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ÖZ

Sürekli bir değişim ve gelişim içerisinde olmayı gerektiren günümüz iş hayatı düzeninde işletmelerin 
yenilikçi bir yapıya sahip olması gerekmektedir. Sahip olunması gereken yenilikçi yapının kurulması, 
geliştirilmesi ve sürdürülmesi değişim ve gelişimleri adapte edebilecek bir yönetme ve liderlik etme 
tarzını beraberinde getirmektedir. Bu noktada dönüşümcü liderlik anlayışı ön plana çıkmaktadır. 
Çalışmada dönüşümcü liderlik anlayışının işletmenin yenilik yeteneği ve performansı üzerindeki 
etkisinin araştırılması amaçlanmıştır. Çalışmanın evrenini Kahramanmaraş ilinde metal mutfak 
eşyaları sektöründe yer alan bir işletmenin çalışanları oluşturmaktadır. Çalışanlara anket yönteminin 
uygulanmasıyla araştırmaya ilişkin veriler elde edilmiş ve ardından SPSS paket programında analiz 
edilmiştir. Çalışmanın sonucunda çalışanların dönüşümcü liderlik özellikleri olan ideal etki, ilham 
kaynağı olma, bireysel ilgi ve entelektüel teşvik (zihinsel uyarım)  özelliklerinin; yenilik yeteneği 
ve performans üzerinde etki yarattığı tespit edilmiştir. Bu bulgular teorik ve uygulama bağlamında 
değerlendirilerek önerilerle desteklenmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Dönüşümcü Liderlik, Yenilik Yeteneği, İşletme Performansı
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ABSTRACT

In today’s new world order, enterprises should have an innovative structure because of the fact that 
business environment requires continuous change and development. The establishment, development 
and maintenance of the innovative structure are required a style of leadership and leadership that can 
adapt to changes and developments. Front of us at this point is the understanding of transformational 
leadership.
In this study, it is aimed to investigate the effect of transformational leadership on innovation ability and 
performance of enterprise. The universe of the study consists of the employees of a business in the metal 
kitchenware sector in Kahramanmaraş. Survey datas have been obtained by applying survey method 
to employee and then they have been analyzed in SPSS package program. At the end of the study, 
it has been determined that transformational leadership characteristics which are idealized influence, 
inspirational motivation, individualized consideration and intellectual stimulation have impacts on 
innovation ability and performance. These findings are evaluated in the context of theoretical and 
practical support and supported by recommendations.
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Giriş

Günümüzde işletmeler sürekli bir gelişim çabası 
içerisinde olduğundan piyasada rekabet seviyesinin 
artış göstermekte ve işletmecilik problemlerinin 
daha karmaşık bir hal almaktadır (Şahin, 2009: 
98). İşletmelerde yaratıcılığın eksikliği, yenilik ve 
teknolojilerden geri kalma, esnek olmama ve dolayısıyla 
bilgi çağının gereklerine ayak uydurmama yöneticileri 
akılcı çözümler getirme çabasına yönlendirmektedir 
(Tavmergen, 2002: 68). Yaşanan rekabet, teknolojik 
değişim, piyasaların entegrasyonu ve tüketici istek 
ve ihtiyaçlarının değişmesi, ürün hayat sürelerinin 
kısalması gibi nedenler işletmeleri, eskiye nazaran 
çok daha fazla işletmeleri tüm fonksiyonlar bazında 
yenilikçi çabalar göstermeye zorlamaktadır (Korkmaz 
vd., 2009: 84) 
Sürekli değişen çevre dinamikleri içerisinde faal olan 
işletmelerin varlıklarını devam ettirebilmeleri için 
değişim olgusunun kaçınılmaz bir dönüşüm hareketi 
olduğu apaçıktır. Bu durum, işletmeler için belirsizlik, 
risk ve fırsat faktörlerini tetiklemektedir. Yenilik ise, bu 
değişim-dönüşüm yeteneğinin içerisinde yer alan bir 
önemli bir parça olarak kabul görmektedir. Söz konusu 
yenilik işletmedeki yöneticilerce alınan bir karar olarak 
kalmasının aksine, yönetimin çalışanlarını ön plana 
aldığı, onların kendilerini geliştirebilecekleri ve yaratıcı 
yeteneklerini kullanabilecekleri teşvik edici bir ortam 
sağladığı bir faaliyet olarak ele alınması gerekir (Pervaiz, 
1998: 31). İşletmenin başarısında büyük önem arz eden 
bu ortamın sağlanmasında liderlerin davranışlarının 
rolü oldukça önem arz etmektedir. Yaşanan değişimin 
yönetilebilmesi ve organizasyon açısından bir fırsat 
haline getirilebilmesi için klasik (geleneksel) lider 
anlayışının terk edilmesi gerekebilmektedir. Eski üsul 
liderlik bakış açısı olan elindeki güç ve otoriteyi baskı 
yapma ve denetleme aracı olarak kullanma anlayışından 
artık uzaklaşılmaktadır. 1980’lerden bu yana başlayan 
dönüşümcü liderlik anlayışı günümüzde sağlam 
temellerde yerini almıştır (Murat ve Açıkgöz, 2008: 
154).
Yapılan bu çalışmada dönüşümcü liderlik tarzının 
işletmenin yenilik yeteneği ve işletmenin performansına 
olan etkisini araştırmak amacıyla öncelikle ilgili literatür 
gözden geçirilmiş ve değişkenler hakkında bilgi 
verilmiştir. İlgili alan yazında konu ile direkt ilintili son 
dönem çalışmalardan bazıları aşağıda özetlenmiştir:

Uysal ve Shibu (2020), yaptıkları çalışmanın temel 
bulgusu dönüşümcü liderlik tarzının organizasyonda 
yenilik ve yeteneği arttırdığı ve aralarında orta derecede 
bir ilişki olduğu şeklindedir. Çalışkan ve Arıkan (2017), 
yaptığı çalışmada yenilikçi davranışlar ile dönüşümcü 
lider özelliklerinden bireysel ilgi, idealleştirilmiş etki, 

entelektüel teşvik (zihinsel uyarım)  ve ilham verici 
motivasyon boyutları arasında anlamlı ilişkiler olduğunu 
tespit etmiştir. Alper Ay ve Keleş (2017), evrenini (139 
kişi) bir üniversite hastanesinde yer alan tüm yönetim 
kademelerinde çalışan yöneticilerin (alt, orta ve üst 
kademe) oluşturduğu çalışmada 122 kişiye ulaşmıştır. 
Çalışma neticesinde elde edilen bulgulara göre, dönüşümcü 
liderlik ile çalışanların işten ayrılma niyeti arasında negatif 
yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Bunun yanında dönüşümcü 
liderliğin iş performansını olumlu yönde etkilediği sonucu 
elde edilmiştir. Son olarak yapılan bu çalışmayla birlikte 
dönüşümcü liderlik davranışlarının çalışanların işten 
ayrılma niyetini azaltırken iş performanslarını da artırdığı 
belirlenmiştir. Bai ve arkadaşlarının (2016), yaptıkları 
çalışmanın amacı bir takım bağlamında takım lideri ile 
yenilikçi çalışanların dönüşümcü davranışları arasındaki 
çapraz bağlantıları keşfetmektir. Kullanılan çok seviyeli 
yapısal eşitlik modellemede, çapraz bağlar arasında 
takım çatışmasının ve bilgi paylaşımının iki arabulucu 
olduğu anlaşılmıştır. Tse ve Chiu (2014)’nun çalışmasında 
hazırlanan model Çin Halk Cumhuriyetinde 5 ayrı 
bankada çalışan 250 ön hat (gişe) çalışanları üzerinde test 
edilmiştir. Hiyerarşik doğrusal modelleme sonuçlarına 
göre, grup odaklı ve bireysel odaklı dönüşümcü liderlik 
davranışlarının, bireysel farklılaşma ve grup tanımlama 
üzerinde farklı etkileri ortaya koymasından dolayı model 
desteklenmiştir. Birasnav (2014), çalışmasının sonucunda 
dönüşümcü liderliğin bilgi yönetim sürecini ve örgütsel 
performansı etkilediğini tespit etmiştir. Wang ve arkadaşları 
(2014), yaptıkları çalışmada; dönüşümcü liderlik 
anlayışının çalışanların öz etkinliğini sağlamada, üretim 
kapasitelerini pozitif yönde etkilemede ve rol kimliklerinin 
iç karmaşıklığını önlemede aracı bir rol üstlendiğini 
tespit etmişlerdir. İpekçi (2013), çalışmasında yönetim 
kademesinde yer alan üst düzey yöneticilerin dönüşümcü 
liderlik tarzının benimsemesiyle birlikte yenilik odaklı 
olan stratejik bakış açılarının olumlu şekilde etkilendiği 
sonucunu ortaya çıkarmıştır. Morales ve arkadaşlarının 
(2012), 168 ispanyol firmasında yaptıkları çalışmaya 
göre, (1) dönüşümcü liderlik, örgütsel performansı olumlu 
yönde etkiler; (2) örgütsel öğrenme,  örgütsel yenilik 
aracılığıyla örgütsel performansı gerek direkt gerekse 
dolaylı olarak pozitif etkilemektedir. (3) Örgütsel yenilik, 
örgütsel performansı pozitif şekilde etkilemektedir. Gürel 
(2011), tarafından hazırlanan çalışma sonucunda liderliğin 
gerek örgütsel öğrenme gerekse pazar yönlendirme 
faaliyetleri üzerinde etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 
Lee ve arkadaşlarının (2011), yaptıkları çalışmada 
gerek dönüşümcü liderlik davranışlarının gerekse takım 
performansının hizmetin kalitesi üzerinde etkili olduğu 
sonucuna varılmıştır. Eroğlu (2010), yaptığı kamu 
sektörü araştırmasında dönüşümcü liderlik özellikleri 
ile problem çözme yetkinlikleri kavramlarının 
birbirleriyle ilişkili olduğu sonucu ortaya çıkmıştır.
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Gümüşlüoğlu ve İlsev (2009)’in, hazırladığı makale 
kapsamında oluşturulan model, Türkiye’de 43 küçük ve 
orta ölçekli yazılım şirketinde çalışan 163 Ar-Ge personeli 
ve yöneticilerine uygulanmıştır. Çalışma neticesinde 
dönüşümcü liderlik anlayışının bireysel ve örgütsel 
yaratıcılık davranışlarını önemli derecede etki ettiği 
anlaşılmıştır. Brown (2008), çalışmasında dönüşümcü 
liderliğin dört boyutu arasında yüksek bir ilişki bulmuştur. 
Aynı zamanda yöneticilerin dönüşümcü liderlik özelliğini 
yeterince göstermedikleri ve dönüşümcü liderlik boyutları 
ile ön büro çalışanlarının performansı arasında bir 
ilişkinin olmadığı bulunmuştur. Çömez (2007), yaptığı 
çalışmada entelektüel teşvik (zihinsel uyarım), ilham verici 
motivasyon değişime hazır olma ile pozitif ilişkili, ilham 
verici motivasyon da değişim yönetimini uygulama tarzı 
ile pozitif ilişkili olduğu bulgusuna ulaşmıştır. Burada 
ayrıca dönüşümcü liderlik boyutlarından idealleştirilmiş 
etki ile işletmenin finansal performansı arasında olumsuz 
yönde bir korelasyon sonucuna ulaşılmıştır.  

Bu çalışmamızda çalışanların dönüşümcü liderlik 
özellikleri, işletme yenilik yeteneği ile işletme performansı 
algıları ölçülmüştür. Daha evvel yapılan çalışmalar 
çerçevesinde ilgili literatürde böyle bir boşluğun olduğu 
anlaşılmakta olup elde edilecek sonuçlar açısından 
da yönetim literatürü için önemli bir kazanım olduğu 
düşünülmektedir. Araştırmanın amacı dönüşümcü 
liderliğin işletme yenilik yeteneği ve performansı 
üzerine etkisini belirlemektir. Bu doğrultuda hipotezler 
oluşturulmuş ve söz konusu hipotezlerin test edilmesi adına 
bir alan araştırması yapılmıştır. Araştırma, dönüşümcü 
liderlik, işletmenin yenilik yeteneği ve performansı olan 
teorik çerçevesinden başlanarak, araştırmaya ilişkin 
metodoloji, ilgili analiz ve sonuç-öneriler bölümleriyle 
bitirilmiştir. 

2. DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİK

Günümüzde birçok işletme yaşamını devam ettirebilmek 
için örgütsel değişim ve dönüşümlere ayak uydurmak 
zorundadır. Bu ayak uydurma sürecinde işletmenin sahip 
olduğu liderlik tarzı çok önemlidir (Mansurova ve Güney, 
2018). Sabuncuoğlu ve Tüz (2002: 226) bu dönüşüm 
kavramını; hâlihazırdaki yapıdan veya eğilimlerden 
vazgeçilerek hızlı ve devrimsel değişikliklere gitmek, 
ileriki zamanlarda ortaya çıkacak eğilimlere bugünden 
hazırlanmanın yanında gelecek eğilimlerini bugünden 
uygulamaya başlama şeklinde açıklamaktadır. 
Günümüzde dönüşüm kavramının oldukça sık 
kullanılmasının sebeplerinden biri, “değişim” kavramının 
bir konumdan daha farklı bir konuma ya da bir kalıptan 
daha farklı bir kalıba geçmeyi net şekilde açıklamada eksik 
kalmasıdır. Her iki kavram birlikte değerlendirildiğinde 

değişim kavramının, ana temasının daha çok evrimsel 
bir farklılaşma ile ilişkili olduğunu; dönüşüm kavramının 
ise ana temasının ani ve devrimsel farklılaşma ile ilişkili 
olduğunu söylemek mümkündür (Akdemir, 1997: 143). 
Örgüt içerisinde söz konusu dönüşümün sağlanabilmesi 
de güçlü dönüşüm liderlik yeteneğini gerektirmektedir. 
Bu noktada, çoğu kişi yöneticilik becerileriyle liderlik 
yeteneklerini birbiriyle karıştırabilmektedir; nitekim 
bu kavramlar ayrı yeteneklerdir (Hacker, 2005: 77). 
Keçecioğlu (1998: 3)’na göre yönetmek insanları 
etkilemede biçimsel gücüyle ön planda iken; liderlik ise 
sosyal etkileme sürecinden kaynaklanmaktadır.
Dönüşümcü liderlik kavramı, 1970’li yıllarda siyaset 
bilimiyle ilgili çalışmaları olan J. McGregor Burns 
tarafından ilk kez kullanılmıştır (Conger,1999: 148). Burns 
1978 yılında yazdığı “Liderlik” isimli kitabında liderlik 
teorisine farklı bir bakış açısı getirmiştir (Silver, 1990: 
32). Ona göre, kendisini takip eden insanlarda moral, 
motivasyon ve performans özelliklerini yüksek seviyede 
yaratabilen kişi bir liderdir. Modern olan örgütlerin 
yapılarında yeni alanların yaratılması yeteneğine sahip 
olan liderlik tarzlarından biri de, dönüşümcü liderlik 
tarzıdır. Çünkü dönüşümcü olan bir lider değişimlerin 
ustası, daha iyi bir gelecek tasarlayan, vizyon oluşturan 
ve bu vizyonu herkese etkin bir şekilde benimseterek 
faaliyete geçirmek için istek uyandıran kişidir (Karakaya 
2005: 83). Yukl (1999) ise tanımlamayı daha spesifik 
hale getirerek dönüşümcü lideri; örgüt içerisinde yer alan 
üyeler arasındaki tutum ve davranışlarında büyük değişim 
sürecini gerçekleştiren ve yöneten, örgütün sahip olduğu 
misyon ve vizyonuna önemli katkılar sunan lider şeklinde 
ifade etmektedir (Krishnan, 2005: 443; Simons, 1999: 89; 
Hinkin ve Tracey, 1999: 107). 
Dönüşümcü liderliğin temeli, yukarıdaki açıklamalardan 
da anlaşılacağı üzere; insanlardan beklenenin ötesinde 
bir performans yönünde motive edilmeleri ön plana 
çıkmaktadır (Conger, 1999: 148). Böylesi bir çıktının 
elde edilmesi liderin dönüşümü sağladığı manasına 
gelmektedir. Burada liderin, takipçilerinin tutum, değer 
ve inançlarını örgütsel değerlerle uyumlaştırdığı sonucu 
ortaya çıkmaktadır (Charbonneau, 2004: 565 ). Bütün 
bunlar gerçekleşirken takipçiler, lidere güven ve saygı 
duyduğundan kendilerinden beklenenin ötesinde bir 
performans sergilemektedirler. Takipçiler görevlerini 
yerine getirirken ödüllendireceği beklentisinden ziyade 
değerleriyle olan uyumluluğundan bunu yapmaktadırlar 
(McKenzie vd., 2001:116).
Dönüşümcü liderlik kavramı alan yazında dönüşümcü 
liderlik, dönüşümsel liderlik, değişim odaklı liderlik, 
değişimci liderlik, dönüştürümcü liderlik, vizyoner liderlik 
şeklinde de açıklandığı görülmektedir ( Özgözgü ve 
Altunay, 2016: 270; Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 226; 
Bolat ve Seymen, 2003: 64; Zel, 2001: 151; Uyguç vd., 
2000: 587; Keçecioğlu, 1998: 27).
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Dönüşümcü Liderliğin Bileşenleri

B. M. Bass, dönüşümcü liderlik konusunu Multifactor 
Leadership Questionnaire-MLQ (Çok Faktörlü Liderlik 
Ölçeği) aracılığıyla test etmeye çalışmıştır. Bu süreçte 
ilk olarak dönüşümcü liderlik konusunun bileşenlerini 
karizma, bireysel ilgi ve entelektüel teşvik (zihinsel 
uyarım) olarak üç bileşen altında toplamıştır. Sonraki 
süreçlerde ölçeğin uygulanması ve geliştirilmesiyle 
karizma bileşenini idealleştirerek etkileme ve esin 
kaynağı olarak motive etme olarak ikiye ayırdığı 
görülmüştür (Popper vd., 2000: 268). Sarros ve 
Santora (2001: 384) ise bu dönemde dönüşümcü 
liderlik bileşenleri konusuyla ilgili olarak; söz konusu 
bileşenlerin birbiriyle sıkı bir ilişki içerisinde olduğunu 
ve her bir bileşenin etkisinin tek tek detaylı şekilde 
ele almanın güçlüğünü vurgulamıştır. Çalışmalarında 
dönüşümcü liderlik bileşenlerini Tablo 2.1.’de yer alan 
tutumları içerdiğini belirlemişlerdir.
Tablo 2.1. Dönüşümcü Liderlik Bileşenlerinin 
Kapsamı (Sarros ve Santora, 2001: 384)

Önceki kısımlarda yapılan açıklamalar ve 
tanımlamalardan yola çıkarak, yapılan araştırmalarda 
bu liderlik tarzının dört temel özelliğinden söz edildiği 
ifade edilmektedir. Yani dönüşümcü liderlik tarzının 
özellikleri için  İdealleştirilmiş Etki (Karizma), İlham 
Verici Motivasyon, Entelektüel Teşvik (Zihinsel 
Uyarım) ve Bireysel İlgi boyutları ön plana çıkmaktadır 
(Stone vd., 2004: 350; Bass ve Steidlmeier, 1999; 
Hinkin ve Tracey, 1999: 106; Eisenbach vd., 1999: 85; 
Avolio vd., 1991: 13-15). Her ne kadar dönüşümcü 
liderlik boyutları, farklı yazarların görüşleri ve farklı 
kaynaklar doğrultusunda farklı şekillerde inceleme 
alanı bulmuş olsa da (Kılıç,  2006. 156) bu çalışmada 
genel olarak ele alınan dört boyut incelenmiştir. Bunlar 
sırasıyla idealleştirilmiş etki (karizma), ilham verici 
motivasyon, bireysel ilgi ve entelektüel teşvik (zihinsel 
uyarım) unsurlarıdır.

2.1.1. İdealleştirilmiş Etki (Karizma)

Dönüşümcü liderlikte yer alan bileşenlerden 
idealleştirerek etkilemede (karizma) lider kendisine 
duyulan güveni takipçilerine hissettirerek hedeflenen 
amaçlar çerçevesinde başarı için çalışmaktadır (Bass, 
1990: 118). Burada lider takipçilerinin beklediği 
imajı göstererek onlar üzerinde bir karizma ve esin 

oluşturmakta ve itibarını sağlamlaştırmaktadır. 
Dönüşümcü lider, çalışanın hem özel hayatında 
hem de iş hayatında diğer kişilerden ayrı bir etkiye 
sahip olabilmektedir (Yavuz, 2009: 54). Dönüşümcü 
lider, davranışlarıyla takipçilerinde saygı, değer ve 
gurur gibi olumlu hisleri uyandırarak onlara vizyonu 
ifade eder. Yol gösterirken özverili ve vizyon sahibi 
olması takipçiler için bir rol model oluşturmaktadır. 
Böylece lider artık güvenilir olmakta ve ona saygı 
duyulmaktadır. Bundan sonra takipçilerde onun 
artık çok yetenekli, sabırlı ve azimli olduğu inancı 
oturmaktadır  (Erkuş ve Günlü, 2008: 191-192).

2.1.2. İlham Verici Motivasyon

Dönüşümcü liderlik davranışının ikincisi takipçilere 
ilham duygusunu vermedir.  İlham verme, örgüt 
içerisinde yer alan dönüşümcü liderlerin önem arz eden 
amaçlarını basit şekillerle açıklayarak beklentilerini 
semboller vasıtasıyla izleyen takipçilerine ilettiği bir 
durumu ifade etmektedir.  Böylece dönüşümcü liderler 
takipçilerinden mevcut kapasitelerinin üzerinde bir 
performans çıktısı elde edebilmektedirler (Bass, 1990: 
118).
Dönüşümcü lider, kendisini takip eden izleyicilerin 
etkileneceği şekilde bir misyon, vizyon ve hedef 
belirleyerek onlara bunlara ulaşması yolunda ilham 
vermektedir (Simola vd, 2010: 180). Burada lider kendi 
davranışlarıyla izleyicilerini motive ederek esin kaynağı 
olmaktadır. Liderin esin kaynağı olmasında; takım 
ruhunu oluşturması, ileriye dönük amaçlar belirlenirken 
kendisini takip edenlerin görüşlerini dikkate alması ve 
bunlara kendisinin sıkı sıkı bağlı olarak örnek olması 
takipçilere ilham vermektedir (Erkuş ve Günlü, 2008: 
191).
İlham veren motivasyon davranışı, takipçilerinin 
çalışmalarına anlam katan ve onlara meydan sağlayarak 
onları hem motive eden hem de onlara telkin eden 
dönüşümcü liderlerde görülür. Söz konusu bu liderler, 
ilham veren motivasyon davranış özellikleriyle 
takipçilerine takım ruhunu aşılarken bir yandan da 
onlara coşku ve iyimserlik gösterirler (Hemedoğlu ve 
Evliyaoğlu, 2012: 61).

2.1.3. Bireysel İlgi

Bireysel ilgi, liderin kendisini takip eden insanlar 
için yeterli çalışma ortamını oluşturmasından sonra 
ortaya çıkan bir faktördür (Simola vd., 2010: 180). 
Burada dönüşümcü lider öncelikle takipçilerinin 
kişisel özelliklerini öğrenir. Tüm takipçilerini analiz 
ettikten sonra onların bireysel farklılıklarını belirler 
ve bireylerin hem becerilerine hem de beklentilerine 
göre yönlendirmeler yapar (Çatır, 2015: 23).
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Dönüşümcü lider özelliklerini taşıyan bireyler, 
örgütte bir koç veya bir danışman gibi hareket ederek, 
çalışanların gelişmesi ve başarılar elde etmesi için, 
bireylerin çoğu kez gereksinim duyduğu özel ilgiyi 
göstermektedirler. Çalışanlarını dinlemesini çok iyi bilir 
ve bunlar arasında gelişim yeteneklerine görev dağılımı 
yapar. Görev dağılımı sonrasında çalışanlarını ne 
yaptığını izler ve ihtiyaç duyması halinde de yardımcı 
olur (Hinkin ve Tracey, 1999: 109). Bireysel ilgiden 
amaç, diğer bireyleri anlamaya çalışarak var olan 
problemlerini paylaşmak; her takipçi ile bireysel şekilde 
ilgilenmek ve bu kişilerin gelişen isteklerine karşılık 
verebilmektir (Gao ve Bai, 2011). Bu durum için; 
liderlik yaklaşımlarında genel olarak liderlik, izleyen 
kişilerin üzerinde güç ve kontrolü sağlamak şeklinde 
ele alınırken, dönüşümcü liderlik yaklaşımında ise; 
izleyen kişilerin sahip oldukları kendi güç ve liderlik 
potansiyellerini fark etmesini sağlamak şeklinde ele 
alınmaktadır (Owen ve Gazzard, 2007: 319).

2.1.4. Entelektüel Teşvik (Zihinsel Uyarım)
Dönüşümcü liderliğin son bileşeni entelektüel 
teşvik veya zihinsel uyarım davranış bileşenidir. Bu 
bileşende dönüştürücü lider, kendisini izleyenlerin 
faaliyetlerini görece eski kalmış geleneksel yöntemlerle 
sürdürmekten ziyade, onların zihinini harekete 
geçiren, yeni yeni fikirlerin açığa çıkmasının önünü 
açan yani örgütsel olarak yaratıcılığı teşvik eden kişi 
konumunda olan kişidir. Burada dönüşümcü liderliğin 
bu kısmı takipçilerin sorunları kavramsallaştırmasına, 
anlamasına, analiz etmesine ve çözüm üretmesine 
büyük katkı sunabilmektedir (Bolat ve Seymen, 2003: 
67). Entelektüel uyarım bileşeniyle lider, izleyicilerinin 
yaratıcı düşünmelerini desteklemektedir (Conger, 
1999: 157). Bass’ a göre (1990), entelektüel teşvik 
(zihinsel uyarım)  davranış bileşenini dönüşümcü 
liderler kullanarak; kendilerini takip eden bireylerin 
zekâlarını, mantıklı hareket etmelerini ve dikkatli 
bir şekilde problem çözme yeteneklerine karşılık 
ödüllendirmesiyle takip edenlerini girişimci ve üretken 
düşünce biçimine yönelmelerine sevk etmektedirler. 
Dönüşümcü liderlik bileşenlerinin entelektüel uyarım 
boyutunda lider, astlarına gerekli ortamı sağlayıp onları 
sürekli sorgulamaya yönlendirerek onları yaratıcılığa 
ve yenilikçi olmaya teşvik eder, mevcut sorunları 
yeniden tanımlar ve olaylara yeni bir bakış açısıyla 
yaklaşır. Burada takipçiler yeni bakış açılarının ortaya 
konulması adına cesaretlendirilirken onların eleştiriden 
uzak tutulmasına özen gösterilmektedir  (Erkuş ve 
Günlü, 2008: 191). Avolio ve arkadaşlarına göre (2004), 
dönüşümcü liderler entelektüel teşvik (zihinsel uyarım)  
bileşeninin kullanarak kendilerini izleyenlerinin 
düşünce biçimlerini, yaratıcılığını, hayallerini, inanç 
ve değerlerinin farkındalığını sorgulamasını sağlar.

Dönüşümcü liderlikte genel olarak hızlı değişen çevre 
şartlarına uyum sağlama ve gerekli örgütsel dönüşümü 
gerçekleştirme amaçlanmaktadır (Çelik, 2003: 238). Lider 
söz konusu dönüşüm için örgütsel dönüşümünün yanısıra 
çalışanların gelişimi için de çalışmaktadır (Celep, 2004: 
25; Akbolat vd., 2013: 37-38). Çalışanların gelişimi adına 
yaratıcılık, özgünlük ve insiyatif alma gibi kavramları 
entegre etmektedir (Moss vd., 2007: 13).
Araştırmacılar tarafından yapılan çalışmalardan yola 
çıkarak, dönüşümcü liderliğin özelliklerini tablodaki gibi 
gösterebiliriz:
Tablo 2.2. Dönüşümcü Liderlik Özellikleri 
(Stone vd., 2004)

Celep (2004: 79), bahsedilen boyutlardan idealleştirilmiş 
etki (karizma) ile bireysel ilgi boyutları insana yönelik 
olan boyutlar; entelektüel teşvik (zihinsel uyarım)  ile 
ilham verici motivasyon boyutlatınınsa işe yönelik 
boyutlar olduğunu ifade etmektedir. İş ve insan ilişkilerini 
bir araya getirmesi yönünden söz konusu bileşenlerin 
her birinin dönüşüm sürecinde ayrı bir değeri vardır. 
Örneğin idealleştirilmiş etki (karizma), örgütsel bağlılığı 
sağlarken, işletmenin misyonu ve vizyonuna vurgu yapar. 
Bireysel ilgi boyutuyla, lider takipçilerinin iç dünyasına 
nüfuz ederek onların gelişimini sağlarken onlara koçluk 
yapar. Entelektüel teşvik boyutuyla, takipçilerinin 
düşünmesini, fikirlerini açıkça ifade etmelerini, kendilerini 
güvenmelerini ve fırsatların değerlendirilmesi noktasında 
destek çıkar. Ancak, unutulmamalıdır ki, tüm bu 
boyutlarda yer alan davranışsal öğelerin birleştirilip etkin 
şekilde kullanılmasıyla asıl değer yaratılmış olur.
Entelektüel teşvikte (zihinsel uyarımda), bireyleri 
düşünmek için teşvik eder, her türlü fikre önem verir, 
izleyenlerin kendilerine güvenmelerini sağlar ve izleyenleri 
karşılaşılan fırsatları değerlendirebilmeleri için motive eder. 
Fakat asıl değer, tüm bu davranışsal öğelerin bir araya 
getirilip etkin bir şekilde kullanılmasıyla yaratılmış olur.

3. İŞLETMELERDE YENİLİK YETENEĞİ

Literatür ve uygulamada “yenilik” konusu 1910’lu 
yıllarından sonra ele alınmaya başlanmasına 
rağmen önemi yeterince anlaşılmamıştır. Ancak 
özellikle 2000’li yıllardan sonra kavramın iş 
dünyasında yoğun şekilde yer aldığı görülmektedir.
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OECD, Oslo Kılavuzu’nda  (2006: 50) yenilik 
kavramını, işletmenin faaliyetlerinde, örgütsel 
işlemlerinde veya dış çevresiyle olan ilişkilerinde yeni 
ya da ileri seviyede iyileştirilmiş bir ürün, bir süreç, bir 
pazarlama veya örgütsel yöntemin ortaya çıkarılması 
olarak ifade etmektedir. Türk Dil Kurumu (TDK), 
kelime manası olarak yeniliği; yeni olma durumu, yeni 
olan bir şeyin özelliği, eskimiş, zararlı veya yetersiz 
sayılan şeylerin yeni, yararlı ve yeterli olanlarıyla 
değiştirme şeklinde ifade etmiştir (TDK, 2020). 
Uzkurt (2010: 37) ise, “yeni olan bir şeyin ekonomik 
ve sosyal bir katma değere dönüştürülecek şekilde 
ticarileştirilmesi” şeklinde tanımlayarak, yeniliğin 
ekonomik ve sosyal bir değer olarak sonuçlanmasını 
ön plana almaktadır. Yenilik dolayısıyla da sosyal, 
ekonomik ve toplumsal yönü olan hem karmaşık 
hem de süreklilik arz eden bir süreç olarak; yönetim, 
ekonomi, teknoloji ve girişimcilik gibi birçok faaliyeti 
içeren bir kavramdır (Öztürk, 2019: 338).
Günümüzde yenilik kavramı ve beraberindeki 
getirdikleri, artık örgütler ve ülkeler için rekabet 
avantajı sağlayabilen en önemli itici güçlerden birisini 
oluşturmaktadır (Demirci, 2012: 3). Bundan dolayı 
yenilikçi olma yeteneğini geliştirmek isteyen örgütlerin 
çevrelerinde ortaya çıkan değişim ve gelişmeleri 
sistematik şekilde izleyerek bilgi edinmesi, enformasyon 
üretmesi ve çevredeki değişim ve gelişmelere paralel 
olarak kendisini bu yönde davranmaya zorlaması 
gerekmektedir (Avcı, 2009: 121).
Günümüzde işletmelerin sürekli gelişen ve değişen 
pazar şartlarına uyum sağlaması, rekabetçi ortamda 
faaliyetlerini geliştirerek sürdürmesi ve rakiplerine 
karşı stratejik üstünlük sağlaması yenilik yapmayı 
gerektirmektedir. Çiçek ve Karakaş (2017)’ye 
göre bugünkü rekabet koşullarında bilgi, teknoloji, 
pazarlama ve yönetimsel olarak inovasyonu ön 
plana alan işletmeler avantaj sağlar ve bu işletmelerin 
çevrelerine uyum sağlamaları kolaylaşır.
Günümüzde teknolojinin çok hızlı bir şekilde 
ilerleme göstermesi, insanların istek ve ihtiyaçlarının 
çeşitlenmesi ve ürünlerin yaşam süresinin kısalması 
gibi nedenlerden dolayı yaşanan küresel rekabet 
işletmeleri eskiye göre çok daha yoğun şekilde yenilikçi 
çabalar göstermeye itmektedir. Yenilik demek, bilim 
ve teknolojinin, ekonomik ya da toplumsal bir faydaya 
dönüştürülmesi demektir. Bir örgütün sahip olacağı 
yenilikçi kabiliyet (yetenek); işletmeye, piyasaya daha 
kaliteli, daha farklı ve daha ucuz veya maliyetlerden 
avantaj elde edeceği bir üretim süreci gibi avantajları 
yaratarak ona rekabet üstünlüğünü elde etmesine imkan 
yaratabilmektedir (Korkmaz vd., 2009: 84). 
Yenilikçi uygulamaların başarılmasında işletme kültürü 
ve yapısının yanında liderlerin katkısı da önemli 
faktörlerdendir. (Ahmed, 1998: 31)’e ve Tekin ve Durna 

(2012: 95)’ya göre, bir organizasyonun varlığını devam 
ettirmesi ve rekabet üstünlüğünü kalıcı hale getirmesi 
örgüt yapısının yenilikçi bir kültürde olmasına bağlıdır. 
Şahin (2015: 98) buna yönelik olarak işletmelerin 
yenilik yeteneklerini oluşturma ve geliştirme konusunda 
yetenek yönetimini benimsemeleri de gerektiğini ifade 
etmektedir. Ona göre, yetenek yönetiminden hareketle 
yetenekli olan çalışanların istihdamı, çalışanların 
eğitimi, çalışanların gelişimi, işletmenin bünyesinde 
tutması, çalışanlar için kariyer fırsatlarını sunması ve 
ödüllendirme sistemini işletmesi işletmenin yenilikçi 
olma performansına önemli pozitif katkılar sunacaktır.
Örgüt yapısının yeniliği desteklediği kültürdeki bir 
organizasyon ortamı yenilik yapma, performans 
değerleme, işten tatmin olma, örgüte bağlı olma gibi 
işletme faaliyetlerini geliştirir nitelikteki kavramların 
ele alınmasını sağlamaktadır (Hosseini vd., 2003: 154). 
Bu kavramların ele alınmasında örgütteki liderlerin 
davranışlarının önemi açıktır. Bu yüzden burada, çalışan 
bireylerin kişisel gelişimlerine katkı sunan, inovatif 
düşünceler adına onları cesaretlendiren ve organizasyon 
için fırsatları sürekli kovalayan dönüşümcü liderlik 
davranışları önem kazanmaktadır (Şen ve Yaşlıoğlu, 
2010: 99).
Günümüz işletmelerinin yenilik performanslarını sürekli 
olarak ölçmesi ve analiz etmesi gerekmektedir. Ölçme 
ve analizlerin sonucunda ortaya çıkan göstergelerin 
tartılması, karşılaştırılması ve yorumlanması, işletmenin 
bugünkü performans durumunu gösterirken geleceğine 
de ışık tutarak önemli projeksiyonlar açabilmektedir. 
Piyasalarda oluşan bu değişimlerin izlenmesi de 
yenilikler yapmayı gerekli kılmaktadır (Şahin, 2015: 
100).

4. İŞLETME PERFORMANSI

Performans kelimesi 16. yüzyılda bugünkü anlamının 
dışında, askeri alanda görev ve emirleri başarmak 
anlamında kullanılıyordu (Cenger, 2006: 6). Bugün ise, 
performans, amaçlanan hedefe yönelik olarak varılan 
nokta, bir başka ifadeyle ortaya çıkan durumun sayısal 
(nicel) ve sayısal olmayan (nitel) şekilde anlatımıdır 
(Öztürk, 2006: 75).
Performans konusu, yönetim alanyazınında sürekli 
üstünde durulan önemli konulardan biri olmuştur. 
Bunun nedeni işletme performansının, işletmelerin 
politikalarına ilişkin olarak deneysel çalışmaların önemli 
bir bileşeni olmasındandır. Bu yüzden gerek akademik 
araştırmalarda hem de uygulama çalışmalarında işletme 
performansının ölçümü sıklıkla kullanılmaktadır. (Dess 
ve Robinson, 1984: 265).
Performans kavramına ilişkin literatürde yazarlarca 
yapılan tanımların olduğu görülmektedir. Bu 
tanımlardan bazıları şu şekildedir:
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Performans kelimesi İngilizce kökenli olup Türkçe 
karşılığı iş başarımı ve bir işteki başarı derecesi 
şeklindedir. Bir birey, grup veya organizasyonun bir 
iş için amaçlanan hedefe nitelik ve nicelik yönünden 
ulaştığı göstergedir (Kayabaşı, 2010). TDK, Büyük 
Türkçe Sözlüğü performansı “başarım” olarak ifade 
etmektedir. Aynı kaynak başarımı ise “elde edilen 
bir başarı veya herhangi bir eseri, oyunu, işi ve 
benzerini ortaya koyarken gösterilen başarı” olarak 
tanımlamaktadır (TDK, 2016). Elitaş ve Ağca’ya 
göre (2006), performans, belirlenen hedefleri 
gerçekleştirmede çıktıların ve çıktıların üretiminde 
kullanılan girdilerin ölçülmesinde; belirlenen bir hedefe 
ulaşma düzeyinde; amaçlı bir faaliyetin verimliliği ve 
etkililiğidir. Küçük’e göre (2011), performans, çalışanlar 
veya fonksiyonlar için farklı farklı değerlendirilebilecek, 
farklı amaçlarla (işi yapma kapasitesi, dayanıklılık vb.) 
da yararlanılacak bir kavramdır. Genel şekliyle önceden 
belirlenmiş olan düzeye hangi ölçüde yakınlaşıldığının 
göstergesidir.  
Yukarıda yapılan tanımlarda performansı genel olarak, 
işletmeleri başarıya götürecek faaliyetlere odaklanılan, 
belirli amaçlara yönelik yapılan, planlı etkinliklerin 
sonuçlarının nicel ya da nitel olarak değerlendirilmesi 
şeklinde ifade edilebilir.
Performans kavramının boyutlarının neler olması 
gerektiği ile ilgili olarak yapılan çalışmalarda 
etkenlik, verim ve girdilerden yararlanma, verimlilik, 
kalite, yenilik, çalışma yaşamının kalitesi ile karlılık 
ve bütçeye uygunluk olarak yedi faktör ön plana 
çıkmaktadır (Akal, 2005: 22). Söz konusu bu 
faktörlerin istenen seviyelerde olmasının işletme 
performansına pozitif etkiler yaratacağı söylenebilir. 
Bütün bu faktörlerin istenen seviyelerde olabilmesi 
de performansın izlenmesine bağlı kalmaktadır. Bu 
yüzden, artık işletmeler sürekli şekilde performanslarını 
değerlendirerek performanslarını iyileştirme yoluna 
gitmektedirler (Akkoç vd. 2011: 389). Yıldız (2010: 
180)’a göre, sürekli değişim gösteren çevre koşulları 
ile yoğun rekabetin olduğu piyasada işletmeler 
performanslarını ölçmek, değerlemek ve buna göre 
hareket etmek zorundadır. Bu performans ölçümüyle 
işletmeler faaliyetlerini denetleyebilmekte ve 
hedeflediği müşterilerin memnuniyet derecelerini 
anlayabilmektedirler. Kimi performans ölçümleri geçici 
süreliğine veya belli bir amaç doğrultusunda yapılırken 
kimisi de organizasyonun tamamını içine alacak 
şekilde sistematik olarak sürdürülen sürekli bir ölçüm 
de olabilmektedir. Ancak tüm performans ölçümleri 
için yöneticilerin kararlarına yön vermede belirleyici 
oldukları kesindir.
Performans ölçümü diğer işletmelerin ellerindeki 
imkânlar da göz önünde bulundurulduğunda işletmenin 
sergilemiş olduğu gerek somut gerekse soyut sonuçları 

olan işlerin tümünün beraber değerlendirmesi esasına 
dayanır (Hall vd., 2011: 157).
İşletme performansının ölçümü için kullanılması 
düşünülen performans ölçüm sisteminin işletmenin 
hangi üretim türünde çalıştığına dikkat edilerek 
hazırlanmasının ölçümün güvenirliğini artıracağı ifade 
edilmektedir. İşletme literatüründe geleneksel şekilde 
belirlenen performans ölçümünün sadece karlılık 
üzerine yoğunlaşmakta olduğu görülmektedir (Ukko 
vd., 2007: 40).  İşletmelerin geneli performanslarını 
ölçerken sadece finansal performans ölçütlerine 
bakmaktadır. Dolayısıyla kısa vadeli finansal 
başarının hedeflenmesiyle uzun vadede finansal başarı 
sağlayan unsurlar göz ardı edilmektedir (Kaplan ve 
Norton, 2003: 27-28). Ancak işletmelerin performans 
ölçümlerinin günümüz dinamiklerinde işletmelerin 
farklı boyutlarıyla ele alınarak ölçülmesi gerektiği 
vurgulanmaktadır (Mathur vd., 2001: 79). Bunun yanı 
sıra, değişen müşteri beklentileri ve çevresel kaygılarla 
birlikte işletmelerin performans ölçümünde ekonomik 
olmayan soyut ölçütlerin önemi de daha da artmıştır 
denilebilir (Clarke-Sather vd., 2011: 248). Sonuç 
olarak işletmelerin performans ölçümlerinin gerek nicel 
gerekse de nitel verilerle ele alınmasının gerekliliği 
anlaşılmaktadır. Böylesi bir ölçümün de beraberinde bir 
takım faydalar getireceği aşikârdır. İşletme yazınında 
işletmelerin performans ölçümü ile elde edebileceği 
faydaların şunlar olduğu belirtilmektedir (Pohl ve 
Förstl, 2011: 235; Akt. Koska, 2013: 56):

• Örgütün işletme stratejilerine doğru yönlendirilmesi;
• Stratejik önceliklerin iletişiminin kurulması;
• Karşılıklı bir anlayışın işletme çapında yayılması;
• İşletme stratejilerinin uygulanmasının izlenmesi;
• Kısa vadeli işlerin uzun vadeli stratejilerle 
ilişkilendirilmesi;
• İşletme stratejileri ile ilgili olan davranışların 
cesaretlendirilmesi;
• İşletmenin amaçlarının somut hale getirilmesi;
• Bireylerle birimleri ve birimlerle tüm örgüt arasındaki 
bağların netleşmesinin sağlanması;
• Çok sayıda işletme süreci arasında entegrasyonun 
oluşmasının teşvik edilmesi;
• Küçük amaçlara gereksiz yere fazla odaklanılmasının 
önüne geçilmesi;
• Değişim çabalarına odaklı bir işletme kültürünün 
oluşturulması;
• İşletmede örgütsel öğrenmenin teşvik edilmesi ve bu 
yöndeki faaliyetlere izin verilmesi vb.

Böylece performans değerlendirme çabalarının işletmenin 
elde etmek istediği rekabet üstünlüğünü gerçekleştirmesi 
için yapması gerekenleri belirlemesinde yardımcı 
olacağı anlaşılmaktadır (Folan ve Browne, 2005: 666).
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5. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ

Araştırmanın metodolojisi çerçevesinde amaç, kapsam, 
hipotezler, örneklem, yöntem, analiz ve bulgular ele 
alınmıştır.

5.1.  Araştırmanın Amacı ve Kapsamı

Yapılan bu araştırmayla çalışanların dönüşümcü liderlik 
algılarının işletmenin yenilik yeteneği ve işletmenin 
performansına olan etkisini istatistiksel olarak tespit 
etmek amaçlanmıştır. Araştırma analizlerini yapmak 
üzere veri toplama tekniklerinden anket yöntemine 
başvurulmuştur. Araştırma evreni olarak, metal 
mutfak eşyaları üretimi yapan bir işletmedeki farklı 
departmanlarda yer alan çalışanlar olarak belirlenmiştir. 
Bu kapsamda 187 kişiye direkt olarak ulaşılmıştır. 

5.2.  Araştırmanın Hipotezleri

Araştırmanının amaçları doğrultusunda, ilgili 
literatürden yola çıkarak aşağıdaki hipotezler 
belirlenmiştir. 

H1:Dönüşümcü liderlik alt boyutlarından ideal etkinin 
işletmenin yenilik yeteneği üzerinde pozitif etkisi vardır. 
H2:Dönüşümcü liderlik alt boyutlarından entelektüel 
etkinin işletmenin yenilik yeteneği üzerinde pozitif 
etkisi vardır. 
H3:Dönüşümcü liderlik alt boyutlarından ilham 
kaynağı olmanın işletmenin yenilik yeteneği üzerinde 
pozitif etkisi vardır. 
H4:Dönüşümcü liderlik alt boyutlarından bireysel 
ilginin işletmenin yenilik yeteneği üzerinde pozitif etkisi 
vardır. 
H5:Dönüşümcü liderlik alt boyutlarından ideal etkinin 
işletmenin performansı üzerinde pozitif etkisi vardır. 
H6:Dönüşümcü liderlik alt boyutlarından entelektüel 
etkinin işletmenin performansı üzerinde pozitif etkisi 
vardır. 
H7:Dönüşümcü liderlik alt boyutlarından ilham 
kaynağı olmanın işletmenin performansı üzerinde 
pozitif etkisi vardır. 
H8:Dönüşümcü liderlik alt boyutlarından bireysel 
ilginin işletmenin performansı üzerinde pozitif etkisi 
vardır.

5.3.  Araştırmanın Örneklemi ve Yöntemi

Araştırma için gerekli veriler veri toplamak 
yöntemlerinden anket yöntemiyle oluşturulan soru 
formları aracılığıyla elde edilmiştir. İlgili değişkenlerin 
ölçekleri belirlenerek anket formu oluşturulmuştur. 
Anketin ilk kısmını oluşturan dönüşümcü liderlik 

kısmında Bernard Bass ve Bruce Avolio (1995)’nun 
geliştirmiş olduğu Multifactor Leadership Questionnaire 
(MLQ) ölçeği kullanılmıştır. Yazındaki birçok 
çalışmanın bu ölçeği kullandığı (Sosik ve Veronica; 
2000; Howel ve Bycio vd., 1995; Avolio, 1993; Keller, 
1992; Hater ve Bass, 1988) tespit edilmiştir. Ölçekteki 
hem madde hem de boyutlarına bakıldığında yüksek 
güvenilirlik değerlerine sahip olduğu görülmüştür. 
Dolayısıyla söz konusu ölçeğin bu boyutların içeriğini 
yakaladığı gözlemlenmiştir. Yenilik yeteneği ölçeği 
için Calantone vd. (2002) ile Lin (2007) çalışmalarında 
kullanılan ölçekten yararlanılmıştır. İşletmenin son 3 
yıllık performansını ölçmek için alan yazında yer alan 
Karabulut’un (2012) çalışmasından da yararlanılarak 
çeşitli kriterler bir araya getirildiği bir kriter formu 
oluşturulmuştur. 
Araştırmanın evrenini Kahramanmaraş ilinde metal 
mutfak eşyaları alanında faal olan bir işletmenin toplam 
200 çalışanı araştırmanın evrenini oluşturmaktadır. 
İşletmede çalışan toplam 200 çalışandan 187 çalışana 
basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle ulaşılmıştır(%93,5). 
Ulaşılan bu örneklemin evreni temsil etme gücünün 
yeterliğini sağladığı ifade edilebilir (Karagöz, 2017: 
25). Gönüllülük esas alınarak söz konusu anketler 
doldurulmuştur. Veriler, işletmede yer alan çalışanlardan 
toplanmış ve SPSS 23 paket programında güvenirlik, 
korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutularak 
değerlendirilip yorumlanmıştır.

5.4. Verilerin Analizi ve Güvenilirlik

Verilerin analizinin yapılması adına, SPSS 23.0 
(Statistical Package for Social Sciences) istatistiksel 
paket programından yararlanılmıştır. Araştırmada 
frekans, korelasyon ve regresyon analizleri 
kullanılmıştır.
Diğer taraftan araştırmada kullanılan temel 
değişkenlerin güvenirlilik analizleri yapılmış ve 
Cronbach’s Alpha değerlerine bakıldığıda ideal etki 
alt boyutu (0,927), entelektüel etki alt boyutu (0,818), 
ilham kaynağı olma alt boyutu (0,866), bireysel ilgi 
alt boyutu (0,889), işletme yenilik yeteneği  (0,890), 
işletme performansı (0,918) olarak belirlenmiştir. 
Çıkan bu değerler için değerlerin “güvenilir” değerler 
olduğu ifade edilebilir (Karagöz, 2017: 25). Bunun yanı 
sıra çalışmanın temel değişkenlerine ilişkin ölçeklerin 
geçerlilikleri sınanmıştır.

5.5.  Araştırmanın Bulguları

5.5.1. Demografik Bulgular 

Araştırmaya katılan katılımcıların demografik 
özellikleri tablo 5.1.’de özetlenmiştir.
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Araştırmaya katılan bireylerin büyük bir çoğunluğunu 
erkekler oluşturmaktadır (%80.7’si erkek (151 kişi)  
ve %19.3’ü kadın (36 kişi)). Katılımcıların %72.7’si 
evli (136 kişi) ve % 27,3’ü bekâr bireyler (51 kişi);  
%73.8 ilkokul (138 kişi), %13.9lise (26 kişi)  , % 
7.5 önlisans (14 kişi), % 3.2 lisans (6 kişi)  ve % 1.6 
lisansüstü (3 kişi)  bir eğitim programından mezun 
oldukları görülmektedir. Burada katılımcıların 
yaklaşık ¾ ‘ünün ilkokul mezunlarından oluştuğu 
sonucu önemli bir ayrıntı olarak görülmektedir. Ayrıca 
bu bireylerin yaklaşık olarak %12’sinin en azından 
bir üniversite mezunu olduğu da görülmektedir. 
Katılımcıların %25.1’inin (47 kişi) işletmede 1 yıldan 
daha az, %39’unun (73 kişi) işletmede 1 ile 4 yıl 
arası, %17.6’sının (33 kişi) işletmede 5 ile 8 yıl arası, 
%11.8’inin (22 kişi) işletmede 9 ile 13 yıl arası ve 
%6.4’ünün (12 kişi) işletmede 14 yıl ve daha fazla 
yıldır çalışıyor oldukları tespit edilmiştir. 24 senedir 
faal olan işletmenin çalışan istihdamını artarak devam 
ettirirken özellikle son 4 senelik periyotta istihdam 
edilen çalışan oranının oldukça arttığı gözlemlenmiştir. 
Katılımcıların demografik özelliklerini ortaya 

çıkarmaya yönelik olarak sorulan son soruya göre 
katılımcıları %72.7’si (136 kişi) Üretim departmanında, 
%1.6’sı (3 kişi) Pazarlama departmanında, %1.1’i 
(2 kişi) Planlama departmanında, %1.1’i (2 kişi) 
Muhasebe departmanında, % 0.5’i (1 kişi) İnsan 
Kaynakları departmanında ve % 23’ü (43 kişi) diğer 
departmanlarda çalıştıkları tespit edilmiştir. Bu tespitten 
de anlaşılacağı üzere bir üretim işletmesinde doğal 
olarak en çok üretim departmanındaki çalışan sayısının 
ağırlıkta olduğunu görmek mümkündür.

5.3.1. Araştırmanın Bulguları 

Araştırmada hipotezleri test etmeden önce temel 
değişkenler arasında korelasyon analizi yapılmış ve bu 
korelasyon analizi Tablo 5.2’teki gibi gösterilmiştir;
Tablo 5.2. Araştırmanın Değişkenleri Arasındaki 
Korelasyon Analizi ve Sonuçları

Araştırmadan elde edilen korelasyon değerlerine göre; 
dönüşümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki ile 
işletmenin yenilik yeteneği arasında anlamlı ve pozitif 
bir ilişki (r=574; p<,0.01); entelektüel teşvik (zihinsel 
uyarım)  ile işletmenin yenilik yeteneği arasında anlamlı ve 
pozitif bir ilişki (r=558; p<,0.01); ilham kaynağı olma ile 
işletmenin yenilik yeteneği arasında anlamlı ve pozitif bir 
ilişki (r=516; p<,0.01); bireysel ilgi ile işletmenin yenilik 
yeteneği arasında da anlamlı ve pozitif bir ilişki (r=559; 
p<,0.01) tespit edilmiştir. Ayrıca, dönüşümcü liderliğin alt 
boyutlarından ideal etki ile işletme performansı arasında 
anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki (r=437; p<,0.01); 
entelektüel teşvik (zihinsel uyarım) ile işletmenin 
performansı arasında (r=543; p<,0.01); ilham kaynağı 
olma ile işletmenin performansı arasında anlamlı ve 
pozitif yönlü bir ilişki (r=472; p<,0.01) ve bireysel ilgi ile 
işletmenin performansı arasında da anlamlı ve pozitif bir 
ilişki (r=507; p<,0.01) bulunmuştur. 
Araştırmanın hipotezlerini test etmek amacıyla regresyon 
analizleri yapılmış ve sonuçlar aşağıda yorumlanmıştır.

Tablo 5.3. Dönüşümcü Liderlik Alt Boyutlarının 
İşletme Yenilik Yeteneği Üzerine Etkisi: 
Regresyon Analizi Sonuçları
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Tablo 5.3’de açıklanan çoklu doğrusal regresyon 
sonuçlarına göre modelin özetinde R2 değeri  (,326) 
ve düzeltilmiş Δ R2 değeri ise (,311) olarak tespit 
edilmiştir. Dönüşümcü liderlik alt boyutlarının birlikte 
işletmenin yenilik yeteneğindeki varyansın %31’ini 
açıklamaktadır. Bu sonuçlara bakarak dönüşümcü 
liderlik alt boyutlarının, işletmenin yenilik yeteneğine 
%31 oranında etki ettiğini söylemek mümkündür. 
Dolayısıyla geri kalan %69’luk kısım farklı 
parametreler tarafından etkilenmektedir. Bulunan F 
değeri (21,996) ve anlamlılık düzeyi (p=,000) kurulan 
modelin güvenilirliğini göstermektedir. Parametrelere 
ilişkin değerlendirme yapılırken standart beta değerleri 
ve bu değerlerin anlamlılık düzeylerine bakılmıştır. 
Dönüşümcü liderliğin alt boyutları olan ideal etki 
alt boyutu (-,051; p>,05) ile ilham kaynağı olma alt 
boyutunun (,029; p>,05) işletmenin yenilik yeteneği 
üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı belirlenirken, 
entelektüel etki alt boyutu ile (,384; p<,01) bireysel ilgi 
alt boyutunun (,248; p<,05)  işletmenin yenilik yeteneği 
üzerinde pozitif etkileri görülmektedir. Buna göre 
çalışmanın H1 ve H3 Hipotezleri reddedilirken, H2 ve 
H4 hipotezleri ise kabul edilmiştir.

Tablo 5.4. Dönüşümcü Liderlik Alt Boyutlarının 
İşletme Performansı Üzerine Etkisi: Regresyon 
Analizi Sonuçları
Bağımlı Değişken: İşletmenin Performansı

Tablo 5.4.’de açıklanan çoklu doğrusal regresyon 
sonuçlarına göre modelin özetinde R2 değeri  (,391) ve 
düzeltilmiş Δ R2 değeri ise (,377) olarak tespit edilmiştir. 
Dönüşümcü liderlik alt boyutlarının birlikte işletmenin 
performansındaki varyansın %38’ini açıklamaktadır. 
Bu sonuçlara bakarak dönüşümcü liderlik özelliklerinin, 
işletme performansına %38 oranında etki ettiğini 
söylemek mümkündür. Dolayısıyla geri kalan %62’lik 
kısım farklı parametreler tarafından etkilenmektedir. 
Bulunan F değeri (29,158) ve anlamlılık düzeyi (p=,000) 
kurulan modelin güvenilirliğini göstermektedir. 
Parametrelere ilişkin değerlendirme yapılırken standart 
beta değerleri ve bu değerlerin anlamlılık düzeylerine 
bakılmıştır. Dönüşümcü liderliğin alt boyutları olan 
ideal etki alt boyutu ile (,264; p<,01) bireysel ilgi alt 
boyutunun (,248; p<,01)  işletmenin performansı 
üzerinde pozitif etkileri belirlenirken, entelektüel alt 
boyutu (,173; p>,05) ile ilham kaynağı olma (,007; 
p>,01) alt boyutlarının işletmenin performansı üzerinde 
herhangi bir etkilerinin olmadığı tespit edilmiştir. Elde 

edilen bu sonuçlar çerçevesinde çalışmanın H6 ve H7 
Hipotezleri reddedilirken, H5 Ve H8 hipotezleri ise 
kabul edilmiştir.

Tablo 5.5. Araştırma Hipotezlerinin Sonuçları

6. SONUÇ VE TARTIŞMA

Bu araştırmanın temel bağımsız değişkeni adına 
“dönüşümcü liderlik” konusu ele alınmış ve bağımlı 
değişkenler olarak “işletmenin yenilik yeteneği” ile 
“performansı” üzerinde anlamlı etkileri olup olmadığı 
araştırılmıştır. Çalışma, Kahramanmaraş’ta metal mutfak 
eşyaları sektöründe çalışmalarını sürdüren bir işletmede 
alan çalışması yapılarak, işletmede yer alan çalışanların 
dönüşümcü liderlik ve işletme yenilik yeteneği ve 
performansı konularına ilişkin görüşleri tespit edilmeye 
çalışılmıştır. Araştırmanın verileri çalışanlara birincil veri 
toplama yöntemlerinden anket yönteminin kullanılmasıyla 
elde edilmiştir. Elde edilen bu veriler SPSS 23 istatistik 
programında analizlere tabi tutulmuştur. 
Araştırmada yapılan analizler neticesinde çalışanların 
dönüşümcü liderlik alt boyutlarından bireysel ilgi 
boyutundaki algılarının işletme yenilik yeteneği üzerinde 
anlamlı ve pozitif bir etkisinin var olduğu belirlenmiştir. 
Bu bulgu daha evvel yapılmış olan araştırmalar ile uyum 
göstermektedir (Çalışkan ve Arıkan, 2017: 33; Karcıoğlu 
ve Kaygın, 2013; Bennis, 2009; Aragon-Correa vd., 2007; 
Davis, 1999). Yine dönüşümcü liderlik alt boyutlarından 
entelektüel etki alt boyutunun işletme yenilik yeteneği 
üzerinde anlamlı ve pozitif etki yarattığı saptanmıştır. Bu 
bulgu yapılmış olan araştırmalar ile uyum göstermektedir 
(Çalışkan ve Arıkan, 2017; Karcıoğlu ve Kaygın, 2013; Smith, 
2010; Oke vd., 2009; Jansen vd., 2009; Bennis, 2009; Aragon-
Correa vd., 2007; Davis, 1999). Dolayısıyla dönüşümcü 
liderlik alt boyutlarından bireysel ilgi ve entelektüel etki alt 
boyutlarının var olmasının, işletmenin yenilikçi davranışlarını 
artırabileceğini söylemek mümkündür. Dönüşümcü liderlerin 
tüm takipçilerinin bireysel farklılıklarını belirlemesi ve 
bireylerin beklentileri ve becerilerine göre yönlendirme 
yapmasının (Çatır, 2015: 23),  işletmenin yenilik 
yeteneğine pozitif katkı sağlayacağı ifade edilebilir.
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Diğer yandan, dönüştürücü liderin, takipçilerine 
faaliyetlerinde eski yöntemlerin kullanılmasının yerine, 
bu işleri yeniden düşünmeye itmesi ve gelişmesini 
sağlaması yani örgütsel düzeyde yaratıcılığı teşvik 
etmesi (Bolat ve Seymen, 2003: 67), izleyicilerin, 
sorunları farklı bakış açılarıyla ele almalarını ve bu 
sorunları yeni ve değişik yöntemlerle çözmelerini 
sağlaması da (Aydıntan, 2009: 263) işletmenin yenilik 
yeteneği üzerinde olumlu etkiler bırakma potansiyeline 
sahip olduğu ifade edilebilir. Buradan hareketle 
dönüşümcü liderliğin bireysel ilgi ve entelektüel etki 
boyutlarının işletme yenilik yeteneği açısından önemli 
bir role sahip olduğu söylenebilir. Çalışmadan elde 
edilen diğer bir sonuçta dönüşümcü liderliğin diğer iki 
alt boyutu (ideal etki ve ilham kaynağı olma) konusunda 
çalışanların algılarının işletme yenilik yeteneği üzerinde 
etkileri belirlenememiştir.  Her ne kadar korelasyon 
analizi sonuçları dönüşümcü liderlik boyutları ile 
işletme yenilik yeteneği arasında pozitif bir ilişkinin 
var olduğunu gösterse de, regresyon sonuçları sadece 
dönüşümcü liderliği iki boyutunun (bireysel ilgi ve 
entelektüel etki) işletme yeteneği üzerindeki etkisini 
ortaya çıkarmıştır.   
Diğer taraftan araştırmada yapılan analizler neticesinde 
dönüşümcü liderlik boyutlarının  (ideal etki ve bireysel 
ilgi) işletme performansı üzerinde anlamlı ve pozitif 
bir etkisinin var olduğu belirlenmiştir. Yani işletmede 
dönüşümcü liderliğin varlığının performans üzerinde 
olumlu katkılarının olabileceği söylenebilir. Dönüşümcü 
liderliğin ideal etki boyutunda lider, astlarında saygı, değer 
ve gurur hissini uyandırarak, vizyonu ifade eder. Lider, 
yüksek düzeyli amaçlar için yol gösterir, özverilidir ve 
ileri görüşlülük davranışları içerisinde olup izleyicileri 
için rol modeli oluşturmaktadır. Lidere güvenilmekte, 
saygı ve hayranlık duyulmaktadır. İzleyiciler, liderin 
olağanüstü yeteneklere sahip olduğuna, sabırlı ve azimli 
olduğuna inanmaktadır (Erkuş ve Günlü, 2008: 191-192). 
İşte çalışanların bu özellikler ve davranışlar konusundaki 
algıları işletme performansına pozitif katkı sağlayacak 
potansiyeldedir. Yine dönüşümcü liderlerin izleyicilerin 
bireysel farklılıklarını belirlemesi ve bireylerin beklentileri 
ve becerilerine göre yönlendirmesi (Çatır, 2015: 23), 
çalışanlarına karşılık yeri gelince bir danışman gibi 
davranması, çalışanların gelişimi ve başarısı için bireylerin 
ihtiyacı olan özel ilgiyi göstermeleri sonucunda işletmenin 
yenilik yeteneğine pozitif katkı sağlayacağı ifade edilebilir. 
Çalışmadan elde edilen diğer bir sonuç ise, dönüşümcü 
liderliğin diğer iki boyutu konusundaki çalışanların 
algılarının (entelektüel etki ve ilham kaynağı olma) işletme 
yenilik yeteneği üzerinde etkileri belirlenememiştir.

Korelasyon analizi sonuçları her ne kadar dönüşümcü 
liderlik boyutları ile işletme performansı arasında 
pozitif bir ilişkinin var olduğunu gösterse de, regresyon 
sonuçları sadece dönüşümcü liderliği iki boyutunun 
(ideal etki ve bireysel ilgi) işletme performansı üzerindeki 
anlamlı etkiye sahip olduğunu ortaya çıkarmıştır.

Alan yazın literatürde Uysal ve Shibu (2020) yaptıkları 
çalışmada dönüşümcü liderliğin işletmenin yenilik yeteneği 
üzerinde anlamlı etkilier olduğu, Alper Ay ve Keleş (2017) 
yaptıkları çalışmada dönüşümcü liderliğin iş performansını 
olumlu yönde etkilediği, Birasnav’ın (2014) yaptığı 
çalışmada dönüşümcü liderliğin örgütsel performansı 
olumlu şekilde etkilediği, Wang ve arkadaşlarının (2014) 
yaptıkları çalışmada dönüşümcü liderliğin çalışanların 
öz etkinliğini ve üretim kapasitelerini arttırdığı, Gürel’in 
(2011) yaptığı çalışmada dönüşümcü liderliğin firma 
performansına önemli katkılar sunduğu, Eroğlu’nun (2010) 
yaptığı çalışmada dönüşümcü lider davranışlarının tüm alt 
boyutları ile problem çözme becerilerinin tüm alt boyutları 
arasında anlamlı ilişkiler bulunduğu ve Çömez’in (2007) 
yaptığı çalışma da dönüşümcü liderlik alt boyutlarından 
olan entelektüel teşvik (zihinsel uyarım), ilham verici 
motivasyon değişime hazır olma boyutuyla pozitif ilişkili, 
ilham verici motivasyon alt boyutu değişim yönetimini 
uygulama tarzıyla pozitif ilişkili ve idealleştirilmiş etki 
ile finansal performans arasında negatif yönlü bir ilişkili 
olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır. 
Çalışma sonucunda elde edilen bu sonuçlar dönüşümcü 
lider davranışlarının işletmenin yenilik yeteneği ve 
performansının önemini göstermesi açısından önemli bir 
detay olduğunu göstermektedir. Çalışmaya paralel olarak 
daha önce yapılan çalışmalarda da (Çalışkan ve Arıkan 
(2017), Alper Ay ve Keleş (2017), Bai vd., (2016), Tse ve 
Chiu (2014), Briasnav (2014), Wang vd., (2014), İpekçi 
(2013), Morales vd., (2012), Lee vd., (2011), Gümüşlüoğlu 
ve İlsev (2009), Brown (2008), Çömez (2007) dönüşümcü 
lider davranışlarının gerek işletmenin yenilik yapma 
kapasitesine gerekse işletmenin performansına kayda 
değer katkılar  sağlayacağı tespit edilmiştir.
Çalışmada elde edilen bulgular uygulama bağlamında 
değerlendirildiğinde, değişim olgusunun bariz şekilde 
yaşandığı global rekabet ortamında gerekli olan değişim 
ve dönüşümün sağlanabilmesi adına işletmelerde 
dönüşümcü liderlerin bulunması gerekliliğinden 
bahsetmek mümkündür. Gerek bu çalışmada elde 
varılan sonuçlar gerekse alan yazında bu konu ile ilgili 
yapılan araştırmalar bir bütün olarak değerlendirildiğinde 
dönüşümcü liderlik konusunun öneminin artacağını 
söylemek mümkündür. Bu açıdan dönüşümcü liderlik ile 
ilgili olarak araştırmalara teorik ve uygulama bağlamında 
devam edilmesi gerektiği ifade edilebilir. Çoğu çalışmada 
olduğu gibi bu çalışmada da kimi kısıtlar mevcuttur. 
Çalışmanın sadece bir il, bir sektör ve bir örgütte yapılmış 
olması, elde edilen verilerin araştırmaya katılanların 
görüşleriyle sınırlı olması ve araştırma kapsamında 
kullanılan ölçeklerden elde edilen veriler ile sınırlı olması 
çalışmanın kısıtlarını oluşturmaktadır.
Dönüşümcü liderlik konusunun daha iyi anlaşılabilmesi 
için bundan sonraki çalışmaların daha farklı sektörlerde, 
daha geniş kapsamlı şekilde ve daha ileri veri analiz 
yöntemlerinin kullanılmasının önemli katkılar sunacağı 
düşünülmektedir.
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