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Katilimer Liderlik ile Bireysel Inovasyon

Potansiyeli Arasindaki Iligkinin Incelenmesi

Zeynep Gormezoglu!

Ozet

Giiniimiiziin yogun rekabet ortaminda ¢aliganlarin  problem ¢6zme
becerilerinin ve yeni fikir geligtirme yetkinliklerinin gelistirilmesi kritik 5nem
tagimaktadir. Organizasyonlarin, galisanlarin yenilikgi davranig 6zelliklerini
hangi liderlik tipinin gelistirebilecegini bilmesi ve uygulamasi inovasyon
davraniginin siireklilik arz etmesi i¢in gereklidir. Ozellikle degisimlerin
¢ok hizli yagandig1 teknoloji sektoriinde yenilikgi ig davramigina her gegen
giin daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu aragtirmanin amaci , teknoloji
sektoriinde galiganlarin bireysel inovasyon potansiyelleri ile galigtiklary
organizasyonlarda gosterilen katilimei liderlik davranigi arasindaki iligkiyi
incelemektir. Bu dogrultuda aragtirma, Istanbul, Ankara, Izmir, Bursa ve
Kocaeli’nde faaliyet gosteren devlet ve vakif iiniversitelerine ait toplam 8
Teknoparkta yer alan 78 teknoloji ve Ar-Ge girketleri ile 8 Teknoparkin
kendi yonetici sirketlerinin ¢alisanlarini kapsamaktadir. Bu ¢ergevede toplam
950 anket ¢aliganlara dagitilmis ve toplam 943 ankete cevap verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, katilimar liderlik ile bireysel inovasyon potansiyeli
arasinda %10,6 oraninda pozitif yonde ve anlamli (p<0,01) bir iligki
bulunmugtur. Ayrica, bireysel inovasyon potansiyelinin fikir gelistirme
boyutu ile katimer liderlik arasinda %23,1 oraninda pozitif yonde ve
anlamli (p<0,01) bir iliski bulunmugtur. Bu dogrultuda, ¢alisanlarinin
inovasyon potansiyelini arttirmak isteyen Orgiit yoneticilerinin katihmei
liderlik davranisi gostermelerinin kritik bir 6neme sahip oldugu saptanmuistir.
Ozetle, yenilik¢i davraniga oldukga fazla ihtiyag duyan teknoloji sirketlerinin
yonetici ve uzmanlarina 6nerilerde bulunarak konu hakkinda yeni i¢ gorii ve
bakis agilar1 kazandirilmugtir.
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1. Yenilikgilik

Hurt ve arkadaglarn (1977) venilikqiligi  “degisim  istegi  olarak
yorumlanabilecek, normal dagilim gosteven temel bir lisilik yapisi” olarak
tanimlamistir. Yenilikgiligin ol¢limiine iliskin envanter, yenilikgiligin “sosyal
sistemi olusturan biveylerin novmal dagnlimis ve tek boyutlu biv ozellik” oldugunu
gostermistir (Rogers ve Shoemaker, 1971: 41). Yeniliklerin Yayilmasi: Kurami
ile bilinen Rogers (2003) tarafindan yenilik, “Girey veya toplum tarafindan
yeni olarak algilanan fikiy, wygulama veya nesne” bigiminde tanimlanmaktadir.
Yeniligin karakteristik Ozelliklerini; goreli yarar, uyumluluk, karmagiklik,
denenebilirlik ve gozlemlenebilirlik olmak iizere beg boyutta ele almaktadir
(Rogers, 2003: 267). Buna gore bir yeniligin kabul edilmesinde yeniligin
kullanim kolayhiginin yani sira, bireysel ve toplumsal bazda yeniligin olas
faydalarinin algilanmasinin da 6n planda oldugu sonucuna varilabilir. Her
ne kadar bireylerin yeni bir iiriinii kabul etmesi igin kullanim kolaylig1 yeterli
goriilmese de, kullanim kolayliginin bireylerin fayda algisini arttirdigy ileri
stirilmektedir (Usluel ve Mazman, 2010: 2). Yeniligin benimsenebilmesi
igin ayrica test edilebilir bir 6zellige sahip olmasi ve sonucun goriiniir
veya gozlemlenebilir olmasi beklenmektedir. Kiliger (2008: 10), bir
yeniligin smurlt bir sekilde test edilebilmesi, sonuglarinin izlenebilmesi
ve gozlemlenebilmesi durumunda daha kolay benimsenebilecegi fikrini
ileri siirmektedir. Yenilikgilik kavrami bireysel ve toplumsal ihtiyaglar,
tarkliliklar, gegmis deneyimler gibi birgok degiskene gore simiflandirilabilir.
Rogers, yenilik¢iligin bu siniflandirmasini genel olarak agagidaki sekilde beg
kategoriye ayirmaktadir (Kiliger ve Odabagi, 2010: 2):

1- Yenilikei (Inmovators): Yeni fikirleri denemeyi ve risk almayr seven,
vizyon sahibi.

2- Oncii (Early Adopters): Toplumun diger bireylerine yenilikler hakkinda
bilgi veren, yol gosteren,

3- Sorgulayice (Early Majority): Yeniliklere kargi temkinli davranan,

4- Kuskucu (Late Majority): Yeniliklere kars: siipheci ve ¢ekingen bir tavir
sergileyen, toplumun gogunlugunun yeniligi benimsemesini bekleyen,

5- Gelenckei (Laggards): Degisime kargt onyargiyla bakan, yenilikleri en
son benimseme egilimi sergileyen, yeniligi benimsemeden 6nce yeniligin
bagkalar: tarafindan denenmesini ve sonuglarinin gézlenmesini bekleyen.

2.Yenilikci Is Davranis1

Yenilikgi fikirler, organizasyonun hayatta kalmasi igin kritik neme sahip
bilesenlerdir. Yogun rekabet ve kiiresel pazar gligleri, sirketlerin pazarda
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rekabetgi kalabilmeleri igin kendilerini yeniden kesfetmeye yonelik yenilikgi
fikirler aramasmna neden olmaktadir (Alessa ve Durugbo, 2022: 1171).
Dinamik ¢evresel degisimlere cevap vermek, zorluklara meydan okumak,
hayatta kalmak ve rekabet edebilmek igin organizasyonlarda yenilikgilige
ihtiyag vardir (Siregar ve digerleri, 2019: 324). Giliniimiizde, yenilikgilik
organizasyonlarin ekonomik degisimlere uyum saglamalarinda ve rekabet
avantaji kazanmalarinda vazgegilmez bir faktordiir (Bos-Nehles ve digerleri,
2017: 1228). Bu yenilikgilik kavramini, ig yerinde ¢aliganlardan beklenen bir
davranig bigimi olarak da ifade etmek miimkiindiir (Demirer, 2020: 170).
Yenilikgiligin 6ziinde yaratici fikirler olmasi nedeniyle, fikirleri bulan, gelistiren
ve uygulayarak hayata gegiren ¢aliganlar, organizayonlardaki yenilikgiligin
ana figliri ve kaynagidir (Sezgin, Aksu, 2020: 566). Organizasyonlarin en
onemli gorevlerinden birisi de, galiganlarin yenilikgilige tesvik edilmesidir.
Caliganlara fikirlerini 6zgiirce ifade edebilecegi bir is ortaminin hazirlanmasi,
caliganlarin iist yonetimden destek gbrmesi ve organizasyona aidiyetinin ve
bagliliginin saglanmasi gibi konular yenilik¢i davranigin ortaya ¢tkmasinda
onemli olan faktorler arasindadir (Demirer, 2020: 170).

Yenilikgi is davramgi (YID); 6rgiitiin etkinligini, verimliligini ve bagarisint
artirmak amaciyla, etkisini yitirmis olan mevcut uygulama ve prosediirlerin
degistirilmesine, yeni fikirlerin olusturulmasina, bu yeni fikirlerin tiim
caliganlar ve yonetim ile paylagilmasina ve organizasyonda uygulanmasina
yardimci olan bireylerin yaratict davraniglarina dayanir (Bag ve Balaman,
2021: 487). YID, is yerinde ve giiniimiiz modern ¢alisma baglaminda,
yeni ve faydal fikirleri, i§ siireglerini, tirtinleri ve prosediirleri bilingli ve
amagh bir gekilde ortaya koyan bir davramstir (Siregar ve digerleri, 2019,
324). Calisanlarin, yeni teknolojik geligmeleri kesfetmesi ve bulmasi,
organizasyonun amag ve hedeflerine ulagabilmek igin yeni yollar1 diigiinmesi
ve teklifler sunmasi, yeni fikirleri uygulamak igin ¢alisma yontemleri
gelistirerek ve gerekli olan yeni altyapr ve kaynaklari aragtirma ve igyerine
kazandirmasi gibi davranislar, yenilikgi ig davranist kapsamina girmektedir.
(Demirer, 2020, 170). YID, ¢alisanlarin, yaratict ve yenilik¢i olmak igin,
davransglart ile rutin i tanimlarinin digina gikabileceklerini ve her yonden
kendilerini gelistirebileceklerini ifade eder. YID, yenilikgigi tegvik eden bir
caliyma ortaminda, ¢alisanlarin daha fazla yeni fikirler kesfetmesine ve risk
almasina, var olan diizene 6zglirce meydan okumalarina. yapic elestiri ve
catigmalara yonlendirir (Bag ve Balaman, 2021, 488).

Kendisini organizasyona adamig, hedeflerine ulagmay1 Onceliklendiren
ve organizasyonel degisimin sorunsuz bir sekilde uygulanmasi igin ¢aba
gosteren liderlerin eylemleri, yalmzca organizasyonel performansin kalitesi
tizerinde degil, ayn1 zamanda ¢aliganlarin kendilerini organizasyona ne kadar
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bagl hissettikleri iizerinde de 6nemli bir etkiye sahip olacaktir (Muhamad,
Bakti, Febriyantoro, Kraugusteeliana, Ausat, 2023, 719). Yapilan bazi
caligmalarda YID, fikir kesfetme (problemin tanimlanmasi), fikir iiretme,
fikir gelistirme ve fikirlerin uygulanmasi olarak dort asamada ele alinmistir
(Tekin ve Akgemci, 2019: 1714; Gokgen, Cetin, 2022: 176; Jong, Hartog,
2010: 24; Siregar ve digerleri, 2019: 324).

3. Yenilikci Is Davranigi Asamalart

3.1.Fikir Kesfetme (Problemin Tanimlanmast)

YID’in ilk agamasini, problemlerin tespit edilmesi, fikrin bulunmasi veya
firsatlarin kesfedilmesi olusturmaktadir (Gokgen, Cetin, 2022: 176). Bu
agamada, mevcut iiriin, hizmet ve siiregler kontrol edilir ve iyilestirme ve
gelistirme yapmak adina yeni alternatif yollar arastirilir (Tekin, Akgemci,
2019: 1714; Jong, Hartog, 2010: 24). Calisanin sorumluluk bilinci, bakig
agisy, iiretkenligi, bilgileri isleyebilmesi ile olusan fikrin her yoniiyle ele
alinarak degerlendirildigi asamadir. Tespit edilen durumlara karg: geleneksel
tikir ve ¢oztimler ile degil, yenilikgi bir bakig agisi ile yaklagilmahdir (Gokgen,
Cetin, 2022: 176).

3.2.Fikir Uretme

YID’in ikinci agamasini, kesfedilen firsatin olusturulmasi veya iiretilmesi
olusturmaktadir. Buagama, kesfedilen problemlerin ¢6ziime ulastigi agamadir.
Bu firsat ve ¢oziimler ile kesfedilen problemin, iiriiniin ya da hizmetin
kalitesini gelistirmek igin, yeni ve mevcut bilgiler birlestirilerek, yenilikgi
bir bakig agis1 ile yeni yol ve yontemlerin uygulanmasi 6nemlidir (Gokgen,
Cetin, 2022: 176; Jong, Hartog, 2010: 24). Yenilikgilik anlayiginda firsat:
fark etmenin yan sira, ihtiyag olani gidermek igin yeni yollar inga edebilme
kapasitesi de son derece 6nemlidir (Tekin, Akgemci, 2019: 1715).

3.3.Fikir Gelistirme

Fikir geligtirme agamasi, yenilikgi i davramiglarinin geligtirilmesindeki
en 6nemli agamadir. Olugturulan fikirler farkl 6lgiitler ile degerlendirilir ve
ortaya ¢ikan goriiglerde uzlasmaya ¢aligilir. Bu degerlendirme organizasyon
igerisinden de olabilir, organizasyon digindan da destek alinabilir. Yeni
iriin, hizmet veya ¢aligma yontemi bir siire uygulanir ve sonrasinda
performans, verimlilik ve ekonomik olarak etkisi analiz edilir. Sonuca
gore yapilandirilir ve diizeltmeler gergeklestirilir (Gokgen ve Cetin, 2022:
176). Yeniligi uygulamak igin bir koalisyona ihtiyag duyulur. Koalisyon

genel olarak miisterilere, meslektaglara vb. fikir satmaktadir. Sorumlulugu
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alan yenilik¢i kigi fikre baglilik hisseden ve fikrin pazarlamasini yapabilen
kisidir ve ¢gogunlukla resmi olarak da atanmaz. Bu kisilere “fikir sampiyonu”
da denilebilmektedir (Tekin ve Akgemci, 2019: 1715; Siregar ve digerleri,
2019: 324).

3.4.Fikirleri Uygulama

Uygulamaagamasinda,uygulanabilecekbir prototipyadamodeliniiireterek
fikir ya da ¢6ziim somutlagtirilmaktadir (Tekin, Akgemci, 2019: 1715). Bu
agama, artik fikrin ticari bir deger kazanarak pazara sokulmasini ifade eder.
Bu stiregte yeni fikrin hem organizasyon igerisinden, hem de organizasyon
digarisindan bir destek bulmasi ve fikrin kabul edilerek siirdiiriilebilirligini
devam ettirmesi olduk¢a 6nemlidir. Is birlikleri ile uygulamay1 tanitmak ve
paylagarak kurumsal bilinilirligini arttirmak organizasyonun hem finansal
yapisina ve hem de kurumsal prestijine olumlu katkilar saglayacaktir. Yenilikgi
caliyma yapan ¢aliganlarin, yoneticilerinin kendilerine {ist yonetim destegi
sagladiginin farkinda olmasi ve motive edilmesinin de, ¢alisanlarin sonraki
yeni ve yaratic fikirler bulma ve kesfetmelerinde performanslarini attirici bir
etki yapacag soylenebilir (Gokgen, Cetin, 2020: 177).

Organizasyon igin kritik 6neme sahip olan YID iizerinde olumlu ve
olumsuz etkisi olan bazi faktorler vardir. Caliganlarin isi yapig seklinde
daha az kontrolcii olmak, yeni yollar gelistirmelerine yardimei olacak ozgiir
diisiinebilecekleri is ortamlari sunmanin ve uygulamada destek vermenin,
caliganlarin YID sergilemelerine olumlu yénde etkisi vardir. Calisanlarin YID
sergilemesini olumsuz yonde etkileyecek durumlar olarak ise, zaman darligy,
risk alma konusunda isteksizlik, elestiri almaktan ¢ekinme, mevcut konumu,
uzmanhk giiciinii kaybetme endigesi ve i yiikiiniin artmasini istememe gibi
konular bahsedilebilir (Yigit ve Yigit, 2019).

YID, hem organizasyon, hem de calisan agisindan ¢ok o6nemlidir.
Organizasyon kendini gelistirir, yeniler, hedeflerine ulasir, pazarda biiytir
ve aym zamanda galiganlarin organizasyona olan bagliigini gelistirebilir.
Caliganlar ise, yeni tecriibeler ve yetkinlikler kazanarak kendilerini gelistirebilir
ve kariyer basamaklarinda terfi ederek yiikselebilirler.

4.Bireysel Yenilikgilik Potansiyeli

Yenilik, bir birey veya bagka bir benimseme otoritesi tarafindan yeni olarak
algilanan fikir, uygulama veya nesnedir. Bireyin algilanan yenilige yonelik
diisiincesi, ona tepkisini belirlemektedir. Fikir birey igin yeni goriiniiyorsa, bu
bir yeniliktir (Rogers, 2003). Giiniimiizde diinya genelinde yasanmakta olan
degisimlerin temelindeki etkenler, bilgi ve iletisim teknolojileri vasitasiyla
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on plana gikmaktadir. Bilginin hizla degismesi ve gelismesi, toplumdaki
bireyleri yeniliklere agik hale gelmeye zorlamaktadir (Demiralay ve digerlersi,
2016:162). Bireysel yenilikgilik; deneyime agiklik, yaraticilik, degisime
destek, fikir olugturma, risk alma gibi nitelikleri i¢eren bir konudur. Bireysel
yenilik kapasitesine sahip bireyler, sosyal gevrelerindeki her tiirlii yeniligi
veya degisikligi diger bireylerden once kabul ederler (Bautista ve digerleri.,
2018:617). Bireysel yenilikgilik yetenegi hem bireyin o6zelliklerinden,
hem de bireyin iiyesi oldugu sosyal sistemin dogasindan etkilenir. Yenilik
teorilerinin ve modellerinin yayilmas: siklikla yenilikgi bir “fikrin” veya
“Uirtiniin” bagarisi, oran1 ve zamanlamast ile ilgili konular: ele alir (Rogers,

2003; Softer ve digerleri., 2010).

Genel olarak yeniliklere duyarlilik, bir fikre, iiriine veya hizmete
baghdir. Yenilik¢ilik, yeniligi etkileyen bir faktor olarak benimsenmekte ve
yeniliklerin ortaya ¢ikmasini tegvik edebilecek gabalarla baglantili oldugu
kabul edilmektedir (Ragmoun ve Alfalih, 2021:712). Organizasyonlarda
caliganlarin yenilik¢i davraniglari, organizasyonun yenilikgiligini olumlu
yonde etkileyebilmektedir. Bu goriig, ¢ahisanlarin yaratict ve yenilikgi
davraniglarin arttirma ¢abalarini desteklemektedir (Giirkan ve Demiralay,
2017:81).

Soleas (2020) tarafindan yapilan bir ¢aliymada, bireyleri yenilikgilik
anlayigina motive eden liderlik stratejilerini incelemek igin sistematik derleme
yaklagimi kullanilmugtir. Sonug olarak 82 ¢aligmanin yer aldig1 aragtirmada,
yeniliklerin uygulanmasinda kullamilan etkili yonetim = yaklagimlarinin,
yeniligi tegvik eden faktorleri en {ist diizeye ¢ikardigi ve yeniligi engelleyen
taktorleri ise Onledigi saptanmugtir.

5.Katilimci Liderlik

Liderlik, organizasyonlarda degigimlere oncii olmasi, ¢aliganlari yiiksek
performans ile galiymak i¢in motive edip yol gostermesi ve organizasyona
vizyon saglanmast agisindan oldukga 6nemlidir. Liderlerin organizasyonlara
ve i§ ortamlarina yaptiklari en biiytik katkilardan birisi de ¢aliganlarinin yiiksek
motivasyon ve performans ile iglerini bagarili bir sekilde ger¢eklestirmelerini
saglamaktir (Bitmis, Rodopman, Uner, Sokmen, 2015: 3). Organizasyon
yonetiminde basar1, oncelikle gahganlarin etkili ve bagarilh bir sekilde
yonetilmesine baglidir. Ancak iyi bir yonetim tarzi ile, organizasyonun ve
caliganlarin amaglarini bagarili bir gekilde gergeklestirilebilmesi miimkiindiir.

(Tengilimoglu, Yigit, 2005: 377).

Giiniimiizde, bir sirketin rekabet avantajinin, siirdiiriilebilir geligim
amaci ve performansinin gelistirebilmesi, organizasyonun karar siireglerine
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giin gectikge artarak calisanlarinin aktif bir gekilde katilimina baghdir
(Wang, Hou, Li, 2022: 2). Calisanlar, ¢aligmalarina ytiksek seviyede baghlik
gosterdikleri igin, organizasyon hakkinda karar alma siirecine de dahil
olmak istemektedir ve iist yonetimlerde bu durumu kabul ederek, kararlari
etkilemelerine izin veren daha demokratik yapilara dogru ilerlemeyi tercih
etmektedir (Akpoviroro, Bolarinwa, Owotutu, 2018: 49). Katilimar liderlik,
diger liderlik tiirlerine gore, ¢aliganin yonetim siireglerine en g¢ok dahil
edildigi liderlik tarzidur.

Organizasyonda, ¢aliganlarin yaptiklart igler ile kurumsal politika ve
uygulamalar hakkinda fikir ve goriiglerinin alindig: ve bilgilendirildigi liderlik
tarzi, demokratik liderlik tarzi olarak da bilinmektedir (Altan, Ozpchlivan,
2019: 211). Katlma liderlik, organizasyonun amag ve hedefleri ile
kararlarinin, ¢alsanlar ve liderin ortak katilimi ile belirlenmis oldugu
yonetim gekli olarak tanimlanmaktadir (Karaca, 2017: 17). Lider, karar
vermeden Once ¢ahiganlarina danisir, ancak son karar yetkisini korumaktadir
(Akpoviroro, Bolarinwa, Owotutu, 2018: 48). Katilimct lider, hiyerarsik yap:
tizerinden ilerlemez, tiim ¢aliganlara ve fikirlerine ayni seviyede 6nem verir.
Tletigimi sadece yukari ve asagt degil, yanlara dogru da gergeklegtirmektedir.
Katilimci liderlikte lider, hedefe gidilen siireci bilen, teknik destek sunabilen,
ayni zamanda ¢aligmalar ve gorev dagilimlar konusunda serbestlik sunabilen
ve elestiri konularinda da objektif olabilen kigidir. Ayrica, ekip galigmasini
ve igbirligini tegvik eden, ¢6ziim odakli, ¢atigmalar: yonetebilen ve etkileme
giicii gibi duygusal zek yetkinliklerine sahip bir lider olmalidir. Katilimei
liderlik tarzin1 benimseyen lider; ¢atiymalar: ortak ¢ikarlari giiderek ¢6zmeyi
bilmeli, farkli yontemleri ve degerleri olan ¢alisanlara uyum saglayip
tarkliliklart yonetebilmelidir (Polatoglu, 2022: 55).

Katilimer liderlikte, “birliktelik” fikri esas olarak alinir. Lider ¢alisanlarina
biiyiik bir giiven duyar (Karaca, 2017: 17). Takim ruhu mevcuttur. Az
miidahale ve yonlendirme, yiiksek destek, tegvik edilme i ortami ve
yardimlagma vardir. Lider adalet ilkesini 6n planda tutar ve gruptan biri olarak
davransa dahi rehber olma 6zelligini hep korur (Kiigiikbzkan, 2015: 99).
Caliganlar kendi inisiyatiflerinin risklerini tagyip, sorumluluk aldiklarindan
dolay1 alinan kararlar daha saglkli olmaktadir. Katilimer liderler, ¢alisanlar
tarafindan 6rnek alinirt ve bu durumda galisanlar1 organizasyonda kaliteli
bir isleyise tegvik eder, lider de galiganlarinin bu igleyigine 6nem verir ve
degerli olduklarini hissettirir. Bu durum da galisanlarin motivasyonunu
ve performansinmi arttirmaktadir.  Katilimer ve demokratik  yonetimin
faydalarindan birisi de, ¢aliganlarin ve ekiplerin tavir ve ahgkanliklarin
degistirerek; yonetime katilma, yenilikgi fikirlerin benimsetilmesinde ve
sosyal tutumlarin degistirilmesinde oldukga etkili bir ara¢ olmasidir (Karaca,
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2017: 20). Yapilan aragtirmalar; iste verimliligin hizi, gorev dagilimi,
belirlenen iglerin ne zaman bitirilmesi gerektigi gibi igyeri kurallar1 ve
prosediirleri konusunda galiganlarin goriisiiniin alinmasinin, ise devam ve ig
tatminin de artiga neden oldugu, ¢atiymalarda ve personel devir hizinda ise
azalmaya neden oldugunu gostermistir (Tungbilek, Kaya, 2020: 34).

Katilimar liderlik tarzinin en 6nemli olumsuz yani, karar sisteminin yavas
ilerlemesi sonucunda yaganan zaman kaybidir. Acil bir durumda kararlar
basarisizlikla sonuglanabilmektedir. Bir diger olumsuz yani ise, bu yonetim
anlayigi, liderin sahip olmasi gereken otoritenin azalmasina, disiplinsizligin
ve kargaganin ortaya gtkmasina yol agabilmektedir (Karaca, 2017: 20).

Katilmar liderlik {izerine yapilan bazi ¢aligmalarda, karar durumlarinin
nasil teghis edilecegi ve galiganlarin katilima nasil tegvik edilebilecegi ile ilgili
birtakim ilke ve prensipleri belirlenmistir ve bu durum asagida Tablo.1’de
gosterilmistir.

Tablo.1. Katdunce Liderlik Ilkeleri

Karar Durumlarmm Nasil Teshis
Edilecegi

Kativnin Nasil Tesvik Edilecegi

Kararin 6neminin degerlendirilmesi

Kaygilarin ifade edilebilmesi konusunda
calisanlarin tegviki

Konunun uzmanlarinin belirlenmesi

Oneri sunulurken heniiz kesin kabul
gormediginin beyani,

Katilimailarin igbirligi konusunda
istekliligi

Fikir ve onerilerin kayit altina alinmasi,

Katilim olmaksizin muhtemel
kabullenmeyi degerlendirme

Fikir ve 6nerilerin gelistirilebilmesi i¢in
yeni yollarin aranmast

Toplant1 yapmanin uygun olup
olmadigint degerlendirme

Bir 6neri hakkindaki kaygilarin nazik bir
sekilde ifade edilebilmesi

Karg1 goriiglerin savunmadan 6nce
dinlenmesi,

Onerileri gerceklestirmeye ve kaygilarin
giderilmeye galigilmast

Oneriler igin takdir gosterilmesi

Kaynak: Yukl, 2018: 115; Ozcan, 2021: 359-360.

Katilimci/Demokratik liderlik igin, Blake ve Mouton'un Yonetsel
Diyagram Modeli’ndeki (9/9), ekip liderligi 6rnek verilebilir. Ayrica, Likert
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Sistem 4- katilmali yonetim anlayig1, katilimci/demokratik liderlik tiirii ile
benzer ozellikleri kapsamaktadir (Aritkan, 2001: 243).

6. Katilimci Liderlik ile Bireysel inovasyon Potansiyeli Arasindaki
Tliskinin Incelenmesi: Teknoloji Sektoriinde Bir Aragtirma

6.1.Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, teknoloji sektoriinde ¢aliganlarin  bireysel
inovasyon potansiyelleri ile ¢alistiklar organizasyonlarda gosterilen katilimer
liderlik davranist arasindaki iligkiyi incelemektir. Bu sayede, vyenilikgi
davraniga oldukga fazla ihtiyag duyan teknoloji sirketlerinin yonetici ve
uzmanlarina 6nerilerde bulunarak konu hakkinda yeni i¢ gorii ve bakig agilar
kazandirmak amaglanmaktadir.

6.2.Aragtirmanin Kapsami

Bu aragtirma, Istanbul, Ankara, Izmir, Bursa ve Kocaeli’nde faaliyet
gosteren devlet ve vakif tiniversitelerine ait toplam 8 Teknoparkta yer alan
78 teknoloji ve Ar-Ge sirketleri ile 8 Teknoparkin kendi yonetici girketlerinin
caliganlarini kapsamaktadir. Bu gergevede toplam 950 anket caliganlara
dagitilmis ve toplam 943 ankete cevap verilmisgtir.

6.3.Aragtirmanin Bulgular:

Oncelikle, katilimcilara yonelik tanimlayicr istatistiklere ait bulgulara yer
verilmistir. Daha sonra da katilimcr liderlik ile bireysel inovasyon potansiyeli
arasindaki iliskiyi inceleyen korelasyon analiz sonuglari agiklanmugtir.
Aragtirmada bireysel yenilikgiligi 6l¢gmek i¢in Hurt vd. (1977) tarafindan
gelistirilen, Kiliger ve Odabagi (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan

L85

“Bireysel Yenilikgilik Olgegi” kullamlmugtir.
Tanimlayici Istatistikler

Tablo 2: Katduncilarm Yas:

Yas Frekans Yiizde (%)
20-30 471 499
31-40 424 45,0
41-50 48 5.1

Toplam 943 100,0
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Tablo 2 incelendiginde katilimcilarin %49,9unun (471 kisi) 20-30 yag
arahiginda, %45’inin (424 kisi) 31-40 yag araliginda ve %5,1’inin (48 kisi)
41-50 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Tablo 3 katilimcilarin cinsiyet
dagilimi gostermektedir.

Tablo 3: Katilumcidarm Cinsiyeti

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 634 67,2
Erkek 309 32,8

Toplam 943 100,0

Tablo 3’de katilimcilarin %67,2’sinin (634 kisi) kadin, %32,8’inin (309
kisi) erkek oldugu goriilmektedir. Tablo 4 katihmcilarin medeni durumunu

gostermektedir.

Tablo 4: Katduncilarm Medeni Durumun

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Bekar 585 62,0
Evli 358 38,0
Toplam 943 100,0

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin %62’sinin (585 kigi) bekar ve
%38inin (358 kisi) evli oldugu goriilmektedir. Tablo 5 katilimecilarin egitim
durumunu gostermektedir.

Tablo 5: Katiwumcidarm Egitim Durumu

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lisans 813 86,2
Yiiksek Lisans 93 9.9
Doktora 37 3.9
Toplam 943 100,0

Tablo 5 katihmcilarin %86,2°sinin (813 kisi) lisans, %9,9’unun (93
kigi) yiiksek lisans ve %3,9unun (37 kisi) doktora mezunu oldugunu
gostermektedir. Tablo 6°da ise katihmcilarin kurumda bagl olduklar: kadroyu
gosterilmistir.



Zeynep Gormezogln | 105

Tablo 6: Katdumciarin Bagle Olduklar: Kadro

Kadro Frekans Yiizde (%)
Akademik 821 87,1
Idari 122 12,9
Toplam 943 100,0

Tablo 6 incelendiginde katihmcilarin %87,1’nin (821 kigi) akademik
kadroda ve %12,9’unun (122 kisi) idari kadroda gorev yaptigi goriilmektedir.

Tablo 7°de katilimcilarin unvanlarini gosterilmistir.

Tablo 7: Katiluncidarm Unvanlar:

Unvan Frekans Yiizde (%)
Ogr. Gorevlisi 76 8,1
Uzman 532 56,4
Idari Personel 149 15,8
Diger 186 19,7
Toplam 943 100,0

Tablo 7 incelendiginde katimcilarin %8,1’inin (76 kisi) Ogretim
gorevlisi, %56,4’tiniin (532 kisi) uzman, %15,8’inin (149 kisi) idari personel
ve %19,7’isinin (186 kisi) diger kadrosuna sahip olduklar1 goriilmektedir.
Tablo 8 katiimcilarin ¢aligmakta olduklar1 kurumdaki toplam ¢alisma
stiresini gostermektedir.

Tablo 8: Katilumcidarm Calismakta Olduklare Kurumdaki Toplam Calisma Siivesi

Siire (Yil) Frekans Yiizde (%)
0-2 215 22,8
3-5 420 445

6-10 262 27,8
11-15 46 49
Toplam 943 100,0

Tablo 8 incelendiginde kattlmcilarin %22,8’inin (215 kisi) 0-2 yil,
%44,5’inin (420 kisi) 3-5 yil, %27,8inin (262 kisi) 6-10 yil ve %4,9’unun
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(46 kigi) 11-15 yildir su andaki kurumlarinda gahstiklar1 goriilmektedir.
Tablo 9 katilimcilarin 1§ hayatinda gegirdikleri toplam siireyi gostermektedir.

Tablo 9: Katiduncdarm Is Hayyatmdn Gegivdikleri Toplam Calisma Siivesi

Stire (Yil) Frekans Yiizde (%)
0-2 43 4,6
3-5 491 52,1
6-10 360 38,2
11-15 49 5,2
Toplam 943 100,0

Tablo 9%a gore aragtirmaya katilan katilimcilarin %4,6s1 (43 kisi) 0-2 yil,
%52,1’1 (491 kisi) 3-5 yil, %38,2%s1 (360 kisi) 6-10 yil ve %5,2’s1 (49 kisi)
11-15 yil i§ tecriibesine sahiptir.

Faktor Analizi

Aragtirmada katihmcr  liderligin - bireysel inovasyon performansi
arasindaki iliski incelenmistir. Tliski ve etki analizlerine gegilmeden nce
kesfedici faktor analizi yapilmig ve saptanan yapilarin Cronbach’s Alpha
degerleri incelenmistir. Kesfedici faktor analizi bir dizi degigkenin temel
yapisint tanimlamak igin kullanilan istatistiksel bir tekniktir. Bu analiz
tiirlinde degiskenler arasindaki iligkileri inceleyen ve bunlari korelasyonlarina
gore gruplandiran gok degigkenli bir istatistiksel yontemdir. Gozlemlenen
degiskenler igindeki korelasyon kaliplarini agiklayan gizli faktorleri ortaya
¢ikarmak i¢in aragtirmalarda siklikla kullanilir (Yaghoglu, 2017).Kesfedici
faktor analizinde, 6l¢ek maddesinin ilgili faktore dahil edilmesi igin
taktor yiikiiniin egik degeri 0.50 olarak belirlenmistir. KL6 (Yoneticim
bana bagnmsizisk ve ozgiirliik igin onemls firsatlar sunar) maddesinin faktor
yiikii 0.197 oldugu icin analizden ¢ikarilmig ve analiz tekrar edilmistir.
Tablo 10°da katilimcr liderlik 6lgeginin kesfedici faktor analizi sonuglari
goriilmektedir.
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Tablo 10: Katunct Liderlik Olgesji Kegfedici Faktor Analizi Sonuglar

Ifade Kodu Ifadeler Faktor
Yiki
KL3 Yoneticim onemli degisiklikler konusunda bana damgu: ,864
KA Z;ZZ:%EZZZZ ZZj:i-i Zﬂzlzz ve yonelimler haklkindalki 859
KL2 Yoneticim govevleri nasil yiiviitecegimi onermemi ister. ,827
KL5 Yoneticim kendi hedeflevimi beliviememe izin verir ,805
KL1 Yoneticim benim fikvimi sorar: 717

Agiklanan Toplam Varyans 66,590
Cronbach’s Alpha ,868
Kaiser-Meyer-Olkin ,621

Bartlett’s Test of Sphericity 3097,836
Sd 10
p 0,000

Tablo 10 incelendiginde toplam bes maddeden olugan Katilimer Liderlik
Olgeginin agikladigt varyansin %66,59 oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte Olgegin Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayis1 ,868 ve Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degeri, 621°dir. Olgegin Bartlett’s Test of Sphericity
sonucu p<0.001 anlamlilik seviyesinde anlamlidir. Elde edilen bulgulara gore
Katilimai Liderlik Olgegi’nin faktor yapisinin giivenilir ve istatistiksel analize
elverigli oldugu goriilmektedir. Tablo 11 Bireysel Inovasyon Potansiyeli
Olgegine ait kesfedici faktor analizi sonuglarini gostermektedir.
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Tablo 11: Bireysel Inovasyon Potansiyeli Olgegi Kegfedici Faktor Analizi Sonuglar

Ifade
Kodu

Ifadeler

Faktor Yiikii

Disaristyla
Tliski
Gelistirme

Orgiitii
Gelistirme

Fikir
Geligtirme

BiP1

(Ben) Calismamdn dis miisteriler:
ziyaret ediyorum.

,940

BIP2

(Ben) Firmamun | Kurumumun
potansiyel miistevileriyle iletisim
halinde kalyorum.

,844

BIDP5

(Ben) Universitelerden/bilyi
kewrumlavindan insanlarin iletisim
kewruyorum.

,793

BIP4

(Ben) Piyasadaki diger sivketlerden/
kewrumlavdan insanlavin
konusuyorum.

765

BIP3

(Ben) Firmaman | Kurumumun
potansiyel miisterileviyle iletisim
halinde kalyorum.

619

BIPS

Isinizde ne sklilkla yens bilgi
edinirsiniz?

844

BiP11

Isinizde ne skhilkla is organizasyonunu
optimize edersiniz?

818

BIP9

Isinizde ne siklikla yeni diriin veya
hizmetlerin gelisimine aktif olarak
katlida bulunursunuz?

789

BIP10

Isinizde ne skl yeni miisteri /
paydas gruplare elde etmek istersiniz?

614

BiP7

Isinizde ne siklikla is wygulamalarim
gelistivmek igin fikivler divetirsiniz?

935

BIP6

Isinizde ne skhlla meveut diviinleri
veya hizmetleri tyilestirmek igin
onerilerde bulunursunuz?

,902

Cronbach’s Alpha

854

741

,806

Agiklanan Varyans

29,982

21,938

15,594

Agiklanan Toplam Varyans

67,513

Kaiser-Meyer-Olkin

611

Bartlett’s Test of Sphericity

5334,577

Sd

55

,000
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Gergeklestiren kesfedici faktor analizi sonucunda, Bireysel Inovasyon
Potansiyeli Olgegi’ne ait tiim maddelerin faktor yiikiiniin ,50’nin {izerinde
oldugu saptanmugtir. Bununla birlikte 6lgek ti¢ boyutlu bir yapr gostermistir.
Olgek maddeleri incelediginde birinci boyuta ait maddelerin ¢alisanlarin
disarisiyla ig birligi gelistirmesine yonelik oldugu saptanmig ve bu boyuta
“Digarisiyla Tliski Geligtirme” adi verilmistir. Olgege ait ikinci boyutun
maddeleri incelendiginde bu maddelerin ¢aliganlarin orgiit igerisindeki
gelisimle ilgili oldugu saptanmig ve bu boyuta “Orgiitii Gelistirme” ad1
verilmistir. Ugiincii ve son boyuta ait maddelerin ise cahgann isiyle ilgili fikir
gelistirmesine yonelik oldugu saptanmig ve bu boyuta “Fikir Geligtirme” ad1
verilmistir. S6z konusu boyutlarin agikladiklari varyans sirasiyla; digarisiyla
iliski gelistirme %29,98, orgiitii gelistirme %21,93 ve fikir gelistirme
%15,59°dur. Olgegin agikladign kiimiilatif toplam varyans ise %67,51°dir.
Bununla birlikte, s6z konusu boyutlara ait Cronbach’s Alpha giivenilirlik
katsayilart sirastyla digarisiyla iliski geligtirme ,854, orgiitii gelistirme ,741
ve fikir gelistirme ,806°dir. Ayni zamanda 6lgegin Kaiser-Meyer-Olkin degeri
,611 ve Bartlett’s Test of Sphericity sonucu p<0,001 seviyesinde istatistiksel
olarak anlamlidir. Kesfedici faktor analizi sonucu elde edilen bulgular
cergevesinde Bireysel ITnovasyon Potansiyeli Olgegi'nin giivenilir oldugu
tespit edilmistir.

Olgeklerin giivenilirlikleri saptandiktan sonra, hangi testlerin yapilacagina
karar verebilmek amaciyla normal dagilim testi yapilmistir. Bu gergevede

Kolmogorov-Smirnov testi yapilmistir. Elden edilen sonuglar Tablo 12°de
gOsterilmigtir.

Tablo 12: Normal Dagilun Kolmogorov-Smirnov Test Sonuglar:

Katilimci D1§.a.rls{y1a Orgiitii Fikir . Bireysel
oy Tliski 2. . . Inovasyon
Liderlik e Gelistirme | Gelistirme I
Gelistirme Potansiyeli
Kolmogorov-
. 6,181 3,409 744 4,642 2,557
Smirnov Z
P ,000 ,000 ,637 ,000 ,000

Kolmogorov-Smirnov test sonuglarina gore Orgiit Gelistirme degiskeni
diginda diger degiskenlerin normal dagilmadig: tespit edilmistir. Bu nedenle
nonparametrik testler uygulanmistir. Bu dogrultuda degiskenler arasinda
iligkinin yoniinii ve kuvvetini belirlemek igin Spearman Korelasyon testi
yapilmugtir. Elde edilen test sonuglar1 Tablo 13’de gosterilmistir.
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Tablo 13: Spearman Kovelasyon Test Sonuglar:

.. Katilimci D1§.a'r 151‘yla Orgutu Fikir . Bireysel
Degiskenler .y Tliski 2. . . Inovasyon
Liderlik .. Gelistirme | Gelistirme T
Gelistirme Potansiyeli
Katilimar Liderlik 1,000
D1§ar1531y!a Tliski 1497 1,000
Gelistirme
Orgiitii Geligtirme| 032 ,030 1,000
Fikir Gelistirme 231%% -, 116** ,L103%* 1,000
Bireysel
inovasyon ,L106%* 4177 ,553** ,691%* 1,000
Potansiyeli
**p<0,01

Tablo 13 incelendiginde ise; katihimer liderlik ile disarisiyla iligki
gelistirme arasinda %-14.,9 oraninda negatif yonde anlamh (p<0,01) bir
iligki oldugu goriilmektedir. Bu gergevede Orgiitlerde yoneticilerin katilimer
liderlik davranislar: arttikqa digariyla ig gelistirme potansiyellerinin azaldigy
soylenebilir. Bununla birlikte katilimer liderlik tarziyla orgiitii gelistirme
potansiyeli arasinda anlamli bir iliski bulunamamugtir (p>0,05). Bununla
birlikte katilimei liderlik davranust ile fikir gelistirme arasinda %23,1 oraninda
pozitif yonde ve anlamh (p<0,01) bir iligki bulunmugtur. Elde edilen bu
bulgu dogrultusunda katilimer liderlik davramiginin sergilendigi orgiitlerde
caliganlarin yaptiklar ige yonelik daha fazla fikir gelistirdikleri s6ylenebilir.
Son olarak katilimer liderlik tarziyla bireysel inovasyon potansiyeli arasinda
%10,6 oraninda pozitif yonde ve anlamli (p<0,01) bir iliski bulunmustur.
Bu dogrultuda, ¢alisanlarinin inovasyon potansiyelini arttirmak isteyen
orgiit yoneticilerinin katthma liderlik davramigi gostermelerinin kritik bir
oneme sahip oldugu soylenebilir.

Sonug

Bu ¢aligmada katilimcr liderlik ile bireysel inovasyon potansiyeli anlaml
ve pozitif bir iligkiye sahip oldugu gortilmektedir. Demokratik veya kapsayici
liderlik olarak da bilinen katilimer liderlik, liderlerin ¢alisanlart karar alma
stirecine dahil ettigi bir liderlik tarzini ifade etmektedir. Bu liderlik tarzinda
iyelerin  hedefe ulagma konusunda cesaretlendirildigi, tyelerin yetki
ve sorumluluklarinin netlestirildigi, ovgii ve elestirinin bu standartlara
gore oldugu goriilmektedir (Tengilimoglu, 2005b: 7). Bu yaklagim, ekip

iyelerinin girdilerine ve fikirlerine deger verir ve kurumsal kararlara aktif
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katilmi tegvik etmektedir. Katilimer liderlik, bireylerin fikir ve goriiglerini
paylasma konusunda kendilerini rahat hissettikleri bir ¢aliyma ortamini
tegvik etmektedir. Caliganlarin, elestiri korkusu olmadan diigiincelerini dile
getirmeye tegvik edildiginde, yenilikgi fikirlere katkida bulunma olasiliklari
daha yiiksek olur. Tiitiincii ve Akgiindiiz’iin (2012: 59) seyahat acentelerinde
calisanlar tizerinde yaptiklar1 bir aragtirmada, katihmcr liderlik ile yenilikgi
kiiltiir arasinda pozitif ve anlamli bir iligki saptamugtir. Dolayisiyla katilimei
liderlik yaklagimi organizasyonlarda yenilikgilik kiiltiiri olugturmada 6nemli
rol oynamaktadir. Bununla birlikte katihhmci liderlikte galiganlar kolektif olarak
alinan kararlar iizerinde sahiplenme duygusu hissederler. Bireyler, fikirlerine
deger verildigini ve karar alma siirecine dahil edildigini hissettiklerinde,
yenilik yapma ve kurulugun bagarisina katkida bulunma konusunda daha fazla
motive olurlar. Ayn1 zamanda katilimcr liderler ekip {iiyelerini giiglendirir,
bu da onlarin motivasyonunu ve giivenini artirabilir. Bireyler kendilerini
giiglenmis hissettiklerinde insiyatif alma, yaratici diigiinme ve zorluklara
yenilikgi ¢oziimler kesfetme ve gelistirme olasiliklart daha yiiksektir.

Ayrica katihmar liderlik, i birligini ve takim galigmasini da tegvik
etmektedir. Caliganlar karar alma siireglerinde birlikte igbirligi igerisinde
calistiklarinda, yaratici diigiinceyi ve yeniligi tesvik edebilecek farkli bakig
agilarive fikirleri ortaya gikarabilirler. Tengilimoglu’na (2005a: 41) yoneticiler,
caliganlar1 yonetmek yerine yonlendiren, ¢aliganlar: lider olmaya tegvik eden
katilimcr bir yonetim yaklagimi gelistirmelidir. Giiniimiizde bagarili bir
liderlik yaklagiminin, gelecege yonelik bir vizyon belirlemeye, ¢aliganlar1 bu
vizyona odaklamaya, enerjilerinin ortaya ¢ikacagi ortami hazirlayip onlara
giivenmeye, 1yi iletisim kurmaya ve ¢alisanlarina uygun liderlik davranigi
sergilemeye bagh oldugu gortilmektedir. Katihmer liderlik kiiltiiriine sahip
olan organizasyonlarda ¢aliganlar, genellikle planli ve ©6ngoriilen riskler
almaya tegvik edilir. Bu risk alma kiiltiirli, inovasyon igin hayati 6neme
sahiptir ¢iinkii bireylerin, basarisiz olduklarinda cezalandirilma korkusu
olmadan yeni fikir ve yaklagimlar1 tecriibe etmelerine imkan tanir. Katilimen
liderler stirekli 6grenme ve gelisim i¢in takipgilerine organizasyonda gerekli
olan iklimi ve firsatlar1 saglar. Ozsalmanli (2005:139) katilimcr liderlik
tarzinin temelinin astlarin karar alma siirecine katilimi oldugunu ifade
etmigtir. Bu siiregte yonetici astlarinin degistirebilecegi tarzda onerilerde
bulunur. Boylece organizasyon iginde kararlar ortak aklin egemen oldugu
bir igerige sahip olarak verilir.

Bireyler 6grenmeye ve gelismeye tegvik edildiginde, kendi uzmanlik
alanlarindaki yenilik¢i yontemleri ve ¢oziimleri kesfetme ihtimalleri daha
yiiksektir. Katilimei liderlik siireci fikirlerin tartisgildigy, degerlendirildigi ve
tyilestirildigi geri bildirim dongiilerini igerir. Yapici geri bildirim, yenilikgi
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fikirlerin geligtirilmesi ve iyilestirilmesi i¢in son derece 6nemlidir ve bu
yenilik¢i fikirlerin orglitsel amag¢ ve hedeflerle uyumlu olmasini saglar.
Bununla birlikte, katilimer liderlik degisime uyum saglamay: tegvik eder.
Yenilik¢i ortamlarda degisime agik olmak, yeni durumlara veya fikirlere
hizli uyum saglayabilmek kritik 6neme sahiptir. Ciinkii yogun rekabet
ortaminda faaliyet gosteren organizasyonlar bu uyumu ve adaptasyonu
saglayamadiklarinda rekabet giiglerini kaybederek siirdiiriilebilirliklerini
tehlikeye sokar.

Katilmar liderler genellikle ¢aliganlari organizasyondaki degisikliklerle
ilgili karar alma siirecine dahil ederek bu adaptasyonu kolaylastirir. Bu
ger¢evede grupta igbirlikgi bir ortam yaratarak yiiksek motivasyon ve verimlilik
saglar. Lider, orgiitiin hedeflerine ulagmasini saglayacak plan ve prosediirlerin
belirlenmesinde, is paylagiminda, is emirlerinin olusturulmasinda, onlarin
tikir ve Onerileri dogrultusunda hareket edilmesinde daima astlarina
danigir. Bu davranig astlarin 6zgiivenini arttirir ve daha verimli bir ortamda
caligmalarini saglar (Akytirek, 2020: 18). Bu dogrultuda ortaya ¢ikan
tarkli diigtinme tarzlari, kiiltiirel ge¢misler ve deneyimler, farkli inovasyon
tikirlerini tetikleyebilir.

Son olarak, bu galiygmanin kapsami teknoloji sektorii ile sinirlandirilmugtir.
Gelecek aragtirmalarin farkli sektorlerdeki katiimer liderlik ile bireysel
inovasyon potansiyeli arasindaki iliskiyi incelemesi ve ayrica farkl sektorler
arasinda kargilastirmalarin  yapilmasi 6nerilmektedir. Bununla birlikte,
bu ¢aligmada bireysel inovasyon potansiyeli ile iliski baglaminda liderlik
tipi olarak sadece katilmar liderlik tipi incelenmistir. Viyoner liderlik,
doniigiimctii liderlik, hizmetkar liderlik gibi farkli liderlik tipleriyle ¢alisanlarin
bireysel inovasyon potansiyellerinin incelenmesi konuya farkli bakig agilar
kazandirabilir. Bu sayede yoneticilerin inovatit davranigi benimsemig bir
organizasyon kurmak i¢in ihtiyaglar duyabilecekleri yonetsel araglar sahip
olmug olur. Boylece, organizasyonlar, yenilikgi fikirleri ve davraniglar1 daha
tazla tegvik edebilir, destekleyebilir ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde
edebilirler.



Zeynep Gormezogln | 113

Kaynakga

Akpoviroro, K. S., Kadiri, B., & Owotutu, S. O. (2018). Effect Of Participati-
ve Leadership Style On Employee’s Productivity. International Journal of
Economic Behavior (IJEB), 8(1), 47-60.

Akyiirek, M. 1. (2020). Inovasyon ve liderlik. Uluslararas: Liderlik Calismalars
Dergisi: Kuram ve Uygulama, 3(1), 15-24.

AlEssa, H. S., & Durugbo, C. M. (2022). Systematic Review Of Innovative
Work Behavior Concepts And Contributions. Management Review Quar-
terly, 72(4), 1171-1208.

Altan, S., & Ozpehlivan, M. (2019). Otokratik ve Katilimer Liderlik Anlayiginin

Orgiitsel Vatandaslik Davranist Uzerine Etkisi: Sivil Toplum Kuruluslart
Uzerine Bir Arastirma. The Journal of Social Science, 3(5), 208-229.

Arikan, S. (2001). Otoriter ve Demokratik Liderlik Tarzlar1 Agisindan Ata-
tiirk’tin Liderlik Davramglarinin Degerlendirilmesi. Hacettepe Universitesi
Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19(1), 231-257.

Bitmis, M. G., Rodopman, B., Uner, M. M., & Sokmen, A. (2015). Katitlimei
Liderligin I Tatmini Uzerindeki Etkisi: Orgiitsel Feda Etmenin Aracilik
Rolii. Gazi Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 17(1),
1-13.

Bos-Nehles, A., Renkema, M., & Janssen, M. (2017). HRM And Innovati-
ve Work Behaviour: A Systematic Literature Review. Personnel Re-
view, 46(7), 1228-1253.

De Jong, Jeroen and Deanne den Hartog (2010). Measuring Innovative Work
Behaviour, Creativity and Innovation Management, 19(1), 23-36.

Demirer, M. C. (2020). Yapisal ve Psikolojik Giiglendirmenin Kariyer Tatmini
ve Yenilik¢i Is Davranigt Uzerine Etkisi. Eskisehir Osmangazi Universitesi
Tktisadi ve Idari Bilimler Deryisi, 15(1), 165-184.

Everett M. Rogers. (2003). Diftusion Of Innovations, 5th Edition, Free Press,
New York, NY, 14(6):776, 551.

Gokgen, M. Y., & Cetin, S. (2022). Yenilikgi Iy Davraniginin Is Performansina
Etkisi. Optimum Ekonomsi ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 9(2), 174-188.

Hurt, H. T., Joseph, K., & Cook, C. D. (1977). Scales For The Measurement
Of Innovativeness. Human Communication Research, 4(1), 58-65.

Karaca, O. E (2017). Saglik Kuruluglarinda Yoneticilerin Otoriter ve Demokra-
tik Liderlik Davramglarimin Calisanlarin Motivasyonu Uzerindeki Etkile-
ri. Master’s Thesis, Istanbul Medipol Universitesi Sayilik Bilimleri Enstitiisii.

Kiliger, K. (2008). Teknolojik Yeniliklerin Yayilmasint ve Benimsenmesini Artti-
ran Etmenler. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8(2), 209-222.



114 | Katmer Liderlik ile Biveysel Inovasyon Potansiyeli Avasmdaki Iiskinin Incelenmesi

Kiliger, K., & Odabast, H. E (2010). Bireysel Yenilikgilik Olgegi (BYO) Tiirk-
ceye Uyarlama, Gegerlik ve Giivenirlik Calismast. Hacettepe Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi (H. U. Jowrnal of Education) 38: 150-164.

Kiigtikézkan, Y. (2015). Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cerge-
ve. Uluslavarass Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, 1(2), 85-116.

Muhamad, L. E, Bakti, R., Febriyantoro, M. T., Kraugusteeliana, K., & Ausat, A.
M. A. (2023). Do Innovative Work Behavior And Organizational Com-
mitment Create Business Performance: A Literature Review. Community
Development Journal: Jurnal Pengabdian Masyarakat, 4(1), 713-717.

Muhammet, Bag. & Balaman, E (2021). Yenilikgi Is Davramigi Olgegi’nin Tiirk-
ceye Uyarlanmasi: Gegerlik-Giivenirlik Caligsmast. Mersin Universitesi Egi-
tim Fakiiltesi Deryisi, 17(3), 485-510.

Ozcan, O. U. D M. (Ed.). Tktisadi ve Idari Bilimler Alamndn Uluslararas: Avas-
trmalar 3. Egitim Yayinevi.

Ozsalmanli, A. Y. (2005). Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Liderlik ve Lider Yo-
neticilik. Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(13), 137-146.
Polatoglu, Y. (2022). Demokratik Liderlik Bakig Agistyla: Tevfik Tleri. Uluslara-
rast Lideritk Calismalars Dergisi: Kuvam ve Uygulama, 5(1), 53-65.
Rogers, E. M., & Shoemaker, E E (1971). Communication of Innovations; A

Cross-Cultural Approach.

Sezgin, O., & Sedef, A. K. S. U. (2020). Liderin Destekleyici Sesi ile Yenilikgi Is
Davran1§1 Tliskisinde Uzmanlik Tkliminin Aracihik Rolii. Hacettepe Univer-
sitesi Iktisadi ve Idavi Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 38(3), 561-584.

Siregar, Z. M. E., Suryana, E. A., & Senen, S. H. (2019). Factors Influencing
Innovative Work Behavior: An Individual Factors Perspective. Internatio-
nal Jouwrnal of Scientific & Technology Research, 8(9), 324-327.

Tekin, I. C., & Akgemci, T. (2019). Orgiitsel Bagliligin Yenilikgi Is Davramgina
Etkisi. Business & Management Studies: An International Journal, 7(4),
1709-1739.

Tengilimoglu, D., & Yigit, A. (2005). Hastanelerde Liderlik Davraniglarinin
Personel Is Doyumuna Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Alan Caligma-
s1. Hacettepe Sayfltk Idaresi Dergisi, 8(3), 374-400.

Tengilimoglhu, D. (2005a). Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davranslart Tle Tg
Doyumu Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. Gazi
Universitesi Ticavet ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, (1), 23-45.

Tengilimoglu, D. (2005b). Kamu ve Ozel Sektor Orgiitlerinde Liderlik Davra-
nist Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismast. Elektronik
Sosyal Bilimler Deryisi, 4(14), 1-16.

Tungbilek, M. M., & Muhammet, K..A A. Y. A. (2020). Otoriter, Demok;atik ve
Serbest Birakici Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski Uzerine
Bir Arastrma. Journal of Politics Economy and Management, 3(2), 31-52.



Zeynep Gormezogln | 115

Tiitiincii, O., & Akgiindiiz, Y. (2012). Seyahat Acentelerinde Orgiit Kiiltiirii ve
Liderlik Arasindaki Tligki: Kusadasi Bolgesinde Bir Arastirma. Anatolin:
Tivrizm Avastirmalary Dergisi, 23(1), 59-72.

Usluel, Y. K., & Mazman, S. G. (2010). Egitimde Yeniliklerin Yayihmi, Kabulii
ve Benimsenmesi Siirecinde Yer Alan Ogeler: Bir Igerik Analizi Caligma-
s1. Cukurova University Faculty of Education Journal, 39.

Wang, Q., Hou, H., & Li, Z. (2022). Participative Leadership: A Literature
Review And Prospects For Future Research. Frontiers In Psychology, 13,
924357.

Yashoglu, M. M. (2017). Sosyal Bilimlerde Faktor Analizi ve Gegerlilik: Kesfe-
dici ve Dogrulayici Faktor Analizlerinin Kullanilmast. Istanbul Universitesi
Isletme Eakiiltesi Deryisi, 46, 74-85.

Yigit, S., & Yigit, A. M. (2019). Orgiit Tklimi Algist ve Yenilik¢i Is Davranist
Tliskisinde Bilgi Paylasimimin Aracihik Rolii Uzerine Ampirik Bir Calis-
ma. OPUS International Journal of Society Researches, 14(20), 182-2006.

Yukl, G. (2018). Orgiitlerde Liderlik. Cev. Ed. (Cetin, S., Baltac, R). Nobel Ya-
ywnciltk. 8. Basimdan geviri.



116 | Katiimer Liderlik ile Biveysel Inovasyon Potansiyeli Avasmdaki Iiskinin Incelenmesi



