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OZET

Okul Yéneticilerinin Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri ve Yenilik Yonetimi Yeterliligi

iliskisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin Araci Rolii

Kani, Sule
Yiiksek Lisans, Egitim Bilimleri
Dog. Dr. Semiha Sahin

Orgiit iiyelerinin performansim en iist diizeyde kullanabilmek icin ¢agdas egitimde
pozitif psikolojik sermaye kavrami belirtilmektedir. Insanin psikolojik durumu, is
performansim da etkilemektedir. Orgiit iiyelerinin orgiit igindeki psikolojik durumunun,

onlarin yenilik¢i davraniglarini ve liderlik 6zelliklerini etkileyecegi diistiniilmektedir.

Bu ¢aligmanin amaci okul yoneticilerinin doniisiimeti liderlik 6zelliklerinin yenilik
yonetimi  yeterliligi iizerindeki etkisini arastirmak ve bu iligkide pozitif psikolojik
sermayenin araci roliinii incelemektir. Bu aragtirmada nicel aragtirma yontemi kullanilmistir.
Aragtirmanin evrenini 2017-2018 egitim-6gretim yilinda Izmir ilinin Bayrakli ve Karsiyaka
ilcelerinde calisan resmi ilkokul ve ortaokul dgretmenleri olusturmaktadir. Bu arastirmada
orneklem evreni temsil edecek oranda basit seckisiz yontem ile alinmistir. Aragtirmada
kisisel bilgi formu ve 3 6l¢ek kullanilmistir. Veri toplama araci olarak Okul Miidiirlerinin
Liderlik Stilleri Olgegi”, “Okullarda Yenilik Yénetimi Olgeginin &gretmen formu” ve
“Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi” kullamlmistir. Arastirmanin dlgek sonuglarina gore
aritmetik ortalama, standart sapma, frekans, iki ortalama arasindaki farkin dnemlilik testi (t
testi), F istatistigi, “Scheffee” ,LSD-Least Significant Difference- En Kii¢iik Onemli Fark
Testi, korelasyon hesaplanarak LISREL 8.51 (Joreskog & Sorbom, 1993) programiyla
Maximum likelihood y&ntemi, faktor analizi (DFA) ile incelenmistir (Simsek O. F., 2007).

Arastirma bulgularina gore; okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik, yenilik yonetimi
yeterlilik diizeyleri olumlu ve Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermayeleri yiiksek
diizeydedir. Ogretmenlerin okul miidiirlerinin déniisiimcii liderlik 6zellikleri algisi; cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, mesleki kidem; okul miidiirlerinin yenilik yonetimi
algisi; cinsiyet, medeni durum, brans, c¢alisilan okul tirii, yas, egitim durumu, mesleki
kidem; pozitif psikolojik sermaye algisi; medeni durum, brans (6z yeterlilik, disadoniikliik

ve umut alt boyutlarinda), ¢alistiklart okul tiirii (6z yeterlilik, giiven, disadoniikliik ve umut
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alt boyutlarinda), yas, egitim durumu, mesleki kidem degiskenlerine gore anlamli farklilik
gostermemektedir. Ogretmenlerin okul miidiirlerinin doniisiimeii liderlik ozellikleri algisi;
brans, caligilan okul tiirii ve 6gretmen sayisi; okul miidiirlerinin yenilik yonetimi yeterliligi
algisi: okuldaki 6gretmen sayisi, pozitif psikolojik sermaye algisi; cinsiyet (6z yeterlilik ve
iyimserlik alt boyutlarinda), brans (iyimserlik, giiven, psikolojik saglamlik), ¢alistiklar1 okul
tiri ( iyimserlik, psikolojik saglamlik alt boyutlarinda), mesleki kidem (6z yeterlilik alt
boyutunda), 6gretmen sayist (psikolojik saglamlik alt boyutunda) degiskenlerinde anlamli
farklilik gostermektedir. Okul miidiirlerinin dontigiimcti liderlik 6zellikleri; yenilik yonetimi
yeterliligi ile anlaml1 ve yiiksek diizeyde pozitif yonlil, pozitif psikolojik sermaye ile anlaml
ve disiik diizeyde pozitif yonlii iliskidedir. Okul miidiirlerinin yenilik yonetimi yeterliligi ile
ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri arasinda da anlamli, disiik diizeyde
pozitif yonli iliski saptanmistir. Yapisal esitlik modellemesi sonucunda; pozitif psikolojik
sermayenin, dontisiimcii liderlik ve yenilik yOnetimi arasinda araci etkisi bulundugu
goriilmiistiir. Pozitif psikolojik sermaye; yenilik yonetimi ve dontistimceii liderlik iligkisini ele

alan model anlamli ve dogru bir sonug (0.01) vermistir.

Anahtar Sozciikler: Doniisiimeii Liderlik, Yenilik Yo6netimi, Pozitif Psikolojik Sermaye
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ABSTRACT

Mediator Role of Positive Psychological Capital in the Relationship between School
Leaders’ Transformational Leadership Characteristics and Innovation Management

Competence

Kani, Sule
Master, Educational Sciences

Associate Professor. Semiha Sahin

In order to maximize the performance of its members, the organization emphasizes
the concept of positive psychological capital in contemporary education. Human psychology
affects work performance. It is thought that the members of the organization will affect the
psychological situation in the organization, their innovative behaviors and leadership
characteristics.

The aim of this study is to investigate the effect of transformational leadership
characteristics of education managers on innovation management competence and to analyze
the mediator role of positive psychology in this relationship. Quantitative research method
was used in this study. The universe of the study consists of the formal primary and
secondary school teachers who work in Bayrakli and Karsiyaka districts of Izmir in
2017-2018 academic year.

The sample of the study was taken by simple random sampling to represent the
universe. Personal information form and 3 scales were used in the study. “Leadership Styles
of School Principals Scale”, Teacher Form of “Innovation Management at Schools Scale”,
“The Scale of Positive Psychological Capital” were used as the data collection tools.
According to the results of study, arithmetic mean, standard deviation , frequency, feature
test of difference between two mean (t test), F statictics, “scheffee”, LSD- Least Significant
Difference, the correlation with LISREL 8.51 program Maximum likelihood Method,factor
analysis (DFA) were examined (Simsek,2007).

According to the research findings; school principals 'transformational leadership,
innovation management qualification levels are positive and teachers' positive psychological
capital is high. Teachers' perception of transformational leadership characteristics of school
principals; gender, marital status, age, educational status, professional seniority; perception

of innovation management of school principals; gender, marital status, branch, type of
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school, age, educational status, professional seniority; positive perception of psychological
capital; marital status, branch (self-efficacy, extraversion and hope sub-dimensions), type of
school they work in (self-efficacy, confidence, extraversion and sub-dimensions of hope),
age, educational status, do not differ according to the seniority variables. Teachers'
perception of transformational leadership characteristics of school principals; branch, type of
school and number of teachers; school principals' perception of innovation management
competence: number of teachers in school, positive psychological capital perception; gender
(self-efficacy and optimism sub-dimensions), branch (optimism, trust, psychological
resilience), the type of school they work in (optimism, psychological resilience sub-
dimensions), vocational seniority (self-efficacy sub-dimension), number of teachers
(psychological stability sub-dimension) variables it differs. Transformational leadership
characteristics of school principals; meaningful innovation management with a high
level of competence and positive, is significant and positive relationship with low
levels of positive psychological capital. There was a low and positive relationship
between the teachers' innovation management competence and positive
psychological capital levels of teachers. As a result of structural equation modeling;
positive psychological capital has an intermediary effect between transformational leadership
and innovation management. Positive psychological capital; The model that deals with
innovation management and transformational leadership relationship has yielded a

meaningful and correct (0.01) result.

Keywords: Transformational Leadership, Innovation Management, Positive Psychology



BOLUM I
GIiRiS

Kiiresellesen diinyada, egitimde gerceklesen degisim ve gelisim ile birlikte okullar
da degismek ve gelismek zorundadir. Bir iilkenin en temel dayanagi egitimdir. Egitimin
dayanaklarindan en 6nemlisi okullarimizdir. Okullarin gelisip degisebilmesi ve yeniliklerin
onciisii haline gelebilmesi i¢in okulun temel 6gesi olan dgrencilerin ve dgretmenlerin tiretken
ve yenilik¢i olmas1 beklenir. Burada egitim yoneticilerinin rolii ¢ok Onemlidir. Okul
miidiirlerinin 6gretmenlere yenilik¢i olabilmeleri i¢in liderlik yapmasi ve rehber olmasi
beklenir. Onlar1 cesaretlendirmeli ve destek olmalidir. Bu destegi saglarken dgretmenlerin
“lyimserlik, umut, 6z yeterlilik, saglamlik gibi pozitif psikolojik sermaye yeterliliklerini”

(Tosten & Ozgan, 2014) goz ardi etmemelidir.

1.1. Problem Durumu

Liderlik kavrami tarih boyunca var olmustur. Var oldugu donemin ihtiyag ve
teknolojisine gore liderlik kavrami da degismistir. Liderlik yaklasimlarinin zamanla
eksiklikleri ortaya c¢ikmistir. Yeni donemin yaklasimi bu eksikleri giderici olmaya
calismustir. Bu kuramlar; Ozellik Kuramlari, Davranissal Kuramlar, Durumsallik Yaklasimi
ve Neo-Karizmatik kuramlar olarak tarih boyunca karsimiza ¢ikmistir (Cakar ve Arbak,
2003, s.84). Bu kuramlarm yerini gliniimiiz ihtiyaglarina karsilayabilecek cagdas liderlik
yaklagimlar1 almistir. Cagdas liderlerden biri olan doniisiimcii liderler, 6rgiitiin vizyonunu,
misyonunu, amag ve hedeflerini izleyicilerine asilar. Izleyicilerin benimsemelerini saglarlar.
Orgiitiin vizyonunu, misyonunu benimseyen orgiit iiyeleri kendi ¢ikarlarindan daha ¢ok
orgiitiin ¢ikarlart icin ¢aligmaktadirlar. Benimsedigi amaglari hedefleri gerceklestirdikce
bireyin kendine ve oOrgiite olan inanci kuvvetlenmekte, orgiitsel bagliligi artmaktadir (Eren,

2004, s. 461).

Dontistimcti  okul yoneticileri okulun eskimis, giiniimiiz ihtiyaclarina cevap
veremeyen yoOnlerini yenilik¢i calismalarla degistirebilir. Degisimi gerceklestirmek ve
yenilik siirecini baslatabilmek i¢in doniisiimcii liderlerin 6zelliklerine ihtiya¢ duyulmaktadir
(Tunger, 2011, s. 66). Bu yenilik ihtiyacinin sebebini ise Akin (2016) egitimin bilime
dayandirilmas: gerektigini, yenilikler ile i¢li disli olmasimi aksi bir durumda egitimin
clirliyecegini ve i¢inde bulundugu iilkeyi de ¢iiriitecegini sdyleyerek yeniligin ve degisimin

Oneminin egitimin bir pargasi oldugu seklinde agiklamistir. Yenilikleri takip eden ve



degisime acik orgiitler, diger orgiitlere gore daha basarili olacaklardir. Bu ylizden orgiitlerde
orgiit {iyelerinin degisimi icsellestirmesi oOnemlidir. Orgiit {iyelerinin  degisimi
igsellestirebilmeleri i¢in degisime agik, vizyon ve misyon sahibi liderlere ihtiyaglar1 vardir

(Saygan-Tungay, 2016).

Insanlar zamanlariin ¢ogunu ¢alisarak tiiketirler. Calisanlarin is yerinde gecirdikleri
vakit boyunca verimli, iiretken ve yenilik¢i olabilmeleri i¢in calistif1 ise ve ¢evresine karst
duygulart onemlidir (Tutar, 2014). Bu ylizden yoneticiler Orgiit tyelerinin duygusal
ihtiyaglarina, orgiite kars1 besledikleri duygulara 6nem vermelidir. Ciinkii zamanin sikilarak,
olumsuz duygularla gegiren bir Orgiit liyesinin yenilik¢i fikirler iireterek olumlu ydnde
degismesi beklenemez. Kurum lideri bu faktorleri goz dniinde bulundurarak gevresini ve is

gorenlerini degisime motive edebilmelidir (Bediik, 2014).

Egitimin ve okullarin temelinde Ogrenciler ve Ogretmenler vardir. Bu yiizden
ogretmenlerin ruhsal yonii géz ardi edilemez. Egitim yonetimi edebiyat, felsefe, antropoloji,
sosyoloji ve psikoloji gibi diger disiplinler arast alanlardan ayrigtirilamaz aksine mutlaka bu
alanlarin bilgilerinden yararlanilmalidir. Egitim yoneticileri de Ogretmenlerin karmasik
ruhsal yapisini anlayabilmek i¢in psikolojik sermayeden faydalanabilir ve onlara gii¢lerini
kesfetmelerinde rehber olabilir( Aydin, Yilmaz ve Altinkurt, 2013). Pozitif psikolojik
sermaye son yillarda insanin kendine ve yapabileceklerine inanmasi, giiglii yonlerini ortaya

¢ikarmasinin dnem kazanmasi sonucu arastirmalara ilgiyle konu olmaya baslamistir.

Zamanla insanlarin yasadigi donem igerisindeki ihtiyaglar1 degismektedir. Bu
degisimlerden okullar da etkilenmektedir. Degismeyen bir okul zaman i¢inde yorgun diiser.
Okullarm her zaman yeniliklere uyum saglayabilmeleri i¢in vizyon sahibi, degisimin Onciisii
olabilecek liderlere ihtiyag vardir. Bu durumda okul miidiirlerinin yeni liderlik stillerini takip
etmeleri ve bu konuda alan yazini incelemeleri gerekir. Kendini gelistiremeyen bir okul
midiirti, okulunu da gelistiremez. Yapilacak yeniliklerin okul ¢alisanlar tarafindan kabul
gormesi ve uygulanilabilmesi icin yeniliklerin pratikte faydasi olduguna orgiit iiyeleri ikna
olmalidir. Orgiit iiyelerinin yapamayacag, hayalperest, vakit kaybettirici yenilik ¢aligmalar
direncle karsilasabilir. Kurumuna ve kendisine faydasi olmayacagimi ya da sonucunun bir
yere vardigint Ongdremedigini hisseden c¢alisan yaraticiligini siirdiiremez. Yenilikgi
calismalarda yeniligi kabul etmek, faydasina inanmak 6nem arz eder. Calisanlarin yenilik
stirecinde daima umudunu, dayanikliligin1 korumalidir. Bu da ancak ¢alisanlarin hislerine ve
yasantilarina deger gdsteren doniisiimcii liderler ile olacaktir (Dogan ve Kosar, 2016, s. 109:

Sahin, 2005, s. 39 : Varis, 1982, s. 54).



Sonug olarak okulda calisan tiim personelin amacit ve onceligi 6grencilerdir.
Okullarda 6grenci basarisinin artmasi, fiziksel ve ruhsal olarak saglikli bireyler yetismesi
icin Ozellikle okul miidiirlerine ve Ogretmenlere ¢ok fazla sorumluluklar diigsmektedir.
Ogrencilerin yenilikgi, fiziksel ve ruhsal yonden saglikli, basarili bireyler olabilmeleri igin
ogretmenlerin ve okul miidiirlerinin iyi organize olmasi gerekir. Ogretmenler 6grenciler ile
bire bir daha fazla vakit geg¢iren olduklari i¢in dncelikle 6gretmenlerin kendi giiciinii farkina
varip dgrencilerine pozitifliklerini ve giiclerini hissettirmeleri gerekir. Ozellikle de ilkokul ve
ortaokul Ogrencilerinin model alarak ogrendigi (Korkmaz, 2009) diistniildiiginde bu
konunun {istiinde durulmalidir. Ogretmenler ise galisma ortaminda en iist diizeyde verimli
olabilmek i¢in  giiven, mutluluk, huzur istemektedir. Bu ylizden okul miidiirlerinin
doniistimeii liderlik ozellikleri ve yeniligin Onciisii olabilmeleri icinse yenilik yonetimi

yeterlilikleri 6nemli olacaktir.

Alanyazinda; doniisiimcii liderlik ile ilgili Sahin (2005) okul miidiirlerinin liderlik
stilleri ile orgiitsel kiiltiir arasindaki iliskiyi Izmir ilinde incelemis, Eraslan (2004)
doniistimeii liderligin gelisim siirecini inceleyerek geleneksel liderlik yaklagimlar ile
karsilastirmis, Ag¢ikalin(2000),ilkdgretim okulu yoneticilerinin dontisiimeii liderlik 6zellikleri
ve empati becerileri arasindaki iliskiyi incelemis, Yiiksel (2015) okul ydneticilerinin
doniistimeii  liderlik ozellikleri ile psikolojik sermaye diizeylerini incelemistir. Bu
aragtirmada okul miidiirlerinin psikolojik sermaye diizeyleri ile dontisiimcii liderlik
ozellikleri incelenmis olup, aragtirmamizda okul midiirlerinin doniisiimcii liderlik 6zellikleri
ile 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri iligkisi incelendiginden yukarida
bahsedilen aragtirmalardan farklilik gostermektedir. Yenilik yonetimi ile ilgili alan yazina
bakildiginda ¢ok fazla sayida arastirma olmadig1 goriilmektedir. Alanyazin i¢in yeni bir konu
olan yenilik yonetimi ile ilgili Biilbiil(2012) okul yoneticilerinin yenilik yonetimine iliskin
yeterlik inanglarini aragtirmis, Gol (2012), 6gretmen algilarina gore okul ydneticilerinin
yenilik yonetimi yeterliliklerini ¢alismig, Top(2011) ilkokul yoneticilerinin yenilik
yonetimine iliskin tutumlarini incelemistir. Miirtezaoglu (2015) pozitif ve negatif duygularin
otomatik bazi kisisel degerler ile yoneticilerin yenilik yoOnetimi inan¢ diizeylerini
incelemistir. Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili, Tosten (2014), gelistirmis oldugu pozitif
psikolojik sermaye 6l¢eginin gegerlik ve gilivenirlik calismalarint yapmis, Erkmen ve Esen
(2012)’ in pozitif psikolojinin 2003 ve 2011 yillar1 arasindaki arastirmalari derledigi
kategorik caligmada goriiyoruz ki en ¢ok calisma 2010 ve 2011 yillar1 arasindadir. Keles
(2011),pozitif psikolojik sermayenin Orgiit yonetimine etkilerini, Akcay (2012) pozitif

psikolojik sermaye ile is tatmini iliskisini incelemistir.



Ozetle yukarida sunulan arastirmalar sonucunda alanyazinda doniisiimeii liderlik
ozellikleri, yenilik yonetimi yeterliligi ve pozitif psikolojik sermaye degiskenleri arasinda
iligkiye rastlanilmamistir. Arastirmanin ilkokul ve ortaokul miidiirlerinin dontisiimeii liderlik
oOzelliklerini ve yenilik yonetimi yeterliliklerini 6gretmen goriisleriyle irdeleyerek alana katki
saglayacagi diisiniilmektedir. Ayrica alan yazin tarandiginda okul miidiirlerinin doniistimcii
liderlik ozellikleri ve yenilik yonetimi yeterlilikleri iligkisinin ve Ogretmenlerin pozitif
psikolojik sermayelerinin bu iliskide aracilik etkisinin incelendigi bir arastirma ve

modellemeye rastlaniimamustir.

1.2. Amac ve Onem

Bu aragtirmanin temel hedefi ilkokul ve ortaokullarda gérev yapan 6gretmenlerin
algilarma gore okul miidiirlerinin dontisiimeii liderlik Gzellikleri ve yenilik yonetimi
yeterliligi iligkisinde &gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin araci roliiniin
incelenmesidir. Boylece okul miidiirlerinin dontigiimcii liderlik diizeyleri ve yenilik yonetimi
yeterliligi arasinda iligki saptanarak okulun pozitif psikolojik sermaye diizeyine etkisi

saptanabilir.

Bu aragtirma ile elde edilecek sonuglarin ilkokul ve ortaokul miidiirlerine,
Ogretmenlere ve bu konuda c¢alismak isteyecek arastiricilara yardimci olacagi
diistiniilmektedir. Ayrica arastirma dgretmen algilarina gore ilkokul ve ortaokul miidiirlerinin
doniistimceii liderlik 6zellikleri ve yenilik yonetimi yeterliligi iliskisinde pozitif psikolojinin
araci roliiniin ele alindig ilk aragtirma olmasindan dolay1 6zgiin oldugu ve egitim yonetimi
alanina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Arastirmanin okul miidiirleri ile caligsanlar
arasindaki egitsel rehberligi ve etkilesimi artiracaglr beklenmektedir. Okul miidiirlerinin
liderlik ozellikleri ile yenilik yonetimi becerileri iligkisinin farkina varmalar1 saglanarak
kendilerinde akademik becerilerine iliskin farkindalik olusturulacagr umulmaktadir. Bu iliski
icinde pozitif psikolojinin aract rolii incelenerek, oOgretmenlerin pozitif psikolojik

sermayelerinin iliskiye etkisi belirlenmistir.

1.3. Problem Ciimlesi

Ilkokul ve ortaokullarda gorev yapan Ogretmenlerin algilaria gore okul
miidiirlerinin doniistimeii liderlik ve yenilik yonetimi yeterlilik diizeyleri onlarin bireysel,
mesleki ve okullarinin bazi 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir; okul
miidiirlerinin  doniistimeti liderlik davranisi gosterme diizeyleri, okullarindaki pozitif

psikolojik sermaye ve yenilik yonetimi yeterliligi arasindaki iliskiler nelerdir?



1.3.1. Alt Problemler

1. ilkokul ve ortaokullarda gérev yapan Ogretmenlerin algilarina gére okul
miidiirlerinin =~ doniigiimeli  liderlik  ve  yenilik yOnetimi yeterliligi ile
ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri nelerdir?

2. [llkokul ve ortaokullarda gérev yapan Ogretmenlerin algilarma gore okul
miidiirlerinin doniistimeii liderlik Ozellikleri ve yenilik yOnetimi yeterliligi ile
Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri onlarin bireysel (cinsiyet, yas),
mesleki (6grenim diizeyi, hizmet siiresi) ve okullarmin bazi 6zellikleri (okul
biyiikliigii, okul tiirii) agisindan anlamli bir farklilik géstermekte midir?

3. [llkokul ve ortaokullarda gorev yapan dgretmenlerin algilara gére okul miidiirlerinin
doniistimeii liderlik 6zellikleri ve yenilik yonetimi yeterliligi arasinda anlamli bir
iligki var midir?

4. 1lkokul ve ortaokullarda gorev yapan dgretmenlerin algilarina gore okul miidiirlerinin
doniistimceii liderlik ozellikleri ile 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyi
arasinda anlamli bir iligki var midir?

5. Tlkokul ve ortaokullarda gorev yapan dgretmenlerin algilarina gére okul miidiirlerinin
yenilik yonetimi yeterliligi ile 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri
arasinda anlamli bir iliski var midir?

6. Ilkokul ve ortaokul kurumlarinda gorev yapan yéneticilerin doniisiimeii liderlik
Ozellikleri onlarin yenilik ydnetimi yeterliligini 6gretmenlerin pozitif psikolojik
sermaye araciligi ile mi yordamaktadir?

1.4. Smirhliklar

1. Arastirma 2017-2018 egitim ogretim yilinda Izmir’in Karsiyaka ile Bayrakli
ilcelerinde ¢alisan resmi ilkokul ve ortaokul 6gretmenleri ile sinirlidir.

2. Katilimcilara iliskin sosyo-demografik bilgiler, arastiricinin hazirladigr kisisel bilgi
formu ile sinirhdir.

3. Arastirmanmn bulgular1 “Okul Miidiirlerinin Liderlik Stilleri Olgegi”, “Okullarda
Yenilik Yénetimi Olgegi” ve “Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi” ile siirlidir.

4. Olgme araglarmin uzun olmasindan dolayi, arastirmadan elde edilecek veriler

katilimcilarin fizyolojik ve psikolojik durumlart ile sinirhidir.



1.5. Sayiltilar

Bu arastirmaya katilan katilimecilar Olgekleri yansiz bir sekilde samimiyetle
cevaplamislardir.

1. Bu arastirmanin 6rneklemi evreni temsil etmektedir.
1.6. Tamimlar

Bu béliimde tezde gegen doniistimeii liderlik, yenilik yonetimi ve pozitif psikolojik
sermaye kavramlari tanimlanmaktadir.

Doniigtimcii Liderlik, rutin iglerin yerine getirilmesini esas alan islemci liderlik ve rutin igler
disindaki isleri hedefleyen ve gelecek donemlere yonlenmis doniisimcii liderligin
birbirinden ayrilmasi esasina dayanmaktadir (Savci, 1999).

Pozitif Psikolojik Sermaye, 6 boyuttan olusan (umut, iyimserlik, giiven, disadoniiklik,
psikolojik saglamlik, &z yeterlilik), oOrgiit iyelerinin olumlu yonlerini destekleyip
giiclendirmeyi amaclayan pozitif psikolojiye dayanan bir sermaye ¢esididir(Tosten, 2015).

Yenilik Yéonetimi, Orgiitlerin mevcut varligini siirdiirme, devamliligini saglama ve istiinliik
kurma gibi amaglarin1 saglayabilmek icin yeniligi ve degisimi organize etme siirecidir (Ogiit,
Aygen, & Demirsel, 2007).



BOLUM II

KURAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik

Tarihte liderler efsanelestirilmis, zaman zaman kahraman olarak goriilmiislerdir. Bu
liderler her zaman eskiyi terk ederek yeninin kurucusu olduklari i¢in kahraman olarak
goriilmiiglerdir. Yeninin kurucusu olabilmek igin liderlerin yaratict diisiinme, fikir sahibi
olma gibi becerilere sahip olmalar1 gerekmistir. Insanoglu tarihin her doneminde saygi
gormek istemistir ve bu yiizden toplumlari yonlendirme, Oncii olma girisimlerinde
bulunmustur. Ancak herkes lider olamamistir, toplumlarda bu &zelliklere az kisi sahip
olmustur. Gliniimiizde ise etkili bir lider olmak i¢in sadece liderlik 6zelliklerine sahip olmak
yetmeyecektir. Eski zamanlardan beri lider dogulur mu yoksa olunur mu diisiinceleri

tartisilmistir (Turan ve Bektas, 2014, s. 294).

Insan iliskilerinin var oldugu giinden itibaren lider ve liderlik kavrami farkl
zamanlarda farkli tanim ve sekillerde gliniimiize kadar varligimi gostermistir. Liderlik
insanlik tarihi kadar eskidir. Liderler her dénemde varligini gostererek toplumlara yon
vermiglerdir. Donemden doneme insan ve ihtiyaglari degistigi i¢in liderligin Slgiitii de
degismistir. insan iliskilerinin basladig1 ilk dénemlerde insamin gevresi goz ardi edilerek,
kontrolcli mekanik yaklagim olan Taylorist anlayis liderligi etkilemis, kisisel 6zelliklerin 6n
planda oldugu gii¢ ve cesaret Olgiit alinmustir. Ancak 1954 yilinda Robert B. Myers’in
yaptig1 aragtirmalara gore, kisisel ozelliklerin ve iistiin zekanin liderlik tizerine bir etkisi
olmadigi ortaya ¢cikmistir. Liderin bilgiye sahip olmasi, sahip oldugu bilgiyi kullanarak
grubun problemlerini ¢6zebilmesi zekadan ve fiziksel Gzelliklerden daha g¢ok liderlik ile
iligkilidir. Bu arastirmalarla birlikte liderligin dogustan kazanildigi hipotezi gegerliligini
kaybederek liderligin 6grenilebilecegi diisiincesi gelistirilmistir (Guglii, 2016, s.3-10 ; Kaya,
1991, s. 141).

Arastirmalar gostermektedir ki liderlik konusuna biiyiik 6nem verilmistir. Bu 6nemin
sebeplerinden biri de insanin “ydnlendirme ve yonlendirilme” ihtiyacidir. Liderlik
konusundaki aragtirmalarin en O©nemli nedeni; liderligin dogasinin ve niteliginin
gelistirilebilir olmasi olasiligidir. Liderligin kisisel 6zelliklerle ( boy, agirlik, zeka vb.) ilgili
olup olmadig1 birgok arastirmaya konu olmustur. Yonlendiren lider, yonlendirilen izleyenler
varsayimina gore liderlik dogustan kazanilir. Lider liderlik 6zellikleriyle dogar. Fakat
Stogdill ve Myers ayr1 ayr1 ¢ok sayida arastirmayi inceleyerek; kisilik 6zellikleriyle liderligin

dogustan geldigi varsayimini gecersiz kilmislardir. Bu arastirmalara gore liderlik ile iliskili



olan &zelliklerin dogustan dzellikler degil, egitim ve tecriibeyle sonradan edinilmis nitelikler
olmasi egitim yoneticileri yetistiren programlarin 6nemini gostermektedir. Bahsedilen kisilik

ozelligi degil, beceri ya da yeterliliktir (Aydin , 2014, s. 251-254).

2.1.1. Liderlik Kavramlari ve Tanim

Liderlik tarihin her doneminde varlik gostermistir. Tarihin sahnelerinde liderlik
farkli tanimlarla agiklanmaya ¢alisilmistir. 1949°dan once liderlik tanimlarini irdeleyen V.J.
Bentz, 130 farkli liderlik tanim ortaya koymustur ( Akt. Bass, 1960). Liderlik ile ilgili
yapilan arastirmalarin devam ettigi goriildiigiinden bu say1 gliniimiize kadar oldukga artmistir
(Bakan, 2004, s. 14). Liderlik kavramina literatiirde baktigimizda karsilastigimiz bazi

tanimlar asagidaki paragraflarda ele alinmistir:

Hurst (2000)’a gore liderlik sozctigiiniin kdkeni Latince olan Lira kelimesinden
gelmekte “saban izi” anlamimdadir.Buna gore bireysel orgiitleme ya da Ogrenmenin
saglanabilecegi durumlarin ortaya ¢ikarilmasidir liderlik. Aykanat (2010)’ a gore ise liderlik
kelimesinin kokeni Anglo Sakson olup, leadere kelimesinden tiiremistir ve kelimenin anlami
insanlar1 yolculuga cikarip, yolculukta onlara rehberlik etmedir. TDK’ye gore lider dnder,
sef anlaminda kullanilmisitr. Liderlik ise oOnderlik, liderin gorevi seklinde agiklanmistir

(Atatiirk Kiiltiir, Dil ve Tarih Yiiksek Kurumu).

Liderlik; ortak bir hedefi gergeklestirmek amaciyla birlesmis insanlari, hedefleri
dogrultusunda uyum i¢inde birlestirme ve isteklerini artirarak kisilerin yetenekleri ile
orgiitiin  hedeflerini iliskilendirmedir. Liderler orgilite amaglarina ulasabilmeleri ig¢in ne
yapilacagini ve nasil davranilacagini gosterirler. Temelde kisi ya da orgiitii isteklendirerek
vazifelerin basariyla gergeklestirilmesini saglar. Lider grubun sozclsidiir ve iyeler
arasindaki is birligini gergeklestirir. Liderler grubun farkli ve benzer 6zellikleri hakkinda
bilgi sahibi olmalidir. Grubu taniyan lider farkliliklar1 birlestirerek grubu amag

dogrultusunda sekillendirir (Kaya, 1991, s. 139-140).

Lider bireyin kisilik 6zelliklerinden dogmaz, liderin bireysel 6zellikleri ile grubun
ozellikleri ve amagclart uyumlu olmalidir. Liderlik bu degiskenler acisindan ele alinmalidir
(Stogdill, 1948, s. 63-66). Aydin (2014)’a gore liderlik grup icinde olusur, lider ile grup
arasindaki etkilesim stirecidir liderlik. Grup ise ortak amaclar dogrultusunda bir araya
gelmis, gilivenlik, ait olma ve 6z saygi gereksinimlerinin doyumunu saglayan, karsilikli

bagimlilik iginde iletisim-paylagsma ve katilma etkilesimlerini gergeklestiren bireylerdir.



Owens (1998) 350°den fazla tanimu inceleyerek liderligin iki ve ya daha fazla kisinin
etkilesimi siirecinde olustugunu ve liderlerin grup iyelerinin davranislarimi kasitli olarak
etkilemeye calistiklar1 noktalarinda tanmimlarin ortak oldugunu gérmiistiir ( Akt. Aydin,

2014).

Toplumlar1 ve orgiitleri kaos karsisinda birakan nedenleri arastirarak bireylere yol
gdsteren kisiler liderlerdir. Onlara rehberlik eder. Orgiit ve toplum iiyeleri liderin yol
gosterme, olanaklar1 belirleme becerileri sayesinde kendilerini glivende hisseder. Lider
bireyleri karmasadan siiriikleyerek cikaran degil, bireylerin kendi giicii ve yetenekleriyle

karigikliktan ¢ikmalarini saglayandir (Turan ve Bektas, 2014, s. 295).

Liderlik kavrami sosyal bilimlerin hemen hemen hepsine konu olmustur. Ciinkii
liderlik toplumlar1, orgiitleri genel olarak iilkenin kaderini etkileyecek bir kavramdir. Sosyal
bilimlerin disiplinleri liderligi farkli sekillerde kendi alanina gore ele almaktadir. Yonetim
bilimi kadar psikolojik ve sosyolojik acidan da ¢ok kere ele alinip incelenmistir. Bir okulun
basarili olabilmesi i¢in ydneticilerden ¢ok etkili liderlere ihtiya¢ oldugu egitim bilimciler

tarafindan genel olarak kabul gérmiistiir (Duke, 1987).

Son zamanlarda liderlikle ilgili siirekli ¢ikan yeni kavramlar ve arastirmalar sonucu;
etik liderlik, vizyoner liderlik, moral liderlik, doniistimcii liderlik gibi yeni liderlik tanimlari
ortaya c¢ikmustir (Turan ve Bektas, 2014, s. 297). Geleneksel liderlik tanimlarina
baktigimizda liderlik, gruptaki bireyleri belli amaglar dogrultusunda toplayarak onlari
yonlendirme ve harekete gecirme becerisine sahip olma olarak karsimiza c¢ikarken
giinlimiiziin liderligi i¢in bu tanim yetersiz kalmaktadir. Ciinkii kiiresellesen diinyada rekabet
arttigindan artan bu rekabetin yarattigi ¢alisanlarin moral ve motivasyonu da orgiitiin
iklimine yansiyacaktir. Bu yilizden liderlik ¢alisanlarin bilgi ve tecriibelerinden
yararlanmanin giiniimiizde en degerli kaynak oldugu diisiintildiigiinde sadece izleyen-lider

anlayisindan ¢ok daha karmasik bir yapidadir (Bayrak, 1997, s. 356).

Yeni liderler esnek, degisime yon veren degil, degisime uyum saglayan kisidir.
Klasik liderin kabul gordiigi dogallik, caliskanlik, diiriistliik gibi kavramlar “yeni zamanin
yeni liderinin” iletisim yollar1 olmalidir. Yeni lider 6zel hayatini agmayan zaaflarini
gostermeyen kisidir. Yeni zamanda degisimin kacinilmazhig: tiketimi artirmis birey ve
bireyler arasi iliskileri degistirmistir. Degisen bu yapi i¢inde liderin kullanacagi uzun vadeye
yonelik stratejik planlar hizli degisim siirecinde etkili olmayacaktir. Biiyiik planlar yerine
lider esnek, degisebilen ve gelisebilen kiigiik taktiklerle daha basarili ve etkili olacaktir.

Glintimiizde “Ne yapilmali?” sorusu yerine “Yapilmasi gerekeni yapacak biri var mi1?”
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(Zygmunt, 2000) sorusu 6énemlidir. Yeni liderlerin bilgi ve deneyime sahip olmasindan ¢ok
artik kriz yonetebilme becerileri 6n plandadir. Baska bir ifadeyle yeni zamanin lideri; yeniye
adapte olmus, uzun planlardan ¢ok kisa vadeli yararli taktiklerle is ve 6zel yasamini yiiriiten,
esnekligi benimsemis, oOrgilit liyelerinin bireysel karmasikliklarina da ¢6ziim bulabilen,
iletisim becerilerini iyi kullanarak adeta kendi sahnesini yaratan, karsisindakini inandiran
liderdir. Yeni liderler bireyler tarafindan belirlenir ve lider bireylere uyum saglar. (Yildiz,

2012,s. 131-132)

2.1.2. Yonetici ve Lider Karsilastirmasi

Bozkurt ve Ergun (1998)’a gore yonetici; kurum ya da orgiitteki boliimlerin ve
kurumdan ¢ikan hizmetlerin sorumlulugunu iistiinde bulunduran, rutin islerle birlikte rutinin
disinda ekstra kararlar veren, gozlem yapan ve denetleyen iist kisiye denmektedir (Akt. Bulut

ve Bakan, 2005, s. 65; Tuzcu ve Ulas, 2018, s. 58).

Lider ise izleyenlerin pesinden severek ve isteyerek gittigi, ona kars1 inanglarmin ve
saygilarmin yiliksek oldugu, duygusal fedakar, karizmatik, algakgoniillii, izleyenleri motive
edebilmek igin siradisimi zorlayan kisilerdir (Sertoglu, 2010, s. 22). izleyenlerin kisiyi lider
olarak secebilmesini saglayan liderin kisisel 6zelliklerini, sagduyulu, gorevde titizlik, sezgi
giicli, arastiricilik, yaraticilik, caliskanlik, sogukkanlilik, duruma uyum saglama becerisi,
sade tavir, giiclii mantik, manevi cesaret, macerasi egitim, kriz yonetebilme becerisi, bedeni

dayaniklilik seklinde siralanmigtir (Sertoglu, 2010, s. 57).

Gumis (1999), yoneticiligin sanat m1 yoksa egitim Ogretim siireci sonucu mu
olustugunun tartisildigini belirtmistir. Glinimiizde daha karmasik hale gelen kurumlarin
yonetebilmek icin egitimli profesyonel, planlayabilen, iletisim becerilerini etkili kullanan,
mantikli kararlar alan yoneticilere ihtiya¢ vardir. Barutgugil (2006), yoneticinin kisisel
Ozelliklerini sabirli olma, liderlik, kararhilik, dayaniklilik, ozgiiven, etkili iletisim,
giriskenlik, yenilik¢i olma, olumlu tutum seklinde siralamigtir ( Akt. Sarioglu Ugur & Ugur,
2014, s. 124-128). Goriildigi gibi iyi bir yoneticiden beklenen kisisel 6zelliklerden biri de
liderliktir. Lider ve yonetici kavramlarinin kisisel 6zelliklerinin benzer yonleri oldugu gibi

farliliklar1 da vardir.

Bennis (1984)’e gore yonetimle liderligin temelden farkliliklari; yonetimde emretme,
otorite, kontrol, gercekcilik varken liderlikte emretmenin yerini etkileme, rasyonelligin
yerini yaraticilik, kural ve isleyisin yerini risk alma, meydan okuma, otoritenin yerini

degerler ve duygusallik almaktadir (Akt. Turan ve Bektag, 2014, s. 299).
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Benns ve Nanus’a gore yoneticilik liderlik aktif etkinlik, rehberlik, yonlendirme,
etkilemek olarak tanimlanmig yoneticilik ise gorevleri gergeklestirme, sorumluluk sahibi

olabilme ve isleyisi yiiriitme seklinde tantmlanmistir (Akt. Tengilimoglu, 2005).

2.1.2.1 Yoneticilik ve Liderligin Ortak Ozellikleri

Liderlik ve yoneticilik kavramlarmin farkli da olsa birbiriyle ortiisen yonleri
bulunmaktadir. Literatiirde bu konuyla ilgili ¢ok sayida diistince vardir (Ergetin, 2000,
Tengilimoglu, 2005). Tengilimoglu (2005)’na gore iki kavramin ortak 6zelligi bir amag i¢in
Orgiitii idare ederek onlara rehber olmadir. Goriildiigii gibi burada iki kavram iginde
vurgulanan bireyin ya da grubun amaglaridir. Korkut (1992), “Lider Yoneticilik”
kavramindan bahsetmistir. Bu kavram basarili yoneticilerin liderlik vasiflarina sahip olmasi
gerektiginden dogmustur. Liderligin ve ydneticiligin ortak kavrami olan orgiit amaglarini
lider yoneticiler galisanlar1 glidiileyerek, onlarin motivasyonlarini artirarak gerceklestirmek
icin caba gosterirler. Ozer, (2008)’e gore lider yoneticilikte ekip ruh, is gorenlerle birlikte
alman kararlar, danismanlik, liderlik, verimli ¢alisma, sonug degil siire¢ temele alindig1 igin
bilimsel, 6grenilebilen sanatsal bir istir. Lider yoneticiler grubun hedefini ve is gérenlerin
isteklerini ¢ok iyi anlar, bunlari somutlastirarak hedeflere ulagimi kolaylastirir (Sarioglu-

Ugur ve Ugur, 2014, s. 131).

2.1.2.2 Yoneticilik ve Liderligin Farkhhiklar

Yonetici ve liderligin farkliliklarma alan yazinda bakildiginda genel olarak

farkliliklart su sekilde tespit edilmistir.



Tablo 1

Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

12

Yonetici

Lider

Merkezde is vardir.

Merkezde insan vardir.

Iceri bakar.

Disari bakar.

Planlar yonetir.

Vizyon belirler.

Olan1 tamamlar.

Ongoriiliidiir.

Astlar1 yonetir.

Is arkadaslarini cesaretlendirir.

Emir verir.

Gliven kazanir.

Isleri dogru yapar.

Dogru seyleri yapar.

Degisikligi yonetir.

Degisimi yaratir.

Catigmay1 kullanir.

Catigsmadan kaginir.

Idare eder.

Yenilik yapar.

Taklit eder.

Ortaya g¢ikarir.

Sorumluluk bilinciyle hareket eder.

Kararli bir sekilde hareket eder.

Yetki kullanir.

Niifuzunu kullanir.

Iyi bir askerdir.

Basina buyruk kisidir.

Kaynak: (Lunenburg ve Ornsteinn2013’ten aktaran Giiglii, 2016, s. 12; Bennis 1984 ten aktaran Turan

& Bektas, 2014, s. 300 ‘den uyarlanarak diizenlenmistir.)

Ozetle, liderlik ve yoneticilik tam olarak birbirinden bagimsiz diisiiniilemez.

Farkliliklar1 oldugu gibi benzerlikleri de vardir. Liderler degisimin onciisii sayilirken

yoneticilik daha statik ve istikrarlidir. Ancak yoneticilik ve liderlik birbirilerini tamamlayict

niteliktedir. Glinimiizde Orgiitiin  basarili

olabilmesi

yoneticiliginde lider ruhu tasimasi gerektigi dikkate alinmalidir.

2.1.3. Liderlik Yaklasimlari

icin liderligin ydnetici

yani,

Her toplumda lider ve onu takip eden bireylerin olmasinin sebebi insanin tabii

yapisindan kaynaklanmaktadir. Liderlikle ilgili ¢esitli yaklasimlar; liderligi etkileyen

nedenleri ve bu nedenlerin 6nemiyle ilgili agiklamalar getirmislerdir (Kaya., 1991, s. 140).

Kaya (1991) bu yaklasimlar1 dort baslik altinda toplamistir;

1. “Ozelliklere agirlik veren® yaklasima gore 1950°1i yillara kadar liderin 6zellikleri

belirlenmeye ¢alisilmistir. Liderler diger insanlarin sahip olmadig: tistiin 6zelliklere dogustan

sahiptirler. Liderler yetistirilmez, lider dogulur. Liderler fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak
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uistiin yetenekli kisilerdir. Myers’in ¢aligsmalariyla birlikte kiginin 6zelliklerinden dolayt lider

oldugu gortisliniin yetersiz oldugu anlagilmstir.

2. ‘Lideri zaman yaratir’ yaklasimina gore liderlik 6zelliklerine sahip olmayanlarin
doneminde lider olarak goriilmesinin sebebi zamanin {iriinii olmalaridir. Kisa bir siire
gecerliligini slirdiiren ve az sayida calismaya yer veren bu yaklasim yeni yaklasimlarin
onilinii agmistir. Bu yaklasim sayesinde lider ile toplum arasindaki etkilesimin incelenmesi

gerektigi goriilmiistiir.

3. ‘Karsilikli etkilesim ya da grup’ yaklagimina gore liderin 6zellikleri kadar lideri
izleyen grubun &zellikleri de nemlidir ve lider gruptan ayr olarak diigiiniilemez. Liderlik
karsilikli etkilesimin triinii olan, énceden sekillenemeyen, grup tarafindan belirlenen, grup

normlarin1 benimsemis, grup tiyelerinin beklentilerini karsilamaya calismaktir.

4. Homans’1n gelistirdigi liderlik seciminde ‘takas kuramina’ gore ise 0diil, maliyet,
kar, zarar gibi kavramlarla liderligi aciklamaya c¢aligmistir. Maliyet liderin grubun
problemlerini ¢cozmede basarisiz olmasi ve grubun lideri istememesi sonucu liderin statiistini
kaybetmesidir. Liderin sorunu ¢dzme hazzin1 yagamasi ve grup tarafindan istenilerek
statlisiiniin artmasi ise Odiildiir. Lider 6diil ve maliyet analizi yaparak sonuca bakar ancak
sonug olumsuz ise zararda olumlu ise kardadir. Grup ve lider i¢in deneyim 6nemlidir. Lider
daha once basarili bir liderlik donemi gegirmisse grup bunu tartisir ve lideri takip etmenin

orgiit agisindan yararli olacagini diisiiniir. Lider ise statiisiinii stirekli arttiracaktir.

2.1.3.1. Geleneksel Liderlik Yaklasimlari

Yonetim biliminin 6nemli ilgi alanlarindan liderlik kavrami; ilk arastirmalar
sonucunda lider ve izleyenler lizerinde yogunlagmistir. Bu arastirmalarin eksiklikleri fark
edilerek liderlik lider ve izleyenler dongiisiinden ¢ikilmig liderlik davraniglar1 ve liderlige

etki eden durumlar tizerinde durulmustur.

e Biiylik Adam Kuramu,
e  Ozellikler Kuramu,
e Davranis¢t Kuram ve

e Durumsallik Kurami geleneksel liderlik basligi altinda literatiirdeki yerini almistir

(Bulug B. , 2016, s. 42).
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2.1.3.1.1. Biiyiik Adam Teorisi
Biiyiik adam teorisi, liderligin igsel oldugunu, biiyiik liderlerin dogdugunu, sonradan

lider olunmadigini savunmustur. Biiyiikk adam teriminin kullanilmasinin sebebi, hakim
oldugu 1900’li yillarda liderligin askeri ve erkeksi ozellikler tasidigir disiiniilmesidir
(Amanchukwu, Stanley ve Ololube, 2015, s. 8). 19.yy da popiiler olan teori Thomas Charley
(1841) tarafindan gelistirilmistir. Teoriye gore basarili liderlik icin tek adam olmak
yeterlidir. Egitim, tecriibe gibi sonradan kazanilan kavramlar lider olmak igin yeterli degil,

sadece liderlik becerileri gelistirmeye yarar (Turan ve Bektas, 2014, s. 304).

2.1.3.1.2. Ozellikler Teorisi
Ozellikler teorisi Kaya (1991)’ya gore genel hatlartyla yukarida aciklanmustir.

Kisaca bahsedecek olursak 6zellikler teorisi yonetim alaninda ¢ok sayida calismaya konu
olmus ve birgok atif yapilmistir. Bireylerin kisisel Ozellikleri onlar1 lider yapmaktadir.
Basarili bir liderlik icin kigisel 6zellikler yeterli olmasa da liderin basarili olabilmesi i¢in
onemli bir faktordiir. Stogdill’in 1974’teki c¢alismasina gore liderlik o6zellik listesi su
sekildedir (Akt. Bulug , 2016, s. 47-48):

e Azimli olma,

e Ozgiivenli,

e [srarci,

e  Gilivenilir,

e  Sorumluluk Sahibi,

e Aktif ve enerjik,

e Sosyal,

e (Gidiilenmis ve istekli,
o Isbirlikei,

e Iddialhdur.

Can, Akgin ve Kavuncubagt (1998)’'na gore oOzellikler teorisi tutarlilik
gosterememistir ¢linkii Ozellikler listesi ¢ogalacaktir ve sinirlanamayacagindan ol¢timii
zordur. Orgiitte liderden daha fazla dzelliklere sahip kisiler olabilir ve son olarak lideri
ortamdan bagimsiz diisiindiigli i¢in sadece oOzelliklere bakmanin yeterli olmayacagi
diisiiniilmiis ve liderin davranislarini aragtirma ¢aligmalari baslamistir ( Akt.Temel, 2016, s.

15).

Biiylik adam teorisi ile benzer yonleri olan 06zellikler kurami, bireylerin bazi

Ozellikleri miras aldiklarin1 ve bu miras sayesinde liderlige daha yatkin oldugunu savunur.
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Arastirmacilara gore kisi eger liderlik 6zelliklerini miras almigsa fakat lider degilse bu kisiler
nasil kesfedilecek sorusundan yola ¢ikarak yeni paradigmalar gelistirmislerdir

(Amanchukwu ve digerleri, 2015, s. 8).

2.1.3.1.3. Davramis¢i1 Kuram
Davranigsal liderlik teorisi liderin eylemlerine odaklanir. Davraniggilara gore

bireyler 6zellikler kuraminin tersine egitim ve gdzlem yoluyla lider olmay1 dgrenebilirler.
Liderin davranislarini otoriter ya da demokratik olmasi belirler. Otoriter liderlerin gruplar,
lider oldugunda calisir ve lidere karst olumsuz duygular besleyebilirken demokratik liderin
gruplart olumlu duygular besler ve lider olmadiginda da c¢alismay1 siirdiiriir (Amanchukwu
ve digerleri, 2015, s. 8). Owens (1976) davranigsal yaklasimi liderin basarisini kisisel
ozelliklerden daha ¢ok liderin astlari ile iliskisi, yetki devri,planlama, karar verme siireci,
kontrol sekli gibi liderlik davraniglarina baglayarak agiklamistir (Akt, Tengilimoglu, 2005, s.
4).

Davranigc1 kurami agiklamak igin yapilmis teori ve arastirmalar (Bulug, 2016):

e Mc Gregor’un X ve Y teorisi

e Ohio State Universitesi Calismalar

e Michigan Universitesi Calismalari

e Blake ve Mountan’un Y 6netim Matrisi

e Likert Sistem

Calismanin bu kisminda davranigsal liderlik teorileri kisaca 6zetlenecektir.

Mc Gregor’un X ve Y Teorisi; Mc Gregor tarafindan 1960 yilinda hazirlanan teoriye
gore insan dogasi geregi farklidir bu yiizden X ve Y teorisi olarak iki farkli liderlik tipi
gelistirmistir. X teorisine gore insanlar tembeldir; bu yiizden liderlik tipi cezalandirici, siki
denetimci olmalidir. Y teorisine gore insanlara firsatlar sunuldugundan onlar verimli
calismak icin giidiilenmistir; bu ylizden liderin davranislari insanlarin potansiyellerini
gelistirici, onlara giivenme ve sorumluluk verme, cabalart Odiillendirme, motivasyonu

saglama seklinde olmalidir (Bakan, 2004, s.48: Bulug, 2016).

Ohio State Universitesi Calismalari; 6zellikler teorisinin sonuglarinin yetersiz olmasi
ile birlikte Ohio State Universitesi arastirmacilari liderlik davranislarini ortaya ¢ikarmak igin
farkli orgiitlerde anket caligmasi yapmislardir. Liderlerinin davranislarini ortaya ¢ikaracak
anketler astlara uygulanmistir. Anketler sonucu liderlerin davranislarinin gérev yonelimli ya

da iliski yonelimli olup olmadigina dair iki ana davranigta cevaplar birlesmistir. Lider
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astlarina ne kadar duyarli, ne derece saygili, karsilikli giiven olusturabilmekte mi, sorunlari
dikkatlice dinler mi sorular iligki yonelimli oldugunu gostermektedir. Gorev odakli
yoneticiler astlari1 amaglarina ulastirabilmek i¢in yoOnlendiricidir. Astlarint ¢ok siki
calisacak sekilde yonlendirir ve titiz kontroliin saglanmasi i¢in onlara yonergeler verir.
Liderin gorev yonelimli liderlik davranis1 yiiksek diizeyde olabilecegi gibi iligski yonelimli
davranis1 da diisiik diizeyde olabilir ya da her iki davranis sekli de yiiksek olabilir. Bu iki
davranis stili birbirinden bagimsizdir (Yukl, 2013, s. 50)

Michigan Universitesi ¢aligmalari, Ohio State galismalarina benzemektedir. Iki ana

liderlik davranisi belirlemistir:

e s gorene yonelik liderlik davranisi,

e Uretime yénelik liderlik davranisi.

Is gorene yonelik liderlik davranisi Ohio State calismasindaki iliski yonelimli
liderlik davranigina karsilik gelmektedir. Lider astlari ile ilgilenir, iyi iletisim kurar yakin ve
samimidir. Uretime yonelik liderlik davramis1 ise gorev odakl liderlik davramisina karsilik
gelmektedir. Lider tretime ve ise odaklanarak c¢alismalarimi planlar. Ohio state
caligmalarindan farki; lider iki davranisi ayni anda yiiksek diizeyde gosteremez (Kahn,

1956).

A
1,9 9,9
Cok 9
Kisilerarasi Iliskilere
Yénelik Olma 5,5
1,1 91
Az | >
Az | Cok 9

Uretime Y&nelik Olma

Sekil 1.Blake ve Mouton’un yonetim 1zgarast

Kaynak: Kocel 2007°den aktaran Erkasap 2015: 6

Ohio State ve Michigan Universitesi gibi liderlik davranisini iiretime ve kisilere
yonelik olma seklinde iki boyutta incelemis ve iki ¢aligmanin 9x9’luk matrise doniigmiis
halidir. Matris tlizerinde bes liderlik tarzi olugturmustur. 1 diisiikk yonelimi, 9 yiiksek yonelimi

betimlemektedir.1.1 zayif liderlikte, {iretim ve kisiler arasi iligkiler diisiik diizeydedir ve lider
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ilgisizidir. 1.9 sehir kuliibii liderlikte {iretim diisiik, kisiler aras1 iliskiler yiiksek diizeydedir.
5.5 orta yolcu liderlik stilinde iki boyutta dengelidir. Uretim ile iliskiler arasinda denge
mevcuttur. Kararlar paylasilir fakat son karar liderindir. 9.1 gorev liderligi stilinde {iretim
yiiksek diizeyde iliskiler ise diisiik diizeydedir. Sonug¢ odaklidir fakat basar1 paylasilmaz. 9.9
ekip liderligi stilinde yliksek diizeyde iiretim yiiksek diizeyde iligkiler s6z konusu oldugu i¢in

insan ve lretim ayrilmaz parcalardir. Yenilik¢i ve katilimcidir (Erkasap, 2015, s. 6-7)

Likert sistem-4 modeli, Likert tarafindan gelistirilmis liderin astlara gliveninin 1’den
4’e kadar arttigi gozlemlenmektedir (Bulug, 2016, s. 52). Davranig¢1 yaklasimin yonetim
bilimine katkilar1 yadsinamaz fakat yeterli goriilmedigi i¢in yeni teoriler ortaya ¢ikmustir.
2.1.3.1.4. Durumsallik Kurami

Davranigsal yaklasim calismalart genel olarak ise ve iliskilere yonelim iizerine
odaklanmistir ancak durumsal etkenleri ihmal etmistir. Bu sebeple durumsallik yaklagimi
geligerek kosullara ve duruma gore degisen liderlik davranmiglar {izerinde durmustur.
Durumsal yaklasima gore tek ve en iyi liderlik davranisi yerine duruma uyum saglayan
liderlik stili daha basarili olacaktir. Durumsallik Yaklagimu ile ilgili ¢aligmalar (Bakan, 2004;
Bakan, 2008)

e Fiedler’in Durumsallik Kurama,

e Vroom ve Yetton’un Normatif Karar Teorisi,
e Hersey ve Blachard’in Durumsallik Teorisi,
e Yol Amag Teorisi,

e Reddin’in Ug Boyutlu Kuramu,

e  Yukl’un Coklu Baglanti Modeli.

Fiedlerin 1967 yilinda calistigi durumsallik kuramina gore; etkili liderlik davranisini
etkileyen ve olusturan farkli durumsal faktorlerin ortaya c¢iktigi, liderlik davraniginin salt

degisim aract olmadigini agiklamistir (Celik, 1998).

Vroom ve Yetton’un 1973’te gelistirdigi normatif karar teorisi; liderin davranislarini
temel almistir fakat diger durumsallik lider teorilerinden farkli olarak liderlerin karar verme
stirecini aciklayan tek durumsallik calismasidir. Liderler durumsal faktorlere gore farkl

stilde karar vermektedirler. Bu stiller isimlendirildiginde (Baloglu, 2014, s. 242);

e Otokratik: Lider tek basina karar alir.
e Danismact: izleyenleri karara az katar ya da tek bagina karar alir.

e  Grup: Lider grubun bir iiyesi olarak karara oy verir.
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Hersey ve Blanchard 1969 yilinda durumsallik teorilerini gelistirmislerdir. Blake ve
Mounton’un gorev ve iliski yonelimli ¢aligmalarini kaynak olarak almis fakat kavramlar
otoriter ve destekleyici olarak kullanmis, olgunluk kavramim etkileyerek gelistirmistir (Akt.
Bulug, 2016, s. 56). Ozkalp ve Kirel, (2011) olgunluk kavramimi “kisilerin kendi

davraniglarinin sorumlulugunu almalar1” olarak tanimlamistir (s.324).

Reddin’in ti¢ boyutlu liderlik kurami adindan da anlasilacagi durumsallik kuramina
iclinci bir boyut eklemistir. Ohio State arastirmalarinda bahsedilen liderlikte gorev
yonelimli ve iligki yonelimli davraniglara etkililik boyutunu eklemistir. Etkililik boyutu

dogru liderlik davranisinin belli bir durum igin se¢ilmesi durumudur (Bulug, 2016, s. 64).

Celik (2000) ve Kogel (2001) yol amag teorisini liderin izleyenleri amaclarina
ulastirabilmek i¢in izleyenlere belirledigi yollar seklinde tanimlamislardir. Amaca ulasan
yolu belirlerken astlarin kisisel ihtiyaglarini, kabiliyetlerini ve cevresel oOzellik gibi
degiskenleri dikkate alarak duruma gore 4 farkl tiir liderlik davraniglar gosterirler. Emredici
lider, gorevi tamimlar ve astlarin yapmalarimi ister. Destekleyici lider ilgilidir, izleyenlerin
mutlulugunu 6nemser. Katilimer lider karara katilimi saglar. Basar1 yonelimli lider, amaclart

yiiksek tutar ve astlarin bunu basaracagina inanir (Sokmen ve Boylu, 2009, s. 2384-2385).

Yukl’un ¢oklu baglanti modeli izleyenlerin amaglar gerceklestirirken glidiilenmeleri
onemlidir. Izleyenlerin istek ve odaklanmalarim artirmak igin belli durumlarda belli liderlik
davranislarinin gosterilmesi gerektigini vurgulamustir. izleyenlerin performansini etkileyen

araci degiskenlerin iizerinde etkili olan durumsal faktorleri sunmustur (Bulug, 2016, s. 61).

2.2. Yeni Liderlik Yaklasimlari

Kuramsal ve toplumsal alanlarda meydana gelen degisimler ve gelisimler liderlik
alaninda da farkli yaklagimlarin olusturulmasina sebebiyet vermistir. Davranigsal kuramlara
ve Ozellikler kuramina yapisan elestiriler durumsal kuramlar ile bertaraf etmeye calisilmig
olsa da liderlik kuramlarinin tamamiyla gecerli oldugu konusunda ortak bir goriis meydana
getirilememistir. Bundan dolay1 liderlik kuramlarmin uygulama ve aragtirma tekniklerinin
sorgulanmasit devam etmis ve bu da yeni yaklasimlar1 ortaya ¢ikarmistir (Giiney, 2015, s.
408-409). Bu alanda gergeklestirilen arastirmalarin sonucunda olusan yeni yaklasimlar

arasinda doniisiimcii liderlik de yer almaktadir.
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2.2.1. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcii liderlik kavrami ilk kez James Mcgroner Burns tarafindan 1978
senesinde “diinya siif liderleri” adli ¢aligmada kullanilmig ve yayginlastirilmistir (Korkmaz
M. , 2006, s. 200). Doniistimcii liderlik, calisanlar1 bir vizyona yonlendirme, gérevin
varligini ilham ettirme ve yonlendirme c¢alismalart gergeklestirir. Doniisimcii liderler
fonksiyon, uygulama, strateji, vizyon ve misyonda degisiklikler gerceklestirerek calisanlarini

etkilemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996, s. 218).

Degisim basamaklarinin niteliklerini analiz edebilen ve bunlara tepki godsteren
liderler mithim avantajlar kazanacaklardir (Bess & Goldman, 2001, s. 419). Donlisiimcii
liderler astlarini adalet ve esitlik gibi yiiksek moral ve motivasyon seviyesine eristirmede

birbirlerine ilham veren kisiler seklinde tanimlanmaktadir (Korkmaz M. , 2005, s. 402).

Dontisiimeii liderlik bir 6grenme ve gelisim araci olarak bireysel ve oOrgiitsel
gelismeye destek saglamaktadir. Doniistimeii liderlik moral ve motivasyonun maksimum
seviyeye ulastirilabilmesi icin lider ve takipgilerinin birbirlerini desteklemeleri sonucunda
olusur. Doniistimcii liderler astlarinin tatmin diizeylerini yiikselterek bu kisilerin kendini
stirekli gelistirmesini ve Orglit misyonunun yenilenmesini saglarlar. Astlarimin grup ve

bireysel amaglarina uygun bakis agis1 yaratabilmesini amaglarlar (Erdogan, 2000, s. 24).

Toplumsal yapilarda gerceklesen degisimler, orgiitlerin de ozelliklerini degismek
zorunda birakmaktadir. Doniisiimcii liderler degisim siirecine yon veren ve degisime etki
eden liderler olarak kabul edilebilir (Celik, 1998, s. 423). Doniisiimceii liderlik, rutin islerin
yerine getirilmesini esas alan islemci liderlik ve rutin isler disindaki isleri hedefleyen ve
gelecek donemlere yoOnlenmis doniisimeli liderligin - birbirinden ayrilmasi esasina

dayanmaktadir (Savci, 1999).

Donitistimcii liderlik yaklasiminda liderlik davraniglari ve liderlik 6zelliklerinin
normal sartlardaki ve degisim siirecindeki islevleri incelenmektedir (Karip, 1998, s. 41). Bu
liderlik tipi degisim heyecani yaratmak, gercekligi tanimlamak ve yonelimleri gormek ile
alakalidir. Doniisiimcii liderler vizyon sahibi kisilerdir. Bu liderler vizyon olusturmakla
yetinmez, bunu bagka kisiler ile de basarabilirler. Gelecek odakli bir liderlik tiiriidiir.
Prosediir ve kurallar ile degil, 6zgiirliik, adalet ve esitlik gibi degerler ile ilgilenirler (Ozden,
2002, s. 74).

Doniistimcii liderlik, liderin astlarindaki tesirini inceler. Astlart doniisiimcii liderlere

kars1 saygi, baglilik ve giiven gibi duygular beslerler (Ergetin, 2000, s. 66). Doniisimci
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liderler alt kiiltiirii ya da orgiitsel kiiltiirii daha iyi bir hale getirmek ve insanlarin hayatinda
fark yaratabilmek igin ¢aligirlar. Bu siireglerin basariya ulasabilmesi i¢in, ii¢ yoldan birinde
veya birkacinda doniisiim meydana gelir. Ilkinde doniisiimcii liderler, belli 6diillerin degeri
ve 6nemi ve s6z konusu odiillerin kazanilma kosullartyla alakali insanlardaki farkindalig
arttirirlar. Ikincisinde déniisiimeii liderler, kisiler orgiit veya grup adina diisiinmesini
saglarlar.  Uciinciisiindeyse, kisilerin  basit diizeydeki motivasyon degiskenlerine
odaklanmasinin 6tesinde kendini gergeklestirmeye odaklanmasini saglarlar (Yildirim, 2006,

s. 22).

Doniistimcii liderler mesleki ve kisisel yasamlarinda belli bir doyum elde etmis
kisilerdir. Onanmaya, taninmaya ve fark edilmeye gereksinim duymazlar. Kendi kendilerine
kolaylikla yetebilirler. Bundan dolay1 basarisizlik gibi bir korkulari yoktur. Basarisizlik
halinde sucu iistlenirler (Ozden, 2002, s. 95). Liderler neyin giizel, énemli, iyi ve dogru

oldugunu fark ettikleri zaman (Ergetin, 2000, s. 61);

e Basart ve kendilerini gergeklestirebilmek icin astlarinin  gereksinimlerini
gidermelerine yardim ederler.

e Astlarini daha yiiksek diizeydeki moral olgunluguna ulagsmalari i¢in tesvik ederler,

e Astlarin, toplumun, oOrgiitlerinin ya da gruplarmin ¢ikart i¢in kendi ¢ikarlarindan

vazgecerek gergek bir donilisiimeii lider olurlar.

2.2.2. Doniisiimcii Liderlik Kurami

Guniimiizdeki degisim tiim sosyal yapilar lzerinde biiyiik bir etki yaratmistir.
Degisim toplumlarin ve insanlarin davraniglarini, gereksinimlerini, isteklerini, kiltiirlerini ve
isletmelerin yonetim bi¢imlerini de derin bir sekilde etkilemistir. Bu yeni olusuma uyum
stirecinin geleneksel liderlik yaklagimlartyla gerceklestirilemeyecegi fikri, degisim temelli
bir liderlik anlayisint dogurmustur. Bahsedilen liderlik anlayis1 “doniistimcii liderlik™ olarak

adlandirilmaktadir (Akg¢akaya, 2010, s. 116).

Dontisiim davranislardan ve yer alinan yapidan vazgecilerek, kokten ve ani
degisimler gerceklestirmek ve buglinler gelecegin egitimlerine uyum saglamak olarak
tanimlanmaktadir (Gliney, 2015, s. 409). Doniisiimcii liderlikse aktif bir degisimi saglamak,
degisime Onciiliik edecek ileri goriisliligii olusturmak ve degisim i¢in gerekli olan sartlari

tanimlamada liderlere yardim saglayacak yeteneklerdir (Kegecioglu, 1998, s. 28).

Doniistimcti bir lider, astlarinin deger yargilarini, inanglarin1 ve ihtiyaglarim

degistirebilir. Ayrica yenilenmeyi, degisimi ve organizasyonlar1 gergeklestirerek maksimum
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performans saglayabilirler. Bu durum liderlerin vizyon sahibi olmasi ve bu vizyonu astlarina
benimsetmesi sonucunda miimkiin olacaktir. Orgiitli yasam vizyon sayesinde anlam

kazanacak bu da is gorenlerin heyecanini arttiracaktir (Kogel, 2011, s. 592).

Dontistimcii liderler is gorenlerini vizyona yonlendiren, onlara ilham veren, onlari
reformun ve yeniligin gerekli olduguna inandiran ve motive eden liderlerdir (Akcakaya,
2010, s. 116). Doniisiimcii liderlik kuramiyla alakali gerceklestirilen aragtirmalardan bazilari

asagida verilmistir;

e Burns’un Doéniisiimcii Liderlik Yaklasimi: Bu yaklagimda liderler doniisiimcii ve
etkilesimci olarak iki baglikta ele alinmistir. Etkilesimci liderlik ile takipgiler ve lider
arasinda meydana gelen karsilikli degisimlerin alti cizilmektedir. Liderler, talep
edilen isi gerceklestiren ¢alisanlarini 6diil yontemi ile motive edebilmektedirler. Bu
liderligi bitiin kurulus ve kurumlarmm tiim kademelerinde gorebilmekteyiz.
Dontisiimceti liderlerse is gorenlerinin gereksinimlerini dnemseyen, motivasyon ve
moral diizeylerini yiikselterek performanslarini arttiran kisilerdir (Gliney, 2015, s.
411).

e Bass’in Doniisiimcii Liderlik Teorisi: Bu teoride Burns ve Bass tarafindan
olusturulan doniisiimci liderlik 6rneginden yola ¢ikilarak daha gelismis bir model
tretilmistir. Bass, i gorenlerin gereksinimlerinin bilyilk dneme sahip oldugunun
altin1 ¢izmistir. Ayrica Burns tarafindan tanimlanan doniistimcii ve etkilesimci
liderlik yaklagimlarinin birbirinden bagimsiz siiregler olmadigi, bu yaklagimlarin
devamlilik gosteren bir siirecte yer aldigi belirtilmistir. Bass bir liderin her iki
liderlik davranisini da gosterebilecegini belirtmektedir. Bass’in teorisinde duygusal
etkenler daha Onemli bir yere sahiptir. Karizmatik 06zellikler barmdirmanin
doniigtimceii bir lider olmak i¢in yeterli olmayacagini belirtmistir (Giiney, 2015, s.
411-412). Bass tarafindan gergeklestirilen aragtirmalarin sonucunda ti¢ farkli
donisiimeii liderlik davranisi tespit edilmistir. Bu davranislar bireysellestirilmis ilgi,
entelektiiel uyarim ve karizmadir. Avolio ve Bass’in gergeklestirdigi ¢aligmalarda
doniisiimeii liderlik modeline ilham kaynagi olma boyutunu da ilave edilmistir
(Aslan, 2013, s. 134).

e Padsakoff ve Arkadaslar1 Tarafindan Olusturulan Liderlik Teorisi: Padsakoff
(1990) tarafindan gergeklestirilen literatiir taramasinin sonucunda doniisiimcii
liderlige ait olan alt1 boyutun degerlendirilebilmesi i¢in yaklasik olarak 100 ifade
gelistirilmig, ardindan konuyla alakali 12 aragtirmaciya doniisiimcii liderligin s6z

konusu boyutlarinin tanimlar1 verilmis ve bunlarin kategorilere ayrilmasi istenmistir.
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Bu aragtirmacilarin %80’inin ayni fikirde oldugu ifadeler son 6lgegi olusturmustur.
Son Olcege ait boyutlar; uygun rol model olma, vizyon ve ilham verme, grup
hedeflerini benimsetme, yiliksek basari beklentisi yaratma, kisisel ilgi gosterme ve

entelektiiel tesviklerde bulunma olarak belirtilmistir (Iscan, 2002, s. 184-185).

2.2.3. Déniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Doniisiimcii liderlik kavramu literatiirde birbirlerini tamamlamakta olan dort ana

baslikta incelenmistir. Bunlar (Akgakaya, 2010, s. 156);

e ilham Verici,

o Ideallestirilmis Etki,

e Entelektiiel Benzesim,

e Bireysellestirilmis Etki’dir.

2.2.3.1. ideallestirilmis Etki (Karizma)

Karizma, liderlerin sahip oldugu gii¢lii istek duygularini ve bagliliklarini izleyenleri
tizerinde de canlandirma yetenegi, kisisel bir 6zelliktir (Akgakaya, 2010, s. 157). Karizmatik
liderlik davraniglarinda lidere duyulan hayranlik duygusu saygidan kaynaklanmaktadir.
Biiyiik bir etki ve giiclin igerisinde bulunan liderler, izleyicileri i¢in saygi, misyon ve vizyon
hususlarin1 enpoze eder ve bununla beraber giiven hissinin gelismesini saglarlar. Bundan
dolay1 takipgileri de kendilerini onlar gibi gérmeye baslar ve giliven hissini arttiran
gelismeler meydana gelir (Sabuncuoglu, 2008, s. 72). Kisaca, bu boyuta sahip olan liderler,
izleyenlerini ortak bir hedefe yonlendirebilir. Astlari bu liderlerle beraber ¢alismak igin istek

duyarlar. Astlariyla arasindaki iliskiler giiven ve saygi temeline dayalidir.

2.2.3.2. Entelektiiel Benzesim

Liderler kars1 karsiya kaldiklart zorluklarin iistesinden gelebilmek igin astlarinin
gecmisten bugiine sergiledikleri diistiniis ve davranig kaliplarii incelemelidir. Boylece
sorunlarin ¢oziimiinde yeni yollar kesfedeceklerdir. Bunun sonucunda astlar kabullenilmis
olan geleneksel ¢oziim tekniklerini sorgulayabilirler. Liderler problemlerin ¢oziimii igin
farkli yollar bulmaya isteklendirir ve astlarin bu yollarla ilgili fikirlerini belirtmeleri igin
uygun sart ve ortami saglarlar. Liderler boylece orgiitiin daha iyi, yenilik¢i ve entelektiiel
olabilmesi icin degisimcilik yetenegini atilliktan cikartarak isler duruma sokarlar (Karip,

1998, s. 443).
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Entelektiiel benzesim, isi gerceklestiren kisilerin inanis ve degerlerinde yarattig
degisimle birlikte is gorenlerin sorunlart ve bu sorunlarin ¢éziilmelerinin farkinda olmalari
hususundaki degisimi belirtmektedir (Celep, 2004, s. 76). izleyicilerin sahip oldugu yeni
yaklasimlar, farkli tecriibeler ile desteklenir iken, izleyicilerin liderlerinden farkli
diisiincelere sahip olmasi elestirilemez. Yeni ¢oziim ve tekniklerin bulunmasi hususunda da

tesvik saglanarak takipgilere cesaret verilir (S6nmez, 2010, s. 21).

Entelektiiel benzesim boyutunda bulunan liderlik davraniglarinin, izleyicilerin
zihinsel yeterliliklerinin tamamimi kullanmalarina olanak verdigini sdylemek miimkiindiir.
Glnlmiiz sartlarinda orgiitlerin basari elde edebilmeleri i¢in zihinsel gii¢lerini en iyi bigimde
kullanmalar1  gerekmektedir. Diger bir ifadeyle izleyenlerin emirleri uyguladigi,
sorgulamadigi ve yalnizca sdylenenleri yerine getirdigi yaklagimin uygulanmasi artik
miimkiin degildir. Liderler ve o&rgiitler is gorenlerinin zekalarini maksimum diizeyde
kullanmalarmi degil, diisiinme asamasinda {ist diizey performans gostermelerini isterler. Is
gorenler igin biliylik dnem arz eden bu siireg, Orgiit icerisinde rekabetin saglanabilmesi
acisindan da gereklidir. Bu siirecte izleyenler, bu asamada her isi gergeklestiren bir kisi
yerine, yapilmasi gerekli olanlarla alakali dogru kararlar alabilen bir lider diizeyine

¢ikmaktadir (Kurt, 2009, s. 65).

2.2.3.3. ilham Verici Olma

Liderler grup {yelerince istenen bir vizyon olusturur ve bu vizyonun
gerceklestirilebilmesi icin gerekli olan etkinliklere amag, anlam, etik standartlar ve yiiksek
moral ekleyerek grup iiyelerine bu vizyon kapsaminda ilham verirler (Demir & Okan, 2008,
s. 76). S6z konusu vizyon insanlarin basariya ulagsmada gereksinim duydugu sonuglarin
tanimlanmasini saglar ve liderler, yiiksek seviyedeki istek, giiven ve gelecekle ilgili iyimser
diisiincelerini ortaya koyarlar. Dontistimcii liderler, belirledikleri vizyona uygun hareketler
sergilerler, astlarin1 Orneklerle yonetir ve onlar icin rol model olustururlar. Liderler
calismalar1 esnasinda genel olarak imaj ve semboller yardimiyla astlarina ilham verirler.
Astlarina vizyonu anlatirken onlara iham verecek ve motive edecek bir anlatim ve dil
kullanirlar. Astlarinin lidere ve vizyona olan giiven ve inang¢larini arttiracak, tutku, iyimserlik

ve enerji igerek bir konusma gergeklestirirler (Boehnke, Bontis ve Distefano, 2003, s. 7).

[lham verici olma; déniisiimcii liderlerin beklentilerini semboller kullanarak astlarina
aktardig1 ve bu esnada 6nemli hedefleri basit sekiller araciligiyla agikladigi durumdur (Acar,
Ozgiil ve Korkmaz, 2018, s. 9). Déniisiimcii liderler tarafindan olusturulan vizyon, risk alma,

yenilik¢i olma ve ilham verme 6zelliklerini kapsamaktadir. Olusturulmus olan vizyonun tiim
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orgiitge igsellestirilmesi, liderlerin vizyonu olusturma esnasinda vizyona izleyenleri de dahil

etmesiyle bagarilabilir (Karcioglu ve Kaygin, 2013, s. 105).

2.2.3.4. Bireysellestirilmis Etki

Dontistiiriicii liderler bireysel seviyedeki ilgi boyutunda is gorenleriyle yakin iliski
icerisine girerler, bu noktada ¢alisanlarinin kisisel ihtiyaglarini tek tek dikkatle incelerler.
Liderler tiim kisilere bireysel olarak ilgi gosterir ve onlara adaletli bir sekilde davranir. Lider
tarafindan sergilenen bu tutumun karsisinda is gorenler kendilerini motive olmus, tesvik
edilmis ve degerli hissederler. Bu da is goren basarisinin artmasini saglar (Akcakaya, 2010,

s. 162).

Dontisiimeii liderler bireysel etki boyutunda tiim kisiler ile tek tek ilgilenerek,
astlarmin kendini degerli gormesini ve gelistirmesini saglarlar, onlara bir nevi kocluk
yaparlar. Doniisimcii liderligin sahip oldugu temel davranig ve Ozellikler olarak
isimlendirilen bu boyutlar tamamiyla gergeklestirildiklerinde yenilesme ve degisime uyum
saglayabilen, astlarin ve Orgiitiin gereksinimlerini kendisininkilerden 6nde tutan bir lider
ortaya c¢ikacaktir. S0z konusu liderlik tarzi da bugiin tiim Orgiitler gibi okullarda da

gereksinim duyulan liderlik tarzlarindan biridir (Bilir, 2007, s. 15-16).

2.3. Yenilik Yonetimi

Bu boliimde yenilik yonetimi kavrami agiklanmistir.

2.3.1. Yenilik Yonetimi Kavram

Degisen gilinlimiiz sartlarinda kurumlar, eskimis teknolojilerini degistirmistir ancak
bunlarm yerine yenilerini koymamislardir. Ayrica yonetim noktasindan da bakildiginda
yarar1 olmayan siirecler, degisen teknolojinin kullanilmasi, yeni teknik ve yontemleri orgiit
calisanlarina 6gretme zorunlulugu dogmaktaydi. Drucker (1999)’a gore bir orgiitiin yenilikei
olmasi sadece tek bir kisi ile bu kisi yonetici olsa bile miimkiin degildir. Ayrica Drucker
yenilikciligin ilkesini tasarim olarak tanimlamistir. Yasadigimiz ylizyil orgiitlii sistematik
calisilan bir yenilik cagidir. Nitekim Barker (2002)’a gore ise orgiit ile calisma yetenekleri
barindirmiyorsaniz  yonetici olarak kalmakta miimkiin goziilkmemektedir. Yenilik
yonetiminin orgiitlerin her bireyi ve birimi tarafindan kabullenilmesi gerekmektedir. Bir
orgiitii  yenilige hazirlayan her yoOnetim biriminin, asagida belirtilecek sorulart

cevaplayabilecek yetkinlige sahip olmas1 gerekmektedir (Sarhan, 1998, s. 114);
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e  Orgiitiiniiziin calisma modeli, verdiginiz hizmetler ve yetistirilen bireyler gelecek ii¢
yil i¢in uygun mu?

e  Orgiitleri nasil yenilikler iiretebilen bir 6rgiit haline getirebiliriz?

e Gelecek donemler igerisinde bulundugunuz alandaki konumunuz bir bagka deyis ile
vizyonunuz ne olacaktir?

e Kurumunuzu ya da oOrgiitiiniizii daha iyi konumlara tasimak i¢in dniimiizde ne gibi
firsatlar var ve bunlar neler?

e  Yeni teknolojik buluslar hakkinda bilgiye sahip misiniz?

e Yenilikler kopyalanmali midir?

e Yenilik¢i yonetim anlayislart gelistirmezsek gelecekteki konumumuz ne olur?

2.3.2. Yenilik Kavrami

En sade ve basit tanimiyla ortaya yeni bir sey c¢ikarma ya da var olanda olumlu
degisiklik uygulamalarina yenilik kavrami denir. TDK’ye gore ise; “yeterli bulunmayan,
zararli olan ya da eskimis seylerin yeterli olanlari, yararli olanlar1 ve yenileri ile
degistirilmesine yenilik kavrami” denir. Giincel sozliikteki bir bagka tanimlamada ‘Grgiitiin
yapi, ¢ikt1 ve siireclerinde meydana gelen degisim araci ayrica da ¢evreye uyum siirecini

basitlestirmek i¢in uygulanan degisim araci’ olarak tanimlanir. (Damanpour, 1987, s. 678).

Idari, toplumsal ve Kkiiltiirel sahada denenmemis yollarin uygulanmasi anlamina
gelen ve kokeni Latince “innovatus’tan gelen inovasyon terimi yeni yoOntemlerin
uygulanmasi anlamina gelmektedir (Celiktas, 2008, s. 6; Uzkurt, 2017, s. 9). Tiirk¢ede ise
bu sozciiglin anlam olarak kullanilan sozciikler “yenilesim, yenilikgilik, yenilik” olarak da
adlandirilmaktadir. Fakat yenilik kavrami tam manasiyla inovasyon (innovation) ile disa
vurulamaz. Bunun en biiylik sebebi ise bu bicimde adlandirma yapilabilmesi i¢in ekonomik
ve toplumsal degisme yontemiyle yarara doniismesinin dayandirildig: ifade edilir (Uzkurt,
2017, s. 9). Ancak genel anlamda onaylanmaya basladigi da gorilmektedir. Tez
calismamizda inovasyon sOylemi yerine yenilik tercih edilecektir. Tiirkce ve yabanci
kaynaklar cercevesinde benzeri birtakim sozciikler kullanmak yerine yenilik sdylemi

kullanilmastir.

Yenilik ilk kez bir politika bilimci aym1 zamanda da ekonomist olan Joseph
Schumpeter tarafindan “kalkinmanin itici giicii” seklinde tanimlanmaktadir. Ayni zamanda
Schumpeter 1911 senesinde yazdigi kitabinda, girisimcilerin ekonomide siirekli bir

dinamizm olusturduklarin1 ve yenilik¢i 6zellikleri sayesinde pazarda dengeyi bozmalarinin
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onemini vurgular (OECD Eurostat, 2006, s. 33) Bu alanda yiiriitiilen calismalar 1960’11
senelere uzanmakta ayrica 1980°1i senelerden giiniimiiz tarihine uzanan siirecte her gegen
giin  Onem kazanmaktadir. 1990’lh senelerden siire gelen ulusal politikalarin
bicimlendirilmesinde 6nemli rol {istlenmis, biiylime ve ekonomik gelismenin en miithim
Ogesi halini almistir (Eren , 2010, s. 9). En mithim halini almasinda globallesmenin
hizlanmasi, stirekli artan rekabetci kosullar, hizla degisen ve artan miisteri beklentileri
belirleyici olmustur (Comez, 2012, s. 19). Yenilik terimi isletme, iktisat, pazarlama, isletme
yOnetimi, egitim yonetimi gibi bir¢ok alanda kullamilmis ayrica degisik yonleriyle incelenip
degerlendirilmistir. Olabildigince kapsamli kullanim sahasina sahiptir. Bu neden ile de
yenilik terimiyle ilgili literatiirde bircok tanimlama yapilmistir (Deniz, 2012, s. 3; Kose,

2012, s. 6).

Yenilik ile alakali ¢aligmalar yapan ve kavrama farkli nitelikler kazandiran Adair
(2008), en onemli iki Ozelligine soyle deginmistir; ilki yeni diislincelerin kazanilmasi,
ikincisi ise, kazanilan bu yeni diisiincelerin hayata gegirilmesi olarak tanimlamis ayrica bu
iki 6zellik birbiriyle baglantili olmalidir seklinde eklemistir (Ozgetin, Karatas ve Gok, 2015,
s. 168). Biitiin bu tanimlarim ortak noktast yeniligin bir ilerleyen oldugu yani siire¢ ifade
ettigidir (Miirtezaoglu, 2015, s. 30). Yenilikten bahsedebilmek i¢in sosyal ve ticari kiymet
olusturmasi gerekir. Bagka bir deyisle toplumsal ve ekonomik bir kiymet oldugundan sz
edilebilir.

Yenilige egitimde deginilecek olursa, egitim siirecinin biitiin unsurlarini merkezde
tutarak, egitim sisteminde yenilik¢ilige yon veren, yaraticilik saglayan, giliniimiiz
yaklasimlar1 gerceklestiren, pratik bilgiyi tatbik eden, ¢iktilart denetleyip geri bildirim temin
eden bir siire¢ sonug oldugu anlatilabilir (Ozkan, 2009, s. 158). Yenilesme planlanmustir ve
kontrol altinda alinarak faydali neticeler ortaya koymasi beklenmekte olan degisimlerdir
(Ozdemir, 2000, s. 31). Yenilik¢ilik ise, bir aracin, sistemin, programin, {iriiniin, hizmetin,
politikanin veya siirecin birinci kez kullanimi ya da sunumudur (Giiles ve Biilbiil, 2012, s.

125).

2.3.3. Yenilik Siireci

Glinlimiiz diinyasina duyulmayan ya da aksetmeyen herhangi bir fikir, sadece birinin
beyninde olusan yeni bir fikir olmanin oOtesine gegemeyecektir. Yeni fikirlerin hepsi
maalesef gercek hayatta gerceklestirilemez ancak topluma potansiyel yoldan fayda saglar.
Bunun sebebi ise diisiincenin yerine getirilmesi ve hayata gegirilmesi igin bir yenilik

stirecine ihtiya¢ duyulmasidir. Yeni fikirlerin, diisiincelerin faydali bicimde kullanilmasina
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sebep olan yenilik ise biitiin siire¢ ile alakalidir. (Adair, 2007, s. 6). Ciinkii siireg, 6zel

girdinin ¢iktiya evirilmesidir.

Yenilik siirecinden bahsedecek olursak ihtiya¢ duyulmasi ile baglayan birkag
adimdan meydana gelen yenilik diislincelerinin ticarilesmesini ifade eden durmaksizin
devam eden hareketler seklinde tanimlama yapilabilir. Bu siire¢ uzun siiren fazlaca zaman
gerektiren ve karmagik olan (Aksay, 2011, s. 26) ayrintili ve mesakkatli (Elbasi, 2014, s. 1)
bir yolu ifade eder. Bu nedenle yeniliklerin yonetilebilir bir yapt meydana getirmesi orgiitler
noktasindan iizerine diigiilen bir konudur (Eren,2010, s. 2). Yenilik siirecini en sade
biciminde yeni ve farkli diisiincelerin dogmasi, bunlarin uygulanmasi ve miisterilere
ulastirilmasi olarak tanimlamistir. Sistemin tamaminda hizmetler i¢in yenilik faaliyetlerinin
devamlilik gosteren sekilde olmasi biiyiik 6neme sahiptir (OECD, 2006, s. 41; Tas, 2007, s.
189). Bunun sebebi olarak da yenilik siireci devamli olarak analize tabi tutulmali ve her
seviyesi sonucunda geri bildirimler alinmalidir. Eger devamli analiz durumu
gerceklestirilmez ise siireg¢ sonunda istenen yenilik dogrultusunda sapmalar meydana
gelebilir. Bu durumun ise zaman kayb1 ve asiri maliyet doguran sonuglari olacaktir (Gokgek,

2007, s. 46).

Yenilik stireci grubun ozelliklerine ve stratejilerine gore sekil almalidir. Yenilik
stirecinin belirlenen stratejilere uygun ve iyi anlagilmis olmas1 gerekmektedir (Acaray, 2007,
s. 58; Unlii ve Aydogan, 2015, s. 5). Yenilik siireci grubun vizyonu ve ydneticilerin vizyonu
sayesinde mesafe kat edecektir. Grup personelinin destegi ve esgiidiim iginde olunmasi bu

stirecin basarisinda énemli rol oynayacaktir (Tekin, 2012, s. 28).

Yenilik siireci ile ilgili bazi yazarlarin farkli tamimlarn soyledir; Kuczmarski vd.
(2000) siire¢ agsamalar1 daima devam eden, sistemli ve yaratict yapisal davranislar1 saglamak,
yenilige ornek teskil edecek fikirleri belirlemek ve gelistirilebilmesi i¢in stratejik hamleler
bulmak oldugunu belirtmistir. Yenilik slirecinin basamaklarint uyumlu ve etkin bir bigimde
yonlendirilebilmesi yenilik ydnetim siireci anlamina gelmektedir. Bir baska tanimda ise
Budak (1998) ve Durna (2002, s.114) gereksinimin tayini baglama ve siirdiirme olarak
kaleme almustir (Akt. Elgi, 2006, s. 152).

Deniz (2012:14)’e gore yenilik siirecini bes asamada incelemek miimkiindiir bunlar

sirastyla;

e Firsatlarin yakalanmasi,

e Stratejik secimin yapilmasi,
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e Ihtiyag verilerin toplanmast,
e (COziimiin gelistirilmesi
e Ticarilestirme ve dgrenme asamalarinda incelemek uygun olacaktir (Elgi, 2006, s.

152).

Yenilik siirecinin var olabilmesi i¢in Oncelikle hizmet ya da iiriinlerde yenilige
gidilme gereksinimi s6z konusu olmalidir. Bu ihtiyaci doguran temel faktorler ise yetersiz
bulunma, begenilmeme veya ihtiyag karsilayamama olabilir. Ayrica grubun performansi
istenilen diizeyde olmamasi halinde bu sonu¢ yine karsimiza cikabilir. Bu nedenlerle
miisterilerin talepleri dogrultusunda hareket etmek ve diisiincelerini degerlendirmek
gereklidir (Gokegek, 2007, s. 50; Acaray, 2007, s. 58; Deniz, 2012, s. 15; Unlii ve Aydogan,
2015, s. 5). Ayrica grubun icsel yenilik gereksinimleri, insanlarin algisinin degismesi,
teknolojik ilerleme veya demografik degismelere dayanan ihtiyaclar yenilik gereksinimini
dogurabilir (Gokgek, 2007, s. 51). Tiim bunlarin disinda yasal diizenlemeler ve arastirma
gelistirme caligsmalarin bir sonucu olarak ta yenilik gereksinimi duyulabilir (Elgi , 2007, s.

153)

Yenilik ihtiyacinin dogmasinda yukarida da bahsedildigi gibi bir¢ok faktor etkilidir.
Bu nedenle de yenilik ihtiyact hissedildiginde biitin bu faktorler ile birlikte
degerlendirilmesi  gerekmektedir. Ihtiyacin dogmasi siirecin baslamasinda miihim

oldugundan s6z edilebilir (Kiziloglu, 2011, s. 63).

2.3.4. Yenilik Tiirleri

Uriin yenilesmesi; yeni veya farkli iiriiniin evoliisyonu ve ya olan bir iiriinde yenilik,
farklilik yapilmasi sonrasinda iiriiniin piyasaya siiriilmesi, iiriin yenilesmesi diger bir adiyla
tiriin inovasyonu seklinde tanimlanir. Siire¢ yenilesmesi ise yeni ve farkli olan bir dagitim ya
da iiretim yonteminin gelistirilmesi veya mevcut yontemlerin daha iyi hale getirilmesi
iyilestirilmesidir. Orgiitsel Yenilesme tanmim ise is yapis yontemleri ve yeni galigma
yontemlerinin iyilestirilmesi ya da mevcut yontemlerin isletme sirketlerinin sartlarina adapte
edilmesidir. Radikal yenilesme ise yliksek risk arz eden bir is olmasiyla bilinir. Yagam
dongiileri uzun olup bitisi ve baslangici kestirilemez ayrica bagimsiz ve bagimli stratejik
noktalar1 biten, ilerlemeyen ya da artan bir gelisme saglayabilir. Cogunlukla da c¢apraz

fonksiyonel gruplarin caligmalartyla meydana gelir (Keizer ve Hamlan, 2007, s.32- 33).

Radikal ve artimsal yenilesme, bu yenilesme ya radikal fikirler 1s1831inda ilk kez

denenen hizmet veya iiriiniin yollarmin gelistirildigi biiyiikk hamlelerle olusur (radikal
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yenilesme), ya da adim adim gerceklestirilen, birtakim iyilestirme, gelistirme faaliyetlerini
barindiran calismalarin neticesi olarak meydana gelir (artimsal yenilesme). Radikal
yenilesme alicilarin tercihlerinde ve davraniglarinda miithim degisimlere sebep olan ya da
biitiiniiyle yeni olan bir hizmet, yontem ve iriin gelistirilmesi ve eckonomik ¢ikara
dondstiiriilmesidir. Bunun haricindeki yenilesmelerin ise artimsal yenilesme oldugunu
sOylemek miimkiindiir (Elci, 2003, s. 42). Ayrica arastirma ve gelistirmeye yapilan
yatirtmlar sebebiyle biiyiik firmalar bu konuda avantaj sahibidirler (Varamaki, Pihkala ve

Routaman, 1996, s. 425).

Inovasyon diger bir deyisle de yenilesmeye drnek verecek olursak gelistirilmis veya
yeni driinler olan cep telefonu ve internet 6zellikli cep telefonunu, siireg yenilesmesine yeni

bir tiretim olan flotal cam tiretimini drnek vererek bunlari ¢ogaltabiliriz.

Yenilik tiirlerine deginecek olursak bunlar kendi aralarinda igerdikleri yeninin
diizeni ve ozelliklerine gore farkli yazarlar tarafindan farkli stniflandirilmistir. Bunlar disiik,
orta ve yiiksek diizeyde yenilikler olarak ele almmistir. Diisiik diizeydekiler kiigiik
degisiklikler ve tasarimda yenilikler sunarken, orta diizeydekiler ise uygulandigi sektorde ilk
olan yeniliklerdir. Yiiksek 6nem diizeyindeki yeniliklerin bundan farki ise diinya da ilk kez

denenen yeniliklerdir. (Vicir, 2007, s.9).

2.3.5. Yenilik Yonetimine Etki Eden Faktorler

Yenilik yonetimi 19. Asirin sonlarinda profesyonel bi¢imde uygulansa da uluslarin
ve Orgiitlerin, teknolojik olarak var olmasi ig¢in yenilik yonetimine mecbur olduklarini
gormeleri, ancak ikinci diinya savagindan sonra olmustur (Ortt ve Duin, 2008, s. 532).
Gilinimiize kadar ise bagarili bir yenilik yonetimi siirecinde yonetim kademesine yol
gosterecek kapsamli ve sistematik bir c¢ergeve olusturulmamistir ancak bir¢ok firma ve
akademisyen bu silirecin sektorlere bagli degisiklik icerdigini belirtmistir. (Lawson ve
Samson, 2001, s. 398). Bu duruma ragmen, yenilik sonuglarini etkileyen birtakim ana
stireglerin ve sebeplerin olduguna dair giiglii kanitlar bulunmaktadir (Tidd, Bessant ve Pavitt

, 2005, s. 48).

Yeniligin iist yonetim destegi, etkin teknoloji stratejisi, yetkin insan kaynaklar1 ve
orgiit yapistyla yenilik yonetimini etkileyen bu 6gelerden bir tanesi de, orgiite ait yapisidir.
Fakat Giimiisoglu (2009)’nun tanimina gore ise yenilik¢i Orgilit kiiltliriiniin temel
faktorlerinden birinin, yenilige aciklik oldugunu belirtmis ve tanimlamistir. Bunun sebebi

orgiitlerin yenilik¢i yonlerinin gelistirilmesinde siireclerin ve yapiin 6énemi biiyiiktiir ayrica
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bu yonlerin artirilmasi i¢inde diizenlemeler yapilmalidir ( Durna, 2002, s. 55). Bu baglamda
Biilbiil (2013) yenilik¢i ve bagarili orgiitlerin uyguladigi yapilar duraganliga, karmagikliga ve

benzerlige karsi olmasi gerektigini vurgulamistir.

Lawson ve Samson (2001) ise drgiitiin yapisinin organik ve esnekliginin yenilikei
fikirlerin ortaya koyulma derecesiyle dogru orantili oldugunu sdylemektedir. Buna benzer bir
tanimlamada Biilbiil (2013)’tin yaptig1 orgiitlerde yeniligin dogal yapilarin kullanilarak ve
mekanik yapilardan kaginilarak daha etkin bir bicimde gelistirildigini belirtmesidir. Naktiyok
(2007) ise organik yapilarin yenilik¢ilik i¢in daha faydali oldugunu vurgular. Serbest bilgi
dolasimi, fonksiyonlar arasindaki takim ¢alismalari, yliksek olmayan bigimsellesme oraninin,
merkezi olmayan kararlarin var olmasinin yenilik¢i Orgiitsel yapida daha uygun olacagini
vurgular. Bu konuda Pervaiz (1998 )’in ¢alistigi yeniligi engelleyen mekanik yapilarin ve

destekleyen dogal (organik) yapilarin 6zelliklerinden asagida Tablo 2’de bahsetmistir.

Tablo 2
Yenilik¢ilige Etki Eden Dogal ve Mekanik Orgiitsel Yapilarin Ozellikleri

Dogal Yapilar Mekanik Yapilar

Kurallarda 6zgiirlik

Katilimetlik ve informallik

Birgok fikrin ag¢iklanabilir ve degerlendirilebilir
olmasi

Yiiz yuze iletisim

Disiplinler arasi takimlar ve boliim engellerinin
ortadan kaldirilmasi

Uzun karar zincirleri ve yavas karar verme siireci

Yazili iletigim
Boltimler  arasindaki
fonksiyonel uzmanlagma

kati  ayrniliklar  ve

Yaratici etkilesim ve amagclar

Disadoniikliiliik ve disandan gelen fikirlenn de
sahiplenebilme

Degisen ihtiyaglar karsisinda esneklik

Hiyerarsik olmayan bir yap1

Bilgi akisinm asagidan yukari oldugu kadar
yukaridan asagiya da olmasi

Resmi raporlama
Bireysel eylem 6zgiirliigiiniin kisitlanmasi

Belirli kurallar ve prosediirler

Hiyerarsik ve biirokratik bir yap1

Yukart dogru bilgi akisi ve asagi dogru ise
direktif akisi

Kaynak: (Pervaiz, 1998, s.36)

Yeni fikirlerin iiretilmesini ve yenilige donebilmeleri i¢cim iletisime engel olabilecek
saglikli iletisimin Onlenmesine neden olabilecek her tiirlii engelin bertaraf edilmesi
gerekmektedir (Pervaiz, 1998, s. 35). Bunun sebebi ise daha dnce yer verildigi gibi yenilik
fikirleri 6rgiitlerin igerisindeki farkli kademelerden gelebilir. Yenilik fikri iist kademedeki bir
yoneticiden gelebilecegi gibi orgiit icerisindeki calisanlardan da gelebilir. Baska bir neden
ise iletisim sagligini etkileyecek her tiirlii biirokratik hiyerarsik ve mekanik engel orgiitlerde

tiretilen yenilik siirecleri hakkindaki yararli geri bildirimlerin 6niine gececektir. Yeterli ve
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gerekli geribildirim alinmaz ise de kazanilacak bu degisikligin yararliligin1 degerlendirmek

miimkiin olmayacaktir.

Bir diger agidan bakildiginda ise yenilik kavrami farklilasmak demektir. Bu da
demek oluyor ki kati kurallar ile yonetilen bir yonetim bigiminde orgiit icinde Ozglr
diisiincenin engellenmesi ve hareket alaninin kisitlanmasindan dolay1 yaratici fikirlerin onii
kesilecektir. Bu durum iginde bulunan durumu iyilestirmek yerine siirdiirmeye yonelik bir

hamle olacaktir.

Unsurlardan bir digeri ise orgiit kiiltiiriidiir. Yeniliklerin etkin sekilde yoneltilmesini
saglar. Orgiitlerin yenilik¢i diisiinceler meydana getirme ve diisiinceleri birer yenilige
dondiirebilmesini saglayan bir kiiltiire gereksinimleri vardir. Bunun sebebi ise yenilikgilik
fikirlerin biiyiliyebilecegi bir ortama ihtiya¢ duymaktadir. Bu ortamui ise biinyesinde deneyim
ve uzmanlk barindiran kiiltiir saglamaktadir (Biilbiil, 2013). Orgiitsel kiiltiir, biitiin
davraniglart ve kurumsallagsmis yontemleri belirleyip yon vereni degerleri ayn1 zamanda
sosyal kurallar1 biinyesinde toplamasi agisindan yenilik i¢in basi ¢eken unsurlardan biridir
(Pervaiz, 1998, s. 33). Bunun nedeni ¢alisanlar1 yapilan yeniligin gerekliligine, grup kurallar
ve fikir yapilarina, degerli bir fikir olduguna inanmalar1 ve destek vermelerini saglayabilecek
olan orgiitiin kiiltiirii olmasidir (Wan, Ong ve Lee, 2005, s. 263). Yeniligi etkileyen orgiit

kiiltiirdi ile alakali yapilart su sekilde siralanmaktadir (Lawson ve Samson, 2001);

e Bilinmeze ve belirsizlige karsi tolerans gosterebilme: Orgiitiin risk tastyan kararlar
almada istekli davranmasi. Bu durumun tercih edilebilir olmasmin sebebini ise
yenilik¢i olmada pozitif fayda saglamasi olarak belirler. Fakat her haliikarda
yenilik¢i orgiitlerin gerek olmadikga risk teskil eden kararlar almamasi gereklidir.
Bu sebeple de siki kontroller, etkin bilgi yonetimi gibi islemler ile bu durumu en az
seviyeye indirirler.

o Calisanlart giiclendirme: Bireylere yatinm yapmak ve onlara saygi duymak
yenilik¢i bir orgiitiin var olmasi ve gelismesindeki en etkili yontemlerden birisidir.
Yonetim kademesi tarafindan en yetkin personelin temin edilmesi tek basina yeterli
olmayacaktir. Onlarin gliglendirilmesi de gerekmektedir bunun sebebi ise personelin,
gelecege dair ¢ok farkli planlar1 ya da vizyonlari olabilmesidir.

e Yaratici fikir iiretimi i¢in zaman yaratma: Orgiit icerisinde genellikle ¢alisanlar ve
tist kademelerdeki personeller gilindelik igleri ya da kisa siireli operasyonel

caligmalarindan dolay1 yaratici fikir iiretimi i¢in yeterli zamani1 bulamazlar. Fakat
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orgiitler, ¢alisanlara kreatif bir ortam olusturup, zaman saglayarak ve bu zamana
kaynak ayirarak yeniligi destekleyebilir ve kurumsallastirabilir.

o Jletisim: Orgiit igi iletisim, diyaloglarm kurulmasm, tecriibelerin paylasilip
birlesimini, yeni diislincenin gelismesini ve yenilik ile alakali konularin bulunmasina

olanak saglar.

Orgiit kiiltiirii, verilerin tekrar kullanilabilmesi ve pay edilmesinde etkin bir
faktordiir. Bu nedenle yenilik¢iligi hem engelleyebilecek hem de 6zendirebilecek bir nitelik
tagir (Cormican ve O'Sullivan, 2004, s. 823). Bu durum hakkinda yenilikten yana olan bir

orgiit kiiltiirtiniin 6zelliklerini asagidaki bi¢imde siralanmuistir (Durna, 2002, s. 21);

e Yeniligi iist kademelerden baglatmak,

e Kendine hizmet eden davranis ve politikalar1 ekarte edip yerine diiriistlik ve gliven
teskil etmek.

e C(Cezalandirma ve utandirilma korkusunu ekarte edip yerine grup ici destedi
kazandirmak.

e Yaratici ve agik tartigsma ortamini desteklemek.

e Yeni fikirlerin patronlar tarafindan engellenmemesini ve bu fikirlerin dinlenmesini
saglamak.

e (Cesitli gruplar arasinda ve orgiit icerisinde Uretken bir is birligi gelistirilmesini
saglamak.

e  Miisteri iliskilerini, ihtiyag¢ ve isteklerini dikkate almak.

e (Calisanlarin yeni fikirler ya da yenilik diisiincesi hakkindaki diisiincelerini kavramak

igin grup igerisinde birtakim arastirmalar yapmak.

Yukaridaki bilgiler 1s1¢inda orgiit kiiltiirii ve orgiit yapisi yenilik girisimlerinin ve
yenilik¢iligin basariya ulasmasinda olumsuz ya da olumlu bir bicimde etkili olan gerekli ve
onemli faktorlerdir ayrica orijinal fikirleri ve diyalogu engelleyen degerlere, yenilik iceren
davranis ya da diislincelerin kisitlandig1 kurallara dayanan orgiit kiiltiiriinde, yenilikgiligin

daha gii¢ hayata gececegi ve yonetilecegi soylenebilir.

Yenilik konusunda liderlikten s6z etmekte gerekir. Liderlik grup igerisinde yenilik
yapisi bakimindan 6nemli varyasyonlara neden teskil etmektedir. Bu varyasyon ile dogan
karisiklik, gruplar igerisinde korkuya, strese ya da yenilife direnmeye neden
olabilmektedirler. Bu karmasik siiregler icerisinde grup iiyelerinin kendilerine yol
gosterebilen ve rehberlik edebilen ayn1 zamanda yarattig1 yeniligi aydinlatabilen bir lidere

sahip olma gereksinimi dogacaktir. Bu sayede grup i¢i endigeler ve stres azalacak yenilige
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adapte olunacaktir. Adair (2007)’e gore yenilik¢i orgiitlerin dogmasinda yonetsel beceriler
ile liderlige ihtiya¢ vardir. Bunlarin sans ile ortaya cikmasinin miimkiin olmadigim
belirtmektedir. Denenmemisi yapmak bir yana dursun daha kiiglik bir degisiklik bile bazi
zorluklar teskil etmektedir. Bu sebeple de yetkinligi kanitlanmis, yetenegine inanilan bir
kisinin liderligine ihtiya¢ duyulur (Drucker, 1999, s. 48). Yenilik ¢ergevesinde giigliik
yaratan etmenler incelendiginde goriilecektir ki yeniligin kendisi degil, giiclik yeniligin
uygulanmasi asamasindaki gecislerin yonetimidir (Acaray, 2007). Bu sebepler ile yeniligin

basariya ulasabilmesi i¢in liderlik mithim bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Liderin rolii ise Cormican ve O'Sullivan (2004)’e gore bir vizyon iiretip aktarilmasini
saglamak Orgiit biinyesinde bulunan tiim takimlarin birbiriyle tutarli ve esgiidiim igerisinde
hareket etmesini gergeklestirmek olmalidir. Deschamps (2008) ise yenilik yoOnetimi
igerisinde liderlere bazi sorular sorarak onlara amag, odak, yon belirleyerek onlara rehber

olmustur. Ayrica her yenilik¢i liderin sahip oldugu alt1 niteligi asagidaki gibi siralamistir:

e Yenilik¢i lider zaman yoOnetimine, bir siire¢ disiplinine sahip olmak zorundadir.
Ayrica yaratici olmalidir.

e Karmasalari basarisizliklar1 ve riskleri kabullenebilen bir yapiya sahip olurlar.

e Yenilik konusunda biiyiik bir istek ve tutku hisseder. Bunu kendi ¢evresinde de
duyurur.

e Disarida bulunan teknolojileri ve fikirleri ileri gortsliilikk ile uygulamaya ve bunlar
stirekli aramaya istekli olur.

e Yenilik siirecinde ne zaman bitirilmesi gerektigine ya da devam ettirilmesi gerekir
ise stirdiirmeye karar verir. Yenilige baslamak kadar basarisizlik halinde son verme
cesaretine sahiptir.

e Yenilik¢i takimlar kurmada ve yonetilmesi konusunda yetenek sahibidirler.

Yonetime etki eden bir bagka faktor ise vizyondur. Vizyonun en sade ve basit
bicimde tanimlanmas1 6rgiitiin, gelecekte olmak isteyecegi konumu ve bu konuma gelebilme
seklini belirtir. Baska bir sekilde anlatmak gerekirse Orgiit vizyonu, orgiitiin gelecekteki
yansimast bir projeksiyonudur. Bir nevi orgiit i¢in yol haritasi olan vizyon ayn1 zamanda
orgiitiin gelecegini belirginlestirir. Orgiitlere bir degisim getiren yenilik siirecinde bazi
riskler ve karmasiklik hakim olabilir bu yiizdende giiclii vizyon 6énem kazanir. Vizyonu
giiclii orgiitlerde belirsizliklerin, karmasanin ve risklerin minimize edildigi goriilmektedir.
Diistlincelerin anlamini pekistirir, gli¢lii gelecek amaglart kurar ayrica orgiitteki calisanlar

yoluyla paylasilip yayilir bu yolla iliskilerin belirlenmesini ve orgiitten sogumalarinda 6niine
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gecilmesini saglar (Durna, 2002, s. 22). Bahsedildigi gibi vizyonun orgiitiin gelecekte
varmay1 hedefledigi konumu bir projeksiyonu oldugu varsayildiginda uygulanan yenilik
stirecinin, vizyonu gergeklestirme yontemindeki faktorlerden biri oldugu belirtilebilir. Fakat
Acaray ( 2007 ) vizyonun Orgiit icin potansiyeli ortaya ¢ikartmada bir katalizor oldugunu

belirmistir.

Siirece etki eden bir bagka faktor ise iletisimdir. Trott (2005) tiim yenilik siireci,
bilginin insanlar arasindaki dolasimi sayesinde ele alinacagini sdylemistir. Adams, Bessant,
ve Phelps (2006)’ e gore her ne kadar literatiirde farkli tanimlamalar ile karsilasilsa da
timiiniin ortak noktasi, yenilik siirecindeki temel faktdrlerden biri oldugudur. Bunun en
biiyiik sebeplerinden birisi ise yenilik siirecinin sadece iist kademedeki yoneticiler tarafindan
gerceklestirilememesi ve yonetilememesidir. Basariya ulasmis bir siiregte yonetimin liderligi
kadar orgiitiin tiim gruplarinin katilimi ve siirece inandirilmast gerekmektedir. Bu durumda
verimli ve etkili iletisimden mahrum olan orgiitlerde yenilige kars1 olusturulmasi muhtemel
direncin diistiriilmesi ve vizyonun aktarilmasi zorlagsacaktir. Ayrica Tidd, Bessant ve Pavitt
(2005)’de  yenilik yoOnetimi asamalarinda farkli islevsel Ogeler arasinda iletisim
basarisizligindan dogan birtakim sorunlarin gorildiigiinii belirtmis, orgiitler igerisinde ¢ift
yonli iletisim sisteminin éneminin altin1 ¢izmistir. Cormican ve O'Sullivan (2004) ise
yenilik siireglerinde fazla bilgi birikimi oldugundan dolay1 gereken bilgiyi temin etmenin ve
en sagliklt sekliyle kullanmanin ancak iyi isleyen iletisim sistemi sayesinde olacagina
deginmistir. Yenilik siireci i¢in en kritik faktorlerden biri de iletisimin agikligint ve sikligini
gelistirmek ayni zamanda catismalar1 da ¢oziime ulagtirmaktir (Durna, 2002). Adair (2007)
ise yenilik¢i orgiit icin sartlardan birinin de esneklik oldugunu belirtir. Bu 6zelligi tasiyan
orgiit, grup veya bireylerin degisiklik arz eden ya da yeni durumlar karsisinda tepkilerinin
daha rahat oldugunu belirtmistir. Bu rahat tepkilerin faydasi da orgiit icerisinde birimler ya

da bireyler arasindaki engellerin iletisim yolu ile azaltilmasini saglamasidir.

Yukaridaki bilgiler 1s1ginda orgiitiin disariyla olan iletisimi ise yeniligi etkileyen
faktorlerden bir digeri olma ozelligi tasir. I¢ iletisimlerde genellikle orgiit icerisindeki
mevcut bulunan bilgi akis1 gerceklestirilebilirken, dis iletisim yonteminde orgiitler yeni
bilgiler edinmektedirler. Yeniligin rekabet giicii kazandirabilmesi i¢in pazarin, hedef kitlenin
ve rakiplerin basarili bir sekilde analiz edilmesi gerekir. Bu verilerin kaynagi ancak dis
iletisimle miimkiin ola bilir. Bu sebepler ile orgiitiin dis iletisimini saglikli bir bigimde

stirdlirmesi gerekmektedir.
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Ozet olarak orgiitiin siire¢ igerisinde dis iletisimi ile hedef kitledeki farklilagmalar
ve teknolojik gelisimlerle alakali bilgi edinmesi yenilik silirecini bicimlendirdigi ifade
edilmis ayrica genellikle orgiitlerin en disiik seviyede bilgi verme egilimlerine ragmen en

yiiksek seviyede bilgi temin etme ¢abasinda olduklart goriilmiistiir.

2.3.6. Okullarda Yenilik Yonetimi

Yoneticiler yonetim islevlerini uygularken sergiledikleri rollerden bazilart; sozciiliik,
coziiciilik, arabuluculuk, bilgiyi toplaylp yayma, temsil ve liderliktir. Bu rollere
girilebilmesi yoneticilerin insani, teorik ve teknik niteliklerde yeterli olmasina baglidir. Bu
da yoneticilige aday kisilerin 6zel bir sekilde yetistirilmesiyle miimkiindiir (Top, 2011, s.
17).

Okullardaki yenilik yonetimi uygulamalar1 okul personelinde farkli tepkilere neden
olmaktadir. Baz1 grup ve Kkisiler yenilik hareketlerine ve degisime sahip ¢ikip bunlardan
faydalanirken, baz1 grup ve kisiler ise yenilesmenin kendilerine zarar verecegini diisiiniip
yenilige engel olmaya calisarak ve degisimi kabul etmezler. Degisim ve yenilik
uygulamalarinda, degisime ve yenilige karsi ¢ikan personelin fikirlerini degistirmek igin
¢ozlim iiretilmeli ve uygulanmaya konulmalidir. Okul drgiitlerinin biiyiik kismu yeniliklerden
en Ust seviyede yararlanabilmek i¢in yenilik yOnetimiyle ilgili becerilerini gelistirmeye

gereksinim duymaktadirlar (Bubner, 2009, s. 71).

Okul yonetimlerinde degisim ve yenilik gerceklestirilirken okul yonetimlerinin

asagida belirtilen konular1 géz 6niinde bulundurmasi gerekmektedir (Taymaz, 2011);

e Yenilikle amaglanan hususlar anlasilir ve acik olmalidir.

e Is gorenlerin yenilikleri benimsemesi saglanmali ve yenilik konusunda
isteklendirilmelidirler.

e Yenilik uygulamalarinda gerekli olacak destek, ortam ve kaynak zamaninda tedarik
edilmelidir.

e s gorenlerin yenilik siirecindeki sorumluluk, yetki ve gorevleri belirlenmelidir.

e Is gorenlerin yeniligin sonunda kazang ve statii kaybetmemesine Ozen
gosterilmelidir.

e Yenilik uygulamalarinda gecilmeden Once karsilagilabilecek problemler ve bunlarin
¢ozlim yollar tespit edilmelidir.

e Yenilik i¢in belirlenen uygulama ve planlar siirekli takip edilmeli, degerlendirilmeli

ve geri doniisler alinmalidir.
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Okul yonetimlerinin, Ogretmen ve yonetim arasinda bulunan emir-komuta
mekanizmasiyla hiyerarsik farklari azaltacak prosediirler olusturmasi gereklidir. Yenileme ve
degisim uygulamalar1 problemli bir orgiitte uygulanmaya calisiliyor ise, okul yonetimlerinin
yeniligin basarili olma ihtimalinin olduk¢a diisiik diizeyde olacagini bilmesi gerekmektedir

(Ozdemir, 2000, s. 54).

2.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavrami

Bu boliimde pozitif psikolojik sermaye kavrami aciklanmustir.

2.4.1. Pozitif Psikoloji

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda olumsuzluk, eksiklik ve psikolojik zayifliklara
odaklanildigindan kisilerin giiglii yonlerine 6nem verilmemistir. Tam bu noktada pozitif
psikoloji kisilerin ilgisinin negatiften pozitife kaymasinin gerekliligini belirtmistir. Pozitif
psikoloji uygulamalarin insanlarin ve insan davranislarinin negatif ve patolojik yanlariyla

ilgilenen psikolojiye bir tepki olarak dogmustur (Luthans, 2002, s. 58).

Insanlarin daha istekli ve mutlu bir sekilde ¢alismasimi amaglayan hareket ilk olarak
1960’11 senelerde insanlarin psikolojisi kapsaminda Carl Rogers, Erich Fromm, Abraham H.
Maslow tarafindan olusturulmustur (Ozer, Topaloglu ve Ozmen, 2013, s. 438). 1998
senesinde Amerikan Psikologlar Birligi’ne bagkanlik eden Seligman “Pozitif Psikoloji” adini
koymus ve bugiinkii haline gelmesi i¢in ¢alismalar siirdiirmistiir. Pozitif psikoloji kavramini
“kigilerde nelerin yanlis oldugunu degil de nelerin dogru oldugunun altini ¢izen yeni bir
akim” seklinde tanimlamaktadir. Seligman pozitif psikolojiyle ilgili ylrGttigi “6grenilmis
caresizlik” konulu arastirmalarda insanlarin davraniglart ile olumsuz bir sonucu bertaraf
edebilecegi hallerde dahi gereken cabayi gostermedigi sonucuna ulasmistir. Elde edilen
sonug ile insanlarin ileri donemlere doniik umut igerisinde olma, kendine giiven ve hedefe
ulasmada farkli yollar belirleme hususunda olduk¢a &nemlidir. Seligman ve arkadaslari
(2000, s. 5) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmalar diger calisanlart da psikolojinin tarihe
karisan yonlerini arastirmak tizere tesvik etmis ve pozitif psikolojinin dogusuna katkida
bulunmustur. S6z konusu calismada pozitif psikoloji; pozitif kurumlar, pozitif kisisel
nitelikler, pozitif kisisel tecriibe incelenmesi seklinde agiklanmaya calisilmistir. Pozitif
kisisel tecriibelerin iyimserlik, umut, memnuniyet, iyimserlik ve mutluluk gibi hisleri ifade
ettigi, pozitif kisisel niteliklerin cesaret, bliylime, amag, anlam, giiclii karakter 6zellikleri,
degerler, bilgelik, yaraticilik ve ilgileri yansittigr  belirtilmistir  (Seligman ve

Csikszenttmihalyi, 2000, s. 5).
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Wrigt (2003) pozitif psikolojinin insanlarin gelismesine katkida bulunarak insanlarin
yeteneklerinin ve giiclii taraflarmin su yliziine c¢ikarilmasinda olduk¢a miihim bir rol
oynadigint belirtmektedir. Psikolojik bakimdan yeteneklerini kesfeden insanlarin hem
toplumsal yonlerinin giiglenecegi hem de yer aldiklar1 orgiitteki verimlerinin artacagi
belirtilmektedir. Pozitif psikoloji; psikoloji ¢aligmalarimin yalmizca olumsuz durumlar
giderme c¢abasiyla kalmayip, olumlu 6zellikleri de gelistirmek icin ¢aba harcamasi olarak da

aciklanabilmektedir.

Psikologlarin dikkati, pozitif psikolojinin yayginlagmasiyla birlikte insanlarin
problemlerine degil de duygusal olarak onlar1 mutlu eden diisiinme sekillerine ve hosgoriiye
kaymustir. Ayrica 20. asrin son senelerinde pozitif psikolojiyle alakal yiiriitiilen arastirmalar,
arastirmacilari bu bakis seklinin orgiitsel davranislara nasil entegre edilecegi hususunda
calismaya itmistir. Pozitif psikolojinin orgiitlere yansimasi iki sekilde meydana gelmektedir.
Bunlardan ilki “Pozitif Orgiitsel Diisiince Okuludur”. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okullarinda
orgiitlerin olumsuzluklar altinda yasamsal sartlar1 saglayabilmeleri i¢in gereken pozitif
ozellikler ele alinmaktadir (Keles, 2011, s. 346). ikincisi pozitif drgiitsel bilim veya pozitif
oOrgiitsel davranig, insanlarin gelistirilebilir ve Olgiilebilir pozitif psikolojik kabiliyetleri

tizerinde durmaktadir (Luthans ve Youssef, 2007, s. 541-572).

Ozetle pozitif psikolojinin, egitim, rehberlik ve saglk alanlariyla birlikte drgiitsel
alanda da var oldugu ve etkili oldugunun alti ¢izilmektedir. Pozitif psikolojinin Orgiit
performansint olumlu bir sekilde etkilemesi ve gelisime acik olmasi nedeni ile is hayatinda
olduk¢a dnemli bir faktdr olacagi, yonetimlerin insan sermayelerini nasil kullanacagini ve
nasil gelistirecegini belirlemesinde, orgiit politikalarinin  belirlenmesinde, is goren
performanslarinin maksimize edilmesinde en énemli faktor olacagi belirtilmektedir (Davis,

2010, s. 5).

2.4.2. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu

Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu genellikle orgiitlerin olumsuz sartlar ve kriz
donemleri igerisindeyken faaliyetlerini devam ettirmelerine ve hayatta kalmalarina yardim
saglamak lizere orgiitsel niteliklere dikkat ¢gekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 155).
POS genellikle orgilit ve orgiit tiyelerinin &zelliklerinin, siireglerin ve pozitif ¢iktilarin
incelenmesiyle ilgili ¢aligmalar yiiritmektedir. Erdem, dayaniklilik, refah, gelisme ve basari
gibi kavramlardan yola ¢ikan ve pozitif insan giigleriyle alakali konularin altin1 ¢izen bir

bakis acis1 sergilemektedir. POS’lar pozitif durum ve siiregleri ortaya cikarabilmek igin
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pozitif durumlarla alakali zihinsel yetileri, etkileri ve giidiileri aragtirmaktadir (Cameron,

Dutton ve Quinn, 2003, s. 5; Donaldson ve Ko, 2010, s. 178).

POS olagandisi durumlarda bile o6rgiit ve bireylerin gelisim ve basarilartyla alakali
bir slireg olan “pozitif sapma” konusuna yogunlagsmaktadir.  Bireylerin giiclii olan
taraflariin belirlenmesi gerektigini vurgulamaktadirlar. POS insanlarin olaganiistii ve
miitkemmel orgiitsel performanslarini anlamay1 amaglar (Nelson ve Cooper, 2007, s. 197).
Pozitif kavraminin kullanilmasi; gelisen, yasam veren, erdemli ve olaganiistii olgulara
yonelik pozitif egilim ve ydnlenmeyi ifade etmektedir. Orgiitsel kavramiyla da tamamen
kisisel olgularin tersine, orgiit kapsamindaki 6neminin alt1 ¢izilmektedir. Diisiince okuluysa
ampirik destek ve kuramsal bir agiklama saglamasi amaciyla bir gereklilik oldugundan

kullanilmistir (Caza ve Cameron, 2008, s. 94).

Psikoloji alaninda oldugu gibi diger alanlarda da pozitif ¢iktilar ve alanlar {izerinde
yeterli calisma gerceklestirilmemistir. Pozitif psikoloji hareketi sonucunda ortaya cikan yeni
bakis bicimleri Orgiitsel alanlara da yansimis ve pozitif ¢iktt ve dinamiklerin Orgiitsel
alanlarda da 6nem kazanmasi saglanmistir (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003, s. 12). POS’un
ana disiincesi is yerlerindeki pozitif davranig etkenlerini fark etmenin yeni basarilar
saglayacagidir (Orug, 2015, s. 21). POS yalnizca bir kurami temsil etmemekle beraber
anlam, giiven, canlilik, erdemlilik, dayaniklilik, bolluk, gelisme, basar1 ve mitkemmellik gibi

dinamikleri temel almaktadir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, s. 17).

POS’lar pozitifligin meydana gelisinin sonug¢ ve sebeplerini belirlemek, agiklamak
ve tahmin yiiriitebilmek i¢in oOrgiitsel kuramlara bagvurmakta ve Orgiitsel caligmalarin
kuramlarin géziinden kazan olumlu taraflarina yogunlagsmaktadir. POS’lar orgiitler, gruplar
ve kisilerle alakali olumlu durumlari, bu durumlara ait siiregleri ve birbirleriyle
etkilesimlerini  acgiklamak i¢in ¢abalamaktadir. POS c¢alismalariin  kapsaminda
giidiilenmeler, kolaylastiricilar ve pozitif olgularla alakali etki ve ¢iktilar yer almaktadir

(Cameron ve digerleri, 2003, s. 4).

2.4.3. Pozitif Orgiitsel Davrams

Orgiitsel davranis, orgiit biinyesinde insanlarin davranislarini yéneltme, 6n gérme ve
anlama gseklinde aciklanmaktadir. Kanitlanmis bir calismanin  genel kapsamini
gelistirebilmek i¢in sosyal, davranisci ve biligsel kuramlara bagvurmakta ve oldukca
karmasik ve pek ¢ok boyut ve girdi ¢ikti igermektedir. Orgiitsel davranis, insanlarda grup ve

insan davranislarini acgiklama ve anlamaya odaklanmis ve daha kuramsal bir gerceve
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yaratmustir. Orgiitsel davranis kanitlanmis olan bilimsel arastirma ydntemleriyle kuramlar

denetlemekte ve kanit biriktirmektedir (Luthans, Youssef ve Rawski, 2011, s. 333).

Pozitif psikoloji, orgiitsel davraniginda kapsamina girmis ve literatiirde bu konuyla
ilgili calismalar yapilmaya baslanmustir. Orgiitsel yasamdaki pozitif psikoloji olarak kabul
gormils olan “pozitif Orgiitsel davranis”, giinimiizde sirketlerde performansin
gelistirilebilmesi icin Olgiilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir insan kaymaginin pozitif
yonetimli ¢alisma ve uygulama alani seklinde tantmlanmistir (Luthans, 2002, s. 71; Luthans,
Youssef ve Avolio, 2007, s. 10). Dolayisiyla psikolojik kapasite ve gii¢ Olciilebilir,

arastirilabilir ve gelistirilebilir olmak zorundadir (Luthans ve digerleri, 2011, s. 335).

Pozitif oOrgiitsel davranis alani olusturuldugundan beri c¢agdas arastirma ve
kuramlarda pozitif odakli olunmustur. Bu arastirmalara 6rnek olarak; orgiitsel adalet, mizah,
motivasyon, orgiitsel vatandaslik, 6z degerlendirme, pozitif duygulanim, orgiitsel baglilik ve
is doyumu konularmi gosterebiliriz. Bunlarla beraber pozitif psikoloji literatiirii ve pozitif
oOrgiitsel davranig literatiirii arasinda da benzerlikler mevcuttur. Pozitif Orgiitsel davranis
kavrami glinimiizdeki is yerlerinde; insan kaynaklar1 yOnetimi alani ve bunlarin
gelistirilmesinde olumlu yaklagimlar sonucunda meydana gelen yonelimleri tespit etmeyi
amaglamaktadir. Bunlara ilaveten literatlirde belirtilen diger yaklagimlardan ayirt edebilmek

i¢in bazi kistaslar belirlenmistir. Bunlar (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, s. 21);

e Arastirma ve kuramlara dayanmaktadir.
e  Gegerli dlgiimlere sahiptir.

e Gelisim ve degisimlere agiktir.

e llgili alanda benzersiz ve gorecelidir.

e Kisilerin performans ve doyum diizeylerinde olumlu etki yaratmaktadir.

2.4.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavrami ve Bilesenleri

Martin Seligman’in onderlik ettigi Amerikan Psikoloji Dernegi’nce yonetilmekte
olan “pozitif psikoloji” kavrami, insanlarin olumsuz O&zelliklerini degil de olumlu
ozelliklerini ele almistir. Pozitif psikoloji orglitsel bakimdan pozitif orgiitsel davranis ve
pozitif orgiit okulu seklinde iki hareketi meydana getirmistir (Luthans, Avey, Avolio,
Norman ve Combs, 2006, s. 10). Pozitif orgiitsel bilim Michigan Universitesi
akademisyenleri tarafindan gelistirilmis, olumsuz sartlar ve kriz durumlarinda oOrgiitiin
etkinligini arttiracak ve hayatta kalmasini saglayacak oOzelliklerin alti ¢izilmistir. Pozitif

orgiitsel davranigsa is gorenlerin ve yoneticilerin giliglii ve olumlu taraflarin1 géz Oniinde
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bulundurmus ve gliniimiizdeki orgiitlerin performansina etki eden psikolojik kapasitelere
yogunlasmistir.  Psikolojik  kapasiteler;  esneklik/dayaniklilik,  iyimserlik, umut,
giiven/0zgiiven seklinde belirlenmis, bunlarin tamami “pozitif psikolojik sermaye” seklinde
isimlendirilmistir (Luthans ve Youssef, 2007; Luthans, Avey, Avolio, Norman, & Combs,

2006, s. 9; Orug, 2015, s. 11).

Temellerini pozitif orgiitsel davranmig ve pozitif psikolojiden almis olan ve is
gorenlerin verimliligini arttirmaya etki edecek ozellikler olarak tanimlanmig olan sermaye
tiriine “pozitif psikolojik sermaye” adi verilmektedir (Tosten, 2015, s. 10). Bu sermaye
gelistirilebilir, dlciilebilir ve 6zglin olmasinin beraberinde performans iizerinde de etkileri
bulunan bir sermaye ¢esididir (Lurhans ve Jensen, 2002, s. 305; Luthans ve Youssef, 2004, s.
152). Orgiitteki iiyelerin olumlu taraflarinin su yiiziine ¢ikartilip gelistirilmesi konusuna
yogunlasan pozitif psikolojik sermaye kavraminda yer alan sermaye, orgiit liyelerinin sahip
oldugu pozitif psikoloji seviyesiyle alakadar olmaktadir (Sarici, 2015, s. 17). Bu baglamda
Luthans vd. (2006) bir kisinin olumlu yonde ruhsal gelisimleri karakterize etmis ve
psikolojik sermaye ile ilgili su hususlarin altini ¢izmislerdir (Luthans, Avey, Avolio, Norman

ve Combs, 20006, s. 388);

1. Gelecek zamanlarda ve giiniimiizde basarili olma ihtimaline dair pozitif beklenti,
diger bir deyis ile iyimser olma durumu.

2. Zor gorevlerin istesinden basariyla gelebilmek i¢in gereken motivasyonu
olusturacak 6z yeterlilige veya gilivene sahip olma durumu.

3. Problemler ile karsi karsiya kaldiginda israrci bir durum sergileyerek kendini
toparlayabilme, diger bir deyis ile dayanikli olabilme.

4. Belirlenen amaglara ulagma konusunda azimli davranma, basariya ulagmaya yonelik

yeni yontemlere yonelme veya diger bir ifadeyle umut edebilme.

Pozitif psikoloji esasinda psikolojik sermaye demektir. Psikolojik sermaye, sosyal
sermaye, beseri sermaye ve geleneksel ekonomik sermaye birbirinden farkli kavramlardir
(Brandt, Golmes ve Boyanova, 2011, s. 269). Psikolojik sermaye, sosyal sermaye ve insan

sermayesi kavramlariin temsil teknikleri Tablo 3’de gosterilmektedir.
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Yaklasim

Temsilci Teknikleri

Insan Sermayesi

Secicilik ve se¢im
Gelisim ve egitim
Ifade edilemeyen bilgilerin insasi

Sosyal Sermaye

Acik Iletisim Kanallari
Capraz Fonksiyonel Caligma Ekipleri
Is Yasam Dengesi Programlari

Psikolojik Sermaye

Giiven/ Oz Yeterlilik

e  Ustalik Tecriibeleri,

e Sosyal ikna,

e  Temsili Modelleme/ Ogrenme,
e  Olumlu Geri Bildirim,

)

Psikolojik ve Fizyolojik Uyarilma.

Umut

Katilimer Girigimciler,
Adim,

Hedef Belirleme,

Giiven Olusumu,

Hazirlik,

Olasilik Planlari,

Yeniden Hedef Belirleme,
Zihinsel Provalar.
Tyimserlik

e  Gelecek igin Firsat Arayan,
e  Gecmis i¢in Hosgori,

e  Giinlimiizde Takdir,
[ )
[ )

Esnek Perspektifler,
Gergekei Bakis Acilart.
Dayaniklilik
e  Siireg Odakl Stratejiler,
e  Varlik Odakl Stratejiler,
e Riske Odaklanan Stratejiler.

Kaynak: (Luthans ve Youssef, 2004, s. 147)

Pozitif psikolojik sermaye insan kaynaklar1 ydnetimine ve insan kaynaklar

anlayisina yeni yaklasimlar getirmektedir. Bu sermayenin sahip oldugu 6zellikler (Luthans,

Youssef ve Avolio, 2007, s. 11-12);

e Pozitif psikolojik sermaye, sosyal sermayeyi geride birakmaktadir,

e Pozitif psikolojik sermaye, insan sermayesini geride birakmaktadir,

e Benzersizdir,
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e  Olumludur,

e Arastirma ve teori temeline dayanmaktadir,
e Gelisime agiktir,

e Olgiilebilirdir,

e s performansi iizerinde etkilidir.

Sosyal ve insan sermayesi gibi pozitif psikolojik sermayeler de yatirima ve yonetime
aciktir. Maddi varliklar ve geleneksel finansal sermayenin tersine daha az maliyet ile
yapilmast miimkiindiir. Ciinkii tabloda belirtilmis olan sabit niteliklere gore daha gelisime
aciktir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 48). Bir kisinin sahip oldugu pozitif psikolojik durum;
iyimserlik seviyesi, yeterlilik seviyesi, psikolojik duyarlilik seviyesi iizerinden
belirlenmektedir (Luthans ve digerleri, 2006, s. 388). Oz yeterlilige sahip olan kisilerin
Ozgiiven sahibi olduklari, gelecege umutla baktiklart ve iyimser olduklari, sorunlar
karsisinda dik durduklart ve dayanikl olduklart belirtilmektedir. Psikolojik sermaye cagdas
yonetim anlayis1 kapsaminda Orgiitlerin ilerlemesi ve gelistirilmesi i¢in oldukca Snemli
kabul edilmektedir (Sarici, 2015, s. 20). Pozitif psikolojik sermayenin sahip oldugu
bilesenler Sekil 2’de belirtilmistir.

OZYETERLILIK:

Bireyvin potansivelini belirlenen
hedeflere ulajabilme noktasmda
kullanabilecegine dair inanci

UMUT:

Amaclara ulasmak igin kiginin
isvekli olmasi ve bu dogrultuda irade
ortaya kovabilme

PEIKOLOJIK SERMAYE

Essiz

Olgulebilir

Greligtirilebilir

Performans iizerinde edkeili

IVIMSERLIK:

Koti sonuglan dis kosullara, iy
sonuglan igsel nedenlere baglama
egilimi

DAY ANTKLILIK:

Bazansizlhilc, stkomity e hatta
beklenmedik bigimde ortaya gikan
pozinf durumlarla basa ¢ikmada
bireyin  sahip oldugun kendini

venileyvebilme kapasitesi

Sekil 2. Pozitif psikolojik sermayenin sahip oldugu bilesenler

Kaynak: (Luthans & Youssef, 2004, s. 152; Tosten, Ogretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermayelerine
Iliskin Algilarin Incelenmesi, 2015, s. 29)
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2.4.4.1. Oz yeterlik

Oz vyeterlilik kisilerin zorluklar ile basa ¢ikabilme yeteneklerine ve bunlarin
tistesinden gelebilmek icin yeterli beceri ve bilgiye sahip olduguna inanmasina denmektedir.
Bu inangtaki kisiler hedeflerine ulasabilmek igin daha istekli, dayanikli, enerjik ve 0z
yeterlilik sahibi olmayan insanlara oranla daha azimli olmaktadir (Tomoff, 2015, s. 7). Diger
bir tanimda 6z yeterlilik kavrami; “kisinin glidiileri ve bilissel kaynaklar ile yagamindaki
olaylar1 kontrol altina alabilecek bigimde kanalize etmesiyle hayatindaki problemlerin
listesinden gelebilecegi inancini belirtir” denmektedir. Ozetle kisinin hedeflerini basari ile
gerceklestirebilecegi inanci seklinde belirtilen “6z yeterlilik” kavraminin yerine “6zgiiven”

kullanilmaktadir (Akgay , 2012, s. 125).

Bir diger tanimlamadaysa kisinin amaglarina ulasabilmesi i¢in gereken etkinlikler ve
organizasyonlarda kendisinde bulundugunu diisiindiigii kabiliyetlere olan inanci seklinde
tanimlanmistir (Korkmazer, Ekingen ve Yildiz, 2016, s. 272). S6z konusu kavramin kdkeni,
kisilerin kendi kabiliyetleri hususundaki kanaatleri ve bunlarin davranislar iizerindeki etkisi
konularinda arastirmalar yiiriiten A. Bandura’nin iirettigi “Sosyal Bilissel Ogrenme
Teorisi”’ne dayanmaktadir. Bandura bir kisinin bir davranisi gergeklestirebilmesi i¢in gerekli
olan motivlere 6z yeterliligi de ilave etmis ve bu kavram olusturulmustur (Akcay, 2011, s.

81).

Oz yeterlilik insanlarin galisirken ve islerini yaparken sahip olduklar1 kabiliyetlere
duyduklar1 pozitif inangtir. Oz yeterliligin sayesinde insanlarin &zgiivenlerinde artis
meydana geldigi, zor isler karsisinda daha cesurca durabildikleri ve ¢alisirken daha ¢ok ¢aba
harcadiklar belirtilmistir. Konuyla ilgili arastirmalarda orgiitsel baglilik, i tatmini ve 6z
yeterlilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu ve isten ayrilma diisiincesiyle zit bir

iligkisi oldugu belirlenmistir (Erkus ve Findikli, 2013, s. 305).

Oz yeterlilik insanlarin giiglii yanlarindan birisi ve en miihimi olarak
belirtilmektedir. Bilhassa 6z yeterlilikleriyle ilgili siipheleri bulunan kisiler karsilarma bir
engel ¢iktiginda miicadele etmekten kacarlar. Ancak 6z yeterliligi yiiksek kisiler kargilarina

cikan problemleri kolayca ¢ozebilirler (Pagsamehmetoglu ve Yeloglu, 2015, s. 162).
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2.4.4.2. Umut

Insanlarin gelecek zamanlarda ulasmak istedikleri ancak heniiz ulasmay:
basaramadiklar1 hedeflere ileriki donemlerde ulasacagiyla ilgili beklentilerini belirtmektedir.
Yiksek umut diizeyine sahip kisiler, karsilastiklari zorluklar ile yilmadan miicadele
edebilirler ve hedeflerine ulasabilmek icin farkli segeneklere bagvurabilirler (Korkmazer ve

digerleri, 2016, s. 272).

Umut kavrami, 20. asrin yarisina dek insanlarin temel hislerinden biri olarak kabul
edilirken sonraki siireclerde gerceklestirilen ¢aligmalarda umut kavrami, ¢ok boyutlu bir hale
getirilmis duyussal ve biligssel boyutlarla tanimlanmigtir. Umut insanlarin sahip olduklari
hedefe odakli olan enerjiyle hedefe ulasmak igin ¢esitli yollarin planlanmasindaki basariya
bagl artan pozitif durum olarak 6zetlenebilir (Akcay, 2011, s. 84). Umut insamin kararli bir
sekilde amaglarin1 gerceklestirme psikolojisini ifade etmektedir (Tomoft, 2015, s. 7).

Bir insanin kendisiyle ilgili “basarili olabilecegi diisiincesine sahip olusu” kisinin
basartya ulasmasindaki en Onemli kosuldur. Luthans ve digerleri (2005) tarafindan
gerceklestirilen arasgtirmalarda gerek fiziksel gerek zihinsel saglikta gerekse karsi karsiya
gelinen zorluklarin {istesinden gelmede insanin umutlu olmasinin pozitif etki sagladig

belirlenmistir.

2.4.4.3. Tyimserlik

Iyimserlik olgusu, pozitif orgiitsel davranis kapsaminda ortaya c¢ikan en yeni
kavramlardan biri olmakla birlikte, uzun senelerden bu yana hem halk hem de psikologlarca
bilinen bir kavramdir. Cogu psikolog iyimserlik olgusunu zaten insanlarin dogasi geregi
sahip oldugu kigisel bir 6zellik olarak tanimlamaktadir. Ancak davranig bilimciler ve
psikologlar tarafindan ¢dziilememis noktalar1 da mevcuttur. Iyimserligi kisisel bir dzellik
olarak kabul edenler arasinda iinlii psikiyatrist ve psikologlar (Menninger, Erikson, Allport,
Freud) ve ilk cag filozoflar1 (Nietzche, Sofokles) da yer almaktadir. Pozitif psikoloji alanina
iyimserlik kavramini ilk kez dahil eden Seligman (2000) ve arkadaslaridir (Kaya ve Zerenler,

2014, s. 30).

Iyimserlik meydana gelen olumlu olaylar1 yaygin, kalic1 ve igsel sebeplere baglayan
bir kavramken diger yandan olumsuz olaylar1 belirli ve gecici durumlara baglamamaktir.
Kisi bu yolla hayattaki olumlu olaylardan etkilenerek moralini yiikseltmekte ve 6z degerinin
farkina varmaktadir. Iyimser davranislara sahip olan kisiler hayattaki olumsuzluklardan,

umutsuzluktan ve sucluluk hissinden kolayca siyrilmaktadir. Ayrica iyimser davranislar
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sergileyen liderlerin ¢aligsanlarinin rgiitsel baglarinin artmasinda diger liderlere oranla daha
etkili olduklar1 yapilan aragtirmalar ile kanitlanmistir (Luthans, Avey, Avolio, Norman ve

Combs, 2006, s. 260).

Optimizm veya iyimserlik olarak da isimlendirilen kavramla ilgili literatiirde bircok
tamim yer almaktadir. Iyimserlik bir tutum ve ruh hali olarak nitelendirilmektedir. Bilimsel
calismalarda iyimserlik ve is performansi arasinda dogrudan bir iliski oldugu belirlenmistir.
Iyimser insanlarin sorunlar ile kars1 karsiya kaldiklari durumlarda bunu bir basarisizlik
olarak nitelendirmedigi, basariya ulasabilmek icin kullanabilecekleri yeni bir firsat olarak
kabul ettikleri belirtilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 254). lyimserlik insanlarin
hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢aba harcamasi, 1srarci davranarak hareket etmesi ve yasam
boyunca basina iyi olaylarin gelecegine dair beklentileri bulunmasi bi¢iminde de
aciklanmaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014, s. 31). Ozetle iyimserlik gelecek zamanlarda iyi
seyler yasanacagi konusundaki beklentidir. Davranigsal ¢ergevede incelendiginde iyimser
insanlarin iyi seyler yasayacagimi diisiindiigii, kotiimser insanlarisa kotii seyler yasayacagini

diistindiigii goriilmektedir (Korkmazer ve digerleri 2016, s. 272).

Iyimserlik, islerin iyi gidecegi yoniindeki diisiince, erdem ve kalite olarak
belirtilmektedir. Ancak iyimserligin hayalperestlik ve polyannacilik gibi mevcut sorun ve
tehlikeleri gormezden gelmek ve diinyaya pembe bir gerceveden bakmak gibi olmadiginin
bilinmesi gerekmektedir. Is yasanmindaki olumlu diisiincelerin birgok &rgiitsel davranis
degiskenini etkiledigi &ne siiriilmektedir. Ilgili literatiirde iyimser insanlarin is hayatinda
daha sebatkar, tatminkar, duygusal ve fiziksel yonden daha etkin ve is gorenlerini motive
etmede daha basarili olduklarmi belirten ¢alismalarin sayisi giinden giine artmaktadir.
Konuyla ilgili bir arastirmada iyimser insanlarin performanslarinin ve satig seviyelerinin
kétiimserlere oranla daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir (Kaya ve Zerenler, 2014, s.

31).

Calisanlarin  iyimser yanlarmin gelistirilebilmesi igin gegmiste yasadiklar
basarisizliklarin realist bir sekilde degerlendirilmesi gereklidir. Yoneticiler de dahil edilerek
gecmiste yasanan basarisizlarin sorumluluklari sahiplenilerek, meydana gelmis olan olumsuz
olaylarin iizerinde fazla durulmadan, yalnizca olumlu olaylara odaklanilarak galiganlarin

iyimser yanlarinin arttirilmasi miimkiindiir (Ak¢ay, 2011, s. 93).
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2.4.4.4. Psikolojik Saglamhk

Psikolojik saglamlik insanlarin degisimlere uyum saglayabilmesini ve bir
olumsuzluk durumunda bunlarla basa cikabilmesini saglayan bir 6zelliktir. Bir insanin
dayaniklilik seviyesi yiiksek oldugu zaman, performans: da buna bagli olarak artacaktir
(Luthans ve Youssef, 2004, s. 254). Saglamlik insanlarin sikinti, zorluk, tartisma ve
sonlardan sonra kolayca ayaga kalkabilmesi seklinde ifade edilmektedir (Tomoft, 2015, s. 7).
Saglamlik bir sonug degil, insanin uyumuna ve gelisime bagli olan bir siirectir. Insanlarin
yasamlarinda karsilasabilecekleri risk etkenlerinin azalmasini saglarken, yeteneklerinin
gelismesini de saglayan, ¢evresel ve kisisel etkilere karsi koruyucu bir etki saglayan olgudur.
Konuyla ilgili ¢aligmalarda dayanikli insanlarm kars1 karstya kaldiklar1 aksilik ve zorluklar
hayatin bir parcasi olarak kabul ettikleri ve bu olaylardan kendilerine ders ¢ikardiklar
goriilmiistiir. Bir diger taraftan dayanikh kisilerin {i¢ ana 6zelligi oldugu belirtilmektedir. Bu
Ozelliklerden ilki, gercekleri oldugu sekilde kabullenme, ikincisi gii¢lii degerlerin varligina

dair biiyiik bir inang, son 6zellikse azimli olmaktir (Yildiz, 2015, s. 27).

Pozitif psikolojik sermayenin sahip oldugu saglamlik boyutu hususundaki
arastirmalara bakildiginda, son donemlerde is yerlerinde calisanlarin performanslarini
yiikseltebilmek igin psikolojik saglamligin arttirilmaya calisildigi goriilmektedir. Bugiin is
yagsaminda hizli bir doniisiim ve degisim mevcuttur. Calisanlarin psikolojik saglamliga sahip
olmas1 sirketler icin olduk¢a Onemlidir. Ciinkii saglamlik is gorenlerin performanslarini
arttirict bir etki gostermektedir. Yapilan arastirmalarda saglamhigin orgiitsel baglilik ve is
tatmini lizerinde de etkili oldugu belirlenmistir. Ayrica saglam is gorenlerin Orgiitlerinin
zorda oldugu sartlarda bile bozulma yasamadan, yiliksek performans ve hizli bir bigimde

calismayi siirdiirdiikleri goriilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014, s. 35).

2.4.5. Psikolojik Sermayenin Onemi ve Yararlan

Orgiit calisanlarmin  psikolojik sermayeleri &rgiite bircok alanda fayda
saglamaktadir. Bu nedenle oOrgiitteki yoneticiler yiiksek psikolojik sermayeye sahip is
gorenlerine gereken Onemi gostermelidirler. Rekabet {istiinliigi elde etmek ve biiyiimek
isteyen oOrgiitler is gorenlerinin psikolojik sermayelerine yatirim yapmalidirlar. Tim
orgiitlerin karsilastigi sorunlardan olan yasal sinirlamalar, finansal yetersizlikler, degisen
miisteri talepleri, is goren devir orani, zayif ekonomi gibi sorunlarn istesinden kolay bir
sekilde gelebilmek icin psikolojik sermayenin kullanimi olduk¢a mithimdir (Envick, 2005, s.
41).
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Psikolojik sermaye sayesinde orglitlerin elde ettigi olanaklar ve yararlar su sekilde

belirtilebilir (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003, s. 9);

e Performans: arttirmaktadir.

e (Calisanlarin psikolojilerini iyilestirici etki saglamaktadir.
e s tatmini arttiric1 bir etki saglamaktadir.

e  Orgiitsel baglilik seviyesini yiikseltmektedir.

e lse baghilig arttirmaktadir.

e s gdren devamsizligini diisiirmektedir.

e  Orgiitsel degisimleri kolaylastirmaktadir.

2.5. Tlgili Cahsmalar ve Yayinlar

Literatiirde, ilkokul ve ortaokul egitim yoneticilerinin doniistimcii liderlik 6zellikleri
ve yenilik yonetimi yeterliligi arasindaki iliskide pozitif psikolojinin araci roliiniin
arastirildig1 herhangi bir calisma ile karsilasilmamistir. Bununla beraber doniisiimcii liderlik,
yenilik yonetimi ve pozitif psikolojik sermaye kavramlarini farkli degiskenlerle ele almis

olan ¢alismalardan kisaca bahsedilmistir.

2.5.1. Déniisiimcii Liderlik fle Tlgili Calismalar

Cobanoglu (2003)’nun gergeklestirdigi “Ilkogretim Okullarinda Gérev Alan
Yoénetici Ve Ogretmenlerin  Algilarina  Gére [lkogretim  Okullarindaki  Yéneticilerin
Sergiledigi Dontigiimeii  Liderlik Davraniglar’” isimli ¢alismanin bulgulari, ilkdgretim
seviyesinde gorev alan yoneticilerin kendini doniisiimcii lider olarak gordiigiinii ve bununla
birlikte Ogretmenlerin de bu yoneticileri doniisimcii lider olarak gordiigiinii ortaya
koymaktadir. Bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iligkilere bakildiginda;
ogretmenlerin gorev aldiklar1 kurumun sosyo-ekonomik diizeyiyle sergilenen doniisiimcii
liderlik 6zellikleri, alanlariyla alakali yayilar diizenli olarak takip etme araliklar1 ve okulun
isleyisinde dontisiimcii liderlik 6zelliklerinin etkisi arasinda farkliliklar bulundugu tespit

edilmistir.

Eraslan (2003)’m yaptig1 “ilkdgretim Okulunda Miidiirlerinin Déniisiimeii Liderlik
Ozellikleri” ¢aligmasinin bulgular1 su sekildedir; okul miidiirlerinin déniisiimeii liderlik
davranis ve ozelliklerini sergileme seviyelerinin, kendilerince yiiksek oldugu belirlenmistir.
Okul miidiirleri kendi sergiledikleri dontisiimeii liderlik davraniglart bakimindan yeterli

olduklar1 disiincesindedirler. Okul miidiirlerinin sahip oldugu déniisiimcti 6gretmenlerce
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degerlendirilmesinde bazi anlamli farkliliklar meydana gelmistir. Okul miidiirlerinin sahip
oldugu doniistimcii liderlik 6zellikleri kidem ve cinsiyet degiskenliklerine gore belli anlamh
farkliliklar gosterirken, d6gretmenlerin egitim diizeyi degiskenine gore herhangi bir farklilik
gostermemektedir. Okul midiirlerinin sahip oldugu doniisiimeii liderlik 6zelli