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YEREL YONETIMLERDE LiDERLIK ve ORGUT iKLiMiNiN BiREYSEL
YENILIKCi DAVRANIS ve YENILIK ISTEKLILIGI ILE ILISKiSi: TRA1
BOLGESI YEREL YONETIMLERINDE BiR UYGULAMA
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Damisman: Dog. Dr. Salih Bortecine AVCI
2017, 128 Sayfa
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Yeni kamu yonetimi anlayiginin yayginlagmasi ile birlikte isletmecilik alanindan
aktarilan pek cok yaklagim, kamu kurumlarinda doniisiimlerin yasanmasina neden
olmustur. Kamu kurumlarmin doniisiimiinde etkili olan temel olgulardan biri olan
yenilik ise giiniimiizde kamu isletmelerinin giindemini mesgul etmektedir. Ozellikle
isletmecilik alaninda yatirimlar yapan yerel yonetim birimlerinin yenilik yOnetimi
konusunda belirli bir farkindalik diizeyine sahip olmasi gerekliligi bu tezin temel
motivasyon kaynagini olusturmaktadir.

Isletmedeki mevcut liderlik tarzlari, érgiit iklimi, bireylerin yenilik¢i davranislari
ve yenilik isteklilikleri yenilik yonetimi uygulamalarini etkilemektedir. Bir isletmede
basarili bir yenilik yonetimi i¢in, yeni fikirlerin Oniinli agacak bir Orgiit yapisi
olusturulmali, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarina katkida bulunacak liderlik tarzlar
benimsenmelidir.

Rekabet olgusunu iginde barmmdirmamasi sebebi ile kamu yoOnetiminde yenilik
yonetimi uygulamalarina gerekli énem gosterilmemistir. Kamu kurumlar1 geleneksel
yollar ile hizmet vermeye devam etmistir. Kamu yonetiminde de yenlik ydnetimi
uygulamalarina gerekli 6nem verilip, yenilikei fikirlerin tesvik edilmesi ile is verimliligi
ve hizmet kalitesinin artacagi diisiiniilmektedir.

Bu calisma, kamusal ihtiyaglarin giderilmesinde halka en yakin kamu yonetimi
birimler olmasi nedeniyle yerel yonetimler iizerinde gergeklestirilmistir. Caligmanin
amaci, yerel yonetim c¢alisanlarinin, isyerindeki liderlik algilari, orgiit iklimi algilari,
yenilik i¢in isteklilik ve bireysel yenilik¢i davraniglar1 arasindaki iliskilerin tespit
edilmesidir. Bu amag cercevesinde TRA1 Bolgesi (Erzurum, Erzincan, Bayburt) yerel
yonetimlerinde bir saha calismasi gergeklestirilmistir. Calisma bulgulari analiz edilerek,
Erzurum, Erzincan, Bayburt illeri arasinda, s6z ettifimiz degiskenlerin alt boyutlar
arasindaki farkliliklar ortaya koyulmustur. Analiz sonuglarina gore, bu ii¢ il arasinda,
etkilesimci liderligin, istisnalarla aktif yonetim alt boyutu hari¢, diger liderlik alt
boyutlar1 agisindan anlamli bir fark bulunmasina ragmen, istisnalarla aktif yonetim,
organizasyonel yenilik istekliligi, bireysel yenilik¢i davranmiglar ve  Orgiit iklimi
boyutlarinda iller aras1 anlamli bir farklilik yoktur.

Anahtar Kelimeler: Yerel Yonetim, Yenilik Yonetimi, Yenilik Istekliligi,
Liderlik, Orgiit Iklim.
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ABSTRACT

LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL CLIMATE IN LOCAL
GOVERNMENTS IN RELATION TO INDIVIDUAL INNOVATIVE
BEHAVIOR AND ASPIRATION FOR INNOVATION: A FIELD SURVEY IN
LOCAL ADMINISTRATIONS OF TRA1 REGION

Muhammed Enes KAN
Advisor: Doc. Dr. Salih Bortecine AVCI
2017, Pages: 128

Jury: Assoc. Prof. Dr. Elif COLAKOGLU
Assoc. Prof. Dr. ilhami YUCEL
Assoc. Prof. Dr. Salih Bortecine AVCI

Along with the widespread understanding of the new public administration, many
approaches taken from the field of business administration have caused transformations
in public institutions. The innovation that is one of the main influences in the
transformation of public institutions is now occupying the agenda of public enterprises.
In particular, the necessity of having a certain awareness level about innovation
management constitutes the main motivation source of this thesis.

Leadership styles in companies, organizational climate, innovative behaviors and
aspiration for innovation of individuals influence innovation management applications.
For a successful innovation management in companies, an organizational structure
should be formed to lead the field of new ideas, and new leadership styles which will
contribute to innovative behaviors of employees, should be adopted.

Because of the lack of competitiveness, the importance of innovation management
practices in public administration haven’t been emphasized. Public institutions have
continued to serve with traditional methods. In public administration, importance is
given to innovation management applications and innovative ideas are encouraged and
business efficiency and service quality are expected to increase.

The study has been carried out on local governments, as they are the closest
public administration unit to the public. The purpose of the study is to determine
perceptions of leadership, organizational climate and also to determine relationship
between willingness for innovation and individual innovative behaviours of employees
in local governmnets. For this purpose a case study has benn carried out on local
governments that are situated in TRAI1 Region (Erzurum, Erzincan, Bayburt).
According to the results of analysis, the subs-dimension of the leadership scale has been
significantly different (Exceptionally, active management did not differ.) among the
three provinces. And there are no significant differences in the sub-dimensions of
individual innovative behavior, aspiration for innovation, and organizational climate
among the three provinces.

Key Words: Local Government, Innovation Management, Aspiration for
Innovation, Leadership, Organizational Climate
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GIRIS

Giiniimiizde gittikce sertlesen piyasa kosullarinda ayakta kalmak isteyen
isletmeler kendilerini ¢agin gereklerine uygun olarak giincelleme arzusuyla, is akis
stireclerinde, {lirlinlerde ve iriinlerin kalite, tasarim gibi Ozelliklerinde, pazarlama
stratejilerinde kisaca pazarlama faaliyetlerinin tamaminda, kosullara ayak uydurmalarini
saglayacak yenilik ¢alismalar1 gerc¢eklestirmek durumundadir. Bu yenilik ¢caligmalarinin
isletmenin verimliligini artirdig1 fark edildiginde isletmeler yeniligi bir politika olarak
benimseme egilimine yonelmistir. Yapilan ¢alismalar isletmelerin sistemli ve diizenli
bir sekilde gergeklestirdikleri yenilik yonetimi uygulamalari ile pazarda 6nemli rekabet

avantajlari elde ettiklerini gostermistir. (Y1lmaz, 2015).

Halkin temel gereksinimlerini giderebilmek icin mal ve  hizmet iiretimi
gerceklestiren kamu yonetiminde ise durum biraz daha farklihk gostermektedir. Ozel
sektorii motive edici bir unsur olan “’rekabet’’ olgusunun, kamu yonetiminde olmamasi,
kamu yoOnetiminde yenilik olgusunun goéz ardi edilmesine, 6zel sektordeki kadar
onemsenmemesine sebep olmustur. Geleneksel yollar ve geleneksel mekanizmalar
kamu yonetiminde hakimiyetini siirdlirmiis, klasik yonetim anlayisinda devam eden is
yasami, ¢alisanlarin memnuniyetsizligine yol agmistir. Motivasyonu diisiik ve kendini
1§ ile 6zdeslestirememis ¢alisanlar tarafindan gergeklestirilen hizmetler, bu hizmetlerden
yararlananlarin memnuniyetsizligine sebep olmaktadir. Calisanlarin motivasyonlarini
yiikseltecek, onlarin yaptiklar igle kendilerini 6zdeslestirmelerine katki saglayacak
yeniliklerin  gergeklestirilmesi bu konuda olduk¢a Onemlidir. Yenilik yOnetimi
uygulamalarn ile ¢alisanlarin is motivasyonlarini artirmak suretiyle, hizmetlerde kalite

ve verimlilik artis1 saglanabilecektir.

Yenilik yonetimi ile ilgili literatiir incelendiginde, yenilik yonetimi ve oOrgiit
iklimi, orgit kiiltirt, liderlik tarzlar1 arasindaki iligkileri saptamaya g¢alisan bir¢ok
calismanin var oldugu goriilmiistiir. Fakat kamu yonetiminde yenilige olan isteklilik ve
orgiit iklimi, liderlik, yenilik¢i davranislar arasindaki iligkileri bir biitiin halinde

inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Bu kapsamda bu calismada; kamu yoOnetiminin yerel diizeyde temsilcileri olan
yerel yonetimlerde uygulanan liderlik tarzlar1 ve mevcut orgiit iklimi ile bireylerin

yenilik¢i davranislar1 ve yenilik isteklilikleri arasinda iliski bulunup bulunmadigi



saptanmaya calisilmistir ve bdolgesel farkliliklar irdelenmistir. Bu amag ¢ergevesinde
TRA1 Bolgesi (Erzurum, Erzincan, Bayburt) yerel yonetimlerinde, 6lc¢lilmek istenen
degiskenlere ait sorulardan olusan anket calismasi gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen
anket ¢aligmasi1 bulgularma gore s6z edilen degiskenler arasinda, illere goére anlamli

farklilik bulunup bulunmadig: ortaya koyulmaya ¢aligilmistir.

Calisma bulgularinin, c¢alisanlarin  yenilik¢i  davranislari, yenilige olan
isteklilikleri, orgiit iklimi ve liderlik algilar1 arasindaki iligkileri saptamasi agisindan
yerel yonetimlerde basarili bir yenilik yonetimi uygulanmasi i¢in faydali olabilecegi
diisiiniilmiigtiir. Gergeklestirilen bu c¢alisma ile bilime, yerel yoOnetimlerin hizmet
kalitesine ve gerceklestirilebilecek calismalar ile yerel yonetimlerin tamamina faydal

olabilecegini diistinlilmektedir.

Bu tez ¢alismasi dort boliimden olugmaktadir. Birinci bdliimde, Tiirkiye’de yerel
yonetim birimleri, kanunlarla belirlenen organlari, gérev ve yetkileri agiklandiktan
sonra yerel yonetimlerde yeniligin 6nemine iliskin agiklamalara yer verilmistir. Yenilik
kavrami ve iligkili oldugu kavramlar ifade edilmis, yenilik tiirleri ve bireysel yenilik¢i
davraniglar ve yenilik istekliligi kavramlar1 iizerinde durulmustur. Yenilik olgusunun
bir biitin oldugunu ve c¢esitli siire¢clerden meydana geldigini ifade eden yenilik
yonetimi kavrami iizerinde durulmus, yenilik yonetimi stratejileri ve yenilik yonetimine

etki eden faktorler aciklanmastir.

Ikinci béliimde orgiit iklimi kavramu iizerinde durulmus, 6rgiit ikliminin tiirleri,

boyutlari, 6zellikleri ve orgiit iklimine etki eden faktorler degerlendirilmistir.

Ucgiincii béliimde ise liderlik kavranu {izerinde durulmus, liderlik ile ilgili tarihsel
stirecteki algilamalar cercevesinde olusan degisik tanimlamalar, liderlik tiirleri, liderin

gii¢c kaynaklarini ve liderde bulunmasi gereken 6zellikler ifade edilmistir.

Dordiincii boliimde TRA1 Bolgesi yerel yonetimlerde calisanlar tizerinde yapilan
saha c¢alismasina iligkin bilgilere yer verilmistir. Bu boliimde arastirmanin amaci,
Oonemi, modeli, hipotezler ve metodolojisi ile ilgili bilgiler sunulmustur. Yapilan
analizler sonucu elde edilen bilgilere dayanarak, liderlik, orgiit iklimi, bireysel yenilik¢i

davranislar ve yenilik istekliligi arasindaki iliskiler ortaya koyulmustur.

Son olarak elde edilen bulgular ve literatiirde konuya iliskin ¢alismalar

kiyaslanmis, arastirma bulgulari yorumlanmustir.



BIRINCIi BOLUM

YEREL YONETIMLER VE YENILIK YONETIiMi

1.1. TURKIYE’DE YEREL YONETIMLER VE YENILiK YONETIiMi

1982 Anayasasi merkeziyetci bir yap1 olusturmaya galigmistir. Anayasa idareyi bir
biitlin olarak ele almis ve 126. ve 127. Maddelerde merkezi idare ve yerinden

yonetimi idare baslig1 altinda incelemistir.

1982 Anayasasinda; 126.Maddede, iilkenin merkezi idare kurulusu olarak cografi
durumuna, ekonomik kosullarina ve kamu hizmetlerine gore illere, illerin de diger
kademeli bolgelere ayrilacagini diizenlemistir. 126. Maddede ayrica illerin idaresinde
yetki genisligi esasinin benimsenecegi hiikkmii getirilmistir. Maddenin devaminda ise
kamu hizmetlerinin daha verimli ve uyumlu gergeklestirilebilmesi i¢in birden ¢ok ili
icine alan merkezi idare teskilatlarinin kurulabilecegini bu teskilatlarin gorev ve

yetkilerinin ise kanunla belirlenecegi belirtilmistir.

127.Maddede ise Mahalli idarelerin tanimi yapilmistir. Buna gore; ’Mahalli
idareler, il, belediye veya kéy halkinin mahalli miisterek ihtiyaclarim karsilamak iizere
kurulus esaslart kanunla belirtilen ve karar organlari, gene kanunda gosterilen,
se¢menler tarafindan segilerek olusturulan kamu tiizel kisileridir.”> Maddenin
devaminda ise mahalli idarelerin gorev ve yetkilerinin yerinden yonetim ilkesine uygun
bir sekilde kanun vasitasiyla diizenlenecegi hilkkme baglanmistir. 127. Maddede dikkat
cekilen hususlardan birisi de merkezi idarenin mahalli idareler lizerinde vesayet
yetkisine sahip olmasidir. Kamu gorevlerinde biitiinliigiin saglanmasi, toplum yararin
korunmasi amaciyla kanunla belirtilen esas ve wusuller cercevesinde idari vesayet

yetkisinin kullanilabilecegi belirtilmistir.

Anayasa’daki  diizenlemelere gore yerel yonetimlerin oOzellikleri soyle

siralanabilir. (Eryilmaz, 2012:179).

v' Yerel yonetimlerin karar organlarinin belirlenmesi se¢imler ile olur
v" Yerel yonetimlerin gorevleri ve yetkileri yerinden yonetim ilkesine gore kanun

vasitasiyla diizenlenir.



v’ Yerel yonetimlerin organlarinin, organlik sifati kazanmalarina olan itirazlar ve
kaybetmelerine iliskin denetim yargi yolu ile olur.

v" Yerel yonetimlerin kendi aralarindan birlik kurabilmeleri Bakanlar Kurulu’nun
izni ile olur.

v' Yerel yonetimlerin gorevlerini karsilayabilmesi i¢in gorevleriyle orantili olarak
gelir kaynagi saglanir.

v Yerel yonetimler ve merkezi yonetim arasindaki bag ve ilgiler kanunlar ile
diizenlenir.

v" Yerel yonetimlerin mali islemlerini denetleme yetkisi Sayistay’a aittir.

Ulkemizde Il Ozel idaresi, Belediye, Koy Yonetimi olmak iizere ii¢ gesit yerel

yonetim birimi bulunmaktadir.
1.1.1. Tiirkiye’de Yerel Yonetim Birimleri

1.1.1.1. i1 Ozel idaresi

Tiirkiye’de i1 Ozel idareleri 5302 sayili i1 Ozel Idaresi Kanunu cercevesinde
diizenlenmistir. Kanun i1 Ozel idareleri’nin yapisi, organlari, organlarm segim sekilleri,
karar alma bicimleri, gdrev ve yetkileri gibi konular1 diizenlemektedir. 5302 Sayili 11
Ozel idare Kanunu'na gére 11 Ozel Idaresi’nin organlari vali, il genel meclisi ve il
enciimenidir. 1 Ozel Idaresi bir ilin kurulmasi hakkindaki kanunla birlikte kurulur ve
ilin kaldirilmast ile de tiizel kisiligi son bulunur ve Il Ozel Idaresi’nin smirlar1 biitiin il

siirlaridir.
Kanunun 6. Maddesinde i1 Ozel idaresinin gérevleri siralanmigtir. Buna gore;

I sinirlar igerisinde, saglik, tarim, sanayi ve ticaret; ilin ¢evre diizeni plan,
bayindirlik ve iskan, topragin korunmasi, erozyonun Onlenmesi, sosyal hizmet ve
yardimlar, yoksullara mikro kredi verilmesi, ¢ocuk yuvalar1 ve yetistirme yurtlary; ilk
ve orta 0gretim kurumlarmin arsa temini, binalarinin yapim, bakim ve onarimi ile
diger ihtiyaclarinin karsilanmasina iliskin hizmetleri gergeklestirmek, belediye sinirlari
disinda ise; imar, yol, su, kanalizasyon, kat1 atik, ¢evre, acil yardim ve kurtarma, kiiltiir,

turizm, genglik ve spor; orman kdylerinin desteklenmesi, agaclandirma, park ve bahge



tesisine iliskin hizmetleri gerceklestirmek i1 Ozel Idaresi’nin gérevleri arasindadir.

(Keles, 2007:151).

1.1.1.2. Belediyeler

i1 Ozel idareleri gibi, belediyelerde Osmanli Devleti’nden Cumhuriyet sonrasi
doneme intikal eden yerel yonetimlerden biridir. Ulkemizde suan 5 tiir belediye

bulunmaktadir;

v Biiyiiksehir belediyeleri
v' 1l belediyeleri

v’ Biiyiiksehir biinyesindeki il¢e belediyeleri

v' Il Belediyesi biinyesindeki ilge belediyeleri

v" Belde belediyeleri

Biiytiksehir belediyeleri hari¢ tiim bu belediye tiirleri 2005 tarihli 5393 Sayili

Belediye Kanuna tabidir. Ulkemizde mevcut belediye sayis1 tabloda gosterilmistir.

Tablo 1.1. Tiirkiye’de Belediye Tiirleri ve Sayilari

TUR SAYI
BUYUKSEHIR BELEDIYESI 30

IL BELEDIYESI 51
BUYUKSEHIR ILCE BELEDIYESI 519
ILCE BELEDIYESI 402
BELDE BELEDIYESI 396
TOPLAM 1398

Kaynak: https://www.e-icisleri.gov.tr/Anasayfa/MulkildariBolumleri.aspx (E.T: 14.09.2017)

5393 sayili Belediye Kanunu’nun 3. Maddesinde belediyenin tanimi su sekilde
yapilmistir; ©* Belediye: Belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini
karsilamak iizere kurulan ve karar organi se¢gmenler tarafindan segilerek olugturulan,
idari ve mali ozerklige sahip kamu tiizel kisisidir.”’. Maddenin devaminda ise
belediyenin organlarinin, Belediye Meclisi, Belediye Enclimeni ve Belediye Baskani

oldugu belirtilmistir.

Belediye Kanunu’na gore Belediye Meclisi, belediyenin karar organidir ve

tiyeleri halk tarafindan secilmektedir. Belediye Enclimeni de ikinci bir karar organi



olarak bilinir ve danigma organi olma niteligi de vardir. Belediye Baskani ise belediye

idaresinin basi ve belediyenin tiizel kisiliginin temsilcisidir.

Kanunun 14. Maddesinde belediyelerin gorev ve  sorumluluklarindan s6z
edilmistir. Buna gore belediyeler ** Imar, su ve kanalizasyon, ulasim gibi kentsel alt
yvapi, cografi ve kent bilgi sistemleri; ¢evre ve c¢evre saghgi, temizlik ve kati atik;
zabita, itfaiye, acil yardim, kurtarma ve ambulans; sehir ici trafik;, defin ve
mezarliklar, agaglandirma, park ve yesil alanlar, konut, kiiltiir ve sanat, turizm ve
tamitim, genglik ve spor, orta ve yiiksekogrenim o6grenci yurtlari, sosyal hizmet ve
vardim, nikdh, meslek ve beceri kazandirma,; ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi

hizmetlerini yapar veya yaptirir.”’

Belediye Kanunu’nun 15. Maddesinde belediyelerin yetkileri sayilmig, kanunda
genel yetki ilkesi benimsenerek, bir kentin yonetilmesi esasina dayali bir sistem

olusturulmaya ¢alisilmistir (Eryilmaz, 2012).

1.1.1.2.1. Biiyiiksehir Belediyeleri

Ulkemizde biiyiiyen ve siirekli gelisen sehirlerdeki belediyelerin sorunlari iizerine
tartigmalar 1960’11 yillarin ortalarindan sonra baslamistir. Hizla biiyiiyen ve aldigi
gocler neticesinde niifusu artan sehirlerde meydana gelen yonetsel sikintilarin nasil
cOziilecegi hem mevcut hiikimetin hem de bilim adamlarinin giindemine gelmistir
(Arikboga, 2013). 2000 niifuslu bir belde ile bir milyon niifuslu bir sehri ayni yasaya
tabi tutmak, artan kent sorunlarinin ¢éziimiinii zorlastirmistir. Bu durum gozle goriliir
bir hal aldik¢a, bu kentlerin sorunlarinin ¢6ziimii i¢in farkli oOrgiitlenme bigimleri
glindeme gelmistir (Eryilmaz, 2012). 1984 yilinda 3030 sayil1 Biiyiiksehir Belediyeleri

Kanunu ile Biiyiiksehir Belediyeleri kurulmaya baslamistir.

2004 yilinda 5216 Sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu ¢ikarilmistir. Kanunun 3.
Maddesi biiyliksehir belediyesi, ilce belediyesi ve  ilk kademe belediyesinin

tanimlanmistir. Buna gore;

“Biiyiiksehir Belediyesi: En az ii¢ ilge veya ilk kademe belediyesini kapsayan, bu
belediyeler arasinda koordinasyonu saglayan; kanunlarla verilen gérev sorumluluklari
verine getiren yetkileri kullanan; idari ve mali ozerklige sahip ve karar organi

se¢menler tarafindan segilerek olusturulan kamu tiizel kisilikleridir.



Iice Belediyesi:  Biiyiiksehir ~ belediyesi simirlart icerisinde kalan ilce
belediyelerdir.

Ilk kademe Belediyesi: Biiyiiksehir belediye simirlart icinde, ilge kurulmaksizin
olusturulan ve biiyiiksehir ilce belediyeleriyle aym yetki, imtiyaz ve sorumluluklara

sahip olan belediyelerdir.’’

Biiyliksehir Belediye Kanunu’na goére Biliyiiksehir Belediyesinin organlari;
Biiyiiksehir Belediye Baskani, Biiyliksehir Belediye Meclisi, Biiyliksehir Belediye
Enclimenidir. Kanuna gore niifusu 750.000’den fazla olan sehirlerde kanun ile

Biiyiiksehir Belediyesi kurulabilecektir.

2012 yilinda yiiriirliige giren 6360 sayili On Dért Ilde Biiyiiksehir Belediyesi ve
Yirmi Yedi Ilce Kurulmas: ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanunla ¢esitli diizenlemeler getirilmistir. Bu kanun ile 14
il (Aydin, Balikesir, Denizli, Hatay, Malatya, Manisa, Kahramanmaras, Mardin, Mugla,
Ordu, Tekirdag, Trabzon, Sanlurfa ve  Van) Il Belediyesinden Biiyiiksehir
Belediyesi’ne doniistiiriilmiistiir. Tiim Biiyiiksehirlerin sinirlari il miilki sinirlar1 olarak
belirlemistir. Ayica Biiyiiksehir Belediye sinirlarindaki 11 Ozel Idareleri tiizel kisiligine

son verilmistir.

6360 sayili Kanun yayimlandigi tarihlerde tartisma yaratmistir. Biiyliksehir
Belediyelerinin oldugu yerlerdeki 11 Ozel idarelerinin tiizel kisiliklerine son verilmesi
bu tartismanin temel kaynagidir. Baz1 hukukgulara gore bu durum anayasay1 ihmal etme
anlamina gelmektedir. Onlara gore i1 Ozel Idareleri anayasa ile koruma altindadir ve bir
kanun ile tiizel kisiligine son verilmesi miimkiin degildir, 11 Ozel Idarelerinin tiizel
kisiligini yok edebilmek sadece anayasa degisikligiyle yasal olabilecektir. Buna karsin
yasanin hukuka herhangi bir aykirihigi bulunmadigini savunanlar ise, 11 Ozel idaresi
Kurumunun tamamen kaldirilmadigini, sadece Biiyiiksehir Belediye smirlarindaki 1l
Ozel Idarelerinin kaldirildigini, diger illerde hala varliklilarini siirdiirdiiklerini bu

nedenle de anayasa degisikligine gerek olmadigin1 vurgulamaktadir.

5216 Sayili Kanunun Biiyliksehir Belediyesi’nin gorevlerini detayli olarak

diizenlemistir. Biiyiiksehir Belediyesi’nin gorevlerini 6zetle olarak soyle siralayabiliriz.

v' Biiyiiksehir Belediyesinin stratejik planini, yillik hedeflerini, biitgesini ilge

belediyelerinin goriislerini alarak hazirlamak,



v’ Nazim imar planlarin1 yapmak,

v’ Ilge belediyelerinin imar planlarin1 onaylamak,

v' Biiyiiksehir Belediyesi sinirlarindaki ulagim planimi yapmak, toplu tasima
hizmetlerinin planin1 yapmak, ticretleri belirlemek,

v Cadde, meydan ve anayollar1 yapmak, bakim ve onarim faaliyetlerini
yuriitmek,

v" Cevre diizeni planlarin1 yapmak,

v" Alt yap1 hizmetlerini saglamak.

5216 Sayili Kanuna gore Biiyliksehir Belediyelerinin organlar1 Biiyiiksehir
Belediye Meclisi, Biiyliksehir Belediye Enciimeni ve Biiyliksehir Belediye Bagkani’dir.
Biiyiiksehir Belediyesi’nin karar organi Biiyliksehir Belediye Meclisleridir. Meclise
Biiyiiksehir Belediye Baskani bagkanlik eder. Kanuna gore; *° Biiyiiksehir belediye
enctimeni, belediye baskanmnin baskanlhiginda, belediye meclisinin kendi iiyeleri
arasindan bir yil icin gizli oyla segecegi bes iiye ile biri genel sekreter, biri mali
hizmetler birim amiri olmak iizere belediye baskaninin her yil birim amirleri arasindan
sececegi bes tiyeden olusur’’. Enclimen toplantilarina belediye bagkani katilmaz ise,
genel sekreter toplantiya bagkanlik etmektedir. Biiyiiksehir Belediye Bagkani,
belediyenin basi ve tiizel kisiliginin temsilcisidir ve kanunda yer alan usullere gore

belediye sinirlarindaki segmenler tarafindan secilmektedir.

1.1.1.3. Koy Yonetimi

Cumhuriyetin ilanindan sonraki donemde kdyliiye ve koylerin yonetimine biiyiik
onem verilmistir. Koylerle ilgili ilk kanun olan ve giinlimiize kadar gegerliligini
koruyan 1924 tarihli, 442 Sayil1 Koy Kanunu ile birlikte kdyler ve kdy muhtarliklar
tiizel kisilik kazanmiglardir (Erten, 1999).

442 Sayili Koy Kanunu'nun 2.Maddesinde Kd&yiin tanimini; “’Cami, mektep,
otlak, yaylak, baltalik gibi orta mallari bulunan ve toplu veya daginik evlerde oturan
insanlar bag ve bahge ve tarlalariyla birlikte bir koy teskil ederler.”’, seklinde
yapilmistir. Koy Kanunu’na gore, kdyiin organlari, muhtar, ihtiyar heyeti ve kdy
dernegidir. Koy islerinin goriilmesi vazifesi koy muhtart ve ihtiyar heyetine verilmistir.

Muhtarin  kdy yOnetiminin basidir ve  koyle ilgili islerde emir verme yetkisi



muhtardadir. Koy Kanunu’nda kdyiin gorevleri iki tiire ayrilmistir. 13. Maddede kdytin

zorunlu isleri, 14. Maddede ise istege bagl isleri siralanmustir.

K&y yonetiminin yiiriitme, denetleme ve karar orgam ihtiyar heyetidir. Ihtiyar
heyetinin iki tiir iiyesi bulunmaktadir. Se¢imle gelen liyeler kdy dernegi tarafindan
secilmektedir. Dogal iiyeler ise kdy imami ve kdy 6gretmenidir. K&y dernegi ise kdy
yonetiminin genel karar organidir (Keles, 2007:209). Koy Kanunu’na gore kdy dernegi
koyde siyasi haklara sahip segmenlerin tamamidir. Bu durum, biitiin se¢gmenlerin sinirh

bir sekilde de olsa kdy yonetimine katilabilmesine olanak vermektedir.

1.1.2. Yerel Yonetimlerde Yenilik Yonetiminin Onemi

Diinyada hizla gelisen kiiresellesme ile devletlerin yapisi da etkilemis ve hizli bir
degisim icerisine girmistir. Devlet biinyesinde gerceklesecek yeniliklerin demokratik
bir sekilde gerceklesmesinde etkili olan yerel yonetimler de bu degisimden etkilenmistir
(Yildizhan ve Tiirkyillmaz, 2011). Bunun yaninda klasik yonetim anlayisinin artik
gereksinmelere yanit vermedigi, temel islevini yitirdigi tartismaya baglanmistir. Klasik
anlayis ile isleyen kamu yonetiminin kamu yararimi yeterli dlgiide saglayamadigi
diistiniilmiistiir. Bu durum toplumda kamu ydnetimine olan giiveni sarsmis ve
elestirileri artirmistir (Arap ve Yilmaz, 2006). Biitiin bunlarin bir araya gelmesi ile
1980’11 yillarin sonuna dogru gelismis iilkelerde kamu yonetiminde yeni bir yaklasim
ortaya ¢ikmistir. Yeni kamu isletmeciligi olarak ifade edilen kavram, yalnizca kural ve
yonergelere dayali is yapma siirecleri yerine, hedefler ve Oncelikler belirleyerek,
bunlara uygun planlar gelistirme ve etkin bir insan kaynaklar1 yonetimine dayanan,
gerceklestirilen islerde sorumluluk almay1 tesvik eden birgok fonksiyonun birlesimidir.
(Eryilmaz, 2012:47). Yeni Kamu Ydnetimi anlayisi, kamu kurumlarinin biiyiikliiklerini
azaltmak i¢in onlarin par¢alanmasini, daha yumusak hiyerarsik yapiya kavusmasini ve
orgiitlerin kendilerine ait biitcelerinin olmasi gerektigini savunur (Arap ve Yilmaz,

2006).

Yeni kamu yonetimi anlayis1 kamu yonetiminde koklii degisikliklere yol agmustir.

Yeni kamu yonetimi anlayisinin temel bilesenleri; (Lamba, 2015:128)

v Kamu y6netiminde profesyonel yonetim anlayisina gegilmesi

v" Performans standartlar1 belirlenmesi
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v' Daha basarili bir yonetim organizasyonu gergeklestirebilmek icin, biiyiik yapili
orgiitlerden daha optimal birimlere dogru doniisiim

v Siire¢ odakli bir yapidan ve kontrollerden ziyade sonug¢ odakli bir yapiya
gecilmesi

v" Dikey orgiit yapisindan yatay orgiit yapisina gegilmesi

v Kamu sektoriinde rekabetin artirilmasi ve hizmetlerin ozellestirilmesi

v Ozel sektér yonetiminde basarili olmus tekniklerin kamu ydnetiminde de
uygulanabilmesi i¢in esnek bir yapinin olusturulmasi

v’ Daha az kaynak ile daha fazla ¢ikt1 elde etmek igin, kaynaklarin kullaniminda

tasarrufa yonelme seklinde siralanmaktadir.

Kamu y6netimi anlayisindaki doniisiimiin etkisinin yaninda, kendilerine yiiklenen
sorumluluklarin artmasi ile dnemi de artan yerel yonetimlerin de yeniden yapilanma

geregi ortaya ¢cikmistir.

Giiniimiizde sehirler bir sosyo-ekonomik karamsarlik icindedir. Dogal niifus
artisinin yani sira sehirlere olan goclerin artmasi ile su, ulasim, saglik, egitim, giivenlik
ve diger alt yap1 hizmetlerine olan arz da artmaktadir. Sehirlerin artan bu yiikleri
karsisinda maliyetleri diisiirmek, biitce dengesi saglamak, vatandaglarin yagam kalitesini
artirmak, daha giiclii planlamalara ve basarili yenilik yonetimi uygulamalarina baglidir

(Naphade ve dig., 2011).

Birlesmis Milletler verilerine gore bugiin diinyanin %50’si kentlerde yasamaktadir
ve ayni verilere gore 2050 yilina gelindiginde bu rakam %70’e ¢ikacaktir. Bu anlamda
kentlerin var olan alt yap1 problemleri daha ¢ok artacak, hizmetlere olan arz da niifus
artisgina paralel olarak yiikselecektir. Bunun yaninda niifus artigi ile kentlerde
siirdiiriilebilir gevre ydnetimi uygulamalari da zarar gérmiistiir. Insanlarin ¢evreye olan
zararlari, fosil yakitlarin kullanimi, enerji tiikketimi ve hava kirliligi artmis, kisi basina
diisen tath su kaynaklar1 ise azalmistir. (Naphade ve dig., 2011). Tiim bu olumsuz
durumlar1 asmak ve yasanan sikintilarla basa c¢ikmak, yerel yonetimlerde
gerceklestirilecek uygun stratejileri ve teknolojik gelismeleri kullanarak uygulanacak
basarili yenilik yonetimi uygulamalar ile miimkiin olabilecektir. Yasanan sikintilarin
detaylar1 ile ele alinmasi bunlara uygun c¢oziimlerin gergeklestirilmesi ve gerekli

dontisiimlerin gergeklestirilmesi hem halka verilen hizmetlerde verimliligi, hem de
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yasam kalitesinde artis1 beraberinde getirecektir. Bu anlamda yenilik yonetimi, 6zel
sektorde ¢ag1 yakalamak ve rekabet avantaji elde etmek i¢in ne kadar 6nemli ise, yerel
yonetimlerde de hizmet kalitesini artirmak, verimlilik artis1 saglamak ve daha

stirdiiriilebilir kentler yaratmak i¢in de o derece dnemlidir.

1.2. YENILIK KAVRAMI VE YENILIK ILE ILiSKiLi KAVRAMLAR

1.2.1. Yenilik

Yenilik kelimesi Tiirk Dil Kurumu’nun sozliigline gore “eskimis, zararli veya
yetersiz sayilan seyleri yeni, yararli ve yeterli olanlariyla degistirme” anlamini
karsilamaktadir. Bilim insanlari ise yenilik kavrami ile ilgili olarak ¢esitli tanimlamalar

yapmuslardir.

Schumpeter yeniligi, bir girisimci tarafindan var olanlarin yaratici tahribati olarak
tanimlamistir (Dievernich ve Tokarski, 2013). Bir bagka tanima gore ise yenilik, belirli
bir aragtirmanin belirli gereksinimlerini ve o6zelliklerini yansitacak genis bir kavram
olarak tanimlanmistir (Damanpour ve Evan, 1984). Bir diger tanimda ise yenilik,
dogrudan kurulus i¢cin ya da dogrudan miisteri i¢in Onemli katma deger yaratmak

amaciyla yapilan yeni veya iyilestirilmis bir seydir (Safari ve Javadi, 2013).

Nohria ve Gulati (1996) ise yeniligi, herhangi bir politika, yapi, yontem, siireg,
irlin veya pazar firsatlarinin, bir is biriminin yd&neticisi tarafindan yeni olarak
algilanmasi olarak tanimlamistir (Nohria ve Gulati, 1996). Bir bagka tanimda ise
yenilik kavramini orgiit baglaminda ele almistir. Yenilik orgiit icinde bulunan insanlar
tarafindan yeni fikir ve gelismelerin uygulanmasi olarak tanimlamistir. (Edwards,

2000).

Boer ve During’e (2001) gore ise yenilik, {iriin-teknoloji-organizasyon arasinda
yeni bir kombinasyon olusturmaktir. Yeniligi bir siire¢ olarak tanimlayanlara gore,
yenilik, bilgili ve yaratici insanlarin, kurumlarin sorunlar1 belirlemek, anlamak ve
cevaplar yaratmak icin bilgileri se¢ip biitlinlestirdigi bir siirectir (Adamides ve

Karacapilidis, 2006).

Yenilik, organizasyonlarin kendilerini pazardaki basari ile ilerletmek, rekabet

etmek ve farklilastirmak igin fikirleri yeni gelistirilmis tliriinlere, hizmete veya siireglere
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dontstiirdiigii cok asamali bir siirectir (Baregheh ve dig., 2009). Yenilik, onceki iiriin,
hizmet veya iiretim islemi yapisindan 6nemli 6l¢iide ayrilan yeni bir iirlin, hizmet veya

iretim siireci olarak tanimlanistir (Mckinley ve dig., 2014).

Yapilan tanimlamalara baktigimizda bilim adamlarinin yenilik hakkindaki
aciklamalarinda her biri kendisi agisindan 6nemli olan noktalart vurgulamislardir.
Kronolojik olarak incelendiginde yenilik kavramin zamanla daha c¢ok orgiitsel agidan
ele alindigim1 goérmekteyiz. Yenilik kavraminin tanimlarina baktiktan sonra, yenilik ile
iligkili diger kavramlara deginmekte fayda gdrmekteyiz. Yenilik ile iligkili kavramlar

yaraticilik, degisim, bulus, teknoloji, arastirma-gelistirme ve girisimciliktir.

1.2.1.1. Yaraticihk

Yaraticilik, yenilik ile kimi zaman ayni anlamlardaymis gibi algilansa da
birbirinden farkli kavramlardir. Yaraticilik, yoktan var etme yetenegi degil, mevcut
fikirleri birlestirerek, degistirerek veya tekrar uygulayarak yeni fikirler iiretebilme
becerisidir. Baz1 yaratic1 fikirler sasirtict ve parlaktir, digerleri ise hi¢ kimsenin
diisiinmedigi basit, 1yi pratik fikirlerdir. Yaraticilik, bir tutum degisimi ve yeniligi
kabul etme kabiliyetidir. Yaraticilik ayn1 zamanda fikir ve imkanlar1 zorlamaya goniillii

olmak demektir (Okpara, 2007).

Yaraticilik bir siirectir. Yaratict kisi, calismalarinda kademeli degisiklik ve
tyilestirmeler yaparak fikirleri ve ¢ozlimleri gelistirmek i¢in siirekli ¢alisir. Yaraticiligi
cevreleyen mitolojinin aksine, yaratici kisilerin ¢ok azt miikemmeldir ve tek bir seferde
ya da hizli bir sekilde yaratici fikirler tiretir. Asil dnemli olan sey yaraticilik siirecidir,
¢linkli mucit bir bilgiyi degistirip onunla ugrasacak ve her zaman biraz daha iyi hale

getirmeye calisacaktir (Babu ve dig., 2013).

Glinlimiizde, organizasyonlarin ¢alkantili  ve degisken diinyadan sag
kurtulabilmesi i¢in yeni diisiincelere ve fikirlere ihtiyact vardir. Bir yandan tehditleri
azaltma ve firsatlar kullanma gayesi, diger taraftan orgiitlerin kars1 karsiya kaldigi
dinamik ve 6ngoriillemeyen cevre kosullar1 6rgiitleri degisim ve yeniligi zorlamaktadir
(Gholami ve Karimi, 2014). Tiim bu kosullar 6rgiitlerin yenilik¢i bir kiiltiir yaratmasini

gerekli kilmaktadir. Yaraticilik olgusu yeniligin bir baslangic noktas1 olarak
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diisiintildiiglinde, yukarida bahsettigimiz biitiin siire¢lerde kritik bir rol oynadigi

sOylenebilir.

1.2.1.2. Degisim

Degisim kelimesi Tirk Dil Kurumu So6zliigiinde bir zaman dilimi ic¢indeki
degisikliklerin biitiinii olarak tanimlanmistir. Degisim kavramu ile ilgili birgok bilim
adamu farkli tanimlamalar yapilmislardir. Robbins ve Delenzo (2001), degisimi "bir
organizasyonun ¢evre yapisinin, teknolojisinin ya da insanlarinin farklilasmasi." olarak
tanimlamigtir. Bir bagka tanimda ise degisim "Nihai hedefi, uygulamalarin
degistirilmesi vasitasiyla sonuglari iyilestirmek olan bir yeniligin benimsenmesi" olarak
tanimlanmigtir. Fullan (1992) ise degisimi, yeni fikirler veya seyler 6grenme siireci

olarak tanimlanmistir (Shen, 2008).

Orgiitlerde gergeklestirilen yenilik faaliyetlerinin degisim oldugu sdylenebilse de
her degisim bir yenilik anlamina gelmemektedir. Bir is yerinde havalarin ¢ok sicak
olmas1 nedeni ile ¢alisma saatlerinin istenmedigi halde azaltilmasi bir degisim olmasina
ragmen yenilik olarak adlandirilamaz. Veya mevsimlik is yapilan organizasyonlarda
islerin durgun oldugu dénemlerde is¢i ¢ikarmalart da yine degisim sayilabilse de yenilik
sayllmaz. Kisaca degisim orgiit yapisindaki bazi degisikliklerle alakali olabilmekteyken.

Yenilik 6rgiit tarafindan benimsenmis degisikliklerdir (Durna, 2000).

1.2.1.3. Bulus

Yenilik kavrami yaraticilik veya degisim kavramlariyla es anlamlara gelmedigi
gibi bulus kavramiyla da es anlamli degildir. Bulus kavrami yeni bir fikrin yaratiimasi
anlamina gelmektedir. Yenilik kavrami ise daha genis olarak bu fikrin piyasaya
stiriilmesini de icermektedir (Ahn ve dig., 2010).Yani bulus bir olaydir fakat yenilik bir
stirectir. Bir bulusun varlig1 o bulus ticarilesmeden yenilik anlamia gelmemektedir.
Bulusun piyasaya sunulmasi ve miisteriler tarafindan kabul gérmesi ile bulus artik bir

yenilik sayilabilir.
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1.2.1.4. Teknoloji

Teknolojiler, “’'mallarin ve hizmetlerin iiretilme bi¢cimini yonlendiren kurallar ve
fikirlerdir’’. Teknolojik buluslar, neyin iiretilecegi ve nasil yapilacagiyla ilgili yeni
kural ve fikirlerdir. Yeni kurallar ve fikirler girisimciler tarafindan uygulanarak veya
ticari olarak hayata gegirilerek pratik bir kullanim alani buldugu zaman teknolojik

yeniliklerle sonuglanir (Naude ve Szirmai, 2013).

Teknoloji, yenilik politikalariyla biitiin halinde diisiiniildiigiinde daha anlamli ve
faydal1 bir hale gelebilmektedir. Teknolojiyi sadece fiziksel donanimlardaki bir gelisme
olarak gormek yerine calisanlarin verimliligini artirabilecek, yenilik ydnetimini

giiclendirecek bir faktor olarak gérmek gerekmektedir (Ogiit, 2001).

1.2.1.5. Arastirma-Gelistirme

Yenilik yonetimi, yenilik silire¢lerinin yOnetilmesi ve  organizasyonudur.
Arastirma-gelistirme faaliyetleri de bu siirecler arasinda goriilebilecek, kendi i¢inde de
farkl siiregleri olan bir olgudur (Ortt ve Duin, 2008). OECD tarafindan Arastirma-
Gelistirme (Ar-Ge) kavrami; “bilimsel ve teknik bilgi birikimini daha iist bir seviyeye
tasimak amaciyla ylriitilen yaratici c¢abalar ve  bunlarin yeni uygulamalarda

kullanilmas1” olarak tanimlanmaktadir (Bakan ve dig., 2013).

Arastirma ve gelistirme faaliyetleri, firmalarin iiretkenlik, bliylime ve rekabet
giicliniin belirleyicileridir. Ar-Ge ¢alismalari cesitli faaliyetlerden olusan bir biitlindiir.
Bunlar; temel arastirma, uygulanan arastirma, teknoloji gozlemciligi, pazar analizi gibi

temel faaliyetlerdir ( Salimia ve Rezaeib, 2017).

Ar-Ge’yi sadece iiretim ve teknolojik yeniliklerde rol oynayan bir ara¢ olarak
gormek yanlistir. AR-GE ¢evre kosullarinin degismesiyle, organizasyonda meydana
gelen doniisiimlerde, miisterilerin tercihlerini ve  ihtiyaglarin1 karsilayacak iiriin
iyilestirme siire¢lerinde de kullanilmas: faydali olan bir olgu olarak goriilmelidir
(Griffith ve dig., 2003). Ar-Ge caligsmalari, isletmenin Ar-Ge ¢alismalariin diizeyi,
Ar-Ge harcamalarina veya Ar-Ge caligmalarinda istihdam edilen kisilerin sayisina gore
oOlciilebilir. Ar-Ge rakamlar1 hala en popiiler yenilik gdstergesidir (Kleinknecht ve dig.,
2002).
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1.2.1.6. Girisimcilik

Girigimcilik alani icin kavramsal bir ¢ergeve yaratmada belki de en biiyiik engel
onun tanimlamasi olmustur. Cogu arastirmaci, kavrami su ana kadar yalnizca
girisimcinin kim oldugu ve ne yaptig1 hakkinda tanimlamistir (Shane ve Venkatarama,
2000). Girisimcilik kelimesi koken olarak “entreprendre’’ terimine dayanmaktadir.
Fransizca kokenli kelime, ekonomide, kazang elde etmek i¢in belirsizlikleri gbze alan
kisi anlaminda kullanilmistir (Agca ve  Yoriikk, 2006). Girisimci, yaraticilik ve
yenilik¢ilik yetenekleri olan, ayn1 zamanda yonetim becerileri ve is bilgisi birikimine
sahip kisidir. 1Iyi bir girisimci calkantili bir ortamda dahi bir is yaratabilir ve
gelistirebilir (Abetti ve dig., 2012).

Girisimeilik kavrami, risk almayi, yenilik gerceklestirmeyi ve yenilik siireclerini
yonetebilmeyi i¢inde barindiran bir kavramdir. Girisimei insanlar yukarida saydigimiz
ve yenilikle iliskili biitiin kavramlarin bilincinde olan, teknolojik gelismeleri inceleyen,
yeni Uriinler icat edebilen, yeni piyasalar yaratabilen insanlar olarak yeniligin
gerceklestirilmesinde basroldedirler. Ozellikle yenilik ydnetimi siirecinin baslamasinda
risk alabilen, genis ufuklu ve yonetim becerilerine sahip girisimcilerin dnemli etkisi

vardir.

1.2.2. Yeniligin Kaynaklar1

Yenilik siireci literatiirii incelendiginde igsel ve dissal olmak iizere iki farkh
kaynaktan beslendigi belirtilmistir. Yenilik kavraminin daha iyi anlagilmasi agisindan

bu kaynaklar1 incelemekte fayda gdrmekteyiz.

1.2.2.1. i¢sel Kaynaklar

Yenilige kaynak olan igsel faktorler ya isletmeyle ya da isletmenin icinde
bulundugu endiistri ile alakali kaynaklardir. Bunlar, Beklenmedik gelismeler, pazarlar

ve tliketiciler, slire¢ gereksinimleri ve uyumsuzluklardir.
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1.2.2.1.1. Beklenmedik Gelismeler

Isletmeler belli bir cevrede varliklarini siirdiiren kuruluslardir. Bu g¢evrede
meydana gelen gelismeler de dogal olarak isletmeyi etkilemekte, isletmelerin ¢iktilarina
etki etmektedir. Cevrede yasanan bu degisimler bazen gdzle goriilebilir oldugu i¢in

ongorilebilirken bazen ise beklenmedik bir sekilde gergeklesebilir.

Bir fikir iiretildiginde onun ne kadar basarili olacagi da belirsizdir. Bu belirsizlik
yeni fikirler olusmasimm engellememelidir. Orgiit igerisinde bunu saglamak bazen
miimkiin olmamaktadir. Ozgiirce fikirlerin belirtilebildigi bir 6rgiitsel  kiiltiir
olusturmak, yaraticiligi artiracak ve oOrgiitiin yenilik performansi artacaktir. Basartya
ulagmis yeni fikirler, isletmelerin yapacagi yenilik ¢calismalari i¢in temel olabilmektedir.
Yonetim kabiliyeti yiiksek yoneticiler, bu durumu iyi bir sekilde yenilik kaynagini
olumlu yonde kullanabilmektedir. (Gok¢ek, 2007).

1.2.2.1.2. Pazarlar ve Tiiketiciler

Tiketim modern toplumlarin vazgecilmez bir olgusudur. Tiiketiciler ise yeni
tiriinler gérmeye ve kullanmaya egilimdir. Tiiketicilerin yeni {iriin ihtiyaclari, mevcut
tirtinlerin dmriini kisaltmaktadir. Ar-Ge'ye yapilan yatirim ve arastirma sonuglarinin
uygulanmasi, miisterilerin ihtiyaglarin1 yeni yollarla tatmin eden ve yeni istekler
yaratan yeniliklere yol agmaktadir. Tiiketicilerin bu yeni iiriin istegi ve pazarda artan
rekabet kosullari isletmeleri iiretim siireclerinde yenilik yapmaya itmektedir ve yenilige

kaynaklik etmektedir. (Slavova, 2014).

Tiiketici tercihlerindeki degismelere veya pazardaki degismelere paralel olarak
yenilik faaliyetleri tasarlayabilmek i¢in gerekli olan anahtar faktor pazarn siirekli kontrol
etmek, siirekli analizler yapmaktir. Pazar siirekli kontrol edilmeli ve pazardaki firsatlar
iyi bir sekilde degerlendirilebilmelidir. Sektorel degigmeler iyi bir sekilde gozlemlenip
degisimlere ayak uyduracak yenilik yonetimini gerceklestirmek, giinimiiz rekabetci
kosullarindan isletmelere avantaj saglayacaktir. Sektorel degisimlere kars1 korumaci bir
tavirla yaklasan isletmeler, rakiplerinin gerisinde kalacak ve pazardaki dnemini yitirme

tehlikesiyle kars1 karstya kalacaktir (Durna, 2000).
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1.2.2.1.3. Siire¢c Gereksinimleri

Stireglerde meydana gelecek gelismeler de yenilik firsatlar1 yaratabilmektedir.
Siireclerdeki  degisiklik, isletmeler icin yeni gereksinimler sunar. Siire¢lerdeki
eksiklikleri veya aksayan noktalar1 tespit edebilmek isletmeler icin oldukca 6nemlidir.
Bu eksiklikleri gidermek ve diizeltmek i¢in de yenilikler gerekebilir (Kanbur ve
Kanbur, 2014). Siire¢ yeniligi, firmalarin saglik ve giivenlik ile ¢evre diizenlemeleri
hakkinda ayrintili bilgi sahibi olmalarin1 gerektirir (Reichstein ve Salter, 2006). Siireg
eksikliklerini giderebilmek icin Ar-Ge calismalarindan faydalanabilir. Bu Ar-Ge

caligsmalar1 da yenilige sebep olabilmektedir.

1.2.2.1.4. Uyumsuzluklar

Bir siirecin mantig1 veya ritmindeki, beklentiler ve sonuglar arasindaki veya
varsayimlar ile gercekler arasindaki uyusmazlik yenilik¢ilik i¢in firsatlar yaratabilir
(Adams, 2006). Uyumsuzluklar bir yenilik firsatidir fakat bunu fark etmek kolay
degildir. Pazarin ve biitiin siireclerin siirekli olarak analiz edilmesini, sorgulanmasini
gerektirmektedir. Beklentiler ve sonuglart siirekli gézlemleyerek uyumsuzluklar: fark
etmek bu uyumsuzluklar1 giderebilmek i¢in bir ¢aba gerektirecektir. Bu cabalar bir

yenilik siirecinin baglangici olabilmektedir (Kanbur ve Kanbur, 2014).

1.2.2.2. Dissal Kaynaklar

Yenilige kaynaklik eden digsal kaynaklar ise isletme veya endiistri disinda ortaya
cikan faktorlerden olusmaktadir. Bunlar, demografik yapi, algilamadaki degisiklikler ve
yeni bilgidir.

1.2.2.2.1. Demografik Yapi

Demografik yapi, bir isletmenin i¢inde bulundugu c¢evrenin niifus 6zelliklerini ve
egilimlerini igeren bir faktordiir. Giiniimiizde kiiresellesmenin artmasi ve rekabet
ortammin kizismas1 demografik yapiy1 da etkilemistir. Insanlarin yeme, igme, barmnma

gibi ihtiyaglarinda da degisiklikler meydana getirmistir (Memis, 2014).
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Niifus yogunlugundaki, niifusun yas dagilimi, yerlesme bigimleri, egitim diizeyi
gibi demografik 06gelerde yasanabilecek degisimler isletmeler igin risk tegkil
edebilmektedir (Adams, 2006). Demografik yapidaki degisimleri takip etmek ve
ihtiyaclar1 saptayarak bu ihtiyaglar dogrultusunda isletmenin bir degisime gitmesi ile
demografik yap1 isletmede yenilige kaynaklik etmis olacaktir. Ayrica niifusun yapisini
detayli bir sekilde analiz etmek, gelecege yonelik ipuglar1 sunar. Isletme, bu
ipuclarindan faydalanarak gelecekteki degisimleri Ongorebilir ve bunlara uygun

yenilikleri gerceklestirebilir.

Ornegin, bosanma oranlarmin arttif1 bir yerde biiyiik evler yerine daha kiiciik
evlerin insa edilmesi veya egitim durumuna bagl olarak kisilerin ihtiya¢ duydugu
teknolojik triinlerin degisim gdstermesi, gelir durumu yiiksek insanlarin artisiyla daha
liiks mallara olan talebin artmasi gibi demografik degisimler analiz edilerek yapilacak

olan yenilikler ile rekabet ortaminda avantajlar saglanabilir.

1.2.2.2.2. Algilamadaki Degisiklikler

Genel anlamiyla algi, g¢evreden gelen uyarilarin anlasilip degerlendirilmesi
siirecidir. Insan duyu organlari araciligiyla beyinlerine gelen algilamalarin bir kismimni
kalic1 olarak tutarken bir kismini ise atmaktadirlar. Insanlarin inang ve tutumlari onlarin
algilamalarinda etkilidir. Yine bireyin i¢inde oldugu toplum yapisi, bu toplumun deger
ve yargilart insanlarda yeni algilar gelistirmektedir. Bu algilamalarda yasanmasi
muhtemel degisimler ise yeniliklere kaynaklik edebilmektedir. Ozellikle kitle iletisim
araglarinin geligsmesi, insanlarin algilarinda biiyiik degisimler yaratmaktadir. Bunlari iyi
analiz ederek gerekli yenilikleri yapmakta erken davranan isletmeler rekabetci piyasada

avantajlara sahip olacaklardir. (Gokgek, 2007).

1.2.2.2.3. Yeni Bilgi

Bilgiden kaynaklanan yenilikler genellikle wuzun bir zaman siireci
gerektirmektedir. Cilinki yeni bir bilginin teknolojide kullanilmasi bu iirliniinde
piyasaya sunulup kabul gérmesi ¢cok uzun zaman alabilmektedir. Bilgiye dayal
yeniliklerin onemli bir 6zelligi de analiz gerektirmesidir. Analiz ile yeni bilginin

getirecegi yeniligin mevcut kosullart uygunlugu test edilebilir, uygun degilse yenilik
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ertelenebilir (Sabuncu, 2014). Isletmeler rekabetci piyasada avantaj elde etmek igin,
teknolojik gelismeleri yakindan izleyebilir, yeni bilgileri iireten, arastirma kuruluslari,
patent sahipleri ve {iniversiteler ile is birligi yapabilir, bu isbirlikleri ile yeniligin
baslangic1 olan fikirlerin {iretilmesi asamasina katkida bulunabilirler (Kanbur ve

Kanbur, 2014).
1.2.3. Yenilik Tiirleri

1.2.3.1. Uriin Yeniligi

Uriin yeniligi, iirinlerde farklilik yaparak veya yeni bir iiriin gelistirerek
miisterilere sunmaktir. Uriin yeniliginde bir iiriin ya da hizmet estetik veya teknik
acidan gelistirilir. Bu iiriin ilk defa iiretilen bir {iriin olabilecegi gibi daha 6nce var olup
miisteri ihtiyaclarina gore degistirilmiste olabilir. Dogru zamanlama ile yapilmis iiriin
yeniligi taleplerde bir artisa sebep olacaktir (Mantovani, 2016). Hizmetlerde ise iirlin
yenilikleri; bir hizmeti saglanma seklinde yapilacak olan iyilestirmeler seklinde yapilir.

Yeni iiriiniin ger¢eklestirilme sekli asagidaki gibi simiflandirilabilir (Unlii, 2015:16);

- Diinya igin yeni iiriin: Bu yenilikler yeni bir {irlin ortaya ¢ikarir. Pazarda ilk
ortaya atilan {irlinleri ifade eder.

- Isletme icin yeni iiriin: Isletme i¢in yeni fakat pazarda mevcut olan iiriinlerdir.
Bu iiriin isletmenin yeni pazarlara girmesine olanak tanir.

- Mevcut iiriin hattinda yeni iiriin: Isletme igin yeni bir iiriindiir. Fakat mevcut
iiriin hattina uyan irlinlerdir. Yani, isletmenin iiriin grubundaki mevcut
iirliniin yerine yeni tiriiniin eklenmesidir.

- Mevcut iiriinlerin gelistirme ve iyilestirilmesiyle elde edilen yeni iiriin:
Mevcut iiriinlerde yapilan iyilestirmeler ile gerceklestirilen yeniliklerdir.

- Mevcut iiriiniin yeniden konumlandirilmasi: Var olan {riiniin farkli pazarlara
sunulmasidir.

- Mevcut iiriiniin maliyeti diistiriilerek elde edilen yeni iiriin: Daha diislk

maliyetlerle elde edilerek ayni performansi veren yeni iiriinlerdir.
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1.2.3.2. Siire¢ Yeniligi

Stireg yeniligi kuruluglarin nihai {driin veya hizmetler iiretme bigimindeki
degisiklikleri temsil eder. Kurulus stratejisi ve organizasyon yapisit hem {iriin yeniligi
hem de siire¢ yeniligi ile baglantilidir. Buna ek olarak, hem siire¢ hem de iiriin
yeniliginin potansiyel olarak Oonemli stratejik avantaj kaynaklari oldugunu sdylemek
miimkiindiir. (Cooper, 1998). Siire¢ yeniliginde, kurulusta kullanilan ekipman ve
yazilimlarda degisiklikler yapilmistir. Siire¢ yeniligi, tiretim ve dagitim yontemlerinde
gerceklestirilen degisiklikler olarak tanimlanabilir (Ismanu ve dig., 2017). Siireg

yeniliginin ii¢ amac1 vardir; (Sahin, 2009).

1. Yapilacak yenilikler ile maliyetleri azaltmak.
2. Kalite artis1 saglamak

3. Piyasaya tamamen yeni veya 0onemli 6l¢iide gelistirilmis {iriinler sunmak.

1.2.3.3. Teknolojik Yenilik

Teknolojik yenilik; yeni teknolojilerin yaratilmasi ve giindelik yagama sunulmasi
amactyla etkili bilgi kullanimidir. Bir¢ok radikal teknoloji yeniligi maliyetlidir ve
kurulu teknolojiye gore daha karmasik olabilir, ancak yeni teknoloji kurulu
teknolojilerden uzun vadeli faydalara sahiptir. Teknolojik yeniligi bir isletmenin kabul
etmesi eskisine oranla daha faydali olmasiyla miimkiindiir. Teknolojik yenilikler takip
edilerek ve bunlar kisa siirede kurulusa kazandirilarak pazarda énemli avantajlar elde
edilebilmektedir. Teknolojik yenilikler bu derecede Onemli olmasina ragmen g¢ogu

zaman maliyeti fazladir. (Hoed, 2007).

1.2.3.4. Organizasyonel (Orgiitsel) Yenilik

Oranizasyonel yenilik, organizasyon i¢inde var olan siireg, {irlin, hizmet gibi
yenilik siireclerini i¢inde barindiran ve bunlarla etkilesim halinde ortaya c¢ikan
yeniliktir. Isletmenin i¢ faaliyetlerinde ve  dis iliskilerinde yeni y&ntemlerin
uygulanmasi anlamina gelmektedir (Akgoz ve dig., 2014) Organizasyonel yenilik,
islem maliyetlerini ve idari maliyetleri azaltarak isletmenin performansinmi artirabilir.
Ayrica organizasyonda yapilan yenilikler ile organizasyonun pargalari daha etkin ve

verimli bir hal alabilir.
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1.2.3.5. Mimari Yenilik

Mimari yenilik bir orgiitii gelistirecek olan siireg, teknik ve pazarlama planlarinin
temel bicimlendirmesini ifade eder. Bu yenilik tiirii ortaya ¢ikacak olan rekabette genel
cergevede sektoriin mimarisinin baslangi¢ noktasidir. Bu sebepten dolayr mimari yenilik
olarak adlandirilmistir. Mimari yenilik bir iirliniin, siirecin veya sistemin tamaminin
yeniden diizenlenmesidir. Temel tasarimi olusturacak olan bilesenler yeni mimari
icerisinde yeniden sekillenir. Ornegin vakumlu tiiplerin yerine transistoriin
kullanilmasi, aliminyumun yerine plastik maddelerin kullanilmasi bu tiir yeniliklere

dahildir. (Yilmaz, 2015).

1.2.3.6. Bireysel Yenilik¢i Davrams ve Bir Alt Boyutu Olarak Yenilik Istekliligi

Yenilik¢i davranis, yenilik yaratacak fikirlerin ve davranislarin 6rgiit tarafindan
kabullenmesini ifade etmektedir. Yenilik¢i davraniglar ayni zamanda Orgiitte
degisiklikler yaratarak dis etkilerden onu koruyan bir ara¢ olarak da diisiiniilebilir
(Turgut ve Begenirbasg, 2013). Bir bagka tanima gore ise yenilik¢i davranig, gruba veya
organizasyona fayda saglamak adina, grup veya organizasyonda, yeni fikirlerin

yaratilmasidir (Shih ve Susanto, 2011).

Yenilikler sadece Ar-ge faaliyetleri gibi teknik yatirimlarla gerceklesmez.
Isletmenin rutin olarak gerceklestirilen yenilikler de isletmenin ayakta kalabilmesi i¢in
onemlidir. Bu sebepten dolay1 uzmanlar, bilim adamlar1 ve yeniligin bu hayati roliiniin
farkinda olan yoneticiler c¢alisanlart yenilik¢i davraniglara siiriiklemeye calisirlar
(Begenirbag ve Turgut, 2014). Yenikler iiretmekte grubun biitiin {iyelerinin bilgisi
onemlidir. Calisanlar, yeteneklerini ve bakis acilarini tamamen kullandiklar takdirde

yenilikler yaratabilecektir.

Bireysel diizeyde yenilik, yaratict fikirler {retmek i¢in c¢alisanlarin
etkinlestirilmesiyle baglar (Janssen ve dig., 2004). Bireylerin yenilik¢i davranislari
birbirinden farklilik gostermektedir. Bu farkliliklar bulunulan yapi, kiiltiirel 6zellikler,
bireyin yapist gibi olgulara dayanabilir. Bir orgiit icinde bulunan bireyin yenilik
davranislar1 da, orgiitiin yapisindan, orgiitiin kimligi olarak adlandirabilecegimiz Grgiit
iklimine, Orgiitte uygulanan liderlik tarzlarindan, orgiit ici iletisime kadar bir¢ok faktdre

gore degisim gostermektedir (Begenirbas ve Turgut, 2014).
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Yeniliklerin basariyla uygulanabilmesi ic¢in kiginin 6zsaygiya ve oOzgiivene sahip
olmas1 gerekmektedir. Ozsaygi, kisinin kendini basarili olarak tanimlamasidir. Ozgiiven
ise her kosulda kisinin basarili olabilecegine inanmasi anlamina gelmektedir. Ozgiiven
ve Ozsaygt sahibi kisiler yenilik¢i davranislar gerceklestirmede daha cesur olacaktir

(Duran ve Saracoglu, 2009).

Yenilik¢i kisilerin ¢esitli karakteristik 6zellikleri vardir, bunlar Tablo 1.2.°de
sunulmustur. (Roffe, 1999):

Tablo 1.2. Yenilik¢i Kisilerin Ozellikleri

Ozellik Yenilikei Kisinin Nitelikleri

Yonlendirme Yenilik¢i kisiler, kaynaklar1 daha az kullanmaya
egilimlidirler. Miisteri talepleri ¢ercevesinde
gelismeyi, potansiyel miisterilere hizli bir sekilde
yaklasmay1 ve gerekli tasarimsal degisimleri en
kisa siirede gerceklestirmeyi amaglar.

Hem ice hem de disa doniik olma Disa doniik ve ice doniik olmada denge sahibidir

Genel menfaatler Biitiin ¢ikarlar1 g6z 6niinde bulundurur.

Uzmanlik ve fanatiklik Sirketin Onciileri, teknolojiye onciiliik etme ve
problem ¢6zmede 6ncii olma egilimindedir.

Istihbarat Giliglii istihbarat agma ve bilgi depolama
kapasitesine sahiptir.

Bagimsizlik Kendi kendine yeterlidir.

Bagimsiz Diislince Fikirleri bagkalarmin fikirlerine kars1 dayaniklidir.

Basari Sorunlarin ¢6ziimiinde kendi yeteneklerinin yeterli
olacagi diigiincesi.

Merak Uzun siire merak etme, gdzlemle yetenegi

Diiriistliik Kararli ve siki ¢alismak.

Uzun vadeli goriis Radikal yenilikler i¢in genis bir ufuk sahibi olmak.

Esneklik ve g¢abukluk Yenilikgi girisimci hizli bir sekilde tasarim, test ve

geri donlisim yapabilir, boylece yavas hareket
eden rakiplere gore zamanlama ve performans
avantajlari elde edilebilir.

Coklu yaklagimlar Yenilik¢i, kesfedici ile dig diinya arasindaki
ongoriilemeyen etkilesimlere kars1 farkli
yaklagimlar sergileyebilme.

Tesvikler Yaratic1  girisimci, bagartlt olmasi durumunda
maddi menfaatler ve kisisel ddiiller 6ngorebilir.
Diisiik maliyetler Yenilikgiler diisiik maliyetle caligmaya odaklanir.

Scott ve Bruce (1994) gore yenilik bir siiregtir. Yenilik¢i davranis, bir problemi
tanimlama ile baslayip, yeni fikirlerin {iretilmesi ve ¢ozlimlerin saptanmasi ile devam
eden, sonunda gecirdigi evrelerin katkilar1 ile somut modele doniismesiyle tamamlanir

(Begenirbag ve Turgut, 2014).
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Yenilik yaratmak ve yeniligi yonetmek bir siiregtir. Yenilik iiretme siirecinin
baslayabilmesi i¢in bu yonde bir istekliligin varlig1 gerekmektedir. Yenilige duyulan
istek mevcut orgiit yapisinda, siireclerde, iirlinlerde, pazarlama faaliyetlerinde kisaca
Orgiitiin biitlin is akis siireclerinde yenilik siirecinin baslamasina bir tetikleyici olacaktir

(Jung ve Lee (2016).

Yenilik iizerine ¢alisma yapan bilim adamlari, yeniligin ¢esitli faktorler tarafindan
etkilendigini tespit etmis ve bu yonde calismalar gerceklestirmistir. Orgiitsel yenilik
alaninda ¢aligmalar yapan Daft (1982), orgiitsel yeniligin, orgiitteki mevcut iklimden,
calisanlarin lideri algilama bi¢imlerinden etkilendigini ortaya koymustur (Jaskyte ve
Dressler, 2005). Orgiit iklimi ve &rgiit icinde uygulanan liderlik tarz1 yeniligi etkiledigi
gibi, yeniligin hakim kilinmaya calistig1 bir orgiitte, yenilikler de orgiit iklimini ve

liderligi etkileyebilecektir.

Yeniligi etkileyen oOrgiit iklimi ve liderlik yapisi, Orgiit iiyelerinin yenilige
duydugu istekliligi de etkileyecektir. Calisanlar bu olgularin 6zelliklerine gore yenilik
igin bir isteklilik duyabilecek veya yenilikten kagmabilecektir. Orgiitin mevcut
atmosferi olan orgiit ikliminin tiirli, 6rgiit ikliminin alt boyutlar1 ¢alisanlarin yenilige
olan arzular1 iizerinde belirleyici rol oynayacaktir. Keza orgiit liderinin tutum ve
davranislarindan olusan liderlik tarzi, calisanlarin yenilik istekliligine etki edecek,
bunda belirleyici rol oynayacaktir. (Jung ve Lee, 2016). Konunun daha iyi
Oziimsenmesi agisindan Orgiit iklimi ve liderlik kavramlari ¢alismanin devaminda

kapsamli bir gekilde incelenecektir

1.2.4. Yeniligin flkeleri
Yenilik ¢alismalarinda basartya ulagmak icin, yeniligin biitiin asamalarinda dikkat
edilmesi gereken ilkeler vardir. Bunlar: (Erdogan, 2011:15).

Gereklilik ilkesi; Yenilik, isletmelerin stirekliligi ve basarist agisindan gerekli bir

olgudur.

Ayirma ilkesi; Ar-ge faaliyetleri ve yenilik ¢alismalari birbiri ile karistirilmamali,

ayrilmalidir.
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Kara ve kazanca yonelme ilkesi; Yenilik faaliyetlerinin bir kar elde etme,

kazanma amaci vardir.

Dinamiklik ilkesi; Yenilik siireci kisa bir donemi kapsamaz, siirekli olarak devam

ettirilmelidir.

Radikallik ilkesi; Yenilik daha 6nce hi¢ bilinmeyen ve uygulanmayan, biiyiik ve
koklii degisimlerle ilgilidir.

Zamanlama ilkesi; Yenilik toplum tarafindan ihtiya¢ duyuldugu anda
gergeklestirilmelidir.

Veri tamlig ilkesi; Basarili bir yenilik yaratmak i¢in iyi analizler yapilarak biitiin

veriler toplanmalidir.

Cok yonliiliik ilkesi; Yenilik stirecleri birgok disiplini kapsamali ve  bu
disiplinlerdeki bilgiler ile donatilmalidir.

Kaynak bulma ilkesi; Yenilik faaliyetlerinin gerceklestirilmesi i¢in isletmelerin ek

biitceler ayrilmasi gerekmektedir.

Erken secenek eleme ilkesi; Yenilik siirecinin basarisiz olacag: diisiiniildiiglinde,

bu basarisizliga sebep olan secenekler elenmelidir.

Planli olmasi ve kabul gormesi ilkesi; Yenilik ¢alismalar1 belli bir plan dahilinde

stirdiiriilmeli ve yenilik ¢alismalarina dahil olan herkes tarafindan kabul gormelidir.

Reddedilme ilkesi; Eger yenilik sartlar1 yenilige elverisli degilse, yenilik
reddedilebilmelidir.

Ek fazlalik iiretme ilkesi; Yenilik siireci tamamlandiginda, verimlilik artigi

saglamak i¢in mevcut durumdan daha fazla iiretim gergeklestirilmelidir.

Basit olma ilkesi; Yenilik ¢aligmalarinda basarinin saglanabilmesi igin,

karmasiklik olmamali ve basit projeler olusturulmalidir.

Birlesmis Milletler Gelisme Programi yeniligin prensiplerini 9 baglik altinda
incelemistir. Buna gore yeniligin ilkeleri: (United Nations Development Programme,

2017).
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Kullanicilara Gore Tasarim

- Kullanicr ihtiyaglar hakkinda bilgilenmek ve bu baglamda uygun ¢oziimler
gelistirmek.

- Planlama, gelistirme, uygulama ve degerlendirme asamalarina biitiin kullanici
gruplarini dahil etmek ve siirekli yeni projeler gelistirmek.

- Mevcut is akiglarini gelistiren ve genisleten, organizasyonel uyum igin planlar
yapan ¢Oziimleri tasarlamak ve ¢dzlimlerin niifusa duyarli oldugundan emin
olmak (kadinlar, ¢ocuklar, sakatliktan ve ¢atismalardan etkilenen insanlar ve

felaket).
Mevcut Ekosistemi Anlama

- Isletmeyle benzer uygulamalara sahip 6rgiitlere katilmak.
- Mevcut teknolojik, yasal ve diizenleyici politikalarla, isletme politikalarin

uyumlu hale getirmek.
Uygun Olgek Tasarimi

- Tasarimin etkilerini g6z oOniinde bulundurarak, bir proje tasarlamak yerine,
sitem tasarlamaya odaklanmak.

- Bagka tlilkelere veya baska sartlara uyarlanabilir olmak.

- Tiim teknoloji segeneklerini ulusal ve bolgesel dlgekli mercekler vasitasiyla
analiz etmek. Bir ise baslarken, ortaklik faktorlerini ve miizakereleri 6nceden

baslatmak.
Stirdiiriilebilir Yapt

- Uzun vadeli mali saglik planlamas1 ve toplam maliyetinin degerlendirilmesi de
dahil olmak iizere bastan itibaren siirdiiriilebilirlik i¢in planlar yapmak.
- Yerel topluluklara ve  gelistiricilere yatirinm yapmak ve  biiylimelerini

hizlandirmaya yardimci olmak ve ulusal stratejik entegrasyonu saglamak
Iliskilere Bagh Olmak

- Bosluklar1 tespit ederek yenilik¢i ¢oziimler iiretmek.
- Yonetim kararlarin1 her seviyede izlemek ve gergek zamanl bilgilendirmeler

yapmak.
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- Kullanict eylemlerini belirlemek ve bunlar birer yan iiriin gibi diisiinerek

degerlendirme prosediirleri gergeklestirmek
Agtk Standartlar, Agik Veriler, A¢ik Kaynaklar: Yeniliklerde Kullanmak

- Mevcut agik standartlar1 kabul etmek ve genisletmek. Verileri agik tutmak ve
belgeleri uygulama programlama ara yiizlerinde gostermek.

- Yatirnmlar1 herkese acik bir sekilde yapmak.
Yeniden Kullanmak ve Gelistirmek

- Mevcut araclari, platformlart ve  ¢erceveleri olabildigince kullanmak,

degistirmek ve genisletmek. Isbirlik¢i yapilar gelistirmek.
Zarar vermemek

- Kullaniciya ve saglayiciya yonelik riskleri degerlendirmek ve azaltmak.
- Coziimleri tasarlarken ve hafifletirken gizlilik ve kisisel olarak tanimlanabilen
bilgileri ve ihtiyaglari goz onlinde bulundurmak. Ortakliklar olusturmak ve

kullanicilar1 koruma konusunda esitlik ve adalet saglamak.
Ortak Olmak

- Farklh disiplinlerden ve sanayilerden farkli asamalardaki farkli uzmanlik
alanlaria sahip olmak.

- Koordine ve biitiinciil yaklagimlar olusturmak i¢in sektorler arasinda ¢alismak.

- Uygulamalari, siiregleri ve sonuclar1 degerlendirmek ve bunlarn siirekli hale

getirmek.

1.2.5. Yenilik Yonetimi

Yenilik yonetimi, disiplinler aras1 ozelliklere sahip, karmagik bir fenomendir.
Yenilik yoOnetimi uygulamasit bir organizasyonun odak noktalarina ve islevsel

etkinliklerin hemen hemen tamamina niifus etmektedir (Bagno ve dig.,, 2017).

Isletmeler, yenilikten beklentilerine gére bir strateji olustururlar. Bu stratejinin
olusturulmasi, isletmenin yonetim stratejisi olusturma silirecine benzer bir sekilde
gerceklestirilmektedir. Bunun sebebi isletmenin genel yonetim stratejileri ve yenilik

stratejileri arasindaki bagin birbirine olduk¢a yakin olmasidir. Yenilik faaliyetleri bir
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isletme de Ozel olarak degerlendirilen bir siire¢ olabilecegi gibi, isletmenin biitlin
siireclerine girmis bir kiltiir olusturmus da olabilmektedir. Yenilik yonetiminde en
kritik unsurlardan birisi yenilik yOnetiminin performansin degerlendirilmesi ve
caligmalarin geri bildirimlerinin toplanmas1 yoluyla eksiklikleri saptayarak bunlarin
iyilestirilmesidir. Bu olguyu goézden kagirmak, ihmal etmek yenilik yoOnetimi
siireclerindeki aksakliklarin ortadan kaldirilmasin1 engelleyecek, ayni aksakliklarla
isletmeyi bir kez daha kars1 karsiya birakacaktir. Hal bdyle olunca da yenilik
yonetiminin basarisiz olmasi, isletmenin zaman kaybina ugramast kag¢imilmaz

olabilecektir. (Gokgek, 2007).

Tuominen ve arkadaglarina gore bir firma yeniligi gelistirebilmek i¢in asagidaki
faktorleri kapsayan bir yenilik yoOnetimine sahip olmalidir. (Tuominen ve dig.,

1999:138).

- Teknolojik firsatlar ve sirketin kaynaklarinin yaninda firmanin stratejilerini ve
miisteri gereksinimlerini goz 6niine almak
- Yenilik siireci i¢in amaclar belirlemek

- Yenilik siirecinin farkli yonlerini yonetmek ve kontrol etmek.

El¢ci’ye gore yenilik yonetiminde basarinin saglanabilmesi i¢in stirekli 6grenme
gerekmektedir. Bu 6grenme siirecini hizlandirmak ve daha verimli hale getirmek i¢in;

(Elgi, 2006:171).

- Tecriibeler paylasilmalidir. Hem basarilar hem de basarisizliklar firma
icerisinde tartigilabilmeli ve bunun i¢in mekanizmalar yaratilmalidir.

- Yenilik yonetimi icin arag ve teknikler gelistirilmeli, bunlar 06grenilip
uygulanmalidir. Yenilik yOnetimi i¢in basit denemeler yapilarak farkli
yaklagimlar gelistirilmelidir.

- Firmanin yenilik yonetimi performanst siirekli olarak izlenmeli ve
degerlendirilmelidir. Yenilik degerlendirmeleri sonuglar1 analiz edilip,

uygulamalarda iyilestirilmeler gerceklestirilmelidir.

Sonu¢ olarak ifade etmek gerekirse, isletmelerin temel amaci var oluslarini
stirdiirmektir. Giiniimiizde kizisan rekabet ortaminda igletmelerin hayatta kalabilmesi
icin degisen ¢evre kosullarina kendilerini uyarlamalar1 ve bunu bagarmak i¢inde iyi bir

yenilik yonetimine ihtiyaclar1 vardir.
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1.2.6. Yenilik Yonetimi Siireci

Orgiitlerin  yenilik siireci bir ihtiyacin belirlenmesi ile baslar. Yenilik
ihtiyaglarinin  kaynagim1 genelde miisterilerin baskilar1 olusturmaktadir. Miisteriler
isletmenin {riinlerini eksik veya yetersiz bulabilir, {iriinleri begenmeyebilir. Bu durum
yenilik siirecini baglatabilir (Duran ve Saracoglu, 2009). El¢i’nin “’Yenilik dongiisti”’

olarak ad verdigi yenilik siireci asagidaki semada ifade edilmistir. (Elgi, 2006:161).

Ogrenme

Firsatlarin
Yakalanmasi

Stratejik
Se¢imin
Yapilmasi

Ticarilesme

Gerekli
Bilginin

Coziimiin
Gelistirilmesi

Edinilmesi

Sekil 1.1. Yenilik Yonetimi Stireci

Elgi’ye gore bu agamalar: (El¢i, 2006:162).

Firsatlarin Yakalanmasi: Bir igletmenin yenilik yonetiminde basarili olabilmesi

i¢in firsatlar1 belirlemeli ve bu firsatlar1 degerlendirmelidir.

- Stratejik Segimin Yapilmasi: Yenilik icin firsatlar yakalandiktan sonra miisteri
talep ve ihtiyaclar1 degerlendirilmeli, gelistirilecek stratejilerde en ¢ok dikkat edilen
unsurun da bu olmasi gerekmektedir. Ayrica yenilik fikirlerinin iiretilmesinde
calisanlarin fikirlerine deger verilmeli, onlarin diisiincelerini rahat¢a sunacaklari ortam

hazirlanmalidir.

-Gerekli Bilginin Edinilmesi: Rekabet¢i piyasa igletmeyi giiglii kilacak yenilik
fikirlerinin gerceklestirilmesinden once ihtiyag duyulan kaynaklarin belirlenmesi
gerekmektedir. Bu ylizden yapilacak olan Oncelikli is, triinleri ve  siiregleri

gelistirebilecek olan bilgiler toplanmalidir.
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-Coziimiin  Gelistirilmesi ve  Ticarilestirme: Yenilik i¢in gerekli bilgiler
toplandiktan sonra uygulama asamasina gecilir. Bu asamada {iriin veya hizmet son
halini alana dek caligmalara devam edilir. Pazardan siirekli geri beslemeler alinir ve
gelistirme caligmalar1 desteklenir. Siire¢ {irlin veya hizmetin pazara sunulmasi yani

ticarilesmesi ile devam eder.

-Ogrenme: Bu asamada gec¢mis biitiin asamalarin basar1 ve basarisizliklarin

degerlendirmeleri yapilir. Gerekli olan yeni bilgilerin iiretilmesine olanak tanir.

1.2.7. Yenilik Yonetimi Stratejileri

“’Strateji” kelimesi askeri bir terimdir. Bir savas1 kazanmak icin gerceklestirilecek
biitlin yollar1 ve taktikleri tamimlar. Bir isletmeninde rekabetci piyasada ayakta
kalabilmesi icin, bu rekabet savasini kazanmasi gerekmektedir. Bunun i¢in gerekli olan
en 6nemli silah ise iyi bir sekilde hazirlanmis ve uygulanan bir stratejidir. Isletmenin
stratejisi, rekabet avantajlarinin neler oldugunu, bu avantajlarin nasil korunacagini ve
stratejik Onceliklerin neler oldugu sorularina yanit verir. Strateji, miisteri ihtiyaglarini
rakiplerden daha iyi bir sekilde karsilamak icin belirlenen taktiklerin yer aldigi bir
kilavuz gibidir. Bu kilavuzun hazirlanmasi siirecinde hem yoneticilerin hem de
calisanlarin fikirleri alinmalidir. Bu sekilde hazirlanan bir stratejini isletmenin
tamaminda 6zlimsenmesi kolaylasacaktir. Tabi ki bu stratejinin yoOneticiler tarafindan

stirekli denetim altinda olmas1 gerekmektedir. (El¢i, 2006).

Yenilik stratejisi uygulanmasinda biitiin yonetim ve c¢alisanlar sorumludur. Bu
ylizden strateji hazirlanirken birimler arasinda bir sinerji olusturulmasi oldukga
onemlidir. Ayrica isletmenin yenilik stratejisinin basarisi, isletmenin genel stratejisiyle
uyumlu olup olmadigma da baglidir. Etkin bir yenilik stratejisi gelistirebilmek i¢in

(El¢i, 2006:174);

- Isletmede calisanlari ihtiyag ve beklentilerinin anlasiimast,

- Isletmenin iginde bulundugu veya girmeyi diisiindiigii pazarmn detayli bir
sekilde analiz edilmesi,

- Isletmenin paydaslarinin kimler oldugunun ve bu paydaslarin beklentilerinin

neler oldugunu bilinmesi,
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- Pazarin, paydaslarin ve c¢alisanlarin ihtiyaclar1 ve beklentilerinin etrafinda
birlesen bir vizyon olusturulmasi

- Olusturulan vizyonun herkes tarafindan benimsenmesi ve paylasiimasinin
saglanmasi,

- Isletmenin yenilikle biitiinlesik misyon ve hedefler belirlemesi;

- Belirlenen misyon, vizyon ve hedeflerle agiklanan ihtiyaglar dogrultusunda
yenilik firsatlarim1 degerlendirmek ve  bu cergevede yenilik stratejileri

olusturmak gerekmektedir.

Yenilik yonetiminde stratejiler hakkindaki literatiir incelendiginde karsimiza bes

farkli strateji tiirii ¢itkmaktadir. Bunlar;

1.2.7.1. Saldirgan Strateji

Saldirgan stratejide yeni {iirlinler ortaya cikarilir ve rakiplerin Oniine gegilerek,
pazarda liderligi ele gecirmek amaglanir. Saldirgan stratejide risk yliksek olsa da buna
paralel olarak gelir beklentisi de yiiksektir. Bu strateji benimseyen isletmeler, rakip

isletmelerin faaliyetlerine aninda tepki verirler (Deniz, 2011).

Saldirgan stratejide iz ve etkinlik ¢ok 6nemlidir. Orgiit igerisinde etkili bir
iletisim ag1 olmasi ¢alismalari daha hizli hale getirmektedir. Ayrica orgiitiin disindan
saglanacak hizli ve dogru bilgi akimi isletmeye hiz kazandiracaktir. Uriiniin niteligi ve
finansmani acisinda isabetli kararlarda isletmeye yardim edecektir. Rakiplerin yenilik
projeleri hakkinda elde edilecek istihbarat, rakiplerin giiciinii ve fikirlerini goérmeyi

saglayacak ve isletmeye buna gore hazirlanma imkani saglayacaktir (Durna, 2000).

1.2.7.2. Savunmaya Yonelik Strateji

Savunmact strateji, pazardaki mevcut durumunu korumak zorunda olan
firmalari, mevcut konumlarini korumada kaygi duymalar1 ve bu yiizden savunmaya
yonelik davraniglar gostermeleri ile ilgilidir. Savunmaya yonelik strateji genelde sinirl

bir ¢cevrede iirlin-pazar alanina sahip isletmelerde uygulanir. (Yilmaz, 2015).

Savunmaya yonelik yenilik stratejisinde igletme, pazara ilk giren isletmelerin
tecriibelerini  0rnek alarak, onlarin yaptiklart hatalara dikkat ederek yenilikler

gergeklestirir. (Gokeek, 2007). Bu stratejide basarinin anahtar1 ise rakiplerin getirdigi
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yenilikleri 1yi analiz ederek iirlinde iyilestirmeler yapabilmektir. Savunmaya yonelik
stratejide dezavantaj ise, bir¢ok yenilik iireticisi isletmenin, ortaya koydugu yenilige
patent almasidir. Boyle bir durumda savunmaya yonelik yenilik stratejisi belirleyen

isletmenin, yeniligi izlemesi zorlasacaktir (Durna, 2000).

1.2.7.3. Taklit¢i Yenilik Stratejisi

Pazarda On siralarda yer alamayan ve nispeten daha gii¢siiz olan, risk almak
istemeyen isletmelerin uyguladigi yenilik stratejisidir. Taklit¢i stratejiyi benimseyen
isletmeler, saldirgan ve savunmact stratejiyi benimseyen igletmeleri bire bir taklit
ederek onlarin aldig riskleri almadan, katlandiklart maliyetlere katlanmadan yenilik
yapmay1 hedeflerler (Mesci ve dig., 2013). Taklit¢i stratejinin maliyet avantaji olsa da
dezavantaji da vardir. Taklit¢i stratejiyi benimseyen isletmeler, kendileri bir yenilik

gelistiremeyecek stirekli rakiplerinin yeniliklerini bekleyerek zaman kaybi yasayacaktir.

1.2.7.4. Bagimh Yenilik Stratejisi

Bagimh stratejide isletme kendisinde c¢ok daha giicli bir isletmenin alt
kurulusuymus gibi hareket eder. Miisteriden bir talep gelmedigi siirece liriin ve
hizmetlerde degisiklik gerceklestirmezler. Miisterilerden yeni {iriiniin 6zelliklerini
belirtmesini  beklenmektedir. Bagimli stratejiyi benimseyen isletmeler Ar-Ge
caligmalarina yonelik hemen hemen higbir girisimi bulunmaz ve bu konuda biiytlik
isletmeye baglidir. Tam bagimli olan isletmeler ise biiyiik isletmenin bir atdlyesi gibidir.

(Deniz, 2011).

1.2.7.5. Geleneksel Yenilik Stratejisi

Geleneksel yenilik stratejisi, pazarda pek fazla degisimin olmadigi, rekabet
kosullarinin  yenilige yonelik herhangi bir yonlendirmesinin olmadig1 piyasa
kosullarinda faaliyet gosteren isletmelerin benimsedigi yenilik stratejisidir. Bu tarz
isletmeler mevcut kosullardan 6tiirii yenilik ihtiyact duymazlar. Teknik degisimden ¢ok
moda diye tabir edilen kiicilik tasarim degisiklikleri gerceklestirirler (Bozkurt ve Goral,
2013).
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1.2.7.6. Firsatlar izleyen Yenilik Stratejisi

Firsatlar izleyen yenilik stratejisini benimseyen isletmeler pazardaki eksiklikleri
ve bosluklar izleyerek daha once diisiiniilmemis ve talep yaratabilecek iirlinleri
sunmak suretiyle yenilik yaratan strateji tiirlidiir. Bu stratejiyi benimseye isletmenin
yaraticilik ve girisimcilik giliciiniin yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu sayede diisiik
maliyetler ile 6nemli yenilikler ortaya koyulabilmektedir. Biiyiik isletmelerle rekabet
etme olanagi siirli olan daha kiiclik isletmeler bu yenilik stratejisi ile isletmelerini
biiyiitebilmektedir. Bu tarz stratejiyi benimseyen igletmelerin gézlem giiglerinin yiiksek
olmasi1 gerekmektedir. Pazardaki eksiklikleri goriip, kiiciik yeniliklerle biiyiik fayda
saglanabilmektedir. (Gokgek, 2007).

1.2.8. Yenilik Yénetiminde Etkili Olan Orgiitsel Yap1 ve Faktorler

1.2.8.1. Orgiitsel Yap1

Orgiitiin sergiledigi davramslarda, orgiit yapisi temel belirleyicilerdendir. Bir
isletmedeki yenilik faaliyetleri organizasyon yapisi ile iliskilidir. Orgiitiin mevcut
yapisi, (hiyerarsik durumu, iiyeler arasi iligkiler, iletisim boyutu vb.) isletmenin yenilik
yonetiminde belirleyici olacaktir (Ozdasli, 2010). Calisanlar orgiitsel yapiyr sert
hiyerarsik oldugunu algilamasi, kisitlayict bir iletisim yapisinin bulunmasi orgiitlerdeki

yenilik¢i davranislar1 engelleyecektir (Ogiit ve Biilbiil, 2003).

Orgiitsel baglamda teknoloji, hizmet, yeni bir iiriin veya yeni bir sistem gibi
bircok yenilik sekli vardir. Orgiitsel yenilik, isletmenin genel siireclerini de igine alan
veya onlarla iligkili olan bir stirectir. Yenilik¢i orgiitler duraganligi sevmezler ve boyle
bir durumla karsilagtiklarinda buna kars1 durma ve harekete gecme egilimdedirler. Bu
sayede hiyerarsik yapiyr zayiflatip, iletisim kanallarin1 daha aktif hale getirmeye
odaklanirlar. (Unlii, 2015).
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1.2.8.2. Yenilik Yonetiminde Etkili Olan Faktorler

1.2.8.2.1. Liderlik

Liderler sergileyecekleri davramiglar ile yeniligin Onciisii olabilir. Yaratici
diisiinceler, daha dinamik yapilarda ve hosgoriiniin etkin oldugu atmosferde ortaya
cikar. Basarili bir yenilik yonetimi i¢in, ¢alisanlart yeniliklere tesvik eden, onlarin yeni
fikirlerine deger veren liderlere ihtiya¢ vardir (Karahan ve Yilmaz, 2010). Onemli
organizasyonel rolleri nedeniyle, liderler, yeniliklerinin ~ olusturulmast  ve
uygulanmasinda ¢alisanlar etkilerler. Lider, yeni siiregler, uygulamalar ya da yapilarin
denenmesi ve bunlarin uygulanmasi igin elverigli bir Orgiitsel baglam yaratmada

oldukca 6nemlidir (Vaccaro ve dig., 2012).

Deschamps’a, gore yenilik yonetimi siirecinde liderin 6 temel 6zelligi vardir.

Bunlar: (Unlii, 2015:28)

- Yaraticilik ve siire¢ yeniligi becerisine sahip olmak.

- Belirsizliklerin ve riskleri farkindadir, basarisizliklar1 kabullenmeyi bilir.

- Yenilige tutkuludur ve bunu o6rgiitle paylasir.

- Disaridaki fikir ve teknolojileri siirekli bir sekilde analiz eder, bunlar
uygulamak i¢in isteklidir.

- Bir yenilige ne zaman baslanacagini ve ne zaman bitirmesi gerektigini bilir.
Yenilige baslama cesareti oldugu kadar, basarisiz bir harekette de siireci
sonlandirma cesaretine sahiptir.

- Yenilik¢i takimlar olusturma beceresine sahiptir ve bunlar1 idare etme yetenegi

bulunmaktadir.

1.2.8.2.2. Vizyon

Seeley (1992) vizyonu, insanlarin davraniglarint yonlendiren, hedefe yonelik bir
zihinsel yap1 olarak tanimlamistir. Etkili bir vizyon, bugiiniin ve yarmin arasinda bir
bag olusturur, ¢alisanlart motive etme gorevini yapar, insanlarin ¢alismalar i¢in anlam
ifade eder ve organizasyonda bir miikkemmellik standardi belirler. Vizyonu biitiin 6rgiite
benimsetmek ve ortak vizyon gelistirmesinde liderin 6nemi biyiiktiir. Lider ortak

vizyonu olusturmak i¢in ortak amaglar {ireterek bir motivasyon yaratir. Vizyon sadece
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Orgiitiin amaclarmi agiklamakla kalmaz ayni1 zamanda ona ulagma yollarini da agiklar.
Bu anlamda vizyon gelecegin imajidir. insanlar1 harekete gecirici ve motive edici etkisi
vardir. Insanlari ortak amaclar icin ¢aba gdstermeye, kararli olmaya, Kkalite
performansina, organizasyonel Ogrenme siireglerine vakit ayirmalarina ve ¢iktilar

iyilestirmeye tesvik eder (Kurland ve dig., 2010).

Isletme vizyonu ve isletmenin yenilik vizyonu birbiriyle iliski, uyumlu olmalidir
ve Dbirbirlerini desteklemelidir. Yenilik vizyonu, isletmenin gelecekte nerede olmak
istedigini ifade etmektedir. Yenilik vizyonu ile isletmenin potansiyel giicii ortaya
koyulmus olur ve bu calisanlar1 motive eder. Yenilik vizyonu isletmenin gelecegini
belirgin hale getirir ona 1s1k tutar. Bu gelecekte orgiitte bulunan kisilerin kendi rollerini
belirlemesine imkan tanir. Bdylece orgiit iiyelerinde ilham ve heyecan uyandirir

(Durna, 2000).

1.2.8.2.3. iletisim

Iletisim, yenilikgilik ekipleri i¢in gereklidir: iletisim olmaksizin, hicbir takim
hi¢cbir sekilde basarisiz olamaz, bu nedenle belirli bir minimum iletisim frekansi
gereklidir. Akict bir iletisim agi ile yenilikgi diislincelerin 6niindeki engeller azalacaktir.
(Engelen ve  dig., 2004).Isletmeler degisen cevre kosullarma uyum saglamak
zorundadir. Bunu saglayabilmesi de miisteri beklentileri, teknolojik gelismeler, yeni
iriinler gibi faktorleri siirekli takip etmeli, bunlarla ilgili bilgiler elde etmeli, bu bilgileri
analiz etmelidir. Etkili bir yenilik yonetimi icin bu elde edilen bilgilerin iletisim
kanallar1 ile yayilabilmesi, yani isletme icinde bilgilerin hizli bir sekilde akmasi

gerekmektedir (Unlii, 2015).

1.2.8.2.4. Yonetim Tarz1

Organizasyon yapist ve 1is Ozellikleri yonetimi isletme stratejileri ile uyumlu
olmahdir. Giicli ve hiyerarsik yapilar, bilginin serbest dolasimini sinirladigi igin
igbirligini, takim ruhunu ve bireylerin etkilesimini engeller. Benzer sekilde, son derece
bicimlendirilmis ve merkezilestirilmis yapilarin yeniligi engelledigi goriilmektedir

(Abrunhosa ve E Sa, 2007).
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Basarili bir yenilik yonetimi i¢in acikca fikirlerini dile getirebilen nitelikli
elemanlara ihtiya¢ vardir. Basarili yenilikler ayrica yatay yonetim tarziyla iligkilidir ve
yonlendirmeden ¢ok danisma goérevini iistlenmis yonetim tarzlarinda ortaya ¢ikmaktadir

(Johannessen ve dig., 1997)

1.2.8.2.5. Personel Giiclendirme

Lider i¢in 6nemli konulardan birisi da calisma ekibinin giiclii olmasidir. Lider
kendisini gii¢lii hisseden bireyler yaratarak, daha az kontrol etme ihtiyaci duyacagi bir
ekibinin olmasint ister. Gii¢lii bir ekip verimlilik artis1 saglayacak hem de liderin islerini
kolaylagtiracaktir. Bu sebeplerden dolayi, bireyleri gliglendirmeyi hedefleyen liderlerin
varligi hem kurulus i¢cin hem de bireyler icin oldukca 6nemlidir (Bektas, 2016).
Giiclendirme siirecinde lider paylagimcidir, Yetki ve sorumluklar1 c¢alisanlart ile
paylagsmaktadir. Yetki ve sorumluluk verilmis ¢aliganlar risk alabilmede daha cesaretli
olmakta ve sorumluluklarin altindan kalkabilmek i¢in kendilerine daha ¢ok motive
edebilmektedir. Aldiklar1 sorumluklarla islerini daha ¢ok sahiplenen personeller isletme
cikarlar1 dogrultusunda, kalite artisi, miisteri memnuniyeti gibi unsurlara 6nem vererek

caligsmalarini siirdiiriirler Chow ve dig., 2006).

1.2.8.2.6. Miisteri Odakhhik

Miisteri odakli olma, isletmeyi misterilerin ihtiyaclarim1 belirlemek icin
arastirmalar yapmak analizler yapmak icin tesvik eder. Bu sayede de pazardaki
degisimleri siirekli takip ederek degisen ihtiyaclara adaptasyon saglayarak oOrgiitiin

yenilik¢i olmasina katkida bulunur (Durna 2000).

1.2.8.2.7. Basarisizhgin Hos Goriilmesi

Basarili bir yenilik yonetiminde o6zellikle yenilikleri tesvik edebilmek icin
basarisizliklarin hog goriilmesi 6nemli bir 6n kosuldur. Yenilikgi kiiltiiriin hakim oldugu
orgiitler de basarisizliklarin da olabilecegi en basindan beri kabul edilmistir. Isletmeler
ne kadar ¢ok yenilik yaparsa, basarisizlik miktarinin da o kadar ¢ok olacagini kabul
etmesi gerekmektedir. Ogrenme siirecinin bilesenlerinden birisi de basarisizliktir.

Isletmeler her basarisizliktan bir seyler Ogrenmektedirler. Birey gelisiminde de
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basarisizlik pozitif bir firsattir. Konu ile ilgili en giizel 6rnek Edison’dur. Binlerce

basarisiz deneme sonunda bulusunu gerceklestirmistir. (Durna, 2000).

1.2.8.2.8. Odiillendirme

Bircok orgiitsel yapida oOdiillendirme performansi artirmak, verimliligi st
seviyelere ¢ikarmak igin geceklestirilir. (Erogluer ve  Yilmaz, 2005). Yenilik¢i
orgiitlerde durum boyle degildir. Yenilik¢i orgiitler yaratict davraniglart 6dillendirme
egilimindedir. Calisanlar1 yeni fikirlere tesvik edere, hem isletmenin gelisimine hem de

bireyin gelisimine kart1 saglamada, ddiillendirme bir arag olarak goriiliir.

1.2.8.2.9. Orgiit Kiiltiirii

Iki antropolog tarafindan yapilan bir sempozyumda kiiltiir tanimlar1 ayrintili
olarak incelenmis ve sonugta kiiltiiriin tarihsel siirecleri i¢ine alan, fikirler, kaliplar ve
degerleri iceren bir biitiin oldugu tanimi yapilmistir. Kiiltiirtin semboller iizerine kurulu
oldugu vurgusu yapilmistir. Bir bagka tanima gore ise kiiltiir, toplum tiyeleri tarafindan
paylasilan degerler ve inanglar biitiiniidiir. Orgiit kiiltiirii ise, gecmisten beri siiregelen,
insanlarin algilarini, yorumlamalarini belirleyen ve onlarin davraniglarini kisitlayan
degerler biitiiniidiir (Deshpande ve Webster, 1989). Yenilik odakli bir strateji izleyen
organizasyonlarda, bu stratejiye uygun orgiit kiiltlirline sahip olmasi gerekmektedir.
Orgiitte yenilik stratejilerinin istenilen diizeyde gerceklesebilmesi buna uygun bir kiiltiir

yapisina baglidir (Phelps ve dig., 2006).
Yenilikei bir orgiit kiiltiiriinde bulunmas1 gerekenler (Uzkurt ve Sen, 2012:31);

1. Yonetimin yeniligi benimsemesi
Bireysel ¢ikarlar yerine, giiven duygusu asilanmali
Cezalandirmak yerine hosgorii kullanilmali

Yaratici olabilecek tartigsmalar tesvik edilmeli

“wok wN

Yoneticilerin yeni fikirleri dinleyerek deger verdigi bir iletisim ag1
olusturulmali

6. Bireyler arasi isbirligi kurarak takim ruhu yaratilmasi

7. Tiiketici isteklerinin 6nemsenmelidir

8. Calisanlarin yenilikgi fikirlerini 6grenilmelidir.
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IKiINCi BOLUM
ORGUT iKLiMi
2.1. ORGUT iKLIMi KAVRAMI

Orgiit iklimi ile ilgili literatiir tarandiginda ilk dikkat gekici calismalarin Lewin,
Lippitt ve White (1939) tarafindan baglatin iklim tartismalar1 oldugunu goriliir. Bu
tartismalarda oOrglitte bulunan bireylerin iklime yonelik algilari, orgiitsel baglamda ve
liderlik konular1 baglaminda incelenmistir. Ayrica c¢alisanlarin  sergiledikleri
davraniglarin dogru bir sekilde acgiklanmasi igin sosyal c¢evre ile etkilesimlerine
odaklanilmas: gerektigi iizerinde durulmustur (Gok, 2009). Orgiit iklimi kavramu, farkl
boyutlar1 ile ele alinip, farkli tiirlerden olustugu iddia edilip, bir¢ok bilim adami

tarafindan analiz edilerek giiniimiize kadar ulagmistir.

Bilim adamlarinin ise birbirlerinden farkli 6rgiitsel iklim tanimlar1 mevcuttur. Bu

tanimlamalar su sekildedir;

Litwin ve Stringer’e (1974) gore orgiit iklimi, belirli bir is ¢evresinde yasayan
veya calisan insanlarin dogrudan ya da dolay1 olarak algiladiklar1 ve bu kisilerin
motivasyonlarina etki edebilecegi diisiiniilen 6zelliklerin tamamidir (Liu, 2010). Bir
bagka tanima gore ise Orgiit iklimi, resmi ve gayri resmi Orgiitsel politikalarin,
uygulamalarin ve prosediirlerin ortak algilar1 olarak tanimlanmistir (Peterson, 2002).
Orgiit iklimiyle ilgili bir diger tanima gore, orgiitsel iklim genel olarak organizasyonun
davranis, tutum ve duygularini ifade eder. Iletisim, problem ¢dzme, karar verme ve
organizasyonun 6grenme sekli gibi organizasyonel isletim siireclerini zenginlestiren bir

olgudur (Stanczyk, 2017).

McGregor (1960), iklimin dncelikle yonetsel varsayimlar ve yoneticiler ile astlari
arasindaki iliskiyle belirlendigini ileri siirmiistiir. Orgiit iklimi, ¢alisanlarin karar verme
ve igyeri normlar1 gibi orgiitsel 6zelliklerle ilgili algilar1 olarak tanimlanmaktadir. Bir
baska tanimda ise oOrgiit iklimi, ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarindaki paylasilan algilari
toplami olarak tanimlanmaktadir (Tsai, 2014 ). Bir baska tanima gore oOrgiit iklimi,

belirli bir organizasyon veya onun alt sistemleri hakkinda algilanabilen ve bu
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organizasyonun veya alt sistemlerinin iyeleri ve c¢evreleri ile ilgilenme bigiminden

kaynaklanabilecek 6zelliklerin bir kiimesini ifade eder (Hellriegel ve Slocum, 1974).

Orgiit iklimi, uygulamalarm, politikalarmn, prosediirlerin, rutinlerin ve 6diillerin,
kisaca organizasyonun nasil bir sey oldugunun ortak bir algisidir (Parke ve Seo, 2017).
Schein (1997), orgiit iklimini orgiitli olusturan {iyelerin birbiriyle, tiiketicilerle ve orgiit
disindaki bireylerle etkilesim siirecinde yarattigi his olarak tanimlamistir. Bir bagka
tanima gore ise Orgiit iklimi, orgiitiin tiyeleri ve cevresi ile iligkilerini belirleyen, drgiite

0zgii tutumlar toplamidir (Cetin ve Silay, 2005).

Orgiit iklimi kavrami hakkinda yapilan tanimlamalar birbirlerinden farkliliklar

gosterse da, tanimlardan yola ¢ikarak birka¢ noktada uzlagsma saglandigi goriilmektedir;

*QOrgiit iklimi, bir kurulusun diger kuruluslardan ayrilan ozelliklerini ifade

etmektedir.

*Qrgiit iklimi, icerisinde calisan bireylerin tutum ve  davranislarina etki

etmektedir.

*Qrgiit iklimi, igerisinde calisan bireyler ve kurulusa disardan bakan kisilerin, o

kurulus hakkindaki algilarinin toplamidir.

*Qrgiit iklimi, bir kurulustaki genel atmosferi ifade etmektedir.

2.2. ORGUT IKLIMI’NIN OLUSUMUNDA ETKIiLi OLAN ORGANIiZASYON
BILESENLERI

Orgiit iklimi konusunda ¢alismalar gergeklestiren arastirmacilar, orgiit ikliminin
tanimlamasim1  yaparken bazi zorluklarla karsilagsmuslardir. Orgiitiin  i¢ ¢alisma
cevresinin ozelliklerinin ¢alisanlarin davraniglarina ve biligsel durumlarim etkiledigi
fark edilmistir. Bunun yaninda orgiit iklimine etki eden bircok faktor vardir. Bu genis
faktorler yelpazesi oOrgiit iklimi tanimlamasimi yapmakta zorluklar yaratmistir.
Asagidaki tabloda orgiit iklimini olusturan bilesenler ve bu bilesenlerin ¢esitli alt

gruplar gosterilmistir. (James ve Jones, 1974).
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ICERIK YAPI SUREC Fiziksel Cevre Sistem Degerleri ve
Normlar
* Hedef ve amaglar « Biiyiiklik eLiderlik tiirii *Personel giivenligi *Uyum
Sahiplenme  ve | ¢ Merkezi karar alma eiletigim siireci *Cevresel risk eAkilcilik
kontrol * Yapilandirma *Kontrol yonetimi | <Fiziksel ozellikler *Ulasilabilirlik
» Gorevlerin farklilig: * Uzmanlagma *Catigmalarin *Mekansal *Kisisel olmama
* Bagimlilik Standartlastirilmig | ¢dzme kisitlamalar *Baglilik
« Kaynaklar prosiidiirler +QOdiil *Dayaniklilik talepleri | elligkiler
* Yas * Prosediirlerin bi¢imselligi *Sosyallesme «Stres *Hiyerarsiye baglilik
* Teknolojinin diizeyi » Bagimsiz alt sistemler *Karar Alma
«Statiilerin iligkisi

2.3. ORGUT iKLIMININ OZELLIiKLERI

Al-Shammari

orgut

yapmustir.(A-Shammari, 1992).

ikliminin 6zelliklerini

aciklarken 3 noktaya vurgu

> Orgiit iklimi bireylerin algilamalarinin toplamidir.

> Orgiit iklimi soyut bir kavramdir.

> Orgiit iklimi degerlendirici olmaktan ziyade tanimlayict bir nitelik

tagimaktadir.

Tagiuri (1968) ise oOrgiit ikliminin sahip oldugu bakis acilarin1 su sekilde

aktarmustir; (Demirez ve Tosunoglu, 2017).

> Iklim soyut bir kavramdir

vV V VYV V

Iklimlerin bilesenleri farkliliklar gdsterebilir.

iklim durumsal degiskenlerin yapilandirilmasidir.

iklimde devamlilik vardir fakat kiiltiirdeki kadar uzun soluklu degildir.

Iklim ileride yasanilabilecek potansiyel davranis sonuglarmi verir.

Arastirmacilar giiclii bir orgiit iklimin varligindan s6z edilebilmesi i¢in asagidaki

faktdrlerin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir bunlar (Ozden, 2013:7);

Giiven: Bir isletmede yonetime olan gliven, personelin performansini, o isletmeye

olan bagliligin1 ve oOrgiit iklimi etkileyen en 6nemli faktorler arasindadir.

Calisanlarin yonetime olan giivenlerinin yaninda is yerlerinde kendilerini glivende
hissetmeleri de onlarin motivasyonu ve buna bagl olarak is verimlilikleri i¢in dnemli
bir faktordiir. Calisilan is yeri tarafindan saglanacak sosyal giivenceler ¢alisanlarin is

tatminlerinin saglanmas1 acisindan onem arz etmektedir. Is yerinde kendisine
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giivenildigini hisseden, bu is yeri icin Oonemli oldugunu diisiinen ¢alisanlar islerin

gerceklestirilmesinde daha 6zverili olacak ve bu da is verimliligini artiracaktir.

Katilimcr Karar Alma Mekanizmasi: Orgiit iginde bulunan kisilerin, orgiitiin
politikalar1 hakkinda bilgilendirilmelidir. Orgiit igerisinde giiclii bir iletisim ag
bulunmali, elemanlar gerektigi takdirde iistleriyle iletisime gegebilmeli, karar alma

mekanizmalarinda soz sahibi olabilmelidir.

Destekleme: Orgiit igeresindeki iletisim acik sozliilik prensibi cercevesinde
gerceklestirilmelidir. Bu durum saglandigi siirece personeller ast ve {istlerine ifade

etmek istediklerini rahat bir sekilde aktarabilirler.

Asagir Dogru Iletisimde Aciklik: Orgiit igerisinde bulunanlar gizli bilgiler harig
diger bilgilere kolayca ulasabilmelidir. Ciinkii bilgilerin yetersiz olmasi durumunda

calisanlarin performansi asla istenilen diizeylere ulasamayacaktir.

Yukart Dogru Iletisimde Aciklik: Orgiitiin farkli kademelerinde yer alan biitiin

personeller astlarini dikkatli bir sekilde dinlemeli, sunduklari fikirleri incelemelidir.

Yiiksek Performans Hedeflerine Ilgi: Orgiitte calisan personellerin tamami

Orgiitiin amaclarma hizmet eden en yiiksek verimliligi yakalamaya ¢alismalidir.

Yenilik: Yenilige agik bir iklim, ¢alisanlarin yeni fikirlere tiretebilmesine olanak

tantyacaktir.

2.4. ORGUT IKLIMININ BOYUTLARI
Literatiir incelendiginde orgiit iklimi kavramiyla ilgili pek ¢ok arastirmacinin
farkli boyutlar farkl sekillerde ele aldigini gérmekteyiz.

Koys ve  Decotis oOrgiit iklimini belirlemek i¢in 8 farkli boyut {iizerine

odaklanmistir. Bunlar; (Burton ve dig., 1999:365).

1)Ozerklik: Orgiit iiyelerinin yapilan is, belirlenen amaglar ve alinan kararlar
bakimindan kendilerini ne derece 6zgiir gordiikleri ile ilgilidir.
2)Isbirligi: Orgiit ortaminda, *’birlikte paylasim’’ algisidir. Uyelerin birbirlerine

yardimda bulunma istekliligini ifade etmektedir
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3)Giiven: Orgiit iiyelerinin iistleriyle iletisim kurarken oOzgiirliik derecelerini

algilamalart ile ilgilidir.
4)Baski: Genel anlamda is tamamlama siiresi sinirlamalari ile ilgilidir.

5)Destek: Orgiit iiyelerine hatalarindan ders alma firsat1 verilmesi ve iiyelerin

hatalarina kars1 hosgdriilii davranildigini algilamasi ile ilgilidir.
6) Fark edilme: Orgiite {iyenin katkilarmin kabul edildigi algist ile ilgilidir.
7)Adalet: Orgiitteki uygulamalarin esitlik¢i davramildigi algist ile ilgilidir.

8)Yenilik¢ilik: Orgiit {iyelerinin yeni alanlarda bile risk almanin ve yaraticihigin

cesaretlendirildiginin algilamasidir.
James ve digerleri dort boyut tanimlar; ( Patterson ve dig., 2005:381).

1. Rol stresi ve uyum eksikligi
2. s zorlugu ve 6zerkligi
3. Kolaylastirict liderlik ve destek

4. Calisma grubu isbirligi, samimiyet ve sicaklik.

Kopelman, Brief ve Guzzo 6rgiit ikliminin ortak unsurlar olarak asagidaki bes

boyutu belirtmistir; (Kopelman ve dig., 1990:296)

* Amag¢ Vurgusu; Yoneticilerin c¢aliganlara onlardan beklenen standartlari ve

sonuglar1 6nceden bildirerek ayni amag etrafinda toplamasini ifade eder

 Ara¢ Vurgusu; Yonetimin, ¢alisanlara yerine getirecekleri gorevlerde kullanmasi

gereken yontemleri bildirilmesini ifade eder.

+ Odiil Oryantasyonu; Is gorenlere verilecek odiillerin gérev performansina gore

belirlenmesi yoniinde algi olugsmasini ifade eder.

» Gorev Destegi; Is gorenlerin gerceklestirecekleri gorevler igin gerekli olan

kaynak, ekipman, hizmet ve aletlerin saglanmasi ifade eder.

» Sosyo-duygusal destek; Is gorenlerin ihtiya¢ duydugu refah seviyesinin, sosyal

yardimlarin yoneticiler tarafindan saglanmasi yontindeki algiy1 ifade eder.
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2.5. ORGUT iKLIM TiPLERIi

Orgiit iklimi tiplerini orgiitin yapisina ve  oOrgiitte hakim olan liderlik

uygulamalarina gore iki ayr1 grupta inceleyebiliriz.

2.5.1. Orgiitiin Yapisina Gore Iklim Tiirleri

Acik Iklim: Acik iklim, enerjik, canli ve agik¢a tanimlanmis hedeflere bagimlidr.
Dost iligkileri saglar. Yonetici agiktir, olduk¢a destekleyicidir ve personel 6zerkligi
verir (Hoy ve dig., 1998) . Acik iklimde yoneticinin bu tutumlarindan dolay: astlarla
arasinda bir uyum s6z konusudur.  Yonetici ile arasindaki etkilesimden calisan da
memnundur. A¢ik iklimde catigsmalarin az olmasinin yaninda ¢oziimlerde daha kolay

saglanabilmektedir (Halis ve Ugurlu, 2008).

Kapali Iklim: Agik iklimin tersi 6zelliklere sahip olan kapali iklimde yonetici az
dinleyen ve ¢ok emredendir. Yoneticiden sadece emir ve direktif alan astlar hayal
kiriklig1 yasar ve islerine kars ilgisiz olurlar (Hoy ve dig., 1998). Caliganlarin ise kars1
glidiilenmesi zordur. Mevcut iklimden memnun olmayan calisanlarin is degisikligi

yapmast muhtemeldir.

Kapal1 iklim tiirlinde moral, samimiyet, anlayis gibi boyutlar oldukca diisiiktiir.
Personelin birbiriyle iligkileri samimiyetsiz ve resmidir. Yonetici sadece emredici olma
ozelligi gosterdigi i¢in, ¢alisanlar i¢in iyi bir 6rnek degildir ve motive etme giicii
zayiftir. Yoneticinin tipik bir 6zelligi de ¢alisanlara karsi anlayigshh davranmamasidir

(Arslan, 2004).

Kontrollii Iklim: Kontrollii iklim gérev temeli iizerine kurulmustur. Calisanlarin
morali acik iklime nispeten daha diisiiktiir. s yerinde is iliskilerinden baska iliskiler

yoktur. Yoneticiler oldukca baskindir (Demirez ve Tosunoglu, 2017).

Samimi Iklim: Liderin asir1 derecede anlayisli, sevecen, hosgériilii oldugu bir
iklim tiiridiir. Lider grup tiyelerine birlikte bir aile olma mesaji vermektedir. Bu iklim
tiirlinde yoOneticilerin amaci ¢alisanlarin is tatminini artirmak ve igin verimliliginin {ist
diizeylere c¢ikarmaktir. Bu durumun gerceklestirilebilmesi icin sosyal ihtiyaglarin
karsilanmasinin kilit bir rol oynadigimin bilincinde olan yoneticiler, bu yonde ¢aba sarf

ederler (Korkmaz ve Dénmez, 2011).
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Babaerkil Iklim: Babaerkil iklim tiirinde calisanlar hem kontrol edilir, siki
denetimi vardir hem de onlarin sosyal ihtiyaglarini gidermeye yonelik egilim mevcuttur.
Kapali iklime benzer 6zellikler tasiyan babaerkil iklim tiirlinde ¢alisanlar arasinda uyum

az, iliskiler zayiftir. Yonetici izleyici ve denetleyicidir ( Halis ve Ugurlu, 2008).

2.5.2. Liderlik Ozelliklerine Gore Orgiit iklimi Tiirleri

Otokratik Yapuli Iklim: Yéneticinin miimkiin oldugunca ¢ok gii¢ ve karar verme
yetkisine sahip oldugu bir iklim tipidir. Yonetici, ¢alisanlara danismaz ve fikirlerine
onem vermez. Caliganlara herhangi bir acgiklama yapilmaksizin emirlere uymalar
beklenir (Quershi ve dig., 2015). Bu iklim tiirlinde orgiit yapisal anlamda oldukga
glicliidiir. Gergeklestirilecek olan isler kesin ¢izgilerle belirlenmistir. Sert bir hiyerarsi

ve dikey iletisim s6z konusudur.

Otokratik yapili iklim de ¢alisanlarin yeni fikirler iiretmesi, yeni yollar denemesi
beklenen ve istenen bir sey degildir. Otokratik yapili iklimde esas olan belirlenen
islerin belirlenen sekilde yiiriitiilmesidir. Yoneticilerin tek beklentisi herkesin kendi

isine odaklanmas1 ve verilen gorevleri halletmesidir.

Demokratik Yapili Iklim: Demokratik yapili iklimde resmi olmayan bir yapi
vardir. Grup calismasi, takim ruhu gibi davramis tirleri Orgiite hakimdir. Biitlin
kademelerin karar alma siireglerine katilmasi saglanir. Demokratik yapili iklimde

arkadasca iliskiler vardir ve kisisel gelisime 6nem verilir ( Halis ve Ugurlu, 2008).

Basariya Yonelik Iklim: Basartya yonelik iklim verimliligi artirma esasina
dayanir. Biitiin ¢alisanlardan kendilerine hedefler koymasi ve bu hedefler
dogrultusunda c¢alismasi, sonuglar1 karsisinda da sorumluluk hissetmesi yoniinde
cesaretlendirilir. Amaglar i¢in ¢alisilan siirecler siirekli degerlendirilir. Performans artisi
saglamak ve verimliligi artirmak i¢in, terfi, 6diil, fazla 6deme gibi araclardan
faydalanilir. Basariya yonelik iklimin hakim oldugu kuruluslarda ¢alisanlarin kendini
sirekli olarak gelistirebilmesi, buna paralele olarak is verimliligin artirilmasi hedeflenir.

( Halis ve Ugurlu, 2008).

2.6. ORGUT IKLIMINIi BELIRLEYEN ETMENLER

Orgiit iklimini etkileyen ona ydn veren i¢ ve dis olmak iizere birgok faktor vardir.
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2.6.1. Orgiitsel Amaclar

Orgiitler belli amaglar1 gergeklestirmek iizere kurulan yapilardir. Yani bir drgiitten
s6z edebilmek icin ortak amacglar etrafinda toplanmis insanlarin bulunmasi
gerekmektedir. Orgiit amacladig: degerler iizerine kurulur, amaglarda meydana gelen
degisikliklere gore de kendi yapisinda degisiklikler gerektirir. Bu degisimi bagaramayan
orgiitler yok olma tehlikesiyle karsi karstya kalir (Siirgit, 1977). Orgiit amagclarina,
icinde barindirdif1  bireylerin ¢abalar1 sonucunda ulasir. Orgiitsel amaclar
gergeklestirmek insanlar1 bu amaglar etrafinda birlestirebilmeye baglidir. Bu durumun

basarilabildigi dlgiiye gore tiyelerin orgiit iklimi algis1 sekillenecektir.

Orgiitsel amaclarin basarili bir sekilde gergeklestirilebilmesi, c¢alisanlarin bu
amaglar1 benimsemesi ve kendini bu amaclarla 6zdeslestirmesine bagldir. Orgiitiin
amaglarin1 benimseyen calisanlar arasindaki sinerji amaglarin gergeklestirilmesinde

onemli bir faktordiir (Ural, 2014).

Orgiitsel amaglarin anlasilmasi, benimsenmesi ve gerceklestirilmesinde iletisim
onemli bir faktordiir. Biitiin ¢alisanlara amaclar1 agiklanabilmesi ve kendilerinden
beklenilenin ne oldugunun ortaya koyulabilmesi iyi bir iletisim ag1 ile saglanabilecektir.
Boliimler arasindaki iletisim eksikleri, miisteri anlayis1 gelistirmeye de engel olur, bu

durum yenilik ¢alismalarinin da aksamasina sebep olmaktadir (Ozbag, 2012).

2.6.2. Orgiitsel Yap

Orgiitsel yap1 bir organizasyondaki temel iliskiler biitiiniidiir. Orgiitsel yap1 6rgiit
calisanlarinin orgiit i¢erisinde bulunan kurallarin yogunlugunu veya iletisim aginin nasil
algiladiklar1 ile ilgilidir (Ungiiren ve Dogan, 2009). Orgiitiin hiyerarsik yapisi,
otoritenin sert ya da daha ilimli olusu, gorev ve sorumluluklar semalar1 gibi unsurlar

oOrgiitsel yapinin biitlinleyicilerdir.

Orgiitiin hiyerarsik yapisi, otoritenin sert ya da daha ilimli olusu, gorev ve
sorumluluklar semalar1 gibi unsurlar Orgiitsel yapinin biitiinleyicilerdir. Kat1 ve
hiyerarsik orgiitsel yapilar degisimin 6niindeki engellerdir. Degisimleri gergeklestirmek
ve yenilikler yapabilmek i¢in esnek ¢alisma gruplarinin varligr gereklidir. Bu gruplarda

bir lider olmal1 fakat sorumluluklar biitiin iiyelere dagitilmalidir. Orgiit yapisi, degisen
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sartlara uygun, orijinal fikirlerin iiretilmesine yardime1 olacak sekilde tasarlanmalidir ve
calisanlarin yeteneklerini kullanmasina izin verecek esneklikte olmalidir (Hinterhuber

ve Popp, 1992).

Calismamizda yer alan uygulama boliimiinde yerel yonetimlerde var olan Grgiit
iklimini tespit etmek amaciyla orgiit ikliminin bir belirleyicisi olan orgiitsel yap ile
alakal1 sorulara yer verilmistir. Yaptigimiz literatiir arastirmalar1 ve gdzlemlerimiz
bizlere, yerel yonetimlerde hala geleneksel yapida bir yonetim seklinin var olduguna
dair veriler saglamigtir. Bu verileri teyit etmek ve yenilik istekliligi ile arasinda bir
bagin olup olmadigini tespit etmek amaciyla “’geleneksel Orgiit anlayisi” ve Orgiit

yapisinin “’resmilestirme’” durumu ile ilgili sorular ankette yer almistir.

Orgiitsel yapiy1 agikladigimiz bu béliimde, anketimizde yer bulan bu kavramlarin

aciklanmasinda yarar gérmekteyiz.

2.6.2.1. Geleneksel Orgiit Anlayisi

Geleneksel orgiit anlayis1 maksimum iiretim miktarin1 yakalamak i¢in pozitivist
gorlislerin  uygulanmasimmi  ifade eder. Fakat bu gerceklestirilitken birey
degersizlestirilmis, adeta bir makine olarak goriilmiistiir. Yapilan bilimsel ¢calismalar ile
teknik olarak tretkenligin artmasit hedeflenmis, Orgiitii olusturan bireylerin sosyal

ithtiyaclari hige sayilmistir (Mengenci ve dig., 2015).

Geleneksel orgiit anlayisinin temelleri 1900’lerin baglarinda Frederick Taylor’un
onciiliigiinde atilmistir. Taylor’un Bilimsel Yonetim Yaklasimi’na gore yonetimde en
onemli kavram verimliliktir. Taylor, gelisiglizel yontemler yerine bilime vurgu yapmus,
bilimin yOnetim siireclerine entegre edilmesi lizerinde durmustur. Fayol ise, Yonetim
siireci Yaklasimi’n1 ortaya atmis, organizasyonun tamamini biitiinciil bir sekilde ele
alarak, orgiitiin dizayn1 ve yonetimiyle ilgilenmistir. Geleneksel orgiit anlayisinin bir
diger yaklasimi ise Weber tarafindan gelistirilen Biirokrasi Modeli’dir. Biirokrasi
modelinde, kurallara baglilik, hiyerarsik basamaklar1 takip etmek, normlar ile

yonetmek, rasyonalite ve gorev odaklilik esastir (Alpaslan ve Kutanis, 2007).

Geleneksel orgiit yapisiyla kurulmus organizasyon maksimum iiretkenlik hedefi
ile caligir. Tiim siireglerde sik1 kontrol uygulanir. Birey g6z ardi edilmis ve mekanik bir

canli gibi algilanmistir. Geleneksel yonetim anlayisinda belirlenmis bir kurallar silsilesi
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ve bir diizen vardir. Bu diizenin aksamadan devam etmesi istenir. Ydneticide gliclii bir
otorite vardir, sert hiyerarsi sitemi ve denetime dayanan bir yapidadir. Geleneksel
yonetim son derece merkezilesmistir. Mevcut is yapisint muhafaza etmeyi amaglarken,

yeniliklere kapalidir. (Sayli, 2008).

2.6.2.2. Resmilestirme

Cogu kurulusun yapisimin kilit niteligi resmiyettir. Resmi hale getirme,
organizasyon icindeki islerin standartlastirilma derecesini ve ¢alisan davranisinin
kurallara ve usullere gére yonlendirildigini ifade eder. Yonetim, gorev ve yetkileri agik
bir sekilde tanimlamistir. Calisanlarin rolleri resmi bir sekilde belirlenmis durumdadir.
Resmilestirmenin yiiksek oldugu kurumlarda calisan, yapacagi isi nasil ne zaman ve ne
sekilde yapacag1 hakkinda fazla bir 6zgiirliige sahip degildir. Bireyin ¢aligmalar1 resmi

prosediirler ve kurallarla ¢evrilidir (Nasurdin ve dig., 2006).

Orgiitsel yap1, orgiit iiyeleri arasindaki sosyal etkilesimi ve buna paralel olarak da
orgiit iklimini etkileyecektir. Resmilestirmenin yiiksek oldugu kuruluslarda var olan
kurallar yenilik esnekligini engelleyecektir. Resmilestirme {yelerin alternatif
davranisglar benimseme ihtimalini yok eder ve iiyelerin alternatifleri tartigmasinin
Oniinii kapatir. Resmilestirmenin fazla olmadigi daha esnek olan kuruluslarda is
davranislar1 daha az yapilandirilmistir. Uyeler isleri yerine getirirken daha ¢ok dzgiirliik
alanina sahiptir. Bu durumda {iyeler arasi sosyal etkilesim daha fazla olabilmektedir

(Chen ve Huang, 2007).

Geleneksel orgiit yapist ve oOrgiit yapisini resmilestirmesi olgular1 hakkindaki
goriislerini  degerlendirecek olursak, ikisinde de kurallarin 6n plana ¢iktigini,
prosediirlere dnem verildigini, kurulus iiyelerine birer birey gibi davranilmadigini
gormekteyiz. Geleneksel Orgiit yapisinda onemli olan tek sey, islerin tek diize bir
sekilde, alisilmis metotlarla devam etmesini saglamaktir. Insani1 birey olarak gérmekten,
onun kisisel, psikolojik ihtiyac¢lar1 olan bir varlik olarak degerlendirilmesinden uzak bir
tutum sergilenmektedir (Sayli, 2008). Resmilestirmenin yiiksek oldugu yapilarda
iyelere 6zglir davranma hakki verilmeden, onlara belli kurallar ¢ercevesinde davranislar
gostermesi dayatilmaktadir. Ozgiirliik sinirlar1 daralan {iyelerin yeni diisiinceler veya

fikirler iiretmesi beklenmemekte, hatta bunlarin 6nii kesilmektedir. Hareket alan1 kisith
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insanlarin birbiriyle etkilesimi azalmakta ve birbirinden kopuk iiyeler toplulugu

olusmaktadir (Nasurdin ve dig., 2006).

2.6.3. Odiillendirme

Calisanlarin motivasyonunu ve buna paralel olarak verimliligini artirmak igin
kullanilan araglardan biri Odiillendirme yontemidir. Calisanlarin verimli ve istekli
calismasinda ddillendirme yontemi pozitif etkiler saglayacaktir (Erogluer ve Yilmaz,

2005).

Insan dogasi geregi calisanlar verdikleri emeklerin karsiligini beklemektedir. Bu
karsilik sadece yoneticilerin takdiri gibi soyut olabilecegi gibi, licret artigi, hediyeler,

terfi verilmesi, plaketler gibi somut araclarla da saglanabilmektedir.

2.6.4. Orgiitsel Degerler ve Normlar

Orgiitsel degerler ve normlar bir kurulustaki bireylerin nasil diisiindiikleri, karar
verirken nelere dikkat ettikleri, yaptiklarinin dayandigi ilkelere isaret etmektedir.
Orgiitsel deger ve normlar, felsefeler, ideolojiler, etik kodlar gibi tutumlardan meydana
gelmektedir (Awbrey, 2005). Degerler c¢alisanlarin davranislarin1 nitelendirmeye
yarayan Olgiiler biitiiniidiir. Orgiit yapisina nelerin uygun olup nelerin olmadig1
degerlere gore belirlenir. Bu degerlere kaynaklik eden ise iginde bulanan toplumun
yapisidir. Normlar ise genel olarak orgiitteki kurallar biitiintidiir. Normlar genelde

degerlere paralel olarak gelisir ve buna gore sekil alir (Tetik ve dig., 2001).

2.6.5. Orgiitsel letisim

Kelime anlamiyla iletisim, insanlarin, duygu ve disiincelerini sozlii, yazili veya
sozsiiz olarak iletmesidir. Iletisim insanlar arasindaki etkilesimin en temel
saglayicisidir.  Orgiitlerin kuruluma asamasindan, organize edilmesinden sonra is
gorenleri belli amaglar etrafinda toplanmasi da iletisim ile olur. Iletisim orgiitsel
amaglara ulasmak acisindan oldukca biiyiik bir nem tasir. Orgiitsel amaglarin
aciklanmasi, kisilere bunun benimsetilmesi ve uygulanmasi siireglerinde hizli ve etkin

bir iletisim agina sahip olmanin etkisi biiyiiktiir (Durgun, 2006).
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2.6.6. Liderlik Tipi

Bir orgiitte liderin rollerinden biri de belirsizlikleri yok etmek veya acikliga
kavusturmaktir. Lider bunu gergeklestirebilmek i¢in orgiit hedeflerini ortaya koyar ve
bunlar1 agiklar. Liderin bu ¢abasi hem isi anlamli kilar hem de orgiite bir kimlik
kazandirmis olur. Hedeflerin agik¢a belirlenmis olmasi, ¢alisanlarin bunlart daha iyi
O0zlimsemesine ve tatmin olma duygularina yol agacak bu durumda onlar i¢in kabul

edilebilir bir iklim algina sebep olacaktir (Ergeneli, 1995).
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UCUNCU BOLUM

LiDERLIK

3.1. LIDERLIK KAVRAMI

Insanoglu dogasi geregi sosyal bir canlidir. Insanlar giindelik yasamdaki

ihtiyaglarini karsilayabilmek igin belli bir grup i¢in yasamak durumundadir. Toplum,

grup, Orgiit gibi sosyal yapilar insanlarin ihtiyaglarini karsilamasinda kilit bir 6neme

sahiptir ve bu sosyal yapilar1 da yonetip, hedeflerine ulagsmalarini saglayacak, iiyelere

yol gosterecek liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Liderlik olgusu tarih boyunca var olmus oldukca eski bir kavramdir. Liderlik

kavrami 1920’11 yillarin basindan itibaren bilme konu olmaya baslamis ve o tarihlerden

bugiine kadar {izerinde onlarca ¢alisma yapilmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

Kronolojik olarak liderlikle ilgili yapilmis tanimlamalara bakilacak olunursa

(Ozmen ve Tas, 2009:3);

Tablo 3.1. Kronolojik Siraya Gore Liderlik Tanimlari

YILLAR

LIDERLIiK TANIMLARI

Cooley, 1902

Sosyal hareketin 6zeginde (merkezinde) olabilmektir.

Mumford, 1906

Sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin 6n plana
¢ikmasidir.

Bogardus, 1934

Sadece kisilik ve grup olaylari degil ayn1 zamanda bir¢ok kisinin zihinsel
kontag1 ve bu kontak i¢inde bazi kisilerin, diger kisiler iizerinde etkin
oldugu varsayilan bir siiregtir.

Kilbourne, 1935

.Hayranlik duyulan kisilik 6zelliklerinin pek ¢oguna sahip oldugunu ortaya

koyabilmektir.

Knickerbocker, 1948

Grup tyeleri ile onlarin gereksinimlerini kargilayacak tiim araglari kontrol
altinda tutan kisi arasindaki islevsel bir iliskisidir.

Koontz ve O’Donnel,
1955

Ortak bir amaci bagarmak i¢in insanlari etkilemektir.

Hempfill ve Cons, 1957

Ortak bir amaca dogru grubun davranislarini yonlendirmek icin bireyin
yapmis oldugu davranislarin timiidiir.

Weschler ve
Massarik, 1961

Iletisim siirecinin yasandig1 bir ortamda, dnceden belirlenmis hedeflere
ulasmak iizere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siirecidir.

Stogdill, 1974

Karsilikli davranig ve fikir birligi ile yapiy1 harekete gecirmek ve bu
hareketi devam ettirmektir.

Dubrin, 1978

Amaglar gerceklestirmek i¢in ugrasanlari duruma gore uyarlayici,
onlarin sorunlarini yanitlayici bir roldiir.

Katz ve Kahn,
1978

Orgiit iiyelerini, performans gostermeye giidiileyecek etki fazlalig
yaratmaktir.
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Rauch ve
Behling, 1984

Belirli bir amac1 yerine getirmek maksadiyla drgiitlenmis bir grubun
davranislarini etkileme faaliyetidir.

Bennis ve Goriisleri, eylemleri ve egilimleri etkileme, yonlendirme ve yonetmedir.
Nanus, 1985
W. Pagonis, Belirli bir amaci gergeklestirebilmek i¢in uzmanlik, empati gibi aktif,
1992 onemli ve birbiriyle biitiinlesen davraniglar sergileyerek insanlart

etkileyebilmektir.

G. R. SullivanM. Amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siiregler gibi orgiitii var

V. Harper, eden ussal ve iyi diisliniilmiis eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak ve
1996 ekip kurmaktir.
toplamudir.
Tosun, 1987 Ortak bir amag etrafinda toplanmis bireyler (grup) ile onlarin
davranislarini belirleyen bir birey (lider) arasindaki iliskidir.
Kogel, 1999 Belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini gergeklestirmek
tizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir. .
Eren, 2001 Bir grup insani1 belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari

gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yetenekleri
toplamudir.

Kaynak: Ozmen, 1., Tas, S. (2009,). “’Liderlik Davranis1 ve Toplumsal Norm Iliskisi: Ampirik Bir
Calisma”’. Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(2), 3

Hellriegel ve Scolum (1992), liderligi dnceden belirlenmis gayelere varabilmek
icin, bireyleri harekete gecirme siireci olarak tanimlamistir. Black ve Lyman (2000) ise
liderligi bir orgiitte ¢alisanlarin orgiit amaclart dogrultusunda yonlendirilmesi olarak

tanimlamistir. (Karahan & Yilmaz, 2010).

Hempfill ve Cons’a (1957) gore liderlik bir grubun davranislarini, ortak bir
amaca dogru yonlendirmek i¢in sergilenen davraniglarin tiimiidiir. Weschler ve
Masserik (1961) ise liderligi belirlenen hedeflere ulasmak igini etkilesim halindeki
kisileri yonlendirme siireci olarak tanimlamistir. Stogdill’e gore ise liderlik, belli bir
yapiyt fikir birligi ile harekete gecirmek ve bunun siirekliligini saglamaktir (Alkin,

2006).

Yukl’a (1989) gore liderlik kavrami, belirlenen orgiitsel amaclart bagsarabilmek
icin insanlar etkileme stirecidir. Hill (1999) ise liderligi insanlar1 motive etme ve
yonlendirme siireci olarak tanimlamaktadir. Kent’e gore liderlik ise, lider ve pesinden
gelenler arasindaki etkilesime bagli olan ve ikisinin de gelismesinde etkili olan,

motivasyonlarin1 ve davraniglarini etkileyen siirectir (Topaloglu ve Dalgin, 2013).
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Liderlikle ilgili tanimlar incelendiginde, farkli tanimlamalar var olmasina ragmen
baz1 ortak noktalarin var oldugunu gérmekteyiz. Belli bir toplulukta bir liderlikten s6z
edilebilmesi ortada bir amacin var olmasina baghdir. Amaclarin gergeklestirilebilmesi
de amaca uygun bir liderligin varligina baghdir. Liderin, amaglar ger¢eklestirmek icin
diger tiyeleri goniillii olarak caba sarf etmeye yonlendirecek gerekli teknik bilgileri,
yeteneklere ve kisisel ozelliklere sahip olmalidir (Bolat ve Seymen, 2003). Dikkat
ceken diger bir nokta ise, lider olabilmek i¢in ydneticiligin sahip oldugu {istiinliiklere
sahip olmak sart degildir. Liderlik yalmizca yetkiler kullanarak insanlar1 ¢evresinde
toparlamak anlamina gelmemektedir. Lider gelecege giden yolda bir onciidiir ve
belirlenen hedeflere ulasmada liderlik 6nemli bir rol oynamaktadir (Ehtiyar ve Tekin,

2011).

Liderlik ve yoneticilik arasindaki farklar asagidaki tabloda sunulmustur.

(Zaleznik, 1992:127).

Tablo 3.2. Yonetici ve Lider Farkliliklar:

Yonetici

Lider

Hedeflere Yonelik tutumlar

-Pasif bir bakis agisi.
-Hedefler arzulardan dogar.

-Aktiftir, Hedeflere sekil verir.
-Insanlarin arzularmin ve
beklentilerinin neler oldugunu
diisiiniir

is Kavramlan

-Karsit goriisleri dengeler.
-Secimleri sinirlar.
-Riskten kaginir.

-Problemlere yeni yaklagimlar
gelistirir.

-Fikirleri heyecan verici
goriintiilere doniistiir.

-Risk alabilir

Kisilerle iliskiler -Insanlarla calismay tercih eder | -Cekici fikirlere sahiptir ve

fakat duygusal yonii ¢cok azdir. insanlarla dogrudan iliski kurar.

-Empati seviyesi azdir. -Empati yapma seviyesi

-’Nasil karar alirim yerine ne yiiksektir.

karar alirim diisiincesiyle hareket | -Katilimcilarin yiikledikleri

eder”’. anlamlarla birlikte olaylarin ve

-Tletisimde belirsiz mesajlar maddelerin 6ziine odaklanir.

verebilir. -Astlariyla iletisim kurarken,
ifadelerinin daha anlasilir
olabilmesi i¢in sevgi, sinir gibi
duygularla anlatim1
zenginlestirir.

3.2. LIDERLIK TiPLERI

Tarihsel gelisim siireci icerisinde, mevut kosullara, kiiltiirel farkliliklara, zamanin

degisen yapisina bagli olarak farkli liderlik tiirleri ortaya ¢ikmistir. Siirekli gelisim
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icinde olan toplumlar, ¢evre kosullarindan, ekonomik ve sosyal yapidan etkilenmekte
ve algilar, tepki ve davranislar bunlar ¢ergevesinde degismektedir. Siirekli degisen bu
yapi liderlik tarzlarinin da degismesine sebep olmus, kimi zaman uygulanan bir liderlik
tarzi onem kaybederken digeri 6nem kazanmis, kimi zaman da yeni liderlik yaklagimlari

gelistirilerek benimsenmeye baslamistir (Turgut ve Begenirbas, 2013).

Yapmis oldugumuz calismada liderlik tiirii 6lgmeye calistigimiz degiskenlerden
biridir. Bu anlamda ¢alismamizin bu kisminda liderlik c¢esitlerini incelemeye

calisacagiz.

3.2.1. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Dontigiimcii liderlik paradigmasinin temellerini 1978 yilinda Burns atmustir.
Burns’a (1978) gore eski liderlik paradigmalarinda liderin gii¢ tabani ¢ok genis tutulmus
ve gilice fazla vurgu yapilmistir. Ona gore liderler, caligsanlar1 daha {ist diizey ihtiyaglar
aramaya, kendi ihtiyaclari1 karsilamaya yonelik ¢abalarini, oOrgiitin menfaati

dogrultusunda ¢iktilar almaya yonlendirir (Sun ve Henderson, 2017).

Déniistimceii liderlik tarzi, takipgileri gelistirmeyi ve ihtiyaglarim1 karsilamaya
odaklanmaktadir. Doniisiimeii liderlik tarzina sahip yoneticiler, calisanlarinin deger
sisteminin biiyiimesine ve gelistirilmesine, yetenek diizeylerinin artirtlmasi ile ilham
seviyesine ve ahlakina odaklanmaktadir (Nanjundeswaraswamy ve Swamy, 2014).
Déniistimceii liderler degisimi yonlendiren bir vizyon olusturur. Degisim ihtiyacini

belirler ve baskalarinin anlamasini saglar (Khan ve dig., 2016).

Doniistimcii liderler donilisiim siirecindeki uygun asamada uygun davraniglari
sergileyerek Orgiitiin mevcut yapisim1 basariyla degistirebilirler. Eski yollarin artik ise
yaramadigini goriiliince bu liderler gelecek i¢in ¢ekici bir vizyon belirler. Bu ¢alisanlar
icin bir ilham kaynagi olacaktir (Eisenbach ve dig., 1999). Doniistimcii lider ¢alisanlari
ortak bir vizyon etrafinda birlestirerek bireyleri ortak bir gayeye yonlendirir. Onlar
kendilerini asmalar1 yoniinde motive ederek moral ve performans artis1 saglar. Orgiitsel
kiiltirde yapilacak degisimlerle calisanlarin var olan potansiyellerinin farkina
varmalarin1 saglama ve onlarin diisiindiiklerinden daha iistiin yeteneklerinin olduguna
inandirmaya ¢alisilir. Burada temel amag¢ c¢alisanlarin beklenilenden daha iistiin

performans gostermelerini saglamaktir (Bolat ve Seymen, 2003).
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Donitisiimcii liderlerin gruptakileri ayr1 ayri birer birey olarak degerlendirdiklerini
s0ylemek miimkiindiir. Her bir insan1 farkli ihtiyaclarinin oldugunun farkindadirlar ve
bireylere 0zel olduklarini hissettirirler. Bunun i¢in hepsiyle ayri ayr ilgilenir ve
ihtiyaclarini belirler. Bu ihtiyaclarin1 gerceklestirmek suretiyle onlarin motivasyonlarin

artirma cabasi gosterirler (Akbolat ve dig., 2013).

Burns, doniistimcii liderlik davramisini; liderler ve  ¢alisanlarin amaclanan
degisime ulasilmasi i¢in, liderin ve c¢alisanin birbirlerini motive etme siireci olarak
tanimlamistir. Burns bu goriisliileri daha sonra Yukl tarafindan yorumlanmistir ve Yukl
(1989) doniisiimceii liderin dort temel 6zelligini s0yle agiklamistir (Bruce ve Hinkin,

1998:228);

Acgikhiga kavusturma: Verilen gbrevlerin nasil yapilacaginin, is sorumluluklarinin
neler oldugunun, performans hedeflerinin hangi standartlar oldugu hakkinda tiyelere

acik ve net bilgiler verilmesini ifade etmektedir.

ITham verme: Yapilacak olan islere, gerceklestirilmek istenen hedeflere yonelik

isbirligi saglama adina uygun etkileme tekniklerinin kullanilmasini ifade eder.

Destekleme: Uyelere, dostca ve diisiinceli bir sekilde yaklasmak, onlara karst
yardimsever ve sabirli olmak, sikayet ve sikintilarini gidermek gibi davraniglar

butinunu ifade etmektedir.

Takim Olusturma: Catigmalar1 6nlemek ve yapict ¢oziimler gelistirmek igin

isbirligi olusturma ¢abalarini ifade etmektedir.

Son yirmi yilda, doniisiimcii liderligin dolayl etkileri iizerine yapilan ¢aligmalar
iki gruptan birini benimsemistir. Birinci grup, bireysel astlar1 inceler ve doniisiimcii
liderligin etkisinin, "arzu edilen lider-liye etkilesimlerini gelistirmek ve takipgilerin
kendilerini algilayarak yetistirmesi gibi" ikili etkilesimlerin bir toplami oldugunu
savunmaktadir. Ikinci bir grup, déniisiim yonelimli liderlerin davramislarini destekleyen
orgiitsel siirecleri ve formel ydnetim uygulamalarini inceler. Doniistimcii liderlik
burada dogrudan bir faktor teskil etmese de, temel kurumsal kosullardan yararlanarak
anlamli katkilar saglayabilir; Bir orglitiin amaglarin1 agikliga kavusturmak, gelisim
kiiltiiriint gelistirmek, i¢ iletisim gelistirmek, siyasi destek kazanmak ve kamu hizmet

motivasyonunu artirmak gibi katkilardir (Sun ve Henderson, 2017).
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Giiniimiizde, gelisen teknoloji, degisen cevre kosullari, kiiresellesme, iletisim
teknolojilerinin gelismesi gibi hizli bir degisim ve gelisim vardir. Eski liderlik
tarzlilarinin bu doniisiime ayak uyduramadigi savunulan yaygin bir goriistiir. Degisim
siireglerine uyum saglanabilmesi ac¢isindan doniisiimcii liderlik etkili bir ¢oziim
olabilmektedir. Bu ¢er¢eveden bakildiginda bir kurulusta yenilik yonetimini bir kurulus
politikas1 haline getirmede, yenilik¢i bir 6rgiit iklimi olusturmada doniisiimcii liderlik
onemli bir katki saglayacaktir Sen ve Yaslioglu (2010),

Déniisiimeii liderin 6zelliklerini ise soyle siralayabiliriz (Candz ve Ondogan,
2015:52);

1. Degisim ve dinamizme agiktir.

Ortak vizyon olusturur.
Astlarin tiim becerilerini ortaya ¢ikarmaya ¢alisir.
Astlarin 6zgiivenlerini artirmaya c¢alisir. Etkili iletisim becerisine sahiptir.

Orgiitsel ¢ikarlar i¢in kendi menfaatlerinden vazgecer.

SN s D

Astlarin zayif yonlerinin de farkindadir. Giiglii yonlerine odaklanarak onlara
yol gosterir. Yiiksek motive etme giicii vardir.

7. Karizmatik etkilere sahiptir.

8. Gergeklestirecegi doniisiimlerle verimliligi artirma yetenegine sahiptir. Esnek
yonetim uygular.

9. Giivenilirdir ve yliksek 6zgiliven sahibidir.

3.2.2. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

Etkilesimci liderlik, Burns (1978), Hollander (1978) ve Bass (1985) gibi
arastirmacilar tarafindan genis capta arastirilmistir. Liderlerin, takipgileri tanimlanan
gorevleri yerine getirmek ve oOrgiite sadakat ve baglilik gdstermek i¢in odiiller ve
yaptirimlar kullandig1 bir liderlik anlayisidir. Etkilesimci liderlikte, liderlerin bir
taraftan yetki ve gilic dayatir, diger taraftan takipgilerin isteklerini tatmin ederek
takipgilerin davraniglarini denetlemesi s6z konusudur. Etkilesimci lider, takipgiler
orgiitsel degerleri icsellestirdikleri siirece degisim veya doniisiim yoniinde herhangi bir
caba gostermez. Etkilesimci liderlikte, iiyeler, liderin liderlerin hedeflerine uymak igin
tesvik edilir. Etkilesimci liderlikte iiyelerin fikirlerinin bir anlami1 yoktur ve etkilesimci

lider i¢in asil 6nemli olan kendi fikirlerine uyulmasidir. (Grundstein ve  Amado, 1999).
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Etkilesimci liderlik, liderler ve takipgiler arasinda gergeklesen aligverislere
odaklanir. Bu etkilesim sonucunda, calisanlarin performans artisi, kurumun mevcut
durumunun muhafaza edilmesi, karsilikli anlagsmalar ile ¢alisanlarin motive edilmesi ve

calisanlarin belli hedeflere motive olmasi beklenir (Mccleskey, 2014).

Etkilesimci liderler, calisanlara gerceklestirilecek isler hakkinda beklenti ve
amaclar1 detayli bir sekilde agiklar. Bu isler i¢in gerceklesecek prosediirleri ve
izlenecek yollar1 anlatir. Goreve bagl olarak astlari belli kurallara uygun yonetirler.
Calisanlarin gosterdikleri performanslar dl¢iisiinde onlara ceza ve 6diil yontemiyle yon
verirler (Keklik, 2012). Etkilesimci liderler, gorevleri ve bu gorevlerin gereklerini
aciklayarak onceden belirlenen amaclarin istikametinde calisanlara yardim eder ve

motivasyon saglar (Ruggieri ve dig., 2013).

Etkilesimci liderlik temel amag¢ yapilan mevcut islerdeki verimliligi artirmaktir.
Bu amacin gergeklestirilmesi igin lider ¢aliganlara is hakkinda gerekli bilgileri verir
onlardan beklentileri agiklar. Dikkat etmeleri gereken durumlardan s6z ederek, istenilen
amaglar yoniinde onlar1 motive etmeye c¢alisir. Etkilesimci liderlikte temel amag¢ mevcut
yapiin daha verimli bir sekilde islemesini saglamak oldugu i¢in yeni fikirler veya yeni

yollar denemeye 6nem gosterilmez (Ceylan ve dig., 2005).

Etkilesimci liderler ast ve iist birbirinden etkilenmektedir. Bu etkilesim sonucu
iki tarafindan bir seyler kazanmasi {izerine temellenmistir. Liderin istek ve
beklentilerinin ger¢ceklesmesi oraninda iiyeler ddiillendirilecektir. Yani liderin isteklerini
gergeklestirmek takipgilerin faydasina olacaktir (Kuhnert ve Lewis, 1987). Etkilesimci
liderlerin bir diger 6zelligi ise organizasyonun ge¢cmisten siiregelen isleyisine dnem
vermeleridir. Etkilesimci liderlerin uzun doénemli goriis acilar1 yoktur, onlar pazar

payindaki gelismeye ve kar artisiyla ilgilenmektedir (Eraslan, 2004).

Etkilesimci liderlik {izerine yapilan arastirmalar, etkilesimci liderlik yapisinin

altinda ii¢ boyut bulundugunu gostermektedir (Mester ve dig., 2003);

1. Kosullu o&diiller veya takviye: Lider, taraflarla anlastigi performans
seviyelerine ulasmak ve c¢alisanlart motive etmek i¢in Odiiller, taahhiitler ve
ovgiiler kullanir.

2. Istisnai aktif yonetim: Lider, takipgilerinin performansini izler, sorunlari ve

meydana gelebilecek usulsiizliikleri 6ngorerek diizeltme eylemi uygular.
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3. Istisnai pasif yonetim: Lider, olumsuz geribildirim veya kinama ile diizeltici

Onlem almadan 6nce hatalarin olusmasini bekler.

Ozetle etkilesimci liderin zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Keskin ve dig.,

2005:34);

- Lider tiyelerin performanslarini takip eder.

- QOdiil ve ceza yonetimini kullanir.

- Lider astlara is tanimlar1 yapar, beklentilerini agiklar.

- Lider tiyelerin yeni fikirleriyle ilgilenmez.

- Kart artirma maliyetleri azaltma gibi faktdrleri onemser.

- Uyelerin daha fazla ¢aba sarf etmelerini saglamak icin onlarin yeteneklerini

ortaya koymaya calisir.

Tablo 3.3’de etkilesimci liderlik ve
gosterilmektedir (Eraslan, 2004:8);

doniistimcti  liderligin  kiyaslamasi

Tablo 3.3. Etkilesimci Liderlik ve Doniisiimcti Liderlik Kiyaslamasi

Etkilesimci

Dontisiimcti

Zaman yo6nelimi

Kisa, bugiin

Uzun, gelecek

Esgiidiim mekanizmasi

Kurallar ve yonergeler

Hedef ve deger birligi

Iletisim

Dikey, yukaridan asag:

Cok yonelimli

Odaklanma

Finansal hedefler

Miisteri (i¢ ve dis)

Odiil sistemi

Orgiitsel, digsal

Kisisel, igsel

Gii¢ kaynag1 Makam Izleyenler

Karar verme Merkezilestirilmis, Katilim saglanmus,
Yukaridan asagiya Asagidan yukartya

Is goren Mal yerine koyma Gelistirilebilir kaynak

Itaat Emir Rasyonel agiklama

Degismeye iligkin tutum

Kaginma, direnme ve
Statiikoyu koruma

Kaginmama,
Benimseme

Yonlendirme Mekanizmasi Kazang Vizyon ve degerler
Denetim Asirt uyum Ozdenetim
Bakis agis1 Igsel Dissal
Gorev tasarimi Boliimlendirilmis Zenginlestirilmis,
Bireysel Grupsal
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3.2.3. Otokratik Liderlik

Otokratik bir lider, "Benimle gel" yaklasimiyla hareket eder. Genel hedefi o
belirtir. Bu tarz liderlik, bir is basibos bir sekilde savrulmaktayken ¢ok daha etkilidir
(Goleman, 2000). Otokratik liderlik tarzi, biitiin kararlar1 alma yetkisinin yoneticide
toplandig1 bir liderliktir. Otoritenin kaynagi sahip olunan mevkidir. (Topaloglu ve
Dalgin, 2013). Otokratik liderlikte, planlar ve politikalar gruptan ayr1 olarak yapilir.
Emirleri amaclara dair agiklama yapilmaksizin verilir. Otokratik liderler, takipgilere

hicbir sekilde dahil olmaz, sadece onlar1 yonlendirirler (Igbal ve dig., 2015).

Otokratik liderler genelde karar verme siire¢lerinin tamaminin kontrolii i¢in ugras
verirler. Bu liderler, kat1 standartlar1 belirler, gérevleri ayrintili olarak organize eder ve
calisma yontemlerini tanimlarlar. Ayrica verilen gorevin yerine getirildiginden emin
olmak i¢in tiim siireci izlerler. Tiim otokratik liderler i¢in en 6nemli sey, her projenin
basartyla tamamlanmasidir. Otokratik liderler genellikle yetkili, soguk kisilerdir.
Calisanlarinin ihtiya¢g ve arzularina ¢ok fazla dikkat etmezler. Bu tiir lider siyasette

veya orduda bulunur (Stefanovic, 2007).

Otokratik liderlik tarzi genellikle biirokrasinin hakim oldugu ve gelenekei
yonetimin uygulandig1 orgiitlerde kullanilmaktadir. Otokratik liderler otoritelerini
devretmezler. Biitiin kararlar1 kendileri alir ve astlar1 karar alma siire¢lerinden uzak
tutarlar. Bu yonetim tarzi karar almay1 hizlandirsa da takim ruhunun olugsmasini engeller
ve isbirligi saglanamaz (Topaloglu ve Dalgin, 2013). Otokratik liderlikte lider tek
basina karar alma egilimindedir, bu durum kurulustaki yeni fikirlerin Oniinii
kesebilecektir. Ayrica bu liderlik tarzinda kendisine deger verilmedigini diisiinen

iyelerin motivasyonlar1 da diisiik olacaktir. (Tengilimioglu, 2005)

Tiim bu sebeplerden dolay1 otokratik liderligin uygulandig: isletmelerde calisan
motivasyonu ve ig tatmini diisiik olabilecegi icin isi verimliligi azalabilecektir. Bu tarz
liderliklerin bulundugu kuruluslarda sik sik ise gelmemeler veya isten kaytarmalar

yasanabilecek isten ¢ikmalarin sayisi artabilecektir (Unsar ve dig., 2012).
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3.2.4. Demokratik(Katilime1) Liderlik

1980'ler ve 1990'larda, diinya genelinde meydana gelen demokratik hareketler;
gelismekte olan iilkelerde, insan haklan, ozgiirlik, o6zgiirlik ve demokrasinin
gelistirilmesine katkida bulunmustur. Bazi iilkelerde vatandaslar diktatorliik, askeri
rejimler ve 1rk ayrimciligina karsi savasmislardir. Otokratik ve askeri hiikiimetleri
yikip, yeni demokratik hiikiimetlerin ve kurumlarin  kurulmasma katkida
bulunmuslardir. Demokratik toplumsal degisimleri ve demokratik sistemleri tesvik
etmede vatandaslarin giicli temel faktér olmustur. Demokratik hareketlerdeki liderler

vatandaslarin giiciinii 6rgiitlemis ve demokrasi i¢in miicadele etmislerdir. (Choi, 2007).

White ve Lippitt (1960) tarafindan kavramlastirilan demokratik liderligin
tanmimlari, grup tarafindan katilim, tartisma ve lider tarafindan tesvik edilen grup
kararlarina vurgu yapmaktadir. (Choi, 2007). Demoktarik liderlik, iktidarin
dengelenmesi ve bir karar vermeden dnce onlara danisan takipgilerin problem ¢dzme
paylasimi olarak tanimlanmaktadir (Zhang ve dig.,2005). Bu liderlik tiiriinde liderler, is
gorenlere rehberlik ve Onciiliik etmektedirler. Karar alama siireclerinde is gdrenlerin
katilimlarini istemekte ve bu yonde onlar tesvik etmektedirler (Bakan ve Biiyiikbese,
2010). Tim kararlar1 vermek yerine katilimer liderligi kullanan bir yonetici, bagkalarini
dahil etmeyi, bu sayede is birligini iyilestirmeyi ve artirmayi, ayrica daha kaliteli
kararlar vermeyi ve daha basarili bir is yliriitmeyi hedeflemektedir (Amanchukwu ve

dig., 2015).

Demokratik liderler, ig gorenleri kontrol etmekten ¢ok onlari motive etmenin
tizerinde durur. Bu liderler genellikle ¢alisma ortamlarin1 giiven ve dostluga dayandirir
ve calisanlarla kisisel iligkiler kurmaya calisirlar (Stefanovic, 2007). Demokratik
liderler, astlarinin karar alma siirecine katilmasina izin verir. Bu liderler g¢evrelerini
anlarlar ve calisanlarinin bilgi ve deneyiminden korkmazlar. Calistiklarinda sevecen
davranirlar ve onlara giivenirler. Demokratik liderler ayrica caliganlarinin mesleki ve
kisisel gelisimiyle ilgilenirler ve  her zaman onlara ilham kaynagi olmaya

calismaktadirlar (Ince, 2013).

Otokratik ve Demokratik liderlik tarzlari karsilastirildiginda aralarindaki temel

fark isimlerinden de anlasilacagi lizere otokratik liderligin daha tutucu daha otoriter bir
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tarzi benimsemesi, buna karsi demokratik liderligin ise biitiin ¢alisilanlar1 yonetime

katmaya egilimli bir tarz olmasidir.

3.2.5. Karizmatik Liderlik

K&ken olarak karizma kelimesi Yunanca bir kelimedir. ihsan edilmis, bagislanmis
gibi anlamlara gelmektedir. Karizma kelimesini tanimlayan Max Weber, ‘’makam
otoritesine dayanmayan etki’’ olarak ifade etmistir. Daft’a gore karizmatik lider,

hedeflenen basariy1 saglamak i¢in {iyeleri motive etme yetenegi olan kisidir (Celik ve

Siinbiil, 2008).

Karizmatik liderlikte lider, takipgilerine kendisinin olaganiistii liderlik
yeteneklerine sahip olduguna inandirir. Daha acgik bir sekilde ifade edecek olursak, bu
liderler *’baskalarini ikna etmek, etkilemek ve harekete gegirmek icin etkili sdylemler
kullanan, son derece etkileyici insanlardir’’ (Khuong ve Hoang, 2015). Karizmatik
liderler, takipgileri, kendi menfaatlerinin Otesinde daha genis kurumsal ¢ikarlara
odaklanma konusunda ilham verir. Takipgiler, karizmatik liderin gilivenilirliginden

emindirler. Bu, takipgilerin liderle 6zdeslesmesini saglar ve ona baglhiliklarini artirir

(Afshinpour, 2014).

Karizmatik liderler kendi heyecan ve sevkini takipgilerini motive etmek igin
kullanirlar. Karizmatik liderligin var oldugu orgiitlerde, takipgiler basarilar1 kendilerine
degil, onlar1 motive eden karizmatik lidere baglarlar. (Keklik, 2012). Karizmatik lider
takipcilere Ornek teskil eder. Takipgilerine biitiin beklentilerini aciklayip ortak bir
misyon olustururlar ve onlara glivendigini hissettirirler. Karizmatik liderler daha ¢ok
kriz donemlerinde durumu degerlendirme sekillerindeki farklilik, izleyebildikleri farkli
stratejiler ile kisisel yetenekleriyle ortaya cikarlar. Ortaya ¢iktiklari bu donemde
gosterdikleri davranislar ile biitiin iiyelerde hayranlik duygusu olustururlar (Aykanat ve

Yildiz, 2016).

3.2.6. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik anlayisina gore liderin temel gorevi biitlin insanlarin, ellerinden
gelenin en iyisini yapmaya yoneltecek ortak bir vizyon olusturmaktir. Vizyon kurulusun

amaclarinin bir portresidir ve vizyoner lider bu portrenin ¢izilmesinde astlara da rol
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bigerek onlar1 olusturulacak vizyona ortak eder (Memisoglu, 2001). Vizyoner liderlikte
gelecegi planlama durumu s6z konusudur. Mevcut yapilan iglerin planlanmasini
hedeflemek yerine degisen sartlar goz Oniinde bulundurularak uzun vadeli planlara
onem verilir ve vizyoner lider, tim bu planlarn diisinen ve gelecege yOnelik

programlar yiiriitmekten sorumlu kisidir. (Ehtiyar ve Tekin, 2011).

Vizyoner liderlikte, calisanlara amaglarin neler oldugu net bir sekilde ifade edilir.
Bu hedeflere nasil ulasilacagi ise yenilik yaptirmak, risk alabilmelerini saglamak gibi
inisiyatifler alabilmeleri i¢in is goérenlere birakilir. Bu liderlikte, iki zayif unsur
bulunmaktadir. Bunlardan ilki is gorenlerin gelecegi net bir sekilde gdrememesi,
ikincisi ise gergeklestirdikleri isin gelecege katkisin1 kavrayamamalaridir. Bu iki
belirsizligi de giderme sorumlulugu lidere diismektedir. Vizyoner lider gelecegi

belirginlestirir ve is gérenlerin motivasyonlarini artirir (Topaloglu ve Dalgin, 2013).

3.2.7. Serbest Birakici Liderlik

Serbest birakici liderlikte, lider sadece ¢alisanlara bir hedef gosterir. Onlarin bu
hedefler ulagsmada kullanacaklari metotlara karismaz. Liderin gorevi ¢alisanlarin ihtiyag
duydugu bilgileri temin edip, hedeflere ulasmada gerekli olan kaynaklari ¢aliganlara

sunmaktir (Ersahan ve dig., 2015).

Tam serbesttik yanlisi liderlik tarzi, miidahale politikasi icermez, tiim ¢alisanlara
tam bir ozgiirliik saglar ve hedeflere ulagsmanin belirli bir yolu yoktur. Ortak hedeflerin
gerceklestirilmesi i¢in karsilikli yardimlagsma iizerine kuruludur (Bhatti ve dig., 2012).
Tam serbesttik taniyan liderlik tarzinda amag ¢alisanlarin en uygun ¢6ziimii bulmalarini
saglamaktir ve calisanlar bu yonde motive edilirler. Calisanlara boyle bir serbestlik
taninmasi onlarin yeni fikirler liretmesine olanak verir. Calisanlar sorunlar1 ¢dzebilmek
icin gerektigi takdirde gruplar olusturabilmekte bu da takim ruhu olugmasinda fayda
saglamaktadir. Liderin tek gorevi onlarin kararlari hakkinda goriis bildirmektir. Lider
bir anlamda yetkilerini ¢alisanlara devretmis gibi hareket etmektedir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010).
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3.2.8. Paternalist (Babacan) Liderlik

Paternalizm ataerkillikten tliremistir. Kisinin bir baba gibi karsisindakileri
korumasi ve bunun karsilig1 olarak da sadakat ve itaat gérmeyi bekledigi bir siiregtir.
Paternalizim, karsilikli iliskilerde astin ve istlin  yetkilerinin, gorevlerinin,
sorumluluklarimin belli bir kaliba oturtulmasi siirecidir. Anne-baba ve  ¢ocuklar
arasindaki iliskiler nasilsa, paternalist toplumlarda astlar ve {istler arasindaki iliski de
bunun gibidir. Burada {istiin gorevi astlarim1 korumak iken astlarin gorevi liderlerine

kayitsiz sartsiz bagl kalmaktir. (Yesiltas, 2013)

Babacan liderlikte c¢alisanlar, bir babani rehberligine ihtiyact olan ¢ocuk gibi
algilanir. Babacan lider, orgiite dair 6nemli kararlar1 veren, bilgileri kontrol eden, kisaca
biitiin faaliyetleri gerceklestiren kisidir. Calisanlar ise yapilacak isleri onlar1 gosterildigi
gibi yapar. Liderden gelen bilgileri arastirarak problemlere ¢oziim bulmaya calisirlar
(Keklik, 2012).Babacan liderler astlarina yardimsever davraniglar sergiler. Bu
yardimsever davranislar, calisanlarin yoneticilerine olan tutumlarinm etkileyebilmektedir.
Babacan lider, calisanlarina uzun siireli ilgi gosterecegi icin calisanlar ona karsi
minnettarlik hissedebilecek ve ona karsi olumlu duygular besleyecektir. Bu sayede
calisanlar yoneticilerinin bu iyiliginin karsiligimi verebilmek i¢in daha ¢ok ¢aba sarf

edecek ve liderlerine sadik olacaklardir (Cerit, 2012).

3.2.9. Egitici Liderlik

Egitici liderligi kurami, 1970'lerin sonlarinda ve 1980'lerin basinda yoksul
yerlesim alanlarindaki okullarin deneyimlerinden kaynaklanmaktadir. Bossert, Dwyer,
Rowan ve Lee'nin raporladigi gibi, bu okullar genellikle kesintisiz 6grenme ortami,
acik 6gretim hedefleri sistemi ve Ogrenciler i¢in yliksek 6gretmen beklentileri de dahil

olmak {izere giiglii 6gretim liderligine sahipti (Robinson ve dig., 2008).

Egitici liderlikte calisanlarin isi iyi bir sekilde tamamlayabilmesi ve kendilerini
gelistirebilmelerini  saglayacak bilgi ve  becerileri edinmesi ig¢in siirekli egitim
desteklenir. Egitimi siirekli kilan bir orgiit kiiltiirii olusturulmaya c¢alisilir. Egitici
liderlikte yonetici, c¢alisanlarin  hedeflerini ortaya koyan, onlarin kendilerini

gelistirmesine yardimei olan bir danisma roliindedir (Topaloglu ve Dalgin, 2013).
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3.3. LIDERLIK GUCUNUN KAYNAKLARI

Gii¢ kavramu iizerine bir¢cok bilim adami ¢alismalar gergeklestirmistir. Bunlardan
biri olan Weber’e gore gii¢, kisinin biitiin direnmelere ragmen kendi iradesini ortaya
koyabilmesidir. Bir bagka tanima gore ise gii¢, olaylarin akisini degistirebilme ve
direnisle basa ¢ikarak insanlar1 kazanmayi saglayan kabiliyet olarak tanimlanmistir

(Bayrak2000).

3.3.1. Zorlayia Giic¢

Zorlayict gii¢ cezalandirma tizerine kurulmustur. Liderin emirlerine astlarin itaat
etmedigi durumlarda bu giiciin kullanimi yayginlagmaktadir. Zorlayici giic korkuya
dayanir ve ¢ogu zaman istenilen sonuglar1 vermeyebilir. Cezalandirilma korkusuyla bir
is1 yapmaya calisan kisi, bu baski altinda daha kotii bir is ¢ikarabilmektedir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010). Zorlayic1 giicte astlar terfi alamamak, {icret zamlarindan
faydalanamamak, elestirilmek ve hatta isine son verilmesi gibi yaptirimlarla kars

karstya kalmaktadirlar. (Meydan ve Polat, 2010).

3.3.2. Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii, astlarm istenen davramslari gdstermesi sebebiyle lider
tarafindan odiillendirilecegi algilamasidir. Odiillendirme giicii, 6diillendirme kaynagina

sahip liderin, {iyeleri motive etmesinde kullandig1 bir aragtir (Meydan ve Polat, 2010).

3.3.3. Yasal Gii¢

Mesru Gili¢ resmi bir konumun yetkisine atifta bulunur ve sahiplik haklar
kavramindan kaynaklanir. Her ne kadar bir¢ok lider, yasal giiciin, hiikmetmeyi arttigina
inansa da, yasal giliciiniin kisitlamalar1 vardir, zira yasal glic lider yetkilerini de

sinirlandirabilmektedir (Goncalves, 2013).

Yasal gii¢ otoriteyi temsil etmektedir ve pozisyon giiciine dayanmaktadir. Astlar
tistten gelen emirlere uyma mecburiyeti hissederler. Yasal giigte listiin asttan istekte

bulunma hakki kesindir, astlar da bu durumu kabul etmek zorundadir. Buna ragmen
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yasal giicte de astlarin kendilerini degersiz hissetmeleri karsilagilan bir durumdur.

(Kizanlikl ve dig., 2016).

3.3.4. Uzmanlik Giicii

Uzmanlik giicii liderin sahip oldugu bilgi, yetenek diizeyi ve deneyimi ile
ilgilidir. Astlarin lideri bir uzman olarak algilamasi, onlarin lidere inanmasin
saglayacak boylece liderin astlar1 etkilemesi kolaylasacaktir (Cavus ve Harbalioglu,
2016).  Lider kendi sorumlulugundaki isleri detaylar1 ile bilmeli, bu isleri
gerceklestirebilecek bilgi ve tecriibeye sahip olmalidir. Bu durum saglanamazsa astlar
tarafindan elestirilebilecektir. Uzmanlik giicline sahip liderlerin astlar1 tarafindan kabul
gormesi daha kolaydir. Liderinin kendisinden daha bilgili ve becerikli olduguna inanan
calisanlar, odan gelen talimatlar1 uygulamada ve onun pesinden gitme konusunda

tereddiit yasamayacaklardir (Kizanlikli ve dig., 2016).

3.3.5. Karizmatik Gii¢

Liderin kisilik ozellikleri sayesinde takipgileri etkileme giicli olarak
tanimlanabilir. Astlarin kendilerini liderle ne kadar 6zdeslestirirse karizmatik giicte o
kadar etkili olur (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Liderin takipgilerde saygi uyandirmast,
onlar i¢in bir ilham kaynagi olmasi esasina dayanan karizmatik giicte, liderin dogustan

gelen ozellikleri de 6nemlidir (Kizanhikli ve dig., 2016).

Karizmatik gii¢ diger gii¢ cesitlerine nazaran daha avantajlidir. Ciinkii takipgiler
liderin istiin o6zelliklerine inanmisladir ve ondan gelen emirlerin mutlaka 6nemli
oldugunu diisiinmektedirler. Karizmatik giice sahip liderler kitleleri pesinden siiriikleme
yetenegine sahiptir. Takipgiler onun pesinden herhangi bir zorlama olmaksizin tamamen

ona inanarak giderler (Bayrak2000).

3.4. LIDERDE BULUNMASI GEREKEN OZELLIKLER

3.4.1. Kisisel Ozellikler

Liderler, ¢alisanlar1 dncelikle kisilik 6zellikleri yardimiyla etkilemektedir. insanin

toplumsal gelisimini simgeleyen en 6nemli 6zellikleri ise karakter ve kisiligidir. Kisilik
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kalittm ve kisinin i¢inde bulundugu sosyal g¢evrenin etkilesimi ile olusan, bireyi
digerlerinden ayirt eden 6zellikler toplamidir. Kisilik bir insanin tiim 6zelliklerini i¢eren

genis bir kavramdir. Liderde bulunmasi gereken kisilik 6zellikleri asagida verilmistir

(Alkin, 2006:16).

a)Bireyler Arasi Iliskiler ve Haberlesme Yetenegi: Liderin takipgileriyle saglikli

bir iletisim kurarak giiclii iligskiler ve giiclii baglar yaratabilmesini ifade eder.

b)Kesinlik, Kararlilik ve Insanlari Idare Etme Yetenegi: Liderin kararli bir yapiya
sahip olmasini ve insanlar1 yonetme kabiliyetini ifade eder. Verdigi kararlardan kolay
vazgegebilen liderler, takipgilerinde olumsuz diislincelere sebep olur ve liderligi

sorgulanir bir hale gelebilir.

c)Yaraticilik: Liderin degisen kosullara karsi yenilikler iiretme yetenegini, zor

sartlar altinda bile yaratici fikirler liretebilmesini ifade eder.

d)Sistematik Diisiinme: Liderin, olaylar arasinda neden-sonug iliskilerini analiz
edebilmesini, sorunlarin sebeplerini anlayip bunlara ¢oziimler gelistirebilmesini ifade

eder.

e)Baskalarimin Duygularini Anlamak (Empati): Liderin iyelerin duygularini

anlayabilmesini yani yiiksek empati sahibi olmasini ifade eder.

3.4.2. Zihinsel Ozellikler

Bir liderin bulunmasi gereken zihinsel Ozellikler irade, disiplin, inisiyatif,
muhakeme, 6zgiiven ve zekadir (Alkin, 2006:20).

a)lrade: Zor sartlar altinda dahi amaglar yoniinde kararlilig1 ifade eder.

b)Disiplin: Yapilan iste belirlenen yoldan yilmadan vazge¢meden ilerlemeyi ifade

eder.

c)Inisiyatif: Liderin alinmasi gereken bir karari, dnceden kendi istegiyle ve biitiin

riskleri goze alarak yapabilme yetenegini ifade eder.

d)Muhakeme: Liderin 6niinde birden fazla segenek bulundugunda, bunlar1 hizli bir

sekilde analiz etme yetenegini ifade eder.
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e)Ozgiiven: Liderin her zaman dogru hareket edecegine dair kendine olan inancini

ifade eder.

f)Zekd: Liderin, insanlar1 anlama, mevcut olaylar hakkinda fikir tiretmedeki diger

insanlara kars1 iistiinliigiinii ifade eder

3.4.3. Duygusal Ozellikler

Duygusal yonden olgun lider, kendi tstiinlik ve zayifliklarimin farkindadir.
Olaylar karsisinda bu bilingle hareket eder. Liderde bulunmasi gereken duygusal
ozellikler, kisisel kontrol, denge ve tutarliliktir (Alkin, 2006:23).

Kisisel kontrol: Liderin en zor, en sinir bozucu, en kotii durumlarda bile kendini

kontrol edebilmesini ifade eder.
Denge: Liderin duygularini belli bir denge diizeyinde tutabilmesini ifade eder.

Tutarlilik: Liderin sdyledigi sozler ve davranislarin veya farkli davranislarinin

her durumda birbiriyle tutarli olmasini ifade eder.
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DORDUNCU BOLUM

TRA1 BOLGESI YEREL YONETIMLERINDE MEVCUT LIDERLIK TARZI
VE ORGUT iKLIMININ, BIREYSEL YENILIiKCi DAVRANISLAR VE
YENILIK iISTEKLILiGI ILE iLiSKiSi

4.1. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, ONEMi VE SINIRLARI

4.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gilintimiizde kiiresellesmenin de etkisi ile piyasalardaki rekabet sertlesmistir.
Cevre kosullari, tiiketici tercihleri, iirlin bi¢cimleri ve Kkalite standartlari, tiiketicilerin
tirtinler hakkindaki algilar1 ve beklentileri, piyasa kosullar1 gibi dig faktorler siirekli
degismektedir. Degisen bu dis faktorlerin yaninda i3 yerinde c¢alisanlarin
yoneticilerinden beklentileri, yoneticilerle ve  is arkadaslartyla olan iligkileri,
motivasyon durumu gibi is yeri i¢indeki mevcut liderlik tarzi ve Orgiit ikliminin alt
boyutlari, bir isletmenin bu rekabet kosullarinda ayakta durabilmesi i¢in etkili faktorler

haline gelmistir.

Sertlesen rekabet kosullarinda ayakta kalmak isteyen igletmeler bu faktorleri goz
oniinde bulundurarak kendilerini mevcut kosullara uydurmak icin yenilik ¢aligmalarina
baslamiglardir. Yukarida saydigimiz dis faktorleri hesaba katarak gerekli iiriin, siireg,
kalite yenilikleri gerceklestirmis, tliketici beklentilerine gore {iriin ve hizmet sunumu
yapabilecegi yenilikleri planlamis ve bu sayede rekabet avantaji elde etmistir. Yenilik
yonetiminin bir biitiin oldugunun bilincinde olan isletmeler, c¢alisanlari1 da
yenilikgilige yoneltecek bir liderlik tarzi belirlemeye ¢alismig, onlarin yenilik
istekliliklerini artirmaya c¢abalamislardir. Calisanlar arasinda takim ruhu yaratarak,
deneyerek 6grenmelerin onilindeki engelleri kaldirarak, hatalar1 hos goriip, ¢alisanlarin
yeni fikirlerini tesvik ederek, is yerinde de yenilik¢i bir iklim yaratma cabasina
girmiglerdir. Tim bunlar1 belli bir program ve diizen iginde gerceklestirebilen

isletmeler, rekabetci piyasada ayakta durmayi basarabilmis ve karliliklar1 artmistir.

Yenilik yonetimi kavrami ¢ag1 yakalama konusunda olduk¢a 6nemli bir olgudur.
Ozel sektér de bu konunun farkina varip, bu yonde calismalar gosterilmistir. Fakat

rekabet olgusunun bulunmadigi kamu yonetimi bu konuya gerekli 6nemi gostermemis,
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geleneksel orgiit yapilarini korumustur. Bu durum kamu yonetiminde is verimliliginin
diisiik olmasma sebep olmus, kamu hizmetlerinden yararlanan bireylerin, kamu
hizmetlerinden memnun kalmamasina sebep olmustur. Is verimliligini saglamak ve
kamusal hizmetleri daha basarili bir sekilde yiiriitmek i¢in, kamu yonetiminde de

yenilik yonetimine 6nem verilmesi gerekmektedir.

Kamu yonetiminin isleyisinde halka en yakin birimler yerel yonetim birimlerdir.
Yerel yonetimler bulundugu bélge halkinin kamusal ihtiyaclarini giderecek hizmetleri
tiretmektedir. Ozel sektdrde oldugu gibi, yerel yonetimlerde de, uygulanacak yenilik
yonetimi programlart ile hizmetlerin gerceklestirilmesinde verimlilik ve Kkalite artisi
saglanabilecektir. Basarili bir yenilik yonetimi uygulamasi i¢in, yenilik yonetimi ile
iligkili olgular dogru bir sekilde analiz edilmeli ve bu olgular iizerinde yenilige tesvik

edici diizenlemeler yapilmalidir.

Yapilan bu calismada TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde calisanlarin mevcut
liderlik ve orgiit iklimi algilari, bireysel yenilik¢i davraniglar1 ve yenilik isteklilikleri
arasindaki iliskiler belirlenmeye calisilmistir. Ardindan ¢ ildeki yerel yonetim
birimlerinin yenilik, orgiit iklimi ve mevcut liderlik anlayiglar arasindaki farkliliklar

algisal olarak degerlendirilmistir.

Bu anlamda TRA1 Bolgesi yerel yonetimlerinde mevcut durumun nasil oldugunu
saptamak ve  yapilan analizler ile ortaya koyulacak sonuglarin bilime, yerel
yonetimlerin hizmet kalitesine, yerel yonetimlerin yenilik yonetimi uygulamalarina ve
gergeklestirilebilecek ¢alismalar ile yerel yonetimlerin tamamina faydali olabilecegini

diistiniilmektedir.

4.1.2. Arastirmanin Kapsami ve Simirhiliklan

Calisma kapsamu  TRA1 Bolgesi yerel yonetimlerinden olusmaktadir.
Arastirmanin amact ise TRA1 Bolgesi yerel yonetimleri ¢alisanlarinin, liderlik, orgiit
iklimi, bireysel yenilik¢i davranis ve yenilik isteklilikleri arasindaki iligkileri tespit
etmek, calisanlarin algilamalariin iller arasinda farklilar gdsterip gostermedigini

incelemektir.

Calisma zaman ve maddi kisithiliklardan dolayr sadece TRA1 Bolgesi yerel

yonetimleriyle smirli kalmistir. Ayrica arastirma kapsamindaki birimlerin  kamu
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kurulusu olmasi1 ve aragtirmanin mesai saatleri iginde gerceklestirilmesi zorunlulugu
daha fazla anket sayisina ulasilmasini engellemis, bu da aragtirmanin diger siirliligi

olmustur.

4.2. ARASTIRMA METODOLOJISI
4.2.1. Orneklem Asamasi

Arastirma TRA1 Bolgesi (Erzurum, Erzincan, Bayburt) illerinde yerel
yonetimlerinde calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma Orneklemi kolayda

ornekleme yontemi ile olusturulmustur.

Arastirma verileri yerel yonetim calisanlarina anket uygulanarak elde edilmistir.
Anketler yerel yonetim binalarina gidilip, ¢ogu zaman bizzat elden teslim edilip geri
alinmis, bazen de daire bagkanlig1 tarafindan ¢alisanlara ulastirilip, geri toplanarak elde
edilmistir. Daire bagkanlarinin talimatlar1 dogrultusunda anketler ulastirildig: i¢in geri

doniis oran1 oldukea yiiksek olmustur.

Erzurum, Erzincan ve Bayburt illerinin yerel yonetimlerinde gorevli personel
isleri birimlerinden alinan bilgiler neticesinde, Erzurum’da 2117, Erzincan’da 829,
Bayburt’ta 325 olmak iizere toplam 3271 personelin ¢alistigi tespit edilmistir. Bu
evrenden %95 giivenilirlik seviyesi sinirlart igerisinde %35 oraninda hata payi
ongoriilerek orneklem biiyiikligi 344 olarak hesaplanmistir
(surveysystem.com/sscalc.htm, 2017). Bu calismanin 6rneklem sayisi hesaplanirken
kullanilan formiil asagidaki gibidir. Bu formiile gore “n”; Orneklem sayisi, “N”;
evrendeki birey sayisi, “t”; %95 anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t
tablosu kritik degeri, “p”; ilgilenilen olayin goriilme olasiligi, “q”; 1-p (veya ilgilenilen
olaymn goriilmeme olasiligi), “d”; kabul edilen 6rnekleme hata oranidir. Bu ¢alisma
kapsaminda N=3271, t=1,96, p=0,5, q=0,5 ve d=0,05 olarak alinmistir (Talha ve

Oktay, 2016).

N.t2p. 3271.(1,96)2.0,5.0,5
n=———P1__ — = 343,87
d*.(N-1)+t*p.q (0,05)2.3270+(1,96)2.0,5.0,5

Uzerinde ¢alisilan {ic yerel yonetimden de 150’ser tane anket elde edilmesi
planlanmistir. Erzurum Biiyiiksehir Belediyesi’'nden toplanan 150 anketten 12’sinin

verilerinin saglikli olmadig1 goriilmiis ve bunlar elenmis, sayiyr tamamlamak adina
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Belediyeden 12 adet anket daha temin edilmistir. Erzincan Belediye’sinden 113 anket
temin edilmis bunlarin 7 tanesi yine rastgele isaretlemelerden dolay1 elenmistir. 150
anketin tamamlanmasi adma bir diger yerel ydnetim birimi olan il Ozel Idaresi’ne
gidilip 44 adet anket de buradan temin edilmistir. Bayburt Belediye’sinden 86 anket
toplanmis bunlardan 4 tanesi sagliksiz veriler igerdiginden dolay: elenmistir. 11 Ozel
idaresinden alinan 38 anket ile Bayburt yerel yonetimden toplamda 120 adet anket
temin edilmistir. Sonug olarak 3 ilin Yerel Yénetimlerinden toplamda 420 adet anket
elde edilmistir. Elde edilen veriler SPSS 22.0 programi araciligi ile analizlere tabi
tutulmustur. Yerel yonetimlerden elde edilen anket sayis1 ve yiizdelik pay1 Tablo 4.1°de

sunulmustur.

Tablo 4.1. illere Gére Yerel Yonetimlerde Uygulanan Anket Sayist

Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erzurum Yerel 150 35.7 35.7 30.4
Yonetimleri
Erzincan Yerel
Yonetimleri 150 35.7 35.7 63.7
Bayburt Yerel 120 28.6 28.6 100
Yonetimleri
Toplam 420 100 100

4.2.2. Veri Toplama Yontemi

Anket sorular1 hazirlanirken Tiirkiye’deki yerel yonetimlerim mevcut durumlari
gdz Oniinde bulundurulmus, literatiirde olusturulan degiskenlere uygun sorular
hazirlanmis ve tez danigmaninin da Onerileriyle tez modeline uygun olan bir anket

hazirlanmistir.

Anket sorular1 hazirlanirken literatlir detayli olarak taranmis, kaynaklarin giincel
ve uluslararasi alanda kabul gormiis dergilerden secilmesine 6nem verilmistir. Ankette
kullanilan sorular Tiirk¢eye cevrilitken tez hocasinin destegi alinarak, her bir soru
tizerinde ayr1 ayr1 durulmus, ¢eviride gerekli ekleme ve diizeltmeler yapilmustir.
Saglikli sonuglar elde edilebilmesi i¢in, biitiin katilimcilarin kolayca anlayabilecegi,
kisa ve 0z sorulardan olusan ve doldurulmasinin fazla zaman almayacagi diistiniilen bir

anket formu hazirlanmistir.

Anket sorular1 cevaplanirken dolduran kiginin yaninda bulunmaya 06zen

gosterilmigse de, bir kamu kurumunda mesai saatleri icerisinde anketleri uygulamak
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durumunda olundugu ve  calisanlarin yogunluklarindan dolayr anket formlari
doldurulduktan sonra teslim alinmak tizere elden verilmesi yoluna gidilmistir.

Anket formunu dolduranlar bazen dikkatsizce davranabilmekte veya gelisigiizel
bir sekilde doldurabilmektedirler. Bu durum anketten beklenilen cevaplari alamamaya
hatta sagliksiz verilerle, calismanin sonuglarini yanliglara gotiirebilmektedir. Bu durumu
engellemek i¢in olumsuz sorulara (reverse) verilen cevaplar incelenmistir. Hemen
hemen ayni sorunun farkli bir yerde tekrar sorularak verilen cevaplar karsilastirilmistir.

Anket formunda kisilerin ismi, adresi gibi kimliklerinin tespit edilmesini
saglayacak bilgiler istenmemis, cevaplayan kisinin giiven iginde anketi doldurmasi
amaclanmigtir. Biitlin bunlara ragmen anketi cevaplayan kisilerin herhangi bir
tedirginligi oldugu hissedilince, verilerin sadece bilimsel amagla kullanilacagi, kurum
icinde herhangi bir birimle paylasilmayacagi, yoneticilere sunulmayacagi agiklanarak
sorulara daha dogru cevap vermeleri i¢in ¢aba sarf edilmigtir.

Anket formundaki oOlcekler, tasnif edilmis, degiskenler arasindaki farkliliklar
vurgulanarak birbiriyle karistirilmas: dnlenmeye ¢alisiimistir. Kamu sektoriinde yapilan
bir ¢aligma olmasi sebebiyle, ¢alisanlarin ¢ok fazla zamanlarini almamak ve daha ¢ok
anket sayisina ulagsmak adina soru sayisinin fazla olmamasina dikkat edilmistir.

Anket formunun ilk boliimii, katilimcilarin demografik 6zelliklerini igeren,
cinsiyet, yas, egitim durumu, is deneyimi ve katilimcinin kadro tiirii ile ilgili sorulardan
olusmustur.

Anket formunun ikinci boliimii ise katilimcilarin is yerindeki liderlik algilamalari,
bireysel yenilik¢i davranislarini, yenilige olan istekliliklerini ve is yerinin orgiit iklimi
algilamalarini1 6lgmeyi amaglayan sorulardan olusmustur. Doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik algilarin1 6lgmeyi amaglayan sorular B. M. Bass ve B. J. Avolio (1993)’ nun
gelistirdigi ¢ok boyutlu liderlik anketi esas alinarak toplamda 30 sorudan olugmustur.
Bu kapsamda doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 olan “’ilham verici motivasyon’’
boyutu 7 sorudan, ‘’ideallestirilmis etki’” boyutu 6 sorudan, “’bireysel destek’’ boyutu 6
sorudan olugmaktadir. Anket formunda katilimecilarin etkilesimci liderlik algilart ise,
etkilesimci liderligin alt boyutlar1 olan, “’kosullu ddiillendirme’” boyutu 4 sorudan,
“’istisnalarla pasif yonetim’> boyutu 4 sorudan, ’istisnalarla aktif yonetim’’ boyutu 3

sorudan olusturularak toplamda 51 soruluk bir anket hazirlanmastir.
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Anket formunda organizasyonel yenilige isteklilik boyutu sorulari, R. L. Daft
(1982) Damanpour (1991), Damanpour and Schneider (2009), yilinda gergeklestirilen
calismalar1 esas alinarak hazirlanmis 6 sorudan olusturulmustur. Anket formunda
bireysel yenilik¢i davranis boyutu Scott ve Bruce (1994) gelistirmis olduklar1 bireysel

yenilik¢i davranis sorular1 ¢evrilerek hazirlanmis 6 sorudan olusturulmustur.

Anket formunda, katilimcilarin 6rgiit iklimi algilarint 6lgmek amaciyla, Patterson
ve arkadaslarinin (2005) gelistirildikleri 6rgiit iklimi Ol¢eginin, resmilestirme ve
geleneksel Orgiit yapist sorulari cevrilerek, “’resmilestirme’” boyutu 5 soru,

“’geleneksel’” yap1 boyutu 4 soru olmak iizere toplam 9 soruluk bir 6lgek kullanilmistir.

4.2.3. Arastirmanmin Modeli

Uygulamanin esasini olusturan arastirma modeli Sekil 4.1°de gosterilmistir.
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Sekil 4.1. Arastirma Modeli
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Sekil 4.1.’de ifade edildigi lizere calismada liderlik kavrami alt boyutlari, orgiit
iklimi alt boyutlari, bireysel yenilik¢i davranis boyutu ve yenilik istekliligi boyutu
arasindaki iligkiler ve degisken boyutlarinin Erzurum, Erzincan. Bayburt illerine gore

farklilik gosterip gostermeyecegi arastirilacaktir.

4.2.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda TRA1 Bolgesi (Erzurum, Erzincan, Bayburt) illeri yerel
yonetimlerinde c¢alisanlarin liderlik, orgiit iklimi, bireysel yenilik¢i davranig ve
organizasyonel yenilik istekliliklerini belirlemeye calisan dlcekler ile anket uygulamasi
gergeklestirilmistir. Arastirma hipotezleri, aragtirmayi kapsayan bu 3 ildeki ¢alisanlarin,
saydigimiz degiskenlerin alt boyutlar1 itibariyle, illere gore farklilik gostermedigi

izerine ve degiskenler arasindaki iliskiler lizerine kurulacaktir.

4.2.4.1. Farkhihga iliskin Hipotezler

Hla: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde ¢alisanlarin, doniisiimeii liderligin alt
boyutu olan “’ilham verici motivasyon’’ algist acisindan, iller arasinda anlamli bir fark

vardir.

H1b: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde ¢alisanlarin, doniisiimeii liderligin alt
boyutu olan “’ideallestirilmis etki’’ algis1 agisindan, iller arasinda anlamli bir fark

vardir.

Hlc: TRAI Bolgesi Yerel Yonetimlerinde calisanlarin, doniisiimeii liderligin alt

boyutu olan “’bireysel destek’’ algisi agisindan, iller arasinda anlamli bir fark vardir.

H2a: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde ¢alisanlarin, etkilesimei liderligin alt
boyutu olan “’kosullu odiillendirme’’ algis1 acisindan, iller arasinda anlamli bir fark

vardir.

H2b: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde calisanlarin, etkilesimei liderligin alt
boyutu olan “’istisnalarla pasif yonetim’’ algisi agisindan, iller arasinda anlamli bir fark

vardir.
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H2c: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde ¢alisanlarin, etkilesimci liderligin alt
boyutu olan “’istisnalarla aktif yonetim’’ algis1 agisindan, iller arasinda anlamli bir fark

vardir.

H3: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde calisanlarin, “’organizasyonel yenilik

istekliligi’’ agisindan, iller arasinda anlamli bir fark vardir.

H4: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde ¢alisanlarin, “’bireysel yenilikei

davranis’’ acisindan, iller arasinda anlamli bir fark vardir.

HS5a: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde calisanlarin, orgiit ikliminin bir alt

boyutu olan “’resmilestirme’’ algis1 ag¢isindan, iller arasinda anlamli bir fark vardir.

HSb: TRA1 Bolgesi Yerel Yonetimlerinde calisanlarin, orgiit ikliminin bir alt

boyutu olan “’geleneksel yap1’’ algis1 agisindan, iller arasinda anlamli bir fark vardir.
4.2.4.2. Faktorler Arasindaki iliskiye Dair Hipotezler

Hé6a: Doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon ile

organizasyonel yenilik istekliligi arasinda bir iliski vardir.

H6b: Doniistimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon ile

bireysel yenilik¢i davraniglar arasinda bir iligki vardir.

H6c: Doniistimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon ile

orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda bir iligki vardir.

Hé6d: Doniistimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon ile

orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda bir iligki vardir.

Hé6e: Doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan ideallestirilmis etki ile

organizasyonel yenilik istekliligi arasinda bir iliski vardir.

Hef: Doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan ideallestirilmis etki ile

bireysel yenilik¢i davranig arasinda bir iliski vardir.

Ho6g: Dontisiimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan ideallestirmis etki ile orgiit

ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda iliski vardir.

H6h: Doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan ideallestirmeye etki ile

oOrgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda bir iligki vardir.
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Hé61: Dontistimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan bireysel destek ile

organizasyonel yenilik istekliligi arasinda bir iliski vardir.

H6i: Doniisiimeii liderligin alt boyutlarindan biri olan bireysel destek ile bireysel

yenilik¢i davraniglar arasinda bir iligki vardir.

H6j: Doniistimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan bireysel destek ile orgiit

ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda bir iligki vardir.

Heék: Doniisiimeii liderligin alt boyutlarindan biri olan bireysel destek ile orgiit

ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda bir iliski vardir.

H7a: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan kosullu 6diillendirme ile

organizasyonal yenilik istekligi arasinda bir iligki vardir.

H7b: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan kosullu &diillendirme ile

bireysel yenilik¢i davranis arasinda bir iliski vardir.

H7¢: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan kosullu 6diillendirme ile

orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda bir iligki vardir.

H7d: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan kosullu &diillendirme ile

orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda bir iligki vardir.

H7e: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla pasif yonetim ile

organizasyonel yenilik istekliligi arasinda bir iliski vardir.

H7f: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla pasif yonetim ile

bireysel yenilik¢i davraniglar arasinda bir iligki vardir.

H7g: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla pasif yonetim ile

orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda bir iligki vardir.

H7h: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla pasif yonetim

ile orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda bir iliski vardir.

H7x: Etkilesimei liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla aktif yonetim ile

organizasyonel yenilik istekliligi arasinda bir iliski vardir.

H7i: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla aktif yonetim ile

bireysel yenilik¢i davranig arasinda bir iliski vardir.
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H7j: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla aktif yonetim ile

orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda bir iligki vardir.

H7k: Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla aktif yonetim ile

orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda bir iligki vardir.

H8a: Organizasyonel yenilik istekliligi ile bireysel yenilik¢i davraniglar arasinda

bir iliski vardir.

H8b: Organizasyonel yenilik istekliligi ile orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri

olan resmilestirme arasinda bir iligki vardir.

H8c: Organizasyonel yenilik istekliligi ile orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri

olan geleneksel yap1 arasinda bir iligki vardir.

H9a: Bireysel Yenilik¢i davraniglar ile orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan

resmilestirme arasinda bir iliski vardir.

H9b: Bireysel Yenilik¢i davranislar ile 6rgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan

geleneksel yapi arasinda bir iligki vardir.

H10a: Orgiit ikliminin alt boyutlar1 olan resmilestirme ile geleneksel yapi

arasinda bir iligki vardir.
4.3.VERILERIN ANALIZI VE BULGULAR

4.3.1. Katimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 4.2°de katilimcilar, illere gore demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara

yer verilmigtir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Illere Gére Demografik Ozellikleri

ERZURUM ERZINCAN BAYBURT
Frekans Yiizde Frekans Yiizde |Frekans| Yiizde
- Kadin 42 28.0 39 26.0 32 31.7
g Erkek 108 72.0 111 74.0 82 68.3
© Toplam 150 100.0 150 100.0 120 100.0
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Tablo 4.2. (Devami)

18-25 24 16.0 12 12.0 20 16.7

26-35 72 48.0 57 38.0 35 29.2

@ 35-45 35 23.3 35 23.3 38 31.7
>~ 46-55 14 9.3 34 22.7 22 18.3

56 ve Uzeri 5 33 6 4.0 5 42
Toplam 150 100 150 100.0 120 100.0

ilk Ogretim 2 1.3 6 4.0 17 14.2

g Lise 34 22.7 42 28.0 31 25.8
£ Universite 104 69.3 98 65.3 25 20.8
= Yiiksek Lisans 10 6.7 4 2.7 47 39.2
Toplam 150 100.0 150 100.0 120 100.0

0-1 y1l 12 8.0 16 10.7 17 14.2

E 1-5 yil 66 44.0 35 23.3 31 25.8
E 5-10 yil 35 23.3 23 15.3 25 20.8
5 10 yil tizeri 36 24.0 76 50.7 46 38.3
Toplam 150 100.0 150 100 120 100.0

= M.emur 49 32.7 67 44.7 41 34.2
= Is¢i 20 13.3 28 18.7 39 32.5
e Tageron 68 45.3 48 32.0 22 18.3
& Diger 13 8.7 7 4.7 18 15.0
> Toplam 150 100.0 150 100.0 120 100.0

Demografik ozellikler {izerinde yapilan analizlere gére Tablo 4.3’de goriilecegi

lizere anketi yanitlayanlarin %28.6 i kadin, %71.4 ‘i ise erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 4.3’de anketi cevaplayanlarin yaglarinin dagilimi gosterilmistir. En yogun

yas grubunun %39 ile 26-35 yas aralig1 oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.3’de anketi yanitlayanlarin egitim durumlar1 gosterilmistir. Calisanlarin
%65.5 ile yiiksek oranda iiniversite mezunu oldugu goriilmiistlir. Aragtirmanin kamu
kurumlarinda yapiliyor olmasmin bu sonucun ortaya g¢ikmasinda etkisi biyiktiir.
Calisma yapilirken {iniversite mezunundan daha diisiik seviyede 6grenim gormiis
calisanlarin genelde daha yasl kesim oldugu goriilmiis, bu da seneler gectikce kamu
kurumlarina, egitim diizeyi daha yiiksek insanlarin istihdam edilmeye calisildiginin bir

gostergesi olmustur.

Tablo 4.3’de ¢alisanlarin deneyim siirelerinin dagilimi ifade edilmistir. %36.9 ile

en yiiksek payin 10 y1l ve iizerinde ¢alisan kesim oldugu saptanmustir.

Son olarak yine Tablo 4.3’de calisanlarin calistigt kadro tipine gdre bir
siiflandirma yapilmistir. Calismanin yapildigi {i¢ ilin yerel yonetimlerinde ¢alisanlarin

%37.4 ile genellikle memur olarak gorev yapildigi goriilmiistiir. Ayrica calisma
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yapilirken goze c¢arpan bir diger Ozellik ise tabloda %32.9 ile ifade edilen taseron

sayisinin fazlaligidir.

Tablo 4.3. Tiim katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde Gecgerli Kiimiilatif yiizde
Yiizde
= Kadin 120 28.6 28.6 28.6
=
Z Erkek 300 71.4 71.4 714
o Toplam 420 100.0 100.0 100.0
18-25 62 14.8 14.8 14.8
26-35 164 39.0 39.0 53.8
Py 35-45 108 25.7 25.7 79.5
>~ 46-55 70 16.7 16.7 96.2
56 ve Uzeri 16 3.8 3.8 100.0
Toplam 420 100.0 100.0 100.0
i1k Ogretim 8 1.9 1.9 1.9
£ Lise 118 28.1 28.1 30
2 Universite 275 65.5 65.5 95.5
= Yiiksek Lisans 19 4.5 4.5 100.0
Toplam 420 100.0 100.0 100.0
0-1 yil 45 10.7 10.7 10.7
E 1-5 yil 132 31.4 31.4 42.1
a:f 5-10 yil 83 19.8 19.8 61.9
A2 10 yil iizeri 160 37.1 37.1 100.0
Toplam 420 100 100
= M'emur 157 37.4 37.4 37.4
= Isci 87 20.7 20.7 58.1
e Taseron 138 32.9 32.9 91.0
& Diger 38 9.0 9.0 100.0
M Toplam 420 100.0 100.0

4.3.2. Arastirma Sorularna iliskin Faktor Analizi

Anket formu hazirlanirken dort degisken esas alinmis ve

altinda da farkli boyutlar1 6l¢meye ¢alisan sorular sorulmustur.

cikarilmistir.

bu dort degiskenin

Faktor analizi yapilmadan oOnce anketten 6,7,27,35,36,44 ve 47. sorular

Incelenmeye calisilan ilk degisken kamu kurumlarindaki mevcut olan liderlik

algilamalaridir. Anketin liderlik 1ile ilgili boliimii katilimcilarin  doniistimcii ve

etkilesimci liderlik algilamalarini dlgmeye calisan sorular dizgesinden olusmustur.

Doniistimcii liderlik, 3 alt boyutuyla incelenmistir. Bunlar Tablo 4.4.’de ifade edildigi

gibi, ilham verici motivasyon (ILH ile ifade edilen 1,2,3,4,5 sorular), ideallestirilmis
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etki (IDEA ile temsil edilen 8,9,10,11,12,13. sorular), bireysel destek (BIREY ile temsil
edilen 15,16,17,18,19. sorular)’den olugmaktadir. Etkilesimci liderlik de yine 3 alt
boyutuyla incelenmistir. Bunlar Tablo 4.4’de ifade edildigi gibi, kosullu 6diillendirme
(KOSUL ile temsil edilen 20,21,22,23. sorular), istisnalarla yonetim-pasif (BEKP ile
temsil edilen 24,25,26. sorular), istisnalarla yonetim-aktif (BEKA ile temsil edilen
28,29,30. sorular)’den olusmaktadir.

Arastirmada yer alan ikinci degisken organizasyonel yenilik i¢in istekliliktir. S6z
konusu degisken ile ilgili algilamalar1 6l¢ebilmek i¢in, Tablo 4.4’de ISTEK ile temsil
edilen 31.32.33.34. sorular kullanilmistir.

Incelenen fiigiincii degisken ise bireysel yenilik¢i davramslardir. Sz konusu
degisken i¢in ise Tablo 4.4.°de YEN olarak temsil edilen 37,38,39,40,41,42. sorular

anket formuna eklenmistir.

Calismada 6lciilmek istenen son degisken ise orgiit iklimidir. Orgiit iklimi iki alt
boliime ayrilarak Olgiilmeye c¢alisilmistir. Bunlar Tablo 4.4’de ifade edildigi gibi
resmilestirme (RESMI ile temsil edilen 43,45,46. sorular) ve geleneksel yap1 (GEL ile

temsil edilen 48,49,50,51. sorular) sorularindan olusmaktadir.

Tablo 4.4. Anket Sorularinin Analizde Temsili GOsterimi

S Analizde
Anket Soru oru Temsili
No Gosterimi
1 Yoneticim bagarmamiz gereken hedefler konusunda bizimle konusur ILHI
2 Yoneticim giiclii bir amag¢ duygusunun 6nemini belirtir ILH2
3 Yoneticim tek tek degil toplu olarak ¢alistigimizda basarabilecegimizin
Onemini vurgular 1L
4 Yoneticim hedeflerimize ulagsacagimizdan emin oldugunu vurgular ILH4
5 Yoneticim islerimizi nasil yapacagimizin yeni yollarini 6nerir ILHS
8 Yoneticimle ¢aligmaktan zevk alirim IDEA1
9 Yoneticimin yaptiklari, ona olan saygimi artirtyor IDEA2
10 Yoneticim kararlarinda ahlaki ve etik sonuglar dikkate alir IDEA3
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Tablo 4.4. (Devami)
11 Yoneticim bana gii¢ ve giiven duygusu verir IDEA4
12 Grubumuzun menfaati kendi menfaatinin 6niine gecer IDEAS
13 Yoneticim problemleri ¢é6zmede farkli bakis agilari arar IDEAG6
14 Yoneticim gelecegi bugiinden belirli hale getirir BIREY1
15 Yoneticim bana sadece bir grubun iiyesi olmaktan ziyade bir birey
BIREY2
olarak davranir
16 Yoneticim sorunlara bir¢ok farkli agidan bakmami saglar BIREY3
17 Yoneticim ¢alisma arkadaglarimla birlikte her birimizi farklt
ihtiyaglari, yetenekleri, istekleri olan kisiler olarak goriip, ona gore BIREY4
davraniyor
18 Yoneticim 6gretmeye ve yonetmeye zaman ayirir BIREYS
19 Yoneticim kendisi i¢cin 6nemli olan degerler ve inanglar hakkinda
o BIREY6
bizimle konusur
20 Yoneticim ¢abalarim karsiliginda bana yardim eder KOSUL1
21 Performans hedeflerine ulagsmak i¢in uygun ddiiller aldigimizdan
o KOSUL2
eminim
22 Performansim artarsa nasil 6diillendirilecegim 6nceden agiklanmigtir KOSUL3
23 Yoneticim iyi is ¢tkardigimda memnuniyetini ifade eder KOSUL4
24 Yoneticim yanlislarimizdan bir seyler 6grenecegimize inanir BEKPI
25 Problemler kronik hale gelmeden harekete geger BEKP2
26 Sorunlar ciddi bir hale gelene kadar harekete gegmis olur BEKP3
28 Yoneticim hatalarimi takip eder BEKAL1
29 Yoneticim dikkatini standartlar1 karsilamadaki basarisizliga yonlendirir BEKA2
30 Yoneticim usulsiizliiklere, hatalara, istisnalara ve standartlardan
BEKA3
sapmalara odaklanir
31 Calistigim kurumun daha dinamik ve daha girisimci olmasi gerektigini ISTEK1
diistiniiyorum
32 Kurumumda ¢alisanlarin kendilerini riske atma ve risk alma
ISTEK2

konularinda daha istekli olmalar1 gerektigini diisiiniiyorum
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Tablo 4.4. (Devami)
33 Calistigim yerin orgiit iklimi bizleri daha hareketli olmamiz i¢in tesvik ISTEK3
etmesi gerektigini diisiiniiyorum

34 alistigim yerin orgiit ikliminin yeni meydan okumalara hazir olmasi

Cabistigm y & o y Y ISTEK4

gerektigini diiglinliyorum
37 Yeni teknolojileri, siiregleri, teknikleri ve / veya iiriin fikirlerini VENI
aragtiririm
38 Yaratici fikirler iretmekten zevk alirim. YEN2
39 Bazi yeni fikirlerim bagkalarina tesvik eder. YEN3
40 Yeni fikirleri uygulamak i¢in nereden para bulabilecegimi arastirirm. YEN4
41 Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in yeterli plan ve programlar VENS
gelistiririm.
42 Yenilikgi biri oldugumu diistiniiyorum YENG6
43 Bu kurumda kurallar1 takip etmek son derece 6nemlidir RESMI1
45 Bu kurumda her sey randevu alinarak yapilir RESMI3
46 Bu kurumdaki iglemler belgelere gore yapilir RESMI4
48 Ust diizey yénetim, kurulan, geleneksel yollarla is yapmaya devam GELI
etmek istiyor
49 Bu kurumun is yapma bi¢imi gegmisten bugiine ¢ok fazla degigsmedi GEL2
50 Yonetim, yeni fikirler denemekle ilgilenmiyor GEL3
51 Bu kurumdaki iglerin yapilma bigimindeki degisiklikler ¢ok yavas GEL4
oluyor

Anket formunda yer alan sorular faktor analizine tabi tutulmustur. Ancak
Oncesinde veri setinin faktor analizi i¢in uygunlugunun degerlendirilmesi i¢in Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testine tabi tutulmustur. Elde edilen sonuglar Tablo

4.5’de verilmektedir.

Tablo 4.5. KMO ve Bartlett Testi Sonuclar1

KMO Testi 0,944

Bartlett Testi 0,000
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KMO testi yaklasik olarak %95 olarak bulunmustur ve bu deger veri setinin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gdstermistir. Bartlett testinin 0,000<0,005 olmasi
degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlarin oldugunu ve faktor analizi i¢in veri setinin

uygunlugunu gostermektedir.

Anket sorularina faktor analizi uygulanmis ve sorular toplam 6 faktorde
kiimelenmistir. Tablo 4.6da gériildiigii iizere doniisiimcii liderlik sorular1 (ILH, IDEA,
BIREY ile temsil edilen) bir faktor altinda toplanmistir. Etkilesimci liderlik sorulart (
KOSUL, BEKP, BEKA ile temsil edilen) bir baska faktor altinda toplanmistir.
Organizasyonel yenilik i¢in isteklilik sorular1 (ISTEK ile temsil edilen) yine tek bir
faktor altida siralanmistir. Bireysel yenilik¢i davranislart 6lgen sorular da tabloda
goriilecegi iizere bir faktdr altinda toplanustir. (YEN ile temsil edilen). Orgiitsel iklimin
alt boyutlar1 olan resmi iklime ait sorular (RESMI ile temsil edilen) bir faktor altinda
toplanmis, geleneksel iklime ait sorular (GEL ile ifade edilen) bir diger faktor altinda

toplanmustir.

Tablo 4.6. Anket Sorularima Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Component
1 2 3 4 5 6 7 8
ILH1 , 795
ILH2 ,783
ILH3 ,797
ILH4 , 758
ILH5 ,733
IDEA1 , 725
IDEA2 J715
IDEA3 ,655
IDEA4 , 728
IDEAS , 764
IDEAG6 ,778
BIREY1 ,730
BIREY2 ,654
BIREY3 ,685
BIREY4 ,759
BIREY5 ,765
BIREY6 , 742
KOSULI1 ,725
KOSUL2 ,402
KOSUL3 ,403
KOSUL4 ,749
BEKP1 ,784
BEKP2 ,776
BEKP3 ,649
BEKA1 ,583
BEKA2 ,166
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BEKA3 ,832
ISTEK1 ,597
ISTEK2 ,738
ISTEK3 , 779
ISTEK4 ,7135
YENI1 ,629
YEN2 ,649
YEN3 ,713
YEN4 779
YENS ,822
YENG6 ,697
RESMI1 , 774
RESMI3 ,647
RESMI4 ,868
GEL1 ,756
GEL2 ,799
GEL3 ,820
GEL4 172

ILH: ilham verici motivasyon; IDEA: Ideallestirilmis etki; BIREY: Bireysel destek; KOSUL: Kosullu
odiillendirme; BEKP: Istisnalarla pasif yonetim; BEKA: Istisnalarla aktif yonetim; ISTEK:
Organizasyonel yenilik i¢in isteklilik; YEN: Bireysel yenilik¢i davranis; RESMI: Resmilestirme; GEL :
Geleneksel yap1

4.3.3. Giivenilirlik Analizi Sonuc¢lar1

Bir 6lgegin giivenilirligi cesitli yontemlerle hesaplanabilmektedir. Bu yontemler
arasindan en yaygin kullanilan1 internal consistency (igsel tutarlilik) yontemidir.
Calismada bu yontem ile degeri hesaplanmistir. Cronbach alfa degeri 0 ile 1 arasinda bir
deger almaktadir. Genellikle Cronbach alfa 0.7 veya daha iizeri degerleri aldiginda
Olcegin giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Bu deger arttikca, giivenilirlik diizeyinin

de artt1g1 belirtilir.

4.3.3.1. Doniisiimcii Liderlik (")l‘;egi Giivenilirlik Analizi

Dontisiimcii liderlik 6lgeginin ve boyutlarmin giivenilirligi Cronbach’s Alpha
yontemiyle hesaplanmistir. Tablo 4.7°ye gore ilham verici motivasyon alt boyutu, 5
sorudan olusmus ve giivenilirligi 0=0,934 olarak hesaplannustir. ideallestirilmis etki alt
boyutu 6 sorudan olusmus ve giivenilirligi 0=0,910 olarak hesaplamistir. Bireysel

destek alt boyutu 6 sorudan olusmus ve giivenilirligi 0=0,914 olarak hesaplamustir.

Tablo 4.7. Déniisiimcii Liderlik Olgeginin Alt Boyutlarmin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Istatistikleri

Olgek Cronbach Alfa Madde Sayisi
ilham verici motivasyon 0,934 5
Ideallestirilmis etki 0,910 6
Bireysel destek 0,914 6
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4.3.3.2. Etkilesimci Liderlik Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Etkilesimci liderlik 6lceginin ve boyutlarimin glivenilirligi Cronbach’s Alpha
yontemiyle hesaplanmistir. Tablo 4.8’e gore kosullu 6diillendirme alt boyutu 4 sorudan
olugsmus ve giivenilirligi a=0,797 olarak hesaplanmistir. Etkilesimei liderlik lgeginin
bir diger alt boyutu olan istisnalarla pasif yonetim 3 sorudan olusmus ve giivenilirligi
0=0,827 olarak hesaplamistir. Etkilesimci liderlik 6l¢eginin son alt boyutu olan
istisnalarla aktif yonetim 3 sorudan olusmus ve

giivenilirligi 0=0,719 olarak

hesaplamustir.

Tablo 4.8. Etkilesimci Liderlik Olgeginin Alt Boyutlarmin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Istatistikleri

Olcek Cronbach Alfa Madde Sayisi
Kosullu édiillendirme 0,797 4
Istisnalarla pasif yénetim 0,827 3
Istisnalarla aktif yonetim 0,719 3

4.3.3.3. Organizasyonel Yenilik Istekliligi Olcegi Giivenilirlik Analizi

Organizasyonel yenilik istekliligi oOlgeginin gilivenilirligi Cronbach’s Alpha

yontemiyle hesaplanmigtir. Tablo 4.9’a gore 4 sorudan olusmus ve giivenilirligi

0=0,800 olarak hesaplanmistir.

Tablo 4.9. Orgaizasyonel Yenilik Istekliligi Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Istatistikleri

Olcek

Cronbach Alfa

Madde Sayisi

Organizasyonel yenilik istekliligi

0,800

4

4.3.3.4. Bireysel Yenilikci Davrams Olcegi Giivenilirlik Analizi

Bireysel yenilik¢i davranis 6lgeginin gilivenilirligi Cronbach’s Alpha yontemiyle

hesaplanmistir. Tablo 4.10’a gbre 6 sorudan olusmus ve giivenilirligi 0=0,864 olarak

hesaplanmistir.

Tablo 4.10. Bireysel Yenilik¢i Davranis Olceginin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik istatistikleri

Olcek

Cronbach Alfa

Madde Sayisi

Bireysel Yenilik¢i Davranig

0,864

6
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4.3.3.5. Orgiit Iklimi Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Orgiit iklimi 6lgeginin boyutlarinin giivenilirligi Cronbach’s Alpha yontemiyle
hesaplanmistir. Tablo 4.11’e gore resmilestirme alt boyutu 3 sorudan olusmus ve
giivenilirligi 0=0,690 olarak hesaplanmustir. Orgiit Iklimi 6l¢eginin bir diger alt boyutu

olan geleneksel yapt ise 4 sorudan olusmus ve  giivenilirligi a=0,842 olarak

hesaplamistir.

Tablo 4.11. Orgiit iklimi Olgeginin Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Istatistikleri

Olgek Cronbach Alfa Madde Sayisi
Resmilestirme 0,690 3
Geleneksel yapi 0,842 4

4.4.4. Yerel Yonetimlerin Liderlik, Orgiit Tklimi, Organizasyonel Yenilik istekliligi

ve Yenilik¢i Davramislarinin Olciilmesine Iliskin Bulgular

4.4.4.1. Liderlik Olcegine iliskin Bulgular

Anketimizin liderlik 6lgegi doniisiimeii ve etkilesimci liderlige ve bunlarin alt

boyutlarina iligkin toplam 27 sorudan olusmaktadir. Déniistimcii liderlik 6lgegine iliskin

bulgular Tablo 4.12’de sunulmustur.

Tablo 4.12. Katilimcilarin Doniisiimcii Liderlik Ile Tlgili Goriisleri

Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlar Ortalama* | Standart
Sapma

1. ilham Verici Motivasyon 3,0376 1,17760
gﬁrllieltl)mm basarmamiz gereken hedefler konusunda bizimle konusur 2.9476 1,42334
Yoneticim giiclii bir ama¢ duygusunun 6nemini belirtir.(ILH2) 3,0286 1,30325
Yonetllcilm tek tek degil toplu olarak ¢alistigimizda basarabilecegimizin 3.0000 133790
Onemini vurgular.(ILH3)

2;31;31)01m hedeflerimize ulasacagimizdan emin oldugunu vurgular. 3.1000 126434
Yoneticim islerimizi nasil yapacagimizin yeni yollarini 6nerir.(ILHS) 3,1119 1,28674
2.ideallestirilmis Etki 3,0437 1,06794
Yoneticimle ¢aligmaktan zevk alirnrm.(IDEAT) 3,0976 1,31722
Yoneticimin yaptiklari, ona olan saygimi artirtyor.(IDEA2) 3,1405 1,32058
Yoneticim kararlarinda ahlaki ve etik sonuglar1 dikkate alir.(IDEA3) 3,4310 1,23300
Yoneticim bana gii¢ ve giiven duygusu verir.(IDEA4) 2,8048 1,30539
Grubumuzun menfaati kendi menfaatinin dniine geger.(IDEAS) 2,8357 1,27923
Yoneticim problemleri ¢6zmede farkli bakis agilari arar.(IDEA6) 2,9524 1,25796
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Tablo 4.12. (Devami)

3.Bireysel Destek 2,8817 1,03135
Yoneticim gelecegi bugiinden belirli hale getirir (BIREY'1) 2,8262 1,18695
Yoneticim bana sadece bir grubun iiyesi olmaktan ziyade bir birey

olarak davranir (BIREY?2) 2,9357 1,24289
Yoneticim sorunlara birgok farkli agidan bakmami saglar.(BIREY3) 2,9167 1,25704
Yoneticim ¢aligma arkadaglarimla birlikte her birimizi farkli ihtiyaclari,

yetenekleri, istekleri olan kisiler olarak goriip, ona gore davraniyor 2,8833 1,28074
(BIREY4)

Yoneticim 6gretmeye ve yonetmeye zaman ayirir.(BIREYS) 2,8262 1,20887
Yoneticim kendisi i¢in 6nemli olan degerler ve inanglar hakkinda

bizimle konusur.(BIREY6) 2,9024 1,22133

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum

Doniistimcii liderlige iligkin sorulara verilen cevaplar ortalama degerlere gore
degerlendirildiginde, ilk alt boyut olan ilham verici motivasyonun en yiiksek degeri 3,11
ile > Yoneticim islerimizi nasil yapacagimizin yeni yollarini énerir.”’ ifadesinin aldigini
gormekteyiz. ilham verici motivasyonun genel ortalamasi ise 3,03’diir. Buradan yerel
yonetim ¢aliganlarinin doniistimcii liderlikte, ilham verici motivasyon algilarinin orta

diizeyde oldugunu soyleyebilir.

Ikinci alt boyut olan ideallestirilmis etkide ise en yiiksek degeri 3,43 ile

2

“’Yoneticim kararlarinda ahlaki ve etik sonuglar: dikkate alir.’’ ifadesinin aldigini
gormekteyiz. Buradan yola c¢ikarak calisanlarin liderinin ahlaki ve etik sonuglari
dikkate alarak islerini gerceklestirdiklerine inandiklar1 sonu ¢ikarilabilir. Ideallestirilmis
etki boyutunun genel ortalamasi ise 3,04’tiir. Buradan yerel yonetim calisanlarinin
dontisiimcti  liderlikte, ideallestirilmis etki algilarinin  orta diizeyde oldugunu
sOyleyebilir.

Ucgiincii alt boyut olan bireysel destek ise en yiiksek degeri 2,93 ile ** Yoneticim

2

bana sadece bir grubun iiyesi olmaktan ziyade bir birey olarak davranir.”’ ifadesinde
aldigin1 goérmekteyiz. Bireysel destek boyutunun genel ortalamasi ise 2,88’dir. Buradan
yerel yonetim calisanlarinin doniisiimcii liderlikte, ilham verici motivasyon algilarinin

orta diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz

Etkilesimci Liderlik 6l¢egine iliskin bulgular Tablo 4.13’de sunulmustur.
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Tablo 4.13. Katilimcilarm Etkilesimci Liderlik ile ilgili Goriisleri

Etkilesimci Liderlik Alt Boyutlar: Ortala Standart Sapma
ma*

1.Kosullu Odiillendirme 2,5351 1,00793
Yoneticim ¢abalarim kargiliginda bana yardim eder.(KOSUL1) 2,8405 1,32383
Performans hedeflerine ulagmak i¢in uygun odiiller aldigimizdan

eminim (KOSUL2) 2,2452 1,20236
Performansim artarsa nasil ddiillendirilecegim onceden agiklanmustir

(KOSUL3) 2,2048 1,20301
Yoneticim iyi is ¢tkardigimda memnuniyetini ifade eder.(KOSUL4) 2,8500 1,37620
2.Istisnalarla Pasif Yonetim 2,7968 1,06585
Yoneticim yanliglarimizdan bir seyler 6grenecegimize inanir.(BEKP1) 2,8190 1,24575
Problemler kronik hale gelmeden harekete gecer.(BEKP2) 2,7476 1,23130
Sorunlar ciddi bir hale gelene kadar harekete gegmis olur.(BEKP3) 2,8238 1,23296
3.Istisnalarla Aktif Yonetim 3,4143 0,87045
Yoneticim hatalarim takip eder.(BEKA1) 3,5833 1,10551
Yoneticim dikkatini standartlar karsilamadaki basarisizliga yonlendirir

(BEKA2) 3,2762 1,05455
Yoneticim usulsiizliikklere, hatalara, istisnalara ve  standartlardan

sapmalara odaklanir.(BEKA3) 3,3833 1,10249

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum
Etkilesimci liderlige iliskin sorulara verilen cevaplar ortalama degerlere gore

degerlendirildiginde, ilk alt boyut olan kosullu 6diillendirmede en yiiksek degeri 2,85 ile

¢ b

Yéneticim iyi is cikardigimda memnuniyetini ifade eder.”’ ifadesinin aldigin
gormekteyiz. Kosullu o6diillendirmenin genel ortalamasi ise 2.53’tiir. Buradan yerel
yonetim c¢alisanlarinin etkilesimci liderlikte, kosullu odiillendirme algilarinin orta

diizeyde oldugunu sdyleyebilir.

Ikinci alt boyut olan Istisnalarla pasif yonetim ise en yiiksek degeri 2,82 ile
‘Sorunlar ciddi bir hale gelene kadar harekete gecmis olur.”> Ifadesinin aldigim
gormekteyiz. Istisnalarla pasif yonetim genel ortalamasi ise 2,89°dur. Buradan yerel
yonetim ¢alisanlarmin etkilesimci liderlikte, Istisnalarla pasif yonetim algilarmin orta

diizeyde oldugunu soyleyebilir.

Ugiincii alt boyut olan Istisnalarla aktif yonetim ise en yiiksek degeri 3,58 ile ©’
Yéneticim hatalarimi takip eder.”’ Ifadesinin aldigim gdrmekteyiz. Buna gore yerel
yonetimlerde calisanlarin bir etkilesimei liderlik 6zelligi olan calisanlarin hatalarim
siirekli takip etme ve bu konuda onlemler almanin etkilerini hissetmektedirler.
Istisnalarla aktif yonetim genel ortalamasi ise 3.41°dir. Buradan yerel yonetim
calisanlarinin etkilesimei liderlikte, Istisnalarla aktif yonetim algilarmin orta diizeyde

oldugunu soyleyebiliriz.
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4.4.4.2. Organizayonel Yenilik I¢in Isteklilik Olcegine iliskin Bulgular

Anketimizin organizayonel yenilik i¢in isteklilik boyutu 4 sorudan olugmaktadir.

Buna iligkin bulgular tabloda verilmistir

Tablo 4.14. Katilimcilarin Organizasyoel Yenilik Istekliligi Gériisleri

Ortalama* Standart
Sapma

Organizayonel Yenilik icin Isteklilik 3,8036 0,86712
Calistigim kurumun daha dinamik ve daha girisimei olmasi gerektigini
diisiiniiyorum.(ISTEK1) 3,9238 1,07206
Kurumumda ¢aliganlarin kendilerini riske atma ve risk alma konularinda 3.6905 1.18035
daha istekli olmalari gerektigini diisiiniiyorum.(ISTEK?2) ’ ’
Calistigim yerin orgiit iklimi bizleri daha hareketli olmamiz i¢in tesvik 3.8667 1.06421
etmesi gerektigini diisiiniiyorum.(ISTEK3) ’ ’
Calistigim yerin orgiit ikliminin yeni meydan okumalara hazir olmasi
gerektigini diigiiniiyorum.(ISTEK4) 3,7333 106824

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle

Katiliyorum

Organizayonel yenilik icin isteklilik boyutuna iligkin sorulara verilen cevaplar

ortalama degerlere gore degerlendirildiginde, en yiiksek degeri 3.92 ile *° Calistigim

kurumun daha dinamik ve daha girisimci olmasi gerektigini diisiiniiyorum’’ Ifadesinin

aldigin1 gérmekteyiz. Organizayonel yenilik i¢in isteklilik boyutunun genel ortalamasi

ise 3.80’dir. Buradan yerel yonetim c¢alisanlarinin Organizayonel yenilik ig¢in

istekliliklerinin yiiksek diizeyde oldugu ¢ikarimi yapilabilir.

4.4.4.3. Bireysel Yenilikci Davrams Olcegine Iliskin Bulgular

Anketimizin bireysel yenilik¢i davranig boyutu 6 sorudan olugsmaktadir. Buna

iligkin bulgular Tablo 4.15°de verilmistir

Tablo 4.15. Katilimcilarin Bireysel Yenilik¢i Davranig Goriigleri

Ortalama* | Standart
Sapma

Bireysel Yenilik¢i Davrams 3,8468 0,80238
Yeni teknolojileri, siiregleri, teknikleri ve / veya iriin fikirlerini 3,8619 1,01773
arastiririm (YENI)

Yaratici fikirler tiretmekten zevk alirim.(YEN2) 4,0310 1,00190
Bazi yeni fikirlerim baskalarina tesvik eder.(YEN3) 3,8857 1,04381
Yeni fikirleri uygulamak i¢in nereden para bulabilecegimi arastiririm. 3,6286 1,12049
(YEN4)

22;:]151;\1 f;l)(irlerin uygulanmasi i¢in yeterli plan ve programlar gelistiririm. 3,7238 1,02238
Yenilikg¢i biri oldugumu diisiiniiyorum.(YENG6) 3,9500 1,03397

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle

Katiliyorum
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Bireysel yenilik¢i davranis boyutuna iliskin sorulara verilen cevaplar ortalama
degerlere gore degerlendirildiginde, en yiliksek degeri 4,03 ile *° Yaratici fikirler
iiretmekten zevk alirim’® ifadesinin aldigim gérmekteyiz Bireysel yenilik¢i davranis
boyutunun genel ortalamasi ise 3.84°diir. Buna gore yerel yonetim calisanlarinin

Bireysel yenilik¢i davraniglarinin yiiksek diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

4.4.4.4. Orgiit Iklimi Ol¢egine Iliskin Bulgular

Anketimizin orgiit iklimi Ol¢egi resmilestirme ve geleneksel yapidan olusan iki
alt boyuta iliskin toplam 7 sorudan olusmaktadir. Orgiit iklimi 6lcegine iliskin bulgular
Tablo 4.16’da sunulmustur.

Tablo 4.16. Katilimcilarm Orgiit iklimine Iliskin Gériisleri

Orgiit iklimi Ortalama* | Standart
Sapma

1.Resmilestirme 3,4913 0,86149
Bu kurumda kurallar takip etmek son derece 6nemlidir.(RESMI1) 3,8643 1,14494
Bu kurumda her sey randevu alinarak yapilir.(RESMI3) 3,2476 1,33348
Bu kurumdaki iglemler belgelere gore yapilir.(RESMI4) 3,5619 0,98120
2.Geleneksel Yap1 3,2810 0,98130
Ust diizey yonetim, kurulan, geleneksel yollarla is yapmaya devam

etmek istiyor.(GEL1) 3,2381 106382
Bu kurumun is yapma bigimi gecmisten bugiine ¢ok fazla

degismedi.(GEL2) 3,2429 1,21960
Yonetim, yeni fikirler denemekle ilgilenmiyor.(GEL3) 3,2595 1,26332
Bu kurumdaki islerin yapilma bi¢imindeki degisiklikler ¢ok yavas 3.3833 120983
oluyor (GEL4)

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum

Orgiit iklimine iliskin sorulara verilen cevaplar ortalama degerlere gore
degerlendirildiginde, ilk alt boyut olan resmilestirmede en yiiksek degeri 3,38 ile ©* Bu
kurumda kurallari takip etmek son derece énemlidir.”’ Ifadesinin aldigin1 gérmekteyiz.
Resmilestirme alt boyutunun genel ortalamasi ise 3,49’dur. Buradan yerel yonetim
calisanlarinin 6rgiit ikliminde, resmilestirme olgusuna algilarinin orta diizeyde oldugunu

sOyleyebilir.

Ikinci alt boyut olan geleneksel yapida ise en yiiksek degeri 3,38 ile ‘‘Bu
kurumdaki islerin yapima bicimindeki degisiklikler ¢ok yavas oluyor.”’ Ifadesinin

aldigim1 gormekteyiz. Geleneksel yapinin genel ortalamasi ise 3,28 dir. Buradan yerel
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yonetim ¢alisanlarinin is yerindeki geleneksel yapiya iligskin algilarinin orta diizeyde

oldugunu soyleyebiliriz.

Anketimizde yer alan degiskenlerin ve alt boyutlarinin illerin yerel yonetimlerine

gore ortalamalart ise Tablo 4.16’da sunulmustur.

Tablo 4.16. Yerel Yénetimlerin il Bazinda Kiyaslamasi

Erzurum Erzincan Bayburt
Boyut Ortalama | Standart | Ortalama | Standart | Ortalama | Standart
Sapma Sapma Sapma
[Tham verici 3,2547 1,18716 3,0880 1,16169 2,7033 1,11942
Motivasyon
Ideallestirilmis Etki 3,2122 1,05513 3,1067 1,05626 2,7542 1,04853
Bireysel Destek 3,0711 1,06033 2,9689 0,97401 2,5361 0,98712
Kosullu 2,6933 1,02696 2,5083 1,02911 2,3708 0,93316
QOdiillendirme
Istisnalarla Pasif 2,9800 1,07457 2,7578 1,02387 2,6167 1,07917
Yonetim
Istisnalarla Aktif 3,3244 0,91385 3,3622 0,87635 3,5917 0,78437
Yonetim
Organizayonel 3,7017 0,89494 3,8450 0,86683 3,8792 0,82629
Yenilik Icin Isteklilik
Bireysel Yenilik¢i 3,7556 0,86066 3,9122 0,76088 3,8792 0,77302
Davranis
Resmilegtirme 3,5289 0,85764 3,4467 0,87966 3,5000 0,84791
Geleneksel Yap1 3,1283 1,02680 3,3783 0,94333 3,3500 0,95398

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum

[lham verici motivasyon boyutu, 3,25 ile en yiiksek degerini Erzurum ilinde
almistir.

Ideallestirilmis etki boyutu, 3,21 ile en yiiksek degerini Erzurum Ilinde almistir.

Bireysel destek boyutu, 3,07 ile en yiiksek degeri Erzurum ilinde almistir.

Kosullu ddiillendirme boyutu, 2,69 ile en yiiksek degeri Erzurum ilinde almistir.

Istisnalarla pasif yonetim boyutu, 2,98 ile en yiiksek degeri Erzurum ilinde

almustir.

Istisnalarla aktif yonetim boyutu, 3,36 ile en yiiksek degeri Erzincan ilinde
almistir.
Organizayonel yenilik i¢in isteklilik boyutu, 3,87 ile en yiliksek degeri Bayburt

ilinde almustir.
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Resmilestirme boyutu, 3,52 ile en yiiksek degeri Erzurum ilinde almustir.
Resmilestirme boyutunda 3 ilin yerel yonetimlerinin birbirlerine ¢ok yakin ortalamalar

gosterdigini gérmekteyiz.
Geleneksel yap1 boyutu, 3,35 ile en yiiksek degeri Bayburt ilinde almustir.
4.4.5. Normallik Testi Sonuclar:

Calismada kullanilan Olgegin normal bir dagilim gosterip gostermedigini
saptamak i¢in Ol¢ek normallik analizine tabi tutulmustur. Analiz sonuglari Tablo

4.18’de sunulmustur.

Tablo 4.18. Normallik Testi Sonuglari

Normallik Testi
Kolmogorov-Smirnoy” Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
lham verici | 14, 420 000 0,942 420 000
Motivasyon
Ideallegtirilmis | ) o 420 ,000 0,963 420 ,000
Etki
Biregs 0,117 420 ,000 0,960 420 ,000
Destek
Kosullu
Sdilllendime | 0-140 420 ,000 0,952 420 ,000
Istisnalarla ) 04 420 000 0.962 420 000
Pasif Yonetim
Istisnalarla
Akt Yonetm | 0138 420 ,000 0,959 420 ,000
Organizayonel
Yenilik icin | 0,147 420 ,000 0,930 420 ,000
Isteklilik
Bireysel
Yenilikci | 0,156 420 ,000 0,904 420 ,000
Davranisg
Resmilestirme 0,102 420 ,000 0,974 420 ,000
Geleneksel | g5 420 000 0,974 420 000
Yap1

*Lilliefors Significance Correction

Anket verilerine uyguladigimiz normallik testinde, Kolmogorov-Smirnov ve
Shapiro-Wilk degerlerini biitiin 6lgeklerde 0,05 anlamlilik diizeyinin altinda ¢iktigindan
(0,000<0,05) c¢alismanin Olceginin normal dagilmadigi sonucu ortaya ¢ikmustir.

Dolayistyla ¢alismada nonparametrik testler uygulanacaktir.
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4.4.6. Korelasyon Analizi

Calismanin degiskenlerinin alt boyutlar1 arasindaki iligkilerin var olup olmadigini,
var ise hangi yonde ve ne diizeyde oldugunu saptamak amaciyla, korelasyon analizi

uygulanmistir. Tablo 4.19.’da analiz bulgular1 sunulmustur.

Korelasyon analizinde r ifadesinin aldigt degere gore iliskinin diizeyi

belirlenecektir. Buna gore;

r korelasyon degeri icin;

r> 0.80 ise ¢ok giiclii iliski

0.60< r <0.80 ise giiclii iliski

0.40<r <0.60 ise iligki

0.20<r <0.40 ise zay1f iliski

r < 0.20 ise iliski yoktur. (Onemsenmeyecek derecede oldukca zayif iliski)



Tablo 4.19. Degiskenlerin Alt Boyutlarina Iliskin Korelasyon Analizi

96

ilh idea birey kosul bekp beka istek yen resmi gel
ilh r 1 8237 718" L6257 ,557° -,040 ,019 L1357 -,076 264"
sig ,000 ,000 ,000 ,000 418 ,697 ,006 121 ,000
idea r | ,8237 1 867" 742" 7197 113 -,024 ,1047 -,197" -,340"
sig | 1,000 ,000 ,000 ,000 ,020 ,627 ,034 ,000 ,000
birey r | 7187 | 867 1 77 757 -121° -,026 ,091 223" -327"
sig | 1,000 ,000 ,000 ,000 ,013 ,595 ,061 ,000 ,000
kosul r | ,625 7427 77 1 7497 -,088 113 -,014 187" -,346"
sig | 1,000 ,000 ,000 ,000 ,072 ,021 775 ,000 ,000
bekp r | 5577 | 197 757 7497 1 -,027 -,037 ,026 187 334"
sig | ,000 ,000 ,000 ,000 ,580 A54 ,589 ,000 ,000
beka r -,040 113 121 -,088 -,027 1 L4097 1977 387 L2007
sig | 418 ,020 ,013 ,072 ,580 ,000 ,000 ,000 ,000
istek r ,019 -,024 -,026 113 -,037 4097 1 ,569" 267 2637
sig | ,697 ,627 ,595 ,021 454 ,000 ,000 ,000 ,000
yen r | 1357 104" ,091 -,014 ,026 1977 ,569" 1 2737 158”7
sig | 1,006 ,034 ,061 775 ,589 ,000 ,000 ,000 ,001
resmi r -,076 1977 223" 187 -, 187" 387 267 2737 1 1637
sig | ,121 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001
gel r | -2647 | -3407 327 -,346" -,334" 200" 2637 L1587 1637 1
sig | 1,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001

**_correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*_ correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

IIh: Tlham verici motivasyon boyutu ortalamasi, idea: ideallestirikmis etki boyutu ortalamasi, birey: bireysel destek boyutu ortalamast,

kosul:kosullu 6diillendirme boyutu ortalamas,1 bekp: istisnalarla pasif yonetim boyutu ortalamasi beka: istisnalarla aktif yonetim ortalamasi

istek: organizasyonel yenilik istekliligi ortalamasi, yen: bireysel yenilik¢i davranis ortalamasi resmi: resmilestirme boyutu ortalamasi gel: geleneksel yapi1 ortalamasi
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Tablo 4.19°da calisma degiskenlerinin alt boyutlarinin ortalamalarinin birbirleriyle
olan iligkileri sunulmustur. Tabloda ilham verici motivasyon boyutunun genel ortalamasi
ilh_ort ile, ideallestirilmis etki boyutunun genel ortalamasi idea ort, bireysel destek
boyutunun genel ortalamasi birey ort ile, kosullu 6diillendirme boyutunun genel ortalamasi
kosul ort ise, istisnalarla pasif yOnetim boyutunun genel ortalamasi bekp ort ile,
istisnalarla aktif yonetim boyutunun genel ortalamasi beka ort ile, organizayonel yenilik
icin isteklilik boyutunun genel ortalamasi istek ort ile, bireysel yenilik¢i davranig
boyutunun genel ortalamasi yen ort ile, resmilestirme boyutunun genel ortalamasi

resmi_ort ile, geleneksel yap1 boyutunun genel ortalamasi gel ort ile temsil edilmistir.
Tablo 4.19°dan elde edilen bulgulara gore;

Doniisiimcti liderligin alt boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon ile
organizasyonel yenilik istekliligi arasinda anlamli bir iligki yoktur. Buna gére Hé6a hipotezi

dogrulanamamastir.

Doniigiimcti liderligin alt boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon ile bireysel
yenilik¢i davranislar arasinda 0.01 6nem seviyesinde pozitif olduk¢a zayif bir iliski vardir.

Buna gore H6b hipotezi dogrulanmastir.

Doniistimcti liderligin alt boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon ile orgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda anlamli bir iliski yoktur. Buna

gore Hé6c hipotezi dogrulanamamugtir.

Doniistimcti liderligin alt boyutlarindan biri olan ilham verici motivasyon ile orgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif

yonde zay1f bir iligki vardir. Buna gére Hé6d hipotezi dogrulanmustir.

Dontistimcti  liderligin  alt boyutlarindan biri  olan ideallestirilmis etki ile
organizasyonel yenilik istekliligi arasinda anlamli bir iliski yoktur. Buna gére Hée hipotezi

dogrulanamamustir.

Doniistimcti liderligin alt boyutlarindan biri olan ideallestirilmis etki ile bireysel
yenilik¢i davranis arasinda 0.05 dnem seviyesinde pozitif yonlii oldukg¢a zayif bir iliski

vardir. Buna gére H6f hipotezi dogrulanmaistir.
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Doniistimcti liderligin alt boyutlarindan biri olan ideallestirmis etki ile orgiit ikliminin
alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif yonde

oldukca zayif bir iligki vardir. Buna gére Hé6g hipotezi dogrulanmistir.

Dontisiimeti liderligin alt boyutlarindan biri olan ideallestirmeye etki ile Orgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif

yonde zayif bir iligki vardir. Buna gore H6h hipotezi dogrulanmistir.

Dontisiimeti liderligin alt boyutlarindan biri olan bireysel destek ile organizasyonel
yenilik istekliligi arasinda anlamli bir iliski yoktur. Buna goére H61 hipotezi

dogrulanamamustir.

Doniigiimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan bireysel destek ile bireysel yenilik¢i

davraniglar arasinda anlaml bir iliski yoktur. Buna gore Héi hipotezi dogrulanamamastir.

Déniisiimeti liderligin alt boyutlarindan biri olan bireysel destek ile orgiit ikliminin alt
boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif yonlii zayif

bir iligki vardir. Buna goére H6j hipotezi dogrulanmaistir.

Doniigiimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan bireysel destek ile orgiit ikliminin alt
boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif yonlii zayif

bir iliski vardir. Buna gore H6k hipotezi dogrulanmustir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan kosullu d&dillendirme ile
organizasyonal yenilik istekligi arasinda 0.05 onem seviyesinde negatif yonlii oldukca zayif

bir iliski vardir. Buna gore H7a hipotezi dogrulanmaistir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan kosullu 6diillendirme ile bireysel
yenilik¢i davranis arasinda anlamli bir iliski yoktur. Buna gore H7b hipotezi

dogrulanamamustir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan kosullu 6diillendirme ile orgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif

yonlii oldukga zayif bir iligki vardir. Buna gére H7¢ hipotezi dogrulanmustir.
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Etkilesimei liderligin alt boyutlarindan biri olan kosullu ddiillendirme ile oOrgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yapi1 arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif

yonlii zayif bir iliski vardir. Buna gore H7d hipotezi dogrulanmistir.

Etkilesimei liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla pasif yonetim ile
organizasyonel yenilik istekliligi arasinda anlamli bir iligki yoktur. Buna gore H7e hipotezi

dogrulanamamustir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla pasif yonetim ile Bireysel
yenilik¢i davranislar arasinda anlamli bir iligki yoktur. Buna gore H7f hipotezi

dogrulanamamustir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla pasif yonetim ile orgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif

yonlii oldukga zayif bir iligki vardir. Buna gére H7g hipotezi dogrulanmaistir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla pasif yonetim ile orgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda 0.01 6nem seviyesinde negatif

yonlii zayif bir iliski vardir. Buna gore H7h hipotezi dogrulanmistir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla aktif yonetim ile
organizasyonel yenilik istekliligi arasinda 0.01 6nem seviyesinde pozitif yonde anlamli bir

iliski vardir. Buna gore H71 hipotezi dogrulanmistir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla aktif yonetim ile bireysel
yenilik¢i davranis arasinda 0.01 6nem seviyesinde pozitif yonde oldukga zayif bir iliski

vardir. Buna gore H7i hipotezi dogrulanmastir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla aktif yonetim ile orgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan resmilestirme arasinda 0.01 énem seviyesinde pozitif

yonlii zayif bir iliski vardir. Buna gore H7j hipotezi dogrulanmustir.

Etkilesimci liderligin alt boyutlarindan biri olan istisnalarla aktif yonetim ile orgiit
ikliminin alt boyutlarindan biri olan geleneksel yap1 arasinda 0.01 dnem seviyesinde pozitif

yonlii zayif bir iliski vardir. Buna gére H7k hipotezi dogrulanmustir.
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Organizasyonel yenilik istekliligi ile bireysel yenilik¢i davranislar arasinda 0.01
onem diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Buna goére H8a hipotezi

dogrulanmustir.

Organizasyonel yenilik istekliligi ile orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan
resmilestirme arasinda 0.01 6nem seviyesinde pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. Buna

gore H8b hipotezi dogrulanmistir.

Organizasyonel yenilik istekliligi ile orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan
geleneksel yapi arasinda 0.01 6nem seviyesinde pozitif yonli zayif bir iliski vardir. Buna

gore H8c¢ hipotezi dogrulanmustir.

Bireysel Yenilik¢i davranmiglar ile orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan
resmilestirme arasinda 0.01 6nem seviyesinde pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. Buna

gore H9a hipotezi dogrulanmustir.

Bireysel Yenilik¢i davraniglar ile orgiit ikliminin alt boyutlarindan biri olan
geleneksel yapi arasinda 0.01 6nem seviyesinde pozitif yonlii olduk¢a zayif bir iliski vardir.

Buna gore H9b hipotezi dogrulanmustir.

Orgiit ikliminin alt boyutlar1 olan resmilestirme ile geleneksel yap:1 arasinda 0.01
onem seviyesinde pozitif yonlii olduk¢a zayif bir iliski vardir. Buna gore H10a hipotezi

dogrulanmastir.

4.4.77. Farklilhik Analizi

Calismanin kapsamini olusturan TRA1 Bolgesi yerel yonetimleri g¢alisanlarinin,
arastirmanin alt boyutlarina (ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki, bireysel destek,
kosullu 6diillendirme, istisnalarla pasif yonetim, istisnalarla aktif yonetim, organizasyonel
yenilik istekliligi, bireysel yenilik¢i davranis, resmilestirme, geleneksel yapi) algilamalarina
iliskin, illere gore herhangi bir farklilik gosterip gostermedigi, verilere farklilik analizi
uygulanarak aragtirilmistir. Daha 6nce gergeklestirilen normallik analizinde 6l¢egin normal
dagilmadig tespit edildigi i¢in ve grup degiskeni olarak ikiden fazla il (Erzurum, Erzincan,

Bayburt) bulundugundan paremetrik bir test olan Anova testi yerine, nonparametrik bir test
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olan Kruskal Wallis Testi uygulanmistir. Farklilik analizi sonuglar1 Tablo 4.20°de

sunulmustur.

Tablo 4.20. Arastirma Boyutlarinin illere Gére Farklilik Analizi( Kruskal Wallis)

Boyut il N X2 p

Erzurum 150

[lham Verici Erzincan 150 15,394 0,000
Motivasyon Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Ideallestirilmis Etki Erzincan 150 13,247 0,001
Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Bireysel Destek Erzincan 150 21,210 0,000
Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Kosullu Erzincan 150 6,486 0,039
Odiillendirme Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Istisnalarla Pasif Erzincan 150 8,851 0,012
Yonetim Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Istisnalarla Aktif Erzincan 150 5,763 0,056
Yonetim Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Organizayonel Erzincan 150 4,233 0,120
Yenilik I¢in Isteklilik Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Bireysel Yenilik¢i Erzincan 150 1,337 0,512
Davranis Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Resmilestirme Erzincan 150 0,958 0,619
Bayburt 120
Toplam 420
Erzurum 150

Geleneksel Yapi Erzincan 150 3,749 0,153
Bayburt 120
Toplam 420

Tablo 4.20’den elde edilen bulgulara gore;

Katilimcilarin goriisleri agisindan, dontigiimeii liderligin alt boyutlarindan biri olan

ilham verici motivasyon algisi, Erzurum Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 6nem



102

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir. (p<0.05). Buna gore Hla

hipotezi dogrulanmaigtir.

Katilimcilarin goriisleri agisindan, doniistimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan
ideallestirilmis etki algisi, Erzurum Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 énem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. (p<0.05). Buna gore H1b hipotezi

dogrulanmustir.

Katilimcilarin goriisleri agisindan, doniistimcii liderligin alt boyutlarindan biri olan
bireysel destek algisi, Erzurum Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 6énem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. (p<<0.05). Buna gore H1e¢ hipotezi

dogrulanmastir.

Katilimcilarin goriigleri agisindan, etkilesimei liderligin alt boyutlarindan biri olan
kosullu odillendirme algisi, Erzurum Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. (p<<0.05). Buna gore H2a

hipotezi dogrulanmustir.

Katilimeilarin goriisleri agisindan, etkilesimei liderligin alt boyutlarindan biri olan
istisnalarla pasif yonetim algisi, Erzurum Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. (p<<0.05). Buna gére H2b

hipotezi dogrulanmuistir.

Katilimcilarin goriisleri agisindan, etkilesimei liderligin alt boyutlarindan biri olan
istisnalarla aktif yonetim algisi, Erzurum Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir. (p>0.05). Buna gore

H2c hipotezi dogrulanamamustir.

Katilimcilarin - goriigleri  agisindan, organizasyonel yenilik istekliligi, Erzurum
Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir. (p>0.05). Buna gére H3 hipotezi dogrulanamamustir.

Katilimcilarin goriigleri agisindan, bireysel yenilik¢i davranmig, Erzurum Erzincan
Bayburt illeri agisindan, 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p>0.05). Buna goére H4 hipotezi dogrulanamamustir.
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Katilimcilarin goriisleri agisindan, orgiit ikliminin bir alt boyutu olan resmilestirme
algis1, Erzurum Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamhi  bir farklilk gdstermemektedir. (p>0.05). Buna goére HSa hipotezi

dogrulanamamustir.

Katilimeilarin goriisleri agisindan, orgiit ikliminin bir alt boyutu olan geleneksel yap1
algisi, Erzurum Erzincan Bayburt illeri agisindan, 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamhi  bir farklilk gostermemektedir. (p>0.05). Buna gore HSb hipotezi

dogrulanamamustir.
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TARTISMA VE SONUC

Merkezi idarenin, yereldeki temsilcileri olarak kamusal hizmetleri gerceklestiren
yerel yonetimler halka en yakin kamu kuruluslar1 olmasinin yaninda giinliik hayatta halkin
temel ihtiyaclariin karsilanmasinda Onemli gorevlere sahiptir. Bu ihtiyaglarin
karsilanmasinda hizmet kalitesi ve hizmetlerin verimliligi, yerel yonetimlerin isleri
gerceklestirme bigcimine baghdir. Geleneksel yollarla hizmet vermek, i¢inde bulunulan
kosullara ayak uyduramayan stratejileri devam ettirmeye ¢aligmak, ¢aga uygun yenilikleri
gergeklestirememek, hizmetlerdeki verimliligi artirmanin 6niinde engeller teskil etmektedir.
Bu durumu asabilmek icin yerel yOnetimlerde yenilik yoOnetimi uygulamalarini
etkinlestirmek Onemli bir adim olacaktir. Basarili bir yenilik yonetimi uygulamasi ise,
yenilige uygun bir Orgiit yapisinda gergeklesecektir. Bu cergeveden bakilinca yerel
yonetimlerin mevcut yapilarindaki liderlik, orgiit iklimi, bireylerin yenilik¢i davranislari,
organizasyonel yenilik istekliligi arasindaki iligkilerin belirlenmesi, buna gore gerekli

doniisiimlerin saglanabilmesi gerekmektedir.

Yenilik yoOnetiminin giinlimiiz diinyasinda olduk¢a Onemli bir hale gelmesi,
arastirmacilarin dikkatini ¢ekmis ve konuya iliskin bir¢ok calisma gerceklestirilmistir.
Arastirmacilar basarilt bir yenilik yonetimi uygulamasi igin gerekli olan faktorleri
saptamaya caligsmis, yenilik yonetiminin iligkili oldugu ve yenilik yonetimine etki etki eden
unsurlar iizerinde ¢alismalar gergeklestirmistir. Literatiir incelendiginde, yenilik yonetimi
ile, isyerindeki liderlik algilamalari, Orgiit kiiltiiri, orgiit iklimi, oOrgiitsel yapi, Ar-ge
faaliyetleri, ¢alisanlarin davranmiglari, ¢alisanlarin yenilige karsi istekliligi, ¢alisanlarin
motivasyon durumu ve is tatmin diizeyi gibi olgular arasindaki iliskileri belirlemeye

yonelik bir ¢ok ¢alismanin var oldugu goriilmiistir.

Bu c¢alismada ise yenilik yonetiminin iki 6nemli boyutu olan organizasyonel yenilik
istekliligi ve bireysel yenilik¢i davraniglari, liderlik ve orgiit iklimi algilamalarinin
arasindaki iligkiler arastirilmisgtir. Bu anlamda rekabet olgusundan yoksun olmalarinin
verdigi rahatlik sebebiyle, genelde yenilik yoOnetimine gerekli 6nemi vermeyen kamu
kurumlarinda durumun nasil oldugu belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu temel amag ¢ergevesinde

TRA1 Bolgesi (Erzurum, Erzincan, Bayburt) illerinde saha calismasi gerceklestirilip,
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calisanlarin is yerindeki mevcut liderlik algilamalari, orgiit iklimi algilamalari, bireysel
yenilik¢i davraniglart ve yenilige olan istekleri arasindaki iliskileri saptamaya yonelik

hazirlanmis anket ¢alismasi gergeklestirilmistir.

Roy Shanker ve arkadaglar1 (2017), 6zel sirketler iizerinde gergeklestirildikleri
caligmada, yenilik¢i Orgiit ikliminin, yenilik¢i is davranislar ile pozitif bir iliskide
oldugunu saptamislardir. Lone ve arkadaglari ise (2011), hizmet sektoriindeki isletmeler
tizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada, resmilestirme ve yenilik arasinda negatif bir iliski
oldugu sonucuna varmiglardir. TRA1 Bolgesi yerel yonetimlerinde gerceklestirilen bu
caligmada ise, ¢alisma kapsaminin kamu kurumlarimdan olugmasi sebebiyle orgiit iklimi
boyutu resmilestirme ve  geleneksel yapi alt boyutlar1 agisindan aragtirilmustir.
Resmilestirme ile yenilik¢i davranislar arasinda pozitif bir iliskinin varligir saptanmistir.
Resmilestirme boyutu ile yenilik¢i davranislarin pozitif iliskili ¢ikmasi, ¢alisanlarin resmi
ortamin bunaltic1 etkilerini, kati hiyerarsik yapilari, kurum igindeki resmi iliskileri
hafifletmek amaci ile yenilige olan isteklilik ve yenilik¢i davranislarin geleneksel yapida

da bulunabilecegi yorumu yapilabilecektir.

Durna (2000), 6zel sektor isletmeleri tizerinde gergeklestirildigi ¢alismada, isletmenin
liderlik tiirti ile yenilik arasinda anlamli bir iligki belirlemistir. Sen ve Yashoglu (2010),
kamu sektoriindeki deniz firmasi tizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada doniistimcii liderlik
ile yeniligi destekleyici iklim arasinda pozitif bir iligki belirlemistir. Stoker ve arkadaglari
(2001), farkl1 iki 6zel sektor firmasi lizerinde gergeklestirdikleri calismada, her iki firmada
da liderlik tiirii ve yenilik arasinda pozitif iliski tespit etmiglerdir. TRA1 Bolgesi yerel
yonetimleri lizerinde gergeklestirilen bu ¢alismada ise, donilistimcii liderligin alt boyutlari
olan ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki ve etkilesimci liderligin alt boyutu olan

istisnalarla aktif yonetim boyutunda, yenilik¢i davranislar arasinda pozitif iliskiler vardir.

Jung ve Lee (2016), Giliney Kore’de kamu sektoriinde yaptig1 calismada, geleneksel
yapinin hakim oldugu veya bagka bir ifade ile yenilikg¢i bir iklimin bulunmadig: orgiitlerde,
caligalarin yenilige olan istekliliklerinin iist seviyede olacagi sonucuna ulasmiglardir.
Ayrica ayni c¢alismada, calisanlarin Orgiitsel yapiyr daha resmi ve daha hiyerarsik

algiladiginda yenilige kars1 istekliliklerinin de daha {ist seviyede olacagi sonucu
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cikarilmistir. Calismada elde edilen bir diger sonug¢ ise, calisanlarin liderlik tiirlini
algilamalari ile yenilige duyulan isteklilik arasinda pozitif iliskilerdir. Kisaca ifade edilecek
olur ise Jung ve Lee ¢alismalarinda, orgiit iklimi tiirti ve liderlik tiirtiniin, yenilik istekliligi
ile pozitif iligkide oldugu sonucunu elde etmistir. TRA1 Bolgesi yerel yonetimleri iizerinde
uygulanan bu c¢alismada da sonuclar benzerdir. Yerel yonetim calisanlarinin Orgiitsel
iklimin alt boyutlar1 olan resmilestirme ve geleneksel yap1 algilamalari ile organizasyonel

yenilik isteklilikleri arasinda pozitif iligkiler vardir.

TRA1 Bolgesi yerel yonetimleri ¢alisanlar1 {izerinde gerceklestirilen bu calismada,
caligmanin tanimlayici istatistikleri incelendiginde, katilimcilarim doniistimcti liderlik
algilamalar1 genel olarak orta diizeyde olmasma ragmen, doniisiimci liderligin alt
boyutlarindan ideallestirilmis etki boyutunun, °’Yéneticim kararlarinda ahlaki ve etik

>

sonuglart dikkate alir’’ sorusuna verilen cevaplar ortalamanin iizerinde, olumlu bir algi
gostermistir. Bu durum yerel yoOnetimlerde yoneticilerin tam olarak doniisiimcii lider
ozellikleri tagimasa bile, etik ve ahlaki degerleri verdikleri 6nem ile doniisiimcii liderin bir
ozelligini yansittiklar1 soylenebilir. Calisanlarin, yenilige olan isteklilik ve bireysel
yenilik¢i davraniglarin Glgiilmesini amacglayan sorulara verdigi cevaplar, diger Olgeklere
verdikleri cevaplara gore daha yiiksek degerler almistir. Calisanlarin organizasyonel yenilik
istekliligi ol¢egine verdigi cevaplarin ortalamast 3.80, bireysel yenilik¢i davranislar
Olcegine verdigi cevaplarin ortalamasi ise 3,84 olarak bulunmustur. Bu verilere bakilarak

geleneksel yollar ile hizmet iiretimine devam eden yerel yonetimlerde, ¢alisanlarin mevcut

yapida degisikliler arzuladig1 sonucu ¢ikarilabilir.

illere gore istatistiki verilere bakildiginda Erzurum ili yerel yonetimlerinin
doniisiimeii liderlik algilamalarinin diger iki ile gore daha fazla oldugu, Erzincan yerel
yonetimlerinde ise, hatalara odaklanma, hatalar1 takip etme gibi Ozellikler gosteren ve
etkilesimci liderligin bir alt boyutu olan, istisnalarla aktif yonetim boyutunun yiiksek bir
deger aldig1 dikkat cekicidir. 3 ilin tanimlayic istatistikleri incelendiginde dikkat ¢eken
boyutlardan birisi de resmilestirme boyutudur. Calisanlarin isyerindeki resmilestirme algisi

3 ilde de hemen hemen ayni diizeyde kendini gdstermistir. Yerel yonetimlerin bir kamu
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kurumu olmasi ve merkezi idarenin yereldeki temsilcileri olarak faaliyet gostermelerinin

calisanlarin bu algisinda etkili oldugu sdylenebilir.

TRA1 Bolgesi yerel yonetimlerinde, katilimcilarin algilamalari ile elde edilen verilere
uygulanan farklilik analizleri, 3 ilin yerel yonetimlerinde ¢alisanlarin algilari, ilham verici
motivasyon, ideallestirilmis etki, bireysel destek, kosullu ddiillendirme ve istisnalarla pasif
yonetim alt boyutlarinda anlamli farkliliklar icermektedir. Istisnalarla aktif yénetim,
organizayonel yenilik i¢in isteklilik bireysel yenilik¢i davranig, resmilestirme ve
geleneksel yapi boyutlarinda ise 3 il arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Etkilesimci
liderligin kosullu 6diillendirme ve istisnalarla pasif yonetim boyutunda iller arsinda anlaml
bir farklilik ¢ikmasina ragmen, istisnalarla aktif yonetim boyutunda ille arasinda anlamli bir
fark yoktur. Istisnalarla aktif yonetimde lider ¢alisanin hatalarimi siirekli kontrol eder,
dikkatini standart sapmalara vermistir. Bu ¢er¢eveden bakildiginda 3 ilin yoneticilerinin de
hatalar1 siirekli kontrol ederek, belli standartlar belirleyip bunlarin gergeklestirilmesine
odaklandig1 sonucuna ulagilabilir. Ug ilde de katilimcilarin, merkezi idareyi temsil eden
yerel yoOnetimler calisanlar1 oldugu diisiiniiliirse, resmilestirme ve  geleneksel yapi

boyutlarinin algilanmasinin anlamli farkliliklar gostermemesi normal olarak karsilanabilir.

Gelecekte yapilacak caligsmalarda; Bu g¢alismanin 6rneklemi gelistirilerek, ¢alisma
Tirkiye geneline yayilarak, yerel yonetim calisanlarinin liderlik agililari, orgiit iklimi
algilari, bireysel yenilik¢i davranislart ve organizasyonel yenilik istekliligi arasindaki
iligkilere dair sonuglar elde edilebilir. Elde edilecek sonuglar ile yerel yonetimlerde
gerceklestirilebilecek, yeniligi tesvik edici reformlar ile yerel yonetimler ¢alisanlarinin is

memnuniyet diizeyleri ve yerel yonetimlerde hizmet kalitesi artirilabilir.
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1. Yoneticim bagarmamiz gereken hedefler konusunda bizimle konugur
Yoneticim giiclii bir amag duygusunun 6nemini belirtir
Yoneticim tek tek degil toplu olarak galisti§imizda basarabilecegimizin
6nemini vurgular
4. | Yoneticim hedeflerimize ulasacagimizdan emin oldugunu vurgular
5, Yoneticim islerimizi nasil yapacagimizin yeni yollarini 6nerir
Yoneticim giiglii yonlerimi gelistirmem konusunda yardimei olur
Yonetim gelecege yonelik iyimser konugur
Yoneticimle ¢aligmaktan zevk alirim
9, Yoneticimin yaptiklari, ona olan saygimi artirtyor
10. | Yoneticim kararlarinda ahlaki ve etik sonuglar1 dikkate alir
11. | Yoneticim bana gii¢ ve giiven duygusu verir
12. | Grubumuzun menfaati kendi menfaatinin 6niine geger
13. | Yoneticim problemleri ¢dzmede farkl bakis agilari arar
14. | Yoneticim gelecegi bugiinden belirli hale getirir
15. | Yoneticim bana sadece bir grubun iiyesi olmaktan ziyade bir birey
olarak davranir
16. | Yoneticim sorunlara birgok farkl agidan bakmami saglar
17. | Yoneticim galisma arkadaslarimla birlikte her birimizi farkli
ihtiyaclari, yetenekleri, istekleri olan kisiler olarak goriip, ona gore
davraniyor
18. | Yoneticim dgretmeye ve yonetmeye zaman ayirir
19. | Yoneticim kendisi igin dnemli olan degerler ve inanglar hakkinda
bizimle konusur
20. | Yoneticim ¢abalarim karsiliginda bana yardim eder
21. | Performans hedeflerine ulagsmak i¢in uygun ddiiller aldigimizdan
eminim
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24. | Yoneticim yanhslarimzdan bir seyler 6grenecegimize inanir
25. | Problemler kronik hale gelmeden harekete gecer
26. | Sorunlar ciddi bir hale gelene kadar harekete gegmis olur
27. | Yoneticimin harekete gegmesi igin bir seyler yanlis gitmelidir.

28.

Yoneticim hatalarim takip eder
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29. | Yoneticim dikkatini standartlar1 karsilamadaki basarisizliga yonlendirir

30. | Yoneticim usulsiizliiklere, hatalara, istisnalara ve standartlardan
sapmalara odaklanir

31. | Calistigim kurumun daha dinamik ve daha girisimci olmas1 gerektigini
diisliniiyorum

32. | Kurumumda c¢ahsanlarin kendilerini riske atma ve risk alma
konularinda daha istekli olmalar gerektigini diisiiniiyorum

33. | Calistigim yerin orgiit iklimi bizleri daha hareketli olmamiz igin tesvik
etmesi gerektigini diigiiniiyorum

34. | Cabistifim yerin orgiit ikliminin yeni meydan okumalara hazir olmasi
gerektigini diigliniiyorum

35. | Kurumumda deneme yamilma yoluyla yeni seyler dgrenmeye daha
fazla agirlik verilmelidir

36. | Kurumumda yeni seyleri deneyerek Ogrenmeye daha fazla agirhik
verilmesi gerektigini diigiiniiyorum

37. | Yeni teknolojileri, siirecleri, teknikleri ve / veya iiriin fikirlerini
arastiririm

38. | Yaratici fikirler {iretmekten zevk alirim.

39. | Bazi yeni fikirlerim baskalarma tesvik eder.

40. | Yeni fikirleri uygulamak i¢in nereden para bulabilecegimi aratiririm.

41. | Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in yeterli plan ve programlar gelistiririm.

42. | Yenilikgi biri oldugumu diisiiniiyorum

43. | Bu kurumda kurallan takip etmek son derece dnemlidir

44. | Bu kurumdaki yoneticiler Islerin halledilmesine yardimei olacak
durumlarda, resmi prosediirleri ve kurallar1 gormezden gelebilir

45. | Bukurumda her sey randevu alinarak yapilir

46. | Bu kurumdaki islemler belgelere gore yapilir

47. | Bukurumdaki kurallar ¢ignendiginde kimsenin umurunda olmaz

48. | Ust diizey yonetim, kurulan, geleneksel yollarla is yapmaya devam
etmek istiyor

49. | Bukurumun is yapma bi¢imi ge¢misten bugiine ¢ok fazla degismedi

50. | YOnetim, yeni fikirler denemekle ilgilenmiyor

51. | Bu kurumdaki islerin yapilma bigimindeki degisiklikler ¢ok yavas

oluyor
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