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Siirekli bir degisim ve gelisim icerisinde olmay1 gerektiren giiniimiiz is hayat: diizeninde isletmelerin
yenilik¢i bir yaptya sahip olmasi gerekmektedir. Sahip olunmasi gereken yenilik¢i yapinin kurulmasi,
gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi degisim ve gelisimleri adapte edebilecek bir yonetme ve liderlik etme
tarzini beraberinde getirmektedir. Bu noktada doniisiimcii liderlik anlayisi 6n plana ¢cikmaktadir.
Calismada doniigiimeii liderlik anlayisinin igletmenin yenilik yetenegi ve performans: iizerindeki
etkisinin aragtirilmasi amaglanmigtir. Calismanin evrenini Kahramanmarag ilinde metal mutfak
esyalar1 sektoriinde yer alan bir isletmenin ¢aliganlari olusturmaktadir. Caliganlara anket yonteminin
uygulanmasiyla aragtirmaya iligkin veriler elde edilmis ve ardindan SPSS paket programinda analiz
edilmistir. Calismanin sonucunda ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik 6zellikleri olan ideal etki, ilham
kaynagi olma, bireysel ilgi ve entelektiiel tesvik (zihinsel uyarim) Ozelliklerinin; yenilik yetenegi
ve performans iizerinde etki yarattigi tespit edilmistir. Bu bulgular teorik ve uygulama baglaminda
degerlendirilerek onerilerle desteklenmistir.
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AND PERFORMANCE
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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 Kahramanmarag. 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.

Keywords: Transformational Leadership, Innovation Capability, Firm Performance

41




BUJSE
13/2 (2020), 40-57 DOI: 10.18221/bujss.771266

Giris

Giiniimiizde igletmeler stirekli bir gelisim ¢abast
icerisinde oldugundan piyasada rekabet seviyesinin
artiy  gostermekte ve igletmecilik problemlerinin
daha karmagik bir hal almaktadir (Sahin, 2009:
98). Isletmelerde yaraticihgmn eksikligi, yenilik ve
teknolojilerden geri kalma, esnek olmama ve dolayistyla
bilgi cagmin gereklerine ayak uydurmama yoneticileri
akilel ¢oziimler getirme cabasina yonlendirmektedir
(Tavmergen, 2002: 68). Yasanan rekabet, teknolojik
degisim, piyasalarin entegrasyonu ve tiiketici istek
ve ihtiyaclarmin degismesi, tirtin hayat stirelerinin
kisalmast gibi nedenler isletmeleri, eskiye nazaran
cok daha fazla igletmeleri tiim fonksiyonlar bazinda
yenilikgi cabalar gostermeye zorlamaktadir (Korkmaz
vd.,2009: 84)

Stirekli degisen ¢evre dinamikleri icerisinde faal olan
isletmelerin  varliklarimi devam ettirebilmeleri  icin
degisim olgusunun kaginilmaz bir doniisiim hareketi
oldugu apagiktir. Bu durum, igletmeler icin belirsizlik,
risk ve firsat faktorlerini tetiklemektedir. Yenilik ise, bu
degisim-doniigiim yeteneginin icerisinde yer alan bir
onemli bir parga olarak kabul gérmektedir. S6z konusu
yenilik isletmedeki yoneticilerce alinan bir karar olarak
kalmasinin aksine, yonetimin ¢aliganlarini 6n plana
aldig1, onlarin kendilerini gelistirebilecekleri ve yaratict
yeteneklerini kullanabilecekleri tesvik edici bir ortam
sagladig1 bir faaliyet olarak ele alinmasi gerekir (Pervaiz,
1998: 31). Isletmenin basarisinda biiyiik Snem arz eden
bu ortamin saglanmasinda liderlerin davraniglarnm
rolii oldukca 6nem arz etmektedir. Yaganan degisimin
yonetilebilmesi ve organizasyon agisindan bir firsat
haline getirilebilmesi icin klasik (geleneksel) lider
anlayisinin terk edilmesi gerekebilmektedir. Eski tisul
liderlik bakis acist olan elindeki gii¢ ve otoriteyi bask1
yapma ve denetleme araci olarak kullanma anlayigindan
artik uzaklastimaktadir. 1980’lerden bu yana baglayan
dontistimeti  liderlik anlayig1  giiniimiizde saglam
temellerde yerini almigtir (Murat ve Agikgoz, 2008:
154).

Yapilan bu c¢aligmada doniistimceii liderlik tarzinin
isletmenin yenilik yetenegi ve igletmenin performansina
olan etkisini arastirmak amactyla 6ncelikle ilgili literatiir
gozden gecirilmis ve degiskenler hakkinda bilgi
verilmistir. {lgili alan yazinda konu ile direkt ilintili son
donem caligmalardan bazilar agagida 6zetlenmistir:

Uysal ve Shibu (2020), yaptiklart ¢aligmanin temel
bulgusu doniisiimeii liderlik tarzinin organizasyonda
yenilik ve yetenegi arttirdig1 ve aralarinda orta derecede
bir iliski oldugu seklindedir. Caliskan ve Arikan (2017),
yaptig1 calismada yenilik¢i davraniglar ile doniigtimeii
lider ozelliklerinden bireysel ilgi, ideallestirilmis etki,
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entelektiiel tegvik (zihinsel uyarm) ve ilham verici
motivasyon boyutlari arasmda anlaml iligkiler oldugunu
tespit etmistir. Alper Ay ve Keles (2017), evrenini (139
kisi) bir tiniversite hastanesinde yer alan tiim yonetim
kademelerinde calisan yoneticilerin (alt, orta ve {ist
kademe) olusturdugu ¢ahigmada 122 kisiye ulagnugtir.
Caligma neticesinde elde edilen bulgulara gore, doniigtimeti
liderlik ile caliganlarin isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii bir iligki tespit edilmigtir. Bunun yaninda doniigiimeti
liderligin is performansin olumlu yonde etkiledigi sonucu
elde edilmistir. Son olarak yapilan bu calismayla birlikte
doniistimeii  liderlik  davraniglanmin - ¢alisanlarn  isten
aynlma niyetini azaltirken is performanslarmi da artirdigt
belirlenmistir. Bai ve arkadaglarmin (2016), yaptiklart
caligmanin amaci bir takim baglaminda takim lideri ile
yenilik¢i calisanlarin dontistimeti davraniglan arasindaki
capraz baglantilan kegfetmektir. Kullanilan ¢ok seviyeli
yapisal egitlik modellemede, capraz baglar arasinda
takim catigmasinin ve bilgi paylagtmmnin iki arabulucu
oldugu anlagimustir. Tse ve Chiu (2014)’nun ¢alismasinda
hazirlanan model Cin Halk Cumhuriyetinde 5 ayn
bankada calisan 250 6n hat (gise) calisanlart lizerinde test
edilmigtir. Hiyerarsik dogrusal modelleme sonuglarma
gore, grup odakli ve bireysel odakli doniigtimeii liderlik
davraniglarmin, bireysel farklilasma ve grup tanimlama
tizerinde farkli etkileri ortaya koymasmdan dolayr model
desteklenmigtir. Birasnav (2014), calismasmmn sonucunda
doniistimeii liderligin bilgi yonetim siirecini ve orgiitsel
performanst etkiledigini tespit etmistir. Wang ve arkadaslart
(2014), yaptiklart cahgmada; dondstimeti  liderlik
anlayigmn ¢alisanlarm 6z etkinligini saglamada, iretim
kapasitelerini pozitif yonde etkilemede ve rol kimliklerinin
i¢c karmagikh@m oOnlemede aract bir rol (iistlendigini
tespit etmislerdir. Ipekci (2013), calismasinda yonetim
kademesinde yer alan ist diizey yoneticilerin doniigimeti
liderlik tarzinin benimsemesiyle birlikte yenilik odakli
olan stratejik bakig acilarmin olumlu sekilde etkilendigi
sonucunu ortaya ¢ikarmigtir. Morales ve arkadaglarmin
(2012), 168 ispanyol firmasinda yaptiklari caligmaya
gore, (1) dontistimetii liderlik, orgiitsel performanst olumlu
yonde etkiler; (2) orgiitsel ogrenme, oOrgiitsel yenilik
aracihifiyla orgitsel performanst gerek direkt gerekse
dolayl olarak poritif etkilemektedir. (3) Orgiitsel yenilik,
orgitsel performanst pozitif sekilde etkilemektedir. Girel
(2011), tarafindan hazirlanan calisma sonucunda liderligin
gerek Orgiitsel Ogrenme  gerekse pazar yonlendirme
faaliyetleri tizerinde etkisinin oldugu tespit edilmigtir.
Lee ve arkadaglarmin (2011), yaptiklarni caligmada
gerek doniigtimeti liderlik davramglarnin gerekse takim
performansinin hizmetin kalitesi tizerinde etkili oldugu
sonucuna varilmugt.  Eroglu  (2010), yaptigi kamu
sektorii aragtimasinda doniisiimeti liderlik 6zellikleri
ile problem ¢ozme yetkinlikleri kavramlarinmn
birbirleriyle iligskili oldugu sonucu ortaya c¢ikmugtir.



Giimiiglioglu ve Tlsev (2009)’in, haziladigi makale
kapsaminda olusturulan model, Tiirkiye’de 43 kiiciik ve
orta Olcekli yazilim sirketinde caligan 163 Ar-Ge personeli
ve yoneticilerine uygulanmugtir. Calisma neticesinde
doniigtimeti liderlik anlayigmin  bireysel ve orgtitsel
yaraticilik  davramiglarmi  6nemli derecede etki  ettigi
anlagilmigti. Brown (2008), caligmasinda doniigtimeii
liderligin dort boyutu arasinda yiiksek bir iligki bulmustur.
Ayni zamanda yoneticilerin doniistimeti liderlik 6zelligini
yeterince gostermedikleri ve dontistimeii liderlik boyutlart
ile 6n biiro gahganlarmin performans: arasinda bir
iligkinin olmadigi bulunmustur. Comez (2007), yaptigt
caligmada entelektiiel tegvik (zihinsel uyarim), ilham verici
motivasyon degisime hazir olma ile pozitif iligkili, ilham
verici motivasyon da degisim yonetimini uygulama tarzi
ile pozitif iligkili oldugu bulgusuna ulagmustir. Burada
ayrica doniigtimeii liderlik boyutlarndan ideallegtirilmig
etki ile isletmenin finansal performansi arasinda olumsuz
yonde bir korelasyon sonucuna ulagilmustir.

Bu calismamizda caliganlarn  doniistimeii  liderlik
ozellikleri, isletme yenilik yetenegi ile isletme performanst
alglan  Olgiilmiigtiir. Daha evvel yapilan calismalar
cergevesinde ilgili literatiirde boyle bir boglugun oldugu
anlagilmakta olup elde edilecek sonuclar acisindan
da yonetim literatiirti icin 6nemli bir kazanim oldugu
diigtiniilmektedir. ~ Arastrmanin ~ amact  doniigimct
liderligin igletme yenilik yetenegi ve performansi
tizerine etkisini belirlemektir. Bu dogrultuda hipotezler
olugturulmus ve s6z konusu hipotezlerin test edilmesi adina
bir alan arasgtrmasi yapilmigtir. Aragtirma, doniigimeti
liderlik, igletmenin yenilik yetenegi ve performansi olan
teorik  cercevesinden baglanarak, aragtrmaya iligkin
metodoloji, ilgili analiz ve sonug-Gneriler boliimleriyle
bitirilmistir.

2.DONUSUMCU LIDERLIK

Giintimiizde birgok isletme yagamuni devam ettirebilmek
icin orgiitsel degisim ve doniisiimlere ayak uydurmak
zorundadir. Bu ayak uydurma siirecinde igletmenin sahip
oldugu liderlik tarzi cok 6nemlidir (Mansurova ve Giiney,
2018). Sabuncuoglu ve Tiiz (2002: 226) bu doniisim
kavrammy; hélihazirdaki - yapidan veya egilimlerden
vazgegilerek hizli ve devrimsel degisikliklere gitmek,
ileriki zamanlarda ortaya cikacak egilimlere bugiinden
hazirlanmanin  yaninda gelecek egilimlerini bugiinden
uygulamaya baglama seklinde agiklamaktadr.

Giintimiizde ~ doniisim ~ kavrammm  olduk¢a  sik
kullanilmasinin sebeplerinden biri, “degisim’ kavraminin
bir konumdan daha farkli bir konuma ya da bir kaliptan
daha farkli bir kaliba gegmeyi net sekilde aciklamada eksik
kalmasidir. Her iki kavram birlikte degerlendirildiginde
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degisim kavraminm, ana temasmmn daha ¢ok evrimsel
bir farklilagma ile iligkili oldugunu; doniistim kavraminin
ise ana temasinin ani ve devrimsel farklilagma ile iligkili
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Akdemir, 1997: 143).
Orgiit icerisinde s6z konusu doniigiimiin saglanabilmesi
de giiclii doniigiim liderlik yetenegini gerektirmektedir.
Bu noktada, ¢ogu kisi yoneticilik becerileriyle liderlik
yeteneklerini  birbiriyle  kanigtirabilmektedir;  nitekim
bu kavramlar ayn yeteneklerdir (Hacker, 2005: 77).
Kececioglu (1998: 3)na gore yonetmek insanlar
etkilemede bicimsel giiciiyle 6n planda iken; liderlik ise
sosyal etkileme stirecinden kaynaklanmaktadir.
Déniistimeti liderlik kavramu, 1970°Li yillarda siyaset
bilimiyle ilgili caligmalart olan J. McGregor Bums
tarafindan ilk kez kullanilmugtir (Conger,1999: 148). Bumns
1978 yilinda yazdigr “Liderlik” isimli kitabinda liderlik
teorisine farkli bir bakis acis1 getirmistir (Silver, 1990
32). Ona gore, kendisini takip eden insanlarda moral,
motivasyon ve performans ozelliklerini yiiksek seviyede
yaratabilen kisi bir liderdir. Modemn olan orgiitlerin
yapilarinda yeni alanlarin yaratilmasi yetenegine sahip
olan liderlik tarzlarndan biri de, dontstimcii liderlik
tarzidir. Clinkii doniistimeii olan bir lider degisimlerin
ustast, daha iyi bir gelecek tasarlayan, vizyon olusturan
ve bu vizyonu herkese etkin bir sekilde benimseterek
faaliyete gecirmek icin istek uyandiran kisidir (Karakaya
2005: 83). Yukl (1999) ise tamimlamayr daha spesifik
hale getirerek doniistimeii lideri; orgiit icerisinde yer alan
tiyeler arasindaki tutum ve davraniglarinda biiyiik degisim
stirecini gergeklestiren ve yoneten, rgiitlin sahip oldugu
misyon ve vizyonuna 6nemli katkilar sunan lider seklinde
ifade etmektedir (Krishnan, 2005: 443; Simons, 1999: 89;
Hinkin ve Tracey, 1999: 107).

Doniistimeti liderligin temeli, yukandaki agiklamalardan
da anlagilacag: iizere; insanlardan beklenenin Otesinde
bir performans yoniinde motive edilmeleri 6n plana
cikmaktadir (Conger, 1999: 148). Boylesi bir ciktinm
elde edilmesi liderin doniisiimii sagladigi manasima
gelmektedir. Burada liderin, takipgilerinin tutum, deger
ve inanglarnm orgiitsel degerlerle uyumlagtirdigi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir (Charbonneau, 2004: 565 ). Biitiin
bunlar gergeklesirken takipciler, lidere giiven ve saygi
duydugundan kendilerinden beklenenin 6tesinde  bir
performans  sergilemektedirler. Takipgiler gorevlerini
yerine getirirken Odiillendirecegi beklentisinden ziyade
degerleriyle olan uyumlulugundan bunu yapmaktadirlar
(McKenzie vd.,2001:116).

Donistimeti liderlik kavrami alan yazinda doniigiimeti
liderlik, dontigiimsel liderlik, degisim odakli liderlik,
degisimci liderlik, dondistiirtimcti liderlik, vizyoner liderlik
seklinde de aciklandig1 goriilmektedir ( Ozgozgii ve
Altunay, 2016: 270; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 226;
Bolat ve Seymen, 2003: 64; Zel, 2001: 151; Uyguc vd.,
2000: 587; Kececioglu, 1998: 27).
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Doniisiimcii Liderligin Bilesenleri

B. M. Bass, doniisiimeii liderlik konusunu Multifactor
Leadership Questionnaire-MLQ (Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi) aracihgyla test etmeye calismustir. Bu siirecte
ilk olarak doniistimcii liderlik konusunun bilesenlerini
karizma, bireysel ilgi ve entelektiiel tegvik (zihinsel
uyarim) olarak {i¢ bilesen altinda toplamustir. Sonraki
stireclerde Olcegin uygulanmasi ve gelistirilmesiyle
karizma bilesenini ideallestirerek etkileme ve esin
kaynagi olarak motive etme olarak ikiye ayirdigt
goriilmiigtiir (Popper vd., 2000: 268). Sarros ve
Santora (2001: 384) ise bu donemde doniigiimcii
liderlik bilesenleri konusuyla ilgili olarak; soz konusu
bilesenlerin birbiriyle siki bir iligki i¢erisinde oldugunu
ve her bir bilesenin etkisinin tek tek detayli sekilde
ele almanin giicliigiinii vurgulamugtir. Caligmalarinda
doniisiimcii liderlik bilegenlerini Tablo 2.1.’de yer alan
tutumlart icerdigini belirlemiglerdir.

Tablo 2.1. Doniisiimcii Liderlik Bilegenlerinin
Kapsamu (Sarros ve Santora, 2001: 384)

Déniisiimcii Liderlik Bilesenleri
ideallestirilmis Etki  {lham
(Karizma) Motivasyon
Rol modeli olma. Orgitsel vizyon Cesaretlendirme
Deger yaratma ve ifade lletisim Deger verme Ussallik
etme Calisanlara zorlu hedefler Yol gosterici olma Uzlasiya  dayali  karar
Danisilmasina izin verme  alma
Yol gasterici olma
Zorlu hedefler belirleme
Destekleme

Verici  Bireysel llgi Entelektiiel  Tesvik
(Zihinsel Uyarim)

Yaraticilik

Bir anlam katma koyma

Amag belirleme Cesaretlendirme
Izleyenlere giivenme Calisanlarla
Kendine defer verme  galisma

kontrol  Otonomi

birlikte
Duygularm
edebilme

Gitven
Ozgiir irade

Onceki  kisimlarda  yapilan  agiklamalar  ve
tanimlamalardan yola ¢ikarak, yapilan aragtirmalarda
bu liderlik tarzinin dort temel 6zelliginden soz edildigi
ifade edilmektedir. Yani doniisiimeii liderlik tarzinin
zellikleri icin  Ideallestirilmis Etki (Karizma), flham
Verici Motivasyon, Entelektiiel Tesvik (Zihinsel
Uyarim) ve Bireysel ilgi boyutlar1 6n plana ¢ikmaktadir
(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 doniisiimcii
liderlik boyutlari, farkli yazarlarin goriigleri ve farkli
kaynaklar dogrultusunda farkli sekillerde inceleme
alant bulmus olsa da (Kilig, 2006. 156) bu caligmada
genel olarak ele alian dort boyut incelenmistir. Bunlar
sirastyla ideallegtirilmig etki (karizma), ilham verici
motivasyon, bireysel ilgi ve entelektiiel tegvik (zihinsel
uyarim) unsurlaridir.

flgi gosterme

2.1.1. ideallestirilmis Etki (Karizma)

Doniigtimeti ~ liderlikte  yer alan  bilesenlerden
ideallestirerek etkilemede (karizma) lider kendisine
duyulan giiveni takipgilerine hissettirerek hedeflenen
amaglar cercevesinde bagari icin ¢ahigmaktadir (Bass,
1990: 118). Burada lider takipgilerinin bekledigi
imaji gostererek onlar ilizerinde bir karizma ve esin
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olusturmakta  ve itibarm  saglamlagtirmaktadir.
Doniigtimeii  lider, calisanin hem 6zel hayatinda
hem de ig hayatinda diger kisilerden ayri bir etkiye
sahip olabilmektedir (Yavuz, 2009: 54). Doniistimcii
lider, davramglariyla takipcilerinde saygi, deger ve
gurur gibi olumlu hisleri uyandirarak onlara vizyonu
ifade eder. Yol gosterirken Ozverili ve vizyon sahibi
olmasi takipgiler i¢in bir rol model olusturmaktadir.
Boylece lider artik giivenilir olmakta ve ona saygi
duyulmaktadir. Bundan sonra takipgilerde onun
arttk ¢ok yetenekli, sabirlt ve azimli oldugu inanci
oturmaktadir  (Erkus ve Giinlii, 2008: 191-192).

2.1.2. ilham Verici Motivasyon

Doniigtimeii liderlik davramgmin  ikincisi takipgilere
ilham duygusunu vermedir. Ilham verme, Grgiit
icerisinde yer alan doniigtimeii liderlerin 6nem arz eden
amaglarini basit sekillerle agiklayarak beklentilerini
semboller vasitasiyla izleyen takipgilerine ilettigi bir
durumu ifade etmektedir. Boylece dontisiimeii liderler
takipcilerinden mevcut kapasitelerinin tizerinde bir
performans ¢iktist elde edebilmektedirler (Bass, 1990:
118).

Doniigtimeii lider, kendisini takip eden izleyicilerin
etkilenecegi sekilde bir misyon, vizyon ve hedef
belirleyerek onlara bunlara ulagmasi yolunda ilham
vermektedir (Simola vd, 2010: 180). Burada lider kendi
davraniglariyla izleyicilerini motive ederek esin kaynagi
olmaktadir. Liderin esin kaynagi olmasinda; takim
ruhunu olugturmast, ileriye doniik amaglar belirlenirken
kendisini takip edenlerin goriislerini dikkate almasi ve
bunlara kendisinin siki siki bagh olarak 6rnek olmast
takipgilere ilham vermektedir (Erkug ve Giinlii, 2008:
191).

flham veren motivasyon davranisi, takipilerinin
calismalarma anlam katan ve onlara meydan saglayarak
onlart hem motive eden hem de onlara telkin eden
dontistimeii liderlerde goriiliir. S6z konusu bu liderler,
ilham veren motivasyon davranig Ozellikleriyle
takipcilerine takim ruhunu agtlarken bir yandan da
onlara cosku ve iyimserlik gosterirler (Hemedoglu ve
Evliyaoglu,2012: 61).

2.1.3. Bireysel llgi

Bireysel ilgi, liderin kendisini takip eden insanlar
icin yeterli ¢aligma ortamini olugturmasindan sonra
ortaya cikan bir faktordiir (Simola vd., 2010: 180).
Burada doniistimeii  lider oncelikle takipgilerinin
kisisel ozelliklerini ogrenir. Tiim takipgilerini analiz
ettikten sonra onlarm bireysel farkhiliklarni belirler
ve bireylerin hem becerilerine hem de beklentilerine
gore yonlendirmeler yapar (Catir, 2015: 23).



Doniigtimeii  lider  Ozelliklerini  tastyan  bireyler,
orgiitte bir ko¢ veya bir damigman gibi hareket ederek,
caliganlarin  gelismesi ve basarilar elde etmesi igin,
bireylerin ¢ogu kez gereksinim duydugu ozel ilgiyi
gostermektedirler. Caliganlarin dinlemesini ¢ok iyi bilir
ve bunlar arasinda geligim yeteneklerine gorev dagilimi
yapar. Gorev dagilimi sonrasinda caliganlarmi ne
yaptigini izler ve ihtiyag duymasi halinde de yardimei
olur (Hinkin ve Tracey, 1999: 109). Bireysel ilgiden
amag, diger bireyleri anlamaya calisarak var olan
problemlerini paylagmak; her takipci ile bireysel sekilde
ilgilenmek ve bu kisilerin gelisen isteklerine karstlik
verebilmektir (Gao ve Bai, 2011). Bu durum igin;
liderlik yaklagimlarinda genel olarak liderlik, izleyen
kisilerin tizerinde giic ve kontrolii saglamak geklinde
ele alnirken, doniisiimcii liderlik yaklagiminda ise;
izleyen kigilerin sahip olduklari kendi gii¢ ve liderlik
potansiyellerini fark etmesini saglamak seklinde ele
alinmaktadir (Owen ve Gazzard, 2007: 319).

2.1.4. Entelektiiel Tesvik (Zihinsel Uyarim)

Déniigiimeii  liderligin - son  bileseni  entelektiiel
tesvik veya zihinsel uyarim davramig bilesenidir. Bu
bilesende doniistiiriicti lider, kendisini izleyenlerin
faaliyetlerini grece eski kalmus geleneksel yontemlerle
siirdiirmekten ~ ziyade, onlarm zihinini harekete
gegiren, yeni yeni fikirlerin agiga ¢ikmasmim Oniinii
acan yani Orgtitsel olarak yaraticih@r tesvik eden kisi
konumunda olan kisidir. Burada déniistimcii liderligin
bu kismu takipgilerin sorunlart kavramsallagtirmasina,
anlamasina, analiz etmesine ve ¢Oziim iiretmesine
biiyiik katki sunabilmektedir (Bolat ve Seymen, 2003:
67). Entelektiiel uyarim bileseniyle lider, izleyicilerinin
yaratict ~ diisiinmelerini ~ desteklemektedir  (Conger,
1999: 157). Bass’ a gore (1990), entelektiiel tesvik
(zihinsel uyarrm) davranig bilesenini doniistimceii
liderler kullanarak; kendilerini takip eden bireylerin
zekélarmi, mantikli hareket etmelerini ve dikkatli
bir sekilde problem ¢ozme yeteneklerine kargilik
odiillendirmesiyle takip edenlerini girisimci ve tiretken
diistince bicimine yonelmelerine sevk etmektedirler.

Déniisiimcii liderlik bilesenlerinin entelektiiel uyarim
boyutunda lider, astlarma gerekli ortami saglayip onlari
siirekli sorgulamaya yonlendirerek onlart yaraticihiga
ve yenilik¢i olmaya tesvik eder, mevcut sorunlar
yeniden tammlar ve olaylara yeni bir bakis agistyla
yaklagir. Burada takipgiler yeni bakis agilarmmn ortaya
konulmas: adima cesaretlendirilirken onlarmn elestiriden
uzak tutulmasmna Ozen gosterilmektedir (Erkus ve
Giinlii,2008: 191). Avolio ve arkadaslarma gore (2004),
dontistimeii liderler entelektiiel tesvik (zihinsel uyarim)
bileseninin  kullanarak  kendilerini  izleyenlerinin
diistince bigimlerini, yaraticithgmi, hayallerini, inang
ve degerlerinin farkindaligmi  sorgulamasini  saglar.
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Doéniigtiimeti liderlikte genel olarak hizli degisen cevre
sartlarma uyum saglama ve gerekli orgitsel dontigtimii
gerceklestirme amaglanmaktadir (Celik, 2003: 238). Lider
s6z konusu doniistim icin orgitsel doniigtimiiniin yanisira

25; Akbolat vd., 2013: 37-38). Calisanlarin gelisimi adma
yaraticilik, Ozgiinlik ve insiyatif alma gibi kavramlari
entegre etmektedir (Moss vd.,2007: 13).

Aragtirmacilar tarafindan  yapilan caligmalardan  yola
¢ikarak, doniistimeii liderligin ozelliklerini tablodaki gibi
gosterebiliriz:

Tablo 2.2. Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri

(Stone vd., 2004)
istevsel Ozellikler is Ozellikleri
1. ideallestirilmis Etki (Karizma) Vizyon
Giiven
Saygi
Dogruluk
Bigimlendirme
Risk Paylasimi
Hedeflere katilim
2.ilham Verici Motivasyon Tletigim
istek
3. Entelektiiel Tesvik (Zihinsel Uyarm) ~ Rasyonalite

Problem Cozme
Calisanla ilg_nenme

Mentorliik (izleme)

Calisan: Dinleme.

Personel Giiglendirme

Celep (2004: 79), bahsedilen boyutlardan ideallegtirilmis
etki (karizma) ile bireysel ilgi boyutlan insana yonelik
olan boyutlar; entelektiiel tesvik (zihinsel uyarim) ile
ilham verici motivasyon boyutlatmmsa ise yonelik
boyutlar oldugunu ifade etmektedir. I ve insan iliskilerini
bir araya getirmesi yoniinden s6z konusu bilesenlerin
her birinin doniigiim siirecinde ayr bir degeri vardir.
Omegin ideallegtirilmis etki (karizma), orgiitsel baglihigi
saglarken, isletmenin misyonu ve vizyonuna vurgu yapar.
Bireysel ilgi boyutuyla, lider takipgilerinin i¢ diinyasina
niifuz ederek onlarn gelisimini saglarken onlara kocluk
yapar. Entelektiiel tegvik boyutuyla, takipcilerinin
diistinmesini, fikirlerini agikga ifade etmelerini, kendilerini
glivenmelerini ve firsatlarn degerlendirilmesi noktasinda
destek c¢ikar. Ancak, unutulmamahdir ki, tim bu
boyutlarda yer alan davranigsal 6gelerin birlestirilip etkin
sekilde kullanilmastyla asil deger yaratilmus olur.
Entelektiiel tegvikte (zihinsel uyarimda), bireyleri
diistinmek igin tesvik eder, her tiirlii fikre Gnem verir,
izleyenlerin kendilerine glivenmelerini saglar ve izleyenleri
Kkargilagilan firsatlar degerlendirebilmeleri icin motive eder.
Fakat asil deger, tiim bu davranigsal Ggelerin bir araya
getirilip etkin bir sekilde kullanilmastyla yaratilmus olur.

4.Bireysel ilgi

3.ISLETMELERDE YENILIK YETENEGI

Literatiir ve uygulamada “yenilik” konusu 1910’lu
yillarindan sonra ele almmaya baglanmasina
ragmen Onemi yeterince anlagilmamugtir. Ancak
ozellikle 2000’li yillardan sonra kavramm i
diinyasinda yogun sekilde yer aldig1 goriilmektedir.
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OECD, Oslo Kilavuzu'nda  (2006: 50) yenilik
kavramini, igletmenin  faaliyetlerinde, — Orgiitsel
islemlerinde veya dig cevresiyle olan iliskilerinde yeni
ya da ileri seviyede iyilestirilmig bir tiriin, bir stirec, bir
pazarlama veya orgiitsel yontemin ortaya ¢ikarilmasi
olarak ifade etmektedir. Tiirk Dil Kurumu (TDK),
kelime manast olarak yeniligi; yeni olma durumu, yeni
olan bir seyin ozelligi, eskimis, zararli veya yetersiz
sayllan seylerin yeni, yararh ve yeterli olanlariyla
degistirme seklinde ifade etmistir (TDK, 2020).
Uzkurt (2010: 37) ise, “yeni olan bir seyin ekonomik
ve sosyal bir katma degere doniistiiriilecek sekilde
ticarilegtirilmesi” gseklinde tanimlayarak, yeniligin
ekonomik ve sosyal bir deger olarak sonuglanmasint
on plana almaktadir. Yenilik dolayisiyla da sosyal,
ekonomik ve toplumsal yonii olan hem karmagik
hem de siireklilik arz eden bir siire¢ olarak; yonetim,
ekonomi, teknoloji ve girisimcilik gibi bircok faaliyeti
iceren bir kavramdir (Oztiirk, 2019: 338).

Giiniimiizde yenilik kavrami ve beraberindeki
getirdikleri, artik orgiitler ve iilkeler icin rekabet
avantaji saglayabilen en 6nemli itici giliclerden birisini
olusturmaktadir (Demirci, 2012: 3). Bundan dolay1
yenilik¢i olma yetenegini gelistirmek isteyen orgiitlerin
cevrelerinde ortaya cikan degisim ve gelismeleri
sistematik sekilde izleyerek bilgi edinmesi,enformasyon
tiretmesi ve cevredeki degisim ve gelismelere paralel
olarak kendisini bu yonde davranmaya zorlamasi
gerekmektedir (Avct, 2009: 121).

Giiniimiizde igletmelerin siirekli gelisen ve degisen
pazar sartlarna uyum saglamasi, rekabetci ortamda
faaliyetlerini gelistirerek siirdiirmesi ve rakiplerine
kargt stratejik {istiinliik saglamasi yenilik yapmayi
gerektirmektedir. Cicek ve Karakas (2017)’ye
gore bugiinkii rekabet kosullarinda bilgi, teknoloji,
pazarlama ve yonetimsel olarak inovasyonu 6n
plana alan igletmeler avantaj saglar ve bu igletmelerin
cevrelerine uyum saglamalari kolaylagir.

Giiniimiizde teknolojinin ¢ok hizhh  bir sekilde
ilerleme gostermesi, insanlarin istek ve ihtiyaclarinin
cesitlenmesi ve iiriinlerin yasam siiresinin kisalmast
gibi nedenlerden dolayr yasanan kiiresel rekabet
isletmeleri eskiye gore ¢ok daha yogun sekilde yenilikgi
cabalar gostermeye itmektedir. Yenilik demek, bilim
ve teknolojinin, ekonomik ya da toplumsal bir faydaya
dontistiirilmesi demektir. Bir orgiitiin sahip olacagi
yenilik¢i kabiliyet (yetenek); isletmeye, piyasaya daha
kaliteli, daha farkli ve daha ucuz veya maliyetlerden
avantaj elde edecegi bir iiretim siireci gibi avantajlart
yaratarak ona rekabet tistiinliigiinii elde etmesine imkan
yaratabilmektedir (Korkmaz vd., 2009: 84).

Yenilik¢i uygulamalarin bagarilmasinda igletme kiilttirii
ve yapisimin yanminda liderlerin katkisi da Onemli
faktorlerdendir. (Ahmed, 1998: 31)’e ve Tekin ve Durna

(2012: 95)’ya gore, bir organizasyonun varhgini devam
ettirmesi ve rekabet istiinliigiini kalic1 hale getirmesi
orgiit yapisinin yenilikgi bir kiiltiirde olmasina baglidir.
Sahin (2015: 98) buna yonelik olarak isletmelerin
yenilik yeteneklerini olugturma ve gelistirme konusunda
yetenek yonetimini benimsemeleri de gerektigini ifade
etmektedir. Ona gore, yetenek yonetiminden hareketle
yetenekli olan ¢aliganlarin istihdami, caliganlarin
egitimi, caliganlarm gelisimi, igletmenin biinyesinde
tutmast, ¢alisanlar icin kariyer firsatlarni sunmasi ve
odiillendirme sistemini igletmesi isletmenin yenilik¢i
olma performansina 6nemli pozitif katkilar sunacaktir.
Orgiit yapismm yeniligi destekledigi kiiltiirdeki bir
organizasyon ortami yenilik yapma, performans
degerleme, igten tatmin olma, orgiite bagli olma gibi
isletme faaliyetlerini gelistirir nitelikteki kavramlarin
ele alinmasini saglamaktadir (Hosseini vd., 2003: 154).
Bu kavramlarin ele alinmasinda orgiitteki liderlerin
davraniglarinin 6nemi agiktir. Bu yiizden burada, caligan
bireylerin kigisel gelisimlerine katki sunan, inovatif
diigtinceler adina onlari cesaretlendiren ve organizasyon
icin firsatlart siirekli kovalayan doniistimeti liderlik
davraniglari 6nem kazanmaktadir (Sen ve Yaghoglu,
2010: 99).

Giiniimiiz igletmelerinin yenilik performanslarini siirekli
olarak 6lgmesi ve analiz etmesi gerekmektedir. Olgme
ve analizlerin sonucunda ortaya cikan gostergelerin
tartilmast, karsilagtirlmasi ve yorumlanmast, igletmenin
bugiinkii performans durumunu gosterirken gelecegine
de 151k tutarak onemli projeksiyonlar agabilmektedir.
Piyasalarda olusan bu degisimlerin izlenmesi de
yenilikler yapmay1 gerekli kilmaktadir (Sahin, 2015:
100).

4.ISLETME PERFORMANSI

Performans kelimesi 16. yiizyilda bugiinkii anlaminin
diginda, askeri alanda gorev ve emirleri basarmak
anlaminda kullaniliyordu (Cenger, 2006: 6). Bugiin ise,
performans, amaglanan hedefe yonelik olarak varilan
nokta, bir bagka ifadeyle ortaya ¢ikan durumun sayisal
(nicel) ve sayisal olmayan (nitel) sekilde anlatimidir
(Oztiirk, 2006: 75).

Performans konusu, yonetim alanyaziminda siirekli
istiinde durulan ©nemli konulardan biri olmustur.
Bunun nedeni isletme performansmnin, isletmelerin
politikalarmna iliskin olarak deneysel calismalarin Snemli
bir bileseni olmasindandir. Bu yiizden gerek akademik
aragtirmalarda hem de uygulama ¢aligmalarinda igletme
performansinin Sl¢timii siklikla kullanilmaktadir. (Dess
ve Robinson, 1984: 265).

Performans kavramma iligkin literatiirde yazarlarca
yapilan tamimlarin  oldugu  goriilmektedir. Bu
tanimlardan bazilar su sekildedir:

46



Performans kelimesi Ingilizce kokenli olup Tiirkge
kargiigi is basarimi ve bir isteki basari derecesi
seklindedir. Bir birey, grup veya organizasyonun bir
is icin amaclanan hedefe nitelik ve nicelik yoniinden
ulastigr gostergedir (Kayabagi, 2010). TDK, Biiyiik
Tiirkce Sozliigli performanst “basarm” olarak ifade
etmektedir. Ayn1 kaynak bagarnmu ise “elde edilen
bir basart veya herhangi bir eseri, oyunu, isi ve
benzerini ortaya koyarken gosterilen bagar1” olarak
tammlamaktadir (TDK, 2016). Elitas ve Agca’ya
gore  (2006), performans, belirlenen hedefleri
gerceklestirmede ¢iktilarin ve ¢iktilarin  {iretiminde
kullamlan girdilerin dl¢iilmesinde; belirlenen bir hedefe
ulagsma diizeyinde; amach bir faaliyetin verimliligi ve
etkililigidir. Kiiciik e gore (2011), performans, calisanlar
veya fonksiyonlar i¢in farkh farkli degerlendirilebilecek,
farkli amaglarla (isi yapma kapasitesi, dayamkhilik vb.)
da yararlanilacak bir kavramdir. Genel sekliyle onceden
belirlenmis olan diizeye hangi 6lciide yakinlasildigmmn
gostergesidir.

Yukarida yapilan tanimlarda performans: genel olarak,
isletmeleri bagartya gotiirecek faaliyetlere odaklanilan,
belirli amaclara yonelik yapilan, planh etkinliklerin
sonuglarmin nicel ya da nitel olarak degerlendirilmesi
seklinde ifade edilebilir.

Performans kavrammin boyutlarmmn neler olmasi
gerektigi ile ilgili olarak yapilan calismalarda
etkenlik, verim ve girdilerden yararlanma, verimlilik,
kalite, yenilik, calisma yasaminin kalitesi ile karlilik
ve biitceye uygunluk olarak yedi faktor 6n plana
cikmaktadir (Akal, 2005: 22). S6z konusu bu
faktorlerin istenen seviyelerde olmasimn isletme
performansma pozitif etkiler yaratacagi sdylenebilir.
Biittin bu faktorlerin istenen seviyelerde olabilmesi
de performansm izlenmesine bagh kalmaktadir. Bu
ylizden, artik isletmeler siirekli sekilde performanslarmm
degerlendirerek performanslarim iyilestirme yoluna
gitmektedirler (Akkog vd. 2011: 389). Yildiz (2010:
180)’a gore, siirekli degisim gosteren cevre kosullari
ile yogun rekabetin oldugu piyasada isletmeler
performanslarim 6lgmek, degerlemek ve buna gore
hareket etmek zorundadir. Bu performans olclimiiyle
isletmeler  faaliyetlerini  denetleyebilmekte — ve
hedefledigi misterilerin memnuniyet derecelerini
anlayabilmektedirler. Kimi performans 6l¢timleri gecici
siireligine veya belli bir ama¢ dogrultusunda yapilirken
kimisi de organizasyonun tamammi icine alacak
sekilde sistematik olarak siirdiirtilen stirekli bir 6l¢tim
de olabilmektedir. Ancak tiim performans Ol¢timleri
icin yoneticilerin kararlarma yon vermede belirleyici
olduklari kesindir.

Performans Olctimii  diger isletmelerin  ellerindeki
imkanlar da g6z 6niinde bulunduruldugunda isletmenin
sergilemis oldugu gerek somut gerekse soyut sonuglari
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olan iglerin tiimiiniin beraber degerlendirmesi esasma
dayanir (Hall vd., 2011: 157).

Isletme performansinin  Slgiimii igin  kullanilmast
diistiniilen performans Ol¢im sisteminin igletmenin
hangi iretim tiirtinde caligigina dikkat edilerek
hazirlanmasmmn 6l¢timiin giivenirligini artiracagr ifade
edilmektedir. isletme literatiiriinde geleneksel sekilde
belirlenen performans Olciimiiniin  sadece karlilik
tizerine yogunlasmakta oldugu goriilmektedir (Ukko
vd., 2007: 40). Tsletmelerin geneli performanslarmi
Olcerken sadece finansal performans oOlgiitlerine
bakmaktadir. Dolaysiyla kisa  vadeli  finansal
basgarmin hedeflenmesiyle uzun vadede finansal bagart
saglayan unsurlar goz ardi edilmektedir (Kaplan ve
Norton, 2003: 27-28). Ancak isletmelerin performans
Olctimlerinin  giiniimiiz dinamiklerinde isletmelerin
farkh boyutlartyla ele almarak oOlclilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir (Mathur vd., 2001: 79). Bunun yam
sira, degisen miisteri beklentileri ve gevresel kaygilarla
birlikte isletmelerin performans ol¢timiinde ekonomik
olmayan soyut Olctitlerin 6nemi de daha da artmugstir
denilebilir (Clarke-Sather vd., 2011: 248). Sonug
olarak isletmelerin performans ol¢timlerinin gerek nicel
gerekse de nitel verilerle ele alimmasmin gerekliligi
anlagilmaktadir. Boylesi bir 6l¢timiin de beraberinde bir
takim faydalar getirecegi asikardir. Isletme yazininda
isletmelerin performans Olciimii ile elde edebilecegi
faydalarin sunlar oldugu belirtilmektedir (Pohl ve
Forstl, 2011: 235; Akt. Koska, 2013: 56):

* Orgiitiin isletme stratejilerine dogru yonlendirilmesi;

« Stratejik onceliklerin iletisiminin kurulmast;

o Kargilikl bir anlayisin igletme ¢apinda yayilmast;

« [sletme stratejilerinin uygulanmasinin izlenmesi;
eKisa vadeli iglerin uzun vadeli stratejilerle
iligkilendirilmesi;

o fgletme stratejileri ile ilgili olan davramslarm
cesaretlendirilmest;

« [gletmenin amaglarmin somut hale getirilmesi;

* Bireylerle birimleri ve birimlerle tiim 6rgiit arasmdaki
baglarin netlesmesinin saglanmasi;

*Cok sayida isletme siireci arasinda entegrasyonun
olusmasmnin tesvik edilmesi;

« Kiiciik amaglara gereksiz yere fazla odaklamlmasmm
oOntine gegilmesi;

*Degisim cabalarma odakli bir isletme kiiltiiriiniin
olusturulmasi;

« [sletmede orgiitsel 6grenmenin tegvik edilmesi ve bu
yondeki faaliyetlere izin verilmesi vb.

Boylece performans degerlendirme ¢abalarmm isletmenin
elde etmek istedigi rekabet iistiinliigiinii gergeklestirmesi
icin yapmasi gerekenleri belirlemesinde  yardimci
olacag anlagiimaktadir (Folan ve Browne, 2005: 666).
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Aragtirmanim metodolojisi cercevesinde amag, kapsam,
hipotezler, 6rneklem, yontem, analiz ve bulgular ele
alinmugtir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Yapilan bu arastirmayla ¢alisanlarm doniistimeti liderlik
algilarmin igletmenin yenilik yetenegi ve isletmenin
performansma olan etkisini istatistiksel olarak tespit
etmek amaglanmugtir. Arastrma analizlerini yapmak
iizere veri toplama tekniklerinden anket yontemine
bagvurulmustur. Arastrma evreni olarak, metal
mutfak esyalan iiretimi yapan bir isletmedeki farklh
departmanlarda yer alan calisanlar olarak belirlenmigtir.
Bu kapsamda 187 kisiye direkt olarak ulagilmustir.

5.2. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtrmanmm  amaglart  dogrultusunda,  ilgili
literatiirden ~ yola c¢ikarak asagidaki hipotezler
belirlenmistir.

H1:Déniistimeii liderlik alt boyutlarindan ideal etkinin
isletmenin yenilik yetenegi tizerinde pozitif etkisi vardir.
H2:Déniistimeii liderlik alt boyutlarmdan entelektiiel
etkinin igletmenin yenilik yetenegi iizerinde pozitif
etkisi vardir.

H3:Doniistimeti  liderlik alt boyutlarmdan  ilham
kaynag1 olmanin isletmenin yenilik yetenegi tizerinde
pozitif etkisi vardir.

H4:Doniistimeti liderlik alt boyutlarindan  bireysel
ilginin isletmenin yenilik yetenegi tizerinde pozitif etkisi
vardr.

HS5:Déniistimeii liderlik alt boyutlarindan ideal etkinin
isletmenin performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.
H6:Déniistimcii liderlik alt boyutlarmdan entelektiiel
etkinin isletmenin performans: iizerinde pozitif etkisi
vardr.

H7:Déniistimeti  liderlik alt boyutlarmdan  ilham
kaynagi olmanm igletmenin performans: tizerinde
pozitif etkisi vardir.

H8:Doniistimeti liderlik alt boyutlarindan bireysel
ilginin isletmenin performans: itizerinde pozitif etkisi
vardr.

5.3. Arastrmanin Orneklemi ve Yontemi

Aragtirma  icin  gerekli veriler veri toplamak
yontemlerinden anket yontemiyle olusturulan soru
formlari aracihigiyla elde edilmistir. flgili degiskenlerin
Olcekleri belirlenerek anket formu olusturulmustur.
Anketin ilk kismum olusturan doniistimeti  liderlik
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kisminda Bernard Bass ve Bruce Avolio (1995) nun
gelistirmis oldugu Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) olcegi  kullanilmugtir.  Yazindaki ~ birgok
calismanmn bu 6lgegi kullandigi (Sosik ve Veronica;
2000; Howel ve Bycio vd., 1995; Avolio, 1993; Keller,
1992; Hater ve Bass, 1988) tespit edilmistir. Olgekteki
hem madde hem de boyutlarma bakildiginda yiiksek
giivenilirlik degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir.
Dolaystyla soz konusu dlgegin bu boyutlarm icerigini
yakaladig1 gozlemlenmistir. Yenilik yetenegi oOlcegi
i¢in Calantone vd. (2002) ile Lin (2007) ¢aligmalarinda
kullanilan Slgekten yararlamlmugtir. Isletmenin son 3
yillik performansimi 6lgmek icin alan yazinda yer alan
Karabulut’un (2012) ¢alismasindan da yararlanilarak
cesitli kriterler bir araya getirildigi bir kriter formu
olusturulmustur.

Aragtrmanin  evrenini Kahramanmaras ilinde metal
mutfak esyalar1 alaninda faal olan bir igletmenin toplam
200 cahsam aragtirmanm evrenini olusturmaktadir.
Isletmede caligan toplam 200 calisandan 187 cahigana
basittesadiifi rnekleme yontemiyle ulasiimistin(%93 5).
Ulagilan bu 6reklemin evreni temsil etme giiciintin
yeterligini sagladig ifade edilebilir (Karagoz, 2017:
25). Goniillilliik esas almarak s6z konusu anketler
doldurulmustur. Veriler, isletmede yer alan ¢alisanlardan
toplanmus ve SPSS 23 paket programinda giivenirlik,
korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutularak
degerlendirilip yorumlanmugtir.

54. Verilerin Analizi ve Giivenilirlik
Verilerin analizinin yapilmast adma, SPSS 230

(Statistical Package for Social Sciences) istatistiksel
paket programmndan yararlamlmustir. Aragtirmada

frekans, korelasyon ~ve regresyon analizleri
kullanilmustir.
Diger taraftan aragtrmada  kullamlan  temel

degiskenlerin  giivenirlilik analizleri yapilms ve
Cronbach’s Alpha degerlerine bakildigida ideal etki
alt boyutu (0,927), entelektiiel etki alt boyutu (0,818),
ilham kaynagi olma alt boyutu (0,.866), bireysel ilgi
alt boyutu (0.889), isletme yenilik yetenegi (0.890),
isletme performanst (0918) olarak belirlenmistir.
Cikan bu degerler icin degerlerin “giivenilir” degerler
oldugu ifade edilebilir (Karagtz, 2017: 25). Bunun yam
sira calismanm temel degiskenlerine iliskin lceklerin
gecerlilikleri smanmugtir.

5.5. Arastirmanin Bulgular:
5.5.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya  katlan  katihmcilarin
ozellikleri tablo 5.1.’de 6zetlenmistir.

demografik



Tablo 5.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler f %
Cinsiyet

Erkek 151 80,7
Kadin 36 19,3
Toplam 187 100
Medeni Durum

Evli 136 72,7
Bekar 51 27,3
Toplam 187 100
Ogrenim Durumu

flkokul 138 73,8
Lise 26 13,9
Onlisans 14 7,5
Lisans 6 32
Lisanstistii 3 1,6
Toplam 187 100
isletmedeki Caliyma Siiresi

1 yildan az 47 25,1
1-4 y1l 73 39,0
5-8 yil 33 17,6
9-12 y1l 22 11,8
13yl + 12 6,4
Toplam 187 100
Calisilan Birim (Departman)

Uretim 136 72,7
Pazarlama

Planlama 2 1,1
Muhasebe 2 1,1
insan Kaynaklar: 1 5
Diger 46 24,6
Toplam 187 100

Aragtirmaya katilan bireylerin biiyiik bir cogunlugunu
erkekler olusturmaktadir (%80.7°si erkek (151 Kisi)
ve %19.3’t kadin (36 kisi)). Katthimeilarin %72.7’si
evli (136 kisi) ve % 273’1 bekér bireyler (51 kisi);
%738 ilkokul (138 kisi), %139lise (26 kisi) , %
7.5 onlisans (14 kisi), % 3.2 lisans (6 kisi) ve % 1.6
lisansiistii (3 kisi) bir egitim programmdan mezun
olduklart  goriilmektedir. Burada  katthmcilarn
yaklasik 3 ‘iiniin ilkokul mezunlarmdan olustugu
sonucu 6nemli bir ayrti olarak goriilmektedir. Ayrica
bu bireylerin yaklasik olarak %]12’sinin en azindan
bir iniversitt mezunu oldugu da goriilmektedir.
Katihmeilarn %25.1inin (47 kisi) isletmede 1 yildan
daha az, %39’unun (73 kisi) isletmede 1 ile 4 yil
arast, %17.6’smin (33 kisi) isletmede 5 ile 8 yil arasi,
%]11.8’inin (22 kisi) isletmede 9 ile 13 yil arast ve
%6A’tntin (12 kisi) isletmede 14 yil ve daha fazla
yildir calistyor olduklar tespit edilmistir. 24 senedir
faal olan igletmenin ¢alisan istihdamim artarak devam
ettirirken Ozellikle son 4 senelik periyotta istihdam
edilen ¢aligan orammn oldukga arttig1 gozlemlenmistir.
Katihmecilarnn ~ demografik  6zelliklerini  ortaya
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cikarmaya yonelik olarak sorulan son soruya gore
katitlimetlart %72.7’si (136 kisi) Uretim departmaninda,
%16’s1 (3 kisi) Pazarlama departmanmnda, %1.11
(2 kisi) Planlama departmaninda, %1.1’i (2 kisi)
Muhasebe departmaninda, % 0.5%1 (1 kisi) Insan
Kaynaklar1 departmaninda ve % 23’1 (43 kisi) diger
departmanlarda caligtiklari tespit edilmistir. Bu tespitten
de anlagilacag: iizere bir iiretim isletmesinde dogal
olarak en ¢ok tiretim departmamndaki galisan sayismm
agirlikta oldugunu gérmek miimkiindiir.

5.3.1. Aragtirmanin Bulgular1

Aragtrmada  hipotezleri test etmeden Once temel
degiskenler arasinda korelasyon analizi yapilmis ve bu
korelasyon analizi Tablo 5.2’teki gibi gosterilmistir;
Tablo 5.2. Arastirmanin Degiskenleri Arasindaki
Korelasyon Analizi ve Sonuclar:

Arit Stand. ldeal
Ot Smpma etk

Entelektiel  ham
Tesvik

Bireysel Iletne Isletme
kaynagt  llgi Yenilik  Performansi
olma Yetenegi

ideal Etki 3554 819 1

Entelekiiiel
Tesvik

liham  kaynags
olma

Bireysel lgi

3630 81476901
3579 8457300 774ne 1

3646 832693t 710%* i
Isletme Yenilik 1358 750 574**
Yetenegi

Isletme
Performanst

Arastrmadan elde edilen korelasyon degerlerine gore;
dontistimeti liderligin alt boyutlarndan ideal etki ile
igletmenin yenilik yetenegi arasinda anlamh ve pozitif
bir iliski (=574; p<001); entelektiiel tesvik (zihinsel
uyarim) ile igletmenin yenilik yetenegi arasinda anlamh ve
pozitif bir iliski (=558; p<0.01); ilham kaynagi olma ile
isletmenin yenilik yetenegi arasinda anlamli ve poxzitif bir
iliski (1=516; p<0.01); bireysel ilgi ile iletmenin yenilik
yetenegi arasinda da anlamh ve pozitif bir iliski (t=559;
p<001) tespit edilmistir. Ayrica, doniigiimeii liderligin alt
boyutlarindan ideal etki ile isletme performanst arasnda
anlamh ve pozitif yonde bir iliski (=437; p<001);
entelektiiel tesvik (zihinsel uyarim) ile igletmenin
performanst arasmda (=543; p<001); ilham kaynag
olma ile isletmenin performans: arasmda anlamh ve
pozitif yonlii bir iliski (:=472; p<0.01) ve bireysel ilgi ile
isletmenin performansi arasinda da anlamli ve poxzitif bir
iligki (=507; p<0.01) bulunmustur.

Aragtrmanin hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon
analizleri yapilnus ve sonuglar agagida yorumlanmugtir.

,558%+ Ster 559% ]

3765 262 43T 543 AT s07er asee ]

Tablo 53. Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarmn
Isletme Yenilik Yetenegi Uzerine Etkisi:

Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimh Degisken: isletmenin Yenilik Yetenegi
Bagimsiz Degisken(ler) B StH. Beta t Sig.
ideal Etki - 033 - -493 623

016 051

Entelektiiel Etki J123 036 384 3,447 001
ilham Kaynagi Olma 009,034 029 269 ,788
Bireysel ilgi 078 031 248 2,549 012

R?=0,33 A R*= 0,31Fu15=21,996 p<.01
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Tablo 5.3’de aciklanan c¢oklu dogrusal regresyon
sonuglarma gore modelin 6zetinde R2 degeri (,326)
ve diizeltilmis A R2 degeri ise (311) olarak tespit
edilmistir. Doniistimcii liderlik alt boyutlarmm birlikte
isletmenin yenilik yetenegindeki varyansin %31’ini
aciklamaktadir. Bu sonuglara bakarak ~doniigiimeti
liderlik alt boyutlarinin, isletmenin yenilik yetenegine
%31 oraminda etki ettigini sdylemek miimkiindiir.
Dolayisiyla geri  kalan  %69’luk  kisim  farkh
parametreler tarafindan etkilenmektedir. Bulunan F
degeri (21,996) ve anlamhilik diizeyi (p=,000) kurulan
modelin giivenilirligini gostermektedir. Parametrelere
iliskin degerlendirme yapilirken standart beta degerleri
ve bu degerlerin anlamlilik diizeylerine bakilmustir.
Doniistimeti liderligin alt boyutlar1 olan ideal etki
alt boyutu (-051; p>05) ile ilham kaynagi olma alt
boyutunun (029; p>05) isletmenin yenilik yetenegi
tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 belirlenirken,
entelektiiel etki alt boyutu ile (,384; p<01) bireysel ilgi
alt boyutunun (,248; p<05) isletmenin yenilik yetenegi
tizerinde pozitif etkileri goriilmektedir. Buna gore
calismanm H1 ve H3 Hipotezleri reddedilirken, H2 ve
H4 hipotezleri ise kabul edilmistir.

Tablo 54. Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarmn
Isletme Performanst Uzerine Etkisi: Regresyon

Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken: Isletmenin Performansi
Bagimsiz Degisken(ler) B StH. Beta t Sig.
ideal Etki 242,090 264 2,689 ,008
Entelektiiel Etki ,160 ,008 ,173 1,639 ,103
ilham Kaynagi Olma ,006 ,092 007 ,066 ,947
Bireysel Ilgi 223,084 248 2,673 ,008

R?=0,39 A R?>= 0,38 Fu/s2=29,158 p<.01

Tablo 54.de agiklanan ¢oklu dogrusal regresyon
sonuglarma gore modelin 6zetinde R2 degeri (,391) ve
diizeltilmis AR2 degeri ise (,377) olarak tespit edilmistir.
Déniistimcii liderlik alt boyutlarmimn birlikte isletmenin
performansindaki varyansm %38’ini agiklamaktadir.
Bu sonuglara bakarak doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin,
isletme performansina %38 oraninda etki ettigini
soylemek miimkiindiir. Dolayistyla geri kalan %62’lik
kisim farkli parametreler tarafindan etkilenmektedir.
Bulunan F degeri (29,158) ve anlamlilik diizeyi (p=,000)
kurulan  modelin  giivenilirli§ini  gostermektedir.
Parametrelere iliskin degerlendirme yapilirken standart
beta degerleri ve bu degerlerin anlamlilik diizeylerine
bakilmugtir. Doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 olan
ideal etki alt boyutu ile (,2264; p<01) bireysel ilgi alt
boyutunun (248; p<01) isletmenin performansi
tizerinde pozitif etkileri belirlenirken, entelektiiel alt
boyutu (,173; p>05) ile ilham kaynagi olma (007;
p>01) alt boyutlarmin iletmenin performanst tizerinde
herhangi bir etkilerinin olmadig tespit edilmistir. Elde
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edilen bu sonuglar gergevesinde calismanm H6 ve H7
Hipotezleri reddedilirken, H5 Ve HS8 hipotezleri ise
kabul edilmistir.

Tablo 5.5. Aragtirma Hipotezlerinin Sonuclar

Arastirmamn Hipotezleri Sonug
H,:Déniisiimeii liderlik alt boyutlarindan ideal etki alt Red
boyutunun isletmenin yenilik yetenegi izerinde pozitif etkisi vardir.

H.:Doniisiimcii liderlik alt boyutlarind: iel etki alt t Kabul
isletmenin yenilik yetenegi iizerinde pozitif etkisi vardir.

H3:Déniisiimei liderlik alt boyutlarindan ilham kaynagi olma Red
alt boyutunun isletmenin yenilik yetenegi iizerinde pozitif etkisi vardir.
H,:Déniistimii liderlik alt boy dan bireysel ilgi alt boyutunun Kabul
isletmenin yenilik yetenegi iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hs:Doniistimcii liderlik alt boy ideal etki alt Kabul
isletmenin performans tizerinde pozitif etkisi vardir.

Hg:Déniisiimeii liderlik alt boyutl iiel etki alt Red
isletmenin performans iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hy:Déniisiimeii liderlik alt boyutlarindan ilham kaynagi olma alt boyutunun ~ Red
isletmenin performansi lizerinde pozitif etkisi vardir.

Hg:Doniisiimeii liderlik alt boy dan bireysel ilgi alt boyutunun Kabul
isletmenin performans iizerinde pozitif etkisi vardir.

6.SONUC VE TARTISMA

Bu aragtrmanm temel bagimsiz degiskeni adma

“doniisiimeii liderlik” konusu ele almmis ve baZimh
degiskenler olarak “isletmenin yenilik yetenegi” ile
“performansi” iizerinde anlamh etkileri olup olmadig
arastiriimustir. Calisma, Kahramanmaras'ta metal mutfak
esyalan sektoriinde ¢alismalarmni siirdiiren bir igletmede
alan ¢ahgmasi yapilarak, isletmede yer alan calisanlarm
doniisiimeti liderlik ve igletme yenilik yetenegi ve
performanst konularma iliskin goriigleri tespit edilmeye
cahsilmugtir. Arastirmanin verileri calisanlara birincil veri
toplama yontemlerinden anket yonteminin kullanilmastyla
elde edilmistir. Elde edilen bu veriler SPSS 23 istatistik
programinda analizlere tabi tutulmustur.

Aragtirmada yapilan analizler neticesinde calisanlarm
doniisiimeti  liderlik alt boyutlarmdan  bireysel ilgi
boyutundaki algilarmin isletme yenilik yetenegi iizerinde
anlamli ve porzitif bir etkisinin var oldugu belirlenmistir.
Bu bulgu daha evvel yapilmis olan aragtirmalar ile uyum
gostermektedir (Caliskan ve Arikan, 2017: 33; Karcioglu
ve Kaygin, 2013; Bennis, 2009; Aragon-Correa vd.,2007;
Davis, 1999). Yine doniisiimii liderlik alt boyutlarmdan
entelektiie]l etki alt boyutunun igletme yenilik yetenegi
tizerinde anlamh ve poxzitif etki yarattigi saptannmustir. Bu
bulgu yapilmus olan aragtrmalar ile uyum gostermektedir
(Caliskan ve Arikan,2017; Karcioglu ve Kaygmn, 2013; Smith,
2010; Oke vd.,2009; Jansen vd.,2009; Bennis,2009; Aragon-
Correa vd., 2007; Davis, 1999). Dolaystyla doniistimeti
liderlik alt boyutlarndan bireysel ilgi ve entelektiiel etki alt
boyutlarnmn var olmasinm, isletmenin yenilik¢i davraniglarint
artirabilecegini sdylemek miimkiindiir. Donistimcti liderlerin
tiim takipeilerinin  bireysel farkliliklarmi  belidemesi  ve
bireylerin beklentileri ve becerilerine gére yonlendirme
yapmasinin (Catir, 2015: 23),  isletmenin yenilik
yetenegine pozitif katki saglayacagi ifade edilebilir.



Diger yandan, donstiiriicti liderin, takipgilerine
faaliyetlerinde eski yontemlerin kullanilmasinin yerine,
bu igleri yeniden diisiinmeye itmesi ve gelismesini
saglamasi yani oOrgiitsel diizeyde yaraticiigi tesvik
etmesi (Bolat ve Seymen, 2003: 67), izleyicilerin,
sorunlart farkli bakig acilariyla ele almalarint ve bu
sorunlart yeni ve degisik yontemlerle ¢ozmelerini
saglamasi da (Aydmtan, 2009: 263) isletmenin yenilik
yetenegi lizerinde olumlu etkiler birakma potansiyeline
sahip oldugu ifade edilebilir. Buradan hareketle
dontistimeti liderligin bireysel ilgi ve entelektiiel etki
boyutlarnin igletme yenilik yetenegi acisindan 6nemli
bir role sahip oldugu soylenebilir. Calismadan elde
edilen diger bir sonugta dontistimcii liderligin diger iki
alt boyutu (ideal etki ve ilham kaynagi olma) konusunda
caliganlarin algilarinin igletme yenilik yetenegi tizerinde
etkileri belirlenememistir. Her ne kadar korelasyon
analizi sonuglart doniigtimeii liderlik boyutlar ile
isletme yenilik yetenegi arasinda pozitif bir iliskinin
var oldugunu gosterse de, regresyon sonuglart sadece
doniisiimeti liderligi iki boyutunun (bireysel ilgi ve
entelektiiel etki) isletme yetenegi tizerindeki etkisini
ortaya ¢ikarmustir.

Diger taraftan arastrmada yapilan analizler neticesinde
doniistimeii liderlik boyutlarinin  (ideal etki ve bireysel
ilgi) igletme performansi iizerinde anlamlt ve pozitif
bir etkisinin var oldugu belilenmistir. Yani isletmede
donitigtimeti liderligin  varhigmin  performans  iizerinde
olumlu katkilarmimn olabilecegi soylenebilir. Doniistimeti
liderligin ideal etki boyutunda lider, astlarinda saygi, deger
ve gurur hissini uyandirarak, vizyonu ifade eder. Lider,
yiiksek diizeyli amaclar icin yol gosterir, 6zverilidir ve
ileri goriiliilik davramglart igerisinde olup izleyicileri
icin rol modeli olusturmaktadir. Lidere giivenilmekte,
saygl ve hayranlik duyulmaktadir. Izleyiciler, liderin
olaganiistii yeteneklere sahip olduguna, sabirlt ve azimli
olduguna inanmaktadir (Erkus ve Giinlii, 2008: 191-192).
Iste calisanlarm bu Szellikler ve davramslar konusundaki
algilan isletme performansma pozitif katki saglayacak
potansiyeldedir. Yine doniistimeii liderlerin izleyicilerin
bireysel farkliliklarmi belirlemesi ve bireylerin beklentileri
ve becerilerine gore yonlendirmesi (Catir, 2015: 23),
calisanlarma karsihk yeri gelince bir damigman gibi
davranmast, ¢alisanlarin geligimi ve bagansi igin bireylerin
ihtiyaci olan ozel ilgiyi gostermeleri sonucunda igletmenin
yenilik yetenegine pozitif katki saglayacagi ifade edilebilir.
Cahsmadan elde edilen diger bir sonug ise, doniisiimeii
liderligin diger iki boyutu konusundaki caliganlarin
algilarinin (entelektiiel etki ve ilham kaynag1 olma) isletme
yenilik yetenegi tizerinde etkileri belirlenememistir.

Korelasyon analizi sonuglari her ne kadar doniistimeii
liderlik boyutlart ile isletme performanst arasinda
porzitif bir iligkinin var oldugunu gosterse de, regresyon
sonuglar sadece doniisiimeii liderligi iki boyutunun
(ideal etki ve bireysel ilgi) isletme performans tizerindeki
anlamh etkiye sahip oldugunu ortaya g¢ikarmustir.
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Alan yazn literatiirde Uysal ve Shibu (2020) yaptiklart
calismada doniisiimcii liderligin isletmenin yenilik yetenegi
tizerinde anlamli etkilier oldugu, Alper Ay ve Keles (2017)
yaptiklari calismada dontistimeii liderligin is performansini
olumlu yonde etkiledigi, Birasnav’m (2014) yaptigt
calismada doniisiimeii liderligin  Orglitsel performansi
olumlu sekilde etkiledigi, Wang ve arkadaglarmmn (2014)
yaptiklart ¢alismada doniistimeii liderligin - ¢ahiganlarm
6z etkinligini ve tiretim kapasitelerini arttirchg, Giirel'in
(2011) yaptig1 calismada doniisiimeii liderligin firma
performansina 6nemli katkilar sundugu, Eroglu’nun (2010)
yaptig1 ¢calismada doniistimeii lider davramiglarinin tiim alt
boyutlari ile problem ¢6zme becerilerinin tiim alt boyutlart
arasinda anlaml iliskiler bulundugu ve Comez’in (2007)
yaptig1 calisma da dontistimeii liderlik alt boyutlardan
olan entelektiiel tesvik (zihinsel uyarim), ilham verici
motivasyon degisime hazir olma boyutuyla pozitif iligkili,
ilham verici motivasyon alt boyutu degisim yonetimini
uygulama tarziyla porzitif iligkili ve ideallegtirilmis etki
ile finansal performans arasinda negatif yonlii bir iligkili
oldugu sonuglarmna ulagilmustir.

Cahsma sonucunda elde edilen bu sonuglar doniistimeii
lider davraniglarmin igletmenin yenilik yetenegi ve
performansinin Gnemini gostermesi agisindan nemli bir
detay oldugunu gostermektedir. Caligmaya paralel olarak
daha 6nce yapilan ¢ahgmalarda da (Caliskan ve Arkan
(2017), Alper Ay ve Keles (2017), Bai vd., (2016), Tse ve
Chiu (2014), Briasnav (2014), Wang vd., (2014), Tpekgi
(2013), Morales vd.,(2012),Lee vd.,(2011), Giimiisliioglu
ve Tlsev (2009), Brown (2008), Comez (2007) doniistimcii
lider davraniglarmin gerek igletmenin yenilik yapma
kapasitesine gerekse isletmenin performansmna kayda
deger katkilar saglayacagi tespit edilmigtir.

Calismada elde edilen bulgular uygulama baglammda
degerlendirildiginde, degisim olgusunun bariz sekilde
yasandig1 global rekabet ortaminda gerekli olan degisim
ve doniigtimiin  saglanabilmesi adma igletmelerde
doniisiimeii  liderlerin -~ bulunmasi ~ gerekliliginden
bahsetmek miimkiindiir. Gerek bu c¢alismada elde
varilan sonuglar gerekse alan yazinda bu konu ile ilgili
yapilan aragtrmalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde
doniisimeii  liderlik konusunun  Sneminin  artacagin
soylemek miimkiindiir. Bu agidan doniistimeii liderlik ile
ilgili olarak arastirmalara teorik ve uygulama baglaminda
devam edilmesi gerektigi ifade edilebilir. Cogu calismada
oldugu gibi bu cahsmada da kimi kisitlar mevcuttur.
Calismanin sadece bir il, bir sektor ve bir orgiitte yapilmig
olmasi, elde edilen verilerin aragtrmaya katilanlarm
goriigleriyle  smurh olmasi ve arastrma  kapsaminda
kullanilan olceklerden elde edilen veriler ile sinirlt olmast
caligmanin kisttlarini olugturmaktadir.

Déniistimcii liderlik konusunun daha iyi anlagilabilmesi
icin bundan sonraki caligmalarin daha farkl sektorlerde,
daha genis kapsamh sekilde ve daha ileri veri analiz
yontemlerinin kullamlmasinin 6nemli katkilar sunacagi
diistiniilmektedir.
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