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YEMIN METNIi

Doktora tezi olarak sundugum “Liderlik Tipleri, Yenilik¢i Kiiltiir,
Orgiitsel Yaraticilik ve Firma Performans1 Arasindaki liskiler” baslikli bu
caligmanin, bilimsel ahlak ve geleneklere uygun sekilde tarafimdan yazildigini,
yararlandigim eserlerin tamaminin kaynaklarda gosterildigini ve g¢aligmanin
icinde kullanildiklar1 her yerde bunlara atif yapildigini belirtir ve bunu

onurumla dogrularim.
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LiDERLIK TIiPLERI, YENILIKCi KULTUR, ORGUTSEL
YARATICILIK ve FIRMA PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKILER
Ebru GOZUKARA

Doktora Tezi, isletme Anabilim Dah
Damisman: Prof. Dr. Halit KESKIN
Nisan, 2014 - 141 sayfa

Firma performansi bir isletmenin siirdiiriilebilir olmas1 ve elde edecegi
rekabet avantajinin degerlendirilmesi konusunda onemli bir degerlendirme
kriteridir. Firma performansinin olusmasinda etkili olan yenilik¢i kiiltiir ve
orgiitsel yaraticilik firmalarin rekabet {istlinliigi elde etmelerini saglayacak
mal, hizmet ve fikirler liretmesine yardimci olmaktadir. Bunun yanisira rgiit
icinde oOrgiitsel yaraticiligin ve yenilik¢i kiiltiir ortamimin olusturulmas: ise
firmanin liderlerine bagli olarak gelismektedir. Literatiirde farkli yaklagimlara
gore smiflandirilan liderlik tiirleri tarandiginda yenilik¢i kiiltiir ve orglitsel
yaraticilik ortaminin olugmasinda en iliskili olacak liderlik tiplerinin
dontigiimeii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik tipleri
oldugu belirlenerek calismanin liderlik tipleri degiskenleri olusturulmustur.
Liderlik tiplerinin yenilik¢i kiltiir ile iliskisinde ise ¢evresel belirsizlik
boyutlarindan pazar belirsizligi ve teknolojik belirsizligin bu iliskiye etkisi

incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tipleri, Yenilik¢i Kiiltiir, Orgiitsel Yaraticilik,

Cevresel Belirsizlik, Firma Performanst.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIPS AMONG LEADERSHIP STYLES,
INNOVATION CULTURE, ORGANIZATIONAL CREATIVITY and
FIRM PERFORMANCE

Ebru GOZUKARA
Doctorate Thesis, Business Department
Supervisor: Prof. Dr. Halit KESKIN
April, 2014 - 141 pages

Firm performance is an important evaluation criteria for evaluating the
company’s sustainability and competitive advantage. Innovative culture and
organizational creativity affect a company’s performance, and help the
company to produce goods, services and ideas that provide competitive
advantage. Establishment of innovative culture and organizational creativity in
a company depends on the leadership in the company. This Phd. dissertation,
investigates the relationships among organizational creativity, innovation
culture and leadership types, such as transformational leadership, transactional
leadership and passive-avoidant leadership. In addition, | investigate the
moderator role of environmental uncertainty including market uncertainty and
technological uncertainty in the relationship between leadership styles and

innovative culture.

Keywords: Leadership types, Innovation culture, Organizational Creativity,

Environmental uncertainty, Firm performance.
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GIRIS

Teknolojinin biiyiikk bir hizla gelistigi c¢evrede isletmelerin iginde
bulundugu yakin, genel ve kiiresel ¢evre dinamikleri hizla degismektedir.
Degisken ve belirsiz g¢evre kosullarinin olustugu bir ortamda degisim
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmalarindaki kritik etken olarak
gozlemlenmektedir. Rekabetin adeta bogazkesen noktaya geldigi varsayilan is
diinyasinda isletmeler 6zgiin ve essiz nitelikteki mal, hizmet ve fikirler ile
faaliyetlerini devam ettirmek ve buna baghh wuygulama kontrollerini
gerceklestirmek durumundadirlar. ik olarak Barney1 tarafindan ileri siriilen
siirdiiriilebilir rekabet avantaji kavramu, Porter? tarafindan “uzun dénemde
ortalamanin lizerinde performansin temeli” olarak agiklanarak firmalarin
performanslarinin artmasi igin liderler tarafindan stratejilerin belirlenmesindeki

temel hedef olarak ifade edilmektedir.

Stratejik isletme birimlerinin temel felsefesini olusturan veri
analizlerine dair her detay firmalarin performanslarinin temelini olusturacaklart
rekabet Ustiinliigiinii nasil yaratacaklarini sentezlemeleri ile miimkiin
olabilmektedir. Bu sentezin ger¢eklestirilmesi ise; firmalarin isletme c¢evresini
ifade eden ve 0Ozellikle miisteriler ile rakiplerin gozlemlenmesi ile yapilan
pazar analizi ile gerceklestirilebilir. Bu analizlere bagli olarak isletmelerin
farklilagmasini saglayacak kiiltlirde bir orgiit yapisinin olusturularak bu orgiit
yapisinin essiz ve orjinal lriinler pazara sunmasmi saglayacak stratejilerin
gelistirilmesi gerekmektedir. Isletme performansmin gelistirilmesi ve daha
verimli performans ¢iktilar1 elde edilmesinde isletmenin yaratici diislinme
tekniklerinin etkisi iizerine yapilan arastirmalar®, firmalarin rekabet avantaji
elde etmesini saglayacak ve performans artirmalarinda yarayacak stratejilerin
gelistirilebilecegi oOrgiitsel yaraticilia sahip olmalar1 gereklili§ine isaret

etmektedir. Orgiitsel yaraticilik ise yeni ve orijinal olan yaklasimlari

! Barney, J.,(1991). “Firm Resources and Sustained Competitive Advantage” , Journal of
Management, Say1.17, Konu.1, s.99-120

2 Porter, M.E., (1985). Competitive Advantage, Duke University, N.C.

% Suh, T. ve Shin, H. (2005). “Creativity, Job Performance and Their Correlates: A
Comparison Between Nonprofit and Profit-Driven Organizations”, International Journal of
Nonprofit and Voluntary Sector Marketing, Say1.10, Konu.4, s.203-211



icermektedir * . Yaraticiligin temel felsefesini olusturan yenilik ise icinde
gerceklestigi yenilikgi kiiltiir ortami ile hem orgiitsel yaraticiliga etki etmekte;

hem de dogrudan isletmenin operasyonel performansina etki etmektedir®.

Firmalarin performans ¢iktilarini etkileyecek vizyon belirleme, hedef ve
stratejileri olusturma konusunda karar alan kisiler firmalarin iist yonetimini
olusturan orgiit liyeleridir. Firmalarin gelecekte nerede olacagina karar vererek
stratejileri belirleyen yoneticilerin lider olmasi beklenmektedir. Bu anlamda
arastirmada firma performansini etkileyecek yenilik¢i kiiltiir ortaminin
olugmasina liderlerin etki ettigi belirtilmektedi®. Literatiir taramasi yapildiginda
yaygin olarak yenilik¢i kiiltlirlin olugmasini saglayacak liderlik tiplerinin
dontigiimeii liderlik, etkilesimei liderlik ve serbest birakici liderlik tipleri
olabilecegi Ongoriilmiistiir. Yapilan arastirmalarda genel olarak doniisiimcii
liderlik; ilham veren motivasyon, ideal etki, bireysel yardim ve entellektiiel
uyarim Ogeleri ile tanmimlanmasi dolayisiyla yenilik¢i kiiltlir ortaminin
olusmasina etki etmektedir’. Etkilesimci liderlik tipinde liderlerin izleyenleri
odiillendirme mekanizmasmm olmasi ° calismada; etkilesimci liderlerin
belirledigi ve firmanin ama¢ ve hedeflerine ulasilmasi igin yenilik¢i kiiltiir
ortaminin olugmasinda etkili olabilecegi ongoriisiinii olusturmustur. Bununla
birlikte arastirma konusu olan serbest birakici liderlik tipinin ise; ¢alisanlarina
serbest bir karar alma ortam1 yaratmalart dolayisiyla yenilikei kiiltiire etkisi
olacag1 disiiniilerek, arastirmanin teorik altyapisina uygun olarak problem
degiskeni seklinde ele alinip incelenmistir. Ayrica liderlik tiplerinin firma
performansini  etkileyecek orgiitsel yaraticiligin  olusmasma Sebep olan
yenilik¢i kiltlirle iliskisinde c¢evre dinamiklerinden bagimsiz bir ortamin

olmayacagi belirlenmistir. Bu kapsamda rekabetin giderek arttig1 cevrede

* Sadi M.A. ve Dubaisi A.H., (2007). “Barriers to Organizational Creativity”. Journal of
Management Development, Say1.27, Konu.6, s.574-599.

> Cho, H.J. ve Pucik, V., (2005). “Relationship Between Innovativeness, Quality, Growth,
Profitability and Market Value”, Strategic Management Journal, Say1.26, Konu.6, s.555-575,
6 Chen, M.Y. Lin, C.Y. Lin ve H. McDonough Ill, E.F.,(2012). “Does Transformational
Leadership Facilitate Technological Innovation? The Moderating Roles of Innovative
Culture and Incentive Compensation”, Asia Pac Manag. Say1.29, s.240.

’ Lyons J.B. ve Schneider T.R., (2009), “The Effects of Leadership Style on Stress
Outcomes”, The Leadership Quarterly, Say1. 20, s.738.

8 Bryman, A. (1992). Charisma and Leadership in Organizations, Sage Publications, London,
s. 95.



degiskenlerin belirsiz ve karisik bir ortam yaratmas: bu cevre sartlarinin da

calisma kapsaminda arastirilmasini saglamistir.

Calismanin amaci firma performansimi etkileyen yenilik¢i kiiltir
ortaminin olusmasinda etkili olan liderlik tiplerinin belirlenmesi, yenilik¢i
kiiltiirtin - orgiitsel yaraticiliga etkisi ve bu etkinin firmanmn operasyonel
performansina etki diizeyini belirlemektir. Teknolojinin yapist ve beraberinde
miisteri ve rakiplerin stratejilerinden olusan pazarin belirsiz yapisi ise liderlerin
yenilikg¢i kiiltiire etki ettigi diisliniilerek arastirmada moderator etkisi ile ele

alinmigtir. Bu etki ise arastirma modelinin 6zgiinliigiinii belirtmektedir.

Bu yaklagimla gelisme bolimiiniin ilk kisminda sorun tanimlanarak
calismanin amaci ortaya konulmustur. Ikinci béliimde liderlik tipleri, drgiitlerin
yenilik¢i kiltiri ve oOrglitsel yaraticilik konular1 tartisilarak, arastirma
probleminin degiskenleri olarak kavramsal ve kuramsal ¢er¢eve incelenmistir.
Ucgiincii béliimde ise arastirma hipotezleri teorik altyapi ile olusturularak son
boliimde arastirma yontemi ve uygulama ile ilgili kisitlar, arastirma modeli,
arastirmanin istatistiki bulgular1 ve arastirma bulgularinin test edilmesine yer

verilmistir.



LIDERLIK, YENILIKCi KULTUR, ORGUTSEL YARATICILIK ve
FIRMA PERFORMANSI KAVRAMSAL YAKLASIMI

2.1. Liderlik Kavramsal Tanim ve Genel Ozellikleri

Sanayi devriminin sistemlerin tek tiplestirilmesi ve merkezilestirilmesi
gereksinimini hizli bir dalga ile kesen bilgi ¢agi; 21. yy’in teknoloji devrimi ile
yeni bir ¢ag baglattig1 yaklagiminin yaygin olarak kabul gérmesini saglamistir.
Alvin Toffler’in Ugiincii Dalga olarak belirttizi bu dénem; bilginin ve
teknolojinin artmasiyla, sanayide ve yoOnetim big¢imlerinde nihai Kkararlar
alinmasi gereken bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Bu anlamda
isletmelerin basaris1 ve postmodernlesmenin etkisiyle tek tiplesmeden
uzaklasan Orgiitlerin  gelisimleri, liderlerin 6zelliklerine bagli olarak

degismektedir.

Bilgi ¢aginin dinamikleri ile degisimin hizla yayginlagsmasi sosyal
bilimlerde liderlik konusunun genis anlamda ele alinmasina neden olmustur.
Bununla birlikte degisim dinamiklerinin siirekli olarak farklilasmasi konu ile
ilgili yaygin ve genel kabul gbérmiis teorilerin olugsmasini gii¢lestirmektedir.

Liderlik bircok arastirmaci ve yazar tarafindan tanimlanmistir.

Liderlik kelimesi ilk defa 1300 yillarinda ingilizcede kullanilmustir.
Liderlik, yol gdsteren anlamina gelen ‘leden’ kelimesinden gelmektedir; ancak
kullanimi1 yillar sonra ortaya c¢ikmistir. % Liderlik kavraminin Tirkgedeki
karsiligr onderlik kelimesi olarak onerilmisse de ulusal literatiirde liderlik

kelimesi daha yaygin olarak kabul gérmekte ve kullaniimaktadir.'

Liderlik konusunun ydnetim bilimlerinde kullanilmasi ise teorik olarak
cagdas yonetim diisiincesi ile baslamis olsa da, kavramsal olarak geleneksel
yonetim diisiincesinin i¢inde de varoldugu goriilmektedir. Yonetim diislincesi
baslangigta ‘geleneksel yonetim diisiincesi’ ve ‘cagdas yonetim diisiincesi’
olarak incelenmeye baslanmistir. Geleneksel yonetim diisilincesi, Ozellikle

M.O. ve orta caglarda yasamis diisiiniirlerin, is yoOneticilerine ve devlet

% Zel U. (2006). Kisilik ve Liderlik (Evrensel Boyutlariyla Yonetsel A¢idan Arastirmalar,
Teoriler ve Yorumlar), Segkin Yayievi, Ankara, s:34.

19 Eraslan, L. (2004). Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel Kavramlar ve Yeni Liderlik
Paradigmasinin Analizi. Milli Egitim Dergisi, Say1:162,s.2.



idarecilerine tavsiyelerinden olusmustur. Geleneksel yonetim daha ziyade;
diisiiniirlerin zihinsel ve mantiksal tahlillerini veya metafiziksel ¢alismalarini
barindirmaktadir. Bu yiizden gelencksel yonetim daha ¢ok bir bilim degil
‘felsefe’ olarak gelismistir. Cagdas yonetim diisiincesi ise; felsefe degildir,
herseyden &nce bilimsel temele dayanmaktadir. ' Bu sebeple liderlik
konusunun bilimsel olarak yonetim disiplininde incelenmesi ¢agdas yonetim

diisiincesi ile gerceklesmistir.

Bennis ve Naus’un 1970ler ve 80leri iceren donemde liderlik {izerine
yaptiklart ve ‘Liderlik’ isimli kitaplarinda yayinladiklari ¢alismada yiizlerce
liderlik tanimui ile karsilasmislardir. Bunun nedeni liderlik konusunun y6netim,
sosyoloji, siyaset bilimi, egitim gibi ¢ok farkli disiplinler tarafindan
incelenmesinden ve liderlikle ilgili ¢ok farkli arastirmalarin yapilmasindan
kaynaklanmaktadir. Arastirmalarin ¢ogu liderlik kavraminin, liderlik davranis
tiirlerinin ve liderlikle ilgili uygulamalarin ¢ok ¢esitli olmasina neden olmustur.

Bu ¢alismalar liderlik teorilerinin gelismesine katk1 saglamlstlr.12

Schriesheim vd.’nin; “6rgiitsel amaglara ulasma hedefinde olan ve ast
olarak calisan goniillii katilimeilart aradigi sosyal etkileme stireci” seklindeki
liderlik tanimi, Kinicki ve Kreitner tarafindan liderlik siirecinin tam olarak
nezih bir kavram olmadigi konusunda yaklasim gostermelerine neden

olmusturla.

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel amaclar1 veya grup
amaclarin1 gerceklestirmek iizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini

14 Robins ve

etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak tanimlanmaktadir
Coulter da liderin bir gruptaki diger bireyleri etkileyen kisi olmasi ve

yonetimsel otoriteye sahip kisi olmasit dolayisiyla liderligi “bir grubun

" Baransel A., (1979). Cagdas Y6netim Diisiincesinin Evrimi. Istanbul: istanbul Universitesi

Yayinlari, s.8.

12 Bennis, W. ve Nanus, B., (1997). Leaders: The Strategies for Taking Charge, ikinci Baski,
NY: Harper Business, s. 18.

¥ Kinicki A. ve Kreitner R., (2006). Organizational Behavior Key Concepts, Skills and Best
Practices, Boston: McGraw Hill Irwin, s.346.

14 Steers R. (1981). Introduction to Organizational Behavior, Goodyear Pb. Co., Santa Monica,
California, s.183’den akt. Kogel T., 2010, Isletme Yoneticiligi, Istanbul: Beta Yayinevi,
5.569.



amaclarin  gerceklestirilmesi dogrultusunda etkilenmesi siireci ®  olarak

tanimlamiglardir.

Bass’a gore liderlik, gruptaki iki veya daha fazla iiye arasinda iiyelerin
beklentilerini ve algilarini, faaliyetin yapisini veya yeniden yapilandirilmasini

igeren etkilesimdir.16

Liderlik ile ilgili yapilan c¢aligmalar bir¢ok tanimin ortaya ¢ikmasini
saglamistir. Bu tanimlar arasindan en yaygin kabul gorenler Tablo 1°de

Ozetlenmistir.

Tablo 1 : Liderlik Tanimlar:

YAZAR TARIH LIDERLIK TANIMI

U. Zel* 2006 Iletisim siirecinin mevcut bulundugu bir ortamda, daha énceleri ortaya
koyulmus amaglara ulagsmak tizere yonlendirilmis bireyler arasi

etkilesim siirecidir.

K. Gallagher* 1997 Tiim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca ulagsma ¢abasi harcamak

i¢in insanlar1 etkileme siirecidir.

G. R. Sullivian ve M. V. Harper~ | 1996 Amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siirecler gibi orgiitii var
eden akilct ve dogru planlanmis eylemleri yonetmek, gelecegi

yaratmak ve ekip kurmaktir.

R. T. Ogawa ve S. T. Bossert* 1995 Orgiit iiyelerinin etkilesimini gosteren yansimalari olaylara bagh olarak

anlaml kilip, sekillendirmektir.

R.Heifetz* 1994 Farkli kosullarda davramiglara farkli anlamlar yiikleyebilmektir.
T.J.Kowalski U.C.Reitzig* 1993 Karmagik ve problemli bir ise girisebilmektir.
W.Pagonis* 1992 Belli bir amac1 gergeklestirmek igin uzmanlik, empati gibi aktif, onemli

ve Dbirbirleriyle uyumlu davranislar  sergileyerek insanlar

etkileyebilmektir.

E.Jaques ve S.D.Clemnt* 1991 Birden cok sayida kisiyi tiim baglilik ve yeterlilikleriyle, ortak amaglar

dogrultusunda eyleme gegirebilme ve basariya ulastirabilme siirecidir.

Bass* 1990 Gruptaki iki veya daha fazla {iye arasinda iiyelerin beklentilerini ve

algilarini, faaliyetin yapisini veya yeniden yapilandirilmasini igeren

etkilesimdir.

C.Norris* 1990 Sezgisel ve analitik yordamlarla diisiinmeyi kullanarak yaratici
olmaktir.

Yukl* 1989 Liderlik olgusu iki ya da daha fazla kisi arasinda gergeklesir ve liderlik

baslatilmasi istenen amaca ulagmak adina insanlari etkileme sanatidir.

D. Katz ve R.L. Kahn* 1978 Orgiit iiyelerini orgiitin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum
saglamanin Otesinde, performans gostermeye motive edecek etki

fazlahig1 yaratmaktir.

* Derlemeye konu olan yaklasimlarin kaynaklari, ¢alismanin kaynakga boliimiinde yer almaktadir.

!> Robbins S.P. ve Coulter M, (2005), Management International Edition, New Jersey:Pearson
Prentice Hall, s. 422.

16 Bass, B. M., (1990). “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to

Share the Vision”, Organizational Dynamics, Say1.18, Konu. 3, s. 20.



Bir orgiitlin yoneticisi olan kisinin, liderlik 6zelliklerine sahip olmasi ve
bu oOzelliklerini gelistirmesi gerekmektedir. Genel olarak bir liderde olmasi
gereken o6zellikler; vizyon sahibi olma, katilimci yonetme, 6grenme yetenegi,
yaraticilik, diiriistliikk, kimlik sahibi olma ve bu ogelerle oOrgiit kiiltiiriini

etkileyebilmedir'’.

Ancak bu goriis ve teorinin yani sira, liderligin bir atama vasitasiyla
gerceklesen bir statli olmadig goriisii de yaygin olarak desteklenmektedir. Bu
noktada Erdogan’in yaklagimi ise; liderligin belli durumlara bagli olmadan;
yeni durumlara gore olusmasi; yani varolan lideri durumun yarattigi iizerinedir.
Liderlik herhangi bir atama tiirii olarak ortaya ¢ikmaz. Lideri genellikle grup
yaratir. Bir kisinin lider olarak nitelendirilmesi i¢in astlarinin onu lider olarak

gormesi gerekmektedir'.

House’a gore ise liderler, motive edebilme ve diger orgiit ¢alisanlarinin
verimlilik ve organizasyon basarisina katkida bulunmalarini saglayabilme
yetenegine sahiptirler.19 Bu baglamda liderligin orgiitii yonlendirme ve motive
edebilme yetenegi; liderligin Orgiit tarafindan yaratilan bir statii oldugu

goriistinti desteklemektedir.

Rost’a gore ise, liderligin gerekliligi lidere olan gereksinimden degil,
lider ile diger c¢alisanlar arasindaki iliskiye olan gereksinimden
kaynaklanmaktadir. Liderlik, liderlerin ne yaptigt degil, bunun Otesinde

liderlerin ve takipgilerinin birlikte ne yaptlklarldlrzo.

Liderlik fenomenine iliskin ilk ¢alismalar liderlerin 6zelliklerini tespit

etmeye yonelik olmustur. Bu yaklagimin esasi; bazi kisilerin bu ozelliklerle

7 Serinkan C. ve ipekei 1., (2005). Yonetici Hemsirelerde Liderlik ve Liderlik Ozellikleri
Uzerine Bir Arastirma, Siileyman Demirel Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 10/1,
5.285.

'8 Erdogan I., (2004). Okul Yénetimi Ogretim Liderligi, Sitem Yaymcilik; Istanbul, s. 36.

% House, R.J., Hanges P.J., Javidan, M., Dorfman, P.W. ve Gupta, V. (2004). Culture,
Leadership and Organizations: The Globe Study of 62 Societies, Sage Publication, s: 494.

2 Rost, J. C., (1993). “Leadership Development in the New Millennium”. The Journal of
Leadership Studies, Sayi.1, Konu.1, s. 93.



dogmus olmasina dayanmaktadir. Zeka, diirlistliik, 6zgliven ve goriiniis

karakter ozellikleri dogal liderlerin olugsmasinit miimkiin kilmaktadir®.

Yonetim teorisyenlerinden Taylor’in ‘Bilimsel Yonetimin Temel
Ilkeleri’ adli eseri ile bilimsel olarak incelenmeye baslamasinin ardindan
yonetim literatliriinde liderlik kavrami yer almaya baglamistir. Ancak liderlik
teorilerine iligkin yaklagimlar farkli bilim adamlar1 ve arastirmacilar tarafindan
farkli siniflandirmalar ile incelenmistir. Bu siniflandirma bigimlerine iliskin

genel bilgiler Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2 : Liderlik Simmiflandirmalan

YAZAR YIL SINIFLAR

Jerry Gray ve Frederick Starke* 1984 Evrensel (Universalistic) Teorileri

Ozellikler Teorisi

Liderlik Davranig1 Yaklasimi

X ve 'Y Teorileri Yaklagimi

Sistem 4 Yaklagimi

Durumsallik/Kosul Bagimlhilik(Contingency) Teorileri
F. Fiedler’in Durumsallik Yaklagimi

Yol-amag (Path-Goal Approach) Teorisi

Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli

Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklagimi

Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik Teorileri

Daniel Goleman, Richard Boyatzis ve | 2002 Sonug Alici Liderlik
Annie McKee=*

Jennings ve Wert= 2003 Hizmetkar Liderlik
John Adair+ 2005 Ozellikler Yaklasimi

Sartlar Yaklagimi
Gorevler Yaklagimi

Stratejik Liderlik Yaklagimi

Fisher ve Muller= 2005 Dért Boyutlu Liderlik

Jim Collins* 2007 5. Diizey Liderlik

* Derlemeye konu olan yaklasimlarin kaynaklari, ¢alismanin kaynakga boliimiinde yer almaktadir.

Liderlik smiflandirmalarina iliskin yapilan g¢alismalarda 1995-2005
yillart arasinda “Leadership Quarterly” dergisinde yayinlanan ampirik ve

kavramsal makaleler taranarak yapilan c¢aligmada Yammario v.d. liderlik

?! Ekeland, T. P., (2005). “The Relationships Among Affective Organizational Commitment,
Transformational Leadership Style and Unit Organizational Effectiveness with in the Corps
of Cadets at Texas A&M University”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Texas A&M University,
s. 17.




konularini 17 farkli bashkta inceleyerek siniflandirmislardir®. Bununla beraber
bu ¢alismanin daha genisletilmis versiyonu Dionne vd. tarafindan 2013 yilinda

gergeklestirilerek liderlik konular1 29 farkl: tip ile 51n1ﬂand1r11rn1§t1r23.
Bu smiflandirmaya gore liderlik konular®*;

e Otantik Liderlik

e Davranislar Teorisi

e Karizmatik Liderlik

e Karizmatik-Ideolojik-Pragmatik Liderler
e Bilissel Teoriler

e Kolektivist¢i Teoriler

e Durumsallik Teorisi

e Yaratict ve Yenilik¢i Liderler

e Kiiltlir ve Cesitlilik Odakli Liderler
e Duygusal Liderler

e Etik Liderlik

e Yonetici Liderler

e lzleyici-Odakl1 Liderler

e Lider-Takipci Iligkili Liderler

e Lider-Uye Degisimi Teorisi

e Liderlik Gelisimi Teorisi

e Liderligin Ortaya Cikma Teorisi
e Takimlar ve Gruplarda Liderlik
e Motivasyon Teorileri

e Politik ve Halk Liderligi

e Giig ve Etki Taktikleri

e Spiritiiel (Manevi) Liderlik

e Liderlik Temsilciligi

22 Yammarino, F. J., Dionne, S. D., Chun, J. U., ve Dansereau, F. (2005). “Leadership and
Levels of Analysis: A State-of-the-Science Review”, Leadership Quarterly, Sayi. 16, s.879—
919.

% Dionne S.D. Gupta A., Sotak K.L., Shirreffs K.A., Serban A., Hao C., Kim D.H. ve
Yammarino F.J., (2013). “A 25 Year Perspective on Levels of Analysis in Leadership
Research”, The Leadership Quarterly, Say1.25, Konu.1, s. 6-35.

% Dionne v.d., 2013.



e Ogzellikler Teorisi

e Doniisiimeii Liderlik

o Dikey-Capraz Bagl ve Bireysellestirilmis Liderlik

e Yeni Methodlar ve Analitik Tekniklere Dayali Liderlik

e Coklu Teoriler

e Genel Liderlik (diger 27 konu basliginda incelenemeyen konular

i¢in) olarak siiflandirilmastir.
2.2. Liderlik Teorileri

20. yy baglarinda orgiitlerin, topluluklarin daha iyi yonetilmesi
konusunu bilimsel bir ¢ergevede belirlemek ve kavramsallagtirmak amaciyla
ortaya ¢ikan liderlik teorileri, ilk olarak liderlerin fiziksel ve kisilik 6zellikleri
caligsmalar1 iizerine temellendirilmistir. 20.yy baslarinda liderlerin fiziksel ve
kisilik oOzelliklerini odaga alarak ele alinan arastirmalar; sonraki yillarda
liderlerin davranislar ve kisilik 6zelliklerine dayali karar verme stilleri {izerine
odaklanarak ¢alismalarin genel kabul gérme diizeyini artirmistir. Cagdas
liderlik  kuramlarinin en oOnemli temellerinin atildigi  ve liderligin

kavramsallagmasini saglayan teori, 6zellikler teorisidir.

2.2.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik konusunu bilimsel anlamda ilk olarak sistematik olarak
inceleyen teori, ozellikler teorisidir. Bu teori, liderlik tiplerinin belirlenmesiyle;
liderlik rollerini dolduracak dogru insanlarin se¢imi igin olusturulmusturZS.
Liderlikteki o6zellikler yaklasimi iki kisimda ele alinabilmektedir: Bunlar
‘teorideki liderlik kisiye bagimlidir’ ve ‘liderlik davramsa baglidir’
goriigleridir. Liderlik konusunda son yillarda yapilan caligsmalarda liderligin
‘biiyiik adam teorisi’ ortaya ¢ikmustir. Liderlik konusunda yapilan bilimsel
analizler, liderlerin kendi iizerlerine odaklanmasiyla baglamistir. “Bir kisiyi
lider yapan hangi kisilik veya 6zelliklerdir?” sorusuna odaklanarak arastirilan

ve yapilan calismalar1 desteklemistir. Ozellikler teorisi; liderin cinsiyeti,

% Robbins S. P. ve Langron, N. (2006). Fundamentals of Organizational Behavior, Third
Canadian Edition, Pearson Education Canada, s: 259.
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kisiligi, zekas1 gibi temel karakteristik 6zelliklerinin yani sira narsist liderlik

ozellikleri, makyavelci liderlik 6zellikleri gibi 6zellikleri de incelemistir.

Bu teoride liderin kisisel ve fiziksel 6zelliklerinin ne oldugu arastirilip

iliskiler irdelenmistir.
Fiziksel 6zellikler olarak;

boy

agirlik,

glclilik,

yas,

fiziksel olgunluk belirtileri,

saglik durumu,

yakisiklilik gibi faktorlerin 6nemi tartigilmastir.

Kisisel 6zellikler olarak;

zeka,

hitabet yetenegi,

bireylerarasi iliskiler ve haberlesme yetenegi,

giiven verme veya giivenilir olma,

girisimcilik ve riski goze alma,

cesaret ve kendine giiven

gibi faktorlerin onemi tartisilmistir. Lideri fiziksel ve kisisel ozellikleri ve
iligkileri tizerinde; liderin i¢inde bulundugu grup fiyeleri arasinda yasanan
etkilesimin bu oOzelliklere etkisi arastirilmadigi i¢in konu hakkinda goriis

birligine Varllamam1§t1r27.

% Antonakis, J., Day, D. V., ve Schyns, B. (2012). “Leadership and Individual Differences:
At The Cusp of A Renaissance”, Leadership Quarterly, Sayi. 23, 5.643-650.,

Arvey, R. D., Rotundo, M., Johnson, W., Zhang, Z., ve McGue, M. (2006). “The
Determinants of Leadership Role Occupancy: Genetic and Personality Factors”, Leadership
Quarterly, Say1. 17, s.1-20.

Rosenthal, S. A. ve Pittinsky, T. L. (2006). “Narcissistic Leadership”. Leadership Quarterly,
Say1.17, 5.617-633.

Zaccaro, S. J., Gilbert, J. A., Thor, K. K., ve Mumford, M. D. (1991). “Leadership And Social
Intelligence: Linking Social Perspectiveness and Behavioral Flexibility To

Leader Effectiveness”. Leadership Quarterly, Say1.2, 5.317-342.

2" Eren E., (2010). Orgiitsel Davrams ve Yoénetim Psikolojisi, istanbul: Beta Yaymevi, 12.
Baski, s: 441.
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Tablo 3 ‘Ozellikler Teorisi’nde ¢alisma yapan arastirmacilara gore
liderlerin sahip olmasi gereken Ozellikleri belirtmektedir. Bu tablo aymi

zamanda liderlerin Ozelliklerinin belirlenmesinin ve genel kabul goérmiis

ozelliklerin kuramsallagmasinin ne denli zor oldugunu da ifade etmektedir.

Tablo 3 : Ozellikler Teorisinde Yapilan Calismalarda Lider Ozellikleri

Stogdill Mann Stogdill Lord, Kirkpatrick ve | Zaccaro, Kemp
1948 1959 1974 DcVader ve | Locke ve Bader
Allliger 1991 2004
1986
Zeka Zeka Bagari Zeka Motivasyon Biligsel Bilgi
Acikgozliiliik Maskiilen Stireklilik Maskiilen Odaklilik Disa Doniikliiliik
Sorumluluk Olma Sezgi Olma Diiriistliik Vicdanli Olma
Girigsimcilik Diizenleyici Girigimcilik Hakim Olma Giiven Duygusal Istikrar
Istikrar Olma Ozgiiven Bilissel Yetenek | Agiklik
Ozgiiven Hakim Olma Sorumluluk Gorev Bilgisi Uygunluk
Sosyallik Disadoniikliik | Yardimseverlik Motivasyon
Muhafazakar Hosgorii Sosyal Zeka
Olma Etkileme Kendini izleme
Yetenegi Duygusal Zeka
Sosyallik Problem Czme

Kaynak: Northouse,P. G. (2007). Leadership: Theory and Practice. 4th ed. (p.18).Thousand Oaks, CA:
Sage Publications, s,18.

Ozellikler teorisinde liderlerin temel ozellikleri cesitli arastirmalarda

belirlenmis dahi olsa, yaklagimin elestirisi; liderlerin her durumda aym
ozelliklere gore karar almayacagi ya da harekete gecmeyecegi iizerinedir. Bu
baglamda farkli kosullar ya da dinamiklerin liderlerin davraniglarini
degistirebildigi sdylenebilmektedir. Bu elestiriye yonelik olarak Ozellikler
Teorisinin ardindan arastirmacilarin Davraniglar Teorisi iizerine arastirma

yaptiklar1 goriilmektedir.

2.2.2. Davramslar Teorisi

1940’larin sonuna dogru bazi arastirmacilar gozlemlenebilen siiregler
veya faaliyetler olarak liderlige bakmislar ve ozellikler yaklasimindan

uzaklagmaya baglamiglardir. Liderlikteki davranigsal yaklasimlar, 6zellikler

12



yaklagiminin etkin olmadiginin anlagilmasi iizerine ortaya c¢ikmis yaklagim
bicimleridir. Davranigsal yaklasima gore, liderlerin basarili olmasimin temel
sebebi, liderlerin  sahip  olduklar1  Ozellikleri  degil, gosterdikleri
davranislaridir®®. 1940’larin sonundan 1960’larin ortasina kadar liderler ile
lider olmayanlarin arasindaki fark, lider kisilerin davraniglart iizerine

odaklanarak davranislar teorisi ile agiklanmugtir®.

Ozellikler kurami liderin ne oldugunu agiklamak suretiyle liderligi
aciklamaya liderin fiziksel ve kisisel Ozelliklerini irdelemeye, davranigsal
kuram ise liderin ne yaptig1 ve nasil yaptig1 temeline dayanarak izah etmeye
calismaktadir. Davranis 6n planda tutularak liderlik agiklanmaya g¢aligilirken

genellikle su tiir sorulara yanit aranir’;

Lider karar verirken ne yapar?

Lider isleri nasil yapar?

Lider grup tiyelerini nasil yetistirir?

Lider hangi tiir davranmiglarda (otoriter mi demokratik mi yoksa tamamen

serbest davranislarda mi1) bulunur?

Davraniglar teorisi kapsaminda incelenen liderlik tipleri caligmalari
“Ohio State Universitesi Liderlik Yaklagimi”, “Michigan Universitesi Liderlik
Yaklasimi1”, “Blake ve Mouton’un YoOnetim Tarzi Matriksi”, “Liderin
Davranislart Yaklasimi1” ve “Likert’in Sistem 4 Modeli” olarak bes farkli

arastirma baslhiginda incelenmistir.

Ohio Eyalet Universitesi 6nderliginde 1945 yilinda baslayan liderlik
tipi aragtirmalarinda aragtirmacilar liderlerin sergiledigi davraniglar hakkinda
bilgiler toplayarak giiniimiizde dahi sik¢a kullanilan Lider Davranislari Tanim
Anketi (LDTA) adh bir anket gelistirmislerdir®. Bu anket ve arastirma

sonuglari liderin takipgilerine karsi tutumlarini degerlendirmelerini saglamls32

%8 George J. M. ve Jones, G. (2008). Understanding and Managing Organizational Behavior,
Fifth Edition. Prentice Hall, s. 393.

* Robbins, 2006, s:261.

% Giiney S. (2012). Liderlik, Ankara: Nobel Yaymevi, s. 371.

31 Hodgets R. M., (2000). Yénetim, Teori, Siire¢ ve Uygulama, Cev. Canan Cetin, Esin Can
Mutlu, Istanbul: Beta Yayimevi, s. 542.

%2 Hodgets, 2000, 5.543.
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ve bu tutum sonucunda lider davranislar ise agirlik verme ve kisiyi dikkate

alma olmak iizere iki boyut altinda toplanmustir™.

Ohio State Universitesi arasgtirmalarinda ortaya ¢ikan liderlerin

davraniglarinin 6zetlendigi Sekil 1 asagidaki gibidir.

Bireyi Dikkate Alma YUKSEK | Isi Dikkate Alma YUKSEK
YUKSEK
Isi Dikkate Alma DUSUK Bireyi Dikkate alma YUKSEK
Bireyi Dikkate Alma Isi Dikkate Alma DUSUK Isi Dikkate Alma YUKSEK
Bireyi Dikkate Alma DUSUK Bireyi Dikkate Alma DUSUK
DUSUK

DUSUK YUKSEK

Isi Dikkate Alma

Sekil 1 : Ohio State Universitesi Arastirmalar1 Sonucu Olusan Liderlik Boyutlart
Kaynak: Hodgets R. M., (2000) Yonetim, Teori, Siire¢ ve Uygulama, Cev. Canan Cetin, Esin  Can
Mutlu, Istanbul: Beta Yaymevi, s. 543.

Bu c¢alismada ise 6nem veren lider ile kisiye dnem veren liderlerin
onem diizeylerine gore liderlik davrams bic¢imlerinin  incelendigi
gorilmektedir. Sekil 1’deki matrisin okunmasi ile ise onem verme diizeyi
yiiksek ancak kisiye onem verme diizeyi diisiik olan liderler; is planlamasi, is
yetistirmesi, astlara iglerin gerekliligi konusunda yeterli veriyi sunmasi gibi
davraniglarla isin verimliliginin artirilmasi gibi ¢alismalar yiiriitmektedir. Bu
yonelimli lider davranisi Taylor’in yonetim diisiincesindeki verimlilik odakli

caligmalarini hatirlatmaktadir.

Bireye isten daha ¢ok 6nem veren liderin takim g¢alismasi, ise baglilik
konularin1 6ne aldigr goriilmektedir. Hem ise hem bireylere 6nem diizeyi

yiikksek olan liderler ise is plant ve is verimliligine dikkat ederken calisan

% Micheal A. H., C.C. Miller ve A. Collella, (2009). Organizational Behavior a Strategic
Approach, USA: John Wiley&Sons, s. 262.

Schriesheim, C. A., Cogliser, C. C. ve Neider, L. L. (1995). “Is It “Trustworthy’? A multiple-
Levels-of-Analysis Reexamination of An Ohio State Leadership Study, With Implications for
Future Research”. Leadership Quarterly, Say1. 6, s.111-145.
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tatminini de goz Oniinde bulundurmaktadir. Son olarak ne ise ne bireye dnem
veren liderler ekibin serbest ¢alismasi yonelimli bir liderlik yaklasimina sahip
olmalar1 dolayisiyla, calisanlar tarafindan en ¢ok tercih edilen nitelikteki

liderler olmuslardir®.

Michigan Universitesi ¢alismalar1 da Ohio Universitesi calismalari ile
ayni donemde gerceklesmesi dolayisiyla literatlirde birbirini tamamlayici
nitelikte degerlendirilmektedir. ki arastirma bulgular1 Davranissal Yaklasim

Kuramlarinin gelistirilmesinde dnemli katkida bulunmuslardir.

Michigan  Universitesi  arastirmalarindaki  amag,  calisanlarin
performanslarint  artirmak suretiyle verimliligi saglamak, is tatminini
yiikseltici, maliyetleri diigiirlicii, devamsizlig1 azaltici, is goren devir hizini
disiiriicti faktorlere odaklanmaktadir. Calisma sonucunda calisana(isgdrene)
yonelik davranislar ve goreve yonelik davranislar incelenmistir®. isgdrene
yonelik davranislar, calisanlara daha insani iliskilerle yaklasan lider
davraniglarini ifade etmektedir. Bu davranislar sergileyen liderler, ¢alisanlarin
ithtiyaglarini1 ve degerlerini dikkate alirlar. Goreve yonelik davranislar ise igin
iretim ve teknik yonleri iizerine odaklanan lider davraniglarim

kapsamaktad1r36.

Teksas Universitesinin aragtirmalarini yapan Blake ve Mouton isimli
iki bilim adam1 Ohio hocalarinin ortaya attig1 goriislere yakin bir goriis ortaya
koymuslardir. Bu sebeple caligma Ohio State calismalarinin ileri versiyonu
olarak tanimlanmaktadir ¥ . Bu gorlis yonetim bicimleri olarak terciime
edilmektedir®. Aragtirmacilarin gelistirmis olduklar1 bu model, biiyiik 6l¢iide
orgiit gelistirme (Organizational Development) programlarinda kullanilmistir

ve liderlerin davraniglarinda agirlik verdikleri faktorleri “iiretime yonelik

¥ Kogel, 2010, s. 550 ve Hodgets, 2000, s. 543.

% Collins D. ve Holton E.F., (2004). “The Effectiveness of Managerial Leadership
Development Programs: A Meta-analysis of Studies From 1982 to 2001”, Human Resource
Development Quarterly, Say1. 15, Konu.2, s. 217-248.

Kogel, 2010, s. 579.

% Bolat, T. (2008). Déniisiimcii Liderlik, Personeli Giiglendirme ve Orgiitsel Vatandaslhk
Davramist Iliskisi. 1. Baski, Ankara: Detay Anatolia Akademik Yayncilik, s.13.

¥ Bass B.M. ve Stodgill R. M. (1990). Handbook of Leadership Theory, Research and
Managerial Applications, 3. Basim: NewYork.

% Eren, 2010, s. 443.
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olma” ve “kisiler arasi iligkilere yonelik olma” boyutlari ile ele almislardir®.
Ancak bu calismada Ohio Universitesi calismalarindan farkli olarak her bir

boyutu 9 boliimde incelemislerdir.

cok

1,9 9,9

5,9

Kisiye Yonelik Olma

11 91

az

az Uretime Y®&nelik Olma cok

Sekil 2:Blake ve Mouton'in Y 6netim Tarzi Matriksi
Kaynak: Kogel, 2010, s.580.

Sekil 2°de 1,9 bolgesinde goriilen yonetici kisilere nem veren, liretime
onem vermeyen, 1,1 bolgesindeki yonetici iiretime ve kisilere 6nem vermeyen
9,1 bolgesindeki yonetici iiretime 6nem veren fakat kisilere 6nem vermeyen
9,9 bolgesindeki yonetici ise hem iiretime hem kisilere ¢ok onem veren, 5,5
bolgesindeki yonetici ise ise ve kisilere orta derecede Onem veren ydneticiyi
ifade etmektedir. Bu modelin en biiyiik katkis1 liderlere sergiledikleri davranisi

< 4
kavramsallastirma olanagi tanimasidir®.

Lider davramiglarinin anlagilmasit ve gruplandirilmasi ile ilgili
gelistirilen bir diger model ise Rensis Likert’in Sistem 1- Sistem 4 Modeli’dir.
Likert’in Michigan Universitesi ¢alismalarmin devami olarak nitelendirilen

Sistem 4 Modeli’nde liderlerin davraniglar1 4 grup altinda toplanmistir. Her

¥ Kogel, (2010), 5.580.
“0 Eren, (2010), s. 447.
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grup belirli varsayimlar1 ve belirli davranislar1 kapsar. Bu dort grubun liderlik

degiskenlerine gore yansittiklart durum su sekilde ozetlenebilir*:

1. Liderlik Degiskeni: Astlara olan giiven

Sistem 1 ( siki-otoriter): Astlara giivenmez.

Sistem 2 (esnek-otoriter): Baba evlat iliskisi gibi bir gliven anlayisi vardir.
Sistem 3 (danigmali): Kismen giivenir fakat kararlarda kontrole sahip olmak
ister.

Sistem 4 (katilimci): Biitiin konularda tam olarak giivenir.

2. Liderlik Degiskeni: Astlarin algiladig: serbesti

Sistem 1: Astlar isle ilgili konularda kendilerini hi¢ serbest hissetmezler.
Sistem 2: Astlar kendilerini fazla serbest hisssetmezler.

Sistem 3: Astlar kendilerini oldukga serbest hissederler.

Sistem 4: Astlar kendilerini tamamen serbest hissederler.

3. Liderlik Degiskeni: Ustiin astlarla olan iliskisi

Sistem 1: Isle ilgili sorunlarin ¢dziilmesinde astin gériisiinii nadiren alir.
Sistem 2: Bazen astlara diislincelerini sorar.

Sistem 3: Genel olarak astlarin fikirlerini alir ve onlardan yararlanmaya ¢alisir.

Sistem 4: Daima astlarin fikirlerini alir ve onlar1 kullanir.

Likert’in arastirmalar1 sonucunda elde ettigi bulgular neticesinde Sistem
3 ve Sistem 4 tipindeki liderlerin yonetimindeki rgiitler Sistem 1 ve Sistem 2
tipindeki liderlerin yonetimindeki orgiitlerden iiretim konusunda daha yiiksek

ciktilara ulagmaktadirlar.

2.2.3. Durumsallik Teorisi

Durumsallik yaklagimi terimi ilk defa 1967 yilinda ¢evre kosullarindaki
belirsizlik ve degiskenlerin organizasyona etkilerini tartisan Paul Lawrance ve
Jay Lorsche tarafindan kullamlmlstlr42. Liderlik kavramina 1960’11 yillardan
bugiinlere gelinceye dek “Durumsallik Teorisi” egemen olmustur. Durumsallik

bakis acisi, liderlik kavramini yiizeysel bir modelden ileri tasiyarak, soyut

! Zel U., (2006). 5.109.
* Geng N., (2007). Yonetim ve Organizasyon-Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar, Ankara:
Seckin Yayinevi, s. 132.
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diisliniilebilen bir kavram haline getirmektedir. Bu yaklasimin ana fikrini
olusturan bakis acist her durum igin gecerli sayilabilecek tek bir liderlik

tarzinin var olamayacagi diisiincesidir®.

Durumsallik yaklasimi ‘bir tek ve iyi liderlik tipi’ni savunan davranigsal
teorinin aksine farkli durumlar ve kosullara goére liderlik tipinin
degisebilecegini savunmaktadir. Bu durum ve kosullar cevre etkisiyle
olusmaktadir ve Sekil 3’deki gibi dzetlenebilmektedir*. Durumsal teorinin
liderlik tiplerinin ¢evre kosullarindan etkilenerek gelistigi fikrini savunmasi,
beraberinde diger teorilerden farkli olarak liderligin dogustan gelen bir yetenek
degil gelistirilebilir bir davranis bi¢imi oldugu fikrinin de aragtirmacilar

tarafindan kabul goérmesini saglamaktadir.

Liderin . )

Kisiligi ve Ustlerin Gergeklestirilecek

Tecriibeleri Bekleyisleri ve Amacin Niteligi

Davraniglari
LIDERIN DAVRANISI

N\ .. 1 .
Orgtse Meslektaslarinin Izleyicilerin
Hava ve w L

- Ozellikleri, Bekleyisleri ve
Politikalar o
Bekleyisleri Davranislar

Sekil 3 : Durumsal Liderlik Tipinde Liderin Davranigin1 Etkileyen Unsurlar
Kaynak: Kogel, 2010, s. 598.

* Naktiyok A., (2009). “Bilgi Temelli Orgiit Olusturmada Yoneticilerin Kalite Liderligine
Uygun Davramislarinin Rolii”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 13, Say1:1,
S:23.

* Kogel, 2010, s.584.
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Durumsal teori baglaminda ¢alismis arastirmacilarin liderlik tiplerine
iliskin yaptiklar1 arastirmalarda literatiirde en ¢ok kabul gorenler; “Fiedler’in
Kosula Bagli Liderlik Modeli”, “Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli”,
“House’in Amaglara Yonelik Liderlik Modeli” ve “Harsey ve Blanchard
Durumsal Liderlik Modeli” olarak siniflandirilabilmektedir.

Durumsal teori igin yapilan ¢alismalarin en kapsamlisi, 22 yil siiren bir
aragtirmaya dayali ve askeri birliklerden spor takimlarina kadar yiizlerce orgiit
ve grup TUzerinde yapilmis olan, Fiedler’in Kosula Bagh Liderlik
Modeli’dir®.

Fiedler’e gore liderin etkinligini li¢ ana degisken belirlemektedir*®:

Lider- galisan iligkileri, lider astlar1 tarafindan ne derecede kabul gérmektedir?
Gorevin niteligi, astlarin islerinin rutinlik derecesi ve is tanimlarinin ne kadar
tanimlanmis ve agik oldugu ile ilgilidir.

Pozisyon giicii, liderin bulundugu yerde bicimsel otoriteyi ifade etmektedir.

Fiedler’in modeli, uygun liderlik tipini standartlastirmamas1 ve
isletmenin ya da grubun i¢inde bulundugu duruma yonelik olarak
degisebilecegi goriisiinii savunmasi ve buna bagl 6lgek gelistirmesi vasitasiyla
kabul gormiistiir. Bununla beraber liderlik tipini belirleyen degiskenlerin
ozellikler veya davranis¢1 teori bazli calisan arastirmacilar kadar net olarak

tanimlanmamasindan 6tiirii de elestirilere magruz kalmistir.

Durumsal teori kuramlar1 arasindaki diger model ise ‘Reddin’in 3
Boyutlu Liderlik Modeli’dir. Reddin ¢alismasinda temel olarak Ohio State
Universitesi calismalarini dikkate almistir ve lider-ast iliskilerinin iyi veya kotii
olmast; liderin yetkisinin ¢ok veya az olmasi ve gorevin yapisinin belirlenmis
olup olmadig1 degiskenlerini kullanarak dort temel yaklasim belirlemistir. Bu
yaklasimlarin herhangi birisinin her durumda etkili olmayacagi sonucuna
ulasarak, etkililigi farkli bir boyut olarak diisiinmiis ve sonugta dordii etkili,

dordi etkisiz sekiz liderlik tarzi ortaya cikarmistir. Reddin’e gore duruma

* Zel, (2006). s. 116.
*® Hodgets, (2000), s. 546.
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uygunluk gosteren lider etkili, gdstermeyen lider ise etkisizdir®’. Sekil 4,

Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli’ni agiklamaktadir.

Yiiksek Iliski Yiiksek Iliski
Diistik Gorev Yiiksek Gorev
YUKSEK
ik ILGILI TAMAMLAYICI
igkilere
Yonelik Diisiik iliski Diisiik liski
Diisiik Gorev Yiiksek Gorev
OTONOM VAZIFE YONELIMLI
DUSUK
DUSUK YUKSEK

Goreve Yonelik

Sekil 4 : Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli
Kaynak: Eren, s.450.

House’in Amaclara Yonelik Liderlik Modeli, ilk olarak Michigan
Universitesi arastirmacilari tarafindan liderlik ile firma performansi arasindaki
iliskinin incelenmesine yonelik olarak gelistirilmistir. Ardindan House bu
yaklasimi beklenti teorisi lizerinden gelistirerek, liderin temel Ozelliginin
bireylerin zihinlerinde olusturduklari ihtiyaglarin giderilmesine yonelik olarak
grup tiyelerini motive edecek organizasyon yapisini olusturmak oldugu tizerine
calismistir. Bu baglamda liderlerin davranis tiirlerini yonlendirici, destekleyici,

katilimc1 ve basariya yonelik olmak tizere dorde ayirarak incelemistir®,

Harsey ve Blanchard Durumsal Liderlik Modeli, Blake ve Mounton’in
iki boyutlu liderlik modelinin gelistirilmis bir boyutu olarak ortaya ¢ikmistir.
Bu model c¢alisanlarin olgunluk diizeyleri dikkate alarak durumsallik

degiskenleri incelenmektedir. izleyenlerin olgunluk diizeyi yiikseldikge, liderin

*" Reddin, W.J. (1970), Managerial Effectiveness, New York: McGraw-Hill: New York, s. 13.
*8 Kogel, (2010), 5.588.
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gorev yonelimli davranis tarzi yerini iligki yonelimli davramig tarzina

birakmaktadir®®.

2.3. Liderlik Tipleri

Liderlik tipleri, liderlerin izleyenleri ve aym1 zamanda firma
performansini etkilemesi dolayisiyla yonetim bilimciler, arastirmacilar ve
farkll sektdr temsilcileri i¢in dnemli bir arastirma konusudur®. Liderlerin
izleyicileri belirlenen amaglar dogrultusunda siiriikleyebilmesi icin izleyicilerin
cesitli yetenek ve Ozelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Ancak liderlik
kuramlarinin 1s181inda da goriildigii gibi farkl liderlik tipi tanimlamalarinin
kavramsallagsmasini saglayan arastirmalar yapllmlstlrsl. Bu arastirmalar sonucu
elde edilen ve bu calismada da kullanilan liderlik tiplerinden doniistimcii

liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik tipi ele alinmustir.

2.3.1. Doniisiimcii Liderlik

’

Déniisiimcii liderlik ilk olarak Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi’
(Rebel Leadership) adli ¢alismasinda belirtilmistir. Sosyolojik bir tez olan
“doniistimcii liderlik” kavrami daha sonra 1978 yilinda James McGregor Burns
tarafindan sistematize edilmistirSz. Burns o doneme kadarki liderlik kavramini
elestirmis ve liderlik krizinin altinda yatanin; liderligin, elitist yani seckinlere
ait bir sifat oldugunu savunan geleneksel ve tarihsel liderlik anlayisi oldugunu
belirtmistir. Burns ¢alismasinda liderlik anlayisina ahlaki bir boyut getirerek
alternatif bir yaklagim gelistirmistir. Lider-izleyen aras1 ahlaki degerler
liderligin etkililigi acisindan 6nemlidir. Bu baglamda liderler insanlarin deger
yargilarini, heyecanlarin1 ve isteklerini kullanarak, yiiksek ve genel igerikli
degerlerini etkileyerek insanlari, izleyenleri harekete gecirmektedirler. Bu
noktada liderin devamli suretle izleyenlerinin deger yargilarina dikkat etmesi

gerekmektedir™. Doniisiimcii liderlik literatiirde yerini izleyenlerle uzun vadeli

*° Eren, (2010), 5.453.

0 Shaya N., (2012). “A Learning Organization as a Mediator of Leadership Style and Firms’
Financial Performance”, International Journal of Business and Management, Say1.7, No.14,
5.96.

* 'Yammarino v.d., 2005.

*2 Hickman, G.R., (1997). “Transforming Organizations to Transform Society” Kellogg
Leadership Studies Project Working Papers, www.academy.umd.edu/scholarship/casl/KL SP/.
53 Allix, M.N, (2000). “Transformational Leadership, Democratic or Despotic?”, Educational
Management & Administration, Say1.28, No.1, s.9.
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zaman yoneliminde ¢oklu paylasim ve ag tipi iletisim yapisi ile yer almis;
ortaya c¢iktigi doneme kadarki liderlik tipi kuramlarimi dikey iletisim

davraniglar1 sebebiyle elestirmistir.

Doniisiimceii ve etkilesimci liderlik tiplerinin kavramsallasmasinda ve
teorik c¢ercevenin olusturulmasinda gelistirmis oldugu “Coklu Liderlik Anketi
(MLQ)nin yer aldig1 ¢aligmasimi gelistirdigi yillarda Bass, doniisiimcii lideri;
“Orgiit calisanlarina telkinle glidiileme veren, entellektiiel uyarim saglayan ve
onlarda enerji uyandiran kisi” olarak tanimlamaktadir. Dontisiimcii lider,
Orgiitii olusturan grupta bir misyon ve vizyon bilinci olusturarak gruptaki
bireylerin amaclara yonelik ilgilerinin artmasini saglamaktadir. Bireyler ise
kendi ilgi ve ¢ikarlarim asarak grubun gikarlarina 6ncelik veren yapidadirlar™.
Burns’un doniisiimcii ve etkilesimei liderik iizerine yapmis oldugu ¢alismada
bu liderlik tiplerinin birbirlerini tamamlayan ve benzer liderlik tipleri oldugu
iddiasinin aksine Bass, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tiplerinin farkl: stiller
oldugunu ve en basarili liderlerin bu iki liderlik tipinin davraniglarini gosteren
liderler oldugunu ileri siirmektedir % Doéniisiimeii  liderler; ilham veren
motivasyon (izleyenlerini 6diile bagli olmadan dogal yollarla motive edebilme
yetenegi), ideal etki (baskalarmin kendisine i¢ten saygi duymalarini saglama
yetenegi), bireysel yardim (izleyenlerinin birbirinden ayr1 ayr1 kisisel gelisim
ihtiyaclarmi destekleme yetenegi) ve entellektiiel uyarim (izleyenlerinin
O0grenme ve gelisim istegini tesvik etme yetenegi) olmak iizere dort oge ile

tanimlanmaktadirlar>®.

Harland’a gore doniisiimcii liderlerin davraniglar1 ekibinin gelisimi,
problem c¢oziimii, ekip tiyelerinin ilgi alanlarinin takibi, yaratici tamitim ve
faaliyetlere uyumlu ¢oziimler, sayginlik, giiven, basariya odaklanma, genel
faydaya odaklanma ve ayni zamanda iyimser yaklagim gibi Ozelliklerden

olusmaktad1r57.

> Bass, (1990). s.21.

> Palecha R., Spangler W. ve Yammarino F., (2012). “4 Comparative Study of Three
Leadership Approaches in India”, The Leadership Quarterly, Say1:23, s.146.

*® |yons ve Schneider, (2009), s.738.

% Harland. L., Hanison W., Jones J. R., ve Reiter-Palmon, R., (2005). “Leadership Behaviors
and Subordinate Resilience”. Journal of Leadership and Organizational Studies, Say1.77,
No.2, s.4.
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Podsakoff, McKenzie, Moorman ve Fetter’in donlisimcii liderlik
davranisi iizerine yapmis olduklar1 ¢alisma ayni zamanda doneme kadarki
basarili bir literatlir tarama calismasidir. Bu c¢alismada dontisiimcii liderlik
davraniglart 6 davranista siiflandirilmistir. Buna gore; vizyon belirleme ve
ifade etme, uygun modelin saglanmasi, grup amaclarinin kabuliiniin tegvik
edilmesi, yliksek performans beklentisi, personele ayrim yapmadan destek

saglama ve entellektiiel diirtii davraniglar1 doniistimcii liderlik davramslar1d1r58.

Doéniistimceii liderlerin davraniglar1 Podsakoff vd. tarafindan yapilan

calismada 7 ana grupta toplanmls‘ursg:

= Vizyona sahip olma ve ekibiyle paylagsma,

= Ekibinin gelisimi,

= Ekibindeki bireylerin gelisimi i¢in destekleyici liderlik,
= Karar almada ekip tiyelerini yetkilendirme,

» Inovatif ve yatay diisinme yetenegi,

*  Ornekler ile liderlik etme,

= Karizmatik lider olma.

Doniistimcii liderlik tipinin 6zelliklerinin belirlenmesine yonelik Bass
ve Avolio’nun gelistirdigi 6lgegin yani sira literatiirde en ¢ok kabul goren
dlgekler; “Cogner ve Kanungo Olgcegi (Cogner ve Kanungo, 1994)” ve
“Liderlik Pratikleri Envanteri (LPI; Kouzes ve Posner, 1990)dir®.

Doniigiimcii liderlerin farkli arastirmacilar tarafindan ele alinan ve
benzer bulgularla tanimladiklar1 bu davranis 6zellikleri, doniisiimcii liderlerin
klasik liderlik davraniglariin 6tesinde ekibi yetkilendirme, inovatif ve yatay
diistinme teknikleri ile farkli diistinmeye yonlendirdigi ve sirket i¢i girisimcilik
Ozelliklerini 6n planda tutarak izleyenleri yonettigi yaklagimimi ortaya

cikarmaktadir.

%8 podsakoff P., MacKenzie S., Moorman S. ve Fetter R., (1990). “Transformational Leader
Behaviors and Their Effects on Followers Trust in Leader, Satisfaction and Organizational
Citizinship Behaviours”, Leadership Quarterly, Say1. 1, s: 135.

% Carless S., Wearing A. J. ve Mann L., (2000), “A Short Measure of Transformational
Leadership”, Journal of Business and Psychology, Say1.14, No.3, s.390.

% Carless vd. (2000), s. 389.
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Bass ve Avolio’ya gore doniisiimcii liderler, yalnizca gevreye karsi
zorunlu olarak tepkide bulunmazlar, ayni zamanda yeni bir ¢evre olusturma
yetenegine sahiptirler 1 Doniisiimeii  liderlik literatiirii tarandiginda,
dontistimcii liderlerin izleyenlere ilham vermesi, faaliyetlerinde yeni ve farkli
diisinme o6zelliklerinin gelismesine dogal bir katki saglamasi niteligi ile
“karizmatik liderlik” ile olduk¢a benzer bulunmus; hatta bazi ¢alismalar iki

liderlik tipinin ayn1 6zellikleri igerdigi bulgulari ile tamamlanmustir.

Doéniistimeii  liderlerin  firma vizyonunu izleyenleri ile paylasarak
motivasyon yaratmalar1 ve izleyenlerinin bu dogal siirecte verimliliginin
artmasi dolayisiyla firma performansina olumlu etkide bulunduklari birgok
aragtirmada elde edilen bir bulgudur. Ancak bunun yanisira Shahhosseini vd.
tarafindan yapilan c¢alismada; donilistimcii liderlerin i3 performansinda
verimliligi bagarmasinda duygusal zekanin da etkisi olacag ileri siiriilmiistiir®.
Bu c¢alisma ayn1 zamanda Padsakoff vd. tarafindan 1994’te gerceklestirilen
calisma sonucunda doniisiimcii liderlerin davranislart arasinda yer alan

“inovatif ve yatay diislinme yetenegi’ nin de istatistiki ispati niteligindedir.

Bass, doniisiimcii liderlik tipine sahip liderlerin yiiksek performans
gosterecegini ileri stirmiistiir. Bunun nedeni olarak da gelisim odakli liderlerin
hizli degisimlerde muhtesem rol almalarini, kendi vizyonunda ekibini
heyecanlandirarak faaliyete baglatmasin1 ve ekibine liderlik ederken
motivasyon tekniklerini kullanabilmelerini belirtmistir ** . Izleyenlerin
doniisiimcii liderleri kendi taraflarinda tamimlamasi; liderlerin karizmasi,

inanglari, etik sandartlara ve duygusal ilgiye sahip olmalar1 nedeniyledir“.

%1 Bass B. ve Avolio B.N., (1999). “Re-examining the Components of Transformational and
Transactional Leadership Using the Multifactor Leadership Questionnaire”, Journal of
Occupational and Organisational Psychology, Say1.72, s. 455.

62" Shahhosseini M., Silong A.D. ve Ismaill I. A., (2013), “Relationship Between
Transactional, Transformational Leadership Styles, Emotional Intelligence and Job
Performans ”,Journal of Arts, Science & Commerce, Say1.4, Konu.1, No.1, s. 15.

% Bass B.M., (1985), Leadership and Performance Beyond Expectations, NewYork: The Free
Press’den akt. Shahhosseini vd. ,s. 19.

% Bass, B. M. ve Steidlmeier, P., (1999). “Ethics, Character and Authentic
Transformational Leadership Behavior”, Leadership Quarterly, Say1.10, s.187.
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Etkilesimci liderler izleyenlerini beklenen diizeyde performans
gostermesi konusunda motive ederken, donilistimcii liderler izleyenlerini

beklenin 6tesinde performans gostermesi hususunda tesvik etmektedirler®.

Dontisiimeti  liderler, c¢alisanlarin ~ Orgiitsel  vizyon ve misyon
gergevesinde orgiitle biitiinlesmesini saglayarak onlarin bu siire¢ kapsaminda
katilimini, potansiyelini ve basarisini artiran davraniglar sergilemektedirleree.
Dontistimcii liderlikte lider davranisinin en 6nemli sonucu; liderin c¢alisanlarin
kendi beklentilerinin de iizerinde orglit amaglarina ulagmak tizere daha iyi
performans ve c¢aba sergilemeleri konusunda onlar1 desteklemesi, kogluk
ederek motive etmesi ve onlara saygi duyarak bir giliven ortami
olusturmasidir ® . Déniisiimeii  liderler izleyenlerinin 1ilgilerini siirekli
gelistirmekte, izleyenlerde farkindalik olusturmakta, grubun ya da Orgiitiin
amag¢ ve misyonlarinin izleyenlerce kabul edilmesini saglamakta ve grubun
daha iyiye ulagmasi i¢in izleyenlerin bireysel cikarlarini 6n plana almadan
calismalarin1  saglamaktadirlar % Doniistimcii  liderler degisime ihtiyag
duymalar1, yeni vizyon gelistirebilme ve uygulatabilme yetenekleri dolayisiyla
bulunduklar1 organizasyonlar1 son derece net sekilde déniistiirebilmektedirler®.
Bu baglamda Tablo 4, dontisiimcii liderlikle ilgili literatiirde yapilmis olan

meta analizleri 0zetlemektedir.

% Hartog D.N.D., Muijen J.J ve Koopman P. L., (1997), “Transactional Versus
Transformational Leadership: An Analysis of the MLQ”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Say1.70, s.20.

% Bryman, (1992), s. 95.

®” Walumbwa, Fred O., Bani Orwa Peng Wang & John JI. Lawler. (2005). “Transformational
Leadership, Organizational Commitment and Job Satisfaction: A Comparative Study of
Kenyan And U.S. Financial Firms”, Human Resource Development Quarterly, Say1.16, No.2,
s. 236.

%8 Yammarino F.J., Spangler W.D. ve BassB.M., (1993). “Transformational Leadership and
Performance: A Longitudinal Investigation”, Leadership Quarterly, Say1.4, Konu.1, s.98.

% Hartog vd. (1997). 5.20.
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Tablo 4 : Liderlik Tiplerine iliskin Hazirlanmis Meta-Analiz Arastirmalar

YAZARLAR CALISMANIN ORGANIZASYON ORNEKLEM YAPISI
KAYNAGI TiPi
Bass 1985-a Fortune 500 Firm Orta Seviye Yo6netim
Bass 1985-b Liderlik ve | Yeni Zelanda Ozel | Orta ve iist seviye miidiir
Performans Sektorii 301 Katilimer
Bass 1985 -c Beyond Expectations | Yeni Zelanda Hiikiimet | Merkezi Yoneticiler
(Kitap). Ajanslar 23 Katilimel
Waldman, Bass & Einstein Journal of | Fortune 500 Uretici | Cesitli Supervisor ve Miidiirler
1987 Occupational Firma
Psychology
Avolio, Waldman&Einstein | Group and | Universite Smifi MBA Ogrencileri 163 Katilime1
1988 Organizational
Studies
Bass & Avolio 1989 Educational and | Cesitli Calisanlar izleyici MBA Ogencileri
Psychological MBA Ogrencileri 87 Katilimci
Measurement
Seltzer, Numeroff & Bass Journal of Health & | Universite Smifi Ogrenciler
1989 Human Research 277 Katilimer

Waldman, Bass &
Yammarino

1990

Group and

Organization Studies

Amerikan Deniz

Kuvvetleri Akademisi

Birincil Izleyiciler 793 Katilime1

Spangler & Braiotta

Group and

Organization Studies

ABD firmalari

Denetim Kurulu Uyeleri, CFO’lar
67 Katilimei

Bass & Yammarino 1991 Applied Psychology: | ABD Donanmasi Subay ve Astegmenler

An International 620 Katilimer

Review
Keller Journal of | Endistriyel Ar&Ge | Profesyonel — Katilimeilar 902
1992 Management orgtitleri Katilime1
McDaniel & Wolf Journal of Nursing | Hastane Orta  Diizey  Yonetici  ve
1992 Administration Hemgireler

46 Katilimci

Avolio & Howell Conference  Paper- | Kanada Finans | Izleyenler
1992 Center for Creative | Enstitiisii 237 Katilimmet

Leadership

Kaynak: Lowe K.B., Kroecks K.G. ve Sivasubramaniam N., (1996). “Effectiveness Corellates of
Transformational and Transactional Leadership: A Meta-Analytic Review of The MLQ Literature” isimli

makaleden uyarlanmustir.

2.3.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik tipi, liderlik kuramlarma ilk olarak 1978 yilinda

Burns tarafindan eklenmis ancak Bass tarafindan gelistirilerek literatiire

kazandirilmigtir. Burns bir siyaset bilimci olarak liderlik tiplerini belirlerken
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etkilesimci liderleri en belirgin 6zellikleri olan; ‘izleyicilerinin ncelikli kisisel

ilgilerini tatmin etmeye odaklanmas:’ 6zelligi ile tamimlamugtir”.

Etkilesimci liderlik, lider ve izleyenleri arasinda degisime dayalidir.
Etkilesimci liderlik, bir takim odiiller araciligi ile izleyenlerin lideri takip
etmesini saglamayi amaclayan, vurgunun izleyenlerin ya da astlarin kurallari
dogru bir bicimde uygulamasi iizerinde oldugu, bu amagcla sadece kii¢iik ¢apl

ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik tiiriidiir "*.

Etkilesimci liderler
varolan bir sistem veya kiiltiir i¢inde izleyenlerini, davraniglar1 sonucunda
odiillendirmektedirler. Dolayisiyla olast sapmalara, yanlis hamlelere karsi
sistemi kapamaya ya da dogru sonucu eclde etmeye dayali bir sistemi
yonetmektedirler. Bu davranis oOzelliklerinden dolay1r bazi arastirmacilar

tarafindan etkilesimci liderler, pasif liderler olarak da

degerlendirilmektedirler’.

Bass tarafindan gelistirilen doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tipleri
farkli boyutlarla ele alinmasi ve gercekte liderlik davraniglar ve 6zelliklerinde
birbirini tamamlayan nitelikte olmasi dolayisiyla tamamlayici bir yapidaki iki
farkl: liderlik tipini anlatmaktadir. Bu baglamda bir lider hem dontisiimcii hem
de etkilesimci liderlik 6zelliklerini taslyabilmektedir73. Etkilesimci liderlik ile
ilgili yapilmis ¢alismalar, etkilesimei liderligin izleyenleri ile olan iligkilerinde
biirokratik bir iligkinin diginda gercek anlamda etkilesim siirecinin varoldugu
ve bu siirecin en kritik 6zelliginin ise izleyenlerin yetenek ve gelisimlerini en
yiiksek seviyeye cikarmak, is akislarinda sorumlu olduklar1 gorevlerde ise

yetki ve sorumluluk vermek oldugunu gostermektedir.

Etkilesimci liderlik ¢aligmalar1 farkli degerlendirme ve uygulama
alanlarinda  lider-izleyen iliskilerinin yapisin1 igeren modellerde de

degerlendirilmistir. Bu baglamda ilgili ¢alismalar “lider-izleyen etkilesimi”

" Bass, B.M., (1999). “Two Decades of Research and Development in Transformational
Leadership”, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.9.

" Black, J.S. ve Porter, L.W., (2000) Management: Meeting New Challenges, Prentice-Hall,
New Jersey, s. 433.

2 Yukl, G., (1999). “An Evaluation of Conceptual Weakness in Transformational and
Charismatic Leadership Theories”, Leadership Quarterly, Say1.10, Konu.2, s.287.

3 Berber, A., (2000). “Déniigiimsel ve Etkilesimsel Liderlik Kavrami, Déniigiimcii ve
Doniisiimsel Liderligin Yonetim ve Organizasyon Icerisindeki Rolii”, istanbul Universitesi
Isletme Iktisad1 Enstitiisii Dergisi, Y1l: 11, Say1:36, s: 34.
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bashiginda incelenmistir. Lider izleyen etkilesimi niteliklere baglidir ve
ozellikle yiiksek nitelikli etkilesimde yonetici ile c¢alisanlar arasinda calisma
iliskileri arkadascadir, karsilikli giiven ve destek s6z konusudur, kisisel
etkilesim ve baglilik vardir. Bu is iliskisi i¢cinde liderler izleyenlere performans,
odiillendirme ve terfi konularinda 6ncelik gostermektedirler™. Ornegin liderler,
orgiitlerine ve islerine bagli, istekli ve siki ¢alisan ve ekstra caba gostermeye
hazir izleyenler kazanirken; izleyenler de bu iliskiden daha fazla destek gorme,
orgiit olanaklarindan ve kaynaklarindan, kariyer gelistirme ve ilerleme

olanaklarindan daha fazla yararlanma gibi firsatlar kazanmaktadirlar”.

Lider-izleyen etkilesim yaklagimlarinda 6ngoriildiigi tizere etkilesimci
liderlik tepkiseldir ve temelde mevcut konu ve sorunlara yoneliktir. Etkili bir
etkilesimci lider karsilikli aligverise 6nem vermesi sebebiyle daima kosulsal
faktorleri ve bu kosullarda izleyicilerin beklentilerini dogru olarak belirlemeye

calisir ve bu siirecte karsilikl iliski icindedir’.

Ik olarak Bass ve ardindan Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen “Cok
Faktorlii Liderlik Olgegi(MLQ) ile gergeklestrilen uygulama bulgularinda,
etkilesimei liderligin davranigsal 3 alt boyutu belirlenmistir /. Kosulsal
Odiillendirme boyutu igerisinde lider ve izleyicileri arasindaki iliskiler, basar1
ve yiiksek performans karsiligi 6diillendirme vaadine dayanan karsilikli bir
degisim iliskisi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Istisnalar ile Aktif Yonetim
boyutunda lider proaktif bir yaklasim sergilemektedir ve izleyicilerin
performanslarin1  siirekli olarak izleyerek hatalarin olugmasi risklerinde
faaliyetlere miidahale etmektedir. Istisnalar ile Pasif Yéonetim boyutunda ise;
problemler ciddi hale gelene kadar liderin miidahalesi s6z konusu
olmamaktadir. Daha 6nceden belirlenmis standartlar olugsmadig: taktirde ya da

hatalar meydana ¢iktiginda lider miidahale etmektedir.

" Deluga, Ronald J., (1994). “Supervisor Trust Building, Leader-Member Exchange and
Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Occuptional and Organizational
Psychology, Say1: 67, s. 314.

™ Deluga R. J. ve Perry J.T., (1994). “The Role of Subordinate Performance and Ingratiation
in Leader-member Exchanges”, Group & Organization Studies, Say1: 9, Konu.1, s. 67-68.

® popper, M. ve Zakkai, E., (1994). “Transactional, Sharismatic and Transformational
Leadership: Conditions Conducive to Their Predominance”. Leadership & Organizational
Development Journal, Sayi:15’den akt. Bica E. ve Frica C. , (2010), “The Influence of
Transformational Leader Upon Organizational Culture”, Journal of Applied Economic
Sciences, Say1.5, Konul.11, s: 44,

"’ Berber, 5.40.
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Literatiirdeki ¢aligmalar etkilesimci liderlik tipindeki liderlerin
davraniglarinin izleyenleri ile etkilesimde olmasi ve izleyenlerini siirekli
dinleyip onlarin ihtiyaclarim1 karsilamak yoniindeki davraniglari igermesi
icermektedir. Bu siire¢ Oylesine Ogrenilmis gerceklerden olugmaktadir ki,
etkilesimci liderler, is iliskilerinde mutluluk ya da iyimserlik gibi iyi duygulari
yansittiklarinda, izleyenler bu paylasilan duygularin islerin iyi gittigine dair bir
gosterge olduguna inanmaktadirlar ve performanslarimin 6diil beklentisiyle

bulusacagini dﬁsﬁnmektedirler78.

Etkilesimci liderlik Ol¢timlemesi ile ilgili gelistirilen MLQ 06lgeginin
ardindan etkilesimci liderlik teorileri oldukca genis platformlarda test
edilmigtir. Bu ¢aligmalardan bazilar1 yaygin olarak kabul edilmistir ancak

“Dikey Cift Teori” gibi ¢alismalar heniiz amprik arastirma dijzeyindedir79.

Juge ve Piccolo’nun yapmis olduklari arastirma sonucunda doniigimcii
liderlik etkilesimeci liderlik etkileri arkasindaki varyanslari agiklamaya
gahsmlslardlrgo. Bass’in 1985°te gelistirmis oldugu o6lgek lizerinden yaptigi
uygulama sonuglarinda, etkilesimci ve doniistimcii liderlikte; doniisiimcii
liderlerin etkilesimci liderik tipine biirlinebilecegi ancak tam tersinin miimkiin
olmayacag1 goriisii ortaya konulmustur® . Tablo 5, déniisiimeii liderlik ve

etkilesimci liderlik tiplerinin temel davranis dinamiklerini 6zetlemektedir.

® Connelly S. ve Ruark G., (2011). “Leadership Style and Activating Potential Moderators
of the Relationships Among Leader Emotional Displays and Outcomes”, The Leadership
Quarterly, Say1.21, s.746.

" Hartog vd.,s.20.

% judge T.A. ve Picallo R.F. (2004), “Transformational and Transactional Leadership: a
Meta-analytic Test of Their Relative Validity”, Journal of Appl Psychology, Say1. 89, No. 3, s.
757.

81 Bass, 1985, 5.21.
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Tablo 5 : Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Tiplerinin Temel Davranis Dinamikleri

Etkilesimci Doniisiimcii
Zaman Yonelimi Kisa, bugiin Uzun, gelecek
Esgiidiim Mekanizmas: | Kurallar ve Yonergeler Hedef ve Deger Birligi
Tletisim Dikey, Yukaridan Asagiya | Cok Yonelimli
Odaklanma Finansal Hedefler Miisteri (i¢ ve dis)
Odiil Sistemi Orgiitsel, Digsal Kisisel, I¢sel
Gii¢ Kaynag Makam Izleyenler
Karar Verme Merkezilestirilmis Katilim Saglanmig
Yukaridan Asagiya Asagidan Yukariya
Isgoren Mal Yerine Koyma Gelistirilebilir Kaynak
Itaat Emir Rasyonel Ag¢iklama
Degismeye Iliskin Tutum | Kaginma, Direnme ve | Kaginmama,
Statiikoyu Koruma Benimseme
Yonlendirme Kazang Vizyon ve Degerler
Mekanizmasi
Denetim Asirt Uyum Ozdenetim
Bakis Acist Icsel Dissal

Gorev Tasarimi

Boliimlendirilmis, bireysel

Zenginlestirilmis, grupsal

Kaynak: Tichy ve Devanna, 1986, akt. Vehbi C., (2000). Egitimsel Liderlik. Pegem Yayincilik. Ankara,

s.156

Aragtirmacilar etkilesimci liderlik tipinin sosyal etkisini “igsellestirme”,

doniisiimcii

tanimlamiglardir 82

liderlik tipinin

sosyal etkisini

ise

“Ozdeslestirme” olarak

Kavramlarin birbirlerine ¢ok yakin anlamlandirilmasi

karsin doniisiimcti liderlikte hem lider hem de c¢alisanlar, kendilerini
Ozdeslestirebilecekleri bir takim istekleri ifade eden amaglari arama yolunda
degismektedirler83. Bu da liderin izleyenlerinin siirekli olarak orgiitiin amag ve
hedefleriyle 6zdeslesmelerini saglayacak bir ortam yaratmasini saglamaktadir.
Etkilesimci liderlik tipinde ise, Odiillendirme mekanizmasindan Gtiirii
izleyenlerin bireysel ihtiyaclarimin siirekli karsilanmasi s6z konusu oldugundan

izleyenlerin 6rgiit amag ve hedeflerini i¢sellestirdigi bir siire¢ goriilmektedir.

8 Meindl, J.R., (1993). Reinventing Leadership: A Radical Social Psychological Approach,
Edit: J.Keith, Murnighan Social Psychology in Organization, New Jersey: Prentice Hall, s: 97.
8 Bryman, (1992), s. 84.
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2.3.3. Serbest Birakici Liderlik

Bass ve Avolio liderlik tiplerini belirlemeye iliskin yapmis olduklari
caligmada etkilesimeci ve doniisiimcti liderlik tipleri disinda isleri oluruna
birakan ve tam bir serbestlik tamiyan bir liderlik tipinin oldugunu ileri

siirmiislerdir®.

Serbest birakict liderlik tipini uygulayan liderler, izleyenlerinin
faaliyetlerine miidahale etmeden yiiriitiillen yonetim seklini uygulamaktadirlar.
Burada izleyenlerin is yapma bigimlerini se¢mede, orgiitsel hedef belirleme
gibi konularda tam bir serbestlik i¢inde hareket 6zgiirliigii saglayan bir lider
vardir. Serbest birakici liderlerlik yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan,
astlarii kendi hallerine birakan ve her ¢aliganin kendisine verilen kaynaklar

dahilinde amag, plan ve program yapmalarina imkan taniyan liderlik tiiridiir 8

Serbest birakici liderlik tarzi calisanlara yaklasiminda 6zgiir bir karar
verme alani yaratmasinin yani sira birtakim problemlere de neden olmaktadir.
Serbest birakici liderlik tipi sorunlardan kaginmanin yiiksek diizeylerde oldugu,
kararsizlik ve aldirmazlig1 yansitan pasif bir liderlik tarzi oldugundan ¢alisanlar
arasinda catismalarin olugmasina ve moral bozukluguna yol acgarak
performanslarinda ve motivasyonlarinda azalmaya neden olabilmektedir % .
Rowolt ve Schlotz, serbest birakict liderlik ile izleyici performansi,
memnuniyeti ve motivasyonu arasinda negatif yonlii iliskinin bulundugunu

belirtmislerdir87.

% Bass, 1990, s.20.

8 Dogan S., (2001).Vizyona Dayali Liderlik, Kare Yayinlar1: Istanbul, 5.30

8 Mccoll-Kennedy, Janet R. ve Ronald D. Anderson, (2005). “Subordinate—Manager Gender
Combination and Perceived Leadership Style Influence on Emotions, Self-Esteem and
Organizational Commitment”. Journal of Business Research, Say1.58, s.116.

8 Rowold, J., ve Schlotz, W., (2009). “Transformational and Transactional Leadership
and Followers’ Chronic Stress, Kravis Leadership Institute.” Leadership Review, Say1.9,
No.2, s. 45.
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2.4. Yenilik, Kiiltiir, (")rgﬁtsel Kiiltiir ve Yenilik¢i Kiiltiir
Kavramlan

Calismada incelenen liderlik tiplerinin yenilik¢i kiiltiir ile iliskisini
konu alan c¢alismalar incelenmeden Once; yenilik, kiiltiir, orgiitsel kiiltiir ve

yenilikei kiiltiir kavramlar teorik olarak incelenecektir.

2.4.1. Yenilik Kavraminn incelenmesi

Yenilik kelimesi Latince “novus” kelimesinden tiiremistir®. Yeniligin
farkli tanimlamalar ile karsilasmak miimkiindiir. Bu baglamda yenilik “yeni
fikir, method ya da ara¢” ya da “yeni olan herhangi birseyin tanitilma siireci”®
olarak tanmimlanmaktadir. Bu tanimlamalar yeniligin “¢ikt1” ya da “siire¢”
olarak incelendigini gostermektedir. Yenilik kavramsal agidan yaygin olarak
‘yeni fikirleri kazanimlar elde edecek sekilde uygulamaya aktarmak’ tanimi ile
de kullanilmaktadir®. Farkl arastirmacilar tarafindan yaratici diistincelerin
orgiitte basarili bir bicimde uygulanmasi,® yaraticiliktan farkli olarak ise yeni
bir distincenin istekli ve uygulamali bir bi¢imde benimsenmesi olarak

tanlmlanmls‘urgz.

Yenilik, orgiit icin yeni bir fikrin veya davranigin adaptasyonu ve
gelecegin rekabetci diinyasinda, orgiitiin kendisine giivenli bir yer saglayacagi
kritik bir mekanizmadir.®® “Darvish ve Nazari’nin, Huse ve arkadaslarindan
aktardigia gore yenilik,* organizasyonda, degisimi firsatlara déniistiiren ve

boylece basarili olan tek eleman olarak tanimlanmistir. Yenilik, dikkatli

8 Surunyi-Unger T. (1994). Innovation, Encyclopedia of Economics, NewYork:McGraw-
Hill’den akt. Sarros J.C., Cooper B.K. ve Santora J.C., (2008). “Building a Climate for
Innovation Through Transformational Leadership and Organizational Culture”, Journal of
Leadership&Organizational Studies, Say1.15, Konu.2, 5.145-158.

% Sarros vd. (2008).

% Baron, AR. ve Tang, J., (2011). “The Role of Entrepreneurs in Firm-level Innovation:
Joint Effects of Positive Affect, Creativity and Environmental Dynamism” Journal of
Business Venturing, Say1.26, s.49-60.

%' Goyal, A., Akhilesh, K.B (2007). “Interplay Among Innovativeness, Cognitive
Intelligence, Emotional Intelligence and Social Capital of Work Teams”, Team Performance
Management, Sayi. 13 Konu: 7/8, 5.209.

% Woodman W., Sawyer R.E. ve Griffen G.W. (1993). “Toward a Theory of
Organizational Creativity”, Academy of Management Review, Say1.18, No.2, s. 293-321.

% Van de Ven, A.H., (1986). “Central Problems in the Management of Innovation”,
Management Science. Say1.32, Konu.5, s.590-607

% Huse, M., Neubaum, D.O. ve Gabriclsson, J., (2005). “Corporate Innovation and
Competitive Environment ”, International Entrepreneurship and Management Journal. Say1.1,
Konu.3, s.313-333.
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secilmig farkli fonksiyonlara sahip iletisim tabanli takimlar kullanan, etkin
takim calismasina ve yiiksek bir katilima sahip ortaklasa bir ¢caba olmalidir.®
Literatiirde yenilik, ¢esitli basliklar altinda ele alimmuistir. Uriin yeniligine kars
siire¢ yeniligi, radikal(koklii) yeniliklere karsi artimsal yenilikler ve teknik
yenilige karsi idari yenilik olarak ayrlstlrllmlslardlr%. Uriin yeniligi pazar
icinde ortaya ¢ikmus talepleri karsilayarak, yeni iirtin ve hizmetlerin gelistirilmesini
boylece firmanin rekabet giiciinii artirmay1 hedeflemektedir®’. Siire¢ yeniligi 1se
mal ve hizmet gelistirmek adina c¢alisilan firmanin {iretim tekniklerine
eklenecek yeni bir yontem ve/veya uygulamay: ifade etmektedir®. Arzmsal
yenilik firmanin halihazirda kullandig1 uygulamalarinin siirekli iyilestirilmesi
ile degistirilmesini ifade etmektedir. Radikal yenilik ise kullanimda bulunan
uygulamalarin koklii sekilde degistirilmesini saglayan yeniliktir®. Teknik
yenilik, tamamen yeni, ilk defa kullanima g¢ikan teknolojilerle olusturulmus
mal ve hizmetlerle ilgilidir. Idari yenilik ise yeni politikalar, prosediirler, drgiit
yapilar1 ve orgiit ici siireglerle ilgilidir'®. Hem teknik hem de idari yenilik
tiriiniin de firma performansini pozitif yonde etkiledigi ayrica birlikte

etkilesime girdiklerinde bu etkiyi artirdiklar: ortaya konulmaktadir'®*,

Gergek bir yenilik¢i firma, yenilik¢i davranisi destekleyen ve tesvik
eden giiclii bir kiiltlir i¢cinde saklidir. Bundan dolay1 yenilik¢ilik, yenilikler ve

yenilik¢i kiiltlir olmak {izere iki 6geden olusmaktadir'®. Yenilikgi kiltiir ise

% Darvish, H., Nazari, E. A., (2013).“Organizational Learning Culture - The Missing Link
between Innovative Culture and Innovations (Case Study: Saderat Bank of Iran)”,
Economic Insights-Trends and Challenges. Say1.2, Konu.1, s.1-16

% Darvish ve Nazari, (2013), 5.4

% Damanpour, F. ve Gopalakrishnan, S., (2001). “The Dynamics of the Adoption of Product
and Process Innovation in Organizations”. Journal of Management Studies Say1.38, Konu.1
S. 45-65.

% Van de Ven, (1986). s. 590-607 ve Zmud, R. W., (1984). “An Examination of ‘Push-Pull’
Theory Applied to Process Innovation in Knowledge Work”. Management Science Say1.30
Konu.6, s.727-738.

% Mezias, S. J. and Glynn, M. A., (1993). “The Three Faces of Corporate Renewal:
Institution, Revolution and Evolution”. Strategic Management Journal Say1.14, Konu.2, s.77-
101.

100 \/an de Ven, Andrew H., Polley, D. E., Garud, R. ve Venkataraman, S. (2008). “The
Innovation Journey”, Oxford University Press: New York, USA.

101 Han, J.K., Kim, N. ve Srivastava, R. K., (1998). “Market Orientation and Organizational
Performance:Is Innovation a Missing Link?” Journal of Marketing Say1.62, Konu.4, s. 30-45.
192 Skerlavaj, M. Song, J.H. ve Lee, Y.,(2010). “Organizational Learning Culture, Innovative
Culture and Innovations in South Korean Firms”, Expert Systems with Applications.
Say1.37, 5.6391.
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oOrgiitsel davranigin énemli simgelerinden biri olarak arastirma konusu haline

gelmistir.

Orgiitsel &grenme ve yenilik arasindaki iliskiyi calisan literatiir
bliylimektedir ve bu literatiir igerigi, orgiitsel 6grenmenin yenilik¢i kapasiteyi
artirmasinin  yanisira firmalarin sadece kaynaklarini, yetkinliklerini ve
yeteneklerini etkin bir 6grenme sistemi gelistirerek 6grenmeleri durumunda

firmalarin daha ¢ok yenilik yapabileceklerini 6ng6rmektedir103.

Baz1 arastirmacilar tarafindan inovasyon (yenilik), gelecegin
yaratilmasin ifade etmektedir. Isletmelerin teknik ve ydnetimsel gelisimlerini

saglayacak yeni {irlinler igin yeni fikir arayislart ve bu dénem iginde yonetim

bi¢imlerini igeren bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir™®,

Yenilik siireci, farkli ve orijinal olan fikirlerin, nesnelerin ve

uygulamalarin yaratildigi, gelistirildigi ya da aciga c¢ikarildigi bir siireci

195 " Orgiitteki yenilik ise yeni bir mal, hizmet, fikir iretim

siireci, orgiit yapis1 ya da yonetim sistemi olabilmektedir'®.

belirtmektedir

Eski yenilik modeli, siirecin en baginda bilimsel bilginin yaratildig1 ve
yeni mallarin, hizmetlerin ve pazarlarin kazanimi ile sonlanan dogrusal bir yol
siireci(linear path process) olarak tanimlanmistir. Yakin dénem ekonomi
gecmisi, arastirmalarda liderligin tek basma ekonomik basariy1 agiklamakta
yeterli olmadigin1 gostermistir. Basari liderligin, bilgi ve veritabanlarini igeren
fiziksel sermaye, zenginlestirilmis insan sermayesi ve elbette ihtiya¢ olunan
teknolojik sermaye ile miimkiin olmaktadir. Bu nedenle yenilik, bir dogrusal
yol siireci olarak degil Sekil 5’de goriildiigii gibi merkezi noktaya yerlesmis bir
yenilige etki eden bilesenlerden olusmaktadir. Bu bilesenler yalnizca bilim,

mihendislik ve teknoloji degil ayni zamanda sosyal, politik ve ekonomik

103 Akgiin, A.E., Keskin, H. Byrne, J.C., Aren, S.,(2007). “Emotional and Learning Capability
and Their Impact on Product Innovativeness and Firm Performance ”, Technovation.
Say1.27, s.502

104" Nystrom H., (1993). Technological and Market Innovation Strategies for Product and
Company Development, NewYork: John Wiley & Sons.

195 v/an de Ven et al., 1999.

106 Hult vd., 2004, p. 430
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etkilesimlerden olusarak zengin bir yaraticilik siirecini de saglayan 6gelerden

olugmaktadir'®’.
YENILIK
Zenginlik Yaraticihig
Siirdiiriilebilir Gelisim MUHENDISLIK
BIiLIM ;
POLITIKA EKOI\_IOMIK
[CERIKLERI BILGI ICERIK

Sekil 5 : Yenilik Siireci
Kaynak: Khalil T.,(2000). Management of Technology The Key Competitiveness and Wealth Creation,
USA: Thomas Casson , s.100

Kanter'®®, yeniligi Uirtin, siire¢ veya hizmet ki; bunlardan son ikisi temel
olmak iizere, yaratim siireci, kabul etme ve fikirlerin uygulanmasi olarak kabul

etmektedir. Bununla birlikte Hauser, Tellis ve Griffin'®®

e gore yenilik, pazarda
yeni mallar, siirecler veya hizmetler uygulamak anlamima gelmektedir. Yine
Amabile'?, yeniligi 6rgiitlerde orijinal iiriinler, siiregler veya hizmetler iistiinde
yaratici fikirlerin bagarili uygulamalari olarak tanimlamaktadir. Benzer olarak
Van de Ven v.d.’e gore™™! ise yenilik, fikirlerin olusturulmas: ve bu fikirlerin
uygulanmasi siirecidir. Firmalarda yeni fikirler olusturulmasi, gelistirilmesi ve
uygulanmasi, uygulama yapilan yeniligin temel karakteri haline gelmektedirllz.
Biitiin bu tanmimlar yeniligin; halihazirda olusturulmus ve katki yapilmis
fikirlerin ve ¢oziimlerin basarili uygulamasi olarak &zetlenebilmesini

saglamaktadir.

97 Khalil T., (2000) Management of Technology The Key Competitiveness and Wealth
Creation, USA: Thomas Casson.

108 Kanter, R.M. (1983). “The Change Masters: Innovations for Productivity in the American
Corporation”, NewYork: Simon&Schuster.

19 Hauser, J., Tellis, G.J., ve Griffin, A. (2006). “Research on Innovation: A Review and
Agenda for Marketing Science”, Marketing Science, Say1.25, Konu.6, s.687-717.

19 Amabile, T.M. (1996). “Creativity in Context”, Boulder, CO: Westview Press.

11 v/an de Ven vd. (2008).

12 Mesquita A. (2011). Technology for Creativity and Innovation: Tools, Techniques and
Applications. NewYork: Information Science Reference, s.90.
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Yenilik, yonetim kurullar1 ve siyaset¢iler arasinda sevkle tartisilan
moda bir kelime olmaktadir. Ancak sézbilimine gore ise yenilik siireci modern
ekonomiler i¢in ¢ok Onemlidir. Maden gibi temel kaynaklara yapilan
yatirimlarin degeri bu temel kaynak zamanla yok olunca azalmaktadir. Oysa
yenilikten gelen yeni fikirlerdeki yatirimlarin degeri, bu yeni fikirler iiriinlere
doniistiikge ve tiiketiciler bu iiriinlere baglandikca artmaktadir. Uriin gelistirme
maliyetleri zaten yapilmis olmasi sebebiyle artan getiri sonucglar1 ve bundan
dolay1 {irtiniin birim maliyeti satiglar arttik¢a diismektedir. Yenilik; endiistriyel
ekonomiden yaratict ekonomiye geciste tanimlayict faktdr olarak, mevcut
haldeki tiretim siire¢lerinden daha biiylik bir verimlilik ve 6lgek ekonomisi
saglamaktansa, tamamen yeni mal ve hizmetler iiretme yetenegidir. Bununla
birlikte, yeni lriinler ve yeni verimlilikler arasindaki fark aldaticidir. Yenilik,
tiretimden tiikketime kadar olan tedarik zinciri boyunca meydana ¢ikmaktadir.
Yeni fikirler ag boyunca her kisi bilgiyi aldiginda -ki bilgi kolayca bagka bir
bilgi iistiine insa edilebilir- ve sentezlediginde gelisebilmektedir. Boylece yeni
fikirler aglar boyunca hem paylasilmakta hem de yaratilmaktadir. Kisaca
yenilik sosyal siiregler olarak goriintiilenmektedir ve sosyal aglar teorisi bu

stireci gozlemleyebilmek icin degerli bir lens vazifesi g(irmektedirllg.

2.4.2. Kiiltiir Kavram ve Kapsam

Latince “ekip bigmek” anlamina gelen colere fiilinden tiiretilmis olan
kiltlir sézciigii 17. yy’a kadar Fransa’da bu anlami ile kullanilmistir. Voltaire
bu sozcligli insan zekasinin olusumu (esprit), gelistirilmesi ve yiiceltilmesi
anlaminda kullanmis ve bdylece sozclik Almancaya ge¢mistir. Ayni tarihlerde
etnolog G. Klemm “cultur” kelimesini uygarlik ve kiiltiirel evrimin karsiligi
olarak tanimlamistir. Kelimenin bu kaynaklardan Ingiliz, ispanyol ve Slav

dillerine aktarildig1 anlagilmaktadir™.

Kiiltiir kavram1 yonetim disiplininde ilk olarak 1871 yilinda Edward
Taylor tarafindan tanimlanmistir. Kavram, konsept olarak antropolojiden orgiit

ve yonetim disiplinlerinde kullanilmak {izere alinarak “Orgiitsel kiiltiir” ya da

3 Mesquita A., (2011). s. 106.
1 Ozlem D.(2000). Kiiltiir Bilimleri ve Kiiltiir Felsefesi, Istanbul: Inkilap Yaymevi.
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“kurumsal kiiltiir” tanimlamalari ile kurum kiiltiirii ile es anlamli olacak sekilde
kullanilmstir™™. Kiiltiir kavrami literatiirde yaygin olarak i¢ ige girmis farkli
tanimlamalar ile de kabul gormiistiir. Bu farkli tanimlamalar; kiiltiirii, maddi-
manevi, maddi-moral, agik-kapali, goriinen-goriinmeyen, 6znel-nesnel, soyut-

somut seklinde ikiye ayiran yaklagimlardan kaynaklanmaktadir'®.

Hofstede, kiiltiiri “bir toplumu diger toplumlardan ayiran insan
diisiince sisteminin toplu bir programlamasi” olarak tanimlamistir™’. Morris
ise kiiltiirliin maddi ve deger, inang, norm gibi manevi unsurlarin karsilikl

etkilesiminden olustugunu belirtmektedir'®®,

Schwartz, kiltlirii “anlamlarin, inanglarin, sembollerin, normlarin ve
toplum arasinda yaygin kiiltiirel degerlerin zengin bir karigimi” olarak

119

tanimlamistir . Engel, Blackwell ve Miniard’a gore kiiltiir, bireyin toplumun

bir {iyesi olarak iletisim kurmasina, davranislar1 ve olaylar1 degerlendirmesine
ve yorumlamasina yardimer olan degerler, fikirler ve semboller toplamidir'®.
Kiiltiir bagka bireyler ile etkilesiminden yaratilan ve siirekli olarak tekrarlanan

ve bunun sonucunda bireylerin davraniglarini belirleyen bir olgudur121.

Kiiltiir, isletme i¢inde calisanlarin nasil hareket etmeleri gerektigini
gosteren ve yine orgiite yeni katilanlara ogretilecek olan inan¢ ve davranmiglar
ile personelin sahip oldugu bilgi biitiiniidiir. Kiiltiir, ¢alisanlarin paydaslarla
nasil birlikte hareket edeceklerini, orgiitiin performansimni dogrudan etkileyen

kalite, miisteriler, takim ¢alismasi, inovasyon ve karar alma gibi biitiin konular

15 Muratovic H., (2013). “Building Competitive Advantage of The Company Based on
Changing Organizational Culture”, Journal of Economics and Business, Sayi.11, Konu.l1,
s.61-76.

118 Erkenekli M., (2013). “Toplumsal Kiiltiir Arastirmalart icin Deger Merkezli Biitiinlesik
Bir Kiiltiir Modeli Onerisi”, Savunma Bilimleri Dergisi, Cilt. 12, Say1. 1, s.147-172.

1 Hofstede, G. (1980) “Motivation, Leadership, and Organisation: Do American Theories
Apply Abroad?”, Organizational Dynamics, Yaz1980, Say1.9, Konu.1, s.1-42.

18 Morris M.A., (2011). Culture and Language, Frankfurt: Peter Lang .

19 Schwartz ve Shalom H., (2006) “4 Theory of Cultural Value Orientations: Explication
and Applications”, Comparative Sociology, Say1.5, Konu. 2-3, 5.137-182.

120 Engel, J.F.; Blackwell, Roger D. ve Miniard, P.W. (2000). Consumer Behavior, The Dryden
Press International Edition.

121 Schein E.H., (2010). Organizational Culture and and Leadership, 4" Edition, USA: John
Wiley & Son.
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hakkinda nasil diisiinmeleri ve davranmalar1 gerektigi konusunda rehberlik

eder*??.

Hofstede kiiltiirii etkileyen motivasyon bilesenlerini McClelland,
Maslow, Herzberg ve Vroom’un teorilerini ele alarak inceleme yaptig
aragtirmasinda Amerikan kiiltiiriinii yiiksek bireysellik, diisiik belirsizlikten

kaginma, diisiik giic mesafesi ve erkek kiiltiir bilesimi olarak agiklamugtir'?*.

Antropolojinin onciilerinden Herskowitz kiiltiiri, “insanlarin yasam
bicimini olusturan inang, davranmis, bilgi, yaptirimlar, degerler ve hedefler
biitiiniini tanimlayan bir yap1”, Clifford Geerts “sembollerle ortaya konulan
geemisten gliniimiize iletilen anlamlar kalibi, insanlarin iletisim kurabildikleri,
hayat hakkindaki bilgilerini ve hayata iliskin yaklagimlarini iletip,
siirdiirmelerini ve gelistirmelerini saglayan sembolik sekillerle ifade edilen

geemis nesillerden iletilmis bir kavramlar sistemi” olarak tanlmlamlst1r124.

Liderler tarafindan kullanilan farkli iletisim O6zelliklerinin, liderlerin
davraniglarinin 6nemli gostergeleri olmasinin nedeni, orgiitii olusturan kisilerin

farkli kiiltiirlerden geliyor olmalarindan kaynaklanmaktad1r125

. Kiiltiir, bireyleri
geldikleri farkli ulusal kiiltiirlere gére gruplayarak anlamak ve farklilagtirmak
icin 6grenilmis Onemli bir yoldur. Ulusal kiiltiir, belirli bolgedeki bir niifusu
tanimlamak i¢in inanglarin, ritiiellerin, kurallarin, geleneklerin, sanat
eserlerinin ve enstitiilerin 6zetlenmis toplarmdlrlZG. Bir ulusun kiiltiirii ya da alt
kiltlirleri, bir orgitiin ticari islemlerinin yiiriitiilmesini etkilemektedir. Bu

nedenle orgiitiin kiltiird, orgiitteki calisanlarin ulusal kiiltiiri olarak tanimlanan

siir kadar biiytik bir sinira sahiptir127.

122 Mellor, V. (2006), Driving a High-Performance Corporate Culture, Melcrum Publishing,
§.22-56’dan akt. Yilmaz H. ve Karahan A., (2010). “Yiiksek Performans Kiiltiiriiniin
Gelistirilmesi ve Firma Performansina Etkileri”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Say1.23.

123 Hofstede, G. (1980-b). Culture’s Consequences, International Differences in Work-Related
Values, Sage Publication, London.

2"Demir, N. (2007) “Orgiit Kiiltiirii ve Strateji Uyumu”, Marmara Universitesi Oneri Dergisi,
Cilt.7, Say1.27, Istanbul.

125 Mythili M., (2013). “Relationship of Gender Patterns in Communication and
Organizational Culture at Workplace”. The Role of Gender and Organizational Type”,
Advances in Management, Say1. 6, Konu.7, s.13-21.

126 |vancevich J., Konopaske R. ve Matteson M.T., (2013). Organizational Behavior and
Management, 3. Basim, Mc-Graw-Hill: New Delhi.

27 Mythili M., (2013).
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Kiiltir temel bilesen ve ozellikleri ile 198011 yillardan itibaren
isletmeler i¢cin Onemli bir arastirma konusu olmus ve oOzellikle firma
performansinin belirlenmesinde 6rgiit i¢ ¢evresinin 6nemli bilesenlerinden olan
orgiit kiiltiirli iizerine olan arastirmalar artmistir. Bu anlamda yenilikei kiiltiiriin
firma performansina etkisini incelemek iizere yapilan bu c¢alismada yenilik¢i
kiiltiir kavramsal ve teorik aciklama yapmadan once orgiit kiiltiirii ve Orgiit

kiltlirii kuramlarina deginilecektir.

2.4.3. Orgiit Kiiltiirii Kavram ve Kapsam

Orgiit kiiltiirii; kiiltir kavramimna gorece olarak daha yeni bir

128 Orgiit kiiltiirii, ilk olarak Elliott Jaques tarafindan yazilan

kavramdir
“Fabrika Kiiltliriiniin Degisimi (The Chanching Culture of a Factory)” isimli
kitabinda anlatilmistir. Jacques kiiltiirii; “Glacier Metal Isletmesi’ndeki
miidiirler ve calisanlar arasindaki verimsiz dinamiklerin ¢6ziilmesi i¢in resmi
politika ve yoOntemlerin basarisizligim1 agiklamak i¢in bir yol” olarak

tanimlamaktadir'?®,

Orgiit kiiltiirii, yonetim alanindaki literatiirde 1979°da “Administrative
Science Quarterly” dergisinde Pettigrew’in yaymladigi “On  Studying
Organizational Cultures” adli ¢alismasinda da incelenmistir*®. Ancak orgiit
kiiltiiri ¢aligmalarima genel olarak uygulamali Orneklere 198011 yillarda
rastlanmaktadir. Orgiit kiiltiiriine dair ana ¢alismalar Schein, Peters, Killmann,
Quinn, Denison, Smircich, Deal ve Hofstede arastirmacilar1 tarafindan

gerceklestirilmis ve orgiit kiiltiirlinlin kavramsal ¢ercevesi belirlenmistirl?’l.

128 Muratovic, (2013).

129 Jaques, E., (1951). “The Chanching Culture of a Factory”, British Journal of Industrial
Medicine, Say1.8, Konu.4, s.306-308

130 pettigrew, A. M., (1979). “On Studying Organizational Cultures”, Administrative Science
Quarterly, Say1.24,Konu.4, s.570-581.

131 Schein, E. H. (1989). Organisational Culture and Leadership. San Francisco: Jossey-Bass
Pub.

Peters, T.J. ve Waterman, R.H. (1982), In Search of Excellence: Lessons from America’s
Best-Run Companies, New York: Harper & Row.

Kilmann, R., Saxton, M.J., Serpa, R. (1985), "lIntroduction: Five Key Issues in
Understanding and Changing Culture™den akt. Kilmann, R.H., Saxton, M.J., Serpa, R. (Eds),
Gaining Control of the Corporate Culture, San Francisco: Jossey-Bass Pub.

Quinn, R. E. ve McGrath M. R. (1985). The Transformation of Organisational Culture: A
competing Value Perspective’den akt. P.J. Frost (ed) Organisational Culture. Newburk Park
CA: Sage Publications.

Denison, D. R., Mishra A. K., (1995). “Toward a Theory of Organizational Culture &
Effectiveness”, Organization Science, Say1.6, Konu.2, s. 204-223.
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Gelismis tlkelerde orgilit ve yonetim teorilerindeki uygulamalar,
orgiitsel kiiltiriin etkin sekilde gelistirildiginde ve rekabet bicimine uygun
olarak iceriginin siirekli olarak gii¢lendirilmesi durumunda, orgiitsel kiiltiiriin
uzun ve giicglii siirdiirtilebilir rekabet avantaji ve sagduyu kaynagi oldugunu

132

gostermektedir Tablo 6 literatiirde yaygin olarak kabul gdormiis Orgiit

kaltard tanimlarmi 6zetlemektedir.

Tablo 6 : Orgiit Kiiltiirii Tanimlar

YAZAR/YIL TANIM

Andrew Pettigrew / 1979 Orgiitteki “hissetme yetenegi”nin toplanmasma katkida bulunan

sosyal dokudur.

Deshpandé ve Webster / 1989™* | Orgiit kiiltiirii, bireylerin érgiitiin faaliyetlerini anlamaya yardimei
olmak ve oOrgiitteki davranis normalarinin dgrenilmesini saglayan

paylasilmis degerler ve inanglardir.

Koontz ve Weihrich / 1990™° Orgiitsel kiiltiir; 6rgiit iiyelerinin ¢ogu tarafindan dikkate alinan
genel davranig, inang, toplanmis ve paylasilmis algilanan

degerlerdir.

136
1

Deal ve Peterson / 199 Orgiitiin tarihsel gelisimi icerisinde bicimlenmis gelenekler, inanclar

ve degerler Oriintiisiidiir.

Schein / 1992 Oz icerigini degerler, inanglar ve varsayimlarm olusturdugu, orgiit
iiyelerinin hemfikir olduklari, kendilerine yol gdsteren davranis ve

paylasilan anlami kolaylastirmadir.

Martin / 1992 Ek bir orgiit icinde ¢oklu kiiltiir (ya da ist kiiltiir) potansiyelinin

genel anlamda kabul edilmis varsayimlaridir.

Smircich, L. (1983), ""Concepts of Culture and Organizational Analysis™, Administrative
Science Quarterly, Sayi. 28 Konu. Eyliil, s.339-358.

Deal, T.E. (1986), ""Cultural Change: Opportunity, Silent Killer or Metamorphosis’den akt.
Kilmann, R.H., Saxton, M.J., Serpa, R. (Eds),Gaining Control of the Corporate Culture, San
Francisco: Jossey-Bass Pub.

Hofstede, G. (1990). “Measuring Organizational Culture: A Qualitative & Quantitative
Study Across Twenty Cases”, Administrative Science Quarterly, say1.35, s. 286-317.

132 Muratovic, (2013). 5.61-76.

133 pettigrew, (1979). 5.570-581.

134 Desphandé R., Farley J.U. ve Webster J., (1993). “Corporate Culture, Customer
Orientation and Innovativeness in Japonese Firms: A Quadrad Analysis”, Journal of
Marketing, Say1.57, s.23-37.

Webster F. (1989). “Organizational Culture and Marketing: Defining Research Ageda”,
Journal of Marketing, Say1.53, s.3-15.

135 Koontz, H. ve Weihrich, H., (1990). Essentials of Management. McGraw-Hill: New York.

3% Deal, T. E ve Peterson, K. D. (1991). The Principal’s Role in Shaping School Culture.
Washington: U.S. Department of Education.’dan akt. Gizir S. (2007). “Universitelerde Orgiit
Kiiltiirii ve Orgiit-igi Iletisim Uzerine Bir Derleme Caligmas1”, Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, Say1.50, s. 247-268.
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Tablo 6 Devam:

YAZAR/YIL TANIM

Alvesson / 199377 Orgiit kiiltiirii, sosyal gerceklik hakkindaki degerler ve sayiltilardir.

Kaliprasad / 2006 Orgiit kiiltiiri, bir firmada uygulanacak faaliyetlerin yapilis
sekilleridir veya Orgiitte is siireglerinin nasil yiliridiigiiniin
gostergesidir.

Robbins / 2010™° Orgiit kiiltiirii, orgiitte siiregelen isleri caliganlara tanimlama

bi¢imidir ve bu siireg, tiim calisanlar tarafindan goézlenen, Orgiitii
digelerinden ayiran genel ve kalict 6zellikleri yansitan paylasilan
algidir. Diger bir deyisle, orgiitsel kiiltiir, 6rgiitiin sosyal kimligini
belirlemektedir.

Orgiit kiiltiirli, bir orgiitii digerlerinden ayiran drgiit iiyeleri tarafindan
paylasilan bir anlam(deger) sistemini ifade etmektedir. Cameron ve Quinn
orgiitsel kiiltlir degisimini teshis etmek, gecerli araglar ve sistematik stratejiyi
anlamak i¢in teorik arka plani gelistirmislerdir ve bdylece rekabet siirecinde
firmay1 farklilastiracak oOrgiitsel kiiltiir olusumu i¢in faydali araglar ortaya

Y0 Cameron ve Freeman ise orgiitsel kiiltiirii baskin kiiltiir

cikarmislardir
baglaminda dissal egilim ve resmi yonetim sistemlerini yansitan pazar kiiltiirii,
merkezilesmeden uzak; katilimcilik ve takim calismasma 6nem veren Klan
kiiltiirii, esneklik ve digsal ¢evredeki rekabet pozisyonuna 6nem veren adokrasi
kiiltiirii ve diizene, istikrara, etkinlige ve keskinlige, duraganliga ve kontrole,
i¢gsel ve bicimlendirilmis degerleri yansitmaya Onem veren hiyerarsi kiiltiirti

olarak simiflandirmistir 1

Yoneticiler i¢in ilk olarak Cameron ve Quin
tarafindan gelistirilmis olan ‘Rekabet Eden Degerler’ modelini baz alarak
Biischgens vd. tarafindan yapilmis olan meta-analizde, firma yonetici ve
liderlerinin firmalarda kiltiirel degiskenler arasindaki iligkiler ile yenilik
arasinda yapilan iliskiye dayali kantitatif analizler ile farkli kontrol stratejileri

uygulayabilecekleri ortaya konmustur. Bdylece liderler isletmelerde

137 Alvesson, M. (1993). Cultural Perspectives on Organizations. Cambridge: Cambridge Press.
138 Kaliprasad, M. (2006). “The Human Factor II: Creating a High Performance Culture in
an Organization”. Cost Engineering, Say1.48, Konu.6, s.27-34.

139 Robbins ve Judge (2013).

140 Cameron K.S. ve Quinn R.E. (2011). Diagnosing and Changing Organizational Culture:
Based on Competing Values Framework, Third Edition, USA: Jossey-Bass A Wiley Imprint.
141 Keskin H., Giinsel A.ve Eren S., (2004). “Adokrasi, Klan, Pazar ve Hiyerarsi Kiiltiirleri ile
Performans Arasindaki Iliskiler”, Atatirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Say1.18, Konu.1-2, s.307-318. ve Cameron K.D. ve Freeman S.J. (1991). “Cultural
Congruence, Strength and Type: Relationships to Effectiveness”, Research in Organizational
Change and Development, Say1.5, s.23-58.

41




olusturmak istedikleri yenilik¢i kiiltiiriin ya da orgiit kiiltliriiniin boyutlarin1 da

incelemis olmaktadirlar™®,

Modern ¢agda orgiit kiiltiirti, isletmelerin yonetimsel performansinda ve
gelisiminde Onemli rol oynamaktadir. Kamu ve Ozel sektérde faaliyet
gostermekte olan tim isletme ve kurumlar tim diinyayr hizlandiran
geligsmelerle ylizylizedir ve diinya “kiiresel bir koy” haline geldiginden beri en
ileri seviyedeki iletisim teknikleri ile birbirine baglanmaktadir. Bu da
isletmeleri bu degisimlere karsi izole olmayr imkansizlastiran bir siirece

gétiirmektedir“?’.

Orgiitsel davrams literatiiriindeki ¢alismalar, “giiclii” orgiit kiiltiiriiniin,
firma performansini gelistirdigini belirtmektedir. Orgiit kiiltiirii, bir firma
calisanlarinin arasindaki diisiince, iliski sistemi ve bi¢imine anlam kazandiran
ve genel olarak direkt olarak soyut (intangible) 6geleri; orgiit iklimi ise orgiitiin
fiziksel yapisi, teknik ve altyapir donanimlariyla orgiitsel operasyonlara iligkin
somut (tangible) unsurlari, kural ve ilkeleri icermektedir'**.Dolayisiyla orgiit
ikliminin belirlenmesinde, liderlik tiplerinde, strateji formiilasyonunda,
orglitsel davranig ve firmanin siireglerinde Orgiit kiiltiirii 6nemli etki
gostermektedir. Kiiltiir, ¢alisanlarin, miisterilerin, rakiplerin ve tedarik¢ilerin
kimler olacagini ve bununla birlikte firmanin her 6ge ile nasil ¢alisacagini ve

etkilesecegini belirlemektedir™®.

Orgiitsel kiiltirin - 6nemli aragtirmacilarindan  Barney ** |, diger

arastirmacilarin da tasvirine benzer olarak Orgiitsel kiltirii; “isletmenin
yonettigi is alanindaki is bigimlerinin belirlenmesindeki degerlerin, inanglarin,
varsayimlarin ve sembollerin olusturdugu karmasik bir grup” olarak

tammlanmustir.  Orgiitsel kiiltiir temelde orgiitii olusturan biitiin iiyelerin

142 Biischgens T., Bausch A. ve Balkin D.B. (2013). “Organizational Culture and Innovation:
A Meta-Analytic Review”, Journal of Product Innovation Management, Sayi. 30, Konu.4, s.
763-781.

%3 Al-Bourini F.A., Abdallah G.M. ve Abou-Moghli A.A., (2013). “Organizational Culture
and Total Quality Management”, International Journal of Business and Management, Say1.8,
Konu.24, s.95-106.

144 Schneider, B.,Brief, A. ve Guzzo, R. (1996). “Creating A Climate & Culture for
Sustainable Organizational Change”, Organizational Dynamics, Say1.24, Konu.4, s.6-20.

145 Brettel M. ve Cleven N.J., (2011). “Innovation Culture, Collaboration with External
Partners and NPD Performance”, Innovation Culture and NPD Performance, Sayi.20,
Konu.4, s.253-272.

146 Barney, (1991), 5.99-120.
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anlattig1 ve paylastigi hikayelerden, benimsenen sloganlardan, uzun ve kisa
donemde kazandiklar1 davranislardan, iiyelerin pazarlama ¢abalari, 6rgiit igi ve
dis1 iliskilere yoOnetimin yaklagimi, gelistirdikleri degerler ve yarattiklari
anlasmalardan etkilenmektedir. Ornegin firmada yalnizca giiglii performanslar
odiillendiriliyorsa; calisanlar tarafindan riskten kaginma kiiltiiriiniin gelisimi

saglanmis olmaktadir™®’.

Bu tanimlamalarin 1s181nda, 6zellikle son 20 yilda orgiit kiiltiirii tizerine
calisan akademisyenler ve arastirmacilarin orgiit kiiltiiriniin genel noktalarina

iligkin vurguladiklar1 konular**;

e Baskin davranis sekli,

e Sistemli ve metadolojik dogasi,

e Degerler, inancglar ve bakis acis1 dizisi,

e Normlarin ve degerlerin Orgiit calisanlarina baglanti noktalar1 ve
calisanlar tarafindan savunuculugu,

e  Orgiitsel kiiltiiriin érgiitii farkedilir kilmas olarak belirtilmektedir.

Orgiitleri bir grup olarak tanimlayan Schein, bu yaklasim ile orgiit
kiiltiirtinii “i¢sel biitiinlesme ve dis ¢evreye uyum siirecinde karsilagilan
problemleri ¢6zmek icin belirli bir grubun (orgiitiin) tyeleri tarafindan
ogrenilen, gecerliligi kanitlanmis ve dolayisiyla yeni iiyelere, sorunlara dair
dogru bir algilama, diisiinme ve hissetme yolu olarak aktarilacak kadar etkin,
paylasilmis temel varsayimlar toplami” olarak tanimlamistir. Schein kiiltiirel
degerlerin yoneticilerin cevresel algilamalarinda 6nemli bir rolii oldugunu
ortaya koymaktadir **. Schein orgiit kiiltiiriiniin gostergeler (6rgiit kiiltiiriiniin
gozle goriilebilen diizeyini olusturan Ogeler), paylasilan degerler (Orgiit
kiiltiirtiniin yar1 goriiniir diizeyini olusturan degerler) ve temel varsayimlar

(bilingalt1 diinyasi, temel kabuller, inang ve duygular) olmak iizere ¢ diizeyde

¥ Dombrowski C, Kim J.Y., Desouza K.C., Braganza A., Papagari S., Baloh P. ve Jha S.,
(2007), “Elements of Innovative Cultures”, Knowledge and Process Management, Say1. 14,
Konu.3, 5.190-202.

%8 Naranjo-Valencia J.C., Jiménéz-Jiménéz D. ve Sanz-Valle R., (2011). “Innovation or
Imitation? The Role of Organizational Culture”, Management Decision, Say1.49, Konu.1,
5.55-72.

9 Schein, E. H. (1992), Organizational Culture and Leadership, 2nd Edition, San
Francisco’dan akt. Kaya H. “Kamu ve Ozel Sektér Kuruluslarinin Orgiitsel Kiiltiiriiniin Analizi
ve Kurum Kiiltiiriiniin Calisanlarin Orgiitsel Baghligina Etkisi”, (2008). Maliye Dergisi,
Say1.155, s. 119-143.
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incelenebilecegini belirtmistir'>°.

Barney’in deyisiyle, taklit edilmesi miimkiin olmayan kaynaklara sahip
olan firmalar, rakip firmalarin gerekli kaynaklara sahip olamadiklar1 igin
giremeyecekleri stratejik angajmanlara girebilen yenilik¢i firmalar olacaklardir.
Tarihi olarak 6zgiin, olusma siireci olarak karmasik, sosyal olarak karmasik
yapilar olan orgiit kiiltiirleri, taklit edilmesi miimkiin olmayan kaynak setlerine

cok giizel bir 6rnek olusturmaktad1rlar151.

Orgiit kiiltiirii firmalarda, 6rgiitiin en {ist seviyede bulunan lideri ya da
diger st diizey yoneticiler olan karar vericiler tarafindan yaratilmakta ve
uygulanmaktadir. Schein’a gore Orgiitsel kiiltiir iic seviyede acikga ortaya
konmaktadir: Ik seviyede; goriilebilir durumlar ve siirecler, kiyafetler,
gozlemlenebilir ritlieller ve seramonilerden olusan kiiltiirel dokular yer
almaktadir. Ikinci seviye ise stratejiler, hedefler ve politikalar, ortiilii kurallar
gibi resmi olmayan uygulamalar gibi resmi 6rgiit uygulamalar ile gelistirilmis
desteklenmis inan¢ ve degerlerden olusmaktadir. Son seviyede ise; bilingsiz
diisiince, inang, beklenti ve teorilerin olusturdugu temel varsayimlar yer
almaktadir™?. Her seviyede yer alan 6geler orgiit kiiltiiriniin temelini olusturan

birtakim niteliklerin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.
Bir orgiit kiiltiiriiniin 6ziinii olusturan 7 temel nitelik s6z konusudur®;

Yenilik ve Risk Alma; calisanlarin yenilik yapmaya ve risk almaya tesvik
edilmelerinin derecesini,

Ayrintiya Dikkat Etme; calisanlarin ayrintilara hassasiyet ve dikkat
gostermelerini ve onlar1 analiz etmelerini bekleme derecesini,

Sonuca Odaklilik; yonetimin amaclarin gergeklestirilmesinde kullanilan teknik
ve siireglerden ziyade sonug ya da amaglara odakliliginin derecesini,

Insana Odaklilik; ydnetimin kararlarin, yaratacag: sonuclarin drgiitte calisanlar

tizerinde etkilerini goz Oniine alarak vermesinin derecesini,

130 Schein, E. H., (2009). The Corporate Culture Survival Guide, San Francisco:Jossey Bass
Publishing.

151 Barney, (1991), 5.99-120.

152 Schein, E. (2004). Organizational Culture and Leadership, 3. Bask1, San Francisco, CA: JAI
Press.

153 Robbins ve Judge, (2013).

44



Takim Odaklilik; isteki faaliyetlerin bireylerden ziyade takimlara gére organize
edilmesinin derecesini,

Saldirganlik; ¢alisanlarin yumusak basliliklarindan ziyade saldirganlik ve
rekabet¢iliklerinin derecesini,

Istikrar; orgiitsel faaliyetlerin gelismeden ziyade mevcut durum iginde

surdurilmesinin derecesini ifade etmektedir.

Orgiit kiiltiirii temel seviye ve niteliklerin belirlenmesine yardimci
olmasinin yani sira, c¢alisanlara “is gilivenligi” saglamasi ve uzun siireli
istihdam ve orgiitsel baglilik yaratmasi hususunda kritik éneme sahiptir™*. Bu
anlamda da rekabet¢i yilizyilda firmalarin igsel baglilik yaratmalart hususunda

dikkatle izlenen bir yonetim yaklagimi olarak degerlendirilmelidir.

Alana iliskin yapilan ¢aligmalar 6rgiit kiiltiirlinlin firmanin hedeflerinin,
stratejilerinin, bireysel davranisin, Orglitsel performansin, motivasyon ve is
tatmininin, yeniligin (inovasyonun), karar verme ve c¢alisanlarin Orgiitsel

bagliliginin gelismesinde etkisi oldugunu géstermektedirlss.

Bazi arastirmacilar, kiiltiir iizerine yaptiklari ¢alismalarda dis cevre
etkisini gdz Onilinde bulundurmadan orgiit kiiltiiriinii degerlendirmislerdir.
(")rnegin; Denison, kiiltirii katillmct ve daha az katilimci olarak
smiflandirmistir. Dis ¢evre degiskenlerini g6z Oniinde bulundurmadan, daha
katilimc1 olan firmalarin daha az katilimeci olan firmalara oranla daha etkin

oldugu bulgusunu ortaya ¢ikarmistir™™®,

Orgiit kiiltiirii bu yaklagimlarin yam sira; etik ve etik olmayan orgiit
kiiltiirti olarak da siiflandirilmaktadir. Bu yaklagimda bir isletmenin etik ya da
etik olmayan orgiit kiiltiirline sahip oldugunu belirlemek i¢in Schein’in orgiit

kiiltiirtiniin yayilmasinda kullandig: {i¢ seviyenin kullanilabilecegi onerilmistir.

> Silverthone C., (2004). “The Impact of Organizational Culture and Person-Organization
fit on Organizational Commitment and Job Satisfaction in Taiwan”, Leadership &
Organization Development Journal, Say1. 25, Konu.7, 5.592-599.

15 Lok P. ve Crawford J., (2001). “The Antecedents of Organizational Commitment and the
Mediating Role of Job Satisfaction”, Journal of Managerial Psychology, Say1.16, Konu.8,
5.594-613.

% Denison D. (1984). “Bringing Corporate Culture to the Bottom Line”, Organizational
Dynamics, Say1.13, Konu.2, s.5-22°den akt. Armenakis A., Brown S. ve Mehta A., (2011).
“Organizational Culture: Assessment and Transformation”, Journal of Change Management,
Say1.11, Konu.3, 5.305-328.
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Buna gore; bir orgiit kiiltiirii dokusu “isimizi diiriistge yOnetiriz” gibi resmi

etik kodlari ile belirlenebilmektedir®®’.

Kreitner ve Kinicki’ye gore; Sekil 6°de goruldiigi tizere orgiit kiiltiiri
ayni zamanda kurum (6rgiit) kimligi, kolektif baglilik gibi orgilitsel davranista

incelenen ogelerin de toplami olarak ele alinmasindan dolayr oldukca

onemlidir.
KURUMSAL
KIiMLIiK
— ) . KOLEKTIF
Anlamlandirma ORGUT BAGLILIK
Araglar KULTURU

I

Sosyal Sistem
Dengesi -

Sekil 6 : Bir Fonksiyon Olarak Orgiit Kimligi
Kaynak: Kreitner ve Kinicki, (2007). Organizational Behavior in Nevizond Chatb, Organizational
Behavior.

2.4.4. Yenilik¢ci Kiiltir ve Yenilik¢i Kiiltiir Ortamm
Olusturmanin Geregi ve Onemi

Arastirmalar firmalarin, bugiiniin ¢evre ortaminda siirekli degisen talep
ile stirdiiriilebilir bir isletme ve degerli marka kosullarinda bulusabilmesi i¢in
isletmelerin daha esnek, daha uyumlu, girisim yeteneklerinin daha gelismis ve
daha yenilik¢i olmasi gerekliligine isaret etmektedir. Bu anlamda isletmelerin
pazarda siirekli degisen talebe yanit verebilmesi, firmanin yenilik ile ilgili

siireclere olan acikligi ile dogru orantilidir.

57 Armenakis vd. (2011).
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Orgiit kiiltiirii, siirdiiriilebilir yenilik¢iligin ve finansal performansin
onemli bir belirleyici faktoriidiir. Kiiltiirtin bu énemli rolii kabul edilse dahi
firma performansinin artmasi igin Orgiit kiiltiirinlin degistirilmesi oldukga
giictiir. Bu zorluk kiiltiiriin degisime hizli yanit verememesi dogasindan
kaynaklanmaktadir.  Kiiltiirii  degistirmenin  yollarindan  biri;  kiiltir
bilesenlerinden birinin yenilik¢i kiiltiir oldugunu kabul etmek ve sonrasinda
yenilik¢i kiiltliriin s6zkonusu firma ile bagini 6ziimsemektir. Dombrowski vd.,

orgiitsel yenilikei kiiltiirii; 8 bilesene ayirmislardir™™;

Yenilik¢i Misyon ve Vizyon Ifadeleri
Demokratik Iletisim

Giivenli Alanlar

Esneklik

Isbirligi

Stire Kisitt

Diirtti

Liderlik

Yenilik nadiren sansla gerceklesmektedir, genel olarak sistematik ve
disiplinli bir calisma gerektirmektedir. Yenilik¢i kiiltiire sahip oOrgiitlerin
orgiitsel ozellikleri; yenilik¢i kiiltiire sahip olmayan oOrgiitlere gore ayirt
edilebilir derecede farkli olmaktadir. Boylece yenilik¢i kiiltiire sahip orgiitler,
yeni iiriin ve yeni deger yaratma yaklasimina sahip olmalar1 dolayisiyla hicbir

kosulda rekabete girmemektedirlerng.

Yeniligi destekleyen oOrgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 iizerine Hogan ve
Coote’nin yaptiklar literature arastirmasina iliskin bulgular Tablo 7’de yer

almaktadir.

158 Dombrowski vd. (2007).
9 Dobni, CB. (2006). “The Innovation Blueprint”, Business Horizons, Say1. 49, 5.329-339.
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Tablo 7: Yeniligi Destekleyen Orgiit
Literatiir Calismalari

Kiiltiiriiniin Boyutlar1 Uzerine Arastirma ve

Boyut Degeri Tamm Mantiksal Temel Atiflar
Basar1 Organizasyonun basari *Caliganlarin ~ performans  beklentilerini | Abbey &
ve yiiksek performans artirr; Dickson (1983);
standard1 gabalar1 ve *QOrgiitsel ~ basarilari  psikolojik  olarak | Amabile, Conti,
bagarilar igin kosullar ve | sahiplenme yaratir; Coon, Lazenby,
calisanlari yiikselmeye * fgsel motivasyon ve dz-yeterlik duygularmi | & Herron
cesaretlendirmesi artirir; (1996);
konusunda * Orgiitsel sorunlara yeni ¢oziimler bulmak | Gumusluoglu
degerlendirme icin ¢alisanlarin motivasyonlarini artirir; & llsev (2009);
derecesidir * Yenilik¢i performans: gelistirir. Mumford vd..
(2002);
Redmond vd.
(1993);
Sethi, Smith, &
Park (2001);
West (2002)
Aciklik ve Esneklik | Organizasyonun agiklik | *Yaraticilik,  giiglendirme, ve  yenilik | Amabile (1988);
ve yeni fikirlere yaratacak degisimler i¢in gerekli olan | Howell &
duyarlilik ile kesifleri kolaylastirir; Boies(2004);
sorunlar1 ¢6zmek i¢in *{¢erde icsel bir ilgiyi tesvik eder ve yeniligi | Khazanchi vd.
esnek yaklagimlari takdir eder, gesitli aramalari, yeni fikirlere | (2007);
degerlendirme agiklig1 odiillendirir, yenilik ve yaraticilik ile | Mumford vd.
derecesidir. ifade edilen belirsizlige tolerans: artirir; (2002)

*Fikir  dretmeyi, sorun tanimlamayi
etkinlestiren, farkli diigiinmeyi ve yaratici
cozlimlerin uygulanmasini kolaylagtirir

Icsel iletigim Organizasyon icindeki
bilgi akisin
kolaylastiran agik
iletisimi degerlendirme
derecesidir.

*Sosyal gelisim kurami ve durumsal
Ogrenme kurami sosyal etkilesim ve iletisimi
yoluyla  biligsel biiyiime ve  bilgiyi
vurgulamaktadir;

*Cesitli bilgiye ulasimi ve uygunlugunu,
fikirlerin ¢apraz iretimini gelismis kalitede
karar verme ve yenilik saglayan yeni
alternatif ¢6ziimleri olusturur.

Amabile (1988);
Baker &
Freeland
(1972);
Binnewies,
Ohly, &
Sonnentag
(2007);
Caldwell &
O'Reilly (2003);
Garcia-Morales
vd. (2011);
Moorman &
Miner (1997);
Sonnentag &
Volmer (2009)

Icislevsel Isbirligi Organizasyonun,
koordinasyon ve ekip
caligmasini
degerlendirme

derecesidir.

*Kaynak bagimlilig teorisi; yiiksek derecede
yenilik¢i projeler iizerinde calisirken farkli
fonksiyonel alanlardan iyelerin  diger
fonksiyonel uzmanlarin kaynaklarindan daha
cok satig yapabilmek ve basarili ve yenilikgi
sonuglar alabilmek i¢in kendi gorevlerini
daha cok dikkate aldiklarmi ve giivenilir
olduklarini 6nerir

*Takimlar arasindaki yiiksek seviyede
entegrasyon ve paylasim sirasinda yeniligin
basarisini etkileyen karmasik koordinasyon,
iletisim, bilgi paylasimu, isbirligi ve ¢atisma
cozme siiregleri ile saglanir.

Abbey &
Dickson (1983);
Baker

& Freeland
(1972);
Caldwell &
O'Reilly (2003);
De Clercq,
Menguc, & Auh
(2009); Song &
Swink (2009)
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Tablo 7 Devam:

Boyut Degeri Tamm Mantiksal Temel Atiflar
Sorumluluk Organizasyonun *Yeniligin  girisime tesvik  edilmesiyle | Amabile vd.
¢alisanlarin kendi isleri yiiksek derecede sorumluluk, ozerklik ve | (1996);
icin proaktifligini, cesaret; Binnewies vd.
girisimeiligini, 6zerklik | *Caliganlarm  projenin genel hedeflerine | (2007);
ve 'soruml'ulugunu ulagmak i¢in sorumluluk algiladiklari zaman, C?Idwe” &
degerlendirme basar1  yetkisi ve  hedeflerin  nasil O'Reilly (2003);
derecesidir. basarildigiyla  ilgili  sahiplik  duygusu | Mumford vd.
gelistirirler ve kendi islerini ve fikirlerini (2002)
kontrol ederler, sebat ve belirleme ile
potansiyel problemlerin istesinden gelirler
ve daha yaratici ve yenilikgi sonuglar
iiretirler
Risk alma Organizasyonun yeni *Calisanin igi kapsaminda risk almaya deger | Caldwell &
fikirleri deneme ve verme veya anlamli ve hesaplanmug riskler | O'Reilly (2003);
statiilkoya meydan almaya cesaretlendirme ve isle ilgili pozitif | Dewett (2004);
okumay1 degerlendirme | sonuglar elde etme cabasi igin statiikoyu | Sethi vd.(2001);
derecesidir. korumaya cesaretlendirme ve g¢alisanlarin | Tellis vd.
yeni fikirleri deneyebilme hassasiyetleri ile | (2009)

psikolojik giivenlik yaratmalar1 ile ilgilidir ve
kisisel imajin, statiiniin ve kariyerin negatif
etkilenecegi korkusu olmadan isleri degisik
sekilde yapma;

* Risk almaya yiireklendirme iistlerin
kimligini giliglendirir ve danigmanlik ile
desteklendiginde ve yiireklendirildiginde

iiriin yenilik¢iligini pozitif yonde etkiler.

Kaynak: Hogan S.J. ve Coote L.V., (2013). “Organizational Culture, Innovation and
Performance: A test of Schein's Model”, Journal of Business Research, s.1-13.

Yenilik firma performansi i¢in kritik dneme sahipken her zaman firma

caliganlar tarafindan hizla kabul gérmemektedir. Ornegin inovatif bir drgiit

olarak degerlendirilen 3M’de dahi, bir basari 6rnegi olan Post-it iirliniiniin

liretimi ve pazarlama siirecinde ciddi bir engel goriilmiistiir. Eger bu iirlin firma

icinde birka¢ inovatif birey tarafindan desteklenmeye devam etmeseydi,

muhtemelen Post-it Not’lar1 satis1 vazgecilmis ve uygulamaya ge¢gmemis bir

fikir olarak kalacakti. Benzer yaklasimla P&G de yeniliklere yenilik¢i kiiltiir

ortaminda yaklasmaktadir. P&G’nin “baglant1 kur ve gelistir” stratejisi, firma

disindaki inovatif fikirlerin orgiit yapisina uygun sekilde Orgiit sinirlarindan

iceri alinarak P&G’nin “teknoloji girisimcileri” tarafindan tiim diinyaya

yayilmasi ve ticari bir ise doniismesi igin kullanilan bir stratejidir'®®. Bu fikir

ya da tirtinler ile calisan bu kisiler, 3M ya da P&G’nin yeni {iriin gelistirmede

tiniversite ya da endiistrinin diger lyeleri ile firmanin ¢alisma siirecindeki

anahtar kisiler olarak goriilmektedirler. Elbette bir yandan bu tipteki ¢aliganlar

180 Huston L, Sakkab N. (2006). “Connect and Develop”, Harvard Business Review, Say1.84,

Konu.3, s.58-66.
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yenilik¢i fikrin kabulii ve uygulamaya ge¢mesi i¢in olduk¢a cesur yaklagimlar
sergileyerek {irlinii ya da fikri firma sahiplerine benimseten cesur caligsanlar
olarak degerlendirilmektediler 11 3M ve P&G firmalari, calisanlarini
cesaretlendirerek inovasyon kiiltiiriinii yayginlastip, bu siirecte yoneticileri ile
fikir ayriigr yasamalari durumunda dahi onlarin inovatif iriinlerle ilgili

aragtirma yapmaya devam edebilecekleri bir ortam yaratmaya ¢aligsmaktadirlar.

Kiiltiir, 6rgiitsel yenilikte yukarida bahsedildigi gibi 6nemli bir 6ge olsa
dahi, bir firmanmn o6rgiitsel kiiltiiriini degistirmek olduk¢a zordur ***. Bu
yaklagim; oOrgiit kiltliriiniin  yenilik¢i kiiltiire sahip icerikte olmasini
gerektirmektedir ve boylece isletmelerin finansal ve pazarlama siireglerindeki
basaris1 daha da artacaktir. 3M gibi, yenilige ilk siireclerde tepki vererek
reddeden bir orgiit ortami, ancak yenilik¢i kiiltiire sahip bir orgiit iklimi

yaratilarak degistirilebilmektedir.

Yenilik¢i kiiltlir, yenilik¢i kiiltiiriin - sekillenmesine yardimei olan
yenilik uygulamalar1 ile birlikte degerlendirilmektedir. Ayrica yenilik¢i

kiiltiirlin degerlendirilmesi i¢in ii¢ anlam seviyesi bulunmaktadir'®®;

Yenilik¢i Kiiltiiriin Ilkeleri: En temel diizeyde gerekli olan kiiltiirel 6zellik ve

faktorleri incelemektedir.

Yenilik¢i Kiiltiir Kurumlari: Yenilik uygulamalarina katkida bulunabilecek
durumlar, mekanizmalar ve politikalar gibi  kiiltiirel faktorlerden

bahsetmektedir.

Yenilik¢i Kiiltiir Icin Cevre: Yenilik uygulamalarina katkida bulunabilecek

sosyal cevre, atmosfer ve hizmet platformlarindan bahsetmektedir.

Yenilik¢i kiiltlir, firmalarin benzersiz kaynaklar ve kosullarin
olusturulmasi gerekliligi temeli lizerine kurulmustur. Zhang ve Lie; alan

uzmanlar1 ve profesyonelleri ile yaptiklart yiizylize goriismeler ve yiizyilize

181 Dombrowski vd. (2007), 5.190-202.

182 Tucker RB. (2002). Driving Growth Through Innovation, Berrett-Koehler Publishers,
Inc.:San Francisco.

163 Zhang Y. ve Lie Y., (2012). “An Empirical Study on Innovative Culture from the View of
Educational Factors”, International Conference on Future Electrical Power and Energy
Systems, Energy Procedia, Say1. 17, 5.700-705.
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anket uygulamalar1 sonucunda Sekil 7’deki modeli olusturmuslardir. Buna
gore; yenilikei kiiltlir yapisinin olusmasinda orgiit, devlet kurumlar1 ve egitim
kurumlar1 arasindaki iligkinin bireyleri etkiledigi; bu sistemin ise yenilik¢i

kiiltiir yapisim degistirdigi sonucunu elde etmislerdir™®*.

ORGUT
EGITIM
+ KURUMLARI
| BIREY
v L
DEVLET
KURUMLARI

YENILIKCI KULTUR YAPISI

Sekil 7 : Yenilikei Kiiltiir Yap1 Olusumu
Kaynak: Zhang ve Lie, (2012).

Yeniligin gerceklesmesi i¢in firmanin yenilik kaynaklari ve yenilik

kapasitesine sahip olmasi gerekmektedir 165

Bu noktada yeniligin ortaya
¢ikmasi ve gelistirilmesi igin gerekli olan dinamik, firmanin ne kadar kaynaga
ve sermayeye sahip oldugu degil; firmanin bu konularda ne kadar bilgiye sahip
oldugudurlss. Farkl1 bir sdylemle; firmada yenilik i¢in temel bir bilgi seviyesi
noksanlig1 var ise yeniligin o Orgiitte gergeklesmesi ve Orgiitiin yenilik¢i

kiiltiire sahip olmas1 miimkiin goriinmemektedir*®’.

Aragtirmacilar, yenilik¢i kiiltiirii incelerken Orgiitsel 6zelliklerden
bazilarint segerek farkli boyutlar {izerinden arastirmalarini stirdiirmiislerdir.

Leagreid vd., yenilik¢i kiiltiirii; (@) durumsal-faydali faktorler, (b) kiiltiirel-

164 Zhang ve Lie, (2012).

185 prajogo, D.T., ve Ahmed, P.K. (2006). “Relationships Between Innovation Stimulus,
Innovation Capacity and Innovation Performance”, R&D Management, Say1. 36, Konu.5, s.
499-515.

%6 samli C., (2012). “Generating A Culture of Innovation: The Necessary Ingredient for
Economic Progress”, The Marketing Review, Say1. 12, Konu.2, S. 125-140.

167 samli, (2012).
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kurumsal ozellikler, (c) gorev odakli ozellikler ve (d) ¢evresel-kurumsal
ozellikler boyutlart ile incelemislerdir'®®. Samli ise ekonomik siire¢ igeriginde
yenilik kiiltiirliniin genisletilmesine iligkin iilke ekonomisi odakli yaptig
caligmada yenilikei kiiltiiri olusturan boyutlarda; (a) egitim kurumlari, (b) kar
odakli olmayan arastirma kurumlari, (c) silikon vadisi ¢alismalar: ve (d)
kurumsal bilgi degisimleri etkisini incelemistir. Brettel ve Cleven da yenilikgi
kiltirii somut olarak oOl¢limlenemeyecegi icin yenilik¢i kiltiri etkiledigi
diisiiniilen (a) teknoloji yeniligine dogru yénelim, (b) Ogrenen oryantasyon
(learning orientation), (c) risk alma goniilliiliigii ve (d) gelecek pazar

oryantasyonu olarak 4 boyuta ayirarak incelemislerdir'®.

Firmalarda yenilik¢i kiltir ile ilgili arastirmalarin yapilmasinda
Kitchell’in 1995°te gelistirdigi “yenilik adaptasyon modeli” etkili olmustur.
Kitchell ¢alismasinda firmalarin, teknoloji adaptasyonunu bir yenilik faaliyeti
olarak gormediklerini yalnizca mutsuz bir sekilde yapmak zorunda
birakildiklar1 gorev olarak algiladiklarin1 belirtmistir 0 " Ancak firmalarin
gelismesi ve kapasitelerinin artmasi i¢in teknoloji kullanma yeteneklerinin
gelismesi gerekmektedir. Kitchell’in yenilik adaptasyon modeli ise bu
durumun ancak oOrgiitiin yenilige iliskin kiiltiiri ile mimkiin olacagini
savunmaktadir. Bu baglamda, firmanin g¢evre sartlar1 ile basedebilmesini
gerektiren disa doniik olma davranisi ve firma esnekligi 6zelliklerini belirleyen
bu teknolojiyi kullanma yetenekleri, firmanin ayakta kalmasi igin kritik

diizeyde nem sahip konulardir*™,

Yenilikei kiiltiiriin olusmasinda c¢alisanlarin yeniligi kabul etmeleri ve
adapte olmalar1 ne kadar 6nemli ise liderlerin davraniglar1 ve izleyenlerini
stiriikledigi kiiltiir ortam1 da o kadar etkili olmaktadir. Doniisiimcii liderlik,
etkilesimci liderlige gore yenilik davranisini takip etmede ¢ok daha etkindir'"2.

Etkilesimci liderlerin daha ¢ok oOrgiit i¢i gorevlerin performansi ile

168 | eagreid P., P.G. Roness ve Verhoest K. (2011). “Explaining the Innovative Culture and
Activities of State Agencies”, Organization Studies, Say1. 32, s.1321-1347.

169 Bretel ve Cleven, (2011).

170 Kitchell S., (1995), “Corporate Culture, Environmental Adaptation and Innovation
Adaptation: A Qualitative / Quantitative Approach”, Journal of Academy of Marketing
Science, Say1. 23, S.195-205.

171 Brettel ve Cleven (2011).

172 pieterse A. N., D.V. Knippenberg, M. Schippers ve Stam D., (2010). “Tranformational and
Transactional Leadership and Innovative Behavior: The Moderating Role of Psychological
Empowerment”, Journal of Organizational Behavior, Say1. 31, s. 609-623.
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ilgilenmeleri ve orijinal aktivite uyaranlari ile ilgilenmemeleri dolayisiyla, daha
once yapilmis calismalarda etkilesimei liderlerin yenilik davranisi ile negatif
iliskide olduklar1 bulgusu elde edilmistir'”. Déniisiimcii liderlik ile Srgiitsel
yenilik lizerine yapilan ¢alismalarda ise bu iki degisken arasindaki iligki pozitif
yonde c¢ikmistir. Ancak bu bulgular, direkt olarak doniisiimcii liderlerin
orgiitsel yenilikte etkin olduklari sonucunu da dogurmamaktadir. Bu noktada
caligmalarda vurgulanan noktalar, doniistimcii liderlerin orgiitsel yeniligi takip

etmelerindeki egilim ve davranis bigimidir.

Ozellikle Jung, Chow ve Wu, déniisiimcii liderlerin, ¢alisanlarmimn
kisisel deger sistemlerini dikkate almasiyla ve daha yiiksek seviyedeki
performanslar dogrultusuna motivasyon artiric1 yaklagima sahip olmalariyla

firmadaki yeniligi artiracaklarmi belirtmislerdir *™ .

Bu anlamda calisma
yenilik¢i kiiltiire sahip olan firmalarin da gerek operasyonel gerekse finansal
performanslarinin olumlu diizeyde etkilenecegi varsayimina dayandirilarak

ilerletilmistir.

2.5. Orgiitsel Yaraticihk

Bilgi c¢ag1 olarak adlandirilan yeni yiizyilda firmalar degigimi, siirekli
olarak hem firmalarinda hem de yakin, genel ve kiiresel ¢evrelerinde
yasamaktadirlar. Degisim, yakin cevre unsurlari olan rakipler, tedarikgiler,
miisteriler, sendikalar gibi 6gelerden kaynaklanabilecegi gibi teknolojik, sosyo-
kiiltiirel, politik ve ekonomik ¢evre dinamiklerinden de kaynaklanabilmektedir.
Tiim bu unsurlar firmalari, bu degisime ayak uydurabilmeleri ve degisimde

etkinlik ve verimliliklerini siirdiirebilmeleri i¢in yaraticilifa yonlendirmektedir.

Yaraticilik daha c¢ok davranig bilimciler (psikoloji ve egitim gibi)
tarafindan ¢alisilirken yenilik (inovasyon) caligmalari, yonetim, ekonomi,
halkla iliskiler ya da siyasal bilimler tarafindan incelenmektedir. Ancak

temelde iki ¢alisma alan1 da benzer ve farkli anlamlara sahiptirler175. Stein

173 pieterse vd. (2010)

1 jung D.I., Chow C. ve A. Wu, (2013). “The Role of Transformational Leadership in
Enhancing Organizational Innovation: Hypothesis and Some Preliminary Findings”,
Leadership Quarterly, Say1.14, Konu.4-5, 5.525-544.

5 Sousa, F.C., Pellissier R. ve Monteiro L.P., (2012), “Creativity, Innovation and
Collaborative Organizations”, The International Journal of Organization Innovation, Say1. 5,
Konu.1, s.26.
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yaraticiligt faydali, savunulabilir ya da ayn1 anda herhangi bir grup iiyesi
tarafindan tatmin edici olarak kabul edilen ve elbette yenilik ile sonuglanan
siirecler olarak tanimlarken, alanda ilk c¢alismalar1  gergeklestiren
arastirmacilardan Amabile, sunulan {riinlin ya da herhangi bir yanitin
gozlemcilerden bagimsiz, ‘yaratici’ seklinde degerlendirilmesi olarak

tanimlamaktadir®®

. Farkli tanimlar incelendiginde, yaraticiligin genel olarak
iki temel ilkeyi muhakkak saglamasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar:
orijinal olmasi (novelty) ve faydali olmasi(utility)*’’dir. Yenilik (inovasyon)
ise  yaraticithk  c¢alismalart  sonucu  elde  edilen ¢ikti  olarak

degerlendirilmektedir'’®,

West ve Farr tarafindan yaraticilik mevcut is, ¢aliyma grubu ya da
orgiit igin orijinal olan ve fayda saglamasi icin tasarlanmus fikir, siireg, tiriin
veya dokiimanlarin is siireglerinde, ¢aliyma grubunda veya orgiitte tanitimi ve
uygulamalar:t olarak tammlanmaktadir. Uriiniin iletisimsel siirecinde ise
yaraticilik, {rlinlin yaraticis1 disindaki kisiler tarafindan algilanan yenilik
olarak tanimlanmaktadir '° . West ve Farr’in yaklasiminda “Uirline dair
yaraticilik”, yaraticilik siirecinden gegerek yenilik kazanmis olan {iriiniin, algi
sireci olarak degerlendirilmekte ve nesnel bir silire¢ olduguna vurgu

yapilmaktadir.

Yaraticilik tam olarak anlamini, yaratict (ya da {riin) ile yargilayan ya
da izleyiciler (hetero-attributed), yaratici (kreatif kisi) ve tiriin (self-attributed)
arasindaki iletisimden kazanmaktadir. Bu iligkiler i¢inde yenilik ise, izleyiciler
ile irlin arasindaki {riiniin Ozelliklerinin kabulii ve {iriiniin izleyiciler
tarafindan kullanilmasi sonrasinda ortaya c¢ikmaktadir. Sekil 8’de yaratici-
izleyiciler ve {rilin-izleyiciler arasindaki siirecte yaraticilik heterojen
ozelliktedir. Bunun sebebi lriin-yaratici siirecinden farkli olarak bu siireclerde
farkli sosyo-kiiltiirel ¢evrede yasayan izleyici 68esinin olmasidir. Izleyiciler

degisik sosyo-kiiltiirel ¢evrede olduklar1 igin algt ve davranig seviyeleri

176 Sousa vd., (2012), s. 28.

Y7 Sadi M.A. ve Dubaisi A.H., (2007). “Barriers to Organizational Creativity”. Journal of
Management Development, Say1.27, Konu.6, s.574-599.

178 Sousa vd., (2012).

9 \West M.A. ve Farr, J.L., (1990). “Innovation and Creativity at Work: Psychological and
Organizational Strategies”, Innovation at Work, West M.A. ve Farr, JL., (edt),
Chichester:Wiley & Sons, s. 9.
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birbirinden farklidir. Bu durum; yaratict olan iirlini, fikri ya da siireci farkli
algilamalarina neden olmaktadir. Yaraticiligin genel ilkesi ise; herhangi bir
duruma ya da kisiye baghh olmadan; her durum ve bireyde iiriin, fikir ya da
siirecin yaratict olarak algilanmasi gerekliligidir. Izleyicilerin bu heterojen
yapist ise sozkonusu ilkeyle uyum saglamadigi i¢in heterojen 6zellikli
yaraticiligin, yaraticilikta orjinallik ilkesi konusunda bazi arastirmacilar

tarafindan zaman zaman elestiri almasina neden olmaktadir.*®

URUN
Yenilik
Bireysel Heterojen
ozellikli ozellikli
yaraticilik yaraticilik
YARATICI [ZLEYICILER

A
\ 4

Heterojen 6zellikli yaraticilik

Sekil 8 : Yaraticilik Siireci
Kaynak: Mesquita A., (2011). Technology for Creativity and Innovation: Tools, Techniques and
Applications, NewYork: Information Science Reference, s. 140.

Bireysel yaraticilik, bireylerin yaratict diisiinme teknikleri ile
sorgulama yapmalarini ve buna bagl olarak yaratici yenilikleri kesfetmelerine
aracilik ederek rekabette iistiinliik saglayacak konu ve yontemler bulmalarini
saglamaktadir. Yaraticilik teknikleri McFadzean(2000) ve Clapham(2000)
tarafindan yapilan c¢alismalarda simiflandirilmaktadir. Ancak yaraticilik
teknikleri tlizerine en etkin teknigin “beyin firtinas1” teknigi oldugu
goriilmektedir. Yaraticilik, kisinin diisiinme yapisinin ya da paradigmalarinin
degismesinde bireyleri cesaretlendirmektedir. Paradigmalar, bireylerin diinyada
ve etraflarinda olup bitenleri algilama ve aciklama bigimlerine iligskin
varsayimlar takimi olarak tanimlanabilmektedir. Dolayisiyla; insanlar eger bir
paradigmanin ortasindaysa, onlarin etraflarindaki durumlart bagka sekilde

algilamalarin1 saglamak oldukca giictiir. Fakat yaratict problem ¢6ziimii

180 Mesquita, (2011). s. 140.
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teknikleri, bireylerin paradigmalarini yenilemelerine hatta degistirmelerine
yardimci olmaktadir'®",

Son yillarda ¢agdas ekonomi ile birlikte yaraticilik konusu onemli bir
fenomen haline gelmistir. Buna paralel olarak basarili operasyonlarin ve

basarili ¢iktilarin anahtar faktorii olarak degerlendirilmektedir182

. Yine yakin
bir yaklasimla yaraticilik, orgiitiin is ¢evresindeki verimliligini arttirmada Kkritik
bir sifre olarak degerlendirilmektedir183. Genel olarak yaraticilik; yeni ve net
olarak tamimlanan firsatlar1 sunabilecek nitelikteki fikirlerin {iretimi olarak

tanimlanmaktadir 84

. Bu anlamda yaraticilik olusum siireci ve c¢iktilari ile
orgiitler i¢in rekabet avantaji yaratarak isletmelerin faaliyetlerini basari ile

stirdlirebilmenin dnemli bir faktorii haline gelmektedir.

Mumford, calismasinda yaraticiligi artiran yontemlerden bireysel
yonetim, grup yonetimi, Orgiitsel yOnetim ve stratejik cevre yOnetimi
seviyelerinin belirlenmesi gerektigini  belirtmektedir. Bireysel yonetim
sireclerinde zamanlama, bilgi, hedefler, ddiiller, calisanlar ve icerik konulari,
grup yonetiminde ise liderlik, grup yapis1 ve grup iklimi, orgiitsel yonetimde;
destek sistemleri ve entegrasyon, kiiltiir ve oOrgiit yapisi incelenmektedir.
Stratejik cevresel yonetimde inovasyon izlemeleri ve inovasyon stratejileri ele

alinmaktadir'®,

Yaraticilik iizerine yapilan caligmalardaki temel problem yaraticilik
calismalarinin, yaraticilik, yenilik ya da yenilik¢i ¢alismalara dayanan yeni
iriin iiretimi iizerine temellendirilen konulara dayanmasi ve bu kavramlarin
birbirinden dogru olarak ayristirilmasi {izerinedir*®. Bu caligmalar arasinda
Ozellikle bagimli degisken olarak performansin segildigi c¢alismalarda bu

kavramlarin net olarak ifade edilmesi ve ayristirllmast gerekmektedir.

181 5adi ve Dubaisi, (2007).

182 Rehn, A. ve Vacggani S., (2006) “Innovation and the Post-Original: On Moral Stances
and Reproduction”, Creativity and Innovation Management, Say1.15, s.310-322.

183 Amabile T. M., Schatzel E.A., Moneta G.B. ve Kramer S.J., (2004). “Leader Behaviors
and the Work Environment for Creativity: Perceived Leader Support”. The Leadership
Quarterly, Say1. 15, s.5-32.

184 |saksen, S.G. ve Lauer, K.J., (2002), “The Climate for Creativity and Change in Terms”,
Creativity and Innovation Management, Sayi1.11, s.225-33.

8 Mumford, M. D., (2000). “Managing Creative People: Strategies and Tactics for
Innovation”, Human Resource Management Review, Sayi. 10, Konu.3, s. 313-349.

188 Mumford M.D., Hester K. ve Robledo 1., (2012). “Methods in Creativity Research:
Multiple Approaches, Multiple Levels”, Handbook of Creativity, Mumford M.(edt),London:
Elsevier Inc., s.39.
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Arastirmalarda orgiitsel yaraticilik yerine daha ¢ok orgiitsel yenilik konusunun
incelendigi goriilmiistiir. Ancak yenilik yaraticiliktan tam olarak farkli bir
kavram olarak degerlendirilmelidir. Yaraticilik yeni ve faydali bilgileri iiretim
anlamina gelirken, yenilik yaratici fikir iiretiminin basarili sekilde uygulanmasi

7

anlammna gelmektedir *®” . Bu anlamda yaraticilik isletmelerde yeniligin

olusmasi i¢in gerekli olan degisken olarak tanimlanabilmektedir.

Yaraticilik temel olarak calismalarda Bireysel Yaraticilik, Grup
Yaratictigi ve Orgiitsel Yaraticilik olmak izere ii¢ alanda incelenmektedir*®,
Orgiitsel yaraticiigi derinlemesine incelemek i¢in temelde birbirinden

bagimsiz olmayan bu kavramlari irdelemek gerekmektedir.

Bireysel yaraticilik; temel olarak grup yaraticilifinin olugmasinda etkili
faktorlerin incelenmesi siirecinde; yaraticilik yonetimi yalnizca bireylerin
yaraticilik potansiyellerinin gozlemlenmesi ve Olglimlenmesi ile miimkiin
olmamaktadir. Aynit zamanda grubu olusturan bireylerin 6zelliklerinin, diger
grup lyelerinin bireysel yaraticiligina nasil etki ettiinin irdelenmesi ile
bireysel yaraticilik siire¢ ve ¢iktilar1 daha anlasilir hale gelmektedirlgg. Tabi bu
yaklasim, bireysel yaraticiligin incelenmesinde grup yaraticiliginin ve bireysel
yaraticiligin faktorlerinin birbiri tizerinde etkisinin incelenmesi gerekliligini de
ortaya koymaktadir. Bireysel yaraticilig1 grup yaraticiligindan bagimsiz olarak

degerlendirmek miimkiin goriinmemektedir.

Bu anlamda Amabile, Harvard Business Review’da “How to Kill the
Creativity” adli caligmasinda, bireysel yaraticihigin ii¢ temel bileseni olan
“motivasyon, uzmanlik(teknik, prosediirel ve entellektiiel anlamda) ve yaratici
diisiinme becerileri”nin ig ortaminda calisanlara saglanmasi halinde oOrgiitsel

yaraticilik siirecinin etkin olarak basladigin1 belirtmektedir 190 Sekil 9

87 West, M.A., (2002). “Sparkling Fountains or Stagnant Ponds: An Integrative Model of
Creativity and Innovation Implementation in Work Groups”, Applied Psyhology:An
Intertational Review, Say1.51, s.361.

188 Rekha K.A., (2012) ‘Department of Management Studies & Research Nagarjuna College
of Engineering & Technology’, International Journal of Research in Commerce, IT &
Management, Say1.2, Konu.10, s.133.

189 Hirst G, Knippenberg D.V. ve Zhou J., (2009). “4 Cross Level Perspective on Employee
Creativity: Goal Orientation, Team Learning Behavior and Individual Creativity”, Academy
of Management Journal, Say1.52, Konu.2, s.280-293.

190 Amabile T., (1998). “How to Kill the Creativity”, Harvard Business Review, Sayi.
September-October, s. 78.
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yaraticiligin bilesenlerini sematize etmektedir. Amabile’ye gore her bireyde

yaraticilik bu {i¢ bilesenin fonksiyonu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

YARATICI
DUSUNME
BECERILERI

Sekil 9 : Bireysel Yaraticilik Bilesenleri
Kaynak: Amabile T., (1998). “How to Kill the Creativity”, Harvard Business Review, Sayi.

September-October, s. 78.

Grup Yaraticthg isletmeler igin Ozellikle siire¢ iyilestirmelerinde
fonksiyonel oneme sahiptir. Ozellikle bilyiik firmalarda ydnetimsel diizeyde
oldukca fazla sayida yoOnetim seviyesi bulunmaktadir. Dolayisiyla gelisim
siirecindeki 1yi1 fikirleri iist noktalara ¢ikarmak zorlagmaktadir. Firmalarda
yenilik seviyesini artirmak icin yOnetim gruplar yaraticilik ve yeni fikirlere

1

agik olmalidirlar 1% | Grup yaraticilifinin son yillarda arastirmacilarin da

dikkatle ve derinlemesine iizerinde durduklari bir arastirma alani oldugu

192

gozlemlenmektedir—~°. Gruplar, organizasyonlardaki bloklardir ve bu sebeple

organizasyonlarin bagarisi, gérevlerini ne kadar etkin yaptiklarina ve orgiitsel

191 West M. A., (2003), ‘Innovation Implementation in Work Teams, Paulus P.B. ve Nijstad
B.A. (ed.), Group Creativity: Innovation Through Collaboration, NewYork: Oxford University
Press, s. 79.

192 Baruah J. ve Paulus, P. (2008). “Effects of Training on Idea Generation in Groups”.
Small Group Research, Say1. 39, Say1. 5, 5.523-545.
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rekabette ne kadar yaratici ¢ozlimler iirettiklerine bag11d1r193. Bu noktada grup
yaraticiligl, isletmelerin, her yonetim seviyesinde etkin ve verimli ¢alismalarini

saglayan dinamiklerden biri olarak goriilmektedir.

Modernlesme, teknolojinin gelismesi ve degisen pazarlar; yaraticilik ve
yeniligin yalnizca popiiler konular degil, zorunlu konular haline gelmesini
saglamaktadir '* . Yaraticiligin ve yeniligin tesviki i¢in sirketler genellikle
yatay yonetim seviyeleri olusturarak c¢alisan grup i¢inde takim kiltiri
olusturmay tercih etmektedirler. Calisanlarin kiigiik gruplara ayrilarak kendi
kendilerini yoneten gruplara doniismesi onlar1 daha fazla motive etmekte ve
grup icindeki etkilesimi ve isbirlikteligini artirarak daha fazla verinin {iyeler
arasinda  transferini = saglayarak  yaraticiligin @ olugmasina  zemin

hazirlamaktadir®.

Grup yaraticih@int 6lgiimlemeye iliskin arastirmalardan laboratuvar
ortamlarinda gergeklestirilenler gercek hayata dair bulgularda limitli bilgiler
verdigi yoniinde elestirilere magruz kalmislardir. Ciinkii gercek caligma
ortamindaki gruplar farkli dinamiklerin etkisinden dolayr ¢ok daha
karmasiktirlar ve yaratict fikir ve siireclerin ortaya ¢ikmasi daha fazla

196

degiskene bagli olmaktadir~". Gruplarin yaraticilik iizerinde pozitif bir etkisi

oldugu goriilmektedir. Grup yaraticiliginin ana destekleyicileri isletmelerdeki

yenilik ile birlestirilmektedir %’

. Grup yaraticihigr ile ilgili ilk caligmalar
Osborn, tarafindan 1940’larda beyin firtinasi tekniginin grup icinde
uygulamalarinin inovatif ve yeni fikirler i¢in tanitilmasi ile baslamistir.

Stein '*® | grup yaraticthigmm canlandirilmasinda etkili faktorleri tarams,

198 Miguel, L.A.P., Franklin M.A. ve Popadiuk, S. (2008), “The Knowledge Creation with
View to Innovation as a Dynamic Capability in competitive Firms”, Journal Academy of
Business and Economics, Say1.8, Konu.4, s.45-56.

% Simone, T.A., Prieto L.C. ve Verma S., (2012). “Holding The Helm: Exploring the
Influence of Transformational Leadership on Group Creativity and The Moderating Role of
Organizational Learning Culture”, Journal of Organizational Culture, Communcations and
Conflict, Say1. 16, Konu.2, s.145-155.

195 paulus P.B., (2009).“Fostering Creativity in Groups and Teams, Zhou J., Shalley
C.E.(edt), Handbook of Organizational Creativity, NewYok: Psychology Press, s. 175.

19 paulus, (2009) ). “Group Creativity: Innovation Through Collaboration”. 1. Bask,
NewYork City: Oxford University Press, s.166.

97 Phipps, S.T.A., Prieto L.C. ve Verma S., (2012).“Holding the Helm: Exploring the
Influence of Transformational Leadership on Group Creativity and the Moderating Role of
Organizational Learning Culture”, Journal of Organizational Culture, Communications and
Conflict, Say1.16, Konu.2, s. 147.

198 Stein, M., (1974). Stimulating Creativity, Say1. 1, NewYok: Academic Press.
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Woodman, Sawyer ve Griffin ise grup siireglerinin Orgiitsel yaraticilikta
merkezi rol oynadigint gosteren caligmalar yapmlstlrlgg. Grup yaraticiligina
iliskin en belirleyici ¢alismalar ise; Bennis ve Biederman, Kayser ve West
tarafindan yapilan calismalarda incelenen faktorler olan “takim ¢alismasi” ve
“igbirlik¢i 0grenme” tizerine yapilan calismalardir®®.

Literatiirde gruplarin; diger iiyelerin fikirleriyle ortiismeyen fikirlerin
paylasiminda ¢ekingenlik yaratmasindan otiirii grup iiyelerinin motivasyonunu
diisiirdiigii ve bu sebeple yaraticilik icin kotii olduguna dair calismalar da
oldukga fazla sayidadir®®. Ancak bu yaklasimmn yam sira gruplarin yaraticiligi
pozitif olarak etkiledigi yaklasimin1i benimseyen c¢ok sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Grup yaraticilig ile ilgili temel bilesenler orgiitlerdeki yenilik

calismalarindan olusmaktadlrzoz.

Amabile yaraticiligi bireysel yaraticiligin disinda grup / ekip ve daha
genis cevre perspektifinden degerlendirerek Sekil 9°da bireysel yaraticiligin
bilesenlerini ifade eden modeli gelistirmis ve Sekil 10°da yer alan modelde
goriildiigii gibi; Orglitsel motivasyon, kaynaklar, yonetim pratikleri ve
inovasyon (yenilik) bilesenlerini eklemistir. Buna gore orgiitsel motivasyon,
kaynaklar ve yonetim pratikleri yaraticilik bilesenlerinin etkisiyle birbirleri
arasinda etkilesime ge¢mektedirler ve bu etkilesim sonug¢ olarak yenilik

seviyesinin olusmasina etki etmektedir®®.

199 Woodman vd., (1993), s. 299.

29 Bennis W. ve Biederman P.W., (1997). Organizing Genius: The Secrets of Creative
Collaboration, NewYork: Addison Wesley.

Kayser, T. A, (1994), “Building Team Power: How to Unleash the Collaborative Genius of
Work Teams”. NewYok: Irwin.

West, (2002), s.355-387.

1 Simone vd., (2012).

202 paulus, (2003). 5.150.

203 Maoultrie J. ve Young A., (2009). “Exploratory Study of Organizational Creativity in
Creative Organizations”, Creativity and Innovation Management, Sayi. 18, Konu.4, 5.299-
314.

60



Orgiitsel

Yonetim .
Motivasyon

Pratikleri

Yaraticilik
yeniligi besler

IS CEVRESI

Yaraticilik
Becerileri

Etki

BIREYSEL / GRUP YARATICILIGI

Sekil 10 : Orgiitsel Yaraticilik Teorisi Bilesenleri
Kaynak: Maoultrie J. ve Young A., (2009). “Exploratory Study of Organizational Creativity in Creative
Organizations”, Creativity and Innovation Management, Say1.18, Konu.4, s.299-314.

Orgiitsel Yaraticiltk konusunun gelisimi ise; yaraticilik konusunun son
zamanlarda Onemli bir Orglitsel kaynak olarak artan bir ilgi kazanmasiyla
ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel yaraticilik konusu firmalarin hayatta kalmasi, etkin
performans gostermesi ve rekabetgi avantaj yaratilmasi konusunda kritik

oneme sahiptir204.

Bununla beraber yaraticilik kavraminin orgiitsel etkisi tam
olarak kabul edilmedigi icin belirsizlik durumunu siirdiirmektedir. Orgiitsel
yaraticiligin 6nemli bir 6zelligi; ilgili bilgiye erisim iliskisi ve bilimsel bilgiyi
paylagsma yetenegidir. Sundgren vd., Orgiitsel yaraticiliga iliskin kavramsal

cergeve belirledikleri caligmalarinda, orgiitsel yaraticilik ¢ercevesini belirleyen

204 Shin S.Y., Park W. ve Lim H.S., (2013). “What Makes Small and Medium Sized
Enterprises Promote Organizational Creativity: The Contingency Perspective”, Social
Behavior and Personality, Say1.41, Konu.1, s.71-72.
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kavramlar1 bes boyutta diizenlemislerdir. Buna gore orglitsel yaraticilik
boyutlari; yaratici iklim, 6grenme kiiltiirti, bilgi paylasimi, motivasyon ve ag

kurma(networking) olarak belirlenmigtir®®.

Yaraticilik ile ilgili ¢aligmalar incelendiginde genel olarak yaraticiligin
bireysel performans ile ortaya c¢iktigi yoniinde yaygin goriis oldugu ve
yaraticilik ¢aligmalarinin ¢ogunun bireysel yaraticilik iizerine temellendirildigi
gézlemlenmistirZOG. Ancak sonraki caligmalar yaraticiligin orgiitsel boyutta
‘Orgiitsel yaraticilik’ kavrami ile ¢alisilabilecegini géstermektedir207.Orgiitsel
yaraticilik, yaraticilik siireglerinin  Orgiitler icinde uygulanmasi olarak
degerlendirilmektedir. Ozgiiven, duyarlilik, i¢e doniikliik ve sezgi gibi
ozellikler yaratict olma 6zelligi ile birlikte bulunmaktadir. Oysa yetenek, igsel
motivasyon, sorumluluk, herhangi bir konuya derin bir ilgi ve siirekli merak;
bilissel siireclerde yaratict performans i¢in zorunlu Szelliklerdir®®. Orgiitsel
yaraticilik bu niteliklerin olmasi ve gelistirilmesi dolayistyla yalnizca 6grenilen
degil; aym1 zamanda bazi yetenekleri de gerektiren bir siire¢ olarak
goriilmelidir. Ayrica bu caligmalar, psikoloji biliminin oOrgiitsel davranig
disiplinine konu olan orgiitsel yaraticilik ¢alismalarinda ne denli 6nemli etkisi

oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel yaraticilik, orgiitsel davranis alaninda oldukg¢a yeni bir
konudur. Arastirmacilar bu alanda 1980’lerin sonunda c¢alismaya
baslamiglardir.  Ornegin  onceki  calismalarinda  calisan  yaraticiligini
kolaylastiran ve engelleyen bilesenleri arastiran Amabile (1988), calismalarini
yaraticilikta sosyal psikoloji ilizerine temellendirmektedir. Orgiitsel yaraticilik;

yaraticilik kavraminin orgiit diizeyinde degerlendirilmesini gerektirmekte,

25 Mats Sundgren, Elof Dimena, Jan-Eric Gustafsson ve Marcus Selart, (2005). “Drivers of
Organizational Creativity: A Path Model of Creative Climate in Pharmaceutical R&D”,
R&D Management, Say1.35, Konu.4, s. 359.

206 Scott, S.G. and Bruce, R.A. (1994) “Determinants of Innovative Behavior — a Path Model
of Individual Innovation in the Workplace”, Academy of Management Journal, Say1.37,
Konu.3, 580-607,

Ford, C.M. ve Gioia, D.A., (1995). “Multiple Visions and Multiple Voices: Academics’ and
Practitioners’ Conceptions of Creativity in Organizations”. Creative Action in Organizations:
Ivory Tower Visions and Real World Voices, Thousand Oaks: Sage Publications, s. 3-11.

27 \Woodman, R.W. ve Schoenfeldt, L.F. (1989). “Individual Differences in Creativity: An
Interactionist Perspective”, Handbook of Creativity, New York: Plenum, s. 77-92.

% Tuori A. ve Vilen T. (2011). “Subject Positions and Power Relations in Creative
Organizations: Taking a Discursive View on Organizational Creativity”, Creativity and
Innovation Management, Say1. 20, Konu.2, 5.90-99.
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ancak bu diizeydeki degerlendirme, farkli degigkenlerin birarada uygulanmasi
ile miimkiin olmaktadir. Bunun i¢in Oncelikle yaraticilik kavraminin genel
hatlar1 ile tanimlanmasi gerekmektedir. Yaraticilhik ile ilgili yaygin kabul
gormiis tanim, Amabile vd. tarafindan yapilan “her alanda orjinal ve yararl
fikirlerin iiretilmesi” tanimidir. Chang ve Chiang, yaraticitligin “bilginin
transfer edilebilmesi” 0zelligi ile birlikte Orgiitsel yaraticilik tanimina
gitmisglerdir. Bireyler ve gruplar aras1 transfer edilen ve siirekli paylasilan bilgi;
orglitii olusturan birey ve gruplarin yeni ve faydali bilgiler iiretmesini

saglamaktadir. Boylece yaraticilik orgiitsel boyuta ulasmaktadir®®®.

Firmalarda oOzellikle pazarlama midiirleri siirekli artan bir
inovatif(yenilik¢i) iirlin ¢ikmazi ile karst karsiya kalmaktadirlar. Yoneticiler
giderek artan yeni liriin pazarinda, pazarin bu yeni rekabet¢i dinamikleri nedeni
ile daha diisiik karlilik seviyelerinde daha fazla satis gergeklestirmek
zorundadirlar. Bu sebeple basarili yeniligi nelerin ortaya ¢ikardigini belirlemek
kritik dneme sahip olmaktadir. Bharadjaw ve Menon, arastirmalarinda yeniligi,
yaraticiligr kolaylastirmak igin bireysel ¢abalar ve organizasyonel sistemlerin
fonksiyonu olarak tanimlamiglardir. Calismada yaraticilik; 6grenimler ve
pratikler vasitasiyla gelistirilen ve kazanilan diisiince siirecinin {iriinii olarak
tanimlanmustir. Calismanin temellendirildigi hipotezlerde ise bireysel
yaraticilik; c¢alisanlar tarafindan istlenilen ve icinde bulundugu endiistride
alisitk olunmayan herhangi bir konunun gelisiminde kullanilan bireysel
aktiviteleri tanimlamaktadir. Orgiitsel yaraticilik ise; geleneksel yaklagimlar ve
araclar Ttizerine kurulmus bir organizasyonun genisletilmesi ve anlamh
seviyede yaratict davranislarin cesaretlendirilmesini  saglayacak ortamin

olusturulmasi olarak tanimlanmaktadir?®°.

Borghini tarafindan yapilan c¢alismada 1se Orgiitsel yaraticilik;

anlamlandirma yaklagimi ile yerlestirilmis ve dagitilmis bir bilis siireci olarak

% Chang, W ve Chiang, Z. H., (2007). “A Study on How to Elevating Organizational
Creativity of Design Organization”. |ASDRO7 International Association of Societies of
Design Research, The Hong Kong Polytechnic University, s. 2.

210 Bharadjaw S. ve Menon A., (2000). “Making Innovation Happen in Organizations:
Individual Creativity Mechanism, Organizational Creativity Mechanisms, or Both?”, Journal
of Product Innovation Management, Sayi. 17, s. 424
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aciklanmis ve bu siireci etkileyen araglar tanimlanmistir ™. Bu tanimlama
Woodman’in bireylerin anlamlandirma siiregleri vasitasiyla yaratict {irlin
ciktisina katki sagladigr yaklagimini Qagrlstlrmaktadlr212. Bireysel yaraticilikta
incelendigi iizere, kisisel ve Orgiitsel faktorler arasindaki etkilesimin

yaraticiligr etkilemesi dagitilmis bilis siirecini tasvir etmektedir.

Orgiitsel yaraticilik inovasyon ile ayn1 anlamda kullanilmamaktadir.
Bunun sebebi orgiitsel yaraticilik firmalarda giderek artan degisiklikler
tizerinden gerceklesen bir kavramdir. Ayrica Orgiitsel yaraticiligin
varolabilmesi i¢in firmada uygulanan yeni yaklagim ve kurallara adapte olmus
bir yaraticiliktan bahsedilmesine gerek olmamaktadir. Bu durum yerine
orgiitsel yaraticilik, sistemdeki bir rekabetci strateji diizeninden digerine
gecisteki gibi radikal ve durumsal degisiklik fikri ile iligkili olmaktadir®®. Bu
anlamda yaraticilik her zaman orijinal fikirlerin gelistirilmesi, st seviye islerin
tiretilmesi ve bilimsel tespitlerin yapilmasi degil; yenilik iizerinden rekabet

avantajinin basarilmasi iizerine yapilandirilmaktadir.

Orgiitsel yaraticilik arastirmalari, laboratuvar c¢alismalar1 ve saha
calismalar1  uygulamalar1 ile  gerceklestirilmistir.  Ancak laboratuvar
ortamlarinda gerceklestirilen arastirmalarda; Paulus’un grup yaraticilig
Olciimlemelerine iligkin arastirma kisitin1 olusturan problemler, orgiitsel
yaraticilik arastirmalarinda da kendini géstermistir. Yani grup yaraticiligindaki
gibi orgiitsel yaraticilik laboratuvar ¢alismalarinin, digsal gegerlilik eksikligi

oldugu diistiniilmektedir 214

Bu da bu uygulama yontemi ile yapilmis
caligmalarin genelleme sorununu ortaya koymasindan dolay1 arastirmalarin

kisit1 olarak goriilmektedir.

Bunun yanisira saha arastirmalar1 genellikle, faaliyetlerini siirdiirmekte

olan igletmelere anket uygulamasi sonucu olusturulan verilerin analizi ile elde

21 Borghini S., (2005). “Organizational Creativity: Breaking Equilibrium and Order to

Innovate”, Journal of Knowledge Management, Say1.9, No.4, s.19.

212 \Woodman vd., (1993), s. 299.

213 Mintzberg, H., Ahlstrand, B. ve Lampel, J., (2001). ‘‘Researching Configuration”,
Volberda, H.W. and Elfring, T. (Ed), Rethinking Strategy, Sage Publications, London, s. 198-
211°den akt. Borghini, (2005). s.19.

24 Shalley C. ve Zhou J., (2009). “Organizational Creativity Research A Historical
Overview”, Handbook of Organizational Creativity, Zhou J. ve Shalley C.E.(ed), NewYork:
Psychology Press, s.18.
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edilen bulgulara dayanmaktadir. Genel olarak ise yoneticilerin ¢alisanlarin
yaraticiliklarin1 - oyladiklar1 6l¢iimleme teknikleri kullanilarak veri elde
edilmistir. Orgiitsel yaraticiliga iliskin yapilmis arastirmalarm en kilit ¢iktist
(Amabile&Conti, 1999; Madjar vd., 2002; Oldham & Cummings, 1996;
Zhou,1993); “destekleyici ve ilham verici ¢alisma ¢evresinin degeri” olmustur.
Bu caligma kosullar1 orgiitsel yaraticiligin artmasini saglamaktadir. Diger
bulgu ise Orgiitsel yaraticih@r kolaylastiracak durumlar (Carson &
Carson,1993; Shalley, 1995) iizerinedir. Son olarak ise daha kompleks islerin
daha genel islere gore daha fazla orgiitsel yaraticilik gerektirdigi (Farmer vd.,
2003; Oldham & Cummings, 1996; Tierney&Farmer, 2004) {izerinedir?®®.

Rasulzada ve Dackert arastirmasi ise, 2009 yilinda ileri teknoloji iireten
95 firma ile gerceklestirilmistir. Bu tarihe kadar, Orgiitsel yaraticilik, firma
yeniliginin ¢alisan mutlulugu ve orgiitsel yenilik sartlar1 degiskenleri arasinda
iliskiyi inceleyen arastirma yapilmamistir. Arastirma sonucunda; ekip
dinamikleri, orgiitsel sartlar, ¢calisma kosullar, is yiikii faktorlerinin yaraticilik
ve vyenilik ic¢in Orgiitin yetenekleri ile iliskili oldugu bulgusu elde

edilmektedir?®.

Orgiitsel yaraticiligin firma calisanlari iizerinde mutluluk yaratma etkisi
sitkca arastirma konusu olmustur. Bu sebeple liderlik tiplerinin orgiitsel
yaraticiligl destekleme nitelikleri de dnem kazanmaktadir. Bass’in da belirttigi
Ozellikle doniisiimcii liderlerin karizmatik, ilham verici olma, ekibini siirekli
motive etme Ozelligi, calisanlarina entellektiiel tesvik saglama ve bireysel
sayginliklarmin ytliksek olmasi gibi ozellikleri, orgilitsel yaraticilik iizerinde

etkili oldugunu géstermektedir217.

Orgiitlerde bireylerin islerini etkin ve verimli olarak yerine getirmesi
amaciyla, bilgilenmesi, gorgii kazanmasi, yeteneklerinin gelismesi ve
tutumunun degismesi bireysel gelisimi tanimlamaktadir. Bireysel gelisim
yalnizca bigimsel olarak gerceklesmemektedir; bireyin psikolojik ve sosyal

yonleri de bu gelisimi desteklemelidir. Bu gelisim, orgiitsel etkinligi artirmaya

215 Zhou ve Shalley (ed), (2009), s. 22.

?1° Rasulzada F. ve Dackert 1., (2009). “Organizational Creativity and Innovation in
Relation to Psychological Well-Being and Organizational Factors”, Creativity Research
Journal, Say1.21, Konu2-3, s. 191.

27 shin, S. J., ve Zhou, J., (2003). “Transformational Leadership, Conservation and
Creativity”. Academy of Management Journal, Say1. 46, s. 705.
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218 Bu baglamda orgiitsel yaraticilik da

yonelik olarak gerceklestirilmektedir
orgiitsel etkinligin artirilmasini hedeflemektedir. Ayrica orgiitsel yaraticilik da
tipk1 Orgiitsel degisim ve gelisim konularindaki gibi; Orgiitii olusturan
bireylerin bilgilenmesi, yeteneklerinin gelismesi ve tutumun degismesi

konular1 tizerine odaklanmaktadir.

Orgiitsel yaraticih@ psikoanalitik bir yaklasimla inceleyen Driver,
yaraticiligin hayal etme durumu ile iliskilendirilmis siireglerini incelemistir.
Driver, genel olarak yaraticiligin yeni ve ayn1 zamanda faydali bir fikir ya da
sonug¢ ortaya koymasi beklentisinin disinda, faydali olmayan fikirlerin ortaya
c¢ikmast durumunda da faydali bir sonucun gerceklesmis oldugunu
savunmaktadir. Birey ya da gruplarin bilingsizce farkli ve mevcut olanlara
yabanci bir firsat arama c¢abasinin temelde yaraticilii gli¢lendirdigi sonucunu
ortaya koymaktadir?’®. Driver’m psikoanalitik yaklasimi bu siirecte yaratici
ciktilari maksimize etmek icin igeriksel degiskenleri yoOneterek yaratici
davranigs ya da disiinme bi¢imi gergeklestirecek kisileri manipule etmeye

caligmaktadir.

Bireysel yaraticilik, grup yaraticiligi ve orgiitsel yaraticilik yaraticiliga
etki eden birtakim ara degiskenler ile ortaya ¢ikmaktadir. Sekil 11°de goriilen
somut ve biligsel yaraticilik bilesenleri, yaratic1 fayda, liderlik, bireysel ya da
kolektif yaratici siiregler gibi bir¢ok degisken, orgiitsel kiiltiir ya da grup
kiltirii ve sisteminden etkilenerek yaraticilik iiretiminin baslamasi ig¢in

baslangic noktasi olusturmaktadir.

28 Sucu Y., (2000). Orgiitsel Degisim, Ankara: Elif Yaymncilik, s.17.
29 Driver M., (2008). “New and Useless A Psychoanalytic Perspective on Organizational
Creativity”, Journal of Management Inquiry, Say1.17, Konu.3, s. 187-197.
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Yaraticihik Aracilar1 (Mediators)

Hammadde (Somut ve bilis)

Bireysel Yaraticilik Vizyon / Misyon

. Orgiitsel Ozellikler
Grup Yaraticilig1

Liderlik

1]

Orgiitsel Yaraticilik Yaraticilik icin Degerler/Hedefler

Bireysel/Kolektif Yaratici Siiregler

Yaratic1 Fayda

Bireysel Ozellikler

Ekstra-Orgiitsel Kiiltiir & Sistem

Geribildirim

Orgiitsel Kiiltiir & Sistem

Grup Kiiltiirti & Sistemi

Sekil 11 : Coklu Seviye Orgiitsel Yaraticilik Modeli

Kaynak: James K. ve Drown D., (2012). “Organizations and Creativity: Trends in Research, status of
Education and Practice, Agenda for Future”, Handbook of Creativity, Mumford M.(ed),London:
Elsevier Inc., s. 18.

Bireyin yaraticilig1, hem kisiliginin hem de bireyin i¢inde bulundugu
grubun bir fonksiyonu olarak tanimlanmaktadir. Grubun yaraticiligi, o grubu
olusturan bireylerin yaratici davranisi, grup karakteristikleri, grup siireci ve

ortam etkilerinin bir fonksiyonudur®®.

Orgiitsel yaraticilik siirekli bir devinim gerektirmektedir. Bu devinim
ise hayli zor ve yaraticilig1 etkileyen dinamiklerin siirekli olarak kontrol altinda

tutulmasini zorunlu kilmaktadir. Greenberg, orgiit i¢indeki yaratic1 insanlarin

220 \Woodman vd., (1993). s. 303.
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tiretici bir unutkanliklar1 (productive forgetting) oldugunu ileri siirmektedir. Bu
da yaratic1 yetenege sahip olan firma ¢alisanlarinin iiretken olmayan fikirleri ve
diisiinceleri gegici olarak faaliyete almadiklarini, bir kenara biraktiklarini ve
yeni bir bakis agis1 ortaya c¢ikana kadar unutmus goriindiiklerini ifade
etmektedir. Bununla birlikte bu sorunlara cevap verebilecek uygun ortam
kosullart olustugunda ya da fikirlerin gelismesi durumunda ise; bunlari tekrar

hatirlayarak ¢oztimler tirettikleri gérﬁlmektedir221.

Driver, orgiitsel yaraticiligi, 6zbenlik yapisinin imgesel karsilig1 olarak;
psikometrik yaklasimla incelemistir. Bu yaklasim da beraberinde “faydalililik”
konseptini getirmektedir. Islevselci ve kisitlayici yaklagimlar yaraticiligi, yeni
ve faydali olanin iiretimi olarak tanimlamaktadir. Hedef, igeriksel degiskenleri,
yaratici ¢iktilari maksimize etmek icin manipule etmektir. Ayrica yaraticiligin
edimsel dogasi, yaraticitligin daima itirazct1 olmasit gercegini ortaya
cikarmaktadir. Bu o6zelligi faydanin ayrica faydasizligi da yaratmasina sebep

olmaktadir®?.

Orgiitsel yaraticilik {izerine yapilan ¢aligmalar orgiitsel yaraticiligmn
genellikle “orjinal diisiinme”, “yenilik yapma”, “risk alma”, “farkindalik
yaratma”, “bilinenin otesine gegme”, “alisilmis olani terk etme” ve bunlari bir
Olciide “digerleriyle paylagsma” siireci olduguna dair net bilgiler vermektedir.
Bu siirecte ise bilinene, tekrara, alisilmis kurallara ve sinirlara yer olmadigi

gérﬁlmektedir223.

Bireysel yaraticilik; Orgilitii  olusturan bireylerin  yaraticilik
stireclerini incelemesinden dolayr Orgiitsel yaraticilifin temel 6gesi olarak
yorumlanabilmektedir. Orgiitsel yaraticilik isbirlikgi ve katilime1r cagin
dinamiklerinin de etkisi ile degerli yeni mallar, hizmetler ve fikirler yaratan
karmasik bir sistemdir. Alan arastirmacilart Orgiitsel yaraticiligin, Orgiitii

olusturan bireylerin etkilesimine dayali bir silire¢ oldugunu, orgiitsel yap1 ve

22! Greenberg, J., (2002). Managing Behavior in Organizations, 6. Baski, New-Jersey: Prentice
Hall.

222 Driver M., (2008).

22 Balay R., (2010). “The Organizational Creativity Perceptions of Academic Staff”, Ankara
University Journal of Faculty of Educational Sciences, Say1.43, Konu.1, s. 46.
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grup  Ozellikleri olmak iizere 1iki temel bilesenden olustugunu
belirtmektedirler®®”,

Dubrin’e gore, organizasyonlarda uygulanabilirlik agisindan en genis

bigimde kabul goren yaraticilik modeli bes asamadan olusmaktad1r225:

a)Firsat ya da Problemi Tanimlama (Recognition): Bir kisi yeni bir

firsat oldugunu ya da ¢oziilmesi gereken bir problem oldugunu kesfeder.

b)Kendini Verme (Immersion): Bireyler, problem {izerine konsantre
olur ve kendilerine bu ise kaptirmaya baslarlar. Kisiler, hatirlamaya calisacak,
ilgili goriinen bilgileri toplayacak, smiflandirma ya da degerlendirme

yapmaksizin alternatifleri hayal edeceklerdir.

¢)Kuluckaya Yatirma (Incubation): Kisi, topladigi bilgiyi bir siire
zihninde tutar. Aktif olarak problem {izerinde bir siire ¢alismamaya gayret
gosterir, ama zihin bilingaltinda mesguliyetine devam eder. Bilgi kaynamaya

baslarken, anlaml1 yeni modellere doniismeye de baslamstir.

d)Kavrama (Insight): Problemin ¢6ziimii, beklenmedik bir zamanda
kisinin zihninde parlayiverir (flashing). Genellikle, uyumaya calisirken, dus

alirken ya da kosu yapiyorken bu parlama gergeklesir.

e)Dogrulama (Verification) ve Uygulama (Application); Bireyler, bir
kiymet ifade eden yaratici ¢oziimii kanitlamak i¢in yola ¢ikar. Dogrulama
stirecinde, destekleyici kanit toplama, mantiksal ikna ve yeni fikirlerle tecriibe
etme gibi yontemler kullanilir. Uygulama asamasi ise, bir miktar sabir
gerektirir. Ciinkii, alistlmisin disindaki fikirlerin ¢ogu, uygulamada direnisle

karsilasir ve geri cevrilir.

224 Chang ve Chiang, (2007). s.3.
225 Dubrin, A. I. (1998). “Leadership Research Findings Practice and Skills”, Houghton Mifflin

Company, Boston, s.24.
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HIPOTEZ GELISTIRME

Bu bolimde aragtirmanmn hipotezlerinin daha Once yapilmis ilgili
alanlardaki ¢alismalardan hareketle nasil olusturulduguna iliskin veriler ortaya

konmaktadir.

3.1. Liderlik Tiirleri ile Yenilik¢i Kiiltiir Arasindaki iliskiler

Greenhalgh ve arkadaslarina gore, liderlik tipleri yenilik¢i kiiltiiriin
gelismesini etkilemektedir®®. Etkilesimei liderler ¢alisanlarina zel performans
hedefleri ile beklenti olusturan; doniisimci liderler, mevcut durumu ve
halihazirdaki kural yapilarint “yeni emirler” ve isleri farkli yapma yollar ile
degistirerek altiist eden; serbest birakici liderler ise sadece problemler ciddi
hale gelip diizeltme ihtiyac1 dogduktan sonra harekete gegen hatta cogunlukla

karar vermekten de kaginan liderlerdir®®’

. Bundan dolay1 Nieboer ve Strating,
serbest birakici liderlik tipinin yenilik¢i kiltiir ile negatif iligkili olmasina
ragmen, etkilesimci ve dontistimcii liderlik tiplerinin yenilikgi kiiltiir ile pozitif
iliskili oldugunu belirtmektedirler®®. Jung vd.’e gore liderler kisisel 6zellikleri,
davraniglar1 ve strateji tercihleri ile Orgiit performansinin gerceklesmesinde
etkilidirler. Bu nedenle doniisiimcii liderlerin strateji uygulama siireglerinde
degisimi hayata gecirmelerinden dolayr yenilik¢i kiltiirii etkilediklerini

belirtmektedirler??®.

Woodman vd., yeniligi orgiit icerigi i¢in degerli ve faydali olan yeni
mal ve hizmetlerin yaratilmasi olarak tanimlamigtir 20 Yenilik iiriin
yaratilmasi, uyarlanmasi siireci, ikiden ¢ok iiriin kategorisinin birlestirilmesi,
alan dizaym1 ve dekorasyonu, deneyimsel olarak arzu edilen ve essiz bir

pazarlama ve bir mekanda yenilik¢i olan tiiketiciler olarak da

226 Chen vd. (2012). 5.240.

227 Bass ve Avolio (1999). s. 455.

228 Nieboer, A.P. ve Strating, M.H.,(2012). “Innovative Culture in Long—Term Care Settings:
The Influence of Organizational Characteristics”, Health Care Management Review. Say1.37,
Konu.2, s.165-174

2 Jung D., Wu A. ve Chow C., (2008). “Towards Understanding th Direct and Indirect
Effects of CEOQ’s Transformational Leadership on Firm Innovation”, The Leadership
Quarterly, Say1.19, s.518-594.

20 Woodman vd., (1993), 5.293-321.
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tanimlanmaktadir®3!

. Yenilik; dogrudan firma performans: ile ilgili olmasi,
ciktilarinin degerlendirilmesi agisindan uzun vadeli olmast ve dis cevre
belirsizliklerine bagli olmasi sebebiyle arastirmacilar, bir Orgiitiin yenilik¢i
kiltliriiniin nasil olmasi gerektigine dair caligmalar gergeklestirmektedir. West
ve Farr yenilik¢i kiiltliriin; Orgiitsel faktorler, c¢alisanlarin yoneticilerle
iligkileri, is nitelikleri, grup ve sosyal faktorler ve bireysel ozellikler olmak
iizere 5 temel faktdrden etkilendigini belirtmektedirler®?. Bu noktada yenilikei
kultirii etkileyen faktorler arasinda calisanlarin yoneticilerle iligkilerinin
olmast liderlik tiplerinin de yenilik¢i kiiltiirii etkileyecegine dair ongdriiniin
olugmasint saglamistir. Nitekim liderlik tipleri ve liderlerle c¢alisanlar
arasindaki iliskinin yenilik¢i kiiltiirii etkilemesine dair bir¢ok arastirma
yapilmustir. Scott ve Bruce, Gumusoglu ve Ilsev ve Jung vd., caligmalarinda

liderlik tiplerinin yenilikgi kiiltiir iizerinde etkisi oldugunu belirtmektedirler®®,

Jung wvd. liderlik tipleri ve yenilik¢i kiiltiire iliskin yaptiklar
arastirmada doniisiimcii liderligi uzun dénemli ve vizyon odakli motivasyonel

siireclere odaklandigi i¢in tercih e‘tmislerdir234

. Hater ve Bass, doniisiimcii
liderlerin izleyenlerini eski problemlerine yeni ¢oziim yontemleri lizerine
diistinme ve bu sorunlar1 kendi kiiltiirlerini ifade eden degerleri, gelenekleri ve
inanglar1 dogrultusunda diizenleme konusunda etkilediklerini belirtmislerdirZSS.
Bu yaklasim ile doniisiimcii liderlerin yenilik¢i kiiltiirii etkiledigi sonucu ortaya

cikmaktadir.

Bass ve Avolio, doniisiimcii liderligin yenilikei kiiltiirtin Orgiit igcinde

yayilmasi i¢in adeta bir motor gorevi oynayan degisken oldugunu ileri

231 Degraff J. ve Roberts D.N. (2012). “Innovativeness as a Positive Deviance Identfying and
Operationalizing the Attributes, Functions and Dynamics That Create Growth”, The Oxford
Handbook of Positive Organizational Scholarship, Gretchen M. S. ve K.S. Cameron(ed.),
Chapter 53.

22 \West M.A. ve Farr J.L., (1989), Innovation at Work: Psychological Perspectives, Social
Behaviour, Say1.4,s.15-30.

233 Scott ve Bruce, ( 1994). 5.580-607.,

Gumusoglu L. ve llsev A. (2009), “Transformational Leadership and Organizational
Innovation: The Roles of Internal and External Support for Innovation”, Journal of Product
Innovation Management, Say1.26, s.264-277,

Jung vd., (2013), s.525-544.

234 Jung vd. (2003).

2 Hater J.J. ve Bass B.M. (1988). “Superiors’ Evaluations and Subordinates’ Perceptions of
Transformational and Transactional Leadership”, Journal of Applied Psychology, Say1.73,
5.695-702.
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236

stirmislerdir™. Kanter, McDonough ve Van de Ven, ¢aligmalarinda liderlik

tiplerinin yenilikei kiiltiirii etkiledigini belirtmektedirler®’.

Yapilan caligmalar doniisiimcii liderligin etkilesimci liderlige oranla

daha fazla yenilik¢i kiiltiire etki ettigini belirtmektedirler 22 .

Doniistimcii
liderler, etkin iletisimi saglayacak ve degerleri paylasacak maksimum seviyede
interaktif vizyona sahiptirler*° ve inovatif ekiplerin olusmasi i¢in uygun
cevrenin olusumunu cesaretlendirerek yenilik¢i kiiltlir ortaminin olusmasini

saglamaktadlrlar24o.

Son olarak doniisiimcii liderlik karizma, ilham saglama ve entellektiiel
diirtii olusturma konularinda iletisimsel siireci cesaretlendirmektedir ve bu
ozellik orgiitlerin orgiitsel 6grenme siirecinde yenilik¢i kiiltiire sahip olmasini
saglamaktad1r24l. Doniisiimcii liderlik baz1 arastirmacilar tarafindan, iletisim ve
orgiitsel 6grenme stratejik faktorlerinden dolayr yenilik¢i kiiltiir tizerinde
dolayli etkisinin oldugu bulgusu ile de literatiirde yer almustir®*?. Bundan

dolayt:

H1: Doéniisimcii liderlik ile yenilikgi kiiltiir arasinda pozitif iligki

vardir.

H2: Etkilesimci liderlik ile yenilik¢i kiiltiir arasinda pozitif iliski vardir.

2% Bass B.M. ve Avolio B.J., (2000). “MLQ Multifactor Leadership Questionnare Technical
Report” Thousand Oaks: Sage Publications.

27 Kanter R.M., (1983),

McDonough E.F. (2000). “Investigation on Factors Contributing to the Success of Cross-
Functional Teams”, Journal of Product Innovation Management, Say1.17, s.221-235,

Van de Ven, (1986). 5.590-607.

2% Kanter, (1983),

Mantz C., Barstein D.T., Hostager T.J. ve Shapiro G.l. (1989). “Leadership and innovation: A
Longitudinal Process View”, Van de Ven A., Angle H.L. ve Poople M.S. (ed), (1989).
Research on the Management of Innovation: The Minnesota Studies, NewYork: Haper and
Row.

9 Adair, J. (1990). The Challenge of Innovation. ingiltere: The Talbot Adair Press.

290 Tushman M.L. ve Nadler D.A. (1986). Organizing for Innovation, California Management
Review, Say1.28, Konu.3, 5.74-92.

1 Bass ve Avolio, (2000)., Conger J.A., (1999). “Charismatic and Transformational
Leadership in Organizations: AN Insider’s Perspectives on These Developing Streams of
Research”, The Leadership Quarterly, Say1.10, Konu.2, s.145-179.

242 Tushman ve Nadler, (1986),

Cohen W.M.ve Levinthal D.A., (1990). “Absorptive Capacity: A New Perspective on
Learning and Innovation”, Administrative Science Quarterly, Say1.35, s.128-152.,

Garcia Morales V.J., Lioréns Montes F.J. ve Verdu Jover A.J., (2008). “Influence of
Transformational Leadership on Organizational Innovation and Performance Depending
on the Level of Organizational Learning in the Pharmaceutical Sector”, Journal of
Organizational Change Management, Say1.21, Konu.2, s.188-212.
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H3: Serbest birakict liderlik ile yenilikei kiiltiir arasinda pozitif iliski

vardir.

3.2. Yenilikgi Kiiltiir ile Orgiitsel Yaraticithk Arasindaki Iliskiler

Diistinmeyle ilgili yeni bilgilerin jenerasyonu (yaraticilik siireci),
kurumsallastirilarak  uygulamaya alman yeni ve degerli bilgilerin
formiilasyonunu organize etmek olarak tanimlanmaktadir. Bu noktada o6rgiitsel
yaraticilik ve yenilikei kiiltiirlin arasindaki iliskiyi agiklayan modeller oldukga
karmagiktir. Arastirmacilar bireysel, grup ve organizasyonel siireclere biiylik

orandaki bireysel, sosyal ve iceriksel etkileri dikkate almaktadir®®®,

Literatiirde her iki kavrama iliskin farkli kavramsal yaklasimlara
rastlanmistir. Bu noktada bazi aragtirmacilar tarafindan kavramlar, yeni ve
degerli olan ile sonu¢lanmaya odaklanan bir siire¢ olarak, bazi1 arastirmacilar
tarafindan ise; kendi iglerinde yeni ve degerli olan; mal, hizmet, Orgiitsel
durum ve yOnetim sistemi gibi bir c¢ikti olarak goriilmektedir. Yeniligin
yaraticiligt kapsamasi1 gOriisii  yaygin olarak kullanilmaktadir. Yenilik,
baslangi¢ niteligindeki yaratici fikirlerin uygulanmasini takiben olugmaktadir
ancak bu noktada yaratic1 fikirlerin gelisebilmesi ise yenilik¢i kiiltiire baglh
olarak olugmaktadir. Bu uygulama siiresince fikrin sekillendirilmesi ve
genisletilmesi, yenilik¢i kiiltiir etkilesiminin ortaya ¢ikmasina sebep

olmugtur®,
H4: Yenilikei kiiltiir ile orgiitsel yaraticilik arasinda pozitif iligki vardir.

3.3. Yenilikgi Kiiltiir ile Firma Performansi1 Arasindaki fliskiler

Literatiir ¢alismalarinda yenilik¢i kiiltiir ve firma performansi
arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok calisma yer almaktadir. Oncelikle firma
performansi ¢ok boyutlu bir kavramdir®®. Firma performansi belirleyicileri,

yeniligi igeren liriin, siireg, Orgiit yeniligi olabilecegi gibi kimi zaman iiretim,

3 Beer, S., (1995). Brain of The Firm, 2. Basim, New York: Wiley.

24 Auernhammer, J. ve Hall H., (2014). “Organizational culture in knowledge creation,
creativity and innovation: Towards the Freiraum model”, Journal of Information Sciences,
Say1.40, Konu.2, s.154-166.

%5 Murphy, G.B., Trailer, JW., ve Hill, R.C. (1996). “Measuring Performance in
Entrepreneurship Research”, Journal of Business Venturing, Say1.36, Konu.1, s.15 23.
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finans ve pazarlamayi igeren departmanlar olmaktadir?*®

. Bu caligmalarda
genellikle yenilik¢i kiiltir ve firma performans: iliskisi pozitif yonlii
gorilmistiir. Irwin vd. kaynak ve yeteneklerin etkin kullaniminin teknoloji
bazli yenilik¢i kiltliriin operasyonel performansa olumlu etki ettigini

belirtmistir®’

. Cho ve Pucik ise 6zellikle yenilikei {iriin gruplarini igeren firma
faaliyetlerinin olusturdugu yenilikgi kiiltiiriin operasyonel performansi olumlu
etkiledigi bulgusunu ileri siirmiislerdir®®. Garcia vd. ise yenilik¢i kiiltiiriin
firma performansini artirmasi gergeginin yalnizca biiyiik 6l¢ekli isletmeler igin
degil; beraberinde daha esnek olmalari, daha hizli karar verme kanalina sahip
olmalari, hatalar1 eleme ve hatalardan 6grenme yeteneklerinin gelismis olmasi,
iletisim ve bilgi transferinde kolaylik saglayacak nitelikte sirket degerleri ile
liderlik tiplerinin benzerlik gostermesi, uyarlama yeteneklerinin yiliksek olmasi
ve digerlerine oranla daha yiiksek ¢alisan motivasyonu olusturmasi dolayisiyla
orta ve kiiciik Olgekli isletmeler i¢in de gecerli oldugunu belirtmistir 249
Firmalarin siirekli degisen ¢evre kosullarinda performanslarini ve girisimcilik
seviyesinde etkinliklerini artirmalar1 i¢in yenilik¢i yapiya sahip olmalar
gerekmektedir. Bu da firmalarin yenilik¢i kiiltiirleri ile performansi arasinda

pozitif yonlii bir iliski olduguna isaret etmektedir®’.

Yenilik literatiirli, daha genis bir veritabaninin isletmelere essiz

teknoloji alanlarinda mal ve hizmetler ile ilgili pazar firsatlarin1 gérebilme ve

251

uygulamaya ge¢irme olanagi sagladigini ifade etmektedir®™". Bu yaklagimda

8 gohn, S.Y., Joo, Y.G. and Han, H.K. (2007). “Structural Equation Model for the
Evaluation of National Funding on R&D Project of SMEs in Consideration with MBNQA
Criteria”, Evaluation and Program Planning, Sayi. 30, s.10-20.

7 1rwin, J.G., Hoffman, J.J. ve Lamont, B.T., (1998). “The Effect of The Acquisition of
Technological Innovations on Organizational Performance: A Resource-Based View”,
Journal of Engineering and Technology Management , Say1.5, Konu.1, 5.25-54.

248 Cho ve Pucik, (2005). 5.555-575.

9 Garcia Morales, V.J., Llorens Montes, F.J., ve Verdu Jover, AJ., (2007). “Influence of
Personal Mastery on Organizational Performance Through Organizational Learning and
Innovation in Large Firms and SMEs”, Technovation, Say1.27 , Konu.9, s.547-568.

20 Aragon Correa, J.A., Garcia Morales, V.J., Cordon Pozo, E., (2007). “Leadership and
Organizational Learning’s Role on Innovation and Performance: Lessons From Spain”,
Industrial Marketing Management, Say1.36, Konu.3, s.349-359,

Damanpour, F., Walker, R.M. ve Avellaneda, C.N., (2009). “Combinative Effects of
Innovation Types and Organizational Performance: A Longitudinal Study of Service
Organizations”. Journal of Management Studies, Say1.46, Konu.4, s.650-675, Thornhill, S.,
(2006). “Knowledge, Innovation and Firm Performance in High- and Low-Technology
Regimes”. Journal of Business Venturing, Say1.21, Konu.5, s.687-703.

#1 Arora, A., Fosfuri, A. ve Gambardella, A., (2001). Markets for Technology: The Economics
of Innovation and Corporate Strategy, Cambridge, MA:MIT Press,
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giderek biiyliyen bilgi havuzlari, farkli varyasyonlarda isletmelere problem
¢cozlimii kapasitelerini gelistirmek ve essiz faydalarla firmaya deger yaratmada
kullanilacak yeni ve faydali bilgi kombinasyonlarini bulma olanagim

saglayacak fazla sayida tercih sunmaktadir®?,

Bu sebeple isletmeler yenilik
yapmalarint saglayacak ya da rakipleri arasinda firsatlar1 yakalayip bunlari
firmalarmin  performanslarint  artirmasin1  saglayacak bilgi tabanlarim
olusturacak yenilik¢i kiiltlirii arama ve olusturma egilimi géstermektedirler253.
Bu baglamda Hung ve Chou da yenilige acik olma ve yenilikgi kiiltiirin firma

performansinin genisligi ile pozitif yonde iliskili oldugunu belirtmektedirler®™”.

Walker’a gore yenilik¢i kiiltiir, rekabet¢i avantaj ve rekabette daha
istlin  performans saglayan gelismis bir pazar konumlandirmasinin
gerceklesmesini saglayacak yenilik ciktilarini yaratmasi dolayisiyla firma
performansini pozitif olarak etkilemektedir®®. Giinday vd. yenilikgi kiiltiirii;
orgiitsel, iirlin, slire¢ ve pazarlama yeniligi boyutlarinda inceleyerek firma
performansina etkilerini aragtirmiglardir ve siire¢ yeniligi disindaki boyutlar ile

firma performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu belirtmislerdir®®.

Yenilik¢i kiiltiir bir isletmenin rekabetgi avantaj arayan teknolojik

gelismelere, yeni mallara, yeni hizmetlere ya da yeni gelismis iiriin hatlarina

257

kars1 giiglii bir vurgusunun olma istedigini yansitmaktadir®™’. Tanimi ya da

igerigi gozetilmeksizin, genel olarak yenilik¢i kiiltiir herhangi yeni bir pazarda

Wu, J. ve Shanley, M.T., (2009). “Knowledge Stock, Exploration and Innovation: Research
on The United States Electromedical Device Industry”, Journal of Business Research,
Say1.62, Konu.4, s.474-483.

22 Atuahene-Gima, K., Slater, S.F. ve Olson, E.M., (2005). “The Contingent Value of
Responsive and Proactive Market Orientations for New Product Program Performance”,
Journal of Product Innovation Management, Say1.22, Konu.6, s.464—482.

23 Chesbrough, H. ve Crowther, A.K., (2006). “Beyond High Tech: Early Adopters of Open
Innovation in Other Industries”, R&D Management, Say1.36, Konu.3, s.229-236.

%4 Hung K.P. ve Chou C. (2013). “The Impact of Open Innovation on Firm Performance:
The Moderating Effects of Internal R&D and Environmental Turbulence”, Technovation,
Say1.33, 5.268-380.

25 \Walker, R.M., (2004). “Innovation and Organizational Performance: Evidence and a
Research Agenda”, Advanced Institute of Management Research Working Paper, WP, Say1.
2-Temmuz.

% Giinday, G., Ulusoy, G., Kilig, K. ve Alpkan L., (2011). “Effects of Innovation Types on
Firm Performance”, International Journal of Production Economics, Say1.133, 5.662-676.

%7 Lumpkin, G.T. ve Dess, G.G. (1996). “Clarifying The Entrepreneurial Orientation
Construct and Linking it to Performance”, Academy of Management Review, Say1.21,
Konu.1, s.135-172.
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28 fsletmenin

rekabetci avantaj yaratma konusunda kritik 6neme sahiptir
yenilikg¢i kiiltiire sahip olmasi ile elde edilen esneklik, yalnizca isletme i¢ ya da
dis gevresinden gelen tehditlerin  yaratmakta oldugu ani degisimleri
yonetebilmenin Gtesinde firmada yeni iirlin, siire¢ ya da fonksiyonlarin
tiretilmesini  saglayacak bilgi donaniminin uygulamaya konmasmi da
saglamaktadir. Boylelikle firmaya rekabet¢i avantaj saglanarak firmanin uzun
donemde performansmin artmasini ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde

etmesini saglamaktadir 259

. Bu nedenle yenilik¢i Kkiiltiire esnek planlama
sistemleri kurulmasi gerekliligi yaklagimina sahip olan aragtirmacilarin; esnek
planlama sistemlerini igeren yenilik¢i kiiltliriin firma performansini etkiledigini

belirttikleri goriilmektedir®®.

Ayrica yenilikei kiiltiiriin firma performasina etkileri yaygin olarak mal
iiretim isletmeleri iizerinde yapilan arastirmalarda detaylandirilmistir®®!. Bunun
yani sira hizmet isletmelerindeki yenilik¢i kiiltiiriin firma performansina etkisi
daha az sayida arastirma konusu olmasi sebebiyle; Hogan ve Coote tarafindan
arastirma konusu olarak tespit edilmistir. Bu arastirmada hizmet isletmelerinde
de yenilikci kiiltiir ile firma performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski

yakalandigi gérﬁlmektedir%z.

Bu yaklagimlar ve arastirmalar dogrultusunda arastirmanin besinci

hipotezi asagidaki gibi gelistirilmistir.

HS5: Yenilikgi kiiltiir ile firma performansi arasinda pozitif iliski vardir.

8 Avlonitis, G.J., ve Salavou, H.E. (2007). “Entrepreneurial Orientation of SMEs, Product
Innovativeness, and Performance”, Journal of Business Research, Say1.60, s.566-575.

9 Craig, J.B., Dibrell, C. ve Garret R., (2013). “Examining Relationships Among Family
Influence, Family Culture, Flexible Planning Systems, Innovativeness and Firm
Performance”, Journal of Family Business Strategy, Say1.109, s.1-10.

20 Kellermanns, F. W., Eddleston, K. A., Barnett, T., ve Pearson, A. W. (2008). “4n
Exploratory Study of Family Member Characteristics and Involvement: Effects on
Entrepreneurial Behavior in The Family Firm”, Family Business Review, Say1.21, Konu.1,
s.1-14.

21 Song, M., ve Swink, M. (2009). “Marketing—Manufacturing Integration Across Stages of
New Product Development: Effects On The Success of High- and Low-Innovativeness
Products”, IEEE Transactions on Engineering Management, Say1.56, Konu.1, s.31-44.

%2 Hogan S. ve Coote L.V., (2013). “Organizational Culture, Innovation and Performance:
A Test of Schein's Model”, Journal of Business Research, s.1-13.
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3.4. Orgiitsel Yaraticilik ile Firma Performans1 Arasindaki iliskiler

Orgiitsel yaraticiigin  firma performansma etkilerini  inceleyen
caligmalar uzun yillardir yonetim disiplininde merkezi bir konu olarak
incelenmistir. Yapilan c¢alismalar, yliksek proje peformansinin kazanilmasi
gerekliliginin ~ yaratict  diislinme  ile  gergeklestirilmekte  oldugunu
gostermektedir *® . Orgiitsel yaraticiiga iliskin  ¢oziimlemeler farkli
degerlendirme kriterleri goz oniinde bulundurularak gerceklestiginde firma
performansinin daha basarili olacagi savunulmustur®®. Firmalarin daha yiiksek
diizeyde finansal ve operasyonel performans(yatirimin geri doniis orani, pazar
payi, miisteri memnuniyeti) gerceklestirmeleri icin rakiplerinden c¢ok daha
tutarhh  seviyede ve tiiketicilerinde olduk¢a nvdgi yaratacak bigimde
farklilastirma uygulamalar1  gerekmektedir 265 Yaraticihk; iriinlerin
rakiplerinkinden daha 1iyi ve essiz olarak degerlendirilmesi i¢in
gerceklestirilmesi gereken farklilasmanin basarilmasindaki gereklilik olarak
degerlendirilmektedir. Bu nedenle yenilige odakli siireclerde farklilagtirma
stratejilerinin gerceklestirilmesi firmalarin performansini artirmaktadir. Bu
gercek, miisterilerin farkli ve 6zel teklifler ile tatmin edilmesi ile uluslararasi
pazarlarda ¢ok daha etkili olmaktadir. Bununla birlikte bazi caligmalar 6rgiitsel
yaraticilik ile firma performansina odakli verimliligin de pozitif yonlii bir iliski
6

icinde oldugunu belirtmektedir 26 Yapilan c¢alismalar 1518inda Orgiitsel

263 Suh ve Shin, H. (2005). 5.203-211.

64 Bharadwaj, S. G., Varadarajan, P. R., ve Fahy, J. (1993). “Sustainable Competitive
Advantage in Service Industries: A Conceptual Model and Research Propositions”, Journal
of Marketing, Say1.75, s.83-99.,

Higgins, L. F. (1999). “Applying Principles of Creativity Management to Marketing
Research Efforts in High-Tech Markets”, Industrial Marketing Management, Say1.28,
Konu.3, s.305-317.

2% Andrews, J., & Smith, D. C. (1996). “In Search of the Marketing Imagination: Factors
Affecting The Creativity of Marketing Programs For Mature Products”, Journal of
Marketing Research, Sayi. 33, s.174-187,

Menon, N., Bharadwaj, S. G., Adidam, P. T., ve Edison, S. W. (1999). “Antecedents and
Consequences of Marketing Strategy Making: A Model and a Test”, Journal of Marketing,
Say1.63, s.18-40.

2%6°Suh, T. (2002). “Encouraged, Motivated and Learning Oriented for Working Creatively
and Successfully: A Case of Korean Workers in Marketing Communications”, Journal of
Marketing Communications, Say1. 8, s.1-13,

Wang, C. W., Jue-Ja, W. ve Reuy-Yun, H. (1999). “Creative Thinking Ability, Cognitive Type
and R&D Performance. R&D Management”, Say1.29, Konu.3, s.247-254.
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yaraticilik ve operasyonel performans arasindaki ilisiyi test etmek {izere

asagida goriildiigi tizere Hipotez 6 gelistirilmistir:

H6: Orgiitsel yaraticilik ile operasyonel performans arasinda pozitif
iliski vardir.

Arastirmalar operasyonel performansin finansal performansa etki

287 jsletmenin operasyonlarina iliskin verimli ve etkin

ettigini gostermektedir
ciktilart aym1 zamanda isletmenin finansal siiregclerde de etkin sonuglar elde

etmesini saglamaktadir. Bu baglamda Hipotez 7 gelistirilmistir.

H7: Operasyonel performans ile finansal performans arasinda pozitif

iligki vardir.

3.5. Cevresel Belirsizligin Liderlik Tipleri ile Yenilik¢i Kiiltiir
Arasindaki Ihhmlastiric1 Etkisi

Yenilik¢ilik; isletme olduk¢a biiylik bir pazar karmasikligi ve diger
tirde ¢evresel karmasikliklarla karsilastiginda ozellikle onemli varsayilir.
Bunun sebebi ise cevresel degisikliklerle basedebilmek i¢in daha giiclii ve

genis bir yenilik ¢abasini cesaretlendirmesidir®®®,

Liderlik tipleri dogrudan orgiitiin yenilik¢i kiiltiirtinli etkilemektedir;
ancak bunun yanisira daha genis firma sartlarnnin da incelenmesi
gerekmektedir. Liderlik tiplerinin Orgiitlerin yenilik¢i kiiltiiriine etki diizeyini
Olcen analizlerin literatiirde, yeniligin olustugu firmalarda detayli cevre
kosullarinin ve orgiitiin bu ¢evre kosullarindaki yapisinin da incelenerek ele

269

alindigr goriilmektedir . Amabile vd. bu yaklasimi “yenilik¢i kiiltliriin

icerigi” olarak degerlendirip, bir orgiitiin yenilikgi kiiltiire sahip olabilmesinde

%7 protopappa-Sieke M ve Seifert R. W., (2010). “Interrelating Operational and Financial
Performance Measurements in Inventory Control”, European Journal of Operational
Research, Say1.204, Konu.3.

28 Darvish, H., Nazari, E. A., (2013). 5.4

289 Scott ve Bruce, (1994). 5.580-607,

Mumford, M. D., Scott, G. M., Gaddis, B. ve Strange, J. M. (2002). “Leading Creative
People: Orchestrating Expertise and Relationships”, The Leadership Quarterly, Sayi.13,
5.705-750,

Jung, D. ve Sosik, J. (2002). “Transformational Leadership in Work Groups: The Role of
Empowerment, Cohesiveness and Collective Efficacy on Perceived Group Performance”,
Small Group Research, Say1.33, s.313—-336.
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cevre degiskenlerinin de etki diizeyinin Ol¢imlenmesi gerektigine atifta

bulunmustur®”®.

Cevre kosullarinin belirsiz ve calkantili olmasi durumunda ve buna
bagli olarak da miisterilerin tercihlerinde bir degisim olmasi durumunda;
firmalarin hayatta kalabilmeleri i¢in yenilik¢i kiiltiire sahip olmalari daha

21 Orgiit calisanlart yiiksek seviyede belirsizlik

onemli hale gelmektedir
algiladiklar1 zaman, kriz veya acil 6nlem duygusu ortaya ¢ikmaktadir; boyle bir
durumda da yenilik¢i kiiltiir ile olusturulmus bir yenilige ihtiyag

duyulmaktadir®’®

. Bu yaklasimla liderlik tipleri ile yenilik¢i kiiltiir arasindaki
iligkiyi inceleyen cahismalar yapilmistir®”. Ancak sonraki ¢alismalarda bu
iligkide c¢evresel belirsizlik moderator etkisi arastirllmaya baglanmistir.
Ornegin; Japon firmalarinda algilanan teknolojik belirsizligin yeni iiriin
gelisimi lizerindeki moderator etkisi incelenmistir. Japon proje yoneticiligi
yapan liderlerin teknolojik belirsizlik algisi, yeni {iriin gelisiminde O6zellikle
pazarlamada yetkinlik, capraz fonksiyonel entegrasyon ve teknik sinerji gibi

2% Jung vd. ise

farkl1 rekabet stratejilerine odaklanmalarini saglamaktadir
dontigiimcti liderlik tipine sahip olan CEO’larin firma yeniligine etkisinde
cevresel belirsizligin moderator etkisini arastirmis ve bu iliskide moderator
etkiye rastlamuslardir®”®. Ensley vd.?’® da benzer sekilde; doniisiimeii liderler
ve etkilesimei liderlerin yeni girisimlerin performansina etkisinde cevresel

dinamizmin moderatdr etkisini incelemislerdir. Cevresel dinamizmin yiliksek

oldugu durumlarda liderlerin daha yenilik¢i yaklasimlarla yatirimlarin

210 Amabile, T. M. ve Conti, R. (1999). “Changes in The Work Environment For Creativity
During Downsizing”, Academy of Management Journal, Say1.42, s.1154-1184.

™ Drazin, R. ve Schoonhoven, C. D. (1996). “Community, Population and Organization
Effects on Innovation: A Multilevel Perspective”, Academy of Management Journal, Say1.39,
5.1064—1083.

2’2 Frambach, R. T. ve Schillewaert, N. (2002). “Organizational Innovation Adoption: A
Multi-level Framework of Determinants and Opportunities For Future Research”, Journal
of Business Research, Say1.55, s.163-176.

273 Chen, M.Y. vd. (2012),

Gumusoglu L. ve llsev A. (2009),

Jung D.1., (2003).

" Song, M. ve Montoya-Weiss, M. M. (2001). “The Effect of Perceived Technological
Uncertainty on Japanese New Product Development”, Academy of Management Journal,
Say1.44, s.61-80.

2> Jung D., vd.(2008).

2% Ensley, M.D., Pearce C.L. ve Hmieleski K.M., (2006). “The Moderating Effect of
Environmental Dynamism on the Relationship between Entrepreneur Leadership Behaviour
and New Venture Performance”, Journal of Business Venturing, Say1. 21, 5.243-263

79



performanslarinin daha yiiksek olacagi bulgusunu elde etmiglerdir. Bu

yaklagimlardan hareketle H8, H9, H10 hipotezleri gelistirilmistir:

H8: Doniisiimcti  liderligin  yenilik¢i  kiiltiire etkisinde ¢evresel

belirsizligin moderator etkisi vardir.

H9: Etkilesimci liderligin yenilik¢i kiiltiire etkisinde c¢evresel

belirsizligin moderatdr etkisi vardir.

H10: Serbest birakici liderligin yenilik¢i kiiltiire etkisinde cevresel

belirsizligin moderator etkisi vardir.

Biitiin bu teorik gergeveye bagl olarak Sekil 12°deki kavramsal model
Onerilmistir.
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Sekil 12: Aragtirmanin Kavramsal Modeli
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4 LIDERLIK TiPLERI, YENILIKCI KULTUR,
ORGUTSEL YARATICILIK ve FIRMA PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKILER

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Firmalarin stirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratarak hayatta kalmasi ve
karliliklarini siirdiirebilmesi i¢in orgiit disindaki degiskenleri ele almasi ve buna
bagl stratejiler iiretmesi kadar Orgiit yapisi ve oOrgiitsel davranigla ilgili de
degiskenleri incelemesi gerekmektedir. Artan rekabet yapisi; firmalarin
operasyonel siireclerini siirdiiriirken basarili olmalarin1 saglayacak orgiit
yapisinin da incelenmesi gerektigine isaret etmektedir. Rekabet, basarili olma
cabasinda gerek endiistriyel pazarda gerekse nihai tiiketici pazarinda
faaliyetlerini stirdiirmekte olan firmalar i¢in orijinal ve digerlerinden farkli olan
irlin ya da marka degerine isaret etmektedir. Bu anlamdaki farklilik ve orijinal
olma ise isletmeler i¢in yenilik¢iligi, yenilik¢iligin ortaya ¢ikabilmesi icin de
yenilik¢i kiiltiire sahip bir oOrgiitii ve orgiitsel yaraticiligin ortaya ¢ikmasim
saglamaktadir. Isletmelerde kiiltiir ise liderler tarafindan olusturulmaktadir. Bu
baglamda firma performansina etki edecek yenilik¢i kiiltiir ve orgiitsel yaraticilik
ortamimin firma performansina etkisi incelenirken kiiltliriin ve yaraticiligin
ortaya ¢ikmasini saglayan liderlik tipleri de incelenmelidir. Ancak elbette firma
performansini etkileyen bu degiskenler tamamen c¢evre degiskenlerinden
bagimsiz olarak siirece dahil olmamaktadir. Bu noktada bu degiskenler
arasindaki iliskinin giiclinii pazar belirsizligi ve teknolojik belirsizlik de
etkilemektedir. Arastirma firma performansmna etki eden bu degiskenler
arasindaki iligkiyi incelemek ve bu iliskide ki ¢evresel belirsizligin moderator

etkisini gozlemlemek {izere tasarlanmistir.

4.2. Arastirma Metodolojisi

Bu calisma kapsaminda, literatiir degerlendirmesine dayali olarak
gelistirilen  hipotezleri test etmek amaciyla bir saha arastirmasi
gerceklestirilmistir. Verilerin anket yontemiyle toplandigi bu ¢alismada, mal,
hizmet ve fikir iiretimi yapan isletmelerde yonetici olan liderlere; liderlik

tiplerine, Orgiitsel yaraticiliklarina, yenilik¢i kiiltiire, ¢evresel belirsizlige ve
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firma performansina iliskin sorular sorulmustur. Hazirlanan sorularin 6lgekleri,

ilgili alanin detayl1 literatiir aragtirmasi sonucunda olusturulmustur.

4.2.1. Olgeklerin Gelistirilmesi

Aragtirma degiskenlerini ifade eden kavramlar1 uygulamada test edebilmek
icin, Tablo 7’de deginilen ve literatiirde gegerli ve giivenilir olarak kabul edilmis
Olgekler taranmistir. Bunun yanisira 6nceki arastirmalarda gelistirilen 6lgekler
g6zoniinde bulundurularakgelistirilmis ifadeler; on test siirecinde elde edilen
veriler 1s1¢inda yeniden uyarlama siirecinden gecirilerek arastirma oOlgeklere

nihai hali verilmistir.

Bu asamada; liderlik tipleri ile ilgili literatiirde yapilan calismalarda
oncelikle Bass®’’ 1985°de olmak iizere, Kouzes ve Posner?’® 1987°de, yine Bass
ve Avolio?”® 1990°da ve Lowe ve arkadaslarl280 1996°da cesitli calismalarinda
ilgili Olgekleri gelistirmis ve uyarlamiglardir. Anket uygulamasi i¢in bu

calismalar referans olarak alimustir.

Hurley ve Hult?® 1998°de, Dombrowski 1997°de, Skerlavaj ve arkadaslari
2010’da yenilikei kiiltiir ile ilgili 6lgekler iizerinde ¢calismislardir. Ekte belirtilen

ankette de bu ¢aligmalar gézoniinde bulundurularak sorular hazirlanmastir.

Woodman ve arkadaglarinin 1993°de yaptigi calismalarla orgiitsel
yaraticilik konusunda soru gelistirilmis, daha sonra Scott ve Bruce 1994’de,
Zhou ve George 2001°de sorulari diizenleyerek bu ¢alismada gelistirilen modeli

aciklamak i¢in kullanilan anket sorularina 1s1k tutmustur.

Cevresel belirsizlik ile ilgili olarak literatiirde Jaworski ve Kohli’nin
1993°de gelistirdigi 6l¢ek temel taslari olusturmaktadir. Lu ve Yang da 2004’de
Olcegi gelistirmislerdir. Bu tez calismasina konu olan ankette de diger

degiskenler ile baglantis1 kurularak sorularin uyarlamasi yapilmistir.

2" Bass B.M. (1985).

28 Kouzes, J., ve Posner, B, (1987). The Leadership Challenge: How to Get Extraordinary
Things Done in Organizations, San Francisco:Jossey-Bass.

2% Bass ve Avolio. (1990).

80 | owe, K. B., Kroeck, K. G., ve Sivasubramaniam, N. (1996). “Effectiveness Correlates of
Transformation and Transactional Leadership: A Meta-Analytic Review of the MLQ
Literature.” Leadership Quarterly, Say1.7,5.385-425.

%1 Hurley, R. ve Hult, T. (1998), “Innovation, Market Orientation and Organizational
Learning: An Integration and Empirical Examination”, Journal of Marketing, Say1.62,
Temmuz, s.42-54.
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Literatiirde firma performansiyla ilgili c¢alisilmis cok sayida oOlcek
bulunmaktadir. Bunlardan Ellinger ve arkadaglari 2002 yilinda firma
performansi sorularint Watkins ve Marsick’in 1997°de yaptiklar1 ¢alismadan
yararlanarak kendi ¢alismalarinda son halini vermislerdir. Yine York ve Mire
2004°de, Akgiin ve digerleri ise 2007 ve 2009’da g¢esitli ¢alismalar iginde
6lcegin uyarlamasini yapmislar ve s6z konusu 6l¢ek bu calismada liderlik tipleri
ve diger degiskenlerle olan iligkileri de dikkate alinarak uygulamaya

konulmustur. Ifadelerin hepsinde 5°li Likert tipi dl¢ek kullanilmustir.

Arastirma anketini olusturmak i¢in kullanilan Olgeklerdeki ifadeler
Ingilizce’dir. Kullanilan tiim ifadeler &ncelikle Tiirkge’ye cevrilmis ve
ardindan yeniden Ingilizceye cevirisi yapilarak ifadelerin ayn: anlami icerip
icermedigi kontrol edilmistir. Anket anlatimi ve ifade edilmek istenen vurgular
calisma alanina hakim olan, farkli disiplinlerde gorev yapan 5 akademisyene
On test Oncesinde kontrol ettirilmistir. Ardindan ise ii¢ sektdrde lider olarak
goriilen ve yonetici olarak gérev yapan cevaplayicilara okutularak anlamsal
birlikteligin saglamas1 yapilmistir. Anket sorularmin uyarlanmasinda en ¢ok
dikkat edilen nokta ise; sorularin uyarlamada miimkiin oldugunca ana 6l¢ekte
yer alan ifadelere kisa, agik, anlasilir ve yeterince 6zel olarak deginmesine

dikkat edilmesidir??.

4.2.2. Olceklerin On Testi

Arastirmada Olgme hatasini minimuma indirmek ve goézlemlenecek
degerlerin gercek degerleri temsil etmesini saglamak i¢in On test uygulamasi
gerceklestirilmistir. Buna gore isletmelerde lider ve ayni zamanda yonetici
olarak gorev yapan 30 kisiye anket uygulamas1 yapilmistir. Bu uygulama i¢in
isletmelerde calisan yoneticilerin tercih edilmesi ve diger calisanlarin lider
olma olasiliklarinin g6z ardi edilmesinin nedeni; yoneticiler disinda g¢alisan
orgiit tiyelerinin diger c¢alisanlar tarafindan gercekte lider olarak algilanip
algilanmadiginin test edilemeyecek olmasidir. Bu anlamda; 6l¢me hatalarinin
derecesini belirlemek iizere giivenilirlik analizi yapilmigs uygun olmayan

ifadeler ¢ikarilarak ankete nihai hali verilmistir.

%82 Zikmund, W.G., (2000)., Business Research Methods (6. Bask1. )USA: Harcourt
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4.2.3. Evren ve Orneklem

Anakiitle Tirkiye’de faaliyette bulunan firmalarda caligmakta olan
liderlerden olusmaktadir. Kullanilan kolayda ornekleme yonteminde ornek
se¢iminin subjektif olmasi ve Orneklemi olusturan bireylerin gercegi temsil
edip etmedikleri (0rgiit icinde gercek anlamda calisanlar tarafindan lider olarak
algilanip algilanmadiginin test edilememesi) durumu arastirmanin genelleme
problemini yansitmaktadir. Arastirmada kullanilan 6rnekleme yontemi kartopu
yontemidir. Orneklemin iginde yer alan firmalarin tiimii Tiirkiye/Marmara
bolgesinde ve agirlikli olarak Istanbul, Kocaeli, Tekirdag ve Corlu illerinde
bulunmaktadir. Arastirmada ilgili firmalara toplam 1300 adet anket
yollanmistir. Ancak bunlar arasindan geri donilis yapan cevaplayanlarin anket
sayist ise 559 adettir. Bu anketlerin siralanmasi ve numaralandirilmasi
siirecinde cevaplama hatas1 gozle goriiliir nitelikte olanlardan 80 adedi tespit
edilerek analize dahil edilmemistir. Kodlama ve veri girisinden sonra ise
cevaplama hatas1 olan ve anket yanitlarindan orta ve {ist diizey yOnetici
olmayan liderlerin saptandig1 52 anket daha ¢ikarilarak 427 anket analize dahil

edilmistir.

Egitim, gida, kimya, perakende, elektronik, mobilya, otomotiv,
turizm, bilisim, tekstil gibi farkli sektorlerden veri toplanmistir. Bu sektorlerde
yer alan isletmelerden veri toplanirken firmalarin ¢aligan sayilarinin 20’nin
lizerinde ve ag tipi Orgiit yapisina sahip olan firmalar olmasina dikkat
edilmistir. Arastirma alaninin bu nitelikte firmalarin olusturdugu calismada
tek kaynak yanliliginin Oniine ge¢gmek igin her bir firmadan en az iki

yoneticiden veri toplanmustir.

4.2.4. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin en 6nemli kisit1 verilerin il diizeyinde toplanmis olmasidir.
Veriler zaman ve maliyet kisitlar1 dolayisiyla Tiirkiye genelinde degil istanbul
geneli ve cevre illerinde cografi ve sektorel dinamikler gozoniinde
bulundurularak isletmelerde {ist, orta ve alt diizey yoneticilerden elde

edilmistir.
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4.3. Analiz ve Bulgular

Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 20.0 istatistik paket programi
ve IBM SPSS AMOS paket programi kullanilmistir. Hipotezlerin test
edilebilmesi i¢in Oncelikle Olgeklerin gilivenilirlik ve gecerlilik analizleri
yapilmustir. Frekans analizi yardimi ile giivenilirlik ve gegerliligi test edilmis
olan arastirma verilerindeki degiskenlerin siklik dagilimlari belirlenmistir.
Daha sonra ise faktor analizi, coklu regresyon analizi (CRA) ve yapisal esitlik
modeli (YEM) uygulanarak veriler analiz edilmistir. Analizlerin sonuglarina

iliskin ayrintili bilgi ve yorumlar asagida yer almaktadir.

4.3.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri ile ilgili bilgiler Tablo 8’de
verilmistir. Bu ¢alismada anketi cevaplayan katilimecilarin cinsiyeti, ¢alisan
sayisi, firmalarinin faaliyet siiresi, yasi, iinvani ve calistiklar1 bdoliimler

incelenmis ve 6zetlenmistir.

Tablo 8 arastirmaya katilan firmalarin %62’sinin ¢alisan sayisinin 20-250

araliginda oldugunu gostermektedir.

Bu verilere gore arastirmaya katilan firmalarin faaliyet siirelerine
gore dagilimlart incelendiginde faaliyet siirelerinin belirgin sekilde yiiksek
oldugu goriilmektedir. Yine Tablo 8, firmalarin tigte ikilik kisminin (%67) 10

yili askin siiredir faaliyette oldugunu gostermektedir.

Ankete katilan kisilerin %84’{iniin 21-39 yas araliginda oldugu ortaya
konulmus, bununla birlikte anketi cevaplayan Kisilerin %89’u kendilerini “orta
ve alt kademe yonetici ” olarak tanimlamislardir ki bu tanimlar ile yas
dagilimlarindan ¢ikan sonuglar hiyerarsik diizendeki beklenen kariyer
gelisimleri agisindan birbiriyle uyumlu sonuglar olarak gozlenmistir. Ayrica
katilimci sahislarin %38’inin kadin, %62’sinin ise erkek oldugu goriilmektedir.
Anketi cevaplayanlarin calistiklart bolimlerle ilgili veriler ise, heterojen,
dengeli ve ortalama firma yapisiyla uyumlu bir dagilimin varligini ortaya

koymaktadir.
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Tablo 8 : Demografik Ozellikler Tablosu

Cinsiyet Frekans Yiizde (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
Kadin 161 38 38
Erkek 267 62 100
ITOPLAM 427 100
Calisan Sayisi Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
20-250 262 62 62
251-500 31 7 69
501-1000 30 7 76
1001 ve daha fazla 104 24 100
ITOPLAM 427 100
Faaliyet Gosterilen Siire Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
1-5 yil 82 19 19
6-10 y1l 60 14 33
11-15 yil 41 10 43
16-20 y1l 52 12 55
21 yil ve daha fazla 192 45 100
ITOPLAM 427 100
Yas Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
60-69 6 1 1
50-59 7 1 2
40-49 58 14 16
30-39 195 46 62
21-29 161 38 100
ITOPLAM 427 100
Firmadaki Konum Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
Firma Sahibi 30 7 7
Ust Diizey Yonetici 18 4 11
Orta Kademe Yonetici 272 64 75
IAlt Kademe Y 6netici 107 25 100
ITOPLAM 427 100
Baoliim Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
Y onetim 117 27 27
Uretim 13 3 30
Muhasebe-Finans 75 18 48
IK 15 3 51
Satig-Pazarlama 58 14 65
Diger 149 35 100
ITOPLAM 427 100
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4.3.2. Olgeklerin Aciklayici, Dogrulayicr Faktér Analizi ve
Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Arastirmanin baginda, veri setindeki degiskenlerin faktor analizi i¢in
uygunlugu incelenmistir. Ilk once, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) &rneklem
yeterlilik degeri hesaplandi. KMO orneklem yeterlilik degeri 0,904 olarak
bulundu ve bunun Onerilen 0,50’den c¢ok yiliksek oldugu goriildi. Ayrica
Bartlet Kiiresellik testinin (32 (1666) = 990, p < 0,01) % 1 6nem seviyesinde

istatistiksel olarak anlamlidir®®,

Amag liderlik tiirleri, yenilik¢i kiiltiir, Orglitsel yaraticilik, g¢evresel
belirsizlik ve firma performansi faktorlerini (kavramlarini) olusturan ifadeleri
belirlemek ve komposit degerleri hesaplamak oldugu i¢in Aciklayici1 Faktor
Analizi yontemi ile birlikte Temel Bilesenler Analizi kullanildi. 8 adet ifade,
bir faktore yiiklenmedigi ve faktor yikiiniin 0,50’ye esit veya biiyilk olma
kriterini yerine getirmedigi, birden fazla faktore yiiklendigi (diger faktorlerdeki
faktor yiikii-capraz yiik-, cross-loading) 0,40 veya yukari oldugu igin

elenmistir.

Yukarida anlatilan siire¢ sonucunda kalan 45 gosterge ile temel-
bilesenler faktor analizi (varimax dOniistirme ile) uygulandi. Biitiin
gostergelerin faktor yiikleri 0,50 nin iizerinde ve ¢apraz yiikleri (cross-
loadings) 0,30’un altindadir. Faktor analizi sonuglari (faktor yiikleri, toplam
aciklanan varyans) Tablo 9°da goriilmektedir. Tablo 9’da da goriildigi gibi,
ifadeler uygun olan olgekleri olusturmaktadir. Ayrica biitiin faktdr yiikleri

0,50°den biiyiik oldugu i¢in yap1 gecerliligi mevcuttur.

Arastirmada kullanilan Glgeklerde yer alan degiskenlere ait faktorlerin
belirlenmesi i¢in agiklayic faktor analizi uygulanmistir. Buna gore elde edilen

veriler Tablo 9’da gosterilmistir.

283 Field, A.P., (2005). Discovering Statistics Using SPSS, 2. Basim, Sage Publication.
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Tablo 9 : Aciklayici Faktor Analizi Sonuclar:

Finansal Déniisiimecii | Teknolojik B;:;S? Etkilesimci Serbest Yenilikei Operasyonel Aciklanan
Yaratiaalik | Performans Liderlik Belirsizlik | Belirsizligi Liderlik Birakici Kiiltiir Performans Varyans
Yaraticilik7 ,822
Yaraticilik6 ,818
Yaraticilik9 ,806
Yaraticilik5 ,788
Yaraticilik8 ,763
Yaraticilik1l , 759 16,675
Yaraticilik2 , 754
Yaraticilik4 733
Yaraticilik3 ,663
Yaraticilik10 542
Performans3 ,857
Performans4 ,855
Performans9 ,783
Performans1 ,702 10,109
Performans6 ,683
Performans2 ,628
Liderlik5 167
Liderliké ,748
Liderlik3 ,739
Liderlik4 732 8,532
Liderlik2 ,704
Liderlik7 ,602
Liderlikl ,544
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Tablo 9 Devam: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Bilesen

Yaraticihk

Finansal
Performans

Doniisiimcii
Liderlik

Teknolojik
Belirsizlik

Pazar
Belirsizligi

Etkilesimci
Liderlik

Serbest
Birakici

Yenilik¢i
Kiiltiir

Operasyonel
Performans

Aciklanan
Varyans

Belirsizlik2

874

Belirsizlikl

,841

Belirsizlik3

,794

Belirsizlik4

,750

Belirsizlik5

,613

7,836

Belirsizlik7

,806

Belirsizllik8

,758

Belirsizlik6

,643

Belirsizlik9

612

5,507

Liderlik9

,840

Liderlik10

,753

Liderlik8

,657

4,524

Liderlik12

827

Liderlik11l

742

Liderlik13

,707

4,299

Kultur4

,700

Kulturl

,611

Kultur2

577

Kultur5

,575

3,808

Performans8

,728

Performans7

,645

Performans5

,523

3,331

Varimax doniistiirme kullanildi.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
Toplam Agiklanan Varyans %64,62
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Olgeklerin gecerliligini ayrmtili olarak arastirmak igin veri seti Tablo 10’da
sonuglarmin goriildiigii iizere dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur. Dogrulayici
Faktor Analizi Yapisal Esitlik Modeli yardimi ile gerceklestirilen bir yontemdir.
Calismadan dogrulayict faktor analizi yapmak i¢in AMOS Yapisal Esitlik Modeli
yazilimi kullanilmistir. Olgiim modeli 7 faktdrden olusmaktadir ve faktdr yiiklerinin
yanlizca bir faktorii olustrmasina izin verilmektedir. Yani bir faktor yiikii birden fazla
faktorii olusturmamaktadir. Maksimum olabilirlik yontemi kullanilarak elde edilen
coziimde 38 faktor yiikiiniin ilgili faktorlere yiiklendigi goriilmektedir. Bu yaklagimda
liderlik Olgegi ti¢ boyutta, performans 6lgegi iki boyutta ve diger dlgekler tek boyutta
incelenmis ve gecmis caligmalarda elde edilen verilerle benzer sonuglar ortaya
cikmigtir. Bu da oOlgeklerin gecerliligi hakkinda giiglii amprik kanitlar ortaya
koymaktadir. Yap1 gecerliligi uyusma ve ayrisma gegerliligi olmak iizere iki kisimdan
meydan gelmektedir. Her iki gecerliligi test etmek icin dogrulayici faktor analizi

kullanilmustir.

Tablo 10 : Model Degiskenlerine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi (CFA) Sonuclar:

Standartlastirilma Standart S.E. C.R. | AVE Kompozit

mis Faktor Yiikleri | Faktor Yiikleri Giivenilirlik

Doniisiimcii Liderlik 0,5 0,85
Liderlikl 1 0,618 _a b
Liderlik2 1,068 0,765 0,086 12,392
Liderlik3 1,094 0,802 0,086 12,777
Liderlik4 0,982 0,741 0,081 12,123
Liderlik5 0,916 0,68 0,08 11,394
Liderlik6é 0,765 0,607 0,073 10,449

Etkilesimci Liderlik 0,54 0,78
Liderlik8 1 0,666 _a b
Liderlik9 1,209 0,783 0,097 12,415
Liderlik10 1,113 0,762 0,091 12,273

Serbest Birakici Liderlik 0,43 0,69
Liderlik11 1 0,734 _a _b
Liderlik12 0,963 0,685 0,107 9,023
Liderlik13 0,814 0,531 0,099 8,224

Yenilikei Kiiltiir 0,67 0,86
Kulturl 1 0,816 _a _b
Kultur2 1,081 0,854 0,057 19,046
Kultur4 0,962 0,784 0,055 17,374
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Tablo 10 Devam:

Standartlastiriim Standart Faktor S.E. C.R. | AVE Kompozit
amis Faktor Yiikleri Giivenilirlik
Yiikleri

Orgiitsel Yaraticihk 0,6 0,93
Yaraticilik1 1 0,754 _a b
Yaraticilik2 0,954 0,744 0,06 15,982
Yaraticilik3 0,921 0,685 0,064 14,481
Yaraticilik4 0,981 0,775 0,059 16,73
Yaraticilik5 0,988 0,814 0,056 17,74
Yaraticilik6 1,061 0,86 0,056 18,901
Yaraticilik7 1,111 0,863 0,058 19,022
Yaraticilik8 1,024 0,768 0,062 16,591
Yaraticilik9 1,127 0,832 0,062 18,202
Yaraticilik10 0,671 0,603 0,053 12,648

Operasyonel Performans 0,56 0,79
Performans5 1 0,585 _a b
Performans7 1,446 0,854 0,122 11,874
Performans8 1,327 0,786 0,115 11,573

Finansal Performans 0,55 0,88
Performansl 1 0,644 _a b
Performans2 0,883 0,559 0,072 12,252
Performans3 1,654 0,927 0,115 14,385
Performans4 1,607 0,903 0,109 14,806
Performans6 0,923 0,572 0,08 11,497
Performans9 1,282 0,771 0,096 13,332

Pazar Belirsizligi 0,47 0,77
Belirsizlik6 1 0,68 _a b
Belirsizlik7 1,049 0,673 0,091 11,481
Belirsizlik8 1,196 0,794 0,094 12,678
Belirsizlik9 0,852 0,575 0,085 10,066

Teknoloji Belirsizligi 0,59 0,88
Belirsizlikl 1 0,897 _a b
Belirsizlik2 1,012 0,917 0,04 25,495
Belirsizlik3 0,698 0,696 0,041 16,914
Belirsizlik4 0,668 0,689 0,042 15,804
Belirsizlik5 0,559 0,589 0,042 13,391

Not: SE standart olamayan ¢oziimden elde edilmis standart hatayi, C.R.(Critical Ratio) t test degerini ifade etmektedir.
a Faktor yiikii tahmin etme amaci igin 1 olarak sabitlenmistir.
b t-degerleri (kritik oran) standard olmayan ¢6ziim kullanilarak hesaplanmustir ve hepsi 0.01 6nem seviyesinde istatistiksel
olarak anlamlidir (sifirdan faklidir).
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Uyusma gegerliligini test etmek i¢in Yapisal Esitlik Modeli yardimi ile
yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucu elde edilen faktor yiiklerinin t-test
degerleri (kritik oran) kullanilmaktadir. Faktor yiiklerinin t-test degerlerinin
yiiksek olmasi (2°den biiyiik) uyusma gecerliliginin oldugunu gostermektedir.
Diger bir ifade ile eger biitlin faktor yiikleri kendi standart hatasinin en az iki
kat1 ise Olgegin uyusma gegerliligi gosterdigi kabul edilir. Tim t-test
degerlerinin anlamhi olmasi degiskenlerin kavrami etkin bir sekilde 6l¢tiiglinii
gostermektedir. Ol¢iim modelinin 2 degeri 1666,508 olarak elde edilmistir.
Ayrica y? / df oraninin 3’den kiiciik olmas1 gerekmektedir. Bu oranin 2,045
olmast modelin kabul edilir seviyede oldugunu gostermektedir. Ki-kare
istatistigi 6rneklem hacmine karst duyarli oldugu icin modelin uygunlugunu
test etmek iizere Tablo 11°de ikincil uyum indeksleri de incelenmistir. Buna
bagli olarak 6l¢iim modeli ile verilerin birbirleri ile olduk¢a uyumlu oldugu
goriilmiistiir. Uyum indeksleri-karsilastirmali uyum indeksi (CFI) 0,92,
arttmsal uyum indeksi (IFI) 0,92, Tucker- Lewis Indeksi (TLI) 0,91 ve yaklasik
hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,049 olarak elde edilmislerdir. Bu
veriler 6l¢iim modelinin genel uygunlugunun iyi oldugunu gostermektedir.
Tim bu bilgiler dahilinde o6lceklerin uyusma gegerliligine sahip oldugu

sonucuna ulagilmaktadir.

Tablo 11 : Uyum lyiligi istatistikleri

UYUM IYILIGI INDEKSLERI | KISALTMASI BULUNAN DEGER
Ki Kare Degeri 1 1666,508 (p<0,01)
Serbestlik Derecesi df 815
Ki Kare / Serbestlik Derecesi y2 / df 2,045
Uyum lyiligi Indeksi GFlI 0,85
Artirnmsal Uyum lyiligi Indeksi IFI 0,92
Tucker-Lewis Indeksi TLI 0,91
Kargilastirmali ~ Uyum  lyiligi CFI 0,92
Indeksi
Yaklasim Hatalarinin  Ortalama RMSEA 0,049
Kare Kokii
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Ayrigsma gegerliligi, bir kavramin 6gelerinin kavramsal olarak diger
kavramlarin 6geleri ile Ortlismemesini saglamaktadir. Bir 6lgegin (kavramin)
ayrisma gecerliligini incelemek i¢in ortalama ¢ikarilan varyansin (AVE) kare
kokii ile diger Olgekler (kavramlar) ile olan korelasyon Kkatsayilar
karsilagtirilmaktadir. Eger 6l¢egin (AVE’nin) karekok degeri, diger 6lgekler ile
olan korelasyon katsayilarindan biiyiik ise, o Olgegin ayrigma gegerliligini

284 Tablo12’ de goriildiigii gibi, her kavramin

sagladigi ispat edilmis olmaktadir
AVE degeri korelasyon katsayilarinin karelerinden kiictliktiir. Bundan dolay1

Olceklerin ayrigma gegerliligine sahip oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 10’da verilen Dogrulayici Faktor Analizi sonuglari biitiin
kavramlarin  kabul edilebilir psikometrik o6zelliklere sahip oldugunu
gostermektedir. Biitiin  faktorlerin - kompozit giivenirlilik  (Composite
Reliability- CR) ve ortalama ¢ikarilan varyans (Average Variance Extracted-
AVE) katsayilar1 6nerilen esik degeri olan sirastyla 0.70 ve 0.50’ye yakin yada
bu esik degerlerin oldukca iistiinde oldugu gérﬁlmﬁstﬁrzss. Olgiim modelinin
(Dogrulayict Faktor Analizi yapmak icin olusturulan Yapisal Esitlik Modeli)
uygun olup olmadigi sonucuna birincil ve ikincil uyum indeksleri kullanilarak
ulagilir. Onceden bahsedildigi iizere bu indeksler istenilen degerlerden

yiiksektir.

84 Fornell, C., Larcker, D.F., (1981). “Evaluating Structural Equation Models with
Unobservable Variables and Measurement Error”. Journal of Marketing Research Say1.18,
Konu.1, s. 39-50.

%85 Fornell ve Larcker, (1981).
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4.3.3. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Elde edilen faktorler literature uygun bir sekilde etiketlenmistir ve
sonuglar literatiir tarafindan desteklenmektedir. Olgeklerin  giivenilirligi
Cronbach Alfa giivenirlilik katsayisi ve Kompozit Giivenilirlik katsayilari
kullanilarak incelenmistir. Tablo 12’de goriildiigii gibi, dlgeklerin tamaminin
Cronbach Alfa giivenirlilik katsayisi ve Kompozit Giivenilirlik katsayilari
belirlenen esik deger olan 0.70’den ¢ok yliksek oldugu gérﬁlmﬁsﬁirzse. Bu da

Olceklerin giivenirliliginin yiiksek oldugunu gdostermektedir.

286 Akgiin vd., (2007).
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Tablo 12 : Degiskenlere Ait Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon Katsayilar:

Degiskenler | Ortalama | Standart 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Sapma
1. Doéniisiimeii Liderlik 4,21 0,58 0,850
2.Etkilesimci Liderlik 3,87 0,74 | 0,549** 0,794
3.Serbest Birakici Liderlik 3,28 0,87 0,119** 0,328** 0,680
4.Yenilik¢i Kiiltiir 3,91 0,82 0,318**  0,185** 0,085 0,772
5.0rgiitsel Yaraticilik 3,71 0,82 0,284** 0,215** 0,140** 0,627** 0,936
6.Teknolojik Belirsizlik 3,71 0,85 0,115*  0,213**  0,148**  0,281**  0,376** 0,886
7.Pazar Belirsizlik 3,78 0,75 0,091  0,170** 0,084  0,248**  0,348**  0,521** 0,772
8.0perasyonel Performans 3,80 0,76 0,207** 0,165** 0,175** 0,361** 0,567** 0,143**  0,176** 0,769
9. Finansal Performans 3,56 0,78 | 0,167**  0,128** 0,102*  0,290**  0477**  0,226** 0,212** 0,619** 0,871
Cronbach Alfa Giivenirlilik katsayisi 0,85 0,79 0,68 0,77 0,93 0,88 0,77 0,76 0,87
Kompozit Giivenilirlik(CR) 0.85 0.78 0.69 0.86 0.93 0.79 0.88 0.77 0.88
Ortalama Cikarilan Varyans Degeri (AVE) 0.50 0.54 0.43 0.67 0.60 0.56 0.55 0.47 0.59

*p<0.05, **p<0.01
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Tablo 13 : Yapisal Esitlik Modeli ile ilgili Hipotezlere iliskin Degerler

HIPOTEZLER | iLISKI Katsayr | Std |t P
hata

H1 Doéniisiimcii | — | Yenilikgi 273 | ,079 | 4,951 | 0,000
Liderlik Kiltiir

H2 Etkilesimci | — | Yenilik¢i ,050 | ,068 ,864 | 0,388
Liderlik Kiltir

H3 Serbest — | Yenilikgi ,033 | ,049 ,669 | 0,504
Birakici Kiltir
Liderlik

H4 Yenilik¢i — Orgﬁtsel ,677 | ,033 | 18,992 | 0,000
Kiltiir Yaraticilik

H5 Orgﬁtsel — | Operasyonel ,572 | ,050 | 10,551 | 0,000
Yaraticilik Performans

H6 Yenilik¢i — | Operasyonel -,008 | ,047 | -,149 | 0,881
Kiiltiir Performans

H7 Operasyonel | — | Finansal ,623 | ,041 | 16,455 | 0,000
Performans Performans

Hipotezleri test etmek igin yapisal esitlik modeli uygulanmistir.
Oncelikle liderlik tiirleri arasinda kovaryans bir iliski kurulmustur. Liderlik
degiskenleri arasindaki kovaryanslarin anlamli oldugu tespit edilmistir.
Kovaryans analizi sonucunda doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve
serbest birakici liderlik arasinda iliski olusmaktadir. Tablo 13 doniistimcii
liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik tiirleri, yenilikgi kiiltiir,
orgiitsel yaraticilik, operasyonel performans ve finansal performans arasindaki
iliskileri gostermektedir. Doniistimcii liderlik ile yenilik¢i kiiltiir arasinda
pozitif yonde (0,273, p<0,01) iliski oldugu tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik
ile yenilikei kiiltiir (0,050, p>0,05) ve serbest birakict liderlik ile yenilik¢i
kiiltir (0,033, p>0,05) arasinda bir iliski olmadigi goriilmektedir. Bundan
dolay1 H1 desteklenmekte ve H2, H3 hipotezleri desteklenmemektedir.

Yenilikgi kiiltiir ile orgiitsel yaraticilik arasinda (0,677, p<0,01) pozitif
bir iliski gériilmektedir. Bu nedenle H4 hipotezi desteklenmektedir. Orgiitsel
yaraticilik ile operasyonel performans arasinda (0,572, p<0,01) pozitif bir iliski

gortilmektedir. Bu nedenle HS hipotezi desteklenmistir.

Yenilik¢i kiiltiir ile operasyonel performans arasinda (-0,008, p>0,05)

iliski olmadig1 saptanmistir. Bu sebeple H6 hipotezi desteklenmemistir.
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Operasyonel performans ile finansal performans arasinda (0,623,
p<0,01) pozitif bir iligki gorilmektedir. Bu nedenle H7 hipotezi

desteklenmektedir.

4.3.4. Thmlastiric1 Degisken Etkisinin Incelenmesi

Pazar belirsizligi ile teknolojik belirsizligin liderlik tipleri ile yenilik¢i
kiiltiir arasindaki 1limlastirici etkisini (H8, H9, H10 Arastirma hipotezleri) test
etmek icin birden fazla regresyon analizi yapilmis ve sonuglar

karsilastirilmistir.

Coklu regresyon analizi, bir veya birden fazla bagimsiz degiskenin
bagimli degisken lizerindeki etkisini agiklamak i¢in kullanilan bir yontemdir.
Arastirma modelinde yer alan hipotezleri test etmek i¢in c¢oklu regresyon
analizi kullanmilmig; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler

incelenmistir.

[k 6nce pazar belirsizliginin 1limlastiric1 etkisini arastirmak icin veri
seti pazar belirsizligi degiskeni kullanilarak 2’ye ayrilmistir. Birinci kisimda
pazar belirsizliginin 3’den kiiciik olan boliimiinii, ikinci kistmda 3’den biiytlik
olan boliimiinii olusturmaktadir. 5°1i Likert 6l¢egi kullanildig: i¢in eger pazar
belirsizligi 3’den kiiciik oldugunda belirsizlik az, 3’den biiyiik oldugunda
belirsizlik fazladir. Bundan sonra her iki kisim i¢in ayr1 ayr1 regresyon analizi

yapilmustir ve elde edilen sonuglar Tablo 14’de verilmistir.

Tablo 14 : Pazar Belirsizliginin Liderlik Tipleri ve Yenilik¢i Kiiltiir Arasindaki
Ihmlastiric1 Etkisi

Pazar Belirsizligi<3 Pazar belirsizligi>3
Std. Std. | Std. t P Std. Std. | Std. t P
Olmayan | Hata | Katsayilar degeri | Olmayan | Hata | Katsayilar degeri
B (Beta) B (Beta)
Doniisiimeii 465 | ,304 ,283 | 1,530 ,134 ,375 | ,085 274 | 4,428 ,000
Liderlik
Etkilesimci -,167 | ,249 -133 | -,672 ,505 ,053 | ,074 ,046 711 478
Liderlik
Serbest ,202 | ,193 ,169 | 1,043 ,303 ,018 | ,052 ,019 | ,355 723
Birakici
Liderlik
R2 0,85 0,93
F 1.307; p<0,01 11.705; p<0,01
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Pazar belirsizligi diisiik oldugunda doniistimcii liderlik yenilikei kiiltiirii
etkilememektedir (0,283, p>0,05). Ancak pazar belirsizligi arttiginda
doniistimcii liderlik yenilik¢i kiiltiirti pozitif yonde etkilemektedir (0,274,
p<0,01). Pazar belirsizligi arttiginda veya azaldiginda etkilesimci liderlik ve
serbest birakici liderlik yenilikgi kiiltiirii etkilememektedir (Bknz. Tablo 14).
Bu bulgular 15181 altinda pazar belirsizliginin dontisiimcii liderlik ile yenilikgi
kiltliir arasinda 1limlastiric1 etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica pazar
belirsizligi etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik ile yenilikei kiiltiir
arasinda ilimlastiric etkiye sahip degildir.

Tablo 15 : Teknolojik Belirsizligin Liderlik Tipleri ve Yenilik¢i Kiiltiir Arasindaki
Ihmlastiric1 Etkisi

Teknolojik Belirsizlik<3 Teknolojik belirsizlik>3
Std. Std. Std. t P Std. Std. Std. t P
. . | Olmayan | Hata | Katsayilar degeri

Olmayan | Hata | Katsayilar degeri B (Beta)

B (Beta)
Déniigiimei 444 | 200 314 | 2,218 ,030 ,366 | ,089 254 | 4,129 ,000
Liderlik
Etkilesimci ,047 | 176 ,041 ,268 ,790 ,021 | ,077 ,017 ,268 ,789
Liderlik
Serbest JA12 | 144 ,093 | 779 ,439 ,014 | ,052 ,016 | ,276 ,783
Birakici
Liderlik
R2 0,138 0,70
F 3.854; p<0,01 8.158; p<0,01

Tablo 15°de goriildiigii gibi teknoloji belirsizligi arttikga doniigtimeii
liderlik ile yenilik¢i kiiltiir arasindaki iligki azalmaktadir. Teknoloji belirsizligi
arttiginda veya azaldiginda etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik
yenilik¢i kiiltliri etkilememektedir (Bknz. Tablo 15). Bundan dolay: teknoloji
belirsizliginin doniistimcli liderlik ile yenilik¢i kiiltiir arasinda ilimlastirict
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica teknoloji belirsizligi etkilesimci
liderlik ve serbest birakici liderlik ile yenilik¢i kiiltlir arasinda ilimlastiric

etkiye sahip degildir.
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Burdan yola ¢ikilarak hipotezler ve hipotezlerin desteklenme durumlari

su sekildedir:

Tablo 16 : Biitiin Hipotez Testlerinin Sonuclar:

Hipotez

No Link Yontem Sonug¢

H1 Déoniigiimeti Liderlik - | Yenilikei Kiiltiir YEM | Desteklendi

H2 Etkilesimci Liderlik - | Yenilikei Kiiltiir YEM | Desteklenmedi

H3 Serbest Birakici Liderlik - | Yenilikei Kiiltiir YEM | Desteklenmedi

H4 Yenilike¢i Kiiltiir - | Orgiitsel Yaraticilik YEM | Desteklendi

H5 Orgiitsel Yaraticilik - | Operasyonel Performans | YEM | Desteklendi

H6 Yenilike¢i Kiiltiir - | Operasyonel Performans | YEM | Desteklenmedi

H7 Operasyonel Performans - | Finansal Performans YEM | Desteklendi

HS8 Cevresel Belirsizlik Etkisinde | 5 | Yenilikgi Kiiltiir CRA | Desteklendi
Doniigiimeii Liderlik

H9 Cevresel Belirsizlik Etkisinde | 5 | Yenilik¢i Kiiltiir CRA | Desteklenmedi
Etkilesimci Liderlik

H10 Cevresel Belirsizlik Etkisinde | - | Yenilik¢i Kiiltiir CRA | Desteklenmedi
Serbest Birakic1 Liderlik

4.3.5. Arastirma Bulgularimin Tartisilmasi

Bu arastirmada, liderlik tipleri, firma performansi, yenilik¢i kiiltiir,
orgiitsel yaraticilik ve gevresel belirsizlik arasindaki iligskiler modellenerek
incelenmistir. Cevresel belirsizligin liderlik tiplerinin yenilik¢i kiiltiir ile
iliskisindeki 1limlastirici etkisi vurgulanarak gerek literatiirde arastirma
yapmakta olan ve yapacak olan arastirmacilar i¢in, gerekse yoneticiler igin
liderlik tiplerinin firmalarda olusturduklar1 yenilik¢i kiiltiir ortamlarinda pazar
ve teknolojik belirsizlik degiskenlerini gbz Oniinde bulundurmalarin
saglamaktadir. Bu noktada arastirmacilarin ¢aligmalarinda ya da yoneticilerin
stratejilerini belirlemeleri siirecinde bu degiskenleri gdzetmesi daha yenilikci
kiiltiir ortam1 yaratmalarini saglayarak igletmelerin daha inovatif {irlin veya
stire¢ iliretmelerini saglayacaktir. Bu ¢aligsma incelemis oldugu degiskenler ve

iliskiler vasitasiyla literatiire konu ile ilgili katk1 saglamaktadir.

Ik olarak liderlik tiplerinin yenilik¢i kiiltiire etkisi incelenmistir.
Arastirma bulgular1 géstermektedir ki; dontisiimcii liderler, etkilesimci liderler
ve serbest birakici liderler yenilik¢i kiiltiirii ayni sekilde etkilememektedir.
Aragtirmada nitelikleri ve Ozellikleri bakimindan yenilik yapmaya agik

olacaklar1 diisiiniilerek eklenmis olan bu liderlik tiplerinden yalniz déniisiimcii
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liderligin yenilik¢i kiiltiire etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bunun en temel
nedeni, doniigiimceii liderligin, etkilesimci liderlerde oldugu gibi basariya baglh
Odiil-ceza sistemi ya da serbest birakici liderlikte oldugu gibi izleyenlerin 6zgiir
karar alma ortami yaratma 0zelligine degil; katilime1 ve basarin desteklendigi
ozellige sahip olmasidir. Bu da doniisiimcii liderler ve izleyenlerini basarili
sonuclar ¢ikartacak farklilastirilmis iiriin ya da siireglere odaklanmalari
gerekliligine dogru gotiirmektedir. Bu sebeple doniisiimcii liderlerin yenilikgi
kiltiir ortam1 yaratmalar1 beklenmekte; bu noktada da doniisiimcii liderlerin
yenilik¢i  kiiltiirtin ~ bilesenlerinin  olusmasinda da etkili  olduklar
diisiiniilmektedir. Boylece iirlin ya da siire¢ farklilagtirmasina odaklanmig olan
firmalarin lider se¢ciminde daha c¢ok doniisiimcii liderleri tercih etmesinin

firmada yenilikgi kiiltiir olusumuna da etki edecegi yoniinde bilgi vermektedir.

Ikinci olarak calisma yenilikgi kiiltiir ile drgiitsel yaraticilik arasindaki
iliskiyi incelemistir. Daha 6nce yapilan calismalarda genel olarak yeniligin
yaraticiligt kapsadigi yoniinde bulgular elde edilmistir 287 ancak calisma
literatiirde elde edilen bu bilgilerden farkli ve 6zgiin olarak yenilik¢i kiiltiiriin
yaraticiligin olugsmasinda etkili olacagi bulgusunu elde etmistir. Bu noktada bir
isletmede yaraticiligin orgiitsel yaraticilik tipinin varolabilmesi igin o isletmede
yaygin olarak kabul gormiis yenilik¢i kiiltlirlin varolmasi gerekmektedir.
Orgiitiin yenilikgi degerlere, inanglara, davramislara sahip olmasi gelenekselci
davraniglardan uzak olmasi, Orgiit tyelerinin hemfikir oldugu yenilikg¢i
degerlerin bulunmasi, o6zellikle yenilik¢i kiiltiiriin olugsmasinda etkili olan
doniistimcii liderlerin izleyenlerine isleri tanitma bi¢iminde yenilik odakl
olmasi oOrgiitsel yaraticilifin artmasii saglayan yenilik¢i kiiltiir 6zellikleridir.
Orgiit iiyelerinin sosyal kimlik olarak yenilik¢i olarak kendilerini ve firmalarini

tanimlamalari, daha yaratici bir 6rgiitiin olusmasini saglamaktadir.

Orgiitsel yaraticth@m firma performans: ile pozitif yonlii iliskide

?88 Bu noktada calismada

olduguna iliskin ¢ok sayida ¢aligma bulunmaktadir
yaraticiligin tiim orgiitte yaygin olarak kullanilmasinin firmanin daha etkin ve

verimli performans elde edecegi bulgusunu ortaya ¢ikarmistir. Firmada yaygin

287 Auernhammer ve Hall, (2014), 5.154-166.
288 Craig vd., (2013), 5.1-10.
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yaraticilik 6zelliklerinin varolmasi firmanin mal, hizmet ve fikirlerinin daha

yaratici ve farklilastirilmis olmasini saglamaktadir.

Firmanin operasyonel faaliyetlerinin ¢iktilar1 ayni zamanda finansal
faaliyet c¢iktilarim1  da etkilemektedir. Firma operasyonunda yiiksek
performansin firma finansal performansinin da yiliksek olmasini sagladigi;
boylece arastirmada incelenen degiskenlerden yenilik¢i kiiltiir ve Orgiitsel
yaraticiligin verimli is stireglerini dogurdugu, bu yiiksek performansin da

firmanin finansal performansini olumlu etkiledigi sonucu elde edilmistir.

Son olarak liderlik tiplerinin yenilik¢i kiiltiire etkisinde ¢evre
dinamiklerinin de etkili oldugu goézlemlenmistir. Bu noktada yaraticilik ve
yenilik siireclerinde en cok etkili olacagi diisiiniilen cevresel belirsizlik
boyutlarindan pazar belirsizligi ve teknolojik belirsizlik ele alinmistir.
Bulgularla yapilan ¢alismada pazar belirsizligi ve teknolojik belirsizligin ne
etkilesimci liderligin ne de serbest birakici liderligin yenilik¢i kiiltiire etkisinde
tlimlastirict  bir  etkisinin  olmadig1  goriilmiistiir.  Etkilesimci  liderlik,
izleyenlerinin kendisini 6diil sistemine gore takip etmesini ve basarilt olmasini
hedefleyen amaglara odaklanan davramislart temel almaktadir ?°. Serbest
birakict liderler ise oOrgiitsel hedeflerin belirlenmesinde dahi izleyenlerini
serbest birakmaktadirlar. Dolayisiyla bu liderlerin izleyenlerine basarili
olmalarin1 saglayacak yenilik¢i bir siirece yonlendirmemeleri, yonetim
siirecinde ¢evresel degiskenlerden etkilenmemelerine neden olmaktadir. Bunun
yani sira doniisimcii liderler yonetim bi¢imlerini ve liderlik davranislarini,
izleyenlerini basarili olmaya tesvik edici calismalar tizerine temellendirmeleri
dolayistyla basar1 c¢iktilarina daha fazla odaklanmislardir. Bu odaklanma
doniistimcii liderlerin izleyenlerini ve buna bagli olarak firmanin basarisini
farkli ve essiz olmaya dogru yoneltmektedir. Bu nedenle ¢evresel belirsizlik
Ogelerinden pazara ya da teknolojiye bagl bir belirsiz ortamin olmasi durumu
basar1y1 zorlastiracagi i¢in liderleri daha yenilikg¢i bir kiiltiir ortami1 yaratmaya
sevk etmektedir. Daha yenilik¢i degerlere, inanglara ya da davraniglara sahip
olan bir isletmenin daha yaratict c¢iktilar olan yenilige ulasmalarini

saglayacaktir. Bu noktada pazar ve teknoloji belirsizliginin yalnizca

289 Black ve Porter, (2000) s. 433.
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dontigiimcti liderlerin yenilik¢i kiiltiir tizerinde pozitif bir moderator etkisi

yarattigini gostermektedir.

5 SONUC

Isletmelerin operasyonel ve finansal performanslarini artiracak
stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etmeleri, orgiitsel yaraticiliga ve yenilik¢i
kiiltiire bagli olarak degismektedir. isletmelerin yenilikgi kiiltiir olusumunda
ise doniistimcii, etkilesimci ve serbest birakici liderlik tiplerinin etkisi oldugu
goriilmektedir. Liderlik tiplerinden doniisiimcii liderlik tipine sahip olan
liderler, yenilige ayak wuydurup firma iginde yenilik uygulamalarinin
gerceklesmesini saglayan, vizyon sahibi ve izleyenlerinin beklenenin {izerinde
performans gostermelerini saglayacak davranis ve Ozelliklere sahiptirler. Bu
ozellikleri teknolojik ve pazar belirsizliginin oldugu ortamlarda rekabetci

avantaj yaratacak yenilikgi kiiltiire ihtiyag duymalarina neden olmaktadir.

Firmanin cevresel belirsizlik degiskenlerinden olan pazar belirsizligi ve
teknolojik belirsizlik etkisi doniisiimcti liderler esliginde yenilikgi kiiltiir
ortaminin olugmasinda pozitif yonlii iliski olusturmaktadir. Pazar ve teknolojik
belirsizliginin yiiksek oldugu donemlerde doniistimcii liderlerin yenilikei kiiltiir
tizerindeki etkisinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Belirsizligin ve bagh olarak
rekabetin giderek artmasi, esnek yapida olmasi gereken firma stratejilerinin de
degismesi gerekliligini gostermektedir. Bu da vizyoner, gelecegi pazar
degiskenleri ile tahmin edebilen ve veriler arasinda anlamli iliskiler kurarak
modellemeler yapan doniisiimcii liderlerin  yenilige daha c¢ok ihtiyag
duyduklarmi belirtmektedir. Boylece yenilik¢i kiiltlir iizerindeki etkileri
artmaktadir. Bunun yani sira etkilesimci liderlerin ve serbest birakici liderlerin
degisimi uygulamasi ve izleyenlerini bu yonde tesvik etmesi Ozelliginin
bulunmamast bu liderlik tipine sahip liderlerin yenilik¢i kiiltiir tizerindeki
etkisinin gevresel belirsizlik degiskenlerinden pazar ve teknolojik belirsizligin

artmasi durumunda degismedigini gostermektedir.

Bu ¢alismada da gosterildigi iizere yenilik¢i kiiltiir ortami yaratilmis bir

isletmenin Orgiitsel yaraticilik yeteneklerinin gelismis oldugu goriilmektedir.
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Orgiitsel yaraticilik firmalara beraberinde yeni ve orjinal olan iiriinlerin arzin
getirmektedir. Cevre ve pazar belirsizliginin yiikksek oldugu donemlerde
dontistimcii liderlerin vizyonu ve stratejileri 1s18inda yenilikei kiiltiir ile
iretilmis yeni ve orjinal {riinler, 06zellikle operasyonel performansin
verimliligini artirarak isletmenin finansal performansinin da artmasin
saglamaktadir. Bu sayede firmalar siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde ederek

liderlerin vizyonunda amag ve hedeflerine ulasabilmektedir.

Bu calisma, liderlik tiplerinin yenilik¢i kiltiire etkisinde c¢evre
belirsizligi aciklayiciligini arastirmasi ve analiz etmesi sebebiyle literatiirde
alandaki boslugu doldurmaktadir. Bunun yanisira yenilikei kiiltiiriin orgiitsel
yaraticiliga etkisini inceleyen calismalarin da ¢ok fazla olmamasi ve bu
degiskenlerin firma operasyonel performansina etkilerinin de incelenmesi

nedeniyle literatiire katki saglamaktadir.
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14-Miisteri memnuniyetimiz rakiplerimizden yiikSeKtir................cooooviviiiiiiieeeiiiieeeeee, oo
15-Miisteri sikayetlerine cevap verme siiresi rakiplerimizden daha hizlidir............................ O0OgOgoOon
16-Firmamizin piyasa degeri rakiplerimizinkinden yiiksektir.................cooociiiiiiiiiiiinn. OgdoOooOogd
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