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INTRAPRENEURSHIP AND TRANSACTIONAL-TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP IN BUSINESSES:
A CASE STUDY IN KARAMAN
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Oz

Glintimiiz gevre kosullarinda daha etkin hale gelme konusunda ¢oziimler arayan isletmelerin sahip oldugu kaynaklarla
¢oziim bulmasimi saglamada i¢ girisimciligin 6nemi giderek artmaktadir. Genel anlamuyla isletme i¢indeki girisimcilik faaliyetlerinin
biitiiniti olarak ifade edilen ig girisimciligin isletmede mevcut hale gelebilmesi igin gerekli olan calisanlardaki girisimsel fikirleri agiga
cikarmada, calisanlarin verimli ve tatmin olacagi, ekstra caba gosterecegi ortami olusturmada yoneticilerin liderlik davranislar: snemli
rol oynamaktadir. Bu ¢alismanin amaci Karaman’da gida sektoriinde faaliyet gosteren 13 isletmede orta ve tist kademe yoneticilerinden
olusan 70 kisi ile yapilan anket calismasiyla yoneticilerin etkilesimsel ve dontistimsel liderlik tarzlarmin ve isletme cevresinin ig
girisimcilik tizerinde etkisini, etkilesimsel ve dontistimsel liderlik anlayis1 ile birlikte i¢ girisimciligin ¢alisanlarin memnuniyeti, ekstra
cabasi ve verimliligi {izerindeki etkisini ortaya koymaktir. Calismanin amaci dogrultusunda uygulamaya katilan isletmelerde 6ncelikle
dontistimsel liderligin i¢ girisimcilik tizerinde etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Ayrica i¢ girisimcilikle birlikte dontistimsel
liderligin calisanlarin verimliligi, ekstra ¢abas1 ve memnuniyeti {izerinde etkisinin anlaml oldugu bulunmus, son alarak da isletmenin

i¢ ve dis cevresinden yalnizca i¢ cevresinin i¢ girisimcilik tizerinde etkisinin anlamli oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: i¢ Girisimcilik, Déniisiimsel Liderlik, Etkilesimsel Liderlik, Cevre.

Abstract

Intrapreneurship gains more and more importance in enabling businesses, thanks to their present resources, to find solutions
on “how to become more effective in today’s conditions”. Expressed in general sense as the whole of entrepreneurial activities within
the structure of businesses, Intrapreneurship plays an important role in following points: Allowing the employee to reveal
entrepreneurial ideas, which will enable them in return to become prominent; Creating a new working area where the employee is
satisfied, becomes productive and exerts extra effort; Leadership behaviors of managers. Basing on a survey conducted with 70 middle
and upper-level managers from 13 businesses that operate in the food sector in Karaman, the goal of this study is to demonstrate the
impact of Transactional and Transformational Leadership styles of managers and businesses’ internal and external environments on
Intrapreneurship, the impact of Intrapreneurship & Transactional and Transformational Leadership on intrapreneurial employees’s
satisfaction, their effort and efficiency as well. Firstly, it was identified that Transformational Leadership has a significant effect on
Intrapreneurship in businesses that involved in this practice in line with the purpose of the present study. Secondly, it was confirmed
that Intrapreneurship & Transformational Leadership have both a significant effect on the employee’s efficiency, satisfaction and extra
effort as well. Finally, it was observed that only internal environment has a significant effect out of internal and external environments

of businesses.

Keywords: Intrapreneurship, Transformational Leadership, Transactional Leadership, Environment.

Giris

Stirekli degisen gevre kosullarinda faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin rekabet ortaminda etkin hale
gelebilmeleri i¢in yenilik¢i diistinceye sahip olma zorunlulugu 6nem arz etmektedir. Yenilikci diisiinceyle
firsatlarin en iyi sekilde degerlendirildigi, tehditlere karsi 6nlem alinabilen bir yapiya kavusmada ig
girisimciligin 6nemi giderek artmaktadir. Bu ¢alismada isletme yoneticilerinin etkilesimsel ve dontistimsel
liderlik tarzlarinin, isletme i¢ ve dis gevresinin i¢ girisimcilik tizerinde etkisini, etkilesimsel ve dontistimsel
liderlik anlayisinin ve i¢ girisimciligin calisanlarin memnuniyeti, ekstra cabasi ve verimliligi tizerindeki
etkisini ortaya koymak amagclanmistir. Calismanin literatiir kisminda i¢ girisimcilik, etkilesimsel ve
dontistimsel liderlik ile ilgili kavramsal bilgilere yer verilmis, uygulama kisminda ise Karaman’da gida
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sektoriinde faaliyetlerini stirdiiren 13 isletmede iist ve orta kademe yoneticilerinden olusan 70 kisiye
uygulanan anket ¢alismasinin sonuglar1 yer almaktadir.

1. I¢ Girisimcilik

Girisimciligin toplumlarda oynadig1 rol son birkag ylizyildir bilinmesine ragmen girisimsel
davranisin isletmede oynadigi rol oldukga yenidir. Bu nedenle son yillara kadar girisimcilik literatiirti
genellikle yeni bir isletme baslatma tizerine odaklanmistir. Bununla birlikte siddetli rekabet, kiiresellesmenin
yayginlasmasi, ekonomik, hukuki, kiiltiirel, siyasi ve teknolojik alanlarda onemli derecede degisim ve
dontistimlerin yasanmast ile birlikte organizasyonlar, hayatta kalabilmek i¢in kendi girisimsel temellerini
harekete gecirmenin yollarmi aramistir (Naktiyok, 2004:34). Kurumsal manzara her ne kadar daha karmasik,
rekabetci ve kiiresel hale gelse de; organizasyonlar karlilik, stratejik yenilik, yeniligi gelistirme, gelecekteki
gelir akisini saglama, (Goldsby ve digerleri, 2006:19) ¢alisanlarinin yenilik¢i yeteneklerini gelistirme ve yeni
girisimler olusturarak kurumsal basariy1 artirmak icin bir arag olarak girisimcilige daha fazla 6nem vermeye
baglamiglardir (Gautam ve Verma, 1997:232).

Gelecegin organizasyonel modeli olarak ileri siirtilen i¢ girisimcilik {izerine yapilan calismalarin
sayist giderek artmasina ragmen orgiitsel diizeyde bir kavram olarak evrensel bir i¢ girisimcilik tanimi
gelistirmek miimkiin olamamuistir (Altuntas ve Donmez, 2010:51). Yapilan arastirmalarda i¢ girisimciligi
tanimlamak icin bazi ifadeler kullanmustir. Ic girisimcilik ile es anlamda kullanilan ifadelerinden bazilar;
kurum girisimciligi (corporate entrepreneurship), kurum i¢i girisimcilik (internal corporate
entrepreneurship), sirket girisimciligi (corporate venturing), girisim yonetimi (venture management), yeni
girisimler (new ventures) (Ferreira, 2002:2) ve girisimcilik yonelimi (entrepreneural orientation) (Lumpkin ve Dess,
2001:432) seklindedir.

Ic girisimcilik arastirmalarinin tarihsel gelisimini de ifade edecek olursak; i¢ girisimcilik, 70°li
yillarda girisim takimima ve girisimcili§in mevcut organizasyon icinde nasil gelisecegine odaklanmilmus,
80’lerde organizasyonel yaptirim gerektiren girisimsel davranisi ve deger olusturan yenilikler igin farkl
tipleri gelistirmeyi amaglayan kaynak ayirma benimsenmis, 90’larda stratejik yenilik ve yeni girisimler
saglamak icin isletmeleri kabiliyetini yeniden giiclendirmek ve artirmak olarak goriilmiis, giiniimiizde
yenilikcilik, risk alma ve proaktiflik temelli bir dizi girisimsel hareket ve karlilik artis1 i¢in kaynak ayirma
olarak benimsenmistir (Hornsby, Pena-Legazkue ve Guerrero, 2013:296-297).

I¢ girisimciligin, isletmelerin performansi ve devamlilig1 tizerine yararli etkisi olmasi sebebiyle
1980’lerin basindan itibaren arastirmacilarin daha fazla ilgisini gekmistir (Antoncic ve Hisrich, 2001:496). Pinchot i¢
girisimcilik kavramini popiiler hale getirmis ve i¢ girisimciligi bir organizasyonda bireylerin girisimsel
cabasi olarak ifade etmistir (Geisler, 1993:52). Antoncic ve Hisrich (2001:498) i¢ girisimciligi, buytikltgiine
bakilmaksizin bir isletmede sadece yeni is yatirimlarina degil yeni triin, hizmet, teknoloji, yonetim
teknikleri ve rekabetci yap1 gibi diger yenilikci aktiviteler ve degisimlere gotiiren bir siire¢ olarak
tanimlamustir. Zahra (1995:227) i¢ girisimciligi kurumsal girisimcilik olarak, bir sirketteki yenilik¢iligin,
girisimci cabalarin ve yenilenme faaliyetlerinin biittinti seklinde tanimlamistir. Lumpkin ve Dess (2001:432)
i¢ girisimciligi girisimcilik yonelimi olarak, yeni yatirimlari kovalamakla ugrasan isletmelerin girisimci
zihniyeti seklinde tanimlamistir.

I¢ girisimcilik kaynaklar1 daha etkin kullanarak dengeli ve tutarl biiytimek icin isletmeler tarafindan
kullanilan bir yonetim anlayisidir. Bu anlayis degisen cevre sartlarinda bireylerin ve isletmelerin amaclarina
ulasmas: i¢in uygulanabilecek bir anlayistir. Bu baglamda i¢ girisimcilik, isletmenin yenilikler yapmak
yoluyla gelecegini garanti altina almaya c¢alismasinin énemli bir yoludur. Giintimiiziin hizla degisen ve
gelisen cevre kosullari, isletmelerin girisimsel diisiince sistemlerini yonetim sistemlerinin odak noktasi
haline getirmelerini zorunlu hale getirmektedir. Ciinkti bu degisimlere cevap vermek isletmenin girisimci
faaliyetlerine baglidir. Isletmeler, i¢ girisimcilik faaliyetleriyle yeni trtinler, hizmetler, yeni girisimler,
stratejiler, yeni pazarlar ve siirecler elde ederler. I¢ girisimcilik anlayisi, isletmenin dinamiklerini harekete
gecirmeyi ifade eder. Isletme dinamiklerinin harekete gegirilmesiyle isletme firsatlarin pesinde kosacak,
farkli alanlara yatirim yapacak ve iiretim faaliyetinde bulunacak bununla birlikte riski yayma firsat1 elde
edecektir (Kaygin, 201299). Ozetle isletmelerin hizli degisimin yonlendirdigi diinyada faaliyetlerini

stirdiirmeleri ve rekabette basariya ulasmalar: girisimsel hareketlere verdikleri 5nem kadar olacaktir (Kuratko,
Hornsby ve Bishop, 2005:277).

Boyutsal acidan incelendiginde i¢ girisimciligi ortaya ¢ikaran boyutlar yeni is veya isletme girisimi,
yenilik, orgiitsel yenilenme ve proaktif davranisi olarak dort boyuttan olusmaktadir. Yeni is girisimi boyutu
i¢ girisimciligin en belirgin boyutudur. Ciinkii bu boyut bir organizasyonda {iriin veya hizmetleri yeniden
tanimlayarak, yeni pazarlar kesfederek yeni isletmeler olusmasini saglamaktadir (Antoncic ve Hisrich, 2001:498).
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Yenilik boyutu ise i¢ girisimcilik faaliyetlerinin odak noktasi olarak ifade edilmektedir. I¢ girisim faaliyetini
yerine getiren bireyleri de yenilikgiler ve fikir yaraticilar1 olarak gormektedirler (Agca ve Kurt, 2007:93). Zahra ve
Covin (1995:45) yeniligi; sirketin, gelecekte girilecek veya mevcut pazarin taleplerini karsilamada var olan
tirtinii modifiye etme ya da yeni iirtin olusturma yetenegi seklinde tanimlamustir. I¢ girisimcilik isletmeyi
gelistirmede avantaj saglayan yeni bir teknoloji, tiriin kategorisi veya is modeli olan yeniligi esas almistir
(Kelley, 2011:74). Orgiitsel yenilenme boyutu, stratejik ve organizasyonel degisim anlamui tagimakta ve is
kavraminin yeniden ifade edilmesini icermektedir. Bagka bir deyisle, organizasyonun temel amaglarinin
yenilenmesi yoluyla organizasyonda degisim ve dontisimii ifade eden bu boyut, is kavraminin yeniden
tanimlanmasini, organizasyon veya sistemin degisimini icermektedir. Dolayisiyla, i¢ girisimciligin bu
boyutu, daha iyi ve siirdiiriilebilir ekonomik performansi elde edebilmek igin kaynak bilesenlerini ve
kaynaklarin mevcut yapisii degistirmeye yonelik, oldukca maliyetli ve tamamiyla bir dontisim stireci
olarak goriilmektedir (Demirel ve Ozbezek, 2015:120). I¢ girisimciligin diger bir boyutu olan proaktiflik Lumpkin
ve Dess’e (2001:434) gore firsatlara karsilik vermektir. Proaktiflik, risk alma ve yenilik bilesenleri ile etkilesim
halindeyken isletme performans: tizerindeki olumlu etkilere sahiptir. Bu etkilerle proaktiflik isletmeye
firsatlar1 arastirmada, rekabet diizenini ve cevresini sekillendirmede, degisim siirecinde ve sonucunda
olusacak talepleri karsilamak amaciyla uygun stratejileri gelistirebilmede, pazar degisimi stirecinde aktif rol
oynayabilme ve yeni iirtin veya hizmetleri pazara ilk sunabilmesinde olanak saglayacaktir (Bulut ve digerleri,
2008:509). ¢ girisimciligin bu dort boyutu genel anlamda; isletmenin sorunlarla miicadele etmede yeni
¢oziimler veya yaraticilifi saglamak ve organizasyonel fonksiyonlar: gelistirmek icin teknolojileri, yonetim
tekniklerini, pazari, eski ve yeni {irlin veya hizmetleri genisletmesi ve gelistirmesini iceren yenilikler olarak
goriilebilir (Antoncic ve Hisrich, 2001:496).

2. I¢ Girisimcilik Siireci ve Isletme Cevresi

Literattirde i¢ girisimcilik stireci {izerine yapilan ¢alismalarda daha ¢ok bu stireci ortaya ¢ikaran
faktorler ve gerekli kosullar tizerinde durulmustur (Agca ve Kurt, 2007:90). Bu dort faktor firsatlarin
belirlenmesi, ic girisimci bireyler, organizasyon ve kaynaklardir. I¢ girisimcilik stirecini olusturan faktorlerin
basinda firsatlarin belirlenmesi gelmektedir. Ic girisimcilik organizasyon igindeki galisanlarin mevcut
kaynaklar1 g6z ardi etmeksizin firsatlar1 takip etmesi yoluyla baslar (Jacops ve Kruger, 2001:2). Firsat ise yaratici
kaynak birlesimleriyle iyi bir deger meydana getirerek bir pazar ihtiyacini karsilamaktir (Ardichvili, Cardozo ve
Ray, 2003:108). Firsatlar, teknolojik, politik, diizenleyici ve sosyo-demografik degisimler gibi farkli dis
degisimlerden ortaya ¢ikar (Herath, 2014:76). Bu firsatlar1 ortaya ¢ikarmak ve tanimlamak ise esas olarak;
teknolojik imkénlar1 ve pazari dikkate alarak bilginin arastirilmast ve yeni is olusturmak igin bir fikir
kesfetmekle miimkiindiir (Lim ve Xavier, 2015:106).

I¢ girisimcilik cevrede goriilen firsat ile baglamasi nedeniyle orgiitlerin girisim yonelimini, dis
cevrenin degisim, belirsizlik ve dinamizm 6zellikleri destekler ya da engelleyebilir. Ornegin risk ve yeniligi
tesvik eden arastirma ve gelistirmeyi destekleyen, entelektiiel varliklar1 koruyan, biirokrasiyi en az indiren
hiikiimet politikalari, sosyal hareketlilige deger veren, bagimsiz diisiinceyi destekleyen, aktiviteyi tesvik

eden toplumsal faktorler ve gevresel dinamizmin ortaya g¢ikardigi yeni ihtiyaglar girisimciligi destekler
(Naktiyok, 2004:91).

Ayrica cevrede olusan rakiplerin hareketleri ve tehdidi, pazar payinin azalmasi, pazarin boyutunun
kiictilmesi, cografi genisleme, miisteri istegi, yeni satis hedefleri, tirtin veya hizmet ikame etme, karin ve
satislarin diismesi, maliyetlerin artmasi, yeni bilgi sistemlerinin ve ekipmanlarn bulunmasi, yeni
kaynaklarin bulunmasi, iist yonetimin veya calisanlarin girisimcilik istegi, stratejik biiytime hedefi, mevcut
tirtin veya hizmetteki kalite eksikligi, yeni pazarlama girisimleridir gibi faktorler i¢ girisimciligi tetikleyici
unsurlardir (Kuratko, Morris ve Covin, 2011:426-427).

Orgiit ici girisimciligin merkezinde bulunan i¢ girisimci, girisimcilik stirecinde girisimcilik ile
organizasyonu bir araya getirir. I¢ girisimci mevcut organizasyonda vizyonu saglayarak organizasyon iginde
girisimsel ruh, yenilik ve yenilige uygun bir atmosfer olusturmay: {istlenir. Onun hedefi bir fikri karh bir
gercege dontstiirmektedir (Naktiyok, 2004:64). Organizasyondaki c¢alisanlarin potansiyellerinin ve
karakteristiklerinin objektif olarak degerlendirilmesi bireysel farkliliklarin yenilik¢i davramslara etkisini
belirlemede onemlidir. I¢ girisimsel firsatlar igin girisimsel potansiyele sahip bireylerin belirlenmesi
hedeflenmelidir (Hornsby ve digerleri, 1993:32).

Khan, Budhwani ve Shaikh (2011:4-5) aktarimina gore Pinchot bireylerin i¢ girisim potansiyeline
sahip olmalar1 igin gereken ozellikleri su sekilde ifade etmistir; birey énemli yenilikleri yapmak icin sosyal
bilgiye sahip olmali, i¢ girisimsel veya girisimsel anlayisa oncelik vermeli, girisimci olmali, digerlerinin
belirleyemedikleri 6ngoriileri belirlemeli, yoneticiler ve miisterilerle etkilesim icinde olmali, teknik islerde
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verimli olmali, risk egilimli olmali, anlasmazliklara ve belirsizliklere karsi toleransli olmali, basar1 igin
oldukca istekli olmali, 6rgiit giictinii ve politikalarmi bilmelidir.

Kaynaklar bir girisimsel fikrin uygulanmas: icin temel organizasyonel gereksinimdir (Hornsby ve
digerleri, 1993:34). Bir orgiit girisimsel faaliyette bulunmak igin finansal, beseri, fiziksel, soyut ve orgiitsel
kaynaklara sahip olmak zorundadir. Ciinkii her siirecin bir yakita ihtiyaci vardir. Kaynaklar da ig
girisimcilik stirecinin temel yakitidir (Naktiyok, 2004:58). Mevcut bir orgiitte girisimciligin ortaya ¢ikmasi,
yenilik i¢in gerekli kaynaklarin saglanmasma baghdir. Projelerin hayata gecirilmesi icin finansal kaynak
gereklidir. Ancak i¢ girisimciligin basarisi i¢in kaynak saglamak tek basina yeterli degildir kaynak temininin
yani sira girisimci bireylere giivenmek ve arastirmalarinda onlari desteklemek sarttir. I girisimcilik
agisindan onemli olan diger bir 6nemli kaynak ise zamandir (Akdogan ve Cingoz, 2006:54). Yeni ve yenilikei
fikirleri tiretmek icin girisimci bireylere zaman gereklidir. Organizasyonlar girisimci bireylerin is ytikiini
hafifletmeli, bir ¢alisanin isini baski altina alan kisa siireli zaman koymaktan ka¢inmali ve uzun stireli bir
sorunu ¢ozerken calisana digerleri ile calismasina izin vermelidir (Hornsby ve digerleri, 1993:33). I¢ girisimcilik
icin gerekli olan bir diger onemli kaynak ise bilgidir. Bilgi, yenilik icin gerekli temel bir arag olmasinin yani
sira isletmelerin rekabet avantajinin da 6nemli bir parcasidir. Bilgi, zaman ve finansal kaynakla birlikte
isletmenin sahip oldugu bilgili ve yetenekli insan kaynag1 da i¢ girisimcilik stireci agisindan 6nem arz
etmektedir (Akdogan ve Cingtz, 2006:54).

Girisimcilik faaliyetinde bulunabilmek icin belirlenen firsatlara uygun kaynaklar, organizasyonun
kontrolui altinda bir araya getirilir. Bu nedenle girisimciler, firsat ile kaynak uyumunu saglamak, kaynaklar:
bir araya getirmek ve girisimci davranis yoluyla yeni degerler yaratmak amaciyla bir organizasyon
kullanmalidir (Naktiyok, 2004:61).

I¢ girisimcilik i¢in onemli bir diger husus isletme ic cevresinin i¢ girisimcilige uygun olmasidir. Ig
girisimcilik yapist igin gereken i¢ cevre faktorleri; yonetimin destegi, orgiitiin yapisy, ticretler, odiiller, risk
alma serbestligi ve orgiitsel kaynaklardir. Yonetsel destek; yonetimin yenilik yapmaya inanmalar1 igin
calisanlar1 desteklemesini kapsar (Hornsby ve digerleri, 1993:33) ve yonetim organizasyonun her
kademesine girisimsel fikri bulma ve gelistirme konusunda destek saglamalidir. Yonetimin destegi
isletmedeki girisimsel ruhu ortaya cikaracagi icin 6nemlidir (Alpkan ve digerleri, 2010:235). Odiil ve ilave ticretler
calisanlara yenilik¢i davramislarini gelistirmede katki saglar. Organizasyonlar performansa, sorunlarla
miicadele etmeye, artan sorumluluga ve bireylerin yenilik¢i karar almasina gore 6diil sistemini saglamalidir
(Hornsby ve digerleri, 1993:33). Diizenli {icret ddemeleri, ikramiye ve prim, kar paylasimi, is giivencesi, terfi,
sorumluluk artirma, ozerklik, isle ilgili projeleri gergeklestirmeleri i¢in c¢alisanlara zaman verme,
arastirmalar icin finansal kaynak saglama, patentler icin telif hakki verme gibi kontrol edilebilen 6diillerin ig
girisimcilik agisindan calisanlar1 motive ettigi dustintilmektedir. Hedefleri agik¢a ortaya koyan sonuca
odaklanmis bir 6diillendirme sistemi ¢alisanlar1 risk alma konusunda motive eder (Akdogan ve Cingoz, 2006:54).

Girisimcilik agisindan yeni iiriin, pazar, politika ya da yeni stiregler bakimindan alinacak kararlarin
tumii birtakim riskler igermektedir. Bu acidan girisimsel risk yeni tesebbiisler, kuruluslar, iirtinler veya
suirecler hakkinda belirsizlik ve risk altinda alinan kararlar seklinde goriilebilir (Cetin, 2012:72). Yonetimin
riskten ka¢inma ve korumaci tavirlari calisanlarin girisimsel potansiyelinde giiven eksikligi olusturmaktadir
(Alpkan ve digerleri, 2010:735). Calisanlarin giivensizligi yenilik¢iligi azaltmaktadir. Girisimci bireyler risk alarak
basarisiz olsalar dahi yonetimin onlar1 desteklemesi gerekmektedir (Alpkan ve digerleri, 2010:737).

3. Liderlik

Davranig bilimlerinde tizerinde en fazla calisilan konulardan biri liderliktir. Fakat liderlik kavrama,
inceleyen kisilerin ait oldugu disiplinlerden, liderlige bakis acilarindan ve doneminin inceleme
ozelliklerinden oldukga fazla etkilenmektedir. Bu ytizden literatiirde fazla sayida liderlik tanimi ve gesitli
liderlik yaklagimu yer almaktadir (Yigit ve Yazarkan, 2014:72). Liderlik ile ilgili yapilan tanimlar1 6zetle, Eren’in
(2010:435) “Bir grup insam belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 gergeklestirmek igin onlari
harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir.” seklindeki tanimini ifade edebiliriz.

Liderlik ve liderin ortaya cikisi konusundaki ilk ¢alismalar ve incelemeler liderlik 6zelliklerinin
arastirilmasiyla baslamustir. Liderin 6zellikleri yaklasimi 1930’dan 1950'ye kadar stirmiis (Giiney, 2010:156)
bu donemde liderin entelektiiel, duygusal, sosyal vb. kisisel ozelliklerinin yami sira fiziksel 6zellikleri
incelenmeye calisilmistir (Eren, 2010:441). Ancak bu calismalar liderlerin belirli etkinlik seviyelerinde
oynadiklar1 rolleri etkileyen durumsal ve gevresel faktorlerini dikkate almamistir (Taslak, 2008:125). 1950-1970
yillar1 arasinda yer alan davramisgi liderlik teorilerinin ana fikri liderleri basarili ve etkili yapan faktorler
liderin o©zelliklerinden c¢ok liderin liderlik stireci icerisinde gosterdigi davramslaridir. Bu doénemde
arastirmacilar esas olarak iki liderlik tarzi tizerinde durmuslardir. Bunlar géreve doniik ve insana doniik
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liderlik tarzidir. Yapilan arastirmalarda insana dontik liderlik tarzinin daha basarili oldugu hipotezini
dogrulanmis buna ragmen net bir sonuca ulasilamamuistir (Soylu, Tabak ve Polat, 2007:181). 1970-1980 yillar1
arasinda durumsal yaklasimlar ortaya ¢ikmustir. Bu dénemde etkin liderin 6zelliklerinin ne oldugu ve nasil
davrandig1 konusuna ilave olarak “durum” da eklenmistir. Boylelikle farkli kosullarin farkl liderlik tarzini
gerektirdigi varsayimindan yola ¢ikilarak bir¢ok arastirma yapilmis, liderlikte bircok durumsal faktoriin
varlig1 tizerinde durulmustur (Cetin, 2012:77).

1980’den giintimiize modern liderlik yaklasimi olarak adlandirilan bu dénemde yapilan calismalar
durumsal yaklasimlarin bir uzantisi halindedir (Tabak, Sigrn ve Tirkoz, 2009:304). Durumsallik doneminin
sonlarindan, 1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik literatiiriinde, klasik ve geleneksel lider davranis
tarzlarinin yaninda Burns ve Bass yaptiklar1 aragtirmalarda yeni bir ayrimin yapilmasinin zorunlu olduguna
ifade etmisler ve bu ayrimi da geleneklere, ge¢mise daha bagh etkilesimsel liderlik ile gelecegi yenilige
degisime ve reforma dontik dontistimsel liderlik bicimleri seklinde yapmuislardir (Eren, 2010:464).

3.1. Yonetsel Liderlik

Bass liderlikle ilgili yapilan tanimlama ve siuflandirmalarin artik giiniin kosullarma cevap verme
konusunda yetersiz kaldigini ifade ederek liderlerin takipgilerden beklentilerini net bir sekilde ifade eden ve
kendilerinden beklenilen performansi gostermeleri karsiliginda nasil bir 6diil alacaklarmi agiklayan lideri
(Yonetsel) etkilesimci lider olarak tamimlamistir (Eren ve Titizoglu, 2014:278). Etkilesimsel liderlik karsilikli
degisimdir. Etkilesimci lider, astlarmin gorevlerini yapmasini saglamak icin karsiikli degisim icinde
odiillendirir veya cezalandirir. Burns’a gore etkilesimci liderler astlarinin istedikleri seyi belirler ve destek
karsiliginda onlara istedikleri seyi elde etmeleri i¢in yardim eder (Bass, 1997:21). Etkilesimsel liderlik s6zlesme
yuktimliiliiklerinin karsilanmasini temel almis bir alisveris stirecidir ve tipik olarak gorevleri diizenlemeyi,
izlemeyi ve sonuglar1 kontrol etmeyi temsil ederek su ti¢ temel faktoru icerecek sekilde teorize edilmistir.
Kosullu 6diil liderligi (Yapici Etkilesim); sozlesme hiikiimlerinin yerine getirilmesi {izerine takipgilere
psikolojik veya materyal odiiller saglayan, takipgilerin gorevsel gereksinimleri ve roliinii agik¢a ortaya
koymaya odaklanan lider davramslaridir. Istisnalarla aktif yonetim (Aktif Dogrulayici Etkilesim);
standartlar1 karsilamayi saglama amacinda olan liderin aktif dikkatidir. Etkilesimci lider standartlar:
karsilamada hatalar ve basarisizliklar {izerine yogunlasir. Istisnalarla pasif yonetim (pasif dogrulayici
etkilesim) ise liderin yalnizca uyumsuzluk olustugunda veya bir hata yapildiginda miidahale etmesidir.

Etkilesimci liderin bu davranisinda, hatalarin siirekli ve ciddi hale geldiginde miidahalesi s6z konusudur
(Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003:265).

3.2. Doniisiimsel Liderlik

Bass'in aktarimma gore dontisiimsel liderlik ilk olarak Dawston’un “Isyan Liderligi” (Rebel
Leadership) adli calismasmin bir kisminda belirtilmistir. Bu liderlik tarzini James McGregor Burns
gelistirmis (Bass, 1995:466) sonra Bernard Bass ve arkadaslar1 daha ileriye tasimistir (Zhu ve digerleri, 2011:80).
Bass, calismasiyla Burns'un yeni teorisini ilk kez olgiilebilir ve anlasilabilir bir seviyeye getirmistir (Sirin ve
Yetim, 2009:70). Burns’e gore doniistimcii liderlik, takipgileriyle olumlu aktif bir etkilesime girerek;
takipcilerdeki mevcut enerjiyi ortaya gikarip orgiitsel amaglar dogrultusunda harekete gegirmektedir.
Dontistimcii liderler, orgiitlerdeki takipgilerin ¢abalarini somut hedefler yerine, bir vizyona yoneltmektedir.
Uzun donemli bir bakis agisina sahip olan doéntstimcii liderler, takipgilerin tiim yetenek ve becerilerini
ortaya cikartip, kendilerine olan giivenleri artirarak, onlardan beklenenden daha fazla sonug¢ almay:
hedeflemektedirler (Cemaloglu, 2007:78-79).

Dontistimsel liderlik, liderlerin ¢alisanlara grubun amaglarina ve misyonuna yonelik farkindaligi ve
kabullenmeyi sagladiginda, grubun veya organizasyonun verimli olmasi i¢in organizasyonun g¢ikarlarini
kisisel cikarlarin 6tesinde gordiigiinde meydana gelir. Dontistimcii liderler bir veya daha fazla yoldan
sonuca ulagir. Bu liderler takipgileri igin karizmatiktir. Boylece takipgilerinin duygusal ihtiyaglarm
karsilayarak onlar1 motive eder (Bass, 1990:21).

Bass ve Avolio dontistimsel liderligi bes boyutta incelemistir. Bu boyutlar ideal etki, ideal davranis,
motivasyon asilama, entelektiiel uyarim, bireysel destektir (Alimo-Metcalfe ve Alban-Metcalfe, 2005:52). Atfedilen
Ideallestirilmis etki; liderin sosyal karizmasini ifade eder. Lider kendinden emin ve giiglii olarak algilanir,
tist diizey idealler ve ahlaki degerlere odaklandigi goriiliir. Ideallestirilmis etki davramisy liderin
karizmatik hareketleridir. Degerler, inanglar ve misyon duygusu tizerine yogunlasir. Motivasyon asilama;
liderler gelecegi iyimser gorerek, amaglardan hirsla bahsederek, ideal bir vizyon tasarlayarak ve bu vizyona
ulasabilmek igin takipgileri ile iyi iletisim kurarak takipcilerini harekete gecirmeyi ifade eder. Entelektiiel
uyarimy; liderin takipgileri zor sorunlara ¢oziim bulmaya ve yaratici diisiinceye iten takipgilerin mantik ve
analiz duygusunu 6ne ¢ikaran hareketleridir. Bireysellestirilmis ilgi: liderin takipcilere bireysel ihtiyaclar:
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icin tavsiyede bulunarak, destek vererek ve ilgi gostererek onlarin memnuniyetine katkida bulundugu
davranislarini ifade eder ve boylelikle lider takipgilerinin gelisimlerine ve kendini kanitlamalarina imkan
saglar (Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003:264-265).

4. Yonetsel ve Doniisiimsel Liderlik Arasindaki Farklar

Bass, doniistimsel liderligi etkilesimsel liderlikten daha 6zel bir yaklasim olarak goérmiistiir. Her iki
yaklagiminda bazi amag ve gorevlerin basariya ulasmasi ile baglantili oldugunu vurgulamistir. Etkilesimsel
ve dontistimsel liderlik, liderin takipgilerini motive etmesine ve amag tiplerine (kisisel ve 6rgiitsel amaglar)
gore birbirinden ayrilmaktadir (Hartog, Muijen ve Koopman, 1997:21). Etkilesimsel liderler uygulamalara ve
kurallara daha fazla uyum saglar veya dissal kosullar tarafindan yonlendirilir. Dontistimsel liderler icsel
olarak daha fazla baglantilidir. Etkilesimci lider 6rgiit kiiltiirtintin kurallar: iginde calisir, dontistimcti lider
kurallar1 gelecekteki duruma daha fazla uyum saglayici hale getiren vizyonu temel alarak yeniden tanimlar
veya degistirir (Avolio ve Bass, 1995:203).

Dontistimsel liderler takipgileri ile daha iyi iliskilere sahiptir ve organizasyona etkilesimsel liderden
daha fazla katk: saglarlar. Calisanlar dontistimsel lider olan yoneticiler adina ¢ok daha fazla ekstra caba
uygulamaktadirlar. Organizasyonun etkilesimci liderleri 6zellikle standartlar karsilanmadiginda miidahale
etmeyi igeren istisnalarla pasif yonetime daha fazla sahip olmas: durumunda doniistimcii liderlerden daha
az verimlidir. Calisanlar etkilesimci liderler i¢cin daha az ekstra ¢aba uygulamaktadirlar. Yine de kosullu
odil {izerine bagh lider-takipgi etkilesimi liderlerin takipgileri tarafindan degerli goriillen odiilleri
sagladiklarinda rasyonel olarak isleyebilmektedir (Bass, 1990:22-23).

Uygulamada dontisiimcii lider, takipgilerinin cabalarina destek vererek, onlarin 6zerkligini
saglayarak, onlarin uzmanhigmi artiracak daha fazla sorumluluk almasimi destekleyerek takipgilerine
bireysel diizeyde ilgi gosterir. Bu tiir liderler takipgilerine kendini gelistirme firsatlarim1 sunmak igin
takipgilerin islerini tasarlarlar. Diger yandan lider uygulamada ihtiya¢ duyulan seyi bagarili bir sekilde

yapmak icin 6diil soziiyle etkilesimci liderlik 6zelligi olan kosullu 6diil davranisini da daha sik gosterir
(Avolio ve Bass, 1995:202-203).

5. Yénetsel ve Doniisiimsel Liderligin Orgiitsel Sonuglar

Cogu arastirma hem donitisiimsel hem de etkilesimsel liderligin bireyin, grubun ve organizasyonun
basarisi ile yakindan iligkili oldugu vurgulamistir. Avolio ve Bass tarafindan MLQ (Multifactor Leadership
Questionnarie-Cok Faktorlt Liderlik Sorulari)) modelinde degerlendirilen ii¢ organizasyonel sonug
“verimlilik”, “memnuniyet” ve “ekstra ¢aba”dir. Verimlilik, baslica amag olarak orgiitsel gereksinimler
tizerinde duran ve organizasyonun otoritesinin Gtesinde grubu diistinerek, calisanlarin is ile ilgili
ihtiyaclarin karsilamak olarak ifade edilir. Memnuniyet, ¢alisanlarin birbirleri ile uyum iginde ¢alismalarini
saglayacak calisma yontemlerinin se¢iminde kisiler arasi iliskilerde hareketliligi, seffaflig1 ve diirtistlugii
yerlestirmek icin bir ¢aba olarak tanimlanir. Ekstra ¢aba ise zor bir amaca ulasmak, arzu edilen basariy:
saglamak, calisanlar1 beklenenden daha fazla galismaya yonlendirmek olarak ifade edilmistir. Avolio ve
Bass’a gore liderin verimliligi, iyi motive edici algis1 ve calisma yontemleri ile ilgili calisanlari memnun

etmesi aktif liderlik modeli olarak belirtilen dontistimsel ve etkilesimsel liderlikte gortilmektedir (Ucar, Eren ve
Erzengin, 2012:200).

6. Arastirma
6.1. Evren, Orneklem, Yontem ve Kisitlar

Arastirma Karaman’da organize sanayi bolgesinde faaliyetlerde bulunan isletmelerin orta veya tist
yonetim kademesindeki ¢calisanlariyla yapilmistir. Verilerin toplanmasinda, ana kiitlenin tamamina erismek,
zaman ve maliyet agisindan miimkiin olmadigindan ¢rnekleme yoluna gidilmistir. Calismanin amaglarini
gerceklestirebilmek ve drneklem icinde bulunan kiitleden verilerin analiz edilebilmesi igin anket yontemi
uygulanmistir. Orneklem tesadiifi olarak segilmistir. Anket formu, Karamanda faaliyet gosteren 6zellikle
gida alaninda biskiivi gikolata ve sekerleme sektoriinde bulunan firmalara yapilmistir. Bununla birlikte
bulgur {iireten firmalar ve bu firmalarla baglantili olarak calisan ambalaj firmalar1 ¢alisma igerisinde yer
almistir. Toplamda 13 isletmede yapilan bu anket galismasi neticesinde 80 adet anket formundan 70 adedi
degerlendirilebilir olarak kabul edilmistir. Anketten elde edilen sonuglar SPPS16 ile analiz edilmistir.
Verilerin analizinde, frekans, t testi ve anova testi gibi analiz yontemleri kullanilmistir.

6.2. Olcekler

Anketin ilk kisminda katilimcilarin demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular, ikinci
kisminda katilimcilarin etkilesimsel ve dontisimsel liderlik tarzini, etkinlik, memnuniyet ve ekstra caba
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durumlarini belirlemeye yonelik sorular, {iciincti kisminda ise isletmede i¢ girisimcilige verilen 6nemin,
isletme dis gevresinin ve isletmenin girisimcilik yonelimini gosteren i¢ gevresinin tespitine yonelik sorular
yer almaktadir. Anketin ikinci ve ti¢lincti bolimiindeki bu sorularda besli likert olcegi kullanilarak
katilimcilardan segeneklerden birinin segilmesi istenmistir. Anket calismasinda bagiml ve bagimsiz
degiskenlerin 6lctimii i¢in anketin ikinci kisminda katilimcilarin liderlik tarzini belirlemede Hulsing'in
(2008:172) calismasinda kullandig1 Avolio ve Bass'in gelistirmis oldugu Etkilesimsel - Dontistimsel liderligi,
etkinlik, memnuniyet ve ekstra cabayr gosteren MLQ (Multifactor Leadership Questionarrie) sorulari
kullanilmistir. Calismanin tigtinci kisminda ise Naktiyok'un (2014:312-313-314) isletmenin i¢ girisimcilige
verdigi 6nemi, isletmenin i¢ ve dis ¢evresinin i¢ girisimcilik tizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmada kullandig1
sorular1 kullanilmustar.

6.3. Giivenilirlik Analizi

[k olarak arastirmada kullanilan 6lcekteki her bir olcek icin giivenilirlik analizi cronbach alpha
katsayilarina bakilmistir ve dagilimin normal olup olmadigina bakilmistir. Arastirmada kullanilan 6lceklerin
normal dagilip dagilmadig1 “one sample kolmogrov smirnow test” ile analiz edilmis ve dagilimlar asagidaki

tabloda gosterilmistir.
Tablo 1: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Madde frekansi (N) | Cronbach’s alpha
Doniistimsel Liderlik Tarzi 20 ,85
Etkilesimsel Liderlik Tarzi 12 ,70
Etkinlik, Memnuniyet Ve Ekstra Caba 9 ,84
Isletmede I¢ Girisimcilige Verilen Onem 18 ,94
Isletmenin Dissal Cevresi 13 ,80
Isletmenin Icsel Cevresi 28 ,95

Analiz sonucunda dontisimsel liderlik tarzi, yonetsel (etkilesimsel) liderlik tarzi, etkinlik,
memnuniyet ve ekstra caba, isletmede is girisimcilige verilen 6nem, isletmenin dissal gevresi, isletmenin
igsel gevresi 6lgeklerinin normal dagildig: bulunmustur.

7. Bulgular

Arastirma bulgularmin degerlendirilmesi bashginda ankete katilan isletmelerin ve katilimcilarin
demografik ozellikleri ortaya konulmustur. Daha sonra sirayla dontisimsel liderlik tarzi, yonetsel
(etkilesimsel) liderlik tarzi, etkinlik, memnuniyet ve ekstra c¢aba, isletmede is girisimcilige verilen 6nem,
isletmenin dissal gevresi ile ilgili 6zellikleri ve isletmenin igsel cevresi ile ilgili 6zelliklere iliskin ifadelere

verilen yanitlar degerlendirilmistir.
Tablo 2: Orneklemin Demografik Dagilimi

N=70
Frekans | Yiizde
Cinsiyet
Erkek 60 85,7
Kadin 10 14,3
Yas
18-30 22 31,4
31-45 37 52,9
46-60 10 14,3
61 ve iizeri 1 1,4
Egitim Durumu
ilkogretim 1 14
Lise 8 11,6
On Lisans 24 34,8
Lisans 35 50,7
Lisans Ustii 1 14
Calisma Siireleri
1-5 29 414
6-10 19 27,1
11-15 8 11,4
16 y1l ve {izeri 14 20,0
Calisan Sayis1
1-49 2 29
50-250 3 4,3
251-500 16 22,9
501-1000 2 29
1001 ve tizeri 47 67,1
Gorev Alinan Béliimler
Lojistik ve Ulastirma Boliimii 3 | 43
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Satin Alma ve Tedarik Boliimii 2 29
Satig ve Pazarlama Bolimii 7 10,0
Reklam Bolimii 3 4,3
Muhasebe ve Finansman Boliimii 17 24,3
Ar-Ge Boliimii 1 1,4
Teknik Hizmetler Bolimii 3 4,3
Insan Kaynaklari Boliimii 5 7,1
Diger 29 41,4
Pozisyon
Genel Miidiir 3 4,3
Miidiir 15 21,4
Miidiir Yardimcisi 1 1,4
Idari Personel 26 37,1
Miihendis 7 10,0
Tekniker 10 14,3
Sef 2 2,9
Diger 6 8,6
Mevcut Pozisyonda Calima Siiresi
1-5 37 52,9
6-10 17 24,3
11-15 8 114
16 yil ve tizeri 8 11,4

Arastirmaya katilanlarin %85,7’sinin (60 kisi) erkek ve geriye kalan %14,3"tintinde (10 kisi) kadin
oldugu anlasilmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %31,4’t (22 kisi) 18 ile 30, %52,9'u (37 kisi) 31 ile 45,
%14,3"11 (10 kisi) 46 ile 60, %1,4"t (1 kisi) ise 61 ve tizeri yas araligindadir. Arastirmaya katilanlarin %1,4"ti (1
kisi) ilkogretim, %11,6’s1 (8 kisi) lise, %34,8"1 (24 kisi) 6n lisans, %50,7’si (35 kisi) lisans ve %1,4't1 (1 kisi) ise
yiiksek lisans mezunudur. Arastirmaya katilanlarn %41,4't (29 kisi) 1-5 yil arasi, %27,1'i (19 kisi) 6-10 yil
arasi, %11,4"t (8 kisi) 11-15 yil arasi, %20’si (14 kisi) ise 16 yildan fazla siiredir isletmede calismaktadirlar.
Isletmelerin %2,9'u 1-49 arasi calisana, %4,3'ti 50-250 aras: calisana, %22,9'u 251-500 aras: calisana, %2,9'u
501-1000 aras1 calisana, %67,1 ise 1001 ve iizeri sayida galisana sahiptir. Arastirmaya katilanlarin %4,3"t (3
kisi) Lojistik ve Ulastirma Boliimiinde, %2,9"u (2 kisi), Satin Alma ve Tedarik Boltimiinde, %10'u (7 kisi) Satis
ve Pazarlama Boliimiinde, %4,3"t (3 kisi) Reklam Boliimiinde, %24,3"ti (17 kisi) Muhasebe ve Finansman
Boltimiinde, %1,4't (1 kisi) Ar-Ge Bolumtnde, %4,3"t (3 kisi) Teknik Hizmetler Bolimiinde, %7,1'i (5 kisi)
Insan Kaynaklar1 Boliimiinde, % 41,4t (29 kisi) ise diger boltimlerde calismaktadir. Arastirmaya katilanlarin
%4,3'1 (3 kisi) Genel Mudtir, %21,4t (15 kisi) Mudur, %1,4t (1 kisi) Midtir Yardimcisi, %37,11 (26 kisi)
Idari Personel, %10u (7 kisi) Miihendis, %14,3"t (10 kisi) Tekniker, %2,9'u (2 kisi) Sef, %8,6's1 (6 kisi) ise
diger pozisyonlarda gorev yapmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %52,9'u (37 kisi) 1-5 yil aras1, %24,3't (17
kisi) 6-10 yil arasi, %11,4't (8 kisi) 11-15 yil aras1, %11,4'11 (8 kisi) ise 16 yildan fazla siiredir bulunduklar:
pozisyonda calismaktadirlar.

Tablo 3: Arastirmada Kullanilan Olcekler ve istatistikleri

Olgek Olcek isimleri Soru En Diisiik | En Yiiksek | Ortalama .D.
No No
1 Doniisiimsel Liderlik 1-20 59 99 82,95 7,99
2 Yonetsel (Etkilesimsel) Liderlik 21-32 32 60 42,79 525
3 Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba 33-41 18 45 34,10 5,93
4 Isletmede Ic Girisimcilige Verilen Onem 42-59 27 90 71,33 11,33
5 Isletmenin Dissal Cevresi 60-71 30 62 45,49 7,42
6 Isletmenin Icsel Cevresi 72-100 47 132 92,17 191

Dontistimsel liderlikte 80 puan iyi diizeyde kabul edilmektedir. Tablo 3’e bakildiginda ortalama
82,95 bulunmustur. Yonetsel(Etkilesimsel) Liderlik Tarz1 dlceginde 48 iyi diizeyde kabul edilirken tabloda
42,79 bulunmustur. Calisma yapilan isletmelerde doniistimsel liderlik tarzinin daha kabul gordugi
anlasilmaktadir. Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba 36 iyi diizey kabul edilirken tabloda 34,10
bulunmustur. Isletmede i¢ girisimcilige verilen onem 72 puan iyi kabul edilirken tabloda 71,33 olarak yakin
bir deger bulunmustur. Isletmenin dissal cevresinin etkisi 52 puan iyi diizey olarak kabul edilirken 45,49
degeri ile dis gevre analizini istenildigi olciide yapamadigini gostermektedir. Isletmenin icsel gevresi etkisi
112 puan iyi diizeyde kabul edilirken tabloda bulunan deger 92,17’dir. igsel cevresinin yani girisimcilik
yonelimi olarak ta kabul edebilecegimiz yoniiniin istenilen seviyede olmadig1 anlasiimaktadir.
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7.1. Yonetsel-Doniisiimsel Liderlik, Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba Olgegi Ile Ilgili
Degerlendirmeler

Katilimcilara, anketteki etkilesimsel liderlik tarzi, dontistimsel liderlik tarzi ve etkinlik, memnuniyet
ve ekstra caba ifadelerine uygun cevaplar1 alabilmek igin sorular besli likert 6lcegi seklinde sunulmustur.
Olcekte 1 hic, 2 nadiren, 3 ara sira, 4 yeteri kadar ve 5 sik sik anlamindadir. Ortalama degerlerin 5'e
yaklasmas1 durumunda s6z konusu ifadenin siklikla yapildigini, 1’e yaklasmas1 durumunda ise s6z konusu
ifadenin hi¢ yapilmadigini gosterecektir. Bu durumda en ytiksek ortalamaya sahip ifade en sik yapilam

temsil etmektedir.
Tablo 4: Etkilegimsel Liderlik Olgek Sorularinin Degerlendirilmesi

Yonetsel(Etkilesimsel) Liderlik Tarz1 N Ort. Standart
Sapma
Calisanlarin ¢abalarina destek vererek onlara yardim ederim. 12 4,34 ,68
Performans hedeflerinin basarisindan sorumlu kisinin kriterlerini sorgularim. 12 3,87 ,90
Performans hedeflerine ulasildiginda ¢alisan ne alacagin bilir. 12 3,64 ,96
Calisanlar beklentilerimi karsiladiginda memnuniyetimi ifade ederim. 12 4,17 ,70
Dikkatimi biitiintiyle hatalar, sikayetler ve basarisizliklar ile basa ¢ikmaya veririm. 12 3,80 ,93
Her hatay1 takip ederim. 12 3,99 1,01
Standartlar1 karsilamada dikkatim dogrudan basarisizliklara yoneliktir. 12 3,34 1,10
Diizensizliklere, istisnalara, standartlarin disina ¢ikma ve hatalara dikkatle odaklanirim. 12 4,03 ,85
Sorunlar ciddi hale gelene kadar miidahale etmem. 12 2,59 1,32
Herhangi bir konuda harekete gecmeden ¢nce ters giden seyleri gozlerim. 12 4,00 ,80
“Calistyorsa kurcalama” seklinde kat1 bir inancim vardir. 12 2,46 1,19
Harekete gecmeden once sorunlarm siirekli hale gelmesi gerektigini diistintiriim. 12 2,59 1,28

Tablo 4’de goriildiigii tizere Etkilesimsel Liderlik Tarzinda, liderlik tarzi en diisiik ortalamaya sahip
“Calistyorsa kurcalama” seklinde kati bir inancim vardir.” ifadesidir. Yonetsel (Etkilesimsel) liderin bir
davranisi da faaliyetlerin 6nceden belirlenen kosullar altinda yerine getirilmesi sirasinda islere miidahale
etmemesidir. Bu orandan anlasildif1 tizere galisanlara islerini yaparken miidahale s6z konusudur. Ancak
tablodaki diisiik ortalamaya sahip “Sorunlar ciddi hale gelene kadar miidahale etmem.” ve “Harekete
gecmeden once sorunlarin siirekli hale gelmesi gerektigini diistintirim.” ifadesi bu miidahale siirecinin
hemen yapilmadig gostermektedir. Etkilesimsel lider sorunlara yalmzca uyumsuzluk olustugunda veya bir
hata yapildiginda miidahale etmektedir. Dolayisiyla etkilesimsel liderin bu 6zelligi karsilanamamuistir.

Katilimcilarin sik yaptig1 ifadeye tablo 4’den bakildiginda “Calisanlarin cabalarina destek vererek
onlara yardim ederim.” ifadesi olmustur. Bu ifade etkilesimsel liderin kosullu 6diil boyutunda yer
almaktadir. Bu boyut etkilesimci liderin basartya ulasmak icin performans ve gaba karsihiginda odiil
vermesidir. Yine aynmi boyutta yer alan “Calisanlar beklentilerimi karsiladiginda memnuniyetimi ifade
ederim.” ifadesi ise ikinci siklikla yapilan ifade olustur. Dolayisiyla kosullu 6diil boyutu diger etkilesimci

lider boyutlarina gore daha iyi seviyede karsilanmistir.
Tablo 5: Doniisiimsel Liderlik Olgek Sorularinin Degerlendirilmesi

Doniistimsel Liderlik Tarzi N Ort. Standart
Sapma
Calisanlar ile iftihar ederim. 20 3,75 ,76
Calisanlarin bana sayg1 duymasi yéniinde hareket ederim. 20 4,01 ,82
Giig ve Giiven duygusunu agiga ¢ikaririm. 20 4,14 ,70
Benim igin iyi bir grup kisisel ¢ikarlardan 6nce gelir. 20 441 ,69
Ortak gorev bilincine sahip olmanin énemini vurgularim. 20 4,52 ,58
Giiglii bir amaca sahip olmanin énemini vurgularim. 20 441 ,67
Onem verdigim degerlerden ve inanclardan bahsederim. 20 4,05 ,79
Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarmi dikkate alirim. 20 4,40 ,76
Basarilmasi gereken seylerden heyecanla bahsederim. 20 4,05 ,92
Gelecek hakkinda iyimser konusurum. 20 3,98 77
Gelecegin zorlayici bir vizyon sundugunu diistintirim. 20 3,70 ,85
Hedeflere ulasacagimiza inanirim. 20 4,21 72
Gorevlerin nasil tamamlanmasi konusunda yeni yollar éneririm. 20 4,05 77
Calisanlarin sorunlara farkl acilardan bakmasini saglarim. 20 3,91 ,92
Calisanlarin ise uygun olup olmadigimni kontrol ederim. 20 4,00 ,99
Sorunlari ¢ozerken farkli bakis acilar1 bulmaya ¢alisirim. 20 4,32 77
Ogrenmeye ve dgretmeye zaman harcarim. 20 4,25 77
Yeteneklerini gelistirmede ¢alisanlara yardim ederim. 20 4,22 ,68
Calisanlara sadece bir grubun iiyesi olarak degil, bireyler olarak da davranirim. 20 4,17 72
Her calisan: farkli ihtiyaglara, arzulara ve yeteneklere sahip olarak dikkate alirim. 20 4,20 71

Tablo 5den de gorildiigui tizere dontistimsel liderlik tarzi en disiik ortalamaya sahip ve
motivasyon asilama boyutunda yer alan “Gelecegin zorlayici bir vizyon sundugunu distintiriim.” ifadesidir.
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Doniistimsel lider bir anlamda takipgilerinin gorevlerini yapmasinda ve duygusal ihtiyaglarmin
karsilanmasinda motive edici olmak durumundadir. Dolayisiyla yine motivasyon asilama boyutunda yer
alan “Gelecek hakkinda iyimser konusurum.” ifadesinin de diisiik ortalamada olmasi dontistimsel liderin bu
boyutunun istenileni karsilamadig1 anlasilmaktadir. Diger bir diisiik ortalamali ifade ise “Calisanlarla iftihar
ederim.” ifadesidir. Bu ifade dontistimsel liderin atfedilen ideal etki boyutunda yer almaktadir. Bu boyut bir
anlamda takipg¢inin dontisiimsel lider ile calismaktan saygi ve gurur duymasmi ifade eder. Takipgiler
liderleri ile ¢calismaktan istekli olmali ve gurur duymalidir. Liderin galisanlar ile iftihar etmesi, istenileni
karsilamamustir.

Katilimcilarin sik yaptigr ifadeye tablo 5'den bakildiginda “Ortak gorev bilincine sahip olmanin
onemini vurgularim.” ifadesi olmustur. Bu ifade dontistimsel liderligin boyutlarindan Ideallestirilmis etki
davranisy; degerler inanglar ve misyon duygusu tizerinde yogunlastifi veya bu boyutun karsilandig:
goriilmektedir. Bu ifadeyi sirasiyla “Benim igin iyi bir grup kisisel ¢ikarlardan dnce gelir.”, “Giiglii bir amaca
sahip olmanin 6nemini vurgularim.” ve “Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate alirrm.” ifadeleri
izlemistir.

Ikinci sirada sik yapilan “Benim igin iyi bir grup kisisel ¢ikarlardan énce gelir.” ifadesinden atfedilen
ideallestirilmis etki: liderin sosyal karizmasmi ifade eden ve grubun yararmma olacak seyleri kendi

cikarlarindan tistiin tutmasina vurgu yapma yaklasimi diger 6ne c¢ikan ifadeler arasinda gelmektedir.
Tablo 6: Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba Olgek Sorularinin Degerlendirilmesi

Etkinlik, Memnuniyet ve Ekstra Caba N Ort. Sstandart
apma
Calisanlarin gorevi ile ilgili ihtiyaglarini karsilarim. 9 417 ,82
Ust mevkii temsil edebilirim. 9 4,11 ,94
Orgiitsel gereksinimleri karsilamada etkiliyim. 9 3,87 ,95
Etkili bir gruba liderlik ediyorum. 9 3,41 1,22
Tatmin edici liderlik metodlarini kullanirim. 9 3,70 1,03
Birimimdeki ¢alisanlar ile is yapmaktan memnunum. 9 4,07 ,89
Calisanlarin basar1 arzusunu yiikseltirim. 9 4,00 ,87
Calisanlardan yapmalar1 beklenenden daha fazlasini yapmalarini isterim. 9 3,40 1,07
Calisanlar1 daha zor igleri yapmalari konusunda tesvik ederim. 9 3,36 1,09

Bireyin, grubun ve organizasyonun basarisi ile yakindan iligkili olan Dontistimsel ve Etkilesimsel
liderligin {i¢ temel organizasyonel sonucu etkinlik, memnuniyet ve ekstra cabadir. Tablo 6 incelendiginde
siklik diizeyi en az olan ifade “Calisanlar1 daha zor isleri yapmalar: konusunda tesvik ederim.” ifadesidir.
Bu ifadeyi “Calisanlardan yapmalar: beklenenden daha fazlasini yapmalarini isterim.” ifadesi takip
etmektedir. Bu ifadeler liderin takipgilerinden bekledigi ekstra caba diizeyini gostermektedir. Zor bir amaca
ulasmak, arzu edilen basariy1 saglamak, ¢alisanlar1 beklenenden daha fazla ¢alismaya yonlendirmek olarak
tanimlanan ve dogrudan verimlilie bagli olan ekstra caba diizeyinin istenilen seviyede olmadig:
goriilmektedir.

Siklik diizeyi en fazla olan ifade ise “Calisanlarin gorevi ile ilgili ihtiyaclarimi karsilarim.” ifadesidir.
Bu ifadeyi “Ust mevkii temsil edebilirim.” ifadesi takip etmektedir. Bu iki ifade baslica amaci orgiitsel
gereksinimleri dikkate almak ve organizasyon otoritesinin 6tesinde grubu diistinerek, calisanlarin is ile ilgili
ihtiyaclarimi karsilamak olan liderin etkinlik diizeyini gostermektedir. Bu iki ifadenin siklik diizeyinin
yiiksek olmast etkinligin diger iki “Orgiitsel gereksinimleri karsilamada etkiliyim.” ve “Etkili bir gruba
liderlik ediyorum.” ifadesinin siklik diizeyinin diisiik ortalamada olmasi etkinligin yine de tam olarak
istenilen seviyede olmadigini gostermektedir.

Calisanlarin birbirleri ile uyum saglayacak galisma yontemlerinin segimi siiresince kisiler arasi
iliskilerde hareketliligi, seffaflig1 ve diirtistligii yerlestirmek igin bir ¢aba olarak tanimlanan memnuniyet
diizeyini gosteren “Birimimdeki calisanlar ile is yapmaktan memnunum.” ve “Calisanlarin basar1 arzusunu
yiikseltirim.” Ifadelerinin siklik diizeyinin ytiksek seviyede olmasi memnuniyet diizeyinin iyi diizeyde
oldugunu gostermektedir.

7.2. I¢ Girisimcilik Olcegi Tle Tlgili Degerlendirmeler

Arastirmaya katilanlarin isletmede i¢ girisimcilige verilen dnem ile ilgili sorulara verdikleri 6nem
diizeyini belirlemek icin tablo 7’de yer alan sorular besli likert 6lcegi seklinde sunulmustur. Olgekte 1 cok
Onemsiz, 2 dnemsiz, 3 kararsizim, 4 6nemli ve 5 ¢ok 6nemli anlamindadir. Aragtirmaya katilanlarin asagida
yazilan ifadelere ne derece onem verdiklerine iliskin bilgiler asagida verilmistir. Ortalama degerlerin 5’e
yaklagsmas1 durumunda s6z konusu ifadeye verilen 6nemin ¢ok oldugunu, 1’e yaklasmas: durumunda ise
soz konusu ifadeye verilen 6nemin en az oldugunu gosterecektir. Bu durumda en yiiksek ortalamaya sahip
ifade en fazla onemi temsil etmektedir.
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Tablo 7: I¢ Girisimcilik Olcek Sorularmnm Degerlendirilmesi

Isletmede I¢ Girisimcilige Verilen Onem N | Ort. Standart
Sapma
Uriinleri, tiretim stireg ve sistemlerini farklilastirmak 18 | 4,05 ,64
Yeni {irtin, teknik, yonetim sistemi ve uygulamalar: yaratmada ilk olmak 18 | 413 ,82
Yeni iiriin, {iretim siireci ve teknoloji gelistirmek icin Ar-ge faaliyetlerine kaynak ayirmak 18 | 4,04 ,90
Yenilik ve yaraticilif1 tesvik etmek icin yeni insan kaynaklar: programlar: ve politikalar: 18 | 404 83
uygulamak ! i
Yeni gelistirilen ve denenmis olan siireg, sistem ve yontemleri kullanmak 18 | 4,01 ,87
Reklam ve pazarlama faaliyetleri yolu ile var olan tiriinler i¢in yeni talepler yaratmak 18 | 4,01 ,90
Faaliyet gosterilen endiistride is kollarmu siirekli olarak genisletmek 18 | 4,01 ,80
Faaliyet gosterilen endiistrinin disindaki endtistrilerde faaliyet alanimuzla ilgili yeni isler
. 18 | 3,75 99
almak ve yeni isletmeler agmak
Yeni iirtinlerle yeni pazarlara girmek 18 | 4,23 93
Var olan iiriinler icin yeni is-isletme firsatlar1 aramak 18 | 4,12 ,80
Misyonu ve yapilan isle ilgili unsurlar1 sik sik gézden gecirmek 18 | 3,97 ,92
Rekabet edilecek endiistrileri sik sik yeniden tanimlamak 18 3,96 91
Birimleri, boltimleri sik sik yeniden organize etmek 18 3,75 ,93
Calisanlar1 yaraticilik ve yenilik yapabilmeleri igin siirekli egitmek 18 | 4,03 ,86
Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle miicadele etmek 18 | 3,90 1,02
Yiiksek risk tastyan projeleri uygulamak 18 | 349 93
Amaclar1 basarmak icin taktiklerde kiiciik capli degisikliklerden ziyade genis kapsamli
.. ; A 18 | 3,84 ,96
stratejik faaliyetleri tercih etmek
Karar verme durumunun belirsizlik icermesi durumunda beklemek yerine cesur davranarak
18 | 3,97 1,00
karar almak

Tablo 7 incelendiginde 6nem diizeyi en fazla olan ifade “Yeni trtinlerle yeni pazarlara girmek”
ifadesidir. Bu ifadenin yami sira “Var olan trtinler i¢in yeni is-isletme firsatlar1 aramak” ve “Faaliyet
gosterilen endiistride is kollarini stirekli olarak genisletmek” ifadesi de yiiksek ortalamadadir. Bu tig ifade i¢
girisimciligin yeni is girisimi boyutundadir. I¢ girisimciligin dikkat cekici 6zelliklerinden olan yeni is
girisimiyle bir isletme {irtinlerini yeniden tanimlayacak veya yeni pazarlar olusturacak ve bunun sonucunda
mevcut organizasyonun icinde yeni bir is yaratmaya neden olacaktir. Dolayisiyla yukaridaki {i¢ ifadenin
ortalamasinin yiiksek diizeyde olmasi ve 6nem diizeyi en fazla olan ifadenin bu boyutta yer almasiyla bu
boyutun istenileni karsiladig1 soylenebilmektedir. Ayrica tablodaki “Uriinleri, iiretim siire¢ ve sistemlerini
farklilastirmak”, “Yeni tirtin, teknik, yonetim sistemi ve uygulamalar1 yaratmada ilk olmak”, “Yeni iirtin,
tiretim stireci ve teknoloji gelistirmek igin arge faaliyetlerine kaynak ayirmak”, “Yenilik ve yaraticilig: tesvik
etmek i¢in yeni insan kaynaklar1 programlar1 ve politikalar1 uygulamak”, Yeni gelistirilen ve denenmis olan
siireg, sistem ve yontemleri kullanmak” ifadelerinin de yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu ifadeler
i¢ girisimcilik faaliyetlerinin odak noktasi olarak goriilen yenilige iliskin ifadelerdir. Dolayisiyla ig
girisimciligin yenilik boyutu da istenileni karsiladig1 sdylenebilmektedir.

Tablo 7 deki en diisiik degere baktigimizda “Yiiksek risk tasiyan projeleri uygulamak” ifadesi
goriilmektedir. Bu ifade isletmenin proaktiflik durumunu gosteren ifadelerdendir. Isletmenin proaktifligi
yeni mal ve hizmetleri pazara sunmasi ve yeni tiriinler, yeni teknolojiler ve yonetsel teknikler gelistirmekte
hizli olmasi, ¢evresindeki firsatlar: algilamada ve degerlendirmede rakiplerden ileride olmasidir. Proaktifligi
gosteren ifadelerden “Rakiplere cevap vermekten ziyade rakiplerle miicadele etmek”, “ Amaclar1 basarmak
icin taktiklerde kiictik capli degisikliklerden ziyade genis kapsaml stratejik faaliyetleri tercih etmek”, “Karar
verme durumunun belirsizlik igermesi durumunda beklemek yerine cesur davranarak karar almak”
ifadelerinin de diisitk ortalamada olmast i¢ girisimciligin Proaktiflik boyutunun karsilanmadigini
gostermektedir. Tabloda ifadelerden Birimleri, boliimleri sik sik yeniden organize etmek diger bir diistik
oranh ifadedir. Bu ifade i¢ girisimciligin diger bir boyutu olan o6rgiitsel yenilenme boyutunun diizeyini
gosteren ifadelerdendir. Aymi boyutta yer alan “Misyonu ve yapilan isle ilgili unsurlar1 sik sik gozden
gecirmek” ve “Rekabet edilecek endiistrileri sik sik yeniden tanimlamak” ifadelerinin de diistik diizeyde
olduklar1 goriilmektedir. i¢ girisimciligin orgiitsel yenilenme boyutu, ortaya cikarilan anahtar fikirlerin
gelistirilmesi ve yenilenmesi yoluyla organizasyonun doniistimiinii ifade eder. Dolayisiyla orgiitsel
yenilenme boyutu da tam olarak karsilanmamustir.

7.3. Isletme Dis Cevresi ve Ii¢ Cevresi Olcegi Ile Tlgili Degerlendirmeler

Arastirmaya katilanlarin isletmenin i¢ ve dis cevresi ile ilgili sorulara katilip katilmama durumunu
belirlemek icin asagida tablo 8'de yer alan maddeler besli likert olgegi seklinde sunulmustur. Olgekte 1
kesinlikle katilmiyorum, 2 katilmiyorum, 3 kararsizim, 4 katiliyorum ve 5 kesinlikle katiliyorum
anlamindadir. Arastirmaya katilanlarin asagida yazilan ifadelere ne derece katildiklarina iliskin bilgiler
asagida verilmistir. Ortalama degerlerin 5’e yaklasmasi durumunda s6z konusu ifadeye katiimin fazla
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oldugu, 1’e yaklasmasi durumunda ise s6z konusu ifadeye katiimin hi¢ olmadigini gosterecektir. Bu

durumda en yiiksek ortalamaya sahip ifade en fazla katilimi temsil etmektedir.
Tablo 8: Dis Cevre Sorularinin Degerlendirilmesi

Isletmenin Digsal Cevresi N Ort. Sst:r};i:;t
Faaliyet gosterdigimiz pazara yeni rakipler girme orani ¢ok yiiksektir. 13 3,99 ,95
Faaliyet gosterdigimiz pazardan rakiplerin ayrilma orani ¢ok yiiksektir. 13 3,13 1,12
Uretim teknolojisinin degisme orani gok yiiksektir. 13 3,91 ,89
Uriin fiyatlarinin degisim orani cok yiiksektir. 13 3,68 ,95
Rakipler satis stratejilerini ¢ok sik degistiriyorlar. 13 3,51 1,07
Sektordeki isletmeler tarafindan pazara gok sik yeni iiriinler sunuluyor. 13 4,01 1,06
Faaliyet gosterdigimiz pazarda miisteri tercihleri cok sik degisiyor. 13 3,61 1,15
Dagitim kanallarina ulagmak ¢ok zor. 13 2,99 1,12
Sermayeye ulagmak ¢ok zor. 13 3,42 1,05
Nitelikli is giictine ulasmak ¢ok zor. 13 3,97 ,84
Endiistrideki isletmeler arasindaki iflaslar ¢ok ytiksek. 13 3,20 1,07
Uriinlerin modast ¢ok gabuk gegiyor. 13 3,14 1,09
Endastrideki tirtinler igin talep stirekli azaliyor. 13 2,93 1,06

Tablo 8'de goriilduigii tizere en fazla katiimin oldugu ifade “Sektordeki isletmeler tarafindan pazara
cok sik yeni tiriinler sunuluyor.” ifadesidir. Isletmenin cevresindeki degisimi gosteren ifadeler arasinda yer
alan bu ifadenin en yiiksek oranda olmasi gevresel degisimin hizli oldugunu gostermektedir. Yine tablodan
anlasildig: tizere en az katilimin oldugu ifade “Endiistrideki tirtinler i¢in talep stirekli azaliyor.” ifadesidir.
Isletme cevresindeki tehditler ve belirsizlikleri gosteren ifadeler arasinda yer alan bu ifadenin diistik olmast

isletme tirtinlerine yonelik tehdidin ve belirsizligin diisiik diizeyde oldugunu gostermektedir.
Tablo 9: Ic Cevre Olcek Sorularmin Degerlendirilmesi

Isletmenin i¢sel Cevresi N | Ort. Sstzl;;l:art
Isletmemizde calisanlarca gelistirilen iyilestirmeye yonelik is yontemlerine 6nem verilir. 28 | 3,54 ,96
Kurulusun 1yile§mesi isin calisanlar fikir gelistirmeye tegvik edilir. 28 | 3,54 ,99
Yoneticilerimiz ¢alisanlarin fikir ve 6nerilerine agik ve saygilidir. 28 | 347 ,99
Kurulusumuzda proje gelistirenlere kendi projelerinde karar ve sorumluluk alma hakki verilir. | 28 | 343 ,86
Yoneticilerimiz is hayatinda yenilikgi siirecler gelistirmeleri ile taninir. 28 | 3,39 ,89
Kurulusumuzda bazen basarilma olasilig1 ¢ok diisiik olan kiigiik ve denemeye dayali projeler 28 | 331 88

desteklenir.
Kurulusumuzda iyi bir projesi olan ¢alisana o projeyi gelistirmesi i¢in gerekli olan zaman
verilir ve i yiikii hafifletilir.

28 | 3,24 1,06

Kurulusumuzun misyon ifadelerinde yenilik ve girisimsel diisiince agtk¢a vurgulanir. 28 | 3,53 ,93
Kurulusumuzda ¢alisanlar is yapma yontemlerini degistirebilirler. 28 | 3,46 ,97
Karar almirken gevresel analiz yapilarak dis cevredeki olusumlar stirekli g6z niinde 28 | 364 95
bulundurulur. ’ !

Pazardan alian geribildirime gore stratejilerde gerekli goriilen degisim yapalr. 28 | 3,54 99
Kurulusumuzda departmanlar arasi calisma tesvik edilir. 28 | 3,37 ,98
Kurulusumuzda takim ¢aligmasi son derece 6nemlidir. 28 | 3,71 ,99
Kurulusumuzda tiim boliim ve birimler arasmnda acik ve cift yonlii iletisim vardir. 28 | 3,67 1,01
Kurulusumuzda yazili kural ve prosediirlerin sayisi oldukga azdir. 28 | 2,74 93
Kurulusumuzda miktar, kalite ve zaman anlaminda ¢alisanlardan beklenen basar1 standartlar: 28 | 321 81
onlarla tartigilarak olusturulur. ’ !

Kurulusumuzda ¢alisanlardan yeni iiriin gelistirmeye iliskin fikirler talep eden ve fikirleri 28 | 331 88

incelemeyi saglayan yontemler vardir.
Kurulusumuzda yeni ve yenilikgi fikir gelistiren calisanlar terfi ettirilir. 28 | 3,13 1,02
Yenilige iliskin projeleri basarili olan ¢alisanlara standart ticret ve 6diil sistemine ilaveten 6diil 28 | 289 120
ve licret verilir. ’ /

Kurulusumuzda ¢alisanlarin aldiklar: 6diil ve sorumluluklar gosterdikleri basartya baglhidir. 28 | 3,21 1,15
Kurulusumuzda ¢alisanlarin is tanimlari basar: standartlarina gore yapilir. 28 | 3,29 ,97
Kurulusumuzda yenilige iliskin risk alan bireyler basarili olmasalar bile itibar goriirler. 28 | 2,84 1,04
Kurulusumuzda ¢alisanlar yenilik yapmak icin risk almaya cesaretlendirilirler. 28 | 3,06 1,08
Kurulusumuzda "risk alma" terimi olumlu bir sifat olarak goriiliir. 28 2,94 1,01
Kurulusumuzda ¢alisanlarin is ile ilgili yaptig1 hatalar sert bir sekilde elestirilmez ve 28 | 296 94
cezalandirilmaz. ’ !

Kurulusumuzda yeni projeler gelistirmek icin maddi kaynak saglanir. 28 | 3,19 1,12
Kurulusumuzda projeleri uygulamak i¢in maddi destek saglanir. 28 | 3,23 1,09

Kurulusumuzda yenilik yapmak icin bilgi elde etmeye, yaratmaya ve paylasmaya yonelik

harcamalar bir gider degil bir yatirim olarak goriiliir. 28| 33 107

Tablo 9’dan anlasildig: tizere en fazla katilimin oldugu ifade “Kurulusumuzda takim galismasi son
derece onemlidir.” ifadesidir. I¢ girisimcilikte basarili olabilmek icin en tnemli faktorlerden birisi takim
kurmaktir. Kisaca yoneticiler bu takimlari olusmas: ig¢in zemin hazirlamas1 gerekmektedir. S6z konusu
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ifadenin yiiksek derecede olmasi isletmede takim olusumuna 6nem verildigini gostermektedir. Tablodaki en
az ortalamali ifade ise “Kurulusumuzda yazili kural ve prosediirlerin sayisi oldukca azdir.” ifadesidir. Ig
girisimciligin basariyla uygulanmasi igin diger bir tnemli etken organizasyonlarin, isin her asamasinda
standart prosediirler uygulamaktan kaginmasi, performansin kati standartlara ve dar is tanimlamalara
baghiligini azaltmasidir. Sz konusu ifadenin en diisiik diizeyli ifade olmasi isletmede yazili kurallarin ve
prosediirlerin fazla oldugu anlamina gelmektedir. Dolayisiyla bu da ig girisimcilikte basariy1 azaltacaktir.

7.4. Demografik Ozelliklere Gore Farklilik Testleri

Dontistimsel liderlik olcegi ve isletmede calisma siiresi degerlendirildiginde Anova testi sonuglarina
gore (,011) bulundugundan dolay1 anlamli bir farkliik bulunmustur. Bu farklilik 6-10 yil ile 16 ve tizeri
olanlar arasinda bulunmustur. 6-10 yil olanlarin 16 ve tizeri olanlara gore (,020) dontistimsel liderlik diizeyi
daha yiiksek bulunmustur. Calisan sayisina gore dunnet c testine bakildiginda i¢ girisimcilige verilen énem
50-250 ile 1001 ve tizerine gore olanlara gore ortalama farkinin oldugu bulunmustur. Boltimlere gére dunnet
c testine bakildiginda i¢ cevre dlceginde satin alma ve tedarik boliimiiniin muhasebe-finansman ve insan
kaynaklarina boliimiine gore ortalama farkinin oldugu bulunmustur. Farkin hangi gruplar arasinda
olduguna bakildiginda bu pozisyonda galisma siire 6-10 y1l ile 11-15 y1l arasinda oldugu (,04) bulunmustur.

7.5. Olceklerin Birbirleri Uzerinde Etkilerine Yonelik Testler

Anova testi sonuglarina gore; isletme i¢ gevre ve dis gevresinin dontisiimsel liderlik tizerindeki
etkisinin anlaml (,009), yine isletme i¢ gevre ve dis gevresinin etkilesimsel liderlik tizerindeki etkisinin
anlamli (,024) oldugu bulunmustur. Ayrica diger degiskenlerin etkinlik, memnuniyet ve ekstra caba
tizerindeki etkisinin anlamli (,000) oldugu bulunmus ve burada ozellikle dontistimsel liderlik 6lceginin
korelasyon degeri yiiksek bulunmustur. Bununla birlikte yine diger degiskenlerin i¢ girisimcilige verilen
onem {tizerindeki etkisi de anlamlidir (,001). Regresyon katsayilariin anlamliligina iliskin t testi sonuglarina
gore dontstimsel liderlik olgeginin i¢ girisimcilige verilen 6nem tizerindeki etkisi anlamli oldugu
bulunmustur (,007).

Arastirmada olgekler arasindaki iliskiyi tespit etmek icin korelasyon analizi yapilmistir.
Tablo 10: Olgekler Aras: iligkiyi Gosteren Korelasyon Analizi

Degiskenler X S 1 2 3 4 5
1.Doniistimsel Liderlik 2,95 ,99
2.Etkilesimsel Liderlik Tarz1 2,79 ,25 474
3.Etkinlik, Memnuniyet Ve Ekstra Caba 4,10 ,93 616™ ,400™
4 Isletmede I¢ Girisimcilige Verilen Onem 1,33 1,33 465™ ,329* 274*
5.1§letmenin Digsal Cevresi 5,49 A2 286" 257" 160 ,006
6.Isletmenin Icsel Cevresi 2,17 ,91 239 ,230 197 293* 049

Korelasyon analizi sonuglarina gore, sirayla doniisiimsel liderlikle, yonetsel liderlik tarzi (,474),
etkinlik, memnuniyet ve ekstra caba (,616), isletmede i¢ girisimcilige verile onem (,465) korelasyon
degerleriyle (,01) seviyesinde anlamli ve pozitif yonltdiir. Dontistimsel liderlikle isletmenin dissal cevresi
(,286) korelasyon degeriyle (,05) seviyesinde anlamli ve pozitif yonludiir. Etkinlik, memnuniyet ve ekstra
caba ile yonetsel liderlik tarzi (,400) pozitif ve anlamlidir. Isletmede i¢ girisimcilige verilen 6nem ile yonetsel
liderlik tarz1 (,329) pozitif ve anlamhidir. Isletmenin digsal gevresi ile yonetsel liderlik tarzi (,257) pozitif
yonli ve (,05) diizeyinde anlamlidir. Isletmede ic girisimcilige verilen 6nem ile etkinlik, memnuniyet ve
ekstra caba (,274) pozitif yonlii ve anlamlidir. Isletmenin icsel cevresi ile isletmede ic girisimcilige verilen
onem arasindaki iliski (,293) pozitif yonlii ve (,05) diizeyinde anlamli bulunmustur.

Arastirma sonucunda 12 hipotez kabul edilmis ve kabul edilen bu hipotezler asagidaki tabloda
gosterilmistir.
Tablo 11: Hipotezler

H; Isletmede calisma siiresine gore dontistimsel liderlik tarzinda farklilik vardir. Kabul
H, | Calisansayisina gore ig girisimcilife verilen 6nem seviyesinde farklilik vardir. Kabul
H; | Boltimlere gore ig cevre boyutunda farklilik vardur. Kabul
H, | Bupozisyonda calisma stiresi ile dontistimsel liderlik arasinda farklilik vardur. Kabul
Hs I¢ cevre ve dis cevrenin doniisiimsel liderlik tizerinde etkisi vardir. Kabul
Hs Ic cevre ve dis cevrenin etkilesimsel liderlik iizerinde etkisi vardir. Kabul

* Korelasyon (,01) seviyesinde anlaml1
“ korelasyon (,05) seviyesinde anlamli
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H; | Dontstimsel liderlik dlgeginin etkinlik, memnuniyet ve ekstra caba tizerinde etkisi vardir. Kabul

Hs Isletmede ic girisimcilige verilen 6nem ile etkinlik, memnuniyet ve ekstra ¢aba arasinda iliski Kabul
vardir.

Hoy Dontisiimsel liderlik 6lceginin i¢ girisimcilige verilen énem tizerinde etkisi vardir. Kabul

Hio Isletmenin icsel cevresi ile isletmede ic girisimcilige verilen 6nem arasinda iligki vardar. Kabul

H;; | Diger degiskenlerin i¢ girisimcilige verilen 6nem tizerinde etkisi vardir. Kabul

8. Sonuc ve Oneriler

Guntimuiziin dinamik, belirsiz ve hizla degisen c¢evre kosullarinda bir isletme faaliyetlerini
surdiirebilmesi igin gevresel degisimlere uyum saglamalidir. Degisen cevre kosullarna uyum saglamanin
yolu yenilikten, yenilenmeden ge¢mektedir. Bu yiizden isletme yenilik duygusuyla hareket etmeli, kendi
icinde yenilige uygun orgiit yapisi1 kurmali, yeni girisim faaliyetlerinde bulunmali, proaktif olmalidir.
Bunun i¢in en iyi ve verimli yol ¢alisanlarda ve yoneticilerde yenilik ruhunu ortaya gikarmaktir. Bu noktada
i¢ girisimcilik ve liderlik karsimiza cikmaktadir. Isletme ierisindeki bireylerin girisimcilik faaliyeti olarak
adlandirilan i¢ girisimcilik, yoneticilerin ve calisanlarin yeni bir seyler yapmak icin girisimci ruhunu ortaya
cikaracak, cevresindeki olumsuz kosullarda bile firsatlar1 kagirmamasini saglayacak ve bu sayede isletme
rekabet ortaminda ¢ok daha etkin hale gelecektir. Bir orgiitte iyi yerlestirilmis bir i¢ girisimcilik yapisi
kesfedilecek bir fikrin, belirlenecek bir firsatin en etkin kullanimini saglayacaktir. I¢ girisimcilik isletme
biinyesinde iyi isletilirse, calismamizin icerisinde yer alan i¢ girisimcilik uygulamalarindan da
anlasilabilecegi gibi, isletmenin kaynaklarmin etkin kullanimini saglayacak bunun sonucunda isletme
dengeli biiytiyecek ve rekabet ortaminda etkinligini siirdiirecektir.

I¢ girisimcilik i¢in onemli faktorlerin basinda gelen isletme calisanlari tizerinde sorumluluga, yetkiye
ve giice sahip olan liderin girisimciligi kurumsal hale getirmede 6nemli rolii oldugu aciktir. Girisimi
kurumsal hale getirmede liderin yenilik¢i 6zelliklere sahip olmasi, degisime, yeni fikirlere agik olmasi,
girisimsel diisiinceye sahip olmasi, gelecegi diistinmesi gereklidir. Yine liderin, takipgilerinde ig
girisimciligin yenilik, yenilenme, proaktif olma gibi 6zelliklerin 6ntindeki engelleri kaldirarak i¢ girisimciligi
ag1ga cikarmasi ve takipgilerini bu konuda tesvik etmesi, girisimcilik stirecinin her asamasinda desteklemesi
i¢ girisimciligin uygulanmas: ve basariyla sonuglanmasi igin oldukca ©nemlidir. Takipgilerin bir fikir
kesfetmesi, firsat olarak tanimlamasi yani i¢ girisim faaliyetinin uygulanmas icin lider takipgilerinin verimli
(etkin) ¢alismalarini saglamali, takipgilerinin maddi ve manevi ihtiyaglarimi karsilayarak onlar1 memnun
etmeli ve takipgilerin islerinde daha basarili olmalari i¢in ekstra gaba sarf etmelerini saglamalidir.

Karaman Organize Sanayi Bolgesinde yer alan, gida sektorii ve cevresinde (ambalaj, gida tiretim
makineleri) faaliyetlerini stirdiiren 13 firmada orta ve tist kademe yoneticilerinden olusan 70 kisi ile yapmis
oldugumuz anket calismasinin sonucunda doniistimsel liderlik 6lcegi ve isletmede galisma siiresi Anova
testi sonuglarma gore degerlendirildiginde anlamli bir farklilik bulunmustur. Isletmede 6 ile 10 yil aras1 bir
stiredir ¢alismakta olanlarin dontisiimsel liderlik diizeyi, 16 yil ve tizeri bir stiredir galismakta olanlardan
daha yiiksek bulunmustur. Bunun sonucunda isletmede calisma siiresine gore doniisiimsel liderlik
diizeyinde farklilik vardir hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmamizda dontstimcti liderligin ¢calisanlarin verimliligine, ekstra ¢abasina ve memnuniyetine
etkisi anlamli bulunmustur. Etkilesimci liderin kuralci ve kosullu alisverise benzer karsilikli ¢ikar
iliskisinden ziyade dontisimcii liderin bireysel diizeyde ilgi gostermesi, motivasyon asilamasi, ilham
vermesi ve karizmatik etki birakmasi ¢alisanlar1 memnun edecek, calisanlarin ekstra caba gostermelerini
saglayacak ve doniistimcii lider sahip oldugu o6zellikler sayesinde calisanlar {izerinde etkilesimci liderden
daha fazla etkili olacak ve onlarin performansini énemli derecede artiracak verimliligi bu sekilde daha etkin
olmalarini saglayacaktir.

Arastirmamizda dontistimsel liderligin i¢ girisimcilige verilen 6nem tizerinde etkisinin anlamh
oldugu bulunmustur. Daha ¢ok geleneksel yonetim tarzi sergileyen, riskten kac¢inan etkilesimci lidere
nazaran dontistimcii liderin girisimci bakis agisina yatkin olmasi, proaktif olmas: ve yeni fikirlere acik
olmasiyla ¢agimizin liderlik ihtiyacini karsilayan en uygun liderlik tarzi olmasi, giiniimiizde isletmeler icin
onemi gittikce artan ozellikle yeniligi, yeni fikirleri, proaktifligi 6n planda tutan i¢ girisimcilige etkisi olumlu
olacaktir. Arastirmamizda buldugumuz hem déntistimsel liderligin hem de isletmede i¢ girisimcilige verilen
onemin calisanlarin verimliligine, ekstra ¢abasina ve memnuniyetine olan etkisinin anlamli olusu sunu
gostermektedir. Dontistimcti lider 6zelliklerine sahip bir yonetici, ¢alisanlart memnun edecek, ekstra caba
gostermelerini saglayacak, sahip oldugu yenilik¢i ve girisimsel diistinceyle isletmede girisimcilik ruhunu
ortaya cikararak isletmede i¢ girisimcilik i¢in en verimli ¢alisma ortamini saglayacaktir.
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Arastirmamizda kullandigimiz isletmenin icsel ve digsal ¢evresi, i¢ girisimciligi etkileyen
faktorlerden olusmaktadir. Igsel cevreyi olusturan faktorler 6rgiitsel faktorlerde diyebilecegimiz yonetimin
destegi, orgtit yapisi, ticretler, odiiller, risk alma serbestligi ve kaynak saglamas1 gibi faktorlerdir. Digssal
cevre ise isletme cevresindeki rakiplerin, teknolojide, tirtinlerdeki ve isgiiciindeki degisimlerin getirdigi
hareketlilik ve belirsizliklerden olusmaktadir. Isletmeler cevrede faaliyetlerini siirdiiren organizasyonlar
oldugu icin isletme cevresinin yoneticilerin davramslarini etkilemesi kagmilmazdir. Arastirmamiz
sonucunda hem i¢ cevre hem de dis ¢evrenin etkilesimsel ve donitisiimsel liderlik iizerindeki etkisi anlaml
bulunmustur. Yine arastirmamiz sonucunda igsel ¢evrenin isletmede i¢ girisimcilige verilen 6nem {tizerinde
etkisinin anlamli oldugu bulunmus, dissal ¢evrenin isletmede i¢ girisimcilige verilen 6nem tizerinde etkisi
ise anlaml1 bulunmamustir. Bu sonug ise isletmelerin dis ¢evre analizi yapmadiklarini gostermektedir.

Arastirmamizda ortaya ¢ikan sonuglarda da anlasildig: tizere hem i¢ girisimciligin hem dontistimsel
liderligin calisanlarin verimliliginde, ekstra c¢abalarinda ve memnuniyetlerinde en iyi etkiye sahiptir.
Dontisiimsel liderligin gelisiminde onemli katkilarda bulunmus Bernard Bass (1990:19) calismasinda
isletmenin verimliligini arttirmada 6nemli rolii olan dontistimsel liderlik i¢in yoneticilerin egitim yoluyla
gereken teknikleri dgrenmeleri ve dontisiimsel liderlik kalitesini elde etmeleri gerektigini ifade etmistir.
Guntimiizde maliyetlerin artmasi, pazar payinin azalmasi, miisteri istekleri, rakiplerin hareketleri ve tehdidi,
isletme karmin ve satislarinin diismesi vb. sayabilecegimiz cevrede olan pek ¢ok etken isletmeleri yenilige
itmekte ve bunun igin kurumsal girisimciligi tetiklemektedir. Isletmeler icin 6nemi giderek artan ic
girisimcilik icin isletme yoneticileri dontisiimce liderlik tarz benimsemeleri gerekmektedir. Hem ig
girisimciligin hem liderligin isletmenin etkinliginde calisanlarin verimlilik, caba ve memnuniyet durumu
tizerinde olumlu etkiye sahip olmasi bu calismanin yapilmasindaki 6nemi gostermektedir.

Konu ile ilgili aragtirmacilara bulunabilecegimiz oneriler sunlardir. Yapilacak calismalarda; farkl
sektorlerde biiyiik 6lcekli firmalarda orta ve tist kademedeki yoneticilere ulagsilarak galismalara sektor
acisindan genisletilebilir ve drneklem sayis1 artirabilir, i¢ girisimcilik degiskeni boyutlar1 artirilarak konu
daha derin incelebilir.
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