T.C.
ISTANBUL UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME(KTiSAT) ANABILIM DALI

YUKSEK LiSANS TEZi

CALISANLARIN OTANTIK LIDERLIK ALGILARININ
INOVATIF iSYERI DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKIiSI

EYUP BALTA
2501161431

TEZ DANISMANI
DOC. DR. BORA YILDIZ

ISTANBUL-2020



T.C.
ISTANBUL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

YUKSEK LiSANS

TEZ ONAYI
OGRENCININ;
Adi ve Soyadi : EYUP BALTA Numarasi : 2501161431
Anabilim Dali /

Anasanat Dali / Programi : ISLETME (IKTISAT) Ramgmam. : DOG. DR. BORA YILDIZ

Tez Savunma Tarihi :13.01.2020 Saati : 10.00

Tez Baghig : CALISANLARIN OTANTIK LIDERLIK ALGILARININ INOVATIF ISYERiI DAVRANISLARI
UZERINDEKI ETKISI

TEZ SAVUNMA SINAVI, iU Lisansistii Egitim-Ogretim Yonetmeliginin 36. Maddesi uyarinca yapilmis,
sorulan sorulara alinan cevaplar sonunda adayin tezinin KABULUNE OYBIRLIGI / G¥GOKELHSHA karar verilmistir.

KANAATI

JURI OYESI IMZA (KABUL / RED / DUZELTME)

1- PROF. DR. HALIM KAZAN — V\u/{p u_,h

1- DOG. DR. BORA YILDIZ W\_ KA U

2- DR. OGR. UYESi AYAZ ARDA —— :
G KARBUL

KANAATI

YEDEK JURI UYESI IMZA (KABUL / RED / DUZELTME)

1- PROF. DR. MEHMET SARAGC

2- DOG. DR. MERVE KOGOGLU SAZKAYA




0z
CALISANLARIN OTANTIK LIDERLIK ALGILARININ INOVATIF ISYERI
DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKIiSI
EYUP BALTA

Rekabetin iist seviyede seyrettigi giinlimiiz is diinyasinda, sirketlerin ayakta
kalabilmeleri ve ilerleyebilmeleri i¢in ¢alisanlarin inovatif isyeri davranislarinin
artmasina ihtiya¢ duyduklari sdylenebilir. Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin otantik
liderlik algilarinin ¢alisanlarin inovatif isyeri davramislar1 {izerindeki etkisini
arastirmaktir. Ilgili yazin incelendiginde bu iliskiyi inceleyen ulusal bir calismaya
rastlanmamistir. Yazindaki bu boslugu doldurmak ¢alismanin 6zgiin yanini temsil
etmektedir. Bu ¢alisma evren olarak tiim beyaz yakalilar1 ele almistir. Aragtirmanin
orneklemini Istanbul, Ankara ve Izmir’de bulunan 388 beyaz yakali calisan
olusturmaktadir. Arastirmada veri toplamak amaci ile anket tekniginden
faydalanilmistir. Elde edilen verilen SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir.
Veriler istiinde agimlayic1 faktdr analizi, giivenirlik analizi, normallik analizi,
korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir.

Aragtirma bulgulari, yoneticinin algilanan otantik liderlik tarzinin ¢alisanin
inovatif igyeri davranisi iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi oldugunu gostermistir.
Hipoteze konu edilen bu etki, yapilan analizler ile desteklenmistir. Arastirma
sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara gore arastirmacilar ve uygulayicilar i¢in Oneriler

sunularak sonuglar yorumlanmustir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik ¢esitleri, Modern liderlik yaklagimlari,

Otantik liderlik, Inovatif isyeri davranislari.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF PERCEIVED AUTHENTIC LEADERSHIP OF THE
EMPLOYEES ON INNOVATIVE BEHAVIOR IN THE WORKPLACE

EYUP BALTA

It is stated that companies need to increase their innovative workplace
behaviors in order to survive and make a progress in the commercial world where
competition is at high level. The aim of this study is to investigate the effect of
authentic leadership perception of employees' on the innovative workplace behaviors
of employees. When the related literature was investigated, no study examining this
relationship was found at national level. Filling this gap in literature represents the
original aspect of this study. This study has addressed all white-collar employees. The
sample of the study consists of 388 white-collar workers in Istanbul, Ankara and Izmir.
In order to collect data, survey tecnique was used in this study. The acquired data were
analyzed by using SPSS programme. Exploratory factor analysis, reliability analysis,
normality analysis, correlation and regression analysis were applied to data.

According to the findings of this study, it was determined that the perceived
authentic leadership style of the manager had a positive impact on the employee's
innovative workplace behaviors. The findings of analyses confirmed this
hypothesis. According to the findings of the research, suggestions for researchers and

practitioners were presented and the results were interpreted.

Keywords: Leadership, Types of leadership, Modern leadership approach, Authentic

leadership, Innovative workplace behaviour



ONSOZ

Calismanin verilerinin toplanmasi siirecinde bana destek olan arkadaglarima ve
anketlerin her birini dikkatle inceleyip dolduran is diinyasmin fedakar her bir
calisanina tesekkiir ederim.

Calisma siirecinde ilgisini ve yardimlarini her daim hissettiim danigman
hocam Dog. Dr. Bora Yildiz’a tesekkiirlerimi sunuyorum.

Her daim varliklar1 ve kosulsuz destekleriyle yanimda olan degerli aileme ve
ozellikle sevgili esim Semanur’a siikranlarimi1 sunuyorum.

Calismanin arastirmacilara, uygulayicilara ve is diinyasina katkilar sunmasini

umut ediyor ve diliyorum.

Eyiip BALTA
ISTANBUL - 2020
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GIRIS

Hizla gelisen ve degisen bilgi ve teknoloji ¢aginda Orgiitlerin ayakta
kalabilmeleri ve biiylimelerini devam ettirmeleri i¢in ¢cagin gerekli kildigi degisimlere
ayak uydurmalar1 6nemli bir hale gelmistir. Bir yandan yonetim ve ydnetici anlayist
degisirken bir yandan da igin gerektirdigi calisma disiplinleri de degismektedir. Bu
dogrultuda; giinlimiiz c¢aligmalar1 incelendiginde iistiinde ¢ok durulmamis oldugu
diisiiniilen inovasyon siirecini olusturan bireylerin oOrgiit i¢indeki otantik liderlik
algilar1 ile inovatif igyeri davraniglari arasindaki bir iliski var olup olmadiginin
istatistiksel yontemler kullanilarak ele alinmasi bu ¢alismanin temelini olusturmustur.
Bilgi ve teknolojinin hizla gelistigi diinyamizda degisime ve gelisime ayak uydurmak
biiyiimenin ve hatta ayakta kalmanin &n sart1 olarak goriilmektedir. Inovasyona énem
veren, yenilikleri kullanan, inovasyon iklimini i ortamlarinda saglayan ve bu
dogrultuda ydnetim modellerini ve yoOnetim tarzlarini degistiren Orgiitler yliksek
rekabet ortaminda avantaj saglamaktadirlar.

Otantik liderligin; bagimli, bagimsiz veya araci degisken olmak kaydiyla
kullanilmis oldugu bir¢ok ¢aligmanin bulundugu sdylenebilir (Miicedilli, 2013:675).
Fakat otantik liderligin inovatif isyeri davranislari lizerindeki etkisinin arastirildigi
ulusal ve uluslararasi literatiirde az sayida ¢alisma mevcuttur (Miicedilli, 2013:676)
Bu baglamda bu calismada; calisanlarin otantik liderlikle ilgili algilarinin inovatif

isyeri davranislari iizerinde etkisi olabilecegi diisiiniilm{istiir.

Liderlerin ¢evre ve orgiit baglaminda degisen sart ve problemlerin iistesinden
gelip basarili olmak i¢in bir yandan isletme politikalar1 dogrultusunda hareket ederken,
bir yandan da beraber calistig1 kisilere etkili ve verimli bir sekilde yon vermek
sorumlulugunda olduklar1 sdylenebilir. Liderlik tarzlarinin ¢alisanlarindan kosulsuz
itaat bekleyen ve hedeflerin belirlenmesinde c¢alisanlarin diisiincelerine onem
vermeyen geleneksel lider tipinin ¢ok daha Gtesine evirildigi goriilmektedir.

Calisma bes boliimden olugmaktadir;

Ik kisimda; arastrmanin dayandirildign kuramsal ve kavramsal cerceve ele
alimacaktir. Otantik liderlik ile yaraticilik arasindaki iligski ¢ergevesinde yapilan

arastirmalar ortaya konacaktir. Liderlik, 6nemi, baslica liderlik yaklagimlar1 ve otantik



liderlik konusu detayli olarak ele alinacaktir. Ayrica; inovasyon, ilgili kavramlar,
inovatif igyeri davranislari, boyutlart ve inovatif isyeri davraniglarini etkileyen

faktorlerden bahsedilecektir.

Ikinci kisimda; degiskenler arasindaki iliskiden bahsedilecek ve bu gergevede

hipotezler ortaya konulacaktir.

Ucgiincii kisimda; arastirmanin amaci, yontemi, sinirliliklari ve arastirmanin
sonucunda ortaya ¢ikan analizlere yer verilecektir. Arastirmanin metodolojisi
dogrultusunda verilerin toplanma yonteminden ve analizlerde kullanilmis istatistiksel
yontemlerden detaylica bahsedilecektir. Ayrica, arastirma Orneklem ve evreni

aciklanacak; arastirma modeli ve hipotezleri sunulacaktir.

Dordiincii kisimda ise; toplanan veriler cercevesinde yapilan analizler
yorumlanacaktir. Bu dogrultuda ¢ikan bulgular 6nceki arastirmalarin bulgulan ile

kiyaslamali olarak etraflica degerlendirilecektir.

Sonu¢ kisminda ise; bulgular 1s18inda arastirmanin arastirmacilara ve is
diinyasia katkilar1 ortaya konacaktir. Bu dogrultuda gelecek arastirmacilar ve is

diinyas1 i¢in 6nerilerde bulunulacaktir.



BIRINCi BOLUM
KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

Liderligin is yerindeki yaraticilik iizerindeki etkisinin arastirildigi caligmalar
acik bir sekilde goze carpmaktadir. Arastirmacilar; dontisiimcii liderlik, giiclendirici
liderlik, destekleyici liderlik, etkilesimsel liderlik ve iyiliksever liderligin (benevolent

leadership) yaraticilik {izerindeki etkisini aragtirmislardir (Rego vd., 2012).

Yaraticilik fikir gelisimiyle alakali iken inovasyon ise daha ¢ok yaraticiligin
son asamalarindan biri olan fikrin uygulanmasiyla ilgilidir (Anderson vd., 2014).

Dolayistyla bu iki kavramin birbirleriyle yakindan iliskili oldugu séylenebilir.

Denetsel liderligin (supervisory leadership) calisanlarin yaraticiligi tizerindeki
etkisinin arastirilmasina yonelik 6nemli bir¢ok ¢alisma bulunmasina ragmen otantik
liderligin calisanlarin yaraticiligi lizerindeki etkisini arastiran ampirik birka¢ ¢alisma

bulunmaktadir (Rego vd., 2012).

Otantik liderlik; liderlik yaklasimlar1 igerisinde pozitif psikoloji {izerine
kurulmug yaklasimlardan biridir (Avolio ve Gardner, 2005:315; Ilies vd., 2005:373).
Otantik liderlik; doniistimcii liderlik, pozitif psikolojik kapasiteler, etik ve ahlaki bakis
acilarmi icermektedir (Miiceldili vd., 2013:675). Bu yapilarin kavramsal olarak
yaraticilik ile yiiksek derecede iliskisi bulunmaktadir. Ornegin; dnceki ¢alismalar
doniistimcii liderligin yaraticilik {izerinde olumlu etkilerinin oldugunu gostermektedir

(Shi ve Zhou, 2003; Sosik vd., 1998).

Orgiitsel yaraticilik literatiiriine gore ¢alisanlarin yaraticiliginim artirilmasi igin
yoneticiler ve orgiitlerin isyerinde pozitif iklim sartlarini olusturmalar1 6nemlidir
(Momeni v.d., 2014:9). Otantik liderler; pozitif, destekleyici, adil ve seffaf iliskilerle
calisanlarin1 daha yaratic1 yapacak pozitif duygular1 artirirlar (Peterson vd., 2012).
Onceki galismalar da etik ve ahlaki bakis agilarinim ¢alisanlarin yaraticiligi ile pozitif

yonde iligkisi olduguna dair bulgular sunmaktadir (Valentine, 2011; Bierly, 2009).

Walumbwa vd.’nin (2008) kavramsallastirmasina gore; otantik liderligin

boyutlar (6z farkindalik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, iliskilerde seffaflik ve bilginin



dengeli degerlendirilmesi) yaraticihig: tesvik eder. Ornegin; iliskilerde seffaflik boyutu
diistincelerin ifade edilmesi, sorunlarin ve bilginin agik¢a paylasilmasiyla birlikte
yaraticih@ saglar. iliskilerde seffaflik vesilesiyle otantik liderle calisan arasinda
iliskilerin yakinlagsmasi saglanabilir. Bu sekilde kurulmus iliskiler; calisanlarin
egilimlerinde yeni seyler deneme siireclerinde daha serbest hissetmelerine sebep olur
(Fraley ve Shaver; 2008). Rego vd. (2012) otantik liderlerin ¢alisanlarin daha yaratici
olmalarini saglayacak psikolojik giiven duygulari ve i¢sel motivasyon algilarini tesvik
etmesini tartismislardir Psikolojik giiven duygusu korkudan arinmis bir ¢evre saglar
ve bu ¢evrede calisanlar daha yaratici olmaya meyillidir (Miiceldili vd., 2013). Otantik
liderlerin calisanlarla birlikte seffafligi saglayarak onlar i¢in daha giivenilir bir ¢calisma
ortami sagladigi soylenebilir. Ayrica psikolojik giivenlik, lider davraniginin yaraticilik
tizerindeki etkilerinin nasil ve neden kuruldugunu kuramsallastiran giidiisel yaklasim
tizerine kuruludur. Bu baglamda Zhou ve Ren (2011) igsel motivasyonun ¢alisanlarin

yaraticiligini artirma olarak tezahiir ettigini 6ne stirmektedirler.

Asagidaki basliklar altinda oncelikle liderlik kavrami, otantik liderlik, inovasyon ve

inovatif igyeri davranislart hakkinda bilgiler sunulacaktir.

1.1 Liderlik Kavram

Topluluk halinde yasayan insanlarin yonetilmek i¢in liderlere gereksinim
duyduklar1 sdylenebilir. Amaglar1 ve kendilerince belirledikleri yollar1 olan insan
toplulugunu yonetmenin 6nemli beceriler gerektirdigi sdylenebilir. Bu baglamda
liderlik; “Bir insan toplulugunu saptanmis ayn1 hedefler altinda birlestirebilme ve ayni
noktada aktif hale getirme yetenegi ve bilgi birikimi biitiinii” olarak tanimlanmaktadir

(Eren, 2012:435).

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 yer yer ayni anlam ¢evresinde ele alinirken;
tanmimlar1 ve Ozellikleri bakimindan ele alindiginda aralarinda 6nemli farkliliklar
bulunmaktadir (Tabak ve Sigr1, 2013:376).

Cosar (2011: 6) bu farki soyle agiklamaktadir; birbirlerinin yerine ayni anlama
gelecek sekilde kullanilsa da birbirlerinden farkli kavramlardir. Lider kavrami odak

olarak ele alindiginda i¢inde bulunduklar1 yapinin hedeflerini belirleme, bu hedefe



ilerlerken izlenecek yol ve yontemin belirlenmesi olarak ifade edilebilir. Ancak
yonetici idare safhasinda ortaya konmus idari yonetimi basarili ve intizamli bir sekilde
hedefe ulastiran kisidir. Bu ¢ergevede yoneticilik bir olusumun idare sathasinin
eksiksiz, etkili ve hata olmadan idare edilmesi olarak ifade edilirken; liderlik ana
yorlingesinde ise olusumun hedeflerine dikkat edilmektedir.

Calisanlar1 yonetme unsuru olarak liderlik; ayni hedef dogrultusunda insanlari
yonetmek ve bu hedefe varmak i¢in harekete gecirmeye ikna etmek ve etki altina alma
kabiliyetine sahip olmaktir (Safakli, 2005:133).

Findik¢t (2013: 50-51) ise yoneticiligi soyle aciklamaktadir; “YOnetimin,
kisilerin elbirligi olusturma, ayn1 amaca ulagma yolunda mobilize etme, yapilan islerin
ve gosterilen eforlarin belirlenen sistem ve sistemin mensuplar vesilesiyle hayata
gecirme islevi gordiigii sdylenebilir. Yonetim siirecinde yonetici, yonetisim siirecinin
getirmis oldugu yetkiler cergevesinde yoOnetimi ve Orgiitli saglayan unsurlarm
stirdiiriilebilirligini saglar.”

Nihayetinde yonetici ve liderlik kavramlari birbirlerinden 6zellikler ve icra
ettikleri fonksiyonlar baglaminda farkliliklar gostermektedir ancak bu farkliliklarin
sebepleri net bir sekilde ifade edilememektedir. Cevresel faktdrlerin belirsiz oldugu
diinyada basarmak i¢in bu kavramlarin yerli yerinde kullanilmasi Onemlidir.
Birbirlerinin yerine kullanilmayan bu kavramlarin birbirlerinin tamamlayicilari
olduklar1 sdylenebilir (Soylu vd., 2007:180). Bu baglamda lider ile yonetici arasindaki

farklar1 belirten 6zellikler Tablo 1.1°de sunulmustur.



Tablo 1.1: Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider Yonetici
Ozgiindiir. Taklit eder.
Gelistirmeye caligir. Muhafaza etmeye calisir.
Yeniliklere Onciiliik eder. Y Onetir.
Sahis odaklidir. Sistemler ve yapilar {izerinde durur.
Calisanlarina giivenir. Calisan kisileri disiplin ve yonetimin
kontroliinde tutmaya ¢alisir.
Uzun projeksiyon perspektifine Kisa projeksiyonlara odaklanir.
sahiptir.
Ne ve ni¢in sorulari ana Nasil ve ne zaman sorular1 ana
yoriingededir. yoriingededir.
Gelecege ve zirveye bakar. Alt siirlar diisiiniir.
Yerinde hamleler yapar. Stratejileri yerinde yapar.
Orgiit yapisinin her seviyesinde Gegerliligi sadece Orgiit semasinin {ist ve
gecerliligi bulunur. orta seviyelerindedir.
Astlariyla iletisimi kurar. Astlariyla talimat yoluyla ¢aligir.
Sistemde yenilikler ve gelisimler Hali hazirda bulunan sistem iizerinde
olusturur. devam eder.
Esnek caligir. Kati1 ¢izgiye sahiptir.
Fikirler 6nemlidir. Olaylara 6nemlidir.
Yer tutmus standartlarin disina Kabul gérmiis standartlara goére davranir.
cikar.
Risk alir. Kurallarin disina ¢ikmaz.
Sorulari cevaplar. Soru sorar.
Umit vericidir. Y Onlendirir.
Gorev tanimi ile tanimlanamaz. Gorev tanimi bulunur.
Kisileri etkilerken sahsi Kisileri etkilerken makami ve yetkilerini
ozelliklerini kullanir. kullanir.
Kaynak: (Kogel: 2013), (Gliney: 2012), (Bennis: 1989), (Erdogan: 1994 ve Cosar:
2011)

Liderligin; yonetim becerilerini uygulamak, otoriteyi saglamak ve yaptirim
giiciinii ortaya koymak yolunda kullandig1 gii¢ kaynaklar1 bulunmaktadir. Odiil,
zorlayici, yasal, uzmanlik ve referans giicleri olarak bes baslikta liderler kendilerini
takip edenleri etkilemektedirler (Mullins, 1996:304). Liderler bahsi gecen bes giicii
etik olarak motivasyon amaci dogrultusunda kullanabilirler (Ferrell ve Fraedrich,

1994: 141-3; Ozdemir, 2003).



Odiil giicii; liderin astlari1 motive etme ve elinde tutma yolunda en énemli
giiclerden biridir. Lideri takip edenlerin tanima, terfi elde etme, takdir, ek ticret, zam
gibi kazang elde etme amaciyla liderlerine tabi olmalarini ifade etmektedir (Jex,
2014:288; Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Liderin elinde bulunan o6diillendirme
seceneklerinin astlarinin nezdindeki 6nemi ne kadar yiiksekse liderin ddiillendirme

giicli o kadar yiiksek demektir (Arun, 2008:45; Bakan ve Biiylikbese, 2010).

Zorlayict Giig; 6dil gilicliniin karsit1 olan ve lideri takip edenlerin emir, talimat
ve gorevlere karsi itaatsizliklerinde ve disiplinsizliklerinde astlar1 kontrol altina alan

ve yaptirim uygulayan giicli tanimlamaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

Yasal Gii¢; lidere i¢cinde bulundugu orgiit ve pozisyonundan 6tiirii yiiklenen
giice denir. Bu statii itibariyle kendisini takip eden ve iligkide bulunanlar1 etkileme

kuvveti ve otoritesini gosterir (Eraslan, 2004:162; Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

Uzmanlik giicii; liderin isi ile ilgili yetenek, uzmanlik yetisinin ve bilgi sahibi
olmasimin lideri takip edenler tarafindan karsilik bulmasiyla ortaya ¢ikan giice denir
(Bakan ve Biiylikbese, 2010). Bir anlamda liderin belirli bir konuda uzman ve yetkin

olmasinin izleyiciler iizerinde olumlu etkide bulunmasi olarak da ifade edilebilir.

Karizmatik gii¢; temel olarak lider kisinin karakterini ve tavirlarini alarak
kendisini takip edenlerin istek ve umutlarini ifade etmesinden gii¢ alir. Bu vesileyle,
olusan karizma gercevesinde liderin ¢ekici ve etkileyiciligi lideri takip edenlerin lidere
benzemeye c¢alismalarina sebep olacaktir. Olusan bu gii¢ ile liderin kendisini takip

edenleri etkilemesi de kolaylasir (Mullins, 1996:305).

Liderlik yaklasimlarinin tarihsel gelisimi incelendiginde ilk asamada etkili bir
liderlik i¢in belli basli kabiliyetler ve kabiliyetler grubunun bulunmasi gerektigine dair
caligmalar goze carpmaktadir ve bu yeteneklere sahip lider kisilerin ¢evresel faktorler
ve bulunduklart ortamdan ayr1 olarak her daim bagarili olabilecekleri sanilmaktadir

(Zel, 2001:12). Bu ¢ergevede liderlik tipleri ile ilgili temel yaklasimlar 6zellikler



yaklasimi, davranigsal yaklasimi, duyumsallik yaklasim ve son olarak modern

yaklagimlar olarak incelenmistir (Findikg¢1, 2013: 62-63).

Biiyilik adamlar teorisinde; lider kisi sonradan lider olmaz, o sekilde lider dogar
(Ugurluoglu ve Celik, 2009:123). Kogel’e gore (2003); 6zellikler teorisinde giiclii
liderlerin sahsi olarak sahip oldugu kabiliyetler kisiyi lider yapar ve kisinin sahsi ve
fiziki ozellikleri liderligini ortaya cikartir. Davranigsal yaklagimda ise lider islerle
alakali hususlar1 mobilize eden ve dizayn eden durus sergilemektedir ve bunun yani
sira bu yaklagima gore liderler liderligi altinda bulunan kisilerin duygu, davranis ve
gereksinimlerine hassasiyet gosterirler (Northouse, 1997:32-33). Durumsal liderlik
yaklasimina gore zamandan ve mekandan bagimsiz olarak sabit miikemmel bir liderlik
tipi yoktur ancak sartlara, zamana ve mekana gore degisiklik gosteren ve bu sartlar
cergevesinde sekillenen liderlik yontemi vardir (Kogel, 2003:597). Modern liderlik
tarzlartysa stirekli gelisim gosteren liderlik tipleridir ve bu liderlik tipleri takipgilerinin
basarilar1 ve motivasyonlari iizerinde yogunlasmistir (Zel, 2001:12).

Bu c¢alismanin esas temasit olan modern liderlik yaklasimlari igerisinde
gosterilen otantik liderligin tarihsel gelisimini ve bu yaklagimi kapsamli bir sekilde
inceleyebilmek i¢in diger liderlik yaklagimlarini incelemek faydali olacaktir.

Liderlik calismalarinin ilk 6rnekleri incelendiginde giiclii liderlerin agirlikli
olarak sahsi yeteneklerine odaklanilmistir. Ozellikler teorisine gére giiclii liderlerin
dogustan kendilerine has belirli yeteneklerin bulundugu varsayilir. (Ogbonna ve

Harris, 2000:767).

Ozellikler teorisine gore liderler dogustan gelen diger kisilerden ayr1 olarak
sahip olduklar1 fiziki ve kendilerine has 6zellikleri sayesinde liderdir. Bu minvalde
1900’li yillarin ilk ¢eyreginden itibaren gelistirilmekte olan psikoloji testleri
yordamuyla liderlik 6zellikleri incelenmistir (Cosar, 2011: 9).

Ozellikler teorisinde fiziki, mental ve sahsi 6zellikler agisindan kendisini takip
edenlerden daha fazla yetenek ya da 6zellige sahip olmasi beklenir. Ancak incelemeler
sonucunda topluluk tiyeleri i¢inde bu yeteneklere ve 6zelliklere sahip olanlarin da lider
olamadiklar1 ve lider olarak sivrilen kisilerin bahsi gegen 6zelliklere sahip olmasa da

etkin liderlik yaptig1 tespit edilmistir (Ertiirk, 2009:53).



Davranigsal liderlik yaklasimlari ise; arastirmacilarin 6zellikler yaklagiminin
liderligin ac¢iklanmasinda yetersiz kaldigi diisiincesiyle etkili liderlerin belli bash
Ozelliklerinin incelenmesi sonucu arastirmaya koyulmasiyla ortaya ¢ikmistir
(Kogel,2013:577). Yapilan arastirmalar sonucunda etkin liderlik ve 6nemli liderlik
tavirlarinin tespit edilmesi ve egitim vasitasiyla gelistirilmesi s6z konusu olmustur.
Ayr bir perspektif olarak ortaya c¢ikan bu teorinin esas zemini, liderlerin sahsi
Ozelliklerinden ziyade davramslar1 yardimiyla basarili olduklar1 yoniindedir
(Giiney,2012:371). Davraniglar liderin astlariyla iligkisi, iletisiminin nasiloldugu,
yetkilerinin nasil kullanildigi, gorev planlamasi ve ast denetimini nasil sagladigi

yoniinde incelenmistir (Cosar, 2011:10).

Davranigsal yaklagimi savunanlar liderligin esas noktasinin liderlik yapan kisin
ortaya koymus oldugu tavir ve davraniglar oldugunun tstiinde durmuslardir (Kogel,
2013:577). Bu yaklasima gore davranislar sahsi 6zelliklere nazaran daha kolay tespit
edilebilir ve gozlenebilirdir (Gliney, 2012:371). Liderlik yaklasimi incelendiginde
ozellikler yaklasimi liderlik yapan kisiyi ortaya c¢ikaran ozellikleri incelerken;
davranigsal teoriye gore liderin liderlik siirecinde neyi nasil yaparak ilerledigi
onemlidir (Giiney, 2012:371).

Davranigsal yaklagim liderleri ortaya koyduklar1 davraniglart ve liderleri takip
eden kisilerle aralarindaki iletisimin 6zelliklerini liderleri etkili kilan iki 6ne ¢ikan
durum olarak kabul eder (Kogel, 2013:577). Liderin basarili olup olmamasi
takipcileriyle arasindaki iletisim tarzi, yetki devir siiregleri, kararlarin alinma siireci,
planlamalari, kontrolleri, hedef koymalar1 ve problem c¢oziimleri {izerinden
degerlendirilir (Kogel, 2013:577).

Liderlik yapan kisilerin davraniglarin1 temel olarak ele alan yaygin
caligmalarda farkli liderlik siniflandirmalart yapilirken cevresel faktorlere ve sartlara
ehemmiyet verilmemesi nedeniyle bu teori elestirilmigtir. Bu safthada one ¢ikan
arastirmalar olarak; Ohio State Calismalari, Michigan Calismalari, Yonetim Tarzi
Matrisi, Sistem Dort Kurami olarak gosterilebilir (Tabak ve Sigr1, 2009: 388).

Diger yandan durumsallik yaklasimi ise lideri ortaya ¢ikaran kosullarin ve
cevresel faktorlerin ehemmiyetine deginirken, bunun da kosullara ve cevresel

faktorlere bagli olarak degistigini ileri siirer (Kiling, 1995:60). Liderin yonetimi



altinda bulunan kisilerin kisilik 6zellikleri ve yapilari, isin ¢evresel kosullar1 ve ekip
caligmas1 gibi unsurlarin liderlik etkinligini biiylik oranda etkiledigi soylenebilir
(Kiling, 1995:60). Fred Fiedler’a gore bazi liderlik davranig stillerinin bazi
ongoriilebilir zamanlarda etkinliginin arttig1 belirlenmistir (Goethals vd., 2004:1538).
Ornegin, bir topluluk tehlike arz eden, sikan ve motivasyon kaybi1 olusturacak
kosullara sahip bir is i¢in ¢alisirken; kendisine giiven duyulan bir lider, kaygilar1 ve
korkular1 azaltirken, giiveni ve is memnuniyetini arttirir. Fiedler’a gore is organize
edilmemis, karmasik ve isi yapan kisiler is hakkinda iyi derecede bilgi sahibi ise yol
gosteren ya da otokratik liderlik stilinden ziyade danigman lider anlayisinin olmasi
onerilmektedir (Goethals vd., 2004:1538).

Durumsallik yaklagimia goére bir liderin sahsi 6zellik ve yeteneklerinden
ziyade onu ortaya ¢ikaran unsurlar, i¢inde bulundugu ortam ve sartlardir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2001:223). Bu ¢ergevede, isin ve g¢evrenin pozisyonuna bakarak bu is
cevresinde basarili olmak icin miicadele eden kisiler basariya odaklanir. Liderin

etkisini 6lgen hususlar asagidaki gibidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:223):

» Ulasilmak istenen amacin niteliginin ne oldugu,
» Topluluk mensuplarinin 6zellikleri ve amaglari,
» Liderin ortaya ¢ikardigi orgiit diizeninin nitelikleri.,

» Liderligin ve takipgilerinin tecriibe aktarimlari.

Durumsallik yaklagimi, en uygun lider tarzinin durum ve cevresel kosullara
gore degisecegini ifade ederken, liderlikte en iyi lider tarzinin tek oldugunu 6ne siiren

davranigsal yaklagim ile farkliliklar gostermektedir (Kogel, 2013:406).

Etkin Liderlik Modeli durumsal liderlik yaklagimlarindan biridir. Etkin liderin
yonlendiren, isteklendirme saglayan, onciiliik eden ve hedefe ulagsmalarin1 saglayacak
tavirlar icerisinde oldugunu modelinde ortaya koyan Fiedler; liderin ¢alisanlar1 ile
arasindaki iletisimi kuvvetli oldugunda, onlar is akis siireglerinde inisiyatif alarak
degerlendirdiginde ve liderin pozisyonu da kuvvetli oldugunda liderin etkisinin iist
seviyeye ulasacagii belirtmektedir (Goethals vd., 2004:1538). Ote yandan gérevleri

tam manasi itibariyle atayabildigi ve etkili bir glice ulastiginda ¢alisanlar ile giiclii bir
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iliskisi olmasa bile etkili olur (Goethals vd., 2004:1538). Gorev dagilimini yapamayan
ve konum etkinligi iist seviyede olmayan bir lider, bunun yani1 sira ¢alisanlariyla da
giiclii bir iligskiye sahipse etkinligi olan bir liderlige sahip olmadig1 sdylenebilir. Her
durumda gecerli olan lider tarzi olmamakla birlikte, bir toplulugun etkin olmasi
liderlerinin 6nemli esiklerde ve durumlarda ortaya koyduklar lider o6zellikleriyle

ilintilidir (Cetin, 2008:78-79).

Durumsal liderlik yaklagsimlarindan biri olan Robert House ve Martin Evans in
Amag Yol Teorisine gore lider yardimeci olan ve destek veren davranig bi¢imi
benimseyerek kendisini takip eden c¢alisanlarinin c¢alisma akislarinda gorev
dizaynlarmi tam, eksiksiz olarak yapmali ve is akis1 yolunda olusan sorunlari ¢c6zmek
icin ¢aba gostermelidir (Robbins, 2012: 384). Bu dogrultuda, liderin ayn1 zamanda
kendisine bagl olan kisilerin ve ¢alisanlarin gereksinim duyduklan is ile ilgili olan
bilgilerin, yardimlarin ve diger is gereksinimlerinin saglanmasinda ylkiimliligi

bulunmaktadir (Robbins, 2012: 385).

1.2 Modern Liderlik Yaklasimlari

Yonetim ve oOrgilit calismalar1 cercevesinde yapilan son arastirmalar ve
caligmalarla birlikte geleneksel liderlik modellerinin ihtiyaglart karsilamakta
zorlandig1 sonucuna varilmistir (Bozkurt ve Giiral, 2014:4). Buradan hareketle; daha
evvel liderligin iizerinden durulmamis yonleri de ele alinarak ve lider ve liderin
takipcileriyle iligkisine odaklanarak modern liderlik yaklasimlari gelistirilmistir
(Bozkurt ve Giiral, 2014:4).

Cosar’a gore (2011:6); 1980 yilinin ilk yillarindan itibaren ortaya ¢ikmaya
baslayan modern lider yaklasimlarinda ortak bir temasal normdan bahsetmek giictiir.
Bu yaklagimlara gore liderler genis goriislilik ve biiylileyici o6zellikleriyle
yaraticiliklarini kullanarak orgiitleri ve aligkanliklar1 degistirirler. Modern liderler,
belirsiz ve hareketli ortamlarda belirsizligin ortadan kalkmasi ve islerin yoluna girmesi
i¢cin basariya ulasacak stratejiler ve hamleler ortaya koyar.

Doniistiiriicii liderlik, “isgorenleri grubun iyiligi i¢in kendi 6zel ¢ikarlarinin
Otesine bakmayi saglayan ve bu amaci bir veya daha ¢ok yollarla basaran liderlik tiirii”
olarak tanimlanabilir (Sagnak,2010). Modern liderlik yaklasimlar1 olarak kendisini

takip edenlerin becerilerini ortaya ¢ikarmaya ve bu c¢ergevede performanslarimi
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arttirmaya calisan doniistiiriicii liderler motive edip kisisel olarak daha fazla
performansi hedeflerler .Bu yaklagimda, lider ve onu takip edenler karsilikli olarak
dontisiim saglayacagi realitesi ile hareket ederken; lider ve onu takip edenler karsilikli
olarak belirlenen hedef dogrultusunda motivasyon ve tesviklendirme c¢alismalarini
yaparlar .Bu karsilikl1 doniisiimiin basariyla nihayete erdirilmesi yaklasimin en etkili
ciktis1 olarak degerlendirilir .Doniistiirticii liderlik anlayisinda liderler ve onu takip
edenler arasinda ast lst iligkisinden ziyade miisterek bir yonetim diisiincesi baskindir

(Findiket, 2013: 78-79).

Yavuz ve Tokmak’a (2009) gore Etkilesimci liderlikte, liderler orgiit icindeki
yetki ve liderlik giiclinii kendisini takip edenler lizerinde motive edici ve tesvik edici
caligmalarda yogunlastirirken; etkilesimci lider degisiklikler ve yenilikler yerine hali
hazirdaki siireclerin  daha 1yi duruma getirilmesi yoniinde c¢aligsmalara
yogunlagmaktadir. Modern liderlik anlayislarinda oldugu gibi etkilesimci liderlik
anlayis1 orgiitli acik bir sistem seklinde degerlendirir ve karsilikli olarak etkilesen bu

ortamda orglitte degisimleri yonlendirecek lidere gereksinim duyulmaktadir.

Tabak vd.’ne gore (2010:97-98); modern liderlik anlayislarindan bir digeri
Ortiik lider anlayisi her sahsin mental olarak optimum olarak belirledigi bir liderlik
anlayis1 oldugu 6n kabuliine gore temellenir. Bunun yani sira bu anlayisa gore sahsin
mental diinyasinda yer alan liderlik tarzi sosyal gruplarda genel anlamda birtakim
benzerlikler gosterirken; degisik etkenlerin etkisiyle algilardaki liderlik tarzi da
degisebilir. Ortiik liderlikte; lideri takip eden kisilerin liderden tavir ve nitelik
hususundaki beklentilerini ortaya koyduklar1 sdylenebilir. Sahsi nitelikler, kiiltiirel,
cevresel ve sosyal faktdrlerin durumuna gore ortiik liderlik anlayisi sekil alir ve bu
cergevede lideri takip edenler tarafindan bulunduklar1 kosullar baglaminda birtakim
beklentiler ¢ergevesinde kiiltiirel, ¢evresel ve sosyal kosullar temelinde zihinlerde

olusan paradigmalar lidere degisik sorumluluklar ytikleyebilir.

Diger yandan Ruhsal Liderlik; sahsin kendisinin ve takipgilerinin
giidiilenmesini saglama yolundaki deger ve davranislardir (Fry, 2003; Bozkus ve
Giindiiz, 2016). Aym goriise gore ruhsal lider takipgilerinin orgiite bagliligini saglama

suretiyle ruhsal ve psikolojik gereksinimlerini karsilamaya ¢alisir. Lider, birbirleriyle
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uyum halinde olan deger yargilar1 ve ortak vizyon g¢ercevesinde c¢alisanlarinin liretim
kabiliyetlerininin artirllmast ve oOrgilite baghliklarmin saglanmasiyla 6grenme
sirecinde olan bir orgiite evrilmeyi hedefler (Fry vd. 2005; Bozkus ve Giindiiz, 2016).
Ruhsal liderler ahlak ve ilke sahibi kisilerdir. Kendisini takip eden takipgilerine 6nem
verir (Bozkus ve Giindiiz, 2016). Takipgileri arasindaki iliskinin giiclendirilmesi i¢in
caba harcar (Sanders, Hopkins ve Geroy, 2003; Bozkus ve Giindiiz, 2016). Herkes
tarafindan kabul gorecek deger yargilar1 ortaya koyar (Fairholm, 1996; Bozkus ve
Giindiiz, 2016). Kendisini takip eden takipgilerine giiven duygusu besler (Mitroff ve
Denton, 1999; Bozkus ve Giindiiz, 2016). Takipgilerinin kendi aralarinda giiven
iligkisini insaa etmeleri i¢in ¢aba harcar (Fry vd., 2005; Bozkus ve Gilindiiz, 2016).
Orgiitiin ve calisanlarin gelisimi ve déniisiimiine engel teskil eden unsurlari ortadan
kaldirip tiretkenligi arttirmaya calisir (DePree, 2008; Bozkus ve Glindiiz, 2016). Basta
kendileri olmak iizere degisime Onciiliikk ederler (Covey, 2004; Bozkus ve Giindiiz,
2016). Takipgilerinin duygu ve akillar1 arasinda bag kurduklari deger yargilar ile
liderliklerini ortaya koyarlar (Pfeffer ve Salancik, 2003; Bozkus ve Giindiiz, 2016).

Diger yandan Sentiirk’e gore (2011:33) Etik Liderlik; genel manasi itibariyle
prensip ve deger yargilariyla takipgilerin yonlendirilmesi, etkilenmesi ve hedefe
varmasi1 yolundaki stiregtir. Etik liderlerin liderlik kaynaklar1 etik prensiplerdir. Etik
liderlik, etik diizlemde karar alma, bu deger yargilarini yapinin i¢ine entegre etme ve
bu dogrultuda mekanizmayr kurma yetenegidir. Etik liderlerin adalet duygusu,
objektiflikleri, sorumluluk sahibi olmalari, pozitiflikleri, dogru olmalari, samimiyet

sahibi olmalari, insancil duygular1 6n plandadir.

Paternalist Liderlik; Babacan liderlik olarak da literatiirde yer alan liderlik
anlayis1 ataerkil bir ¢evrede ahlaki, samimiyeti ve otoriteyi dnceleyen bir anlayisi
ortaya koyar (Shing-Ko vd. 2007:128; Ulukdy vd., 2014:198). Bu tip karakteri olan
cevrelerde iistle ast arasinda cereyan eden iliski babanin ¢ocuguyla arasinda cereyan
eden iliski ile benzer olarak goriilmektedir. Idol ve rehber olarak babalik statiisii
kurumsalliktan ziyade sahsi bir giicii temsil etmekte ve 6greten bir liderlik anlayisi

tasimaktadir (Karkin, 2004: 65 ; Ulukdy vd., 2014:198).
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Hizmetkdr Liderlik; Kahveci ve Aypay’a gore (2012: 13-40) Hizmetkar liderlik
anlayisinda lider; kendisini takip edenlere yonelik hizmeti ve onlarin gereksinimlerini
gidermeyi, kendisini takip edenlerin gelisimlerini ve belirlenen hedef dogrultusunda
basariya varmalarini ortaya koyacak ortami olusturmaya calisir. Bencillikten kendisini
uzak tutan hizmetkar liderler; esitlige ve fedakarliga 6nem verdikleri ifade edilebilir.
Ayni goriise gore iligkiler temel olarak glic ve makamlara gore temellenmezken;
liderler, kendilerini takip eden kisilerin gereksinimlerini gidermeye ve giivenlerini
kazanmaya calisirlar. Benzer sekilde kendilerini gelistirmek i¢in g¢aba gdsteren
hizmetkar liderler samimiyet zemininde iletisim ve iligki kurmaya 6nem verirler.
Hizmetkar liderligin baskalarinin faydalarmi kendi faydalar1 tizerinde tutmak,
takipcilerinin glivenini tesis etmek, takipgilerin gelisimlerini dnemsemek ve dinlemek

olarak 4 esas 0zelligi bulunmaktadir (Kahveci ve Aypay, 2012: 13-40).

Girisimci Liderlik; “bireysel diizeyde bir isletmenin kurulmasi ile ilgili
davraniglarin, orgiit seviyesindeki yenilikleri takip eden davranislarin ve piyasa
seviyesinde ayirt edilen firsatlardan faydalanma ile ilgili davraniglarin yer aldig1 bir
liderlik tiiriidiir” seklinde tanimlanabilir (Alvarez ve Barney, 2002: 90). Onceleri daha
cok karlilik saglamak hedefiyle bireyin is kurmasi ve isi biiyiitme amaciyla yaptig
faaliyetler olarak ifade edilirken; simdilerde ise daha genis kapsayicilikla hesaplanmis
riskleriyle ve yaraticilik icerecek bir bicimde daha yukarilara ¢ikarabilmek amaciyla
yapilan ¢aligmalar olarak goriilmektedir (Aykan, 2014:214). Cevresel kosullar
sonucunda ortaya c¢ikan imkanlari degerlendirmek, olusabilecek yeni imkanlari
sunmak hedefiyle iktisadi anlam ifade eden hizmetleri alabilmek ve mal {iretilmesi i¢in
tiretim kosullarina sahip olmanin yam sira riskleri gogiislemek ve orgiit olusturmak
kavramlariyla ilgilidir (Bakan ve Dogan, 2013:366). Girisimci kisiler; orgiit i¢inde
kurucu olmasi, yonetici olmasi ve kendisini takip eden kisiler bazinda mentorliik
yapmasi gibi rolleri sahip oldugu nitelikler ve beceriler ¢er¢evesinde almaktadirlar
(Aykan, 2014:213-214). Girisimci liderler; karlilik olusturmak ve orgiitiin hedeflerini
yakalamak i¢in ortaya c¢ikan imkanlar1 kullanirken ve olusturdugu orgiitii ve isin
risklerini yonetirken girisimcilikten ziyade liderlik 6zellikleri ve becerilerini 6n plana
cikartir (Aykan, 2014:214). Son yillarda hizla degisen diinyada gelisime ve degisime

ayak uydurmak isteyen orgiitlerle birlikte girisimci liderligin 6neminin biraz daha
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arttig1 sdylenebilir. Girisimei liderlik; aktif girisimcilik tutumuyla orgiitsel yapinin
faydasin1 g6z onilinde bulundurarak hareketli bir ¢cevrede risk alip ve yenilikleri takip
edip ayn1 hedefe ulasmak i¢in orgiit yapilanmasini kurgulamak ve yonetmek olarak

ifade edilir (Bakan ve Dogan, 2013:367).

1.3. Otantik Liderlik

Otantiklik ile ilgili kelimelerin ilk karsilasildig yerlerin antik Yunan felsefesi
oldugu sodylenebilir. Bu kavram Carl Rogers (1959, 1963) ve Maslow’un (1968, 1971)
odagi olurken; Harter (2002) ve Erickson (1995) psikolojiye aktarmistir. Rogers ve
Maslow’un goriislerine gore otantik liderler sahislarin gelisimlerine dnem verir ve
hayatlarinda dogruluk degerlerine 6nem vermelerini salik verir. Sahislar tercihlerini
yaparlarken diger insanlarin beklentilerinin yerine sahsi diisiincelerine gore
sec¢imlerini yapmalar1 daha kuvvetli bir yaklagim olacaktir (Avolio ve Gardner, 2005:
319-320). Otantiklik kavraminin modern manada 1980°li yillarda ¢iktig1 sdylenebilir.
“Bir kisinin tecriibesi, fikirleri, duygulari, gereksinimleri, se¢imleri ve inaniglariyla
kendisini taniyarak yonetme periyodu” seklinde pozitif psikoloji literatiiriinde ifade
edilmistir (Yilmaz, 2012: 18). Bu cercevede otantiklik, bir bireyin hem sahsi
tecriibelerinin hem de tutumlarinin gergekte de hangi sekilde ise bununla uyumlu

olmas1 manasina gelmektedir (Y1lmaz, 2012: 18).

Otantiklik, kisinin 6z yolcugunun farkinda olup tecriibelerinden faydalanip
fikirlerini, gereksinimlerini ve inan¢ degerlerini kabul etmesi; kendini bilmesi
stirecidir ve ikili iliskilerde ortaya ¢ikan esas otantiklik en kisa sekliyle kendini

bilmektir (Keser ve Kocabas, 2014:2).

Kisinin kendisine kars1 diiriist ve tutarli olmasi otantikligin 6zii olarak 6ne
cikarken; kisi kendi deger yargilari, se¢imleri ve fikirlerine karsi tutumlu bir yaklagim

sergiliyorsa otantik olarak goriiliir (Unnii, 2009:1263).

Harter (2002) otantikligi; kisinin kisisel tecriibelere sahiplik etmesi, arzu, fikir,
gereksinim, oncelik ve inaniglarin1 kabul edip tutarli davranislar sergilemesi olarak

ifade etmektedir. Otantik davranig sergileyen kisilerin hedefledikleri ve hayata

15



gecirdikleri tavirlariyla kisilikleri arasinda tutarlilik oldugu sdylenebilir. Bir anlamda
otantiklik bireyin kendi 6zline uygun ve tutarli davranmasi ve duygu ve diisiince

bazinda ayni tutarlilikla kendini ifade edebilmesidir (Yagbay, 2011:33).

Kiiresellesmeyle birlikte sosyolojik ve teknoloji esasli yasanmakta olan
degisim ve doniisiimler ¢ercevesinde klasik liderlik tilirleri yerini yavas yavas yeni

liderlik tarzlarina birakmistir.

Otantik liderlik, liderlik yaklagimlarmin evrildigi ve liderlerden beklenenlerin

degistigi bir siirecte ortaya ¢ikan yeni modern liderlik yaklagimlarindandir.

Luthans ve Avolio (2003) otantik liderlerin kendisini takip edenlerin
farkliliklarin1 anlayabileceklerini ve kendisini takip edenlere becerileri dogrultusunda
deger verdiklerini vurgulamigtir. Otantik liderlerin kendisini takip edenlerin
becerilerini tarif etmeleri ve bu ¢ergcevede potansiyellerini aktif etmeleri hususunda
mihmandarlik yapmak iizerine giiclii motivasyonlar1 bulunmaktadir (Gicir ve

Pasaoglu, 2014:1-2).

Whitehead (2009) “otantik liderler, 6z farkindaligi yiliksek olan, her zaman
gelisimi hedefleyen ve takipgilerinin refahi i¢in arastiran, algakgdniillii, rehber, etik
bir calisma ortami yaratarak giiven olusumunu saglayan, degerlere bagli olan ve

basariy1 taahhiit eden bireylerdir” seklinde tanimlamistir.

Walumbwa vd.’ne (2008) gore; “otantik liderlik kavrami, olumlu gelismeyi
amaclayan, pozitif psikolojik kapasiteyi arttirmanin yani sira pozitif etik iklim yaratan,
takipgileri i¢in 6z farkindalig1 6zendiren, iliskisel seffafligi kabul eden, karar alirken
bilgi isleme siirecini dengeli bir sekilde degerlendiren, igsellestirilmis ahlak anlayisina

sahip olan bir liderlik davranis1 modelidir”.

Toor ve Ofori’ye gore (2008:624); otantik liderlerin sahip olduklar1 6zellikler
ve iliski aglart otantik liderlerin olaganiistii gili¢lere sahip oldugu ve hata
yapmayacaklari anlamina gelmemektedir. Aksine otantik liderler hayatin dogal

akisinda hatalar1 ve yaptiklar1 ¢cercevesinde sorumluluk sahibi olarak hareket ederler.
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Otantik liderlerin sahip olduklar1 ahlaki degerler, inanglar, sahsi tavirlar,
fikirler cergevesinden tutarliligi saglayan ve bunun yani sira insanlarla arasinda
kurdugu seffaf, pozitif, diirlist ve gliven esasina gore gelistirdigi insani iliskiler

neticesinde saygi ve sevgiye mazhar olurlar (Tabak vd., 2012:95).

Yesiltas’a gore (2013:335); otantik liderler kendisinin ve kendisini takip
edenlerin farkinda olarak, dikkatli bir sekilde hangi tavr1 takinacagi ve diislincesini
hangi anlamda sekillendirecegini ahlaki diizlemde baskalarinin da deger yargilarina
dikkat ederek karar verirler. Bu ¢ercevede otantik liderlik davraniglari 6rgiit igerisinde
olumlu atmosfer olusturan, enformasyon akisinin 6rgiit yapisi i¢inde dengeli, ahlaki

ve seffaf bir sekilde yaymay i¢sellestirmis kisilerin davraniglaridir.

Ahlaki yonden giiclii, profesyonellik anlaminda etkili ve bilingli bir yonetim
anlayisin1 benimseyen liderlik yaklasimi olan otantik liderlik; bunun yan sira, bilgi
temelli, deger yargilarindan gii¢ alan ve yetenekle yonetimi benimseyen bir yapiya
sahiptir (Tabak vd., 2012:95). Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda 6nemli olmasina
ragmen bunun yalniz basia yeterli olacag:1 sdylenemez. Asil gbz oniinde tutulmasi
gereken Onemli konulardan biri liderlerin kendisini takip edenlerin tutumlarinin
tizerindeki etkisi ve orgiit lizerindeki kenetlenmeyi saglayacak olumlu duygularin nasil

ilerletilecegidir (Giil ve Alacalar, 2014:542).

Ilies ise (2005:376); otantik liderlik olumlu liderlik becerileriyle birlikte
gelisimini tamamlamis Orgiitsel unsurlar1 bir araya getiren bir siire¢ olarak tarif
etmistir. Bu silire¢ ¢ergevesinde kisi kendi 6z yolculugunda 6z farkindaliginin
yiikselmesine katkida bulunur. Liderlik yapan kisi ve onun takipgilerine gelisim
uyarlanirken pozitif tutumlar da diizenlenir. Otantik liderlerin 6z farkindaliklarini
saglamis, giiven, umut, esneklik, ahlak esasli bireyler olarak sahsi istikballeriyle ilgili

de tutarli olacak sekilde hareket ettigi sOylenebilir.

Gicir ve Pasaoglu’na gore (2014:2); otantik liderler takipgilerinin sorumluluk
almalarimi isterken bir yandan da gérev vermek meyilleri de bulunur. Takipgilerinin

ayni zamanda akillarim1 kullanirken bir yandan da insana mahsus olan insani
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duygularin1 da kullanmalarinda yonlendirici olurlar. Otantiklik bir anlamda kisilerin
kendi kapasitelerini kesfetmeleri, gelistirmeleri ve performanslarinin devam etmesi

i¢in 6nem tagir.

Gil ve Alacalar’a gore (2014:542); otantik liderlerin asil motivasyonlari
makam, parasal dayanaklar, ellerinde bulundurduklar1 yetkiden ziyade Orgiitiin
koydugu hedeflere, bu hedef ugruna calisan takipgilere, mana ve deger yargilarina
liderlik edilmesi ve sorumlulugunun alinmasidir. Taklitten ziyade 0zgiin; rolden
ziyade samimiyet on plandadir. Tutarlilik ve 6z disiplin liderligin basarili devam
etmesi i¢in dnemli dayanak olarak goriiliir. Otantik liderler bireylerin giiclendirilmesi
ve gelisimin devam etmesine 6nem verirler. Taklit¢i degildirler ve liderliklerini
baskalarinin beklentilerine gore degil kendilerinin dogru olarak gordiigii ve diisiindiigii

yol lizerine insa ederler.

Bu yaklasim, liderin oOrgiit i¢indeki karar alma mekanizmasinda ahlak
degerlerinin davraniglara yon vermesini, bilgilerini kaginmadan kendisini takip eden
kisilerle paylagsmasini, orgiitiin parcasi olan kisilerin degerleri kabul etmelerini ve
liderin de sahip oldugu degerleri kendisini takip edenlere acik bir sekilde aktarmasini

vurgulamaktadir (Yesiltas vd., 2013:335).

Otantik liderlikte liderler; farkli perspektiften bakan goriisleri onemseyerek ve
destekleyerek kendisini takip edenlerin giivenini ve saygilarini kazanarak iligkilerini
gelistirirler ve takipgileriyle iligkilerini kurarlarken kisilerin deger yargilarina ve

inanglarina dikkat ederek davranislarini sekillendirirler (Giil ve Alacalar, 2014:542).

1.3.1. Otantik Liderlik Boyutlar:

Otantik liderligin esasinda: “6z farkindalik”, “bilginin dengeli olarak
degerlendirilmesi”, “igsellestirilmis bir ahlak anlayisina sahip olunmasi” ve
“iligkilerinde seffafligin olmas1” gibi dért boyutu bulunmaktadir (Topaloglu ve Ozer,
2014:160).

Oz farkindalik; otantik liderin kendi kapasitesinin, i¢giidiilerinin, ihtiraslarinin,

arzularinin ve duygularinin farkinda olmasi ve bunlara giivenerek hareket etmesini
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temel almaktadir (Gicir ve Pasaoglu, 2014:2). Bu ¢ercevede kisinin kendisinin gii¢lii
yanlar1 ve zayif yanlarini bilmesi ve 6te yandan ihtiyag, degerler manzumesi, duygu
ve karakteristik 6zelliklerini bilmesi psikolojik olarak sagligin da bir belirtisidir (Gicir
ve Pasaoglu, 2014:2). Avolio ve Gardner (2005)’e gore; 6z farkindalik, varilacak bir
nokta olmaktan 6te devamli gelisen bir periyottur. Liderlik literatiirinde hassaten
otantik liderligin evirilmesinde deger, kimlige dair bilgi, duygular ve i¢giidiiler olarak

dort bilesen gosterilmistir (Avolio ve Gardner, 2005:322).

Walumbwa vd. (2008:94); otantik liderligin ikinci unsuru olarak 6n plana ¢ikan
bilginin dengeli olarak degerlendirilmesini karar alma siirecinden evvel tiim karar ile
alakali konuya yakin verilerin ve bilgilerin tarafsiz bir bi¢imde ele alinarak kararin

verilmesi siirecine katki sunulmasi olarak ele almislardir.

May vd.’ne (2003:247) gore; etik, ahlak ve seffaflik ilkelerini iceren
i¢sellestirilmis bir ahlak anlayisi otantik liderlerin ahlak potansiyellerini gelistirirken
bir yandan da etki olma, cesaretlilik ve ahlaki konular da ele alinir. Otantiklige giden
siire¢ ile ahlaki eylemlerin devamlili§i es zamanli seyreder (Avolio ve Gardner,
2005:322). Luthans ve Avolio (2003), May vd. (2003), ve Avolio ve Gardner (2005)
otantik liderligin yapisal olarak art1 bir ahlaki anlayisa ihtiya¢ duydugu konusuna

yogunlasmislardir.

Otantik liderlik unsurlarinda sonuncusu olan iliskilerde seffaflik ilkesine sahip
olunmasi kisinin sahsi iliskileri siirecinde dogruluk ve seffafliga 6nem vermesi ve bu
erdemlerini siire¢ boyunca basariyla yiirlitmesini kapsamaktadir (Walumbwa vd.,
2008:94). lliskilerde otantik olmak bireyin kendi yakinindakilerle samimi iliski
kurdugu manasina gelmektedir (Tabak, 2012:211-212). Otantik liderlerin kendisini
takip edenlere yonelik diiriist ve seffaf bir bicimde gosteriyor olmasi i¢tenligi dogurur
ve bu sekilde kendisini takip edenleri toplu halde birliktelik duygusuyla ¢alisma
ortamina ve is birlikteligine isteklendirir (Gicir ve Pasaoglu, 2014:5). Hughes (2005)
yapmis oldugu calismalarda; hedef, kimlik, deger ve duygu olarak dort esas hususun

iligkilerdeki seffafligin zemini olduguna vurgu yapmistir (Hughes, 2005).

19



1.3.2. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik liderlerin, bir¢ok arastirmaci tarafindan 6zellikleri ortaya koyulmustur.

Bunlardan Northouse (2014:258); otantik liderin bes ana karakteristigi oldugunu

savunur. Bu 6zellikler soyledir;

>

>

Sahsi hedeflerini bilirler,

Dogru oldugunu diisiindiikleri hakkinda kuvvetli deger yargilarina sahiptirler;
Kendilerini takip edenlerle aralarinda giiven esasina dayali iligkiler vardir;
Oz disiplin ve sahsi deger yargilarina baglhdirlar;

Samimi bir sekilde kendi gorevlerine tutku ile baglidirlar.

Gicir ve Pasaoglu’nun (2014:6) yaptiklar1 ¢alismalar nihayetinde otantik

liderlik 6zelliklerini agagidaki gibi siralamiglardir:
Taklit degil; kendi gibi davranirlar.

Kisisel olarak liderligi liderligin getirmis oldugu itibar ve kazanimlardan
ziyade inang olarak goriirler ve gorev degerlerine bagl olarak ¢alismalarina

devam ederler.

Kopya degil, orijinaldirler.

Yapilan fiilleri deger yargilar1 ve inanglarina endeksleyerek hareket ederler.
Soyledikleri ve fiilleri itibariyle birdirler.

Popiiler davranmaz; deger yargilar1 ve inan¢ degerleri minvalinde hareket

eder.

Kesken ve Ayyildiz (2008:738) yaptiklart c¢alismalar neticesinde otantik

liderligin 6zelliklerini asagidaki gibi siralamiglardir:
Bireysel eylemleri orgiitiin eylemleriyle bir araya getirirler.

Insanlara hizmet etme istegi iist seviyededir ve kendilerini takip edenleri

isteklendirirler.
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>

>

Tek basina akildan ziyade duygu ve merhamet ile hareket ederler.

Dogustan gelen becerilerden ziyade sonradan eksikliklerin tespit edilerek

egitilmesi ile ortaya ¢ikan liderlik becerileri vardir.

D1s beklentiler dogrultusunda kendilerinden feragat etmezler.

Makam ve sahsi motivasyonlardan ziyade toplumsal menfaatlere motive

olurlar.

Davranislarinin temelinde deger yargilar ve diisiinceleri bulunur.

Gardner vd. (2005:347-348), otantik liderligin gelisiminde Onciilleri kisisel

1.3.3. Otantik Liderligin Onciilleri

gecmis ve tetikleyici olaylar olarak sunmuslardir:

Sekil 1.1: Otantik Liderligin Onciilleri

/

Oaciller
Eisisel Ozpepmis
Tatildeyiet Olaylar

Otantik Liderlik

Oz Farlndalde
Deferler
Kimlil
Duygular
Motivasvon/ Amaglar

0z Dizenleme
Tgsellagtirme
Tarafsz Degerlendirme

Tliglrisel §effaflic

Otantilk Davranig

oy

Pozitif
Madel

e

Otantik izle}'i:i

Oz Farlundalde
Degerler
Kimlilk
Duygular
Motivasvon/ Amaglar

0z Dizenleme
Igsallegtirme
Tarafsz Degerlendirme
Tliglrisel §effafli
Otantilt Davranig

Kapsayiet Etik

Oveaist Tclirnd

/’

Tzleviei Cilctilan
Given
Adannughic

Igveri Esnaldigi

Izlevici Performanst
Strdirilabilirlilc
Gerpek

Kisisel gegmis; otantik liderligin gelisim siireci ele alindiginda kisilerin tecriibe

Kaynak: (Gardner vd. 2005:347-348)

21

edindikleri yagsanmisliklarini nasil hayatlarina aksettirdikleri noktasindan baslamis ve

kisilerin kendilerini zaman igerisinde etkileyen unsurlarin ele alinmasina evirilmistir




(Gardner vd., 2005:347). Aynm1 gorilise gore bireyin hayattaki ge¢misini aile, erken
genclik ¢aglar, kiiltiirel alt yapisi, egitimi, meslegi, is tecriibeleri, idolleri ve eski
liderlik tecriibelerinden olusmaktadir. Bireyin sahsi ge¢misi hafizasinda saklanarak
‘ben kimim?’ sorusu 1s181nda bireyin karakter 6rgiisiiniin sekil almasina 6nemli 6l¢iide

etkide bulunur (Luthans vd., 2003).

1.3.4. Otantik Liderligin Sonuclar:

Otantik liderlik hem takipgiler hem de orgiit ¢alismalart bazinda 6nemli
etkilerde bulunur. Avolio ve Gardner (2005), otantik liderin olusturdugu pozitif 6rgiit
iklimi, seffaflik iizerine kurulmus iligkiler ve takipgilere verilen giiven duygusu

yardimiyla orgiitte ciddi degisiklikler yapabildiklerini iddia etmislerdir.

Orgiitsel baghlik; “calisanin orgiitiiyle kurmus oldugu gii¢ birliginin ve
kendisini Orgiitiin bir parcast olarak gormesinin bir seviyesidir” seklinde
tanimlanmistir (Schermerhorn vd., 1994: 144). Otantik liderlikle orgiitsel baglilik ile
arasinda bulunan iliskiyi ele alan ¢alismalarda 6nemli 6l¢iide bu iki degisken arasinda
olumlu yonde ve anlamli bir iliski oldugu ortaya konmustur (Avolio vd. 2004: 814;
Walumbwa vd. 2008: 110; Jensen ve Luthans 2005: 658; Giil ve Alacalar 2014: 547).

Giiven, bir kisinin farkli bir kisi ya da topluluga ait hali hazirda ve gelecek
stirecte olmast muhtemel fiillerin olumlu yahut zarar getirmeyecegine dair kanaati
seklinde tanimlanir (Robinson 1996: 576). Gardner vd. (2005), otantik liderlik ile ilgili
gelistirmis olduklar1t modellerinde giiven faktoriindi, izleyicilere dair orgiitsel sonuglar
icinde saymistir. Bahsi gecen modelde bu sonuglar iistiinde otantik liderlik algisinin
ciddi etkisinin oldugu goriilmiistiir. Otantik liderlerin iligski yonetimlerinde seffaflig
onemsemeleri, takipgilerin iligskiye dair siireglerini yakinen takip edebilmesine ve
liderlerine yonelik giiven duygularinin artmasina onemli Glgiide etki etmektedir

(Gardner vd. 2005: 365).

Yapilmis olan bir¢ok ¢alisma liderlik davraniglarinin ¢alisan kisilerin iyi olma
durumlari iistiinde etkilerinin oldugunu gdstermistir. Ornegin; Illies, Morgeson ve
Nahrgang (2005: 376) ve Toor ve Ofori (2009: 310), otantik liderin kendisinin ve

takipcilerinin listiinde 6nemli etkiye sahip oldugu iddiasini ortaya atmislardir. Gardner
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vd. (2005) de gelistirmis olduklart modellerinde is yeri huzurunun otantik liderlerin

takipgilerini etkilenmesi sonucunda olustugunu ifade etmistir.

Orgiitsel manada izleyici performans1 c¢alisan kisilerin fiil ve tavirlariyla
Orgiitiin amag ve hedeflerine sunmus olduklar katkinin seviyesi olarak tanimlanabilir
(Rotundo ve Sackett 2002: 66). Gardner vd. (2005) c¢alisanlarin otantik liderlik
algilarmin  izleyicilerin  performanslar1  {istiinde olumlu etkisinin oldugunu
bulgulamistir. Buna ek olarak otantik liderligin giiven ve adanmis olma gibi
izleyicilerin ¢iktilar1 istlindeki etkisi vasitasiyla performanslarini da etkiledigini
bulgulamiglardir. Dolayisiyla otantik liderlik degerlerinin izleyici giiven ve
adanmigh@inin artmasini sagladiglr sdylenebilir (Gardner vd., 2005). Clap-Smith,
Vogelgesang ve Avolio (2009) tekstil sektoriinde faaliyet gonderen magaza galisanlari
ornekleminde yapmis olduklari ¢aligma Gardner vd. (2005)’1n ortaya koymus oldugu
modeldeki otantik liderlikle izleyici performansi arasindaki iliskiyi ve bunun da pozitif

yonde oldugunu teyit etmislerdir.

1.4. Inovasyon ve Inovasyon ile flgili Kavramlar
Inovasyon kavrami Latincede bulunan “innovare” kelimesi temelinden

tiiremistir ve “yeni seyler yapma” anlamina gelmektedir (Tidd ve Bessant, 2009:16).

Gelisen ve degisen diinyada orgiitler i¢in en 6nemli hususlardan biri haline
gelen inovasyon kavrami; fikrin iiretimi, fikrin desteginin bulunmasi, hayata
gecirilmesi ve yayilarak dagilmasi boyutlarinin sonucunda ortaya ¢ikan siirece denir

(Kanter, 1988:169).

Inovasyon faaliyeti yeni bir hizmet veya iiriinii ortaya cikartmakla birlikte
(Kuratko v.d. 2012:7), halihazirda var olan siirecin veya iiriiniin gelistirilip sunulmasi

seklinde de yapilabilir (Leede ve Looise, 2005:108; Kuratko vd., 2012:7).

Inovasyon siireci ile iiriinler, siirecler ve hizmetlerin {istiinde yapilan

inovasyonlar Tidd ve Bessant (2009:21) tarafindan asagidaki sekilde tasnif edilmistir:

1. Uriin Inovasyonu: Yeni bir iiriinin ve hizmetin {istiinde yapilan

inovasyonlar.
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2. Siire¢ Inovasyonu: Yeni siireclere dair yahut siireclerin iistiinde yapilan

inovasyonlar.

3. Pozisyon Inovasyonu: Hali hazirda bulunan bir iiriinii tekrardan baska bir

amagla piyasanin kullanimina sunulmasi.

4. Paradigmanin Inovasyonu: Orgiitiin faaliyetlerinin iistiine sekillendigi

esas mental modellerin degistirilmesidir.

Inovasyon ile ilgili kavramlara bakildiginda géze ¢arpan 6nemli kavramlar

icat, yaraticilik, AR-GE, degisim ve teknoloji kavramlarinin oldugu sdylenebilir.

Icatlar, fikirlerin yeni iiriinler veya siirecler adina ilk defa ortaya ¢ikarilmasidir
(Fagerberg, 2003: 3). Yenilikse bir fikrin ilk defa ekonomik degeri alacak duruma
gelmesidir (Fagerberg, 2003: 3). Icat inovasyon siirecinin birinci basamag olarak
varsayllmasina karsin ilk basamagi olarak gorilmemelidir (Uzkurt, 2017:34).
Inovasyon siireci icadin olmamasiyla da ortaya ¢ikabilir ve bazen de inovasyon siireci
hayata gecerken icadin ¢iktilarindan da faydalanabilir (El¢i vd., 2008: 28). Yenilik
icadi takip eder ve yogunlukla da basarili olarak goriilen gelisim eforunun vardigi
noktadir (Durna, 2002:10). icat yaratict bir durumken, yenilik durumu yaratic1 bir
siire¢ olarak kabul edilir (Durna, 2002: 10). Icat bir iiriin olusturulmas1 seklinde ifade
edilebilir. Diger taraftan yeniligin yapilacagr mecra bir iiriinse, mali veya hizmetin
gelisimini saglar yahut siirecine miithim katki sagladiginda yeniligi meydana getirir
(El¢i vd., 2008: 28). Yenilik; icadin ve icadin icrasinin birlesimi olarak diisiiniilebilir

(Korku,2018:9).

Inovasyonla ilgili énemli kavramlardan olan yaraticilik ise “6zgiin, siradan
olmayan, faydali ve pratige gecebilen yeni fikir ve kavramlarin ortaya konulmasiyla
sonuglanan zihinsel bir siirectir” seklinde ifade edilebilir (Amabile, 1988: 126; King
ve Anderson, 2002: 14; McLean, 2005: 227). Orgiitlerin; yaratici bir ortamin
olugmasina imkan tanidiklarinda ve o6rgiit igerisindeki kisinin yaratici diisiincelerinin
ortaya ¢ikarilmasina destek veren bir yapida oldugunda yenilik¢i olduklar sdylenebilir
(Budak, 1998: 80). Yaratic1 davraniglar genellikle inovatif igsyeri davranislarinin bir
cesididir (Yuan ve Woodman, 2010: 324). Inovasyon insanlarm arasindaki sosyolojik

bir siire¢ iken; yaraticilik, bireyin icinde gerceklesen, kisiye 6zgii bir durumdur
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(Durna, 2002: 9). Amabile’in (1983) ifadesiyle yaraticilik, faydali ve yeni olan fikrin
tiretimidir. Yenilik¢ilik yaratici fikirlerin ilizerinde temellenmistir ve bu sebeple
yaraticilik inovasyon siirecinin ilk etabi1 olarak kabul edilebilir (Amabile vd., 1996:

1154; West, 2002: 257-358).

Inovasyon siirecindeki en dnemli kavramlardan birisi olan degisim, bir vaziyet
ya da c¢evreden farkli bagka bir vaziyet ya da ¢evreye gecilmesidir (Top, 2008: 11).
Orgiitsel manada biitiin yeniliklerin degisim oldugu sdylenebilir ancak tiim
degisimlerin yenilik oldugu sdylenemez (Durna, 2002: 9). Yeniligin gerceklesmesi
yolunda degisim bir zaruret olarak goriilse de, degisim i¢ siirecinde yenilik yonetimini
bulundurmaz (Basaran 1982: 170). Ger¢ek anlamda bir 6rgiitsel degisim igin, orglitiin
yonetim tarzinda; yeni uygulama, siire¢, yap1 ve calisma tarzinda degisiklik ya da
degisikliklerin yapilmas1 gerekebilir (Volberda vd., 2013: 3). Inoavatif degisim
stirecini bagarabilen Orgiitlerin ekonomi konjonktiiriinde yoluna biiyiik bir ivme ile
devam ettigi soylenebilir. Buradan hareketle hizla gelisen ve degisen bir diinyada

ayakta kalabilmenin en énemli yolu yenilenme olmaktadir (Iraz vd., 2014: 14).

Hizli degisimlerin oldugu diinyada inovasyon siireci i¢in en kritik etkenlerden
birinin de AR-GE oldugu sdylenebilir). Ust diizey rekabet ortaminda yenilikleri takip
edebilmek i¢in, mal ve hizmetlerin iiretimi siireglerini iyilestirmede Ar-Ge ¢alismalari
orglitlere 6nemli avantajlar saglayabilmektedir (Aygen, 2006:9). Ar-Ge, bilim ve
teknoloji diizleminde ilerleme kat edecek bilgi kaynagini saglanmasi, yeni iiriin ve
araglarin liretilmesi, yeni sistemlerin, yeni siireglerin ve yeni hizmetlerin olusturulmasi
ya da hali hazirda bulunanlar1 daha iyi seviyeye getirmek maksadiyla siirekli bir
sekilde yapilan cabalardir (Zerenler vd., 2007: 656-657). AR-GE yenilik faaliyetinin
yapilmast ve sonucunda yeniligin ortaya ¢ikarilmasi siirecinde anahtar gorev
gormektedir fakat yenilik ¢aligmalarinin biitiinlinii Ar-Ge faaliyetlerinin sonucunda
cikan siirecler seklinde ele almak da dogru olmayacaktir (Barker, 2002: 107). Zira
yenilik, Ar-Ge ¢aligmalarini biitiiniiyle i¢eren bir ¢at1 kavramdir (Sahin, 2009: 262).

Inovasyon kavrami igin énemli kavramlardan biri de teknolojidir (Ogiit, 2003:
170). Sirketler yenilik hedeflerini ve gelecek projeksiyonda kendilerini gormek

istedikleri konumda olabilmek yolunda g¢alismalarmi kolaylagtiracak ve yollarim
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aydinlatacak teknolojik temel ve atilimlar gereksinimi duyarlar. Teknoloji, bilim
esaslar1 zemininde bilgi ve buna uygun uygulama yordamiyla iiretilmis bilime dayali
bilgilerin, insan hayatina katki sunmak amaciyla sanayide, ticari hayatta, saglik
sektoriinde ve diger mecralarda hizmete sunulmasidir (Ogiit, 2003: 170). Ortaya ¢ikan
her bir teknolojinin ekonomik oldugunu séylemek zordur. Ve bir¢ok kez de teknolojik
atilimlar getirisinin 6tesinde bir gidere de sahip oldugu i¢in uygulanamayabilir. Fakat
yenilik siirecinde teknolojiyi ekonomi alaninda da uygulayabilme firsat1 bulunabilir
(Eren, 1982: 11-13). Genelde inovasyon stiregleriyle teknolojik gelisimler arasinda
olumlu iliski bulunmaktadir ve {ist seviyede teknolojik yapiyr elinde bulunduran
orgiitler AR-GE’ye 6nem vermeleriyle, bu teknolojik giicii zamaninda ve yerine uygun

kullandiklarinda yenilik¢ilige daha ¢ok katkilar1 olacaktir (Volberda, 2013: 6).

1.5. inovatif Isyeri Davramslar

Inovasyon iizerine olusmus literatiir dikkatlice ele alindiginda inovasyonun en
kritik noktalarindan birinin kisisel yaraticilik oldugu goriilmektedir ve 6rgiit icindeki
inovasyon siireci kisilerin fikri ortaya atmalariyla baslarken; o fikrin icrasinin
gerceklesmesiyle son bulur (Kanter, 1988: 96). Dolayisiyla orgiitlerin inovasyon
siirecini baglatabilmeleri i¢in kisiler; kisilerin ise inovasyon siirecine katilim
saglayabilmeleri i¢in motive olmalar1 biiyilk 6nem arz etmektedir (Keng v.d.,
2013:91).

Inovasyon siireci ve bu siire¢ i¢inde kisilerin etkileri dogrultusunda “inovatif

isyeri davranis1” kavrami asagida agiklanmistir.

Inovatif isyeri davramslary; “Gorev/is ile ilgili sorunun farkina varip, problem icin
fikir veya ¢oziim gelistirme, fikir veya ¢oziimleri gelistirip onlar icin destek bulma ve
fikir veya ¢oziimiin uygulanmasi adimlarindan olusan davramislardir” (Scott ve
Bruce, 1994:581; Tastan, 2013:409). Keng vd. de (2013:91) inovatifisyeri davranisini,
“kisilerin yeni fiiriin, yontem ve fikir iiretmeye yonlendirilmesi” seklinde
aciklamiglardir. Bunun yani sira; De Jong (2007) inovatif igyeri davranisi kavramini
“bir gérev tammi, bir grup veya bir orgiit ¢ercevesinde kisilerin yeni ve kullanisli

fikirleri, siiregleri, tiriinleri ve talimatlart uygulama dogrultusunda harekete gegme
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davranis1” seklinde ifade etmistir. [novatif isyeri davramslari, fikrin {iretilmesi,
yayilmasi ve hayata gecirilmesi olarak ii¢ asamadan olusan bir stirectir (Janssen, 2000:
288). Ayrica inovatif igyeri davranigini, Scott ve Bruce (1994) ve Kanter (1988);
problemin tespit edilmesi, fikir {iretilmesi, fikrin tamitilmasi ve fikrin

gerceklestirilmesi olarak dort boyutta agiklamiglardir.

1.5.1. inovatif Isyeri Davramislarinin Boyutlari
Inovatif isyeri davranmisi; fikirlerin/firsatlarin  kesfedilmesi, iiretilmesi,
savunulmasi/destekleyici bulunmasi ve uygulanmasi olarak dort boyuttan olusur (De

Jong ve Den Hartog, 2010: 24).

Sekil: 1.2: inovatif Isyeri Davranisinin Dért Boyutu

Fikirlerin Fikirlerin Fikirlerin Fikirlerin
Kesfedilmesi [D Uretilmess |:> Savunulmasi [> Gerceklestirilmesi

Kaynak: (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24).

Fikrin kesfedilmesi siirecine, fikrin {retimin ©6n hazirlik kismi olarak
adlandirilabilir (West, 2002: 357). inovasyon siireci bir fikrin kesfedilmesiyle birlikte
yahut sorunun belirlenmesiyle baslarken yogunlukla sorunlarla birlikte ¢6ziim yollar
da ortaya ¢ikmaktadir (Drucker, 1998: 15). Yeniligin gerceklesmesi, yeni imkanlar
kesfeden kisiyle baslamaktadir. Bu siireci ayrica kullanilmakta olan is siireglerini,
hizmetlerin ve iirlinlerin kalitelerinin arttirilmasi yolunda ¢alismalar yapmak ve yeni

yollar aramak olarak da ele alinabilir (De Jong, 2008: 6-7).

Fikir tiretme, inovatif igsyeri davranislar1 boyutlarindandir. Bireysel inovasyon
stireci bir mecra belirlenip o mecrada yeni ve faydali fikir, 6neri ve ¢éziimlerin tiretimi
ile baslamaktadir (Janssen, 2000: 288). Inovatif fikirler, inovasyon siirecindeki en
onemli adimlardan biridir ve Orgiit icindeki inovatif fikirler de yonetim kademesi,

calisanlar, tiiketiciler, rekabet edilen diger olusumlar ve danigsmanlar vasitasiyla ortaya
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¢ikabilir (Emiroglu, 2002:51). Inovasyon gereksinimi hali hazirdaki kapasite
cergevesinde olmasi gereken ile reel olarak ortada olan performans farkliliklarin
saptanmasi ile ortaya cikar (De Jong, 2007: 25). Bu etapta calisan kisiler, inovasyon
caligmalarina baslamak i¢in imkanlar1 gérmek, performansin eksikliklerini saptamak
yahut sorunlara ¢oziimler iiretmek maksadiyla fikir liretimi yapabilirler (De Jong ve
Hartog, 2007: 42-43). Fikrin tiretilmesi imkanlari, ¢atismalarda ve eksikliklerde
bularak, halihazirdaki ¢alisma performansimin problemleri, alicilarin giderilememis
ihtiyaglar1 gibi sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (De Jong ve Hartog, 2007: 43). Inovasyon
stirecinde, inovasyon siirecinin ilk adimi olarak kabul edilen fikrin iiretilmesi siireci
inovasyonun ilk noktasidir ancak bir fikir olumlu bir ¢ikt1 ortaya koymazsa inovasyon
olarak kabul edilemez. Zira bir inovasyon faaliyeti birtakim olumlu ¢iktilarin iiretimini

hedeflemektedir (De Jong, 2007:16).

Fikrin savunulmasi, inovasyon faaliyetinin gerceklesmesi siirecinde fikir
iiretme asamasindan sonraki adimdir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Fikrin
tiretilmesinden sonraki adimda fikrin kabul gormesiyle birlikte fikrin savunulmasi ve
yayilmast siireci baslar. Fikrin kabul ettirilmesi siireci zor ve bir o kadar da 6nemli bir
stirectir (Janssen, 2000:288). Fikrin sahibi kisi/grup fikrin gerekli mercilere kabul
ettirebilmek i¢in o fikre olumlu yaklasan c¢alisma arkadaslarindan sponsorluk

caligmalar1 siirecinde destek bulmalidirlar (Janssen, 2000:288).

Fikrin gerceklestirilmesi; inovasyonlarin, c¢alismalarin devamli bir pargasi
olmasina denir (De Jong, 2008:7). inovasyon yapmak isteyen kisi; uygulamaya
gecebilecek ve tecriibe edilebilecek fikrini veya ortaya koymus oldugu ¢oziim
Onerisini somutlastirarak inovatif isyeri davraniglarinin son asamasini gergeklestirmis
olur (Capraz vd.,2014: 53). Bu siire¢ igerisinde fikrin yayginlagmasi, kitleye ulasarak
tretilmesi ve kurumsallagsmas1 saglanmalidir (Kanter, 1988:191). Fikrin
gerceklestirilmesi adiminda, Orgiitte bulunan kisiler yapilan calismaya odaklanip
calismalarmi dizayn ederek 6nemli bir katki sunabilirler. Ornek olarak belirli bir
inovatif fikrin kuvvetli bir sekilde sahsi olarak olumlu bulan kisiler, olumlu bulmayan
kisilerin fikirlerini ikna yoluyla degistirebilirler (De Jong ve Hartog, 2007:43). Fikrin

kabul gormesindeki gibi fikrin uygulanmasi siirecinde de yonetici grubu, sahip
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olduklar1 yetki ve statii sebebiyle dnemli etkide bulunabilirler (Korku, 2018:24-25).
Bu siire¢ iginde, elde bulunan iirlin ya da siireclerin gelistirilmesi gerekirken; orgiit
icinde bulunan kisilerin fikir iiretebilmeleri i¢in iist seviyede efor ve sonuca

odaklanmisg bir tavir takinmalar1 gerekir (Tekin, 2018:42)

1.6. Inovatif Isyeri Davramisim Etkileyen Etkenler
Inovasyonu saglayan siirecin kisilerin fikir olusturma siireciyle baslamasi
sebebiyle kisilerin inovasyon siirecindeki motivasyonlar yahut bu yaklasimi saglayan

sebepler 6nem arz etmektedir (Scott ve Bruce, 1994:580; Amabile, 1988:150).

Calisan kisilerin inovatif isyeri davramiglarimi bazi arastirmacilar kisilerin
bireysel ozellikleri iizerinden “inovatif bireylerin bir icrasi” seklinde agiklayarak
kisilerin bireysel 6zelliklerine dikkat ¢ekmislerdir (Kuratko vd., 2012:10). Ote yandan
kiiciik alanda kisi ve kisilerden olugmus gruplarin yapmis oldugu inovasyon
hareketlerinin daha genis bir seviyede imkanlar yordamiyla tesvik edildigi, kolaylik
saglandig1 ve gelisimine katki sagladigi ifade edilmistir (Kanter, 1988:169; Woodman
v.d., 1993; Shalley ve Gilson, 2004).

Sekil 1.3: Yaraticilik ve Inovatiflik Kesisimi

Yetenekler

Yaraticihk (Bireysel)
Yemilikgilik (Orzamrasyonel)

Motivasyon

Kaynak: (Amabile, 1988:157).
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Amabile (1988) ile Woodman vd. (1993) kisisel yaraticilik iizerinde iyi veya
kotii anlamda etkide bulunabilecek kisisel ve ¢evresel etkenlerin teorik anlamda
cercevesini ortaya koymuslardir. Detayli olarak etkenleri agiklamak yerine genel
olarak kisinin i¢indeki iliskisel durumun yaraticilik istiindeki etkisinin oldugunu
ortaya koyan paradigmalar sunmuslardir. Bununla birlikte Shalley ve Gilson (2004)
kisisel yaraticilik iizerinden inovatif isyeri davranislarina etki eden kisisel, sosyal ve

iliskisel etkenleri 4 baslikta ortaya koymustur. Bunlar;
1. Bireysel diizeyde etkenler

2. Gorev diizeyinde etkenler

>

Is grubu diizeyinde etkenler

>

Orgiit diizeyinde etkenler

Bu etkenler ile ilgili detayl1 bilgiler asagidaki basliklar altinda sunulmustur.

1.6.1 Bireysel Diizeyde Etkenler

Orgiit inovasyonun en énemli pargalarmdan biri o drgiitiin ¢alisan kaynagidir
(Shalley ve Gilson, 2004:46). Orgiit iiyeleri bilginin {iretimi 15181nda is siirecleri ve son
teknolojik gelisimleri kullanarak yeni hizmet ve iiriinleri sunar. Inovasyon
caligmasinda bulunacak caliganlarin her seyden once yaraticilik potansiyeline sahip
olmas1 gerekliligi, inovasyon faaliyetinde bulunma kaygisi tasiyan is sahipleri ve
yoneticileri bu nitelikte c¢alisan bulundurma yaklagimina itmektedir. Yapilan
aragtirmalar 1518inda IQ testlerinin, cinsiyet ve egitim durumu gibi demografik
ozelliklerin kisilerin yaraticiliklar {istiinde 6nemli bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
Ancak 1Q kapasitelerine bagl olarak; kisinin problemlerin ¢éziimiindeki yontemler ve
kisinin karakteristik olarak sahip oldugu bir kisim yetkinliklerin yaraticilik {istiinde
kismi olarak etki gdsterdigi goriilmiistiir .Inovatif sorun ¢oziimii ile ilgili yaklasimlar
ve birtakim yaratict karakter yetkinlikleri asagidaki Tablo 1.2°de gosterilmistir
(Cummings ve Oldham, 1997:607)
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Tablo:1.2: Yaratict sorun ¢6zlimii ile ilgili yaklasimlar ve yaratici karakter

yetkinlikleri
Yaratici Sorun Cozme Yontemleri Bireysel Ozellikler
-Gelistirmeden daha ¢ok yaraticidir. -Keskin zekalidir.
-Kadim problemlere yeni bakis acilariyla yaklasir. -Mizah anlayisina sahiptir.
-Birkag yeni fikirle es zamanli olarak ilgilenebilir. -Resmi davranmaktan ziyade rahat
-Sistem ve diizene sahibi oldugu séylenemez. olmayu tercih eder.
-Kendisinin sorumlulugundaki islerin siras1 konusunda net kural -Anlayis sahibidir.
koymaz. -Yaraticidir.
-Kat1 kurallarin baglayicilig1 yoktur. -Kendine mahsustur.
-Kurallarin esnetilmesi igin ¢aba gosterir. -Diisiince sahibidir.
-Farkli yollarin denenmesi i¢in risk almay1 sever. -Yeteneklidir.
-Calisma grubu icinde fikirsel ayriliklara diisebilir. -Ozgiivenlidir.
-Yalniz hareket edebilir. -Cekicidir.
-Yenilikgidir.

Kaynak: (Cummings ve Oldham, 1997)

1.6.2. Gorev Diizeyinde Etkenler

Kisinin inovatif isyeri davraniglarina etki eden c¢evresel etkenler isin
karmagikligi, hedefin agik olmasi, bir igin icra edilmesi i¢in sunulan imkanlar,
odiillendirme mekanizmasi ve yonetim destegi gibi isin igerigiyle alakali etkenlerdir
(Shalley ve Gilson, 2004; Amabile, 1988).

Isin karmasikhigi, gorev diizeyinde inovatif isyeri davranislarina etki eden
etkenlerdendir (Shalley ve Gilson, 2004:37). Verilen gorevlerin kolay ve siirekli
yapilan rutinlerden olugmasi kisilerin farkli yollar denemelerini, ¢6ziim yollarini
zorlamalariny, riskleri gogilislemelerini ve yaratici diislincelerini engelleyerek inovatif
olmalarina engel olarak goriiliir (Shalley ve Gilson, 2004:37). Dolayistyla bir isin;
karmasik, ¢6ziime kavusmasinin ve tamamlanmasinin zor olmasi kisilerin dikkatlerini
cezbederek o isin basarilmast ve ¢Oziime kavusturulmasi yolunda tiim
motivasyonlarini toplamalarini ve potansiyellerini zorlamalarini saglar (Shalley ve
Gilson, 2004:37). Isin basitligi veya zorlugu, bireyin kisisel yaraticiligim etkiler
(Amabile, 1988:149).
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Hedefin a¢ik olmasi, inovatif isyeri davraniglarini etkileyen etkenlerden bir
digeridir (Shalley ve Gilson, 2004:37). Gorevin veya isin basariya ulasmasi i¢in ortaya
konan hedeflerin kisilerin inovatif isyeri davramislar tlizerindeki etkisi onemlidir
(Kanfer ve Ackerman, 1989:662). Kisinin bir isi basarmak i¢in kendi motivasyonu
tizerinde hedeflerin etkisi vardir (Kanfer ve Ackerman, 1989:662). Kisilerden inovatif
sonuglar hususunda beklenti igerisinde olan yoneticilerin; inovasyon saylayacak agik
hedefler koymasi ve inovatif beklentilerini net belirtmeleri gerekmektedir (Shalley ve
Gilson, 2004:37).

Imkanlar, inovatif isyeri davramslarini etkileyen unsurlardan biridir (Shalley
ve Gilson, 2004:39). Yoneticilerin calisanlardan bekledigi yaratici ¢aligma ve
sorunlarin ¢6ziilmesi i¢in sunduklari fiziki, mali ve iiretime yonelik imkanlar kisilerin
inovasyon faaliyetleri iizerinde olumlu yonde etki gostermektedir (Amabile,
1988:154). Kaynaklarin ve imkanlarin, yoneticiler tarafindan dengeli ve amaca
yonelik kullanilmasi calisanlarin inovatif davranislar1 {lizerinde etkisi olmaktadir
(Shalley ve Gilson, 2004:39). Bir yandan imkanin elde bulunmasi inovasyonu
arttirirken bir yandan da o imkanin kisitlanmasi veya fazla bulunmasi inovasyonu
olumsuz anlamda etkileyebilir (Shalley ve Gilson, 2004:39). Ornegin isin goriilecegi
kadar bir malzemenin elde bulunmasi ve kullanilabilmesi énemli bir durumken ilgili
malzemenin elde ¢ok bulunmasi inovasyon siirecini olumsuz etkileyebilir (Shalley ve
Gilson, 2004:39). Bu sebeple yoneticilerin ¢alisanlara saglanan kaynaklarin dikkatli
dagitimi hususunda ehemmiyet gdstermesi onemlidir (Amabile, 1988:148).

Odiillendirme mekanizmasi; gorev diizeyinde inovatif isyeri davramislarii
etkileyen hususlardandir (Shalley ve Gilson, 2004:39). Woodman vd. (1993:296)
odiillendirme mekanizmasini ¢alisanlarin kisisel yaraticiliklarimi arttirarak inovatif
isyeri davranisina etkide bulunan bir etken olarak belirtmislerdir. Verilen ddiillerin
maddi oldugu kadar i¢ motivasyona katki saglayacak ise/goreve iliskin 6zerklik, ise
dair karar mekanizmasinda s6z hakki verilmesi gibi adimlar da o6diillendirme
mekanizmasima dahil edilebilir (Amabile, 1988:155). Odiillerin kisilerin ¢abalar,
basarilar1 ve becerilerinin bir yansimasi olarak algilandiginda kisilerin yaraticiliklar
artarak inovasyon faaliyetine katkilari olumlu yonde olabilmektedir (Shalley ve

Gilson, 2004:39).
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Yonetim destegi; inovatif igyeri davraniglarini etkileyen énemli unsurlardan
biridir (Shalley ve Gilson, 2004:40). Yonetime dair faaliyetleri kapsaminda bulunan
cesaret verme, ilgi ve alaka gosterme, Ozerklik ve baski dengesi, hedeflerin
belirlenmesi, yonetimde katilim ve isbirligi, beceri ve ilgi bazli gérevlendirme, seffaf
iletisim, pozitif ve destek verici yaklasim, yaraticilik iceren ¢abalarin ve basarilan
tesvik edilmesi gibi yaklasimlar bireyin inovatif igyeri davranislarina olumlu sekilde
etkiler (Amabile, 1988:153). Inovatif isyeri davranislar1 ve inovasyon siirecindeki
Oonemli agsamalarindan yeni bir fikrin olugsmasi boyutundan sonra fikrin desteklenmesi
boyutu gelmektedir (Kanter, 1988:169). Bu sebeple destegin bulunmasi hususunda
ortaya konulacak c¢abanin ve eforun heba olacagini diisiinen birey, inovasyon
faaliyetine baslamaktan geri durabilir (Janssen, 2005:574). Inovasyon faaliyeti
icerisinde yoOneticilerin inovasyon siirecine gosterecegi tutum o faaliyetin oOrgiit
icerisinde desteklenmesini de Onemli oOlgiide etkileyebilir (Janssen, 2005:574).
Y 6neticilerinin destegini arkasina alan birey inovatif isyeri davranisi siirecinde yiiksek
motivasyonla daha fazla 6zveri ortaya koyacaktir (Janssen, 2005:574).

Is/gorev diizeyinde ortaya konulan mekanizmalarin birbirleriyle uyum iginde
kullanilmas1 énemlidir (Shalley ve Gilson, 2004:42). inovasyon faaliyeti igerisinde
olan bir bireyin ortaya koymus oldugu inovatif isyeri davranisinin olumlu karsilanip
0diil mekanizmasina dahil edilmemesi, inovatifisyeri davraniglarina devam hususunda

olumsuz sonuglara neden olabilir (Shalley ve Gilson, 2004:42).

1.6.3. is Grubu Diizeyinde Etkenler

Kisilerin problemleriyle ilgilenilmesi ve kendileriyle alakali konularda
kendileriyle istisare edilmesi hallerinde kisilerin bireysel yaraticiliklarinin arttigi
gozlenmistir (Andrews ve Farris, 1967). Bunun yani sira yoneticinin kisinin ¢abasi ve
caligmasiyla alakali olarak yapmis oldugu yapici ve destek veren yaklagimin is grubu
icerisinde inovasyon siirecine olumlu etki eden yonetsel caligmalar oldugu
belirtilmistir (Amabile, 1988; Oldham ve Cummings, 1997:629). Amabile (1988) ve
Woodman vd. (1993) tarafindan yoneticilerin ¢alisanlarinin ifa ettikleri islerinde risk
almalart hususunda calisanlara cesaret vermeleri ve desteklemelerinin is grubu

icerisinde inovasyon faaliyetini artirdig1 belirtilmistir.
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Inovasyon ikliminin etkenleri hususunda birgok arastirma mevcuttur. Incelenen
literatiir dogrultusunda bazi arastirmacilarin yapmis olduklar1 ¢caligmalar nihayetinde
ortaya ¢ikan etkenler ragbet gérmiistiir. Asagida bulunan Tablo 1.3’de inovasyon

iklimine etken olan orgiitsel bilesenler tabloda aragtirmacisina gore siralanmaistir.

Tablo 1.3: inovasyon iklimine Etken Olan Orgiitsel Bilesenler

(Ekvall, 1999:408) (Axelson vd. 2011:9) (Ahmed, 1998)

» Amaglar ve planlar > Islerin yapisi > s yapma motivasyonu ve

» Liderlik tiirleri » Yonetimsel anlamda cesaret

» Yonetisim destek > Ozgiir ortam ve risk
mekanizmalari > s grubu destekleri durumlarmda kredi
seklinde » Giivence durumu
organzisayonel » Kaynak » Disa odaklanma durumu
yapilar » Hareketlilik/risk » Giivence ve samimiyet

> Insan kaynaklar1 durumu » Cakigma ortamlari
polikalar1 »  Farkliliklar » Fonksiyon sahibi

» Kaynak » Model ve siire¢ birimlerin kendi aralarinda

> lsyiikleri interaktiviteye sahip

olmasi

» Hikaye ve Efsaneler

» Lidere baglilik ve adanma
durumu

> Odiil yonetimi

»  Yenilik siireclerine
gosterilen ilgi

» Kurum kimligi ve
birlikteligi

» Bagimsizlik ve esnek

durum

Kaynak: (Ekvall, 1999:408), (Axelson vd. 2011:9), (Ahmed, 1998)

Bireylerin inovatif isyeri davranglar1i icinde yasadiklar1i cevreden
etkilenmektedir ve bireyin i¢ginde bulundugu ortamin yapisi, iklimi, liderligi ve ekip
icindeki etkilesimi gibi etkenler bireysel inovasyon iistiindeki sosyal etkenlerdir

(Shalley ve Gilson, 2004:43). Farkli disiplinlerden olusan katilimcilarin bulundugu bir
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grupta ortaya ¢ikan bilgilerin, yaklasimlarin, becerilerin ve ¢éziimler grup icindeki
zengin tartigma iceriginden beslenerek en kuvvetli diigsiincenin 6ne ¢ikmasina ortam

saglayabilir (Tjosvold ve Yu, 2001:14; Shalley ve Gilson, 2004:44).

Shalley ve Gilson’a gore (2004:43); ekip calismasi igerisindeki inovatif isyeri
davraniglarina etki eden onemli etmenlerden biri olan iletisimin ekip i¢inde veya
disinda kuvvetli olmas1 durumunda inovasyon diizeyi daha iist seviyede olmaktadir.
Buradan hareketle liderlerin ekip igindeki iletisimi kuvvetlendirecek ¢alismalar
yapmasi ve bunlar1 hayata gegirmesi bireysel inovasyon artmasinda olumlu etkide

bulunur.

1.6.4 Orgiit Diizeyinde Etkenler

Inovatif isyeri davramisina etki eden cevre etkenlerden bazilari tim yapiy1
etkileyen inovasyona gésterilen deger, belirsizligin olmasi, is/gorev ¢cakigsmasi, adalet
ikliminin saglanma durumu, riskli durumlara karsi tolerans, biirokratik orgiit iklimi,
insan kaynaklari ¢calismalar: gibi etkenlerdir (Shalley ve Gilson, 2004:44).

Inovasyona gésterilen deger, inovatif isyeri davramsmi orgiit diizeyinde
etkileyen etkenlerden biridir (Shalley ve Gilson, 2004:44). Bireylerin fikirlerini iiretme
potansiyelleri olmasina karsilik inovatif ¢aba ve caligmalarinin 6rgiitte tesvik edilmesi
ve kabul gérmesi onemlidir (Kanter, 1988:181). Orgiitte inovasyon hususunda
gosterilen yaklasim inovasyon faaliyetinin baglamasi ve engellenmesinde
belirleyicidir (Kanter, 1988:181; Ahmed, 1998).

Orgiitlerde belirsizlik diizeyi, inovasyon iklimini etkileyen etkenlerdendir.
Kisiler belirsizlik hallerinden dolay1 yeni bir seyler liretme cabasina girismekten
kacmirlar (Shalley ve Gilson, 2004:44). Ote yandan bir gérevin yapilma tarziyla
alakali tolerans taninan ve inovasyon faaliyeti i¢in firsatlarin sunuldugu hallerde
kisiler daha inovatif tavirlar sergilerler (Shalley ve Gilson, 2004:44). Bu sebeple
orgiitlerde, amag¢ ve amaca gdtiirecek yol ve yontemlerin belirlenmedigi durumlar
inovasyon siirecini olumsuz etkiler (Soken ve Barnes, 2014).

Is/gorev cakismasi; is grubu diizeyinde inovatif isyeri davranislarini etkeleyen

etkenlerdendir (Shalley ve Gilson, 2004:45). Orgiit icerisinde gorevler ve islerle
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alakali olarak ortaya ¢ikan tartisma ve catigmanin goérevlerin ve islerin icrasinda
inovatif igyeri davraniglarini tetikleyecek yaratict fikirler ve ¢éziim yollarina sevk
etmesinden Otiirii inovasyon {istiinde olumlu bir etki olusturur (Shalley ve Gilson,
2004:45; Ahmed, 1998).

Adalet ikliminin saglanmasi; orgiitler icinde yoneticilerin inovatif igyeri
davraniginin olusturulmasi yolunda dikkat etmesi gereken hususlardandir (Shalley ve
Gilson, 2004:45). Orgiit genelinde adaletli ddiillendirme sisteminin saglanmasi,
yonetimin ¢alisan kisilere karsi diiriist tutumu, kisi ayrimi yapmaksizin kurallarin ve
diger prosediirel yonetim yaklasimlarinin herkese esit uygulanmasi kisilerin inovatif
igsyeri davraniglarinin iistiinde olumlu etki olusturur (Momeni v.d., 2014). Adaletin
tesis edildigi bir kurumda calisanlar alinacak karar ve aksiyonlarda kaygi tasimaksizin
caligmalarina yogunlasacaklardir (Shalley ve Gilson, 2004:45).

Riskli durumlara karsi tolerans, orgiit diizeyinde inovatif igyeri davraniglarina
etki eden bir diger etkendir (Shalley ve Gilson, 2004:45) Bir gorevin veya isin ifa
edilmesi siirecinde calisanlarin risk almak hususunda cesaretlendirilmesi, bir orgiit
ortaminda ¢alisanlarin hedeflerine ulagmasi yolunda yeni yollar denenmesi adina
onem arz etmektedir (Shalley ve Gilson, 2004:45). Bu dogrultuda yonetimin
calisanlarin risklerine karsi tolerans gostermesi dikkat edilmesi gereken en kritik
orgiitsel kiiltiir bilesenlerindendir (Shalley ve Gilson, 2004:45; Amabile, 1988:154;
Ahmed, 1998).

Biirokratik orgiit iklimi; orgiit diizeyinde inovatif isyeri davranislarina etki
eden etkenlerden biridir (Shalley ve Gilson, 2004:46). Kurumlarda veya orgiitlerde
biirokratik orgiit ikliminin olmas1 kisilerin inovasyon faaliyetleri hususunda girisim
yapmaktan alikoyabilir (Shalley ve Gilson, 2004:44). Calisanlar inovasyon {iizerine
faaliyet gdstermek icin fazla mesai ve zamani harciyorlarsa bahse konu eylemlerinden
geri durmak egilimine gireceklerdir (Shalley ve Gilson, 2004:46). Buradan hareketle
kisilerin inovatif isyeri davranmislariin arttirilmasi i¢in Orgiit i¢indeki biirokratik
iklimin kaldirilmasinin 6nemli oldugu ifade edilebilir.

Insan kaynaklar politikalari, érgiit diizeyinde inovatif isyeri davranislarina
etki eden etkenlerden biridir. (Shalley ve Gilson, 2004:46) Kurumlar veya orgiitler
insan kaynaklar1 hususunda ortaya koymus olduklar1 c¢aligmalar vesilesiyle de

inovasyona etkide bulunabilirler (Shalley ve Gilson, 2004:46). Orgiitlerde, inovatif

36



yaklagima sahip kisilerin ise alinmasi ve kisilerin beceri ve deneyimleri esas alinarak
gorevlere atanmasi, gorevler veya islerle alakali olarak ihtiya¢ duyulan egitim
programlarinin uygulanmasi inovatif igyeri davraniglarinin arttirilmasi yolunda
yapabilecekleri insan kaynaklari ¢alismalarindandir (Shalley ve Gilson, 2004:46;
Ahmed,1998).

37



IKiNCi BOLUM
DEGISKENLER ARASINDAKI ILiSKi VE HIPOTEZ
GELISTIRME

Bu boliimde; otantik liderlik algisi ile inovatif igyeri davranislari arasindaki

iliski incelenecek ve arastirmanin hipotezleri ortaya konacaktir.

2.1 Otantik Liderlik Algsi ile Inovatif Isyeri Davramis1 Arasindaki iliski

Bir kurum/sirket i¢cinde Orgiitsel anlamda calisanlarin yenilik¢i bir iklime
girmeleri inovatif isyeri davraniginin gelismesinde en 6nemli hususlardan bir tanesidir
(Uzkurt, 2017: 155). Inovatif is ikliminin ortaya ¢ikmasi inovasyonun desteklenmesi,
caliganlarin yenilik yapmalari hususunda motive edilmeleri ve tesvik edilmeleri,
caliganlarin yenilik olusturma yolunda ihtiya¢ duyulan imkanlarin saglanmasiyla olur
(Oke vd., 2013: 44; Jaiswal ve Dhar, 2015: 32). Bir orgiit i¢erisindeki liderin yonetim
tarz1 c¢alisanlarin verimliligini arttirabilir ya da azaltabilir. Calisanlar kendisini
yonetenlerle ilgili sahip oldugu algiyr orgiitiin geneline yayabilir (Iscan ve Karabey,

2007: 182).

Walumbwa vd.’nin (2008) kavramsallastirmasina gore; otantik liderligin
boyutlar1 (6z farkindalik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, iligkilerde seffaflik ve bilginin
dengeli degerlendirilmesi) yaraticihig: tesvik eder. Ornegin; iliskilerde seffaflik boyutu
diisiincelerin ifade edilmesi, sorunlarin ve bilginin agik¢a paylasiimasiyla birlikte
yaraticiliga sebep olur. Fraley ve Shaver’a gore (2008) Iliskilerde seffaflik vesilesiyle
otantik liderle calisan arasinda iligkilerin yakinlagmasi saglanabilir. Bu sekilde
kurulmug iliskiler; c¢alisanlarin egilimlerinde yeni seyler deneme siireclerinde
kendilerini daha serbest hissetmelerine sebep olur (Fraley ve Shaver; 2008). Buradan
hareketle calisanlarin kendilerini yonetenlerin tavirlar1 ve algilar orgiitiin iklimini de
etkileyecegi sdylenebilir. Orgiit icerisinde orgiit vizyonu, kiiltiirii, bilginin
paylasilmasi ve is birliginin saglanmasi, 6diil sisteminin yani sira ¢alisanlarin giiglii
iletisimleri ve kararlara katilim siire¢lerindeki durum inovatif is ikliminin belirleyen
en Onemli unsurlardir (Ahmed, 1998:39). Bu iklimin olusmasinda ydneticinin

dogrudan ya da dolayli olarak etkide bulunabilecegi sdylenebilir. Dolayisiyla, modern
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liderlik yaklagimlarindan bilginin dengeli degerlendirilmesi, 6z farkindalik, iligkilerde
seffaflik ve igsellestirilmis ahlak anlayis1 gibi boyutlara sahip otantik liderlik
algilarmin inovatif isyeri iklimine olumlu katkida bulunabilecegi diisiinlilmiistiir.
Yukarida ifade edilenler cercevesinde bu calismada gelistirilen hipotezler su

sekildedir:

Hi Calisanlarin otantik liderlik algilar1 inovatif isyeri davranislarini pozitif yonde

etkilemektedir.
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UCUNCU BOLUM
OTANTIK LIDERLIK ILE CALISANLARIN INOVATIF ISYERI
DAVRANISLARI ARASINDAKI ILISKIYi INCELEYEN BIR
ARASTIRMA

3.1. Problem

Son zamanlarda yasanan hizli degisiklikler is diinyasinda {ist diizey rekabet
ortaminda ayakta kalabilmek icin yenilikler yapma ve yeniliklere ayak uydurma
zorunlulugu dogurmustur. Bu cergevede, ¢alisanlarin inovatif igyeri davraniglarini
artmasiin saglanmasinda otantik liderlik yaklasiminin etkilerinin arastirilmasi bu

aragtirmanin problemi olarak ele alinmigtir.

3.2.Arastirmanin Amac ve Onemi

Hizla gelisen ve degisen bilgi ve teknoloji caginda sirketlerin ayakta
kalabilmeleri ve biiylimelerini devam ettirmeleri i¢in ¢agin gerekli kildig1 degisimlere
ayak uydurmalar1 6nemli bir hale gelmistir. Bir yandan yonetim ve yOnetici anlayisi
degisirken bir yandan da isin gerektirdigi ¢calisma disiplinleri de degismektedir. Ust
diizey rekabet ortaminda ¢alisanlarin inovatif potansiyellerinin yiiksek seviyede
kullanilmas orgiitlere avantaj saglayabilmektedir (Akkog, 2012: 48).

Inovatif diisiince, siirec, hizmet ve iiriinlerin ¢ikmasi, drgiitler tarafindan kabul
gormesi ve c¢alisanlarin bu yenilikleri uygulamasi seklinde goriilen inovasyon bir
anlamda calisanlar i¢in performanslarin1 gosterdikleri is ¢iktilar1 olarak goriilebilir.
Orgiit igerisinde bulunan ¢alisanlarim inovatif isyeri davramslarina bireysel yetenekleri
disinda orgiit ve is ile alakali birtakim etkenler etkide bulunmaktadir (Celik vd., 2014:
492). Calisma hazirlanirken, ¢alisanlarin inovatif isyeri davraniglarinin artmasinda
veya azalmasinda oOrgiit igerisinde yenilik¢ilik ortamina zemin hazirlayan yonetim
tarzinin da etkide bulunabilecegi diistintilmiistiir. Bu dogrultuda; giiniimiiz caligmalari
incelendiginde iistiinde ¢ok durulmamis oldugu goriilen inovasyon siirecini olusturan
bireylerin orgiit i¢indeki otantik liderlik yaklasimi ile arasinda iligkinin olup
olmadigim istatistik yontemleri kullanilarak ele alinmasi bu g¢alismanin temelini

olusturmustur.
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Bu arastirmada calisanlarin otantik liderlik algilarmin inovatif igyeri

davranislari tizerindeki etkisi ol¢tilmektedir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evreni Istanbul, Ankara ve Izmir’de bulunan ¢esitli kurum,
kurulus ve sirketlerde istihdam edilen beyaz yakali c¢alisanlardir. Orneklem; ana
kiitlenin nitelik ve nicelik bazinda temsil eden ana grubun i¢ginden ¢ok daha az belli bir
kismmin belirlenmesine denir (Islamoglu, 2013:181). Bu cercevede, Istanbul’da
bulunan beyaz yakalilarin gilincel sayisina ulagilamadigi i¢in 6rneklem hesaplamasinda
evren sayisi list limit olarak asagidaki tabloda bulunan 6rneklem biiytikliiglinden yola

c¢ikilarak 384 olarak belirlenmistir.

Tablo: 3.1: Orneklem Hesaplanmasinda Dikkate Alinan Kriterler

Evren Sayis1 Orneklem Sayisi
10 10
100 80
200 132
500 217
1.000 278
1.500 306
2.000 322
3.000 341
5.000 357
10.000 370
15.000 375
20.000 377
50.000 381
100.000 384
1.000.000 384
10.000.000 384

Kaynak: (Cohen vd., 2000), (Sekaran, 2000).

Tablo 3.1°den de anlasilacag gibi aragtirmanin 6rneklemi 384 sayisina ulastiginda

arastirma i¢in belirlenmis 6rneklemin evreni temsil edecegi sonucu ortaya ¢ikacaktir.

3.4. Arastirmanin Yontem ve Kisitlari
Calismanin arastirma yontemi nicel olarak tasarlanmistir. Mail ve online
iletisim mecralar1 tlizerinden anketler direkt olarak ilgili beyaz yakali calisanlara

iletilmistir. Bu cercevede 384 Orneklem sayisina ulasmak i¢in 2500 kisiye anket
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ulastirilmis ve 391 kisiden doniis olmustur. 391 anket formunun 388 tanesi isleme

alinmig ve analizlerde kullanilmistir.

Arastirmada Istanbul, Ankara ve Izmir’de bulunan beyaz yakalilar tercih
edilmistir. Buradan elde edilen sonuclarin tiim beyaz yakalilar1 kapsadigi sdylenemez.
Bu c¢alismanin ¢iktilarinin bu arastirma kisitlar1 i¢inde degerlendirilmesi uygun

olacaktir.

3.5. Veri Toplama Araclar
Arastirma verileri Istanbul, Ankara ve Izmir’de bulunan beyaz yakali

calisanlardan toplanmaistir.

Walumbwa vd., (2008) tarafindan gelistirilen ve Tabak vd. (2012) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanan otantik liderlik dlgegi, 16 sorudan olusmaktadir. Besli likert
olarak (1) Higbir zaman; (2) Nadiren; (3) Bazen; (4) Genellikle; (5) Her zaman olarak
diizenlenmistir. “Aciga vurdugu duygulan hissettikleriyle aynidir” sorusu ankette
bulunan sorulardan bir 6rnektir.

Inovatif Isyeri Davranmisim &lgmek icin De Jong ve Den Hartog (2008)
tarafindan gelistirilen ve Kiroglu ve Albayrak (2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan
23 sorulu Inovatif Isyeri Davranis1 6lgegi kullanilmistir. Besli likert olarak (1) Higbir
zaman; (2) Nadiren; (3) Bazen; (4) Genellikle; (5) Her zaman olarak diizenlenmistir.
“Yeni c¢alisma yontemleri, teknikleri ve enstriimanlarini arastirir” sorusu ankette

bulunan sorulardan bir 6rnektir.

3.6. Arastirma Modeli ve Hipotezleri
Aragtirmanin modeli asagidaki Tablo 3.2°deki gibi olusturulmustur.

Tablo: 3.2: Arastirmanin Modeli

Inovatif Isyeri

Otantik Liderlik Algis |:> Davranislar

Bu boyutlar altinda hazirlanan anket sorular1 anket sorularinin muhataplaria sorulmus

ve olusturulmus faktorlerin dogrultusunda asagidaki hipotezler ileri siirilmiistiir.
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Arastirmanin modelinin ana hipotez sorular1 asagidaki sorulardan olugmaktadir;
Hi Calisanlarin otantik liderlik algilar1 inovatif isyeri davranislarini pozitif yonde

etkilemektedir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Bu boliimde, anketlerden toplanan verilerin sonuglarina deginilecektir.
Toplanan verilerin analiz edilmesi i¢in SPSS 22.0 veri analiz paket programi
kullamilmistir. ilk kisimda tanimlayici istatistiklere yer verilmistir, bu istatistikler
carpiklik, basiklik, ortalama ve standart sapmay1 i¢ermektedir. Ardindan degiskenlere
iliskin yapinin gegerliligini test etmek i¢in, agimlayici faktdr analizi yapilmigtir. Daha
sonra bu faktorlerin giivenilirlik analizi ile igsel tutarliliklar test edilmistir. Akabinde,
degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini belirlemek i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Son olarak otantik liderlik algisinin inovatif igyeri davraniglar tizerindeki

etkisini test etmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

4.1. Cahisanlarin Demografik Dagilimi

Toplanan veriler dogrultusunda katilimcilarin demografik dagilimlar asagida
bulunan Tablo 4.1°de belirtilmistir.

Tablo 4.1: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

Ozellik Frekans Yiizde
Cinsiyet

Erkek 259 66,8
Kadin 129 33,2
Medeni Hal

Evli 234 60,3
Bekar 154 39,7
Yas

<24 Yas 74 19,1
25-29 Yas 80 20,6
30-34 Yas 88 22,7
35-39 Yas 64 16,5
40-44 Yas 50 12,9
45-49 Yas 15 3.9
50-54 Yas 8 2,1
>55 Yas 9 2.3
Toplam 388 100,0
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Tablo 4.1°de goriildiigii tizere tiim sektdrlerde ¢alisanlarin %66,8’ini erkekler
olusturmaktadir. Dolayisiyla tiim sektorlerde erkeklerin sayisinin kadinlara nazaran
daha fazla oldugu séylenmektedir. Arastirmaya katilan katilimcilarin yoneticilerinin

%82,7’sinin erkek oldugu goriilmektedir.

Bahsi gecen tabloya bakildiginda katilimcilarin %60’nin  evli oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildiginda %22,7’sisinin 30-34 yas
araliginda oldugu %20’sinin 25-29 yas aralifinda ve %20’sinin <24 yas araliginda
oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2: Katilimcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

Degisken Degisken Diizeyleri | Frekans | Frekans (%)
Lise 52 13,4
On lisans 47 12,1
Egitim Durumu | [ ijsans 201 51,8
Yiiksek Lisans 74 19,1
Doktora 14 3,6
Toplam 388 100,0

Tablo 4.2°de katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimlari verilmistir.
Bahsi gecen tabloya gore; katilimcilarim %51,8°1 lisans, %19,1’1 yiiksek lisans,
%]13,4°10 lise, %12,1’1t On lisans, %3,6’s1 doktora mezunudur. Her ne kadar
katilimcilarin %13,4°1 lise mezunu olsalar da verilerin toplandigr kurumlarda bu

kisilerin beyaz yakali islerde ¢alisanlardan olmalarina dikkat edilmistir.

Tablo 4.3: Katilimcilarin Sektor Bilgilerine Gore Dagilimi

Degisken Degisken Diizeyleri Frekans | Frekans (%)
Egitim 143 36,9
Is ve Yonetim 121 31,2
Sektor Bilgisi Toplumsal ve Kisisel Hizmetler 26 6,7
Saglik ve Sosyal Hizmetler 20 5,2
Bilisim Teknolojileri 18 4,6
Insaat 14 3,6
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Degisken Degisken Diizeyleri Frekans | Frekans (%)
Tekstil, Hazir Giyim, Deri 12 3,1
Finans 10 2,6
Adalet ve Giivenlik 7 1,8
Kimya, Petrol, Lastik ve Plastik 5 1,3
Medya, Iletisim ve Yayincilik 4 1,0
Ulastirma, Lojistik ve Haberlesme 4 1,0
Otomotiv 3 0,8
Gida 1 0,3
Toplam 388 100,0

Tablo 4.3’e¢ bakildiginda katilimcilarin = sektorlere dagilimlari  verilmektedir.
Katilimeilarin - %36,9’unu  egitim akabinde %31,2 ile is ve yoOnetim sektorleri
olusturmaktadir. Toplumsal ve kisisel hizmetler %6,7; saglik ve sosyal hizmetler
%05,2; bilisim teknolojileri %4,6; insaat %3,6; tekstil, hazir giyim ve deri %3,1 olarak
olusmustur. Finans %%?2,6; adalet ve giivenlik %1,8; kimya, petrol, lastik ve plastik
%1,3; medya, iletisim ve yayincilik %%1,0; ulastirma, lojistik ve haberlesme %1,0;

otomotiv %0,8 ve gida %0,3 oranindadir.

4.2. Tamimlayici Istatistikler

Olgekteki sorularin  ortalamalarmnin, standart sapmalarinm, carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin dagilimini géstermek i¢in, anketteki tiim
sorularin aldiklar1 degerler tablo 4.4’te gosterilmistir. Kline (2015)’a gore, bir verinin
normal dagilip dagilmadigina karar vermek icin, ham veride herhangi bir dagilim
problem olup olmadigini belirlemek adina, basiklik ve carpiklik degerleri
kullanilmalhidir. Bu agidan bakildiginda, sirasiyla carpiklik ve basikligin mutlak |3|
degeri ve mutlak [10| degerinden biiyiik olmamasi gereklidir. Asagidaki tabloda da
goriilebildigi gibi, tiim ifadelerin ortalamalarin degerleri 3.23 ile 3.92 arasinda,
standart sapmalarinin degerleri 1,080 ile 1.315 arasinda, carpiklik degerleri-0,878 ile
-0,253 arasinda ve son olarak basiklik degerleri de -1,046 ile -0,065 arasindadir.
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Tablo 4.4: Tanimlayici Istatistikler

Sorular Ort. S.S Carpikhk  Basikhk
OTANTIK LIDERLIK
OT1  Ne demek istiyorsa onu agikga soyler. 3,89 1,089 -0,775 -0,065
OT2  Hata yaptiginda kabul eder. 3,32 1,316 -0,254 -1,047
OT3  Herkesin diistindiiklerini sdylemesini tegvik eder. 3,80 1,203 -0,699 -0,541
OT4  Insanlara ac1 gergekleri soyler. 3,82 1,102 -0,591 -0,588
OTS5  Agciga vurdugu duygulart hissettikleriyle aynidir. 343 1,191 -0,361 -0,718
OT6  Liderimin inandiklariyla yaptiklar: tutarlidir. 3,71 1,250 -0,779 -0,332
OT7  Kararlari deger yargilarina gore verir. 3,60 1,178 -0,642 -0,435
0TS Insanlarin dg kendi deger yargilarinin arkasinda 385 1,142 0,662 0,547
durmalarini ister.
OT9 ée};li?kl boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar 353 1,182 20,490 0,579
OT10 Der.m.den 1pgnd1klarlpa ters olan goriiglerin 323 1267 0,198 0,937
belirtilmesini 1srarla ister.
OT11 Karar vermeden dnce bilgiyi enine boyuna inceler. 3,81 1,209 -0,747 -0,479
OT12 Sonuca varmadan once degisik goriisleri dikkatle dinler. 3,74 1,210 -0,648 -0,589
OT13 Baskalariyla etk.ﬂe.:slml ve iletisimi gelistirmek i¢in geri 3.62 1,136 0576 0413
besleme arayist i¢inde olur
OT14 Yevtenekle.rl'nu.lvl?a§kglgr1 tarafindan nasil 357 1,134 0,483 -0.530
degerlendirildigini bilir.
OT15 Onf:mh kqnular.dakl ta\.fgl.m. ne zaman yeniden 3.66 1,184 0,607 0,544
degerlendirmesi gerektigini bilir.
OT16 Ozel/Sahsi durumlqun insanlar1 nasil etkiledigini anlar 364 1.165 0556 -0.504
ve bunu onlara belli eder.
INOVATIF iSYERi DAVRANISLARI
IN1 Giinliik iglerden sayilmayan diger islere de dikkat eder. 3,72 1,080 -0,609 -0,280
N2 Bir seylerin gelistirilmesi igin firsat arar. 3,89 1,150 -0,874 -0,075
IN3 Yenilikg¢i firsatlart g6z oniine alir. 3,92 1,152 -0,879 -0,177
N4 Yeni bir seylerin nasil gelistirilecegini merak eder. 3,92 1,158 -0,878 -0,133
IN5 Yeni iiriin ve hizmetler kesfeder. 3,85 1,175 -0,779 -0,337
NG Yeni ¢aligma yontemleri, teknikleri ve enstriimanlarini 380 1173 0,688 0456
arastirir.
IN7 Sorunlara orijinal ¢oziimler gelistirir. 3,67 1,172 -0,525 -0,627
INS Yeni fikirler yaratir. 3,71 1,230 -0,658 -0,555
IN9 s yiiriitmek igin farkl1 yaklagimlar sergiler. 3,78 1,162 -0,681 -0,457
IN10  Yenilikgi diisiincelere her tiirlii destegi verir. 3,78 1,204 -0,728 -0,440
IN11  Yenilik¢i diisiinceleri onaylar. 3,74 1,159 -0,625 -0,482
N2 Isletmemq Qnemll tiyelerini yenilik¢i diigiincelere karst 375 1233 0719 -0,489
heveslendirir.
iNI3 Yenilik¢i bir fikrin desteklenmesi i¢in insanlari ikna 370 1,190 0,652 -0.446
etmeye calisir.
IN14  Yenilik¢i diisiinceleri faydali uygulamalara gevirir. 3,74 1,163 -0,669 -0,392
iNI5 .Y.emhkc;l diistinceleri sistematik bir yolla is gelisimi 3.68 1,186 20,600 0,534
icinde ortaya ¢ikarir.
IN16  Yenilik¢i diisiincelerin faydalarini degerlendirir. 3,80 1,165 -0,761 -0,307
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IN17  Yeni seylerin gelisimi icin ¢aba harcar. 3,75 1,180 -0,672 -0,496

iNIS {sletI.nedekl gegerli iiriin ve hizmetleri arttirmak igin 3.81 1,126 0,728 0218
pnerllerde bulunur.

iN19 Islétmer'l'llz(.iekl is uygulamalarin arttirmak i¢in yeni 382 1,127 0,729 0253
fikirler tiretir.

IN20  Isletmemizde is ile ilgili yeni bilgiler elde eder. 3,80 1,129 -0,677 -0,331

N2 Yeni iiriin ve hizmetlerin geligimine aktif bir bicimde 3,79 1,145 0,669 0419
katkida bulunur.

IN22  Yeni miisteri gruplari elde eder. 3,60 1,213 -0,503 -0,644

IN23  Isletmemizde 6rgiitlenmeyi en uygun hale getirir. 3,66 1,197 -0,576 -0,617

Not: IN: Inovatif Isyeri Davranislari, OT: Otantik Liderlik

4.3. Acimlayic1 Faktor Analizi

Bu béliimde yap1 gecerliligi test edilmis ve bunun i¢in de agimlayic1 faktor
analizi kullanilmistir. Hair vd. (2009) faktor analizini, temel amaci analizdeki
degiskenler arasindaki temel yapiyr tanimlamak olan bir baglilik teknigi olarak
tanimlamistir. Hair vd. (2009)’na gore, agimlayici faktor analizinin iki temel amaci
veri Ozetleme ve veri azaltma olarak ifade edilmistir. Veri 6zetleme, degiskenlerin
karmagik yapisini sadelestirmek ve bunlarn anlagilir ve genel bir kavram altinda
toplamak olarak tanimlanabilir. Veri azaltma ise gézlemlenen degiskenlerin sayisini
teorik mantik ve istatistiksel gostergeler acisindan daha az sayidaki boyutlar altinda
toplamak olarak ifade edilir. Ag¢imlayict faktér analizi arastirmaci, degiskenleri
etkileyen faktorlerin sayisini kesfetmek istediginde ve hangi degiskenlerin bir arada
oldugunu analiz etmek istediginde kullanilir (DeCoster, 1998).
Ilgili alan yazina bakildiginda, agimlayici faktdr analizinin niteligiyle alakal, asgari
faktor yiikli, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem uygunluk 6l¢ilisii ve Barlett’in
kiiresellik degeri testi gibi baz1 gostergelerin oldugu goriilmektedir (Hair vd., 2009).
Her seyden once agimlayici faktor analizi yapabilmek i¢in bazi sartlarin saglanmasi
gerekmektedir. Bir faktoriin en az ii¢ farkli ifade igeriyor olmasi1 gerekmektedir, ancak
bu durum g¢alismanin dizaynina gore degisiklik gosterebilmektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2007). Diger yandan Hair vd. (2009), asgari 6rneklem biiyiikliigliniin 5:1
oraninda olmas1 gerektigi sdylemekle birlikte, 10:1 oraninin daha ¢ok kabul edilebilir
oldugunu ifade etmislerdir, ayrica toplam gézlem sayisi da 50’in altinda olmamalidir.
Buna ek olarak, 6nerilen 6rneklem biiyiikliigii en az 300 kisidir ve faktor analizine tabi
tutulan her bir degiskene karsilik 5 ila 10 aras1 gézlem olmalidir (Al ve Lee, 1992).
Yukaridaki bilgilerden yola ¢ikarak bu ¢alismada gozlenen degisken sayist 39 oldugu
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icin, bu c¢alismanin 6rneklem biiyiikligli en az 39x5= 195 ile en fazla 39x10= 390
arasinda olmalidir. Ancak, yapilan faktor analizi neticesinde bazi sorularin atilmast ile
birlikte, 39 olan soru sayist 33’e inmistir. Bu agidan bakildiginda, gézlem sayisinin
33x10: 330 ve bu ¢alismanin 6rneklem sayisinin 388 olmasi sebebiyle bu ¢alisma i¢in
kabul edilebilir oldugu sdylenebilir. Bunun diginda bakilmasi gereken bir diger sart ise
orneklem uygunluk o6lgiistiidiir (measure of sampling adequacy [MSA]). Hair vd.
(2009)’na gore bu testin esik degeri 0.50 olmalidir, bu ¢alismada bu esik fazlasiyla
astlmistir (KMO=.977). Bu bilgiyi dogrular nitelikte Kaiser (1970, 1974) baz1 referans
degerler Onermistir.
Kaiser (1970, 1974)’e gore;

e .80 veya iistii miikemmel

e .70 veya tistii ¢cok iyi

e .60 veya Ustii 1yi

e .50 veya tistii kabul edilebilir

e .50’den alt1 ise kabul edilemezdir.
Hair vd. (2009) faktor yiikiinii gbzlemlenen degisken ile onun faktorii arasindaki
korelasyon olarak tanimlamigtir. Bu tanima gore, faktdr yiikii ne kadar fazlaysa
aciklanan varyans agisindan o kadar iyidir. Hair vd. (2009) faktor yiikleri i¢in kabul
edilebilir asgari diizeyin +30 ile £ 40 oldugu belirtmekle birlikte, .50 ve fazlasinin daha
tatmin edici oldugunu vurgulamislardir. Tablo 4.5’te de goriildiigli gibi bu ¢alismanin
faktor yiikleri. 546 ile. 846 arasindadir. Bu agidan bakildiginda tiim faktor yiiklerinin
esik degerden daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Tabloda ifade edildigi tizere, agiklanan
toplam varyans %67,40’dir. Bunun %61.57’sin1 inovatif isyeri davranislari,

%5,46’s1n1 ise otantik liderlik olusturmaktadir.

Tablo 4.5: Acimlayic1 Faktdr Analizi

Giivenirlik (Cronbach's

Degiskenler Faktor Yiikleri Alpha) Aciklanan Varyans
Inovatif Isyeri Davramslar: 0,982 61,57%
IN19 ,817
IN20 803
N4 803
IN13 795
IN17 794
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N5 ,792

IN12 786
IN11 781
IN21 777
IN10 ,776
N9 72
IN14 770
IN16 760
N8 759
N6 753
IN18 741
IN15 740
IN3 731
N7 ,706
IN22 685
N2 ,681
Otantik Liderlik 0,925 5,46%
oT7 ,752
OT8 727
oT6 726
OT15 ,692
OT3 ,688
OT5 ,653
OT13 ,647
OoT2 ,632
oT9 625
OT14 5901
OT1 ,587
OT16 546
Toplam Ac¢iklanan Varyans 67,4%

KMO o6rneklem uygunluk 6l¢iisti=977

Barlett’in kiiresellik testi (anlamlilik diizeyi)=.000
Approx. ¥2 (2701): 13209.775

Rotasyon metodu: Principal Component
Rotasyona 3 iterasyonda ulagilmigtir

Not: IN: Inovatif Is Davranislars, OT: Otantik Liderlik

Acimlayici faktor analizi sonucunda inovatif isyeri davranislar1 sorularindan
IN1 ve IN23; otantik liderlik 6l¢egi sorularindan OT4, OT10, OT11 ve OT12 sorulari
uygun faktorlere dagilmadigindan ve yeterli faktor yiklerine (0,50) sahip

olmadiklarindan dolay1 analiz dis1 tutulmustur.
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4.4. Givenirlik Analizi

Tiim bu bahsi gecenlere ek olarak, tiim yapinin glivenirligi de agimlayici faktor
analizinin niteliginin degerlendirilmesi agisindan 6nem tasimaktadir. Sonug olarak,
arzu edilen giivenirlik diizeyi i¢in aymi yap1 icindeki degiskenler ayni seyle
Ol¢iilmelidir (Hair vd. 2009). Alan yazina bakildiginda, giivenirligi 6lgmek igin
kullanilan en yaygin metot Cronbach’s Alpha katsayisidir. Cronbach (1951) bir
dlgegin kabul edilebilir i¢sel tutatlilik diizeyinin .70 oldugunu belirtmistir. Olgeklerin
Cronbach’s Alpha katsayilar1 Tablo 4.6’de sunulmustur.

Tablo 4.6: Giivenirlik Analizi

Degiskenler Ifade Sayisi Giivenirlik Diizeyi
Inovatif Isyeri 21 Ifadeden Olusmaktadir ,982
Davraniglari
Otantik Liderlik 12 ifadeden Olusmaktadir 925

Cronbach (1951)’1n 6nerdigi referans degerler goz oniinde alindiginda bu ¢alismada
kullanilan &lgeklerin giivenirlik diizeyleri ile ilgili herhangi bir problemin olmadigi

Tablo 4.6’ya bakilarak sdylenebilir.

4.5. Normal Dagihim Analizi Sonug¢lari
Faktorlere iligkin verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini test etmek

icin Kolmogorov-Smirnow normal dagilim testi yapilmis ve test sonuglari tablo 4.7’de

sunulmustur.
Tablo 4.7: Komogorov-Smirnov Normallik Testi
Komogorov-Smirnov
Olgek Adr -
¢ Ortalama S.s Koln.logorov P
Smirnov Z
Otantik Liderligi Olcegi 3,64 .85 2,136 ,000
inovatif isyeri Davramsi Olgegi 3,77 1,00 2,186 ,000

Yukaridaki Tablo 4.7°e bakildiginda p degerleri P<0,05 kiiciik oldugundan

dolay1 Otantik Liderlik ve Inovatif Isyeri Davranisi dlgeklerinin normal dagilim
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gostermedigi anlasilmistir. Bu nedenle parametrik olmayan testlerin uygulanmasina

karar verilmistir.

4.6. Fark testlerine iliskin Bulgular
Yapilan analizler sonucunda c¢ikan fark testlerine iliskin bulgular asagida

sunulmustur.

4.6.1. Otantik Liderlik ve Inovatif isyeri Davramslar1 Olcekleri ile Cinsiyete
Gore Farkhihiklarimin Karsilastirilmasi

Otantik Liderlik ve Inovatif Is Davramslar1 Olgeklerinin, cinsiyete gore,
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek {izere, 2 gruptan olustugu icin Mann
Whitney U testi kullanilmistir.

Tablo 4.8: Cinsiyete gore Otantik Liderlik ve Inovatif Isyeri Davranislar:
Olgeklerinin Mann Whitney U Testi Sonuglari

Faktor ifade Mean Rank Mann-Whitney U P
L. Otantik Erkek 205,07
Cinsiyet | piderlik | Kadm 189,24 p342,504 190
inovatif Isyeri | Erkek 215,03 .
Davramglart | Kadmn 184,27 14036,500 011

#p<0.05

Tablo 4.8’den goriildiigii lizere kadin ve erkeklerin otantik liderlik algilanma
puan sira ortalamalar1 arasinda istatiksel a¢idan bir fark yoktur (p>0,05) Diger yandan
inovatif isyeri davramiglarinda erkek katilmiclarin sira ortalamasi (M=215,079)
kadinlarin sira ortalamasindan (M=184,27) istatiksel agidan anlaml1 diizeyde ytiksektir
(p<0,05).

4.6.2. Otantik Liderlik ve Inovatif Isyeri Davramsalarimn Yasa Gore
Farkhliklarimin Karsilastirilmasi

Otantik Liderlik ve Inovatif Isyeri Davramslar1 Olgeklerinin, yasa gore,
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek tlizere, 2 gruptan fazla oldugu i¢in Kruskal

Whallis H testi kullanilmistir.
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Tablo 4.9: Yas Durumu ile Otantik Liderlik ve Inovatif Isyeri Davramslarinin
Kruskal Whallis Testi Sonuglari

Faktor Yas Mean Rank | Ki-Kare | Sd P Gruplarmn
Karsilagtirllmasi
<24 Yas 250,66
25-29 Yas 210,26
30-34 Yas 180,98
35-39 Yas 162,13 >54 Yag/50-54 Yas
Otantik Liderlik 47,486 7 | ,000%** <24 Yas/40-44 Yas
4044 Yay | 168,65 30-34 Yag/<24 Yas
45-49 Yas 160,40
50-54 Yas 222,44
>54 Yas 130,72
<24 Yas 252,12
25-29 Yas 221,52
. 178,18
e Y >54 Yas/<24 Yas
inovatif Isyeri | 35-39 Yas 172,15 34034 | 7 | 000%* >54 Yag/25-29 Yas
Davramslar 40-44 Yas 153,72 ’ 35-39 Yag/<24 Yas
45-49 Yas 138,13 30-34 Yas/<24 Yas
50-54 Yas 227,38
>54 Yas 90,39
#%4n<0,001

Tablo 4.9°da goriildiigii lizere otantik liderlik ve yas durumu arasinda istatiksel
acidan anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Yas durumunda <24 yas grubu
(M=250,66) ile 30-34 yas grubu (M=180,98) ve 40-44 yas grubu (M=168,65) arasinda

anlamli farklilik bulunmaktadir.

Diger yandan inovatif igyeri davraniglari ile yas grubu arasinda istatiksel agidan
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). <24 yas grubu (M=252,12) ile 30-34 yas
grubu (M=178,18) 35-39 yas grubu (M=172,15) ve >54 yas grubu (M=90,39) arasinda
istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05).

4.6.3. Otantik Liderlik ve Inovatif isyeri Davramislarinin Egitim Durumuna Gére
Farkhhiklarmin Karsilastirilmasi

Otantik Liderlik Inovatif Isyeri Davranislar1 Olgeklerinin, egitim durumuna
gore, farklilik gosterip gostermedigini belirlemek tizere, 2 gruptan fazla popiilasyonlar

icin Kruskal Whallis testi kullanilmistir.
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Tablo 4.10: Egitim Durumu ile Otantik Liderlik ve Inovatif Isyeri Davranislarinin
Kruskal Whallis Testi Sonuglari

Faktér | Egitim Durumu| Mean Rank | Ki-Kare [Sd| P Gruplarin
Karsilagtirilmasi
Lise 220, 18
On lisans 202,49
Otantik .
196,05
Liderlik Lisans 7,573 4 | ,109
Yiiksek Lisans 174,97
Doktora 153,25
Lise 201 ,89
. . On lisans 203,26
Inovatif Isyeri . 194.37 « Lise-Lisans
Davramslan Lisans ’ 9,920 41042 Yiiksek Lisans-Doktora
Yiiksek Lisans 197,59
Doktora 123,21
*p<0.05

Tablo 4.10’da goriildiigli iizere egitim durumuna gore otantik liderlik
algilanma puan sira ortalamalar1 arasinda istatiksel a¢idan bir fark yoktur (p>0,05).
Diger yandan inovatif isyeri davraniglarinda 6n lisans egitim durumu sira ortalamasi
(M=203,26) ile doktora egitim durumu sira ortalamasindan (M=123,21) istatiksel
acidan anlamli diizeyde yiiksektir (p<0,05). Ayrica; lise egitim durumu sira ortalamasi
(M=201,89) ile lisans egitim durumu sira ortalamasindan (M=194,37) istatiksel agidan
anlaml diizeyde yiiksektir (p<0,05).

4.6.4. Otantik Liderlik ve Inovatif Isyeri Davramglarinin Deneyime Gore
Farkhhiklarmin Karsilastirilmasi

Otantik Liderlik ve Inovatif Is Davranislar1 Olgeklerinin, sektdr deneyimine
gore, farklilik gosterip gostermedigini belirlemek {izere, 2’den fazla grup oldugu i¢in

Kruskal Whallis testi kullanilmistir.
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Tablo 4.11: Deneyim ile Otantik Liderlik ve Inovatif Isyeri Davranislari
Olgeklerinin Kruskal Whallis Testi Sonuglart

Faktor | CASM3 | njoon Rank | Ki-Kare | Sd | P Gruplarimn
Siiresi Karsilastirilmasi
>1 Y1l 229,46
Otantik | 2-5Yil 196,61 s 59 Yil/>1 Y1l
Liderlik 5-9 Y1l 153,58 25,551 3| -000
<10 Y1l 166,85
inovatif >1 Yll 227,15
Isyeri 2-5 Y1 194,94 . 5-9 Yil/>1 Y1l
Davramsl 5-9 Y1l 153,74 21,023 )3 1,000
arl <10 Y1l 173,49
#3%n<(),001

Tablo 4.11°de goriildiigii iizere deneyim ile otantik liderlik algilanma puan sira
ortalamalar1 arasinda X>1 yil deneyim sira ortalamasi (M=229,46) 5-9 yil deneyim
grubu sira ortalamasindan (M=153,58) istatiksel a¢idan anlamli diizeyde yiiksektir
(p>0,05). Diger yandan inovatif isyeri davraniglarinda >1 yil deneyim grubunun sira
ortalamas1 (M=227,15) 5-9 yil deneyim grubunun sira ortalamasindan (M=153,74)
istatiksel agidan anlamli diizeyde yiiksektir (p<0,05).

4.7. Korelasyon Analizi Sonuclar:
Aragtirmanin Pearson Korelasyon analizi sonuglar1 asagida bulunan Tablo

4.12°de gosterilmistir.

Tablo 4.12: Korelasyon Analizi Sonuglar1

Standart | Otantik inovatif is

Ortalama Sapma Liderlik | Davramslar:
Otantik Liderlik 3,64 875 1 811+
Inovatif isyeri Davramslar: 3,78 1,003 ,811%* 1

Arastirmaya katilan calisanlarin otantik liderlik algilari ile inovatif isyeri
davraniglart arasindaki iliski arasindaki korelasyon diizeyi (r=0,811; p<0,01)
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Baska bir ifadeyle arastirmaya katilan
katilimcilarin otantik liderlik algilart ile inovatif isyeri davranislar1 arasinda yiiksek

derecede ve pozitif yonde birlikte degisim iligkisi oldugu sdylenebilir.
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4.8. Regresyon Analizi Sonuclari
Arastirmaya katilan katilimcilarin otantik liderlik algilarmin inovatif isyeri
davraniglar lizerindeki etkisini test etmeye yonelik yapilan basit dogrusal regresyon

analizi sonuclar1 Tablo 4.13’te sunulmustur.

Tablo 4.13: Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar1

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis
Model 1
Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata B

Sabit 392 128 3.070 .002%*
Otantik Liderlik 811

.929 .034 27.236 | .000%**
Algisi
Bagimli Degisken: Inovatif Isyeri Davranislari
F=741,797 (p<0.001)
Diizeltilmis R%= .66

Hi: Calisanlarin otantik liderlik algilar1 inovatif igyeri davraniglarini pozitif yonde
etkilemektedir.

Tablo 4.13’te goriildiigli iizere kurulan basit dogrusal regresyon modeli
istatistiksel agidan anlamlidir (F=741,797, p<0,001). Diger yandan bireysel anlamlilik
testlerine bakildiginda ise ¢alisanlarin otantik liderlik algilarindaki bir birimlik artigin
inovatif igyeri davraniglarinda .81 birimlik bir artisa sebep oldugu anlasilmaktadir
(B=0,811; t=27.236; p<0.01). Buna goére modelin aciklama giicii %66’dir. Bu

aciklamalar 1s181nda H1 hipotezi desteklenmistir.
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SONUC

Bu ¢alisma bes boliimden olusmustur. Birinci boliimde kuramsal ve kavramsal
cergeve; ikinci bolimde degiskenler arasi iliskiler ve hipotez gelistirme; iiglincli
boliimde arastirma ve dordiincii béliimde bulgular degerlendirilmesi bulunmaktadir.
Bu boliimde ise calismanin verileri dogrultusunda sonuglar ve oneriler ele alinacaktir.

Bu c¢alismada beyaz yakali calisanlarin otantik liderlik algilarinin inovatif
igsyeri davraniglar1 izerindeki etkileri arastirilmistir. Calismadaki veriler, Tiirkiye’deki
biiyiik sehirlerden Istanbul, Ankara ve Izmir illerinde ¢alisan beyaz yakali ¢alisanlar
tizerinden anket teknigiyle toplanmistir. Arastirma kapsaminda toplam 391 kisiden
veri toplanmistir. Toplanan verilerden 3 anket eksik ve/veya hatali doldurulmasindan
dolay1 analiz kapsamimin disinda tutulmus ve 388 anket verisi dikkate alinmistir.
Katilimcilarin %66,8°1 erkek; %33,2°si kadindir. Arastirmaya katilanlarin medeni hali
%60,3 evli; %39,7’s1 bekardir. Yas gruplar ise biiyiik oranda; <24 yas %19,1, 25-29
yas %20,6, 30-34 yas %?22,7, 35-39 yas %16,5 olarak olusmustur. Katilimcilarin
egitim durumlarina bakildiginda katilimcilarin %13,4 lise, %12,1 6n lisans, %51,8

lisans, %19,1 yiiksek lisans ve %3,6 doktora seklinde olusmustur.

Arastirmada, Olgeklerden elde edilen puanlar cercevesinde demografik
ozelliklere gore farklilarin ortaya konulmasi ve o6nceki aragtirmalarla desteklenmesi
durumu incelenmistir. Bu dogrultuda yas degiskeni calismalarda siklikla rastlanan
degiskenlerdendir. Buradan sebeple yas degiskeni puanlara gore analiz edilmistir. Bu
calismada, yasa gore otantik liderlik algilar1 farklilastigi tespit edilmistir. Otantik
liderlik alt boyutuna iliskin istatistiklere gore en yiiksek sira ortalama 250,66 sira
ortalama ile <24 yas grubu olurken; en diisiik sira ortalama ise 130,72 ile >54 yas
grubu olmustur. Nelson vd. nin (2014) yaptig1 calismada otantik liderlik algisinin yas
ile anlaml iligkisinin olmadigini saptamistir. Ancak, bu arastirmadaki ¢ikan sonuglar
incelendiginde kirk yas altindaki otantik liderlik algilarinin kirk yas iistiine nazaran
yiiksek c¢ikmasi sebebiyle yas faktoriinlin 6nemli bir degisken oldugu sOylenebilir.

Kisilerin yaslara bagli olarak tecriibesi ve hayata bakis tarzlar1 farklilasabilir. Diisiik
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yas gruplarindaki kisilerin is tecriibelerinin az olmasi ve dolayisiyla yipranmamis
olmalar1 bu algilarin1 yiiksek ¢ikarmis olabilir.

Inovatif isyeri davranislarmnin alt boyutuna iliskin istatistikler incelendiginde
ise <24 yas grubu 252,12 ortalama en yiiksek ortalama olurken; en diisiik ortalama ise
90,39 ortalama ile >54 yas grubu olmustur. Jaiswal ve Dhar’in (2015) ortaya koydugu
calismada inovatif igyeri iklimi algisiyla yas faktorii arasinda iliskinin olmadigi
saptanmistir. Madrid vd.’nin (2014) yaptiklar1 ¢alisma inovatif isyeri davranisiyla yas
arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Diislik yas gruplarinda inovasyon
stireclerine etki eden son gelisimlerin takip edilmesi, yenilige kars1 ilginin olmas1 ve
motivasyonun yiiksek olmasi inovatif isyeri davramiglarina pozitif yonde etkide
bulunmus olabilir.

Demografik o6zelliklerden cinsiyet degiskeni ile otantik liderlik algilar1 ve
inovatif igyeri davraniglart arasindaki iliski incelenmistir. Buna gore otantik liderlik
algilar1 ile cinsiyet arasinda istatiksel acidan anlamli bir iligki tespit edilememistir.
Ancak inovatif igyeri davraniglan ile cinsiyet arasindaki iligki incelendiginde erkek
katilimeilarin sira ortalamalar1 (x=215,07) kadin katilimcilarin sira ortalamalarindan
(x=184,27) istatiksel acidan anlamli diizeyde yiiksek c¢ikmistir. Jaiswal ve Dhar
(2015), inovatif isyeri iklimiyle cinsiyet arasinda anlamli bir iliskinin olmadigin
saptamistir. Madrid vd.’nin (2014) yapmis oldugu calisma da inovatif isyeri
davranigiyla cinsiyet arasinda anlamli bir iligkinin olmadigin1 ortaya koymustur. Bu
calismadaki ortaya konan sonug ile literatiirde ortaya konan ¢aligmalarin sonuglarinin
desteklenmedigi goriilmektedir. Calismada, beyaz yakali kadin calisgan sayisinin
erkeklere nazaran bir hayli az olmas1 ve yonetici olarak temsiliyetlerinin az olmasi
kendilerinin ve kurumlarinin inovatif igyeri davranislaria olumsuz etkide bulunmus
olabilir.

Calisma, egitim durumuna gore incelendiginde; otantik liderlik algilar ile
egitim durumu arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Ancak Nelson vd.’nin
(2014) yaptiklar1 ¢caligmada otantik liderlik algilariyla egitim durumu arasinda diisiik
de olsa pozitif yonde ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu ¢aligmada lise ve
Onlisans egitim durumuna sahip katilimcilarin inovatif igyeri davraniglar: algilarinin;
lisans, yliksek lisans ve doktora egitim durumuna sahip katilimcilarin inovatif isyeri

davraniglart algilarindan anlamli derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Shih ve
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Susanto’nun (2011) yaptiklart calismada, inovatif igyeri davranislariyla egitim
durumlari ve seviyesi arasinda anlamli iliski olmadig tespit edilmistir. Buna benzer
olarak Carmeli vd.’nin (2006) yaptiklar1 caligmada da inovatif igsyeri davraniglari ve
egitim durumlar1 arasinda anlamli iliski bulunamamaistir. Dolayisiyla bu ¢alismada
bulunan sonug literatiir tarafindan desteklenmemistir. Bu ¢alismada ortaya ¢ikan sonug
calismaya katilan katilimcilarin ¢alistiklart kurumlara ve calistiklari birim ve

pozisyonlarina gore degiskenlik gostermis olabilir.

Otantik liderlik algilar1 ile inovatif igyeri davranislari arasindaki birlikte
degisim iligkilerini incelemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Bu degisim iligkisi
dogrultusunda c¢alisanlarin otantik liderlik algilar1 arttifinda inovatif isyeri
davraniglarinda artis oldugu saptanmistir. Bu calismada otantik liderlik algis1 ile
inovatif igyeri davraniglar1 arasinda yiiksek derecede ve pozitif yonde anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Korku’nun (2018) yaptig1 calismada da otantik liderlikle inovatif
igyeri davranislar1 arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu saptanmistir. Bunun yam
sira Miiceldili’nin (2013) yaptig1 ¢alismada ise otantik liderlik algilar1 ve oOrgiitsel
yaraticilik arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski saptanmistir. Bu ¢aligmalar; otantik
liderlik algilar1 ile inovatif igyeri davranislar1 arasinda pozitif yonde ve anlamli bir
iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismada ortaya ¢ikan bu sonug
literatiir tarafindan desteklenmistir. Orgiitlerde, ¢alisanlarm yaraticiliklarmin artmasi
icin igyerindeki pozitif iklimin olusmasinin 6nem arzettigi soylenebilir (Momeni v.d.,
2014:9). Walumbwa vd.’nin (2008) kavramsallagtirmasina gore olusan otantik
liderligin boyutlar1 6z farkindalik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, iliskilerde seffaflik
ve bilginin dengeli degerlendirilmesi isyerindeki pozitif iklimi ve dolayisiyla
yaraticih@l artirdii sdylenebilir. Inovasyon ikliminin saglanmasinda etken olan
giivence ve samimiyet, 0zgiir ortam ve motivasyon etkenlerine karsin otantik liderlerin
sahip olduklar1 pozitif, destekleyici, adil ve seffaf iliskilerle inovasyon iklimine

olumlu katki sagladigi ifade edilebilir.

Kiiresellesen diinyada teknolojik gelismelerle beraber rekabetin artmasiyla

orgiitlerin bu ortamda ayakta kalabilmeleri i¢in inovasyon yapmalar1 zaruret haline
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gelmistir. Bir kurum/sirket i¢inde Orgiitsel anlamda c¢alisanlarin yenilik¢i bir iklime
girmeleri inovatif igyeri davraniginin gelismesi i¢in en dnemli hususlardan biri olarak
ifade edilebilir. inovatif isyeri ikliminin ortaya ¢ikmas1 inovasyonun desteklenmesi,
calisanlarin yenilik yapmalar1 hususunda motive edilmeleri ve tesvik edilmeleri,
caliganlarin yenilik olusturma yolunda ihtiya¢ duyulan imkénlarin saglanmasiyla
ortaya c¢ikmaktadir. Bir oOrgiitsel yapr igindeki liderin yOnetim tarzi g¢alisanlarin
verimliligini arttirabilmekte ya da azaltabilmektedir. Orgiit icerisinde; oOrgiitiin
vizyonu, kiiltiirii, bilginin paylasilmasi ve is birliginin saglanmasi, 6diil sisteminin yani
sira ¢alisanlarin giiglii iletisimleri ve kararlara katilim stireclerindeki durum inovatif

isyeri iklimini belirleyen en 6nemli unsurlardandir.

Bu ¢alismanin yukarida ifade edilen analizleri 1s181nda, akademiye, uygulayicilara ve

orgiitsel yapilara bazi dnerileri su sekilde aciklanabilir:

e Gelecekteki calismalarda; otantik liderlik algilari ile drgiitlerin pozitif
etkilesim icinde olduklar yaraticilik, orglitsel performans, Grgiitsel
uyum, ise katilim, is tatmini, psikolojik sahiplik gibi konular
arasindaki iliskilerinin incelenmesi literatiire katki saglayacaktir.

e (Giinlimiiz diinyasinda insan kaynaklar1 politikalari; kendisini taniyan,
duygularin1 ve ihtiraslarin1 yoneten, takim c¢alismalarina entegre
olabilen, acik fikirli, yeni bilgi ve teknolojileri takip eden ¢alisan
istihdami iizerine temellenmelidir. Inovatif isyeri davranisini isinin
merkezine koymus ¢alisanlar inovatif fikirlerin tiretimi, desteklenmesi
ve uygulanmasinda basar1 ortaya koyacaklardir.

e Ogzellikle gen¢ calisanlara kurum ve lider tarafindan o6zel ilgi
gosterilmesi  ve yatirim yapilmasi inovatif igyeri davranisi
yeteneklerini arttirarak kurum menfaatlerine katki saglayacaktir.

e Inovatif isyeri davranismni isinin merkezine koymus Ozgiir ortama,
destege, riskli iglerde hosgorii saglayacak, giiven tesis edecek, ¢atisma
ortamlarin1 giderecek, kisiye ve kisisel deger yargilarma saygili ve

inovatif siireclere ilgili modern yoneticilerin orgiitleri yonetmesi hizla
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gelisen ve degisen diinyamizda calisanlar1 ve kurumu konjonktiire
hizla adapte edebilecektir.

e Asiliglere odaklanmis, stratejik hedeflerin farkinda olan ve bu hedefler
dogrultusunda roliiniin farkinda olan c¢alisanlarin motive edilmeleri
bliyiik 6nem arz etmektedir. Calisanlar i¢in hosgorii, 6zgiir, iletisimin
kuvvetli oldugu ve destek ortaminin saglandigi ¢alisma ortamlari ve
gruplarinin olusturulmasi inovatif isyeri davraniglarinin arttiritlmasi

yolunda 6nemli adim olacaktir.

Birgok calisma gibi bu arastirmanin da ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Oncelikle bu
calisma, Istanbul, Ankara ve izmir sehirlerinde bulunan 388 beyaz yakali calisanlar ile
sinirlandirilmistir. Dolayistyla, arastirmanin Tiirkiye ve diinyadaki diger beyaz yakali
calisanlara genelleme iddias1 yoktur. Diger yandan bu calismada sadece otantik
liderlik algisinin inovatif isyeri davranislar iizerindeki etkisi arastirllmistir. Gelecek
aragtirmalarin  diger modern liderlik tiplerini kiyaslamali olarak aragtirmasi
arastirmanin bir diger Onerisidir. Bu ¢alismada toplanan veriler kesitsel verilerdir.
Degiskenler arasindaki nedensel iliskileri ortaya koymak i¢in sonraki arastirmalarin
boylamsal veriler ile bu konuyu arastirmasi onerilmektedir. Son olarak bu ¢alismada
calisanlarin algilarmin inovatif igyeri davranmiglari lizerindeki etkisi aragtirmalidir.
Insanin karmasik ve kendine 6zgii yapisi diisiiniildiigiinde sonraki arastirmalarin
kisilik 6zelliklerini de modele dahil ederek moderator ve mediator degiskenlerin ya da
ikisinin aynin anda kullanildig1r ilimlastirilmis araci etki (moderated mediation)

iligkilerini arastirmasi sonraki arastirmacilara 6nerilmistir.
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EKLER

EK1: Otantik Liderlik Ol¢egi

Sira No Otantik Liderlik Olgegi . g
—_— <
=B 3 |z N
1 Ne demek istiyorsa agik¢a sdyler.
2 Hata yaptiginda hatasini kabul eder.
3 Herkesin diistindiiklerini sdylemesini tesvik eder.
4 Insanlara ac1 gergekleri soyler.
5 Agi18a vurdugu duygulart hissettikleriyle aynidir.
6 Liderimin inandiklariyla yaptiklar: tutarlidir.
7 Kararlar deger yargilarina gore verir.
8 Insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda
durmalarini ister.
9 Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor
kararlar verir.
10 Derinden inandiklarina ters olan goriislerin
belirtilmesini ister.
11 Karar vermeden dnce bilgiyi enine boyuna inceler.
12 Sonuca varmadan once degisik goriisleri dikkatle
dinler.
13 Bagkalariyla etkilegimi/iletisimi gelistirmek i¢in
geri besleme arayis1 i¢inde olur.
14 Yeteneklerinin bagkalarinin tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.
15 Onemli konulardaki tavrinin ne zaman yeniden
degerlendirilmesi gerektigini bilir.
16 Ozel/sahsi durumlarin insanlari nasil etkiledigini

anlar ve bunu onlara belli eder.
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EK2: inovatif isyeri Davramslari Olcegi

o 5
. . ~ =
SN. | inovatif Is Davranisi Sorulari = g § = = N
= 1) Q
% g = N =) -
— | S < o Q
T N| Z aa] @) o
1 Giinliik islerden sayilmayan islere de dikkat eder.
2 Bir seylerin gelistirilmesi i¢in firsat arar.
3 Yenilik¢i firsatlar1 géz Oniine alir.
4 'Yeni bir seylerin nasil gelistirilecegini merak eder.
5 Yeni iiriin ve hizmetler kesfeder.
6 Yeni ¢aligsma yontemleri, teknikleri ve
enstriimanlarini aragtirir.
7 Sorunlara orijinal ¢dzlimler gelistirir.
8 Yeni fikirler yaratir.
9 Isi yiiriitmek icin farkli yaklagimlar sergiler.
10 'Yenilik¢i diigiincelere her tiirlii destegi verir.
11 Yenilik¢i diisiinceleri onaylar.
12 [sletmenin 6nemli iiyelerini yenilikgi diisiincelere
kars1 heveslendirir.
13 'Yenilikgi bir fikrin desteklenmesi i¢in insanlar1 ikna
etmeye calisir.
14 Yenilik¢i diigiinceleri faydali uygulamalara gevirir.
15 'Yenilik¢i diigiinceleri sistematik bir yolla ig gelisimi

icinde ortaya ¢ikarir.
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16 'Yenilik¢i diisiincelerin faydalarini degerlendirir.

17 'Yeni seylerin gelisimi i¢in ¢aba harcar.

18 Isletmedeki gecerli iiriin ve hizmetleri arttirmak icin
Onerilerde bulunur.

19 Isletmemizdeki is uygulamalarini arttirmak igin yeni
fikirler tretir.

20 Isletmemizde is ile ilgili yeni bilgiler elde eder.

21 'Yeni iiriin ve hizmetlerin gelisimine aktif bir
bicimde katkida bulunur.

22 Yeni miisteri gruplari elde eder.

23 [sletmemizde orgiitlenmeyi en uygun hale getirir.
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