tarzlari ile ilgili 6lgek,

3. BOlimde; arastirmanm bagimli degiskeni inovasyon performansi ile ilgili

olcek,
4. Boliimde ise; araci degisken orgiitsel destek ile ilgili 6l¢ek yer almaktadir.

Olgek 5°li likert formunda hazirlanmis olup, olgegin puanlamasi; 1: Hig
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen Katiliyorum

seklinde 5°li Likert tarz1 seklinde yapilmstir.

Liderlik Tarz1 Olgegi: Literatiir arastirmas1 sonucunda liderlik tarzlarini 6lgmek
amaciyla Bass ve Stogdill tarafindan gelistirilmis ¢ok boyutlu liderlik dlgegi (MLQ)
kullanilmistir. Bu boliimde liderlik tarzlarini belirlemeye yonelik 33 soru bulunmaktadir.
Bu ¢alismada, Batmunkh (2011) galismasinda yer alan “Liderlik Tarzlar1 Olgeginden’’

yararlanilmistir.

Inovasyon Performansi Olgegi: Literatiir arastirmasi sonucunda inovasyon

performansini 6lgmek amaciyla giivenilirlik analizi sonucunda uygulanabilir oldugu ispat
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edilen 11 sorudan olusan Demirbunar (2018); Duman (2015); Karaman (2019); Torun
(2016); calismalarinda kullanilan giivenilirlik ve gegerliligi kabul edilen “Inovasyon

Performansi Olgeginden’” yararlanlmistir.

Orgiitsel Destek Olgegi: 1997°de Eisenberg vd. tarafindan olusturulan ve
giivenilirlik analizi sonucunda uygulanabilir oldugu ispatlanan 6l¢ek kullanilmistir. 36
maddelik uzun formuyla 8, 10 ve 15 maddeden olusan kisa formlari da olan dlgegin
Soybakict (2019) calismasinda yer alan 15 maddelik “Orgiitsel Destek Olgeginden”

yararlanilmistir.
4.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Evren; arastirma neticesinin genellendigi ve igerisinde arastirma Ornekleminin
secildigi biiylik topluluktur. Ortak o6zellikleri olan her tirlii 6ge evren igerisinde
degerlendirilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 125). Arastirmanin evrenini Afyonkarahisar

merkezinde faaliyet gosteren bes yildizli oteller olusturmaktadir.

Afyonkarahisar son zamanlarda turizm sektorii agisinda oldukca 6nemli bir yol
almistir. Afyonkarahisar i1 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii verilerine gdre Afyonkarahisar
ilinin yatak kapasitesi belediye ve turizm igletme belgeli olanlarin 24.122 oldugu tespit
edilmis ve aym zamanda Afyonkarahisar’in g¢evre iller arasinda yatak kapasitesi
bakimimdan 6nde oldugu goriilmiistiir. Afyonkarahisar’da bes yildizli otel sayist 9’dur
(afyon.ktb.gov.tr).

Arastirmada turizm sektorunin secilme nedeni ise; turizm sektori ve bir alt
sektorii olarak konaklama sektoriinde miisteriler ve calisanlar siirekli olarak etkilesim
halinde olduklarindan dolay1 karsilasilan sorunlar1 ¢6zmek ic¢in calisanlarin daha fazla
inisiyatif kullanmalar1 ve beklenmeyen sorunlara karsi yeni fikirler gelistirmelerine daha
cok ihtiyac vardir. Afyonkarahisar ilinde turizm sektoriinde otel sayilarinda yasanan artis
ve bu otellerin konum olarak birbirlerine yakin olmalari dolayisiyla artan rekabet
kosullarinda tustiinlik elde edebilmeleri igin, otellerin inovasyon sirecini etkin olarak
kullanmalar1 da arastirma kisminda turizm sektoriiniin segilmesinde etkili olan sebepler

icerisindedir.

Afyonkarahisar’daki otel isletmeleri arastirma igin gerekli olan kosullar1 sagladig:
icin arastirma, Afyonkarahisar il merkezinde faaliyette bulunan 5 yildizli otellerde

gerceklestirilmistir. Caligmanin evreni 1500 kisiden olusmaktadir.
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Orneklem; bir arastirma igin segildikleri biiyiik grubu (evren) en iyi temsil edecegi
sanilan daha az sayidaki denekten olusan, grubun olusturulma siirecidir (Coskun,

Altunigik ve Yildirim, 2017: 140).

Akademisyenlerce genel olarak kabul edilen su kurallara dikkat edilirse

ornekleme konusunda hata riskinde azalma olacaktir (Coskun, Altunisik ve Yildirim,

2017: 143):
“30°dan biiyiik 500 den kiigiik ornek biiyiikliikleri bir¢ok arastirma igin yeterlidir.

Orneklerin alt gruplara (egitim, yas, cinsiyet, statii, mevki, vb.) ayrimasi

durumunda her alt grupta en az 30 gozlem (katilimct) olmasi gerekir.

Regresyonda dahil, ¢cok degiskenli analiz i¢in érnek biiyiikliigiiniin ¢alismada
kullanilan degisken sayisinin tercihen en az 10 kati veya daha fazla olmasina dikkat

edilmelidir.”’

Belirli evrenler icin kabul edilebilir 6rneklem buydkliklerini  gosteren
aragtirmalar tetkik edildiginde arastirmanin Orneklem biytkligi 325 olarak

belirlenmistir.

Orneklem sayis1 %95 giiven diizeyi ve %5’lik bir hata pati dikkate alinarak
hazirlanan soru formu c¢alisanlara 350 anket dagitilmis ve bir siire sonra anketler
toplanmistir. 350 anketten 332 anket toplanmis olup ve arastirma 332 anket Uzerinden

yapilmistir.
4.3. VERI ANALIZ YONTEMI

Arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel veri analiz programinda analizleri
yapumig ve elde edilen bulgular yorumlanarak degerlendirilmistir. Veriler

degerlendirilirken;

-Aragtirma kapsaminda kullanilan o6lgeklerin, gegerliliklerini ve faktorlerin ig
tutarliliklarini analiz etmek amaciyla faktor ve giivenilirlik (Cronbach Alfa) analizleri

yapilmistir.

-Ornekleme ve olgeklere iliskin tammlayici bilgileri elde etmek icin sayi,

yiizdelik, ortalama ve standart sapma gibi tanimlayici istatistikler uygulanmistir.

-Liderlik tarzlari, inovasyon performansi ve orgiitsel destek arasindaki iligkinin

analizi i¢in ilk olarak korelasyon analizi sonrasinda regresyon analizi yapilmistir.
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-Demografik degisken sorularindan, cinsiyet ve medeni durum t-testi ile analiz
edilmistir. Yas, egitim durumu, kidem ve departman degiskenleri ise ANOVA testi ile

analiz edilmistir.
4.4, ARASTIRMANIN BULGULARI
4.4.1. Faktor ve Guvenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirliklerini analiz etmek amaciyla
Cronbach Alfa’dan (Alfa Katsayisi) yararlanmilmstir. Olgekte yer alan x sayidaki sorunun
varyanslari toplaminin, genel varyansa oranlanmasi sonucuyla bulunan 0 ila 1 arasinda
degisen deger Alfa katsayis1 bir agirlikli standart degisim ortalamasidir. Bu katsayi,
sorularin yakiligini veya benzerligini belirten katsayidir. Fakat sorular standart duruma
getirilmisse, sorularin ortalama kovaryans ve korelasyon sonucunda bu katsayiya ulasilir

(Gbkgoz, 2018: 59-60).
Cronbach Alfa kat sayisi ile ilgili degerlendirmeler su sekildedir:

»< 0 <0.40 ise 6lcek giivenilir degildir.

»0.40 <0 <0.60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.

»0.60 < 0. < 0.80 ise oldukga guvenilirdir.

»0.80 <o < 1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 9: Ol¢eklerin Giivenilirlik Analiz Sonuclar:

Giivenilirlik Istatistikleri
Kullanilan Ol¢ek Cronbach Alfa Madde Sayisi
Cok Boyutlu Liderlik Olgegi 0,988 33
Inovasyon Performansi Olgegi 0,970 11
Orgiitsel Destek Olgegi 0,977 15

Tablo 9’a bakildiginda arastirmada kullanilan biitiin 6lgeklerin Cronbach Alfa
degerleri yazinda kabul edilen %70’in tizerinde ¢iktig1 goriilmektedir (Balc1 ve Ahi, 2020:
18). Dolayisiyla arastirmada kullanilan tiim 6lg¢eklerin Cronbach Alfa analizlerine
bakildiginda elde edilen sonug Slgeklerin yiliksek derecede giivenilir oldugunu ortaya

koymaktadir.

Faktor analizi, pek ¢ok sayidaki veri arasindaki korelasyonlari, faktor olarak
isimlendirilen ortak boyutlar altinda bir araya getirerek daha iyi bir sekilde yorumlamak

icin yapilan analizdir (https://avys.omu.edu.tr).
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Arastirmada veri setinin faktor analizine uygunlugunu degerlendirebilmek
amaciyla Barlett Kiresellik Testi ve Kaiser-Mayer-Olkin (KMOQO) Uygunluk Testi

uygulanmigtir.

KMO olgiisii istatistiksel bir test olmadigindan dolay1 Kaiser ve Rice araciligiyla

oran icin Tablo 10°da belirtilen 6él¢ltler Gnerilmistir:

Tablo 10: KMO Uygunluk Testi I¢in Onerilen Kriterler

KMO OLCUSU ONERILEN DUZEY
0,90 + Olaganiistii
0,80 + Cok 1yi
0,70 + Iyi
0,60 + Orta
0,50 + Kotu
0,50 - Kabul Edilemez

Kaynak: Turanli vd., 2012: 48.
Cok iyi bir faktor analizinde KMO degeri 0,80’den biiyiik olmalidir. Fakat
0,50’den biiyiik olan degerlerde uygun bulunulmustur.

Barlett testi; data matrisinin birim matris olup olmadigina, degiskenler arasindaki

iliskinin yeterli olup olmadigina karar vermektedir (https://enessaritac.blogspot.com).

4.4.1.1. Cok Boyutlu Liderlik Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Cok boyutlu liderlik 6l¢eginin dogrulayici faktor analiz sonuglart Tablo.11°de yer
almaktadir. KMO degeri; 0,979°dur. Barlett kiiresellik test sonuglar1 da anlamli ¢ikmustir.
(X?: 15815,270 ve p<0,001) her iki testin, test sonucuna bakildiginda, ¢ok boyutlu liderlik

Olgegine iliskin verilere faktor analizi yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Yapilan faktor analizi sonucunda, ¢ok boyutlu liderlik 6l¢egine yonelik 6z
degerlerin 1’in lizerinde bulunan “Dondiistiiriicii’” ve “Etkilesimei’” liderlik olarak
isimlendirilen 2 faktor belirlenmistir. 2 faktore yonelik toplam agiklanan varyans;

%78,412dir. Faktorlerin igsel tutarliliklarinin hesaplanmasinda Cronbach Alfa degerleri:
Dontistiiriict liderlik faktori igin; 0,986
Etkilesimei liderlik faktorii i¢in; 0,957 dir.

Cok boyutlu liderlik 6l¢egi icin belirlenen faktorlerin madde yiiklerine bakildigi
zaman, doniistiiriicii liderlik faktorii madde yiiklerinin 0,913 ve 0,611 arasinda degistigi
goriiliirken; etkilesimei liderlik faktoriiniin madde yiikleri ise, 0,925 ve 0,735 arasinda

degistigi goriilmektedir. Sonuglara bakildigi zaman butin ifadelerin faktor yuklerinin

0,50 tizerinde olmas1 maddelerin yap1 ile uyum sagladigini géstermektedir.
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Tablo 11: Cok Boyutlu Liderlik Ol¢egi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

__ . . Faktor Faktorin Cronbach’s Alpha
Faktoriin Ad Soru Ifadesi Agirhiklar: Aciklayicihigi (Gavenilirlik)

Bagarilarimzi 6diillendirir. ,913
Hepimizi tanir ve bizimle tek tek ilgilenir. 912
Cabalarimiz dogrultusunda bize yardimet olur. ,908
Problemlerin ¢ozimiinde yeni yollar dnerir. 907
Caliganlarin giiglii yonlerine odaklanir. ’906
Farkli goriisleri/bakis agilarini 6grenmeye ¢aligir. ’9 04
Iyi bir 6gretmen ve kogtur. '
Giiven uyandirir. 904
Kendisine duyulan saygiy1 hak ediyor. 898
Ahlaki degerleriyle 6rnek olur. ,898
Degerlendirmelerini etik/ahlaki degerlere gore yapar. ,898

Dondstiirticti Problemlerin ¢6ziimiinde farkli bakis agilar1 ortaya ,897

Liderlik koyar. 894 %51,786 0,986
Onemli konulara dikkat ¢gekme konusunda basarilidir.
Olaylar hakkinda genellikle iyimser konusur. 892
Hedeflerimize ulagtigimizda hangi ddiilleri alacagimizi ,892
bize bildirir. ’881
Onunla galigmaktan gurur duyuyorum. '
Konusmalarinda genellikle ahlaki degerlere vurgu 878
yapar. 877
Degerlendirme ve ilkeleri siirekli gdzden gegirir. 873
Konusmalarinda genellikle ortak misyona vurgu yapar. ,868
Coskulu konusur. ,850
Gugcli ve kendine gliveni tam gorindr. ,849
Bizdeki ilerlemeyi, gelismeyi fark eder. 842
Isle ilgili 6nemli kararlar almaktan kaginir. 839
Problemler ¢ok ciddiyse harekete gecer. 611
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Tablo 11: (Devami) Cok Boyutlu Liderlik Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Faktoriin Ad1 Soru ifadesi Faktor Faktdrin Cronbach’s Alpha
Agirhklar Aciklayicilig (Guvenilirlik)
Ne zaman ihtiya¢ duyulsa ortada yoktur. ,925
Hatalarimizi arar onlar tizerine odaklanir. ,918
Isler bozulmaya baslayinca, baslangicta diizeltmeye ,916
calismaz, tamamen bozulunca harekete geger.
Etkilesimci Basarisizliklara odaklanir. ,913
Liderlik Ise girismekten kagnr. ,912 226,402 0,957
Ancak Dbasarisizlik durumunda, bir seyler yolunda 872
gitmediginde harekete geger.
Kisisel ¢ikarlarin pesinde degildir. ,829
Problem kroniklegince harekete gecer. 770
Hatalarimiz tizerinde durur. 735

Toplam varyans aciklama yuzdesi: %78,412

KMO 06rneklem yeterliligi testi: 0,979
Barlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare: 15815,270

Df: 528

p degeri: ,000
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4.4.1.2. Inovasyon Performansi Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Inovasyon performansi 6lgeginin dogrulayici faktdr analiz sonuglar1 Tablo.12 de
yer almaktadir. KMO degeri; 0,958°dir. Barlett kiiresellik test sonuglart da anlaml
cikmustir. (x% 4337,142 ve p<0,001) her iki testin, test sonuglarina bakildiginda,
inovasyon performansi Ol¢egine iliskin verilere faktor analizi yapilmasit uygun

goriilmiistiir.

Yapilan faktor analizi sonucunda, inovasyon performansi 6lgegine yonelik 6z
degerlerin 1’in iizerinde bulunan tek bir faktor belirlenmistir. Bu tek bir faktore yonelik

toplam aciklanan varyans; %77,655 dir. Faktoriin i¢sel tutarliliklarinin hesaplanmasinda

Cronbach Alfa degeri; 0,970°dir.

Inovasyon performansi dlgegi icin faktoriin madde yiiklerine bakildig1 zaman
inovasyon performansi faktérii madde yiiklerinin; 0,917 ve 0,807 arasinda degistigi
goriilmektedir. Sonucglara bakildigi zaman butun ifadelerin faktor yiklerinin 0,50

iizerinde olmas1 maddelerin yap1 ile uyum sagladigini gostermektedir.
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Tablo 12: Inovasyon Performansi Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Faktorin Soru Ifadesi Faktor Faktordn Cronbach’s Alpha
Adi Agirliklari Agiklayicihig (Gavenilirlik)

Biz teknolojik olarak rekabetgiyiz. ,917
Yenilikgi 6zelliklere sahip trunleri Gretmede yeterliyiz. ,916
Yeni {riin gelistirme hizimiz olduk¢a yeterli ve/veya ,915
rekabetcidir.
Isletmemizde siireg, teknik ve teknolojiyi hizli bir sekilde ,907
degistirebiliriz.

Inovasyon Yeni iirlin gelistirmede en son teknolojiden faydalaniriz. ,906

Performansi | Biz siireclerde(iiretim, dagitim vb.) giincel ve yeni teknolojiyi ,906 %77,655 0,970
kullaniriz.
Pazara sunulan yeterli diizeyde rtine sahibiz. ,898
Pazara sunulan ilk trtnler bize aittir. ,850
Son teknolojik inovasyonlar ile siireglerimizi (liretim, dagitim ,845
vb.) hizl bir sekilde uyarlayabiliriz.
Isletmemizde yenilik, ¢cok fazla riskli olarak gériiliir ve kars ,818
cikalir.
Yeni iirilin girisimi, son 5 y1l boyunca artmustir. ,807

Toplam varyans agiklama yiizdesi: %77,655

KMO o6rneklem yeterliligi testi: 0,958
Barlett’s Kiresellik Testi Ki-Kare: 4337,142
Df: 55

p degeri: ,000
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4.4.1.3. Orgiitsel Destek Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Orgiitsel destek dlgeginin dogrulayici faktdr analiz sonuglart Tablo.13’de yer
almaktadir. KMO degeri; 0,962 dir. Barlett kiiresellik test sonuglar1 da anlamli ¢ikmustir.
(X?: 6129,153 ve p<0,001) her iki testin, test sonuclarina bakildiginda, orgiitsel destek

6lcegine iliskin verilere yonelik faktor analizi yapilmasi uygun gorilmiistiir.

Yapilan faktor analizi sonucunda, orgiitsel destek dlgegine yonelik 6z degerlerin
I’in {izerinde bulunan tek bir faktdr belirlenmistir. Bu tek bir faktére yonelik toplam
aciklanan varyans; %75,767°dir. Faktoriin ig¢sel tutarliliklarinin hesaplanmasinda
Cronbach Alfa degeri; 0,977 dir.

Orgiitsel destek dlgegi i¢in faktdriin madde yiiklerine bakildig1 zaman orgiitsel
destek faktorii madde yiiklerinin; 0,905 ve 0,821 arasinda degistigi goriilmektedir.
Sonuglara bakildigi zaman biitiin ifadelerin faktor yiiklerinin 0,50 {izerinde olmast

maddelerin yap1 ile uyum sagladigini gostermektedir.
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Tablo 13: Orgiitsel Destek Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Faktorin Soru ifadesi Faktor Faktor Cronbach’s Alpha
Adi Agirhiklan Aciklayicihigi (Guvenilirlik)
Calistigim isletmede gosterdigim ekstra ¢aba takdir edilir. ,905
Calistigim isletmede benim hedeflerime ve degerlerime giiclii ,899
bir sekilde saygi gosterilir.
Calistigim isletmede isteki basarilarimla gurur duyulur. ,890
Calistigim isletmede beni etkileyebilecek kararlar alinirken ,885
benim yararim gz 6niinde bulundurulur.
Bir problemim oldugunda calistigim isletme yardim igin ,880
hazirdir.
Calistigim isletme isimi olabildigince ilgi ¢ekici hale getirmeye ,879
calisir.
Orgutsel Ozel bir iyilige ihtiyacim oldugunda ¢alistigim isletme bana ,878 %75,767 0,977
Destek yardim etmeye istekli olur.
Calistigim isletmede, isletmenin iyiligine olan katkilarima deger ,876
verilir.
Calistigim isletmede goriislerim 6nemsenir. 874
Calistigim isletmede bana ¢ok az ilgi gosterilir. 873
Calistigim isletmede ¢ikarlarim gozetilir. ,862
Calistigim isletmede isteki genel tatminim dikkate alinir. ,854
Calistigim isletmede sikdyetlerim g6z ardi edilir. ,840
Imkan olsa calisigim isletme gorevimin disinda da isler ,836
yiiklemek ister.
Isimi olabilecek en iyi sekilde yapsam bile, calistigim isletmede ,821

bu fark edilmez.

Toplam varyans aciklama yiizdesi: %75,767

KMO orneklem yeterliligi testi: 0,962
Barlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare: 6129,153

Df: 105
p degeri: ,000
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5. NORMALLIK TESTi

“Normal ve normal dagilim ailesinde yer alan diger dagilimlar hipotetik evren
dagilimlar: olduklart icin gézlem sayisi, bu dagilimlarin belirlenebilmesinde onemlidir. “Merkezi
limit teoremine’’ gore normal dagilima sahip olan bir evrenden gelen ve bagimsiz gzlemlerden
olusan yansiz orneklemlerin her biri, orneklem biiyiikliigii 30 ve tizerinde olmak kosuluyla normal
dagilim gosterir. Ayrica evrenden bagimsiz olarak, orneklem biiyiidiik¢ce dagilimin sekli normal
dagilima yaklasir ve béylece parametrelere yonelik olarak yapilacak ¢ikarimlarin gegerlik ve

giivenirlik diizeyleri artar.”” (Demir, Saat¢ioglu ve Imrol, 2016: 133).

Aragtirmada Orneklem biyiikligi 332’dir. Merkezi limit teoremine gore
degiskenlere ait verilerin normal dagilim gosterdigi varsayilarak, hipotezlerin testinde

parametrik yontemlerin kullanimi uygun goriilmiistiir.
6. DEMOGRAFIK FAKTORLERE iLiSKiN ANALIZLER

Demografik faktorlere iliskin sorular anketin birinci boliimiinde yer almakta olup,
“cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, kidem ve departman’’ gibi demografik

degiskenlerden olugsmaktadir.
6.1. ANKETE KATILAN CALISANLARIN CINSIYETLERINE GORE DAGILIMLARI
Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo.14’de verilmistir.

Tablo 14: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlart

Cinsiyet Frekans (N) Ylzde (%)
Erkek 188 56,6
Kadm 144 43,4
Toplam 332 100,0

Tablo 14’de arastirmaya katilanlarin cinsiyete iliskin dagilimlart verilmistir.
Ankete katilan ¢alisanlarin toplam sayist 332’°dir. Katilimcilarin %56,6’s1 (188 kisi)
erkek, %43,4°1 (144 kisi) ise kadindir. Tablo.14’de de goriildiigii lizere erkek ¢alisanlarin

say1s1 kadin ¢alisanlarin sayisindan fazla oldugu anlagilmaktadir.

6.2. ANKETE KATILAN CALISANLARIN MEDENI DURUMLARINA GORE
DAGILIMLARI

Arastirmaya katilanlarn  medeni durumlarina gore dagilimi Tablo. 15°de

verilmistir.
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Tablo 15: Ankete Katilanlarin Medeni Durumlarina Géore Dagilimlar

Medeni Durum Frekans (N) Ylzde (%)
Evli 185 55,7
Bekar 147 44,3
Toplam 332 100,0

Tablo 15°de arastirmaya katilanlarin medeni durumlarma iliskin dagilimlari
verilmistir. Ankete katillan ¢alisanlarin toplam sayist 332°dir. Katilimcilarin %55,7si
(185 kisi) evli, %44,3’t (147 kisi) ise bekardir. Tablo 15°de de goriildigi tizere
arastirmaya katilan evli calisan sayisinin bekar c¢alisan sayisina gore fazla oldugu

anlasilmaktadir.
6.3. ANKETE KATILAN CALISANLARIN YASLARINA GORE DAGILIMLARI
Aragtirmaya katilanlarin yaslara gore dagilimlar1 Tablo.16’da verilmistir.

Tablo 16: Arastirmaya Katilanlarin Yaglarina Gére Dagilimlar

Yas Frekans (N) Y Uzde (%)
18-23 yas 62 18,7
24-29 yas 86 25,9
30-35 yas 87 26,2
36-41 yas 54 16,3
42 yas ve Uzeri 43 13,0
Toplam 332 100,0

Tablo 16’da arastirmaya katilanlarin yaslarna iligkin dagilimlar1 verilmistir.
Ankete katilan ¢alisanlarin toplam sayis1 332°dir. Katilimcilarin %18,7°s1 (62 kisi) 18-23
yas; %25,9’u (86 kisi) 24-29 yas; %26,2’si (87 kisi) 30-35 yas; %16,3°U (54 kisi) 36-41
yas; %13,0°1 (43 kisi) 42 ve lizeri yasta oldugu goriilmiistiir. Tablo 16’da da goriildigi
lizere ankete katilanlarin 24-29 yas ve 30-35 yas grubunun diger yas gruplarina oranla

fazla oldugu anlasilmaktadir.

6.4. ANKETE KATILAN CALISANLARIN EGITIM DURUMLARINA GORE
DAGILIMLARI

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarma goére dagilimlart Tablo.17’de

verilmistir.
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Tablo 17: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimlar

Egitim Durumu Frekans (N) Yizde (%)
[kogretim 65 19,6
Lise 143 43,1
On Lisans 66 19,9
Lisans 50 15,1
Yuksek lisans 8 2,4
Toplam 332 100,0

Tablo 17’de arastirmaya katilanlarin egitim durumlarmma gore dagilimlar
verilmistir. Ankete katilan ¢alisanlarin toplam sayis1 332°dir. Katilimcilarin %19,6’s1 (65
kisi) ilkogretim mezunu; %43,1°1 (143 kisi) lise mezunu; %19,9’u (66 kisi) 6n lisans
mezunu; %15,1°1 (50 kisi) lisans mezunu; %2,4’1 (8 kisi) yiiksek lisans mezunu oldugu
goriilmistiir. Tablo 17°de de goriildiigi lizere katilimeilarin egitim durumlarina bakildig:
zaman en fazla orami lise mezunlarinin olusturdugu, en az orami ise yiiksek lisans

mezunlarinin olusturdugu anlasilmaktadir.

6.5. ANKETE KATILAN CALISANLARIN HiZMET/KIDEM YILINA GORE
DAGILIMLARI

Aragtirmaya katilanlarin kidem yillaria gore dagilimlar1 Tablo.18’de verilmistir.

Tablo 18: Arastirmaya Katilanlarin Hizmet/Kidem Yilina Gore Dagilimlart

Hizmet/Kidem Siiresi Frekans (N) Yizde (%)
1 yildan az 34 10,2
1-5yil 129 38,9
6-10 y1l 88 26,5
11-15y1l 50 15,1
16 y1l ve Uzeri 31 9,3
Toplam 332 100,0

Tablo 18’de arastirmaya katilanlarin hizmet/kidem yilina gore dagilimlar
verilmistir. Ankete katilan ¢calisanlarin toplam sayis1 332°dir. Katilimeilarin %10,2°s1 (34
kisi) 1 y1ldan az; %38,9°u (129 kisi) 1-5 yil; %26,5°1 (88 kisi) 6-10 yil; %15,1°1 (50 kisi)
11-15 yil; %9,3’1 (31 kisi) 16 yil ve tizeri ¢alistig1 otelde hizmet/kidem siiresine sahip
oldugu goriilmiistiir. Tablo 18’de de goriildiigii lizere calistigi otelde hizmet/kidem stiresi
olarak 1-5 yil araliginda olan ¢alisanlarin sayisinin fazla oldugu, calistigi otelde
hizmet/kidem siiresi olarak 16 yil ve lizerinde olan c¢alisanlarin sayismin az oldugu

anlasilmaktadir.
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6.6. ANKETE KATILAN CALISANLARIN DEPARTMANLARA GORE DAGILIMLARI
Arastirmaya katilanlarin departmanlara gore dagilimlar: Tablo.19’da verilmistir.

Tablo 19: Arasturmaya Katilanlarin Departmanlara Gore Dagilimlar

Departman Frekans (N) YUzde (%)
Yonetim 41 12,3
On Biiro 59 17,8
Kat Hizmetleri 71 21,4
Servis 81 24,4
Mutfak 80 24,1
Toplam 332 100,0

Tablo 19’da arastirmaya katilan c¢alisanlarin departmalara goére dagilimlari
verilmistir. Ankete katilan toplam ¢aligsanlarin sayis1 332°dir. Katilimeilarin %12,3’1 (41
kisi) yonetim; %17,8’1 (59 kisi) on biiro; %21,4’1 (71 kisi) kat hizmetleri; 24,4°1 (81 kisi)
servis; %24,1°1 (80 kisi) mutfak departmanlarinda hizmet verdikleri goriilmiistiir. Tablo
19°da da goriildiigii tizere servis (81 kisi) ve mutfak (80 kisi) departmanlarinda hizmet
veren ¢aligan sayisinin yakin ve diger departmanlara oranla yiksek oldugu, yonetim (41

kisi) departmaninda hizmet veren calisan sayisinin diisiik oldugu anlagilmaktadir.

7. ARASTIRMANIN DEGISKENLERINE VERILEN CEVAPLARIN ORTALAMA VE
STANDART SAPMALARI

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin liderlik tarzlarinin diizeylerini incelemek
amaciyla 6lgekte bulunan maddelere iligkin ortalama ve standart sapma degerlerine yer

verilmistir. (Bkz. Tablo.21).

Tablo 20: Liderlik Tarzlar: Maddelerine iliskin Istatistikler

Madde istatistikleri
Degiskenler Ortalama gga;)nrggrt N

Onunla ¢alismaktan gurun
§ duyuyorum. 4,2380 ,92662 332
F
= Kendisine duyulan saygiyi
i hak ediyor, 4,2892 ,92668 332
s . .
2 Gucli ve kendine guveni tam 4,3102 93770 332
£ gorandr. ’
§ Konusmalarinda genellikle 42440 98514 332
A ahlaki degerlere vurgu yapar. ’ ’
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Tablo 20: (Devam) Liderlik Tarzlar Maddelerine iligkin Istatistikler

Ahlaki degerleriyle &rnek

4,2319 1,02704 332
olur.
Degerlendirmelerini
etik/ahlaki degerlere gore 4,1928 1,01895 332
yapar.
Konusrr_lalarmda genellikle 42139 06434 332
ortak misyona vurgu yapar.
Qllaylar hakkinda genellikle 4.2048 1,00763 332
iyimser konusur.
Giiven uyandirir. 4,2620 1,00783 332
Coskulu konusur. 4,2590 ,98589 332
Onemli  konulara  dikkat|
¢ekme konusunda basarilidir. 4,2530 99051 332
D"eger!enfhrme ve ilkeleri 4.1566 1,04268 332
strekli gbzden gegirir.
Farkh = gorlisleri/bakiy ) 1544 1,03877 332
S acilarin1 6grenmeye c¢aligir.
5 . o
= Proplemlerlp _ ¢Ozimiinde 41687 1,04658 332
= yeni yollar énerir.
3 Problemlerin  ¢oziimiinde
3 farkli bakis acilar1 ortaya 4,2108 1,02129 332
‘é koyar.
% Calisanlarin giiclii yonlerine 41657 1,02224 332
2 odaklanir.
e
= Iyi bir 6gretmen ve kogtur. 4,2349 1,02193 332
Hep_1m_121 tanir ve bizimle tek 41627 1,07318 332
tek ilgilenir.
Hedeflerimize ulagtigimizda
hangi odulleri alacagimizi 4,1084 1,03430 332
bize bildirir.
Qabalarlmlz dogrultusundal 4.2500 07126 332
bize yardimei olur.
Basarilarimizi édiillendirir. 4,1024 1,09174 332
Bizdeki llerlemeyl) 4 5108 1,02424 332
gelismeyi fark eder.
Problemler cok ciddiyse 35241 1.26157 332
harekete gecer.
Isle ilgili O6nemli kararlar 4,1145 1,14196 332
almaktan kaginir.
Toplam 4,170 1,02375
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Tablo 20: (Devam) Liderlik Tarzlar: Maddelerine iliskin Istatistikler

Madde istatistikleri
Degiskenler Ortalama |Standart Sapma N
Kisisel ¢ikarlarin pesinde degildir. 4,2229 ,95757 332
Hatalarimiz tizerinde durur. 3,3916 1,16222 332
Hatalarimiz1 arar ve onlar {izerine 3,9127 1,11087 332
S odaklanir.
5
: Basarisizliklara odaklanir. 3,9245 1,13500 331
E Ancak basarisizlik durumunda, bir
3 | seyler yolunda  gitmediginde 3,9849 1,12232 332
‘5 | harekete gecer.
% Isler  bozulmaya  baslayinca,
& .
= baslangigta diizeltmeye g¢alismaz, 41627 1,06753 332
= | tamamen  bozulunca  harekete
gecer.
Problem kroniklesince harekete 3,7018 1,20608 332
gecer.
Ise girismekten kacinir. 4,1386 1,16290 332
Ne zaman ihtiya¢ duyulsa ortada 41777 1,14575 332
yoktur.
Toplam 3,9574 1,11891

Tablo.20’de arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin liderlik tarzlari sorularina

vermis olduklar1 cevaplar incelendiginde:

Donitistiiriicti liderlik tarzi ortalamalarinin (x:4,17, s:1,02) oldugu goriilmektedir.
Otel calisanlarinin, doniistiiriicii liderlik tarzi boyutunda yer alan sorulara vermis
olduklar1 cevaplar karsilastirildiginda ortalamasi en yiiksek olan soru “Gii¢lii ve kendine
giiveni tam goriiniir.”” ifadesiyle 3. sorudur; x:4,31, 5:0,93 diir. Ortalamasi en diisiik olan
soru ise ‘“Problemler ¢ok ciddiyse harekete geger.”’ ifadesiyle 23. sorudur; x:3,52,
s:1,26’dur.

Etkilesimci liderlik tarzi ortalamalarinin (x:3,95, s:1,11) oldugu goriilmektedir.

Otel ¢alisanlarinin, etkilesimei liderlik tarzi boyutunda yer alan sorulara vermis olduklari
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cevaplar karsilastirildiginda ortalamasi en yiiksek olan soru “Kisisel ¢ikarlarin pesine
degildir.”’ ifadesiyle 1. sorudur; x:4,22, s:0,95°dir. Ortalamasi en diisiik olan soru ise

“Hatalarimiz lizerinde durur.”” ifadesiyle 2. sorudur; x:3,39, s:1,16’dur.

Doniistiiriicti liderlik tarzi ortalamalarinin (X:4,17, s:1,02) etkilesimci liderlik tarz1
ortalamalarindan (X:3,95, s:1,11) daha fazla oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonuca
gore; liderlerin doniistiiriicti liderlik davranislarinin, etkilesimci liderlik davranislarina
oranla daha fazla oldugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle liderler, etkilesimci liderlik

tarzina oranla dontstiiriicti liderlik tarzina daha meyillidirler.

Tablo. 21°de arastirmaya katilan otel galisanlarinin inovasyon performansi
diizeylerini incelemek amaciyla 6l¢ekte bulunan maddelere iliskin ortalama ve standart

sapma degerlerine yer verilmistir.

Tablo 21:/novasyon Performans: Maddelerine Iliskin Istatistikler

Madde Istatistikleri
Degiskenler Ortalama S;ZB?T?: N
Son teknolojik inovasyonlar ile
stireglerimizi (liretim dagitim vb.)| 4,0482
hizl1 bir sekilde uyarlayabiliriz. 99429 332
Biz siireclerde (iiretim, dagitim vb.)
giincel ve yeni teknolojiyi 41265 ,92414 332
kullaniriz. ’
Yeni lirtin gelistirmede en son 41325 05546 332
teknolojiden faydalaniriz.
Isletmemizde siireg, teknik ve
— teknolojiyi  hizli  bir  sekilde ,95269 332
3 T 41175
= degistirebiliriz.
g Pazara sunulan yeterli dizeyde
= uriine sahibiz. 4,1145 96035 332
(&) - . -
~ Pazara sunulan ilk drinler bize
g aittir. 3,9154 1,05260 331
%‘ Yeni iriin gelistirme hizimiz
S .
3 oldukga__ yeterli ve/veya 4,1355 ,96291 332
= rekabetcidir.
Biz teknolojik olarak rekabetciyiz. 4,0663 ,94011 332
Yenilik¢i 6zelliklere sahip Grlnleri
Uretmede yeterliyiz. 4,0783 97082 332
Yeni iriin girisimi, son 5 yil 39036 101487 332
boyunca artmustir. ' '
Isletmemizde yenilik, c¢ok fazla] 4,0843 105389 332
riskli olarak goriiliir ve karsi ¢ikilir. '
Toplam 4,0656 ,98024
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Tablo. 21°de arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin inovasyon performansi

sorularina vermis olduklari cevaplar incelendiginde:

Inovasyon performansi ortalamalarinin X:4,06, 5:0,98 oldugu goriilmektedir. Otel
calisanlarinin, inovasyon performansi Ol¢eginde yer alan sorulara vermis olduklar
cevaplar karsilastirildiginda ortalamasi en yiiksek olan soru “Yeni iiriin geligtirme hizimiz
oldukea yeterli ve/veya rekabetgidir.”” (X:4,1355, 5:0,96) ifadesiyle 7. ve “Yeni iriin
gelistirmede en son teknolojiden faydalaniriz.”” (x:4,1325, s:0,95) ifadesiyle 3. sorulardir.
Ortalamasi en diisiik olan soru ise; “Yeni iirlin girigsimi, son 5 yil boyunca artmistir.”’
ifadesiyle 10. Sorudur; X:3,90, s:1,01°dir. inovasyon performansinin yiiksek seviyeye
yakin diizeyde ¢ikmis olmasi, otel c¢alisanlarinin yeni {iriin gelistirme konusunda

otellerinin hizli ve en son teknolojiyi kullandiklarini diistindiiklerini ifade etmektedir.

Tablo 22: Orgiitsel Destek Maddelerine Iliskin Istatistikler
Madde Istatistikleri

o Standart
Degiskenler Ortalama Sapma N

Calistigim isletmede,)
isletmenin iyiligine olan| ,98753
katkilarima deger verilir. 4,0602
Calistigim isletmede
gosterdigim  ekstra  ¢abal 4,0392 1,01721 332
takdir edilir.
Calistigim isletmede benim|
hedeflerime ve degerlerime 4,0241
giicli bir sekilde saygl
gosterilir.

Calistigim isletmede
sikayetlerim goz ard edilir.
Calisigim igletmede beni
etkileyecek kararlar
alinirken benim yararim goz
oniinde bulundurulur.

Bir problemim oldugunda
calistigim isletme yardim 4,1084 1,04013 332
i¢in hazirdir.

Calistigim isletmede
cikarlarim gozetilir.

Isimi olabilecek en iyi
sekilde yapsam bile,
calistigim igletmede bu fark]
edilmez.

Ozel bir iyilige ihtiyacim
oldugunda calistigim igletme
bana yardim etmeye istekli
olur.

332

1,00122 332

3,9367 1,11251 332

3,9639 1,03645 332

Orglitsel Destek

4,0060 1,05439 332

3,8645 1,12228 332

4,0301 ,97041 332
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Tablo 22: (Devam)Orgiitsel Destek Maddelerine Iliskin Istatistikler
Calistigim isletmede isteki
genel tatminim  dikkate 40392 ,98092 332
almir,
Imkan  olsa  calistigim|
isletme gorevimin diginda da| 3,9699 1,20885 332
isler yiiklemek ister.

Calistigim igletmede bana

> T 4,0271 1,13547 332
cok az ilgi gosterilir.

Calistigim isletme

e . 4,0241 1,01322 332
goriiglerim Gnemsenir.

Orgiitsel Destek

Calistigim isletmede isteki

4,0572 1,07134 332
basarilarimla gurur duyulur.

Calisigim  isletme isimi
olabildigince ilgi ¢ekici hale 3,9578 1,15741 332
getirmeye caligir.

Toplam 4,0072 1,06062

Tablo. 22°de arastirmaya katilan otel galisanlarinin orgiitsel destek sorularina

vermis olduklar1 cevaplar incelendiginde:

Orgiitsel destek ortalamalarinmn X:4,00, s:1,06 oldugu goriilmektedir. Otel
calisanlarinin, orgiitsel destek Olceginde yer alan sorulara vermis oldugu cevaplar
karsilastirildiginda ortalamasi en yiiksek olan soru “Bir problemim oldugunda ¢alistigim
isletme yardim i¢in hazirdir.”” ifadesiyle 6. sorudur; x:4,10, s:1,04’diir. Ortalamasi en
diisiik olan soru ise “Isimi olabilecek en iyi sekilde yapsam bile, ¢alistigim isletmede bu
fark edilmez.”” ifadesiyle 8. sorudur; X:3,86, s:1,12’dir. Orgiitsel destek diizeyinin iyi
seviyede ¢ikmig olmasi ¢alisanlarin otellerinden fazla sekilde destek gordiiklerini ifade

etmektedir.

8. ARASTIRMAYA KATILAN OTEL CALISANLARININ LIDERLIK TARZLARININ
INOVASYON PERFORMANSINA ETKIiSINDE ORGUTSEL DESTEGIN ARACI
ROLUNUN ANALIZi

Aragtirmanin hipotez kisminda belirtilen degiskenler arasindaki iligkinin anlamli
oldugunu veya anlamli olmadigini, diizeyini ve yoniinii tayin etmek amaciyla istatistiksel
yonden analizler yapilarak agiklanmistir. Liderlik tarzlari, inovasyon performansi ve
orgiitsel destek arasindaki iliskiye 6zgii korelasyon iliski ve regresyon etki analizleri
gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi; iki yahut daha fazla degisken arasinda bir

iliskinin olup olmadigini eger iliski var ise bu iliskinin siddetini ortaya koyan istatistiki
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analizdir. Korelasyon kat sayis1 -1 ila +1 (-1<r < +1) arasinda degisen degerler alir. Bu

korelasyon katsayilarinda:

Tablo 23:Korelasyon Katsayr Degerleri ve Diizeyleri

Korelasyon Degerleri Duizeyleri
0,00 - 0,25 Cok Zayif
0,26 - 0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yuksek
0,90-1,00 CGok Yiksek

Kaynak: spssistatistik.net

Tablo 24: Liderlik Tarzlar, Inovasyon Performansi ve Orgiitsel Destek Arasindaki
lliskiye Yonelik Korelasyon Analizleri

Korelasyon
Liderlik | Déniistiiriicii | Etkilesimci | Inovasyon | Orgitsel
Tarzlan Liderlik Liderlik Performans Destek
Pearson 1 940™ 276~ | 350" | 725"
Liderlik Correlation
Tarzlan Sig. (Z_talled) ,000 ,000 ,000 ,000
N 331 331 331 330 331
Pearson 040" 1 270" | 3297 | 692"
Diniisiime Correlation
Uitk Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
Tarz N 331 332 331 331 332
Pearson _ 276" 270" 1 413" 497"
Etklesimei Correlation
Liderlik Tarz: | 919 (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 331 331 331 330 331
Pearson 350" 329" 413" 1 751
inovasyon Correlation
Performans1 | 919- (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 330 331 330 331 331
Pearson 725" 692" 497" 751" 1
Orgiitsel Correlation
Destek Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 331 332 331 331 332
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Tablo.24’¢ bakildig1 zaman yapilan analiz sonucunda liderlik tarzlari ile
inovasyon performansi arasinda pozitif (,350) ve anlamli (p=0,000<0,05) bir iligki oldugu
bulunmustur. Liderlik tarzlarinin inovasyon performansi iizerindeki etkisi pozitif yonde

ve zayif diizeyde bir iligkidir.

72



Dontistiirticti liderlik tarzi ile inovasyon performansi arasinda pozitif (,329) ve
anlamli (p=0,000<0,05) bir iligki oldugu bulunmustur. Doniistiiriicii liderlik tarzinin
inovasyon performansi iizerindeki etkisi pozitif yonde ve zayif diizeyde bir iliskidir. Bu
durum neticesinde doniistiiriicii liderlik davranigi arttik¢a inovasyon performansinin

artacagini ortaya koymaktadir.

Etkilesimci liderlik tarzi ile inovasyon performansi arasinda pozitif (,413) ve
anlamli (p=0,000<0,05) bir iliski oldugu bulunmustur. Etkilesimci liderlik tarzinin
inovasyon performansi iizerindeki etkisi pozitif yonde ve zayif diizeyde bir iliskidir. Bu
durum neticesinde etkilesimci liderlik davranigi arttikga inovasyon performansinin

artacagini ortaya koymaktadir.

Liderlik tarzlar1 ile orgiitsel destek arasinda pozitif (,725) ve anlamli
(p=0,000<0,05) bir iliski oldugu bulunmustur. Liderlik tarzlarinin orgiitsel destek

Uzerindeki etkisi pozitif yonde ve yuksek diizeyde bir iliskidir.

Dontistiirticti liderlik tarzi ile orgiitsel destek arasinda pozitif (,692) ve anlamli
(p=0,000<0,05) bir iligki oldugu bulunmustur. Doniistiiriicii liderlik tarzinin Grgiitsel
destek tizerindeki etkisi pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligkidir. Bu durum neticesinde

doniistiiriicti liderlik davranisi arttikga orgiitsel destegin artacagini ortaya koymaktadir.

Etkilesimci liderlik tarzi ile orgiitsel destek arasinda pozitif (,497) ve anlamli
(p=0,000<0,05) bir iliski oldugu bulunmustur. Etkilesimci liderlik tarzinin orgiitsel
destek tlizerindeki etkisi pozitif yonde ve zayif diizeyde bir iliskidir. Bu durum neticesinde

etkilesimci liderlik davranisi arttikca orglitsel destegin artacagini ortaya koymaktadir.

Orgiitsel destek ile inovasyon performansi arasinda pozitif (,751) ve anlaml
(p=0,000<0,05) bir iliski oldugu bulunmustur. Orgiitsel destegin inovasyon performansi
tizerindeki etkisi pozitif yonde ve yiiksek diizeyde bir iligkidir. Bu durum neticesinde

orgiitsel destek arttik¢a inovasyon performansinin artacagini ortaya koymaktadir.

Sonuglar hakkinda genel bilgi veren korelasyon analizinin akabinde daha

kapsamli bilgi veren regresyon analizi ile aragtirmanin hipotezleri test edilmistir.
9. HIPOTEZ TESTLERI
9.1. REGRESYON ANALIZI VE BULGULARI

Arastirmada H1 (H1i, H1z2), H2 (H21, H22) ve H3 hipotezlerini test etmek

amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi, bagimli degisken ile bagimsiz
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degiskenin veya degiskenler arasindaki iligkinin bir model ile agiklanmasini
anlatmaktadir. Ozetle degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini inceler (Giirbiiz ve
Sahin, 2018: 269).
Tablo 25: Inovasyon Performanst ile Liderlik Tarzlarinin Dogrusal
Regresyon Analiz Sonuglart

Model 1
Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken R R? B t Sig. B
o ) 1,765
Liderlik Inovasyon 350° 123 350 ,000 ,359
Tarzlari Performansi 6.772

a.Belirleyiciler: Liderlik Tarzlar

Yapilan regresyon analizi sonucunda; modelde mevcut olan R degeri bagiml ve
bagimsiz degisken arasindaki korelasyon degerini gdstermektedir. (R=350) bu deger iki
degisken arasinda zayif diizeyde bir iligki oldugunu gostermektedir. Bagimli degiskenin
% kacinin bagimsiz degisken tarafindan aciklandigini gésteren R2 degeri ise; 0,123 diir.
Bu durum neticesinde liderlik tarzlar1 inovasyon performansini %12,3’liikk bir oranla
aciklanmaktadir. Dolayistyla inovasyon performansinin %12,3’iiniin liderlik tarzlarina

bagli oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 26: Inovasyon Performanst ile Liderlik Tarzlarinin Dogrusal
Regresyon Anova Tablosu

Model ‘}i;el':;l':‘ sd | Opialama F Sig. (P)
Regresyon ,348 1 ,384 45,856 ,000%
1 |Artik 2,747 328 ,008
Toplam 3,131 329
a. Belirleyiciler: Liderlik Tarzlar
b. Bagimli Degisken: inovasyon Performansi

Liderlik tarzlarinin inovasyon performansina olan etkisine yonelik model
(p=0,000<0,01) anlamlidir. H1: Liderlik tarzlar1 ile inovasyon performansi arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iligski vardir (KABUL). Bu hipotezin test edilmesi amaciyla
liderlik tarzlar1 bagimsiz degisken, inovasyon performansi bagimli degisken olarak ele
alinmistir ve dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tlizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu i¢in hipotez kabul edilmistir
(B=0,359).
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Tablo 27: Inovasyon Performanst ile Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Dogrusal
Regresyon Analiz Sonuglart

Model 2
Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken R R? B t Sig. B
Déniistliriici Inovasyon 1,701
onus y 329* | ,108 | ,329 ,000 315
Liderlik Tarz1 Performansi 6.320

a.Belirleyiciler: Doniistiiriicti Liderlik Tarzlar1

Yapilan regresyon analizi sonucunda; bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasindaki korelasyon degerini ifade eden R degeri 329°dur. Bu durum iki degisken
arasinda zayif diizeyde bir iligki oldugunu gostermektedir. Bagimli degiskendeki degisimi
% kaginin bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini ifade eden R2 degeri 0,108 dir. Bu
durum neticesinde doniistiiriicii liderlik tarzi inovasyon performansimi %10,8’lik oranla
aciklamaktadir. Dolayistyla inovasyon performansinin %10,8’inin doniistiiriicii liderlik

tarzina bagli oldugu soylenebilmektedir.

Tablo 28: Inovasyon Performanst Ile Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Dogrusal
Regresyon Anova Tablosu

Model },}i:ﬂ:l:? sd Orlgl?gna F Sig. (P)
Regresyon ;339 1 ;339 39,946 ,000%
2 Artik 2,792 329 ,008
Toplam 3,131 330

a. Belirleyiciler: Dontistlrtct Liderlik Tarz

b. Bagimli Degisken: Inovasyon Performansi

Dontistiirticti liderlik tarzinin inovasyon performansina olan etkisine yonelik
model (p=0,000<0,01) anlamhidir. H1i: Doéniistiiriicii liderlik tarzi ile inovasyon
performansi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligski vardir (KABUL). Bu hipotezin
test edilmesi amaciyla dontstiiriicii liderlik tarzi bagimsiz degisken, inovasyon
performansi bagimli degisken olarak ele alinmistir ve dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir. Bagimsiz degiskeninin bagimli degisken iizerinde anlamli ve pozitif yonde

bir etkisi oldugu i¢in hipotez kabul edilmistir (B=0,315).
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Tablo 29: Inovasyon Performanst ile Etkilesimci Liderlik Tarzinin Dogrusal
Regresyon Analiz Sonuglar:

Model 3

Bagimsiz Bagimh

Degisken | Degisken R R? B t Sig. B
Etkilesimci inovasvon 729

Liderlik | 2> 4132 | 170 | 413 ——| 000 114
Tarat erformansi 8.207

a.Belirleyiciler: Etkilesimci Liderlik Tarz1

Yapilan regresyon analizi sonucunda; bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasindaki korelasyon degerini ifade eden R degeri 413’diir. Bu durum iki degisken
arasinda zayif diizeyde bir iligki oldugunu gostermektedir. Bagimlhi degiskendeki
degisimin % kagmin bagimsiz degisken tarafindan aciklandigmi ifade eden R? degeri
0,170’dir. Bu durum neticesinde etkilesimci liderlik tarzi inovasyon performansinin
%17’lik bir oranla agiklamaktadir. Dolayisiyla inovasyon performansinin %17 sinin

etkilesimei liderlik tarzina bagli oldugu sdylenebilir.

Tablo 30: /novasyon Performanst ile Etkilegimci Liderlik Tarzinin Dogrusal
Regresyon Anova Tablosu

Model ifri';)e::;lir sd Ortalama Kare F Sig. (P)
Regresyon ,533 1 ,533 67,347 ,0002
3 |Artik 2,598 328 ,008
Toplam 3,131 329
a. Belirleyiciler: Etkilesimci Liderlik
b. Bagimli Degisken: Inovasyon Performansi

Etkilesimci liderlik tarzinin inovasyon performansina olan etkisine yonelik model
(p=0,000<0,01) anlamlidir. H12: Etkilesimci liderlik tarzi ile inovasyon performansi
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir (KABUL). Bu hipotezin test edilmesi
amaciyla etkilesimci liderlik tarzi bagimsiz degisken, inovasyon performansi bagiml
degisken olarak ele alinmistir ve dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {izerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu i¢in

hipotez kabul edilmistir (B=0,114).
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Tablo 31: Orgiitsel Destek ile Liderlik Tarzlarinin Dogrusal
Regresyon Analiz Sonuglart

Model 4

Bagimsiz Araci

Degisken | Degisken R R? B t Sig. B
o N 1,856

Liderli | Drgitee 725 | 526 | 725 +———| 000 | 1,024
arza 19,093

a.Belirleyiciler: Liderlik Tarzlar1

Yapilan regresyon analizi sonucunda; bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasindaki korelasyon degerini ifade eden R degeri 725°dir. Bu durum iki degisken
arasinda yuksek diizeyde bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bagimli degiskendeki
degisimin % kaginmn bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini ifade eden R? degeri
0,526’dir. Bu durum neticesinde liderlik tarzlar1 orgiitsel destegin %52,6’lik bir oranla

aciklamaktadir. Dolayisiyla orgiitsel destegin %52,6’sinin liderlik tarzlarma bagl oldugu

soylenebilir.
Tablo 32: Orgiitsel Destek ile Liderlik Tarzlarimn Dogrusal
Regresyon Anova Tablosu
Karelerin Ortalama .
Model Toplam sd Kare F Sig. (P)
Regresyon 3,129 1 3,129 364,527 ,000%
4 Artik 2,824 329 ,009

Toplam 5,953 330
a. Belirleyiciler: Liderlik Tarzlari
b. Araci1 Degisken: Orgiitsel Destek

Liderlik tarzlarimin 6rgiitsel destege olan etkisine yonelik model (p=0,000<0,01)
anlamhidir. H2: Liderlik tarzlar ile orgiitsel destek arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski varir (KABUL). Bu hipotezin test edilmesi amaciyla liderlik tarzlar1 bagimsiz
degisken, orgiitsel destek bagimli degisken olarak ele alinmistir ve dogrusal regresyon
analizi uygulanmistir. Bagimsiz degiskenin bagiml degisken iizerinde anlamli ve pozitif

yonde bir etkisi oldugu i¢in hipotez kabul edilmistir (B=1,024).

77



Tablo 33: Orgiitsel Destek ile Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Dogrusal
Regresyon Analiz Sonuglart

Model 5

Bagimsiz Araci

Degisken Degisken R R? B t Sig. B
Dondstiiriici Oraiitsel 1,607
Liderlik Degtek ,692° 479 ,692 ,000 ,912
Tarzi 17,412

a.Belirleyiciler: Doniistiirticii Liderlik Tarzi

Yapilan regresyon analizi sonucunda; bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasindaki korelasyon degerini ifade eden R degeri 692°dir. Bu durum iki degisken
arasinda orta diizeyde bir iliskinin oldugunu gdstermektedir. Bagimli degiskendeki
degisimin % kaginn bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini ifade eden R? degeri
0,479’dur. Bu durum neticesinde doniistiiriicii liderlik tarz1 orgiitsel destegi %47,9’luk bir
oranla agiklamaktadir. Dolayisiyla orgiitsel destegin %47,9’unun doniistiiriicti liderlik

tarzina bagli oldugu soylenebilir.

Tablo 34: Orgiitsel Destek ile Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Dogrusal
Regresyon Anova Tablosu

Model '%ﬁ';g? sd | Orielama F Sig. (P)
Regresyon 2,851 1 2,851 303,165 ,000?
5 IArtik 3,103 330 ,009
Toplam 5,953 331
a. Belirleyiciler: Doniistiiriicti Liderlik Tarzi
b. Araci Degisken: Orgiitsel Destek

Dontistiirtici liderlik tarzinin orgiitsel destege olan etkisine yonelik model
(p=0,000<0,01) anlamhidir. H21: Doniistiiriicii liderlik tarzi ile orgiitsel destek arasinda
anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliski vardir (KABUL). Bu hipotezin test edilmesi amaciyla
dontstiiriicii liderlik tarz1 bagimsiz degisken, orgiitsel destek bagimli degisken olarak ele
alinmistir ve dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tlizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu i¢in hipotez kabul edilmistir
(B=0,912).
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Tablo 35: Orgiitsel Destek ile Etkilesimci Liderlik Tarzinin Dogrusal Regresyon Analiz

Sonuclart

Model 6
Bagimsiz Araci
Degisken | Degisken R R? B t Sig. B
Etkilesimci Oraiitsel 758
Liderlik g 497 | 247 | 497 000 189
Tarz1 Destek

10,408

a.Belirleyiciler: Etkilesimei Liderlik Tarzi

Yapilan regresyon analizi sonucunda; bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasindaki korelasyon degerini ifade eden R degeri 497°dir. Bu durum iki degisken
arasinda zayif diizeyde bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bagimli degiskendeki
degisimin % kagmin bagimsiz degisken tarafindan agiklandigim ifade eden R? degeri
0,247°dir. Bu durum neticesinde etkilesimci liderlik tarzi orgiitsel destegi %24,7’lik bir
oranla agiklamaktadir. Dolayistyla orgiitsel destegin %24,7’sinin etkilesimci liderlik

tarzina bagli oldugu soylenebilir.

Tablo 296: Orgiitsel Destek ile Etkilesimci Liderlik Tarzinin Dogrusal
Regresyon Anova Tablosu

Model Karelerin sd Ortalama Kare F Sig. (P)
Toplam
Regresyon 1,473 1 1,473 108,183 ,000?
6 Artik 4,480 329 ,014
Toplam 5,953 330

a. Belirleyiciler: Etkilesimci Liderlik Tarzi
b. Araci Degisken: Orgiitsel Destek

Etkilesimei liderlik tarzinin Orgiitsel destege olan etkisine yonelik model
(p=0,000<0,01) anlamhidir. H22: Etkilesimci liderlik tarzi ile orgiitsel destek arasinda
anlaml1 ve pozitif yonli bir iliski vardir (KABUL). Bu hipotezin test edilmesi amaciyla
etkilesimci liderlik tarzi bagimsiz degisken, orgiitsel destek bagimli degisken olarak ele
alinmistir ve dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Bagimsiz degiskeninin bagimli
degisken lizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu i¢in hipotez kabul edilmistir
(B=0,189).
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Regresyon Analiz Sonuglart

Tablo 37: [novasyon Performanst ile Orgiitsel Destegin Dogrusal

Model 7
Araci Bagimh R
Degisken Degisken R? B t Sig. B
,495
Orgutsel Inovasyon a
Destek Performansi 751 564 751 000 945
20,627

a.Belirleyiciler: Orglitsel Destek

Yapilan regresyon analizi sonucunda; bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasindaki korelasyon degerini ifade eden R degeri 751°dir. Bu durum iki degisken
arasinda yiiksek diizeyde bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bagimli degiskendeki
degisimin % kaginmn bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini ifade eden R? degeri
0,564’1ir. Bu durum neticesinde orgiitsel destek inovasyon performansinin %56,4’liik bir
oranla agiklamaktadir. Dolayisiyla inovasyon performansinin %356,4’ilinlin Orgiitsel

destege bagli oldugu sdylenebilir.

Tablo 38: Inovasyon Performans ile Orgiitsel Destegin Dogrusal
Regresyon Anova Tablosu

Model *}iﬁ':;l':‘ sd Or}tgfema F Sig. (P)
Regresyon 1,766 1 1766 | 425493 000
7 |Ark 1,365 329 004
Toplam 3,131 330

a. Belirleyiciler: Orgiitsel Destek

b. Bagimli Degisken: inovasyon Performansi

Orgiitsel destegin inovasyon performansina olan etkisine yonelik model
(p=0,000<0,01) anlamlidir. H3: Orgiitsel destek ile inovasyon performansi arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir (KABUL). Bu hipotezin test edilmesi amaciyla
orgiitsel destek bagimsiz degisken, inovasyon performansi bagimh degisken olarak ele
alinmistir ve dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Bagimsiz degiskenin bagimli

degisken tizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu i¢in hipotez kabul edilmistir.
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9.2. DEMOGRAFIK OZELLIKLER ILE DEGISKENLER ARASINDAKI FARKLILIK
ANALIZLERI

Arastirmanin hipotez kisminda “degiskenler ile demografik 6zellikler arasinda
anlamli bir farklilik vardir.”” ifadelerini test etmek amaciyla cinsiyet ve medeni durum
icin T-testi; yas, egitim, kidem ve departman i¢cin Varyans (One-Way ANOVA) testleri
yapilmigtir. Yapilan Varyans (One-Way ANOVA) test sonucuna goére H4: Liderlik
tarzlar1 ve alt boyutlar1 olan doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik tarzlari, inovasyon
performanst ve Orgiitsel destek demografik degiskenlere gore anlamli farklilik

gostermediginden dolay1 reddedilmistir.

Tablo 39: Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumu

Hipotez

Numarasi Hipotez Hipotez Durumu

Liderlik tarzlar1 ile inovasyon performansi

Hi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

KABUL

Doniistiiriicti liderlik tarzi ile inovasyon
H1, performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir | KABUL
iligki vardir.

Etkilesimci liderlik tarzi ile inovasyon
H1, performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir | KABUL
iligki vardir.

Liderlik tarzlar ile 6rgiitsel destek arasinda

H2 anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

KABUL

Déniistiiriicti liderlik tarzi ile orgiitsel destek

H2: arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

KABUL

Etkilesimci liderlik tarzi ile inovasyon
H2 performansi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir | KABUL
iligki vardir.

Orglitsel destek ile inovasyon performansi

H3 arasinda anlamli pozitif yonlii bir iligki vardir. KABUL
Liderlik tarzlar1 ve alt boyutlar1 olan doniistiiriicti
Ha ve etkilesimci liderlik tarzlari, inovasyon REDDEDILDI

performansi ve orgiitsel destek demografik
degiskenlere gore anlamli farklilik gostermektedir
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SONUC VE ONERILER

Bilginin oldugu her giin degisim ve yenilik mecburiyettir. Ciinkii bilgi sabit
kalmaz. Glinlimiizde 6zellikle globallesmenin etkisiyle orgiitlerin rekabet edebilmeleri
zor hale gelmistir. inovasyon (yenilik), orgiitlerin rekabet edebilmelerini, rekabet
Ustiinliigiinii elde tutabilmelerini, bugiinlerini ve geleceklerini teminat altina
alabilmelerini, hayatta kalabilmelerini saglar. Inovasyon kelimesi insanlara korkutucu
gelmektedir. Inovasyon bilinmezligi icinde barmndirir. Insanlar mevcut durumlarinm
degismesini istemezler ve yenilikten kagmirlar, mevcut durumu siirdiirmek isterler.
Burada liderin rolii kaginilmazdir. Ciinkii liderin tutum ve davranislari, diisiince yapisi,
olaylara yaklagimi, bireyler arasindaki arabulucu rolii, uygun ¢alisma ortamini yaratmast
liderin sorumluluklar i¢indedir. Dolayisiyla bu durumlar liderin tarzini belirlemektedir.
Inovasyonu destekleyen ve izleyenlerini inovasyona ydnlendirerek bu dogrultuda motive
eden bir lider, izleyenlerinin kolayca inovasyonu kabul etmelerini, yaraticiliklariin
artmasini, yenilik¢i diislince yapilariyla yeni is fikirlerinde bulunmalarimi saglayacaktir.
Ancak bu durumun saglanmasinda lider yetersiz kalmaktadir. Ciinkii insan yap1 geregi
duygusal bir varliktir. Bu bakimdan kendini giivende hissetmek ister. Gerek lideri
tarafindan gerekse Orgiitii tarafindan desteklenen izleyen kendini giivende ve rahat
hisseder. Bu sekilde yaratic1 ve yenilik¢i diisiince yapist gelisir, ¢cekinmeden fikirlerini
beyan eder, kolayca yeni duruma adapte olur. Bu durumda orgiitsel destek kavrami
karsimiza ¢ikmaktadir. Destekleyici oOrgiit; izleyenlerinin istek ve ihtiyaglarini,
beklentilerini, diisiince ve onerilerini dikkate alir. izleyenlerin birbirleriyle olan
iliskilerini dikkate alarak pozitif ve iyi ortam yaratir. izleyenlerin basarili olmalar
durumunda iste kalacaklarmin giivencesini verir. Izleyenlerinin gelisimlerini

destekleyerek onlarin mutluluklarini diisiiniir.

Kisacasi liderinden ve 6rgitunden destek goren izleyen; yeniligi kolayca kabul
eder, yeni is fikirleri gelistirir, aktif olarak ¢alismalarin i¢inde rol alir, liderin ve orgiitiin
belirlemis oldugu hedeflere ulagsmasi igin gerekli olan gayreti sergiler, drgiitiin basarili
olmasi i¢in gerekli sorumlulugu alir. Yani yenilik i¢in ne tek basina liderlik tarzi nede tek
basma orgiitsel destek yeterli degildir. Dolayisiyla “Liderlik Tarzlarmin Inovasyon
Performansma Etkisinde Orgiitsel Destegin Aract Rolii’ adli tez ¢alismasi liderlik
tarzlarinin inovasyon performansini nasil etkilediklerini ve orgiitsel destegin araci rolii
arastirtlmigtir. Arastirmanin birinci bolimulnde; inovasyon performansi kavraminin
tanimi, inovasyonun onemi, inovasyon tiirleri, inovasyon performansini etkileyen ana
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unsurlar ve inovasyon performansinin boyutlar1 ele alinmistir. Ikinci boliimde; liderlik
kavraminin tanimi, liderlik teorileri ve kuramlari, liderlik tarzlari, Orgutsel destek
kavraminin tanimi ve onemi, Orgiitsel destek kavraminin kuramsal temelleri, orgiitsel
destegi olusturan unsurlar, orgiitsel destegin onciilleri ve orgiitsel destegin sonuglari ele
almmugtir. Arastirmanin U¢UncU ve son boliimiinde; arastirmanin amaci ve Onemi,
aragtirmanin hipotezleri, kapsami ve sinirliliklari, yontemi ve bulgularina yer verilmistir.
Arastirma Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gosteren 5 yildizli otellerde yapilmistir.
Arastirmanin 6rneklem biiytikliigii 325 olarak belirlenmistir. 350 anket dagitilmis ve bir
siire sonra anketler toplanmigtir. 350 anketten 332 anket toplanarak arastirma 332 otel

calisaniyla gergeklestirilmistir.

Arastirma “Liderlik tarzlarinin inovasyon performansina etkisinde Orgutsel
destegin araci rolii’nii belirlemek amaciyla yapilmistir. Bu amacin alt amaglar1 olarak
Afyonkarahisar il merkezinde faaliyet gosteren otel calisanlarinin liderlik tarzlarmi
belirlemek, liderlik tarzlarinin inovasyon performansina etkisini belirlemek ve orgdtsel
destegin inovasyon performansina etkisinde araci rolii belirlemek amaclanmstir.
Arastirmada elde eldilen veriler istatistiksel veri analiz programinda analiz edilerek elde
edilen bulgular yorumlanarak degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan
Olceklerin gecerliliklerini ve i¢ tutarliliklarini analiz etmek i¢in faktdr ve gilivenilirlik
(Cronbach Alfa) analizleri yapilmistir. Tanimlayici bilgileri elde etmek amaciyla say1,
yiizdelik, ortalama ve standart sapma gibi tanimlayici istatistikler uygulanmustir.
Degiskenlerin aralarindaki iligskinin analizi i¢in 6ncelikle korelasyon analizi ve ardindan
regresyon analizi yapilmistir. Demografik degisken sorularindan cinsiyet ve medeni
durum T-testiyle; yas, egitim durumu, kidem siiresi ve departman degiskenleri ise One-

Way ANOVA testi ile analizleri gerceklestirilmistir.

Cok boyutlu liderlik dlgeginin faktor ve giivenilirlik analizlerinin sonucunda,
KMO degeri olaganiistii diizeyde oldugu tespit edilmistir. Yapilan analizde Barlett
Kiresellik Test sonuglar1 da anlamli ¢ikmistir. Faktor analizi sonucunda ¢ok boyutlu
liderlik Olgegine iliskin 6z degerlerin 1’in iizerinde bulunan “Doniistliriici’” ve
“Etkilesimci’’ liderlik olarak adlandirilan iki faktor belirlenmistir. Doniistiirticii liderlik
tarz1 Ve etkilesimci liderlik tarzlarmin Cronbach Alfa degerleri sonucunda 6lgek, yiksek
derecede gtivenilir bir dlgektir. inovasyon performansi dlgeginin faktdr ve giivenilirlik
analizlerinin sonucunda, KMO degerinin olaganiistii diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Yapilan analiz sonucunda Barlett Kiiresellik Test sonuglar1 da anlamli ¢ikmistir.

83



[novasyon performansi 6lgeginin Cronbach Alfa degeri sonucunda odlgek, yiiksek
derecede guvenilir bir olcektir. Orgiitsel destek Olceginin faktor ve giivenilirlik
analizlerinin sonucunda, KMO degeri olaganiistii diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Yapilan analiz sonucunda Barlett Kiirsellik Test sonuglar1 da anlamli ¢ikmustir. Orgiitsel
destek 6l¢eginin Cronbach Alfa degeri sonucunda 6lgek, yiiksek derecede giivenilir bir

Olcektir.
Arastirma bulgularma gore:

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine iliskin dagilimlar1 ele alindiginda
erkek calisanlarin sayisinin kadin calisanlarin sayisindan fazla oldugu goriilmiistiir.
Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarma iliskin dagilimlar ele alindiginda
evli ¢alisan sayisiin bekar calisan sayisindan fazla oldugu goriilmiistiir. Aragtirmaya
katilan katilimcilarin yaslarina iliskin dagilimlari ele alindiginda Katilimcilarin 30-35 yas
ve 24-29 vyas gruplarmin c¢ogunlugu olusturdugu goriilmiistiir. Ankete katilan
katilimcilarin egitim durumlar ise en fazla orani lise mezunlari olustururken, en az orani
ise ylksek lisans mezunlarmin olusturdugu gorilmiistiir. Ankete katilan katilimcilarin
hizmet siireleri ele alindiginda ¢alisanlarin galistiklar1 otelde 1-5 yil araliginda ¢alisan
sayis1 fazla iken; 16 yil ve lizerinde ¢alisan say1sinin az oldugu goriilmiistiir. Aragtirmaya
katilan katilimcilarin  departmanlara gore dagilimlarinda ise servis ve mutfak
departmanlarinda ¢alisanlar yiiksek orani olustururken, yonetim departmaninda

calisanlarin ise diisiik oran1 olusturdugu goriilmiistiir.

Arastirmada tanimlayici istatistikleri analiz etmek amaciyla olgekte yer alan
maddelere yoOnelik ortalama ve standart sapma degerleri ele alinmistir. Bu bulgular
neticesinde liderlik tarzlarindan; Dondistiiriicti liderlik tarzi ortalamalarinin, etkilesimci
liderlik ortalamalarindan fazla oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla liderlerin doniistiiriicii
liderlik davraniglarinin, etkilesimci liderlik davranisina oranla fazla oldugu goriilmiistiir.
Liderler doniistiiriicii liderlik davranisina daha ¢ok meyillidirler. Doniistiirticii liderlik
davranis1 benimseyen lider c¢alisanlarinin motivasyonlarini arttirarak daha basaril
olmalar1 degisim ve yenilikleri daha ¢abuk ve kolay kabul etmelerini, yarattig1 vizyonu
benimseterek bu dogrultuda hareket etmelerini saglar. Doniistiiriicii liderlik istenilen,
ideal bir liderlik tarzidir. Inovasyon performansi ortalamasmin yiiksek seviyeye yakin
oldugu tespit edilmistir. inovasyon performansmin yiiksek seviyeye yakm diizeyde
¢ikmasi otellerin inovasyon performansini dogru yonettikleri, iirinlerin degistirilip,
gelistirilmesi ve bunlarin otel biinyelerinde hizli bir sekilde uyarlamalar1 sonucunda
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rekabet edilebilir olduklar1 sdylenebilir. Orgiitsel destek ortalamasinin iyi diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Orgiitsel destek seviyesinin iyi seviyede cikmis olmasi oOrgiitiin
calisanlarina gerekli destegi sagladigini ve bu destegi calisanlarina hissettirdikleri

soylenebilir.

Aragtirmanin diger bulgularina bakildiginda yapilan korelasyon ve regresyon
analizi sonuglarinda liderlik tarzlari ile inovasyon performansi arasinda pozitif yonde ve
zayif diizeyde anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Doniistiirticii liderlik tarzi ile
inovasyon performansi arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligki oldugu
tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik tarzi ile inovasyon performansi arasinda pozitif
yonde ve zayif diizeyde anlaml1 bir iligski oldugu tespit edilmistir. Bu durumda “liderlik
tarzlar1 ve alt boyutlar1 olan doniistiirticii liderlik tarz1 ve etkilesimci liderlik tarzi artarsa
inovasyon performansi da artar” sonucuna ulasilmistir. Lee ve Lui (2013) yaptiklari
calismada etkilesimci liderlik tarzi ve doniistiimcii liderlik tarzinin inovasyon performansi

ile pozitif ve anlamli iligkisinin oldugu tespit edilmistir.

Liderlik tarz1 ile 6rgiitsel destek arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlaml
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Doniistiiriicli liderlik tarzi ile orgiitsel destek arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Etkilesimci
liderlik tarz1 ile orgiitsel destek arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Doniistiirticii liderlik tarzi, etkilesimci liderlik tarzina gore
orgiitsel destegi daha cok etkiledigi sdylenebilir. “liderlik tarzlar1 ve alt boyutlar1 olan
dontstiiriicti liderlik tarzi ve etkilesimci liderlik tarzi artarsa orgiitsel destek de artar”
sonucuna ulasilmigtir. Asgari, Mezginejad ve Taherpour (2020) yaptiklar1 ¢alismada
dontisiimeii liderlik, etkilesimci liderlik ve algilanan Orgiitsel destek arasinda beklenen
anlamli iliskinin oldugu tespit edilmistir. Doniisiimcii liderlik ile algilanan 6rgiitsel destek
arasinda anlamli ve pozitif diizeyde bir iligkinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger bir
bulgu ise doniistimcii liderligin etkilesimci liderlige oranla orgilitsel destek arasindaki

iliskinin yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur.

Orgiitsel destek ile inovasyon performansi arasinda pozitif yonde ve yiiksek
diizeyde anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. “Orgiitsel destek artarsa inovasyon
performansi da artar” sonucuna ulagilmistir. Yapilan analizler neticesinde orgiitsel
destegin kismi araci oldugu sonucuna ulagilmistir. Duman (2015) tarafindan yapilan

calismada algilanan orgiitsel destegin inovasyon performansi lizerinde pozitif yonlii orta
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dereceli etkiler meydana getirdigi ve orglitsel destek diizeyindeki artig/azaligin inovasyon

performansi diizeyinde de artis/azalisa yol acacag tespit edilmistir.

Liderlik tarzlari ve alt boyutlar1 olan doniistiiriicii liderlik ve etkilesimci liderlik
tarzlar1 cinsiyete, medeni duruma, yasa, egitim durumuna, hizmet siirelerine ve
departmanlara gore anlamli bir farklilik gosterecegi diisliniilmiis ancak bu sonuca
ulagilamamigtir. (Manning, 2002; Basdogan, 2002; Moorel ve Rudd, 2008) yaptiklari
aragtirmalarda da liderlik tarzlarinin cinsiyete gore farklilik olusturmadigini ortaya
koymuslardir (Celik, 2017: 47). (Cobanoglu, 2003; Tahaoglu ve Gediklioglu, 2009)
yapmis oldugu calismalarda doniisiimcii liderlik tarzinin cinsiyet, egitim durumu ve
hizmet siiresine gére anlamli farklilhik olmadig tespit edilmistir. Inovasyon performansi
cinsiyete, medeni duruma, yasa, egitim durumuna, hizmet siirelerine ve departmanlara
gore anlamh bir farklilik gdstermemektedir. Orgiitsel destek cinsiyete, medeni duruma,
yasa, egitim durumuna, hizmet siirelerine ve departmanlara gére anlamli bir farklilik
gosterecegi disiiniilmiis ancak bu sonuca varilamamustir. Bu sonu¢ Duman (2015)
tarafindan yapilan ¢alismada inovasyon performansinin ve orgiitsel destegin cinsiyet,
medeni durum, yas ve hizmet siirelerine gére anlamli bir farklilik olmadig1 neticesiyle
desteklenmistir. Arastirmanin bulgular literatiirdeki bazi1 bulgularla karsilastirildiginda

tutarl1 iken bazi bulgularla celiskilidir.

Bes yildizli otel isletmelerinde yapilan arastirma sonucunda liderlerin, etkilesimci
liderlik davranisina kiyasla doniistiiriicii liderlik davranisina daha ¢ok meyilli oldugu
neticesine ulasilmistir. Doniistiiriicii liderler, izleyenleriyle siirekli etkilesim ve iletisim
icerisindedirler ve aym1 zamanda yenilik ve degisimi benimseyen doniistiiriicti lider
takipgilerinin de yenilik ve degisimi benimsemelerini saglayarak doniisiim saglarlar.
Dolayisiyla otel ¢aliganlarinin katilimiyla yapilan anket sonucunda bes yildizli otel
calisanlarinin  inovasyonu benimsedikleri ~ gdriilmiistiir.  Uriinlerin  degistirilip,
gelistirilmesi ve son teknolojiden yararlanmalar1 inovasyon performansini etkin ve dogru
kullandiklarini gostermektedir. Anket sonucuna gore ¢alisanlarin iyi diizeyde oOrgiitsel
destek gordiikleri sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel destek goren c¢alisanlar, orgiitlerine
kars1 bagliliklar1 artacak ve kendilerini giivende hissederek verimliliklerinde artig

olacaktir.

Konuyla alakali ileri zamanlarda yapilacak arastirmalar i¢in: Afyonkarahisar ili
merkezinde faaliyet gosteren bes yildizli oteller tizerinde gerceklestirilen bu arastirmanin,
farkli sektorlerde uygulandigi zaman sonuglarin farkli olacagi goz 6niinde bulundurularak
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aragtirmanin farkli sektorlerde yapilmasi, veri toplama araci olarak farkli yontemlerin
kullanilmas1 énerilebilir. Inovasyon performansina etki eden, literatiirde yer alan diger
liderlik tarzlari ile iliskinin incelenmesi gibi durumlar 6nerilir. Ayn1 zamanda arastirmada
inovasyon performansin1 etkileyen faktorlerden, Orgiitsel destegin araci roli
incelenmistir. Bu faktoriin disinda inovasyon performansini etkileyen diger faktorlerin

araci etkisinin incelenmesi de Onerilmektedir.

87



KAYNAKCA

Adigiizel, B. (2012). Inovasyon ve Inovasyon Yonetimi: Steve Jobs Ornegi. (Yiiksek
Lisans Tezi). Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Afyonkarahisar {1 Kiiltiir Ve Turizm Miidiirliigii- T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanhg1. (b.t).
Nisan 21, 2021, https://afyon.ktb.gov.tr.

Akbulut, T. A. (2020). Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Destek Algilarinm
Orgiitsel Sinizm Tutumuna Yénelik Etkisinin Incelenmesi. (Yiiksek Lisans Tezi).
Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Istanbul.

Akca, M. (24.12.2013). t-Testi- Mustafa Akc¢a’nin Blogu. https:/mustafaak¢a.com/t-
testi/ (Erigim Tarihi: 10.05.2021).

Aktuna, H. C. ve Kiliglar, A. (2019). Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1 ile Isgorenlerin
Performans1 Arasindaki Iliski. Halic Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2), 299-
322.

Al, B. (2017). Bankacilik Sektdriinde Inovasyon: Inovasyon Performans Analizi.
(Doktora Tezi). Marmara Universitesi Bankacilik ve Sigortacilik Enstitiisii, Istanbul.

Altm, N. (2020). Kesfedici ve Somiiriicii inovasyon Stratejisi Izleyen Isletmelerde
Stratejik Ittifaklarin Inovasyon Performansina Etkisini Kesfetmeye Déniik Bir
Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Bursa Uludag Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisu, Bursa.

Arakji, R. Y. ve Lang, K. R. (2007). Digital Consumer Networks and ProducerConsumer
Collaboration: Innovation and Product Development in the Video Game Industry.
Journal of Management Information Systems, 24(2), 195-219.

Aral, R. (2020). insan Kaynaklar1 Uygulamalarmnin inovatif Isyeri Davranislar1 ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Destek Algismin Moderator Etkisi.
(Yiksek Lisans Tezi). istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Arikan, S. (2001). Otoriter ve Demokratik Liderlik Tarzlart Agisindan Atatiirk’iin
Liderlik Davranislarinin Degerlendirilmesi. H.U. iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 19(1), 231-257.

Asgari, A., Mezginejad, S. ve Taherpour, F. (2020). The Role of Leadership Styles in
Organizational Citizenship Behavior through the Mediation of Perceived
Organizational Support and Job Satisfaction. Innovar, 30(75), 87-98.

Avct, U. (2009). Ogrenme Yénelimliligin Yenilik Performansima Etkisi: Mugla Mermer
Sektoriinde Bir Inceleme. ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 5(10), 121-138.

Aydin, K. (2016). Elektronik insan Kaynaklar1 Ydnetimi Uygulamalari ve Inovasyon
Performanst. (Yiiksek Lisans Tezi). Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis(,
Bursa.

Babadag, M. (2017). Liderlik Tarzlari ile Ise Yabancilasma Arasindaki Iliskide Algilanan
Etik iklimin Ve Calisanin Kisilik Ozelliklerinin Rolii. (Doktora Tezi). Atatlrk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Erzurum.

Balci, S. ve Ahi, B. (2020). SPSS Kullanma Kilavuzu SPSS ile Adim Adim Veri Analizi
(3. Baski1). Ankara: An1 Yaymcilik.

Barutgugil, 1. (2014). Stratejik Liderlik. https://ismetbarutcugil.com/2014/09/04/stratejik-
liderlik-2/ (Erisim Tarihi: 25.12.2020).

Barutgugil, 1. (2020). Stratejik Inovasyon Yénetimi. Istanbul: Kariyer Yaymcilik.

Bass, B. M. (1990). From Transactional to Transformational Leadership: Learning to
Share the Vision. Organizational Dynamics. 18(3), 19-31.

Bas, M. (2020). Algilanan Orgiitsel Destek Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide
Ise Adanmishgm Aracihik Rolii- Erzincan’daki Saghk Calisanlar1 Uzerine Bir

88


https://afyon.ktb.gov.tr/
https://ismetbarutcugil.com/2014/09/04/stratejik-liderlik-2/
https://ismetbarutcugil.com/2014/09/04/stratejik-liderlik-2/

Uygulama. (Doktora Tezi). Erzincan Binali Yildirim Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlist, Erzincan.

Batmunkh, M. (2011). Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliski ve Bir
Arastirma. (Yiksek Lisans Tezi). Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis,
Istanbul.

Bayraktar, O. ve San, D. (2017). Liderlik Tarzlarmin Inovasyonla Iliskisi: Lojistik
Sektoriinde Bir Uygulama. Isletme&Sosyal Bilimler Arastirma Dergisi, 6(5), 68-86.

Broekel, T. (2012). Collaboration Intensity and Regional Innovation Efficiency in
Germany-A Conditional Efficiency Approach. Industry and Innovation. 19(2), 155-
179.

Bozkurt, O. ve Goral, M. (2013). Modern Liderlik Tarzlarmin Yenilik Stratejilerine
Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Calisma. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 13(4), 1-14.

Bulbll, M. E. (2014). inovasyon Performansi Degerlendirme Siirecinde AHS ve GIA
Biitiinlesik Yaklasimu: Siit Uriinleri Sektoriinde Bir Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi).
Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir.

Ceylan, C. (2013). Commitment-based HR Practices, Different Types of Innovation
Activities and Firm Innovation Performance. The International Journal of Human
Resource Management, 24(1), 208-226.

Cohen, W. M. ve Levinthal, D. A. (1990). Absorptive Capacity: A New Perspective on
Learning and Innovation. Johnson Graduate School of Management Cornell
University, 35(1), 128-152.

Coskun, R., Altunigik, R. ve Yildirim, E. (2017). Sosyal Bilimlerde Arastirma Y 6ntemleri
(9. Baski). Istanbul: Sakarya Yayincilik.

(}ellk C. (2019). Isletmelerde Egitim ve Gelistirme Uygulamalarmin Calisanlarin
Orgiitsel Destek Algis1 ve Is Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Yazilim Sektorii
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitis, Istanbul.

Celik, G. (2017). Okul Yéneticilerinin Liderlik Tarzlari ile Yenilik¢ilik ve Risk Alma
Davraniglar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. (Yiiksek Lisans Tezi). Avrasya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Trabzon.

Celik, Y. ve Ugurluoglu, O. (2009). Orgutlerde Stratejik Liderlik ve Ozellikleri.
Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 12(2), 121-156.

Cmar, O. (2013). Yapisal Esitlik Modellemesi ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik, Orgiitsel
Destek ve Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Ciktilar Uzerindeki Etkisinde Orglitsel
Vatandaslik Davranisinin Aracilik Rolii. (Doktora Tezi). Kahramanmaras Siit¢ii Imam
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras.

Cobanoglu, F. (2003). ITlkoégretim Yéneticilerinin Déniisiimcii Liderlik Davranislart
(Denizli ili Ornegi). (Yiiksek Lisans Tezi). Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisu, Denizli.

Damanpour, F. (1991). Organizational Innovation: A Meta- Analysis Of Effects Of
Determinants And Moderators. Academy of Management Journal, 34(3), 555-590.
Demir, E., Saatgioglu, O. ve Imrol, F. (2016). Uluslararas1 Dergilerde Yayimlanan Egitim
Arastirmalarinin Normallik  Varsayimlar1  Acisindan  Incelenmesi  (Arastirma
Makalesi). Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Olgme ve Degerlendirme

Bolimu, 2(3),130-148.

Demir, R. Liderlik ve Motivasyon. http://auzefkitap.istanbul.edu.tr/kitap/isletme_au/

(Erigim Tarihi: 08.06.2021).

89


http://auzefkitap.istanbul.edu.tr/kitap/isletme_au/

Demirci, D. (2019). Calisanlarmin Orgiitsel Destek Algilarinin Orgiitsel Vatandaslik
Davranislarina Etkileri: Psikolojik Sermayenin Bu Siiregteki Rolii ve Bir Arastirma.
(Doktora Tezi). Inénii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, Malatya.

Demirel, O. (2015). Inovasyon Performansi1 Ol¢iim Kriterlerinin Nitel Bir Arastirma Ile
Belirlenmesi: Bilisim Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Diizce
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Diizce.

Derin, R. (2016). Demokratik Liderlik ve Orgiitsel Sinizm Iliskisi: Balikesir ili Merkez
Ilgeleri Ornegi. (Yiiksek Lisans Tezi). Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Balikesir.

Dikmen, B. (2012). Liderlik Kuramlar1 ve Doniistiiriicti Liderlik Kuramimnin Calisanlarin
Orgiitsel Baglilik Algilar1 Uzerindeki Etkisine Y&nelik Uygulamali Bir Arastirma.
(Yuksek Lisans Tezi). Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Dogan, S. (2020). Kadin Yoneticilerin Orgiitsel Psikolojik Sermaye Diizeyleri ve Cam
Tavan Algilarinin Liderlik Tarzlar1 Baglaminda Incelenmesi. (Doktora Tezi). Erciyes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri.

Duman, B. (2015). Inovasyon Performansi ve Orgiitsel Destek Algisi iliskisi: Sivas ilinde
Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiis, Sivas.

Duran, C. ve Saracoglu, M. (2009). Yeniligin Yaraticihikla Olan iliskisi ve Yeniligi
Gelistirme Siireci. YOnetim ve Ekonomi, 16(1), 57-71.

Durmus, A. (2014). Giincel Liderlik Yaklagimlari, Duygusal Zeka, Y oneticilerin Liderlik
Tarzlar1 ve Duygusal Zeka Iliskisinin Belirlenmesine Y 6nelik Bir Arastirma. (Yiiksek
Lisans Tezi). Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Edizler, G. ve Akbulut, E. (2011). Ozel Ogretim Kurumlarinda Egitim Y 6neticilerinin
Dontisiimet Liderlik Boyutlari. Erciyes [letisim Dergisi “akademia”, 2(2), 20-32.

Erarslan, I. (2020). Orgiitsel Cift Yonluliuk ve Adaletin Orgutsel Destek Algis1 Uzerinden
Orgiitsel Ogrenmeye Etkisi. (Doktora Tezi). Beykent Universitesi Lisansiistii Egitim
Enstitiisii, Istanbul.

Eren, E. (2019). Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar) (13. Baski).
Istanbul: Beta Basim Yaym Dagitim.

Ergen, T. (2011). Stratejik Liderlik ve Takim Calismasindaki Rolii Erzurum ili 112 Acil
Saglik Hizmetlerinde Bir Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi). Atatirk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisi, Erzurum.

Faktor Analizi pdf. (b.t). Nisan 29, 2021, https://avys.omu.edu.tr.

Fosfuri, A. ve Tribo, J. A. (2008). Exploring The Antecedents of Potential Absorptive
Capacity and Its Impact on Innovation Performance. Omega The International Journal
Of Management Science, 36, 173-187.

Geng, K. Y. ve Yiiksel, M. (2018). Liderlik ve inovasyon. SETSCI Conference Indexing
System, 3, 342-345.

Gergek, M. (2017). Psikolojik Sozlesmenin Yoneticiler Agisindan Incelenmesi ve
Liderlik Tarzlari ile Aralarindaki Iliskilere Yonelik Bir Arastirma. (Doktora Tezi).
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

Girgin, M. (2015). Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Ile inovasyon Egilimi Arasindaki Iliski:
Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Indnii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis,
Malatya.

Goker, S. (2009). Sirketlerde inovasyon Stratejisinin Onemi ve Tiirkiye’nin Inovasyon
Kapasitesinin Analizi. (Ytiksek Lisans Tezi). Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisu, Kutahya.

90



GOkgoz, H. (2018). Hayvancilik Sektoriinde Risk Algist ve Davraniglari: Afyonkarahisar
Ornegi. (Yiiksek Lisans Tezi). Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitist,
Afyonkarahisar.

Gonen, S. A. (2019). Liderlik Tarzlar1 ile Rekabet Stratejileri Arasindaki Iliski: Tekstil
Isletmeleri Ornegi. (Yilksek Lisans Tezi). Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitust, Gaziantep.

Gorker, N. (2017). Déniistiiriicii Liderlik Tarzi ile Girisim ve Ogrenme Odakliligin
Orgiitsel Inovasyon Performansma Etkisi. (Doktora Tezi). Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Goksal, G.Y. (2017). Okul Yéneticilerinin Doniisiimcii Liderlik Ozelliklerini Gosterme
Diizeylerine Iliskin Ogretmen Gériisleri (Aydin ili Bozdogan lgesi Ornegi). (Tezsiz
Yiiksek Lisans Projesi). Pamukkale Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Denizli.

Gozlim, S. (2020). Etik Liderlik ve Orgiitsel Etik Degerlerin Algilanan Orgiitsel Destek
ve Ozdeslesmeye Etkisi: Karsilastirmali Bir Calisma. (Yiiksek Lisans Tezi). Turk
Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Ankara.

Giines, A. M. ve Bulug, B. (2012). Ilkoégretim Okullarinda Déniisiimeii Liderlik ile
Orgiitsel Adalet Arasindaki Iliski. Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, 10(3), 411-437.

Giiney, S. (2013). Davranis Bilimleri (9. Basim). Istanbul: Nobel Akademik Yaymcilik.

Gurblz, R. (2012). Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Giivenin, Orgiitsel Baglilik Ile
Iliskisi. (Yiiksek Lisans Tezi). Atatirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitis,
Erzurum.

Gurblz, S. ve Sahin, F. (2018). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri Felsefe —
Yontem- Analiz (5. Baski). Ankara: Segkin Yayincilik.

Hagedoorn, J. ve Cloodt, M. (2003). Measuring Innovative Performance: Is There An
Advantage In Using Multiple Indicators?. Research Policy, 32, 1365-1379.

Imamoglu, E. B. (2019). Giiclendirici Liderlik ile Yenilik¢i Is Davranis1 Arasindaki
Iliskide Algilanan Orgiitsel Destek ve Bilgi Paylasimi Davramismin Araci Rolii:
Bilisim Sektoriinde Bir Calisma. (Yuksek Lisans Tezi). Yildiz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Inceaga(;, S. (2020). Ogretmen Algilarina Gére Mesleki Tiikenmiglik, Liderlik Tarzlari
ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi. (Yiiksek Lisans Tezi). Kastamonu Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitlist, Kastamonu.

intepeler, S. S. ve Baris, V. K. (2018). Déniisiimcii ve Etkilesimci Lider-izleyen
[liskilerinin Hemsirelik ve Saglik Hizmetlerine Etkisi. ACU Saglik Bilimleri Dergisi,
9(2), 97-104.

Ipek, H. B. (2015). inovasyon Temelli Ekonomi Yapisinda Ulusal inovasyon Sistemi ve
Bolgesel inovasyon Stratejileri. (Yiiksek Lisans Tezi). Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlist, Afyonkarahisar.

Kanber, S. (2010). Imalat Sanayinde Inovasyon: Sanayi Kuruluslarinda inovasyon
Aktivitelerinin inovasyon Performansi Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi. (Yiiksek
Lisans Tezi). Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii, Adana.

Kanbur, E. ve Ozyer, K. (2016). Calsanlarin Bireysel Yaraticilik Diizeylerinin I¢
Girigimcilik Performanslarina Etkisi. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi,
14(2), 264-275.

Kaplan, H. (2010). Isletmelerin Inovasyon Yapma Nedenleri Ile Sahip Olduklari
Inovasyon Ciktilar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. (Yiiksek Lisans Tezi). Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Kaplan M. (2010). Otel Isletmelerinde Etiksel Iklim ve C)rgutsel Destek Algilamalarinin
Orgutsel Baglilik Uzerindeki Etkisi: Kapadokya Ornegi. (Doktora Tezi). Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

91



Karadag, L. (2019). Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Is Sonuglarma Etkisi,
Belediye Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Gebze Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlist, Gebze.

Karadeniz, G. (2019). Algilanan Orgiitsel Destek ve Isin Anlamliliginin Performans
Uzerine Etkisinde Iste Kendini Yetistirmenin Rolii. (Yiiksek Lisans Tezi). Stileyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta.

Karahan, A. ve Yimaz, H. (2010). Ogrenen Orgiit ve Bilgi Yonetimi Iligkisi:
Afyonkarahisar {linde Bulunan Hastane Yéneticileri Uzerine Bir Arastirma. Eskisehir
Osmangazi Universitesi IIBF Dergisi, 5(1), 147-174.

Karaman, H. (2019). Stratejik inovasyon Yonelimi, inovasyon Yetenekleri ve Inovasyon
Performans: Iligkisi. (Yiksek Lisans Tezi). Altmbas Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Karip, E. (1998). Doniistimcti Liderlik. Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi Dergisi,
16(16), 443-465.

Kasalak, G. ve Aksu, M. B. (2014). Arastirma Gérevlilerinin Algiladiklar1 Orgiitsel
Destegin Orgiitsel Sinizm ile iliskisi. Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri Dergisi,
14(1), 115-133.

Kavak, P. B. (2019). Hizmetkar Liderlik Tarzinin Orgiitsel Ogrenmeye Etkisi: Hastane
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Nisantasi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisu.

Kaya, S. (2017). Isletmelerde Entelektiiel Sermaye ve Bilgi Yonetiminin inovasyon
Performansi ve Rekabet Avantaji Uzerine Etkilerinin Belirlenmesi. (Doktora Tezi).
Halic Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

Kaygin, E. (2018). Inovasyon Mu Dediniz?. istanbul: Sola Yaynlari.

Kent, A. ve Chelladurai, P. (2001). Perceived Transformational Leadership,
Organizational Commitment, and Citizenship Behavior: A Case Study in
Intercollegiate Athletics. Journal of Sport Management, 15, 135-159.

Keskin, E. (2019). Orgiitlerde Uygulanan Oryantasyon Egitiminin Isten Ayrilma Niyetine
Etkisi ve Bu Siiregte Orgiitsel Destek Algisinin Rolii. (Yiiksek Lisans Tezi). Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir.

Khan, Z. A., Nawaz, A. ve Khan, I. (2016). Leadership Theories and Styles: A Literature
Review. Journal of Resources Development  and Management
An International Peer-reviewed Journal, 16, 1-7.

Kilig, M. ve Bilginoglu, B. (2010). ihracat¢1 Tiirk Firmalarinda Personel Saglama ve
Se¢me Yontemleri ve Inovasyon Performansi Iliskisi: Orta Anadolu Ihracatci
Birlikleri Omegi. Sosyo Ekonomi Dergisi, 2, 215-241.

Kiris, B. ve Aslan, H. (2019). Okul Miidiirlerinin Déniisiimcii Liderlik Ozellikleri Ile
Ogretmenlerin Mesleki Benlik Saygilar1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Ogretmen
Algilari. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 18(72), 1656-1675.

Kogel, T. (2015). isletme Yéneticiligi (16. Baski). Istanbul: Beta Yayinlari.

Kurt, T. (2010). Orgiit Kiiltiiriiniin Yenilik¢ilik (Inovasyon) Performans1 Uzerindeki
Etkileri: Kayseri Imalat Sektdriinde Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi). Erciyes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri.

Kiicik, K. ve Yavuz, E. (2018). Hizmetkar Liderlik: Gandhi Ornegi. Uluslararas1 Liderlik
Caligmalart Dergisi: Kuram ve Uygulama, 1(2), 81-93.

Lee, H. C. ve Liu, Y.W. (2013). Impacts ofOrganizational Innovation Capability and
Leadership Styles onlnnovationPerformance for Electronics Information Industry in
Taiwan. ss. 1903-1907.

Liderlik. (b.t). Haziran 08, 2021, ders.es/99-124 pdf.

92



Lowe, K. B., Kroeck, K. G. ve Sivasubramaniam, N. (1996). Effectiveness correlates of
transformational and transactional leadership: A meta-analytic review of the miq
literature. The Leadership Quarterly, 7(3), 385-425.

Martin, C. L., Naumann, S. E. ve Bies, R. J. (1995). The Roles Of Organizitional Support
And Justice During a Layoff. Academy of Management Proceedings, 1995(1), 89-93.

McCall, M.W. (1986). Leadership and Performance Beyond Expectations, by Bernard M.
Bass. New York The Free Press, 1985, 191 pp. $26.50. Human Resource Management,
25(3), 481-484.

McCleskey, J.A. (2014). Situational, Transformational, and Transactional Leadership and
Leadership Development. Journal of Business Studies Quarterly, 5(4), 117-130.

Mert, 1. S. ve Sen, C. (2019). Orgiitsel Destek, Orgiitsel Adalet Ve Oz Kendilik
Degerlendirmesinin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisi. Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu Dergisi, 36, 213-231.

Okumus, K. (2013). Liderlik Tarzlari, Orgiitsel Ogrenme Yetenegi, Yenilik ve Firma
Performanst Iliskisi. (Yiiksek Lisans Tezi). Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal
Bilimler Enstitlist, Gebze.

Organizasyonel Inovasyon/ Teknoloji ve Tasarim Dersi. (b.t). Ocak 01, 2021,
https://teknoloji-tasarim.com/organizasyonel-inovasyon/.

Otokrotik ve demokratik liderlik arasindaki fark (karsilastirmali tablo ile)-2021-Blog.
(b.t). Haziran 06, 2021, https://tr.weblogographic.com.

Omiir, G. A. (2016). Yenilik¢i Orgiitlerde inovasyon Dinamikleri Ile Inovasyon
Performans: Arasindaki Etkilesim ve ISO Inovasyon Odiillii Kuruluslarda Nitel Bir
Arastirma. (Doktora Tezi). Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ozaydm, G. ve Celik, Y. (2020). Liderlik Tarzlar1 ve Gorev Performansmin Tarim
Isletmelerinde Yenilik Stratejileri Uzerine Etkisi: Cumra ilgesi Ornegi. KSU Tarim ve
Doga Dergisi, 23(1), 181-193.

Ozdevecioglu, M. (2003). Algilanan Orgiitsel Destek Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
[liskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. D.E.U. 1.1.B.F. Dergisi, 18(2), 113-
130.

Ozer, M. (2019). Proje Takimlarinda Takim Ozerkligi, Orgiitsel Destek, Takim
Dayanigsmasi ve Takim Basaris1 Arasindaki Iliski. (Doktora Tezi). Istanbul Ticaret
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ozmen, O. (2016). Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski: AGT Agag San.
Ve Tic. A.S. Firmasinda Bir Alan Arastirmasi. (Yiiksek Lisans Tezi). Nigantasi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ozutku, H., Agca, V. ve Cevrioglu, E. (2008). Lider- Uye Etkilesim Teorisi
Cergevesinde, Yonetici- Ast Etkilesimi ile Orgiitsel Baglihk Boyutlar1 ve Is
Performans1 Arasindaki liski: Ampirik Bir Inceleme. iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 22(2), 193-210.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. V. (2016). Orgiitsel Davranis (6. Baski). Bursa: Alfa
Akademi Yaymlari.

Samat, L. (2020). Algilana Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki iliskinin
Incelenmesi: Bir Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi). Erzincan Binali Yildirim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlist, Erzincan.

Saritag, E. (23.11.2014). Faktér Analizinde KMO ve Barlett Testi.
https://enessaritac.blogspot.com/2014/11/faktor-analizinde-kmo-ve-bartlett-testi.html
(Erigim Tarihi: 30.04.2021).

Sert, H. T. (2016). Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Yap1 Arasindaki Iliskiler: Diizce Ilindeki
Kobi’ler Uzerinde Nicel Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Diizce Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisu, Dizce.

93


https://teknoloji-tasarim.com/organizasyonel-inovasyon/

Sobaci, F. (2014). Banka Y éneticilerinin Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlar1 Ile
Catigma Yonetim Stratejileri: Tiirkiye Genelinde Bir Uygulama. (Yuksek Lisans
Tezi). Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Tokat.

Soybakici, B. (2019). isletmelerde Orgiitsel Sessizlik ve Algilanan Orgiitsel Destek
Arasindaki Iliski: Otel Calisanlari Uzerine Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi).
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Afyonkarahisar.

Sokmen, A. (2013). Orgiitsel Davranis. Ankara: Detay Yaymcilik.

Sonmez, P. K. (2019). Endiistri 4.0 & Dijital Donilistimde Calisanlarin Degisiklige
Acikligi Ile Yoneticilerinin Liderlik Tarzlar1 Iliskisinin Incelenmesi. (Yiiksek Lisans
Tezi). Bahcesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Spss Korelasyon Analizi-istatistik Analiz Merkezi. (b.t). Mayis 03, 2021,
http://spssistatistik.net/spss-korelasyon-analizi/

Siizen, E. (2020). Inovasyon Stratejileri ve Calisan Motivasyonunun, Isletme
Performansma Etkileri: Sivil Havacilik Isletmesinde Bir Uygulama. (Doktora Tezi).
Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Sendogdu, A. A. ve Oztlirk, Y. E. (2013). Kobi’lerde Inovasyon Yapma Egilimi ile
Inovasyon Performans Basar1 Derecesi Arasindaki iliskinin Arastirilmasi. Nigde
Universitesi [IBF Dergisi, 6(2), 104-116.

Tahaoglu, F. ve Gedikoglu, T. (2009). Ilkoégretim Okul Midurlerinin Liderlik Rolleri.
Kuram ve Uygulamada Egitim Y6netimi Dergisi, 18(58), 274-298.

Tam Zamaninda Uretim Sistemi (Just-in-Time Production). (b.t). Ocak 04, 2021,
https://www.bilgiustam.com/tam-zamaninda-uretim-sistemi-just-in-time-production/

Tasgit, Y. E. ve Demirel, O. (2016). Inovasyon Siireci Performans1 Olgiim Kriterlerini
Nitel Bir Arastirma ile Belirleme: Bilisim Sektdriinden Bulgular. Isletme Arastirma
Dergisi, 8(2), 307-330.

Tastan, S., Isci, E. ve Arslan, B. (2014). Orgiitsel Destek Algisinin Ise Yabancilasma ve
Orgiitsel Bagliliga Etkisinin incelenmesi: Istanbul Ozel Hastanelerinde Bir Calisma.
Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 19, 121-138.

Terzi, A.R. ve Celik, H. (2016). Okul Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ve Algilanan
Orgitsel Destek Iliskisi. Egitim ve Ogretim Arastirmalari Dergisi, 5(2). 87-98.

Tether, B. S. (2002). Who Co-operates For Innovation, and Why An Empirical Analysis.
Research Policy, 31, 947-967.

Tetik, S. (2014). Yerel Yonetimler Agisindan Doniistiiriicti Liderlik: Belediye
Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma. Yo6netim ve Ekonomi Dergisi, 21(1), 267-280.

Topal, R. (2016). Kiiltiirel Farklilik Yonetiminin Orgiitlerin Inovasyon Performansi
Uzerine Etkisi: AR&GE Sirketleri Uzerine Bir Arastirma. (Doktora Tezi). Maltepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Torun, B. (2016). Inovasyon Algisi, Inovasyon Siirecindeki Liderlik Tarzlar1 ve
Isletmenin Inovasyon Performans1 Arasindaki iliskiler: Diizce’deki Kobi’ler Uzerinde
Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi). Diizce Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Duzce.

Turanh, M., Cengiz, T, D. ve Bozkir, O. (2012). Faktor Analizi ile Universiteye Giris
Sinavlarindaki Basar1 Durumuna Gére Illerin Siralanmasi. Istanbul Universitesi Tktisat
Fakiiltesi Ekonometri ve Istatistik Dergisi, 17, 45-68.

Torksayar, T. (2019). Orgiit Kiiltiiriiniin Inovasyon Performansma Etkileri:
Kahramanmaras Teknokent’te Bir Uygulama. (Yksek Lisans Tezi). Kahramanmaras
Siit¢ii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras.

Ucar, E. P. (2019). Arastirma Gorevlilerinin Presenteizm Tutumlari ve Orgiitsel Destek
Algilar1 Arasindaki iliski. (Yiiksek Lisans Tezi). Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu, Zonguldak.

94



Uysal, D. (2019). Yapict Sapkimn Is Yeri Davramislarinin Orgiitsel Giiven, Algilanan
Orgiitsel Destek ve Oz Yeterlilik Agisindan Incelenmesi. (Yiiksek Lisans Tezi).
Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, Cankir1.

Uzun, H. (2020). Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Kiiltiiriin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisi: Iletisim Sektériinde Uygulama. (Doktora Tezi). Zonguldak Biilent Ecevit
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Zonguldak.

Uren, S.G. ve Corbacioglu, S. (2012). Algilanan Orgutsel Destegin Orgutsel Bagliliga
Etkisi: imalat Sektdriinde Faaliyet Gosteren Bir Isletme Ornegi. Gazi Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(1), 29-52.

Yakut, E. (2020). Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Is Tatmini ve isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkisinde Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Destek Algismin
Etkisinin Belirlenmesi. (Doktora Tezi). Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitust, Osmaniye.

Yildiz, S. (2008). Orgiit Kultiiriiniin, Isten Ayrilma Egilimi ve Calisan Verimliligi
Uzerindeki Etkisi: Bir Ara Degisken Olarak Orgiitsel Destek Algist. (Yiiksek Lisans
Tezi). Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Bolu.

Yilmaz, M. (2011). Bilgi Yoénetimi ve Orgitsel Ogrenme iliskisi: Kavramsal Bir
Yaklasim. A.U. Tiirkiyat Arastirmalar1 Enstitiisii Dergisi, 46, 313-332.

Yirci, R. (2014). Devlet ve Vakif Universitelerindeki Ogretim Elemanlarinin Algilanan
Orgiitsel Destek, Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ile Yiiksekdgretimde Ozellestirmeye
Iliskin Gériislerinin Karsilastirilmasi. (Doktora Tezi). Firat Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii, Elaz1g.

Yoon, J. ve Thye, S.R. (2002). A Dual Process Model of Organizational Commitment.
WORK AND OCCUPATIONS, 29(1), 97-124.

Yoriikoglu, O. (2019). Pazar ve Inovasyon Yonelimliligin Ihracat Isletmelerinin
Inovasyon, Thracat ve Isletme Performansina Etkileri. (Yiiksek Lisans Tezi). Bursa
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitist, Bursa.

Zel, U. (2011). Kisilik ve Liderlik (3. Bask1). Ankara: Nobel Akademik Yaymecilik.

Zhang, J., Benedetto, C. A. ve Hoeing, S. (2009). Product Development Strategy, Product
Innovation Performance, and the Mediating Role of Knowledge Utilization: Evidence
from Subsidiaries in China. Journal of International Marketing, 17(2), 42-5.

95



EKLER
Ek 1: Arastirmada kullamilan Anket Formu
Saym Katilimez;

Bu anket, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve
Organizasyon Anabilim Dali1 Tezli Yiiksek Lisans Programi kapsaminda yiiriitiilmekte
olan “Liderlik Tarzlarinmn Inovasyon Performansina Etkisinde Orgiitsel Destegin Araci
Rolii” baslikli tez calismasinin arastirma kismina veri toplamak amaciyla hazirlanmastir.
Bu calismada liderlik tarzlarinin inovasyon performansina etkisinde orgiitsel destegin
araci roliinli arastirmak amaclanmigtir. Liitfen sorular1 dikkatlice okuyup ictenlikle ve
eksiksiz olarak cevap veriniz. Sorularm “dogru” veya “yanlis” cevabi s6z konusu
degildir. Sorularin cevaplari, “1 kesinlikle katilmiyorum”, “2 katilmiyorum”, 3
kararsizim”, “4 katiliyorum”, 5 kesinlikle katiliyorum” bigiminde derecelendirilmistir.
Bu aralikta size en yakin gelen tutuma (X) isareti koymaniz yeterlidir. Vereceginiz

cevaplar gizli tutulacak olup, sadece bilimsel arastirma kapsaminda kullanilacaktir.

Yardimlariniz ve galismaya yapacaginiz énemli katkilarinizdan dolay1 tesekkiir

ederim.
Begum ZORLUER
Danisman: Prof. Dr. Belkis OZKARA
KiSISEL BIiLGILER
1. Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Kadin
2. Yasimz: () 18-23 ()24-29 ()30-35 ()36-41 ( )42vedstl
3. Medeni Durumunuz: ( ) Evli () Bekar
4. Egitim Durumunuz: ( ) ilkogretim ( )Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans
() Ylksek Lisans () Doktora
5. Kac yildir bu kurumda cahlistyorsunuz:
()lyildanaz ()1-5 ()6-10 ()11-15 () 16 ve Ustu
6. Cahstigimz departman: ( )Yo6netim ( )On Biro ( )Kat Hizmetleri

( )Servis ( )Mutfak
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Asagidaki sorular liderlik tarzlariyla ilgilidir. Yoneticinizin 6zelliklerini dikkate alarak sorulari
yanitlaymiz. Bu 6l¢ekte (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

YONETICiM:

1) ...Onunla ¢aligmaktan gurur duyuyorum.

2)...Kisisel ¢ikarlarin pesinde degildir.

3)...Kendisine duyulan saygiy1 hak ediyor.

4)...Giiglii ve kendine giiveni tam goriiniir.

5)...Konusmalarinda genellikle ahlaki degerlere vurgu yapar.

6)...Ahlaki degerleriyle 6rnek olur.

7)...Degerlendirmelerini etik/ahlaki degerlere gore yapar.

8)...Konusmalarinda genellikle ortak misyona vurgu yapar.

9)...0Olaylar hakkinda genellikle iyimser konusur.

10)...Gliven uyandirir.

11)...Coskulu konusur.

12)...Onemli konulara dikkat gekme konusunda basarilidir.

13)...Degerlendirme ve ilkeleri siirekli gozden gegirir.

14)...Farkl1 goriisleri/bakis agilarini 6grenmeye calisir.

15)...Problemlerin ¢6ziimiinde yeni yollar onerir.

16)...Problemlerin ¢6ziimiinde farkli bakis acilar1 ortaya koyar.

17)...Calisanlarin gii¢lii yonlerine odaklanir.

18)...1yi bir 6gretmen ve kogtur.

RlRrlRrRP|RPRP|IPIRPIRPR|IRPRIRPIRPR|IRP|IP|RR|RP[R|R~
(CANEENEN SRR SN SRR SRR CRENRNNRECRE CRE RN SRR CRE RN NRE RS N
Wwlww www wwlww wlw|lw|w|lw|w|w|w
N R R R R E R R R R R L E AR L E LR
glojlojlajlajlalajalalajlalala|la|jala|la|aloa

19)...Hepimizi tanir ve bizimle tek tek ilgilenir.

20)...Hedeflerimize ulagtigimizda hangi 6diilleri alacagimizi bize
bildirir.

H
N
w
I
(62

21)...Cabalarimiz dogrultusunda bize yardimci olur.

22)...Basarilarimiz1 édiillendirir.

23)...Bizdeki ilerlemeyi, gelismeyi fark eder.

24)...Hatalarimiz iizerinde durur.

25)...Hatalarimizi arar ve onlar {izerine odaklanir.

26)...Basarisizliklara odaklanir.

S R
NN (N NN NN
Wlwwlw|lw|w|w
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27)...Problemler ¢ok ciddiyse harekete gecer.

28)...Ancak basarisizlik durumunda, bir seyler yolunda gitmediginde
harekete geger

H
N
w
I
(62

29)...Isler bozulmaya baslayinca, baslangicta diizeltmeye calismaz,
tamamen bozulunca harekete geger.

30)...Problem kroniklesince harekete gecer.

31)...Ise girismekten kaginir.

32)...Ne zaman ihtiya¢ duyulsa ortada yoktur.

I
NN N| N
wlw|w|w
BN I S S
ala|o|o

33)...Isle ilgili énemli kararlar almaktan kacinir.
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Asagidaki sorular “inovasyon performansi”’ ile ilgilidir. Bu 6lgekte (1) Kesinlikle

Katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3)Karasizim, (4) Katillyorum, (5) Kesinlikle Katihyorum

secenegini temsil etmektedir.

1) Son teknolojik inovasyonlar ile siireglerimizi (tiretim dagitim vb.)
hizli bir sekilde uyarlayabiliriz.

[N

N

w

N

(6]

2) Biz siireglerde (iiretim, dagitim vb.) giincel ve yeni teknolojiyi
kullaniriz

3)Yeni iirlin geligtirmede en son teknolojiden faydalaniriz

4) Isletmemizde siireg, teknik ve teknolojiyi hizli bir sekilde
degistirebiliriz.

5) Pazara sunulan yeterli diizeyde Uriine sahibiz.

6) Pazara sunulan ilk uriinler bize aittir.

7) Yeni iiriin gelistirme hizimiz oldukga yeterli ve/veya rekabetgidir.

8) Biz teknolojik olarak rekabetgiyiz.

9) Yenilikci 6zelliklere sahip trinleri Gretmede yeterliyiz.

10) Yeni {iriin girigimi, son 5 yil boyunca artmustir.

11) isletmemizde yenilik, ¢ok fazla riskli olarak goriiliir ve kars: ¢ikilir.

RlRRRRRRP PR -
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Asagidaki sorular “orgiitsel destek’” ile ilgilidir. Bu 6l¢ekte (1) Kesinlikle Katilmiyorum,
(2)Katilmiyorum, (3)Karasizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katihyorum se¢enegini

temsil etmektedir.

1) Calistigim isletmede, isletmenin iyiligine olan katkilarima deger verilir.

2) Calistigim isletmede gosterdigim ekstra ¢aba takdir edilir.

3) Calistigim isletmede benim hedeflerime ve degerlerime giiglii bir
sekilde sayg1 gosterilir.

4) Calistigim isletmede sikayetlerim g6z ard1 edilir.

5) Calistigim isletmede beni etkileyecek kararlar alinirken benim yararim
g6z 6nunde bulundurulur.

6) Bir problemim oldugunda ¢alistigim igletme yardim i¢in hazirdir.

7) Calistigim isletmede ¢ikarlarim gozetilir.

8) Isimi olabilecek en iyi sekilde yapsam bile, ¢alistigim isletmede bu fark
edilmez.

N I I I

N NN NN NN
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9) Ozel bir iyilige ihtiyacim oldugunda calistigim isletme bana yardim
etmeye istekli olur.

10) Calistigim otelde isteki genel tatminim dikkate alinir.

11) Imkan olsa calistigim otel gdrevimin diginda da isler yiiklemek ister.

12) Calistigim otelde bana ¢ok az ilgi gosterilir.

13) Calistigim otelde goriislerim 6nemsenir.

14) Calistigim otelde isteki basarilarimla gurur duyulur.

15) Calistigim otel isimi olabildigince ilgi ¢ekici hale getirmeye ¢alisir.

RlRRrRPrR|k| -
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Katiliminiz ve zamaninizi ayirdiginiz icin tesekkiir ederim.
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