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KISA OZET

ISLETMELERDE KOLEKTIF LIDERLIK VE YENILIKCILIiK iKLIMININ
YENILIKCi DAVRANIS UZERINDEKI ETKIiSi UZERINE BiR
ARASTIRMA
Sefik Ordukaya

Gilintimiiz rekabetci ve hizli degisen is diinyasinda, organizasyonlarin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglayabilmesi, sadece teknik kapasitelere degil, ayn1 zamanda
orgiitsel liderlik yapisina ve yenilik¢ilik kiiltiiriine baglhidir. Teknolojik ve politik
gelismelerin =~ hizi,  yogunlugu  ve  degiskenligi ve  buna  paralel
misteri/kullanici/faydalanicilarin  beklenti, talep ve egilimlerindeki degiskenlik,
yenilik¢iligi gereklilikten 6te zaruriyet haline getirmektedir. Yenilik¢i davraniglarin
iklime; yenilik¢i iklimin devamliligi ile isletme/kurum kiiltiirii haline gelmesi,
strduriilebilirlik, karlilik, rekabette devamlilik, yeni pazar ve hedef kitlelere ulagma
gereksinimleri i¢in yenilik¢ilik en Onemli anahtarlarindan biri olma konumunu
korumaktadir.

Bu caligsma, isletmelerde kolektif liderlik ve yenilikg¢ilik ikliminin yenilik¢i davranis
tizerindeki etkisini ve birbirleri arasindaki iligkileri incelemeyi amaglamaktadir. Bu
baglamda aragtirmada, 6zellikle Tiirkiye tekstil ve perakende sektoriinde faaliyet
gosteren beyaz yakali ¢alisanlar 6rnekleminde, kolektif liderlik, yenilikgilik iklimi ve
yenilik¢i is davranist arasindaki iligkiler nicel yontemlerle analiz edilmistir.
Aragtirma kapsaminda 290 kisiden toplanan anket verileri SPSS 26 ve AMOS 26
programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen bulgular, kolektif liderligin ve
yenilik¢ilik ikliminin yenilikg¢i is davranisi tizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugunu
gostermektedir. Regresyon ve korelasyon analizleri sonucunda, 6zellikle kolektif

liderligin orgiitsel yenilikgilik siireclerini gii¢lendirdigi, yenilik¢i fikir {iretimi, bu
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fikirlerin yayilimi ve hayata gecirilmesi asamalarinda belirleyici oldugu ortaya
konulmustur.

Calismanin sonuglari, literatiire 6nemli katkilar sunmakla birlikte, uygulayicilar i¢in
de stratejik oOneriler icermektedir. Yenilik yapma davranisi tizerindeki Kollektif
Liderligin ve Yenilik¢i iklimin 6nemini gii¢lii iliski bulgulariyla ortaya koymaktadir.
Ozellikle liderlik yapismin paylasildigi, psikolojik giivenligin yiiksek oldugu ve
calisan katiliminin tesvik edildigi organizasyonlarda yenilik¢i davranisin daha giiclii
bicimde ortaya ¢iktig1 tespit edilmis, bu da yenilik¢i iklim ile kolektif liderligin gii¢
baglarinin gostergesidir. Moda perakendesi ve tekstil sektoriine 6zgii saha bulgulari,
Tiirkiye’de yenilikgilik kapasitesinin artirilmasi adina kolektif liderlik ve uygun 6rgiit
ikliminin gelistirilmesinin 6nemini vurgulamaktadir.

Bu calisma, sadece akademik literatiire katki sunmakla kalmayip, ayn1 zamanda
Tiirkiye’deki isletmelerin yenilik¢ilik ve liderlik politikalarinin etkinligini artirmaya

yonelik pratik oneriler de getirmektedir.

Anahtar Sozciikler: Kolektif Liderlik, Yenilikcilik iklimi, Yenilik¢ci Davranis,
Bilim Dah Sayisal Kodu: O31, M12, M14, L21
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ABSTRACT

A RESEARCH ON THE EFFECT OF COLLECTIVE LEADERSHIP AND
INNOVATION CLIMATE ON INNOVATIVE BEHAVIOR IN BUSINESSES
Sefik ORDUKAYA

In today's competitive and fast-changing business world, the ability of organizations
to achieve sustainable competitive advantage depends not only on technical capacities
but also on organizational leadership structure and innovation culture. The speed,
intensity and variability of technological and political developments and the parallel
variability in the expectations, demands and behavior trends of
customers/users/beneficiaries make innovation a necessity rather than a choice.
Innovation remains one of the most important keys for innovative behaviors to become
a business / corporate culture with the continuity of innovative climate, sustainability,
profitability, continuity in competition, and the need to reach new markets and target
audiences.

This study aims to examine the impact of collective leadership and innovation climate
on innovative behavior and the relationships between them. In this context, the
relationships between collective leadership, innovation climate on innovative work
behavior in a sample of white-collar employees operating in the textile and fashion
retail sectors in Turkey were analyzed with quantitative methods.

The survey data collected from 290 people were analyzed using SPSS 26 and AMOS
26 programs. The findings show that collective leadership and innovation climate have
significant and positive effects on innovative work behavior. As a result of regression
and correlation analyses, especially collective leadership strengthens organizational
innovation processes and is decisive in the stages of innovative idea generation,

dissemination and implementation of these ideas.
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The results of the study provide important contributions to the literature and include
strategic recommendations for practitioners/businesses. It reveals the importance of
Collective Leadership and Innovative Climate on innovation behavior with strong
relationship findings. Especially in organizations where leadership structure is shared,
psychological safety is high and employee participation is encouraged, innovative
behavior is found to emerge more strongly, which is indicative of the strong ties
between innovative climate and collective leadership. The field findings specific to
fashion retail and textile sectors emphasize the importance of developing collective
leadership and appropriate organizational climate in order to increase innovation
capacity in Turkey.

This study not only contributes to the academic literature, but also provides practical
recommendations to improve the effectiveness of innovation and leadership policies

in Turkish businesses.

Key Words: Collective Leadership, Innovation Climate, Innovative Work
Behavior

Science Code : 031, M12, M14, L.21



1. GIRiS

Icinde bulundugumuz dénemde isletmelerin yasamlarini siirdiirmesi ve rekabette
avantaj saglayabilmesi icin silirekli bir yenilenme ve gelisimi zorunlu hale
getirmektedir. Bu g¢ergcevede yenilikcilik kavrami, yalnizca teknoloji iireten
sirketlerinin degil, hizmet, perakende, egitim ve kamu sektorlerinin dahi temel stratejik
hedefleri ve oncelikleri haline gelmistir. Yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasi, yayilmasi
ve uygulanmasi ise bireysel yaraticiligin Otesinde Orgiitsel yapilar ve liderlik
anlayislar1 ile yakindan iliskilidir. Son yillarda 6zellikle kolektif liderlik modeli,
yenilikgi siireglerin basarisinda kritik bir rol oynamaya baslamistir (Anderson v.d.

2014).

Kolektif liderlik; liderligin belirli bir kisi veya pozisyondan ziyade, ekip i¢inde
dagitilmis sekilde gerceklestirildigi bir yaklasimi ifade eder. Bu liderlik tiirii, farkli
bireylerin bilgi, beceri ve perspektiflerini bir araya getirerek daha etkili kararlarin
alinmasina olanak saglar. Ozellikle kompleks ve belirsizlik igeren ortamlarda, kolektif

liderlik yapilarinin yenilik¢i ¢6ziimlere zemin hazirladigir goriilmektedir (Friedrich

v.d. ,2019).

Inovasyonun yalmzca teknik bir siire¢ degil, ayn1 zamanda sosyal ve kiiltiirel bir
etkilesim siireci oldugu diistintildiigiinde, orgiit i¢indeki is birligi diizeyi ve liderligin
demokratik dogasi daha da onemli hile gelmektedir. Bu noktada kolektif liderlik,
hiyerarsik sinirlar1 esneterek, calisanlarin fikir {iretme ve karar alma siireglerine
katilimini tesvik eder. Bu katilim, ¢alisan bagliligini artirirken ayn1 zamanda yenilik¢i

1§ davraniglarimi da giiclendirir (Hiller v.d., 2006).

Modern isletmeler, yalnizca verimliligi artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda esnek ve
cevik kalabilmek adina kolektif liderligi yenilikgilik stratejilerinin  merkezine
yerlestirmeye baslamustir. Ornegin, teknoloji ve perakende sektdrlerinde yapilan
arastirmalar, ekip temelli liderlik yapilarinin {iriin gelistirme siireclerini hizlandirdigim
ve daha yaratic1 ¢ozlimler ortaya c¢ikardigini gostermektedir (Sivasubramaniam v.d.,
2022). Kolektif liderlik uygulamalar1 ayn1 zamanda psikolojik giiven ortamini da
desteklemektedir. Calisanlar, diisiincelerini 6zgiirce ifade edebildiklerinde, daha
yenilik¢i olma egilimi gostermektedirler. Edmondson, 1999°un “psikolojik giivenlik”
kavramiyla Ortlisen bu yaklasim, 6zellikle 6rgiit i¢inde hatalardan 6grenme ve deneme-

yanilma siire¢lerinin desteklenmesinde énemlidir (Edmondson, 1999).
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Yenilik¢i davranislarin ortaya ¢ikmasinda liderligin sekli kadar, 6rgiit iklimi de 6nemli
bir role sahiptir. Kolektif liderligin hakim oldugu kurumlarda, ¢alisanlarin sorumluluk
alma istegi, is birligi kapasitesi ve risk alma egilimleri daha ytiksektir. Bu baglamda,
kolektif liderlik uygulamalari, Orgiitsel yenilikcilik ikliminin yap1 taslarini
olusturmaktadir (Scott ve Bruce, 1994). Inovasyon siireclerinde gesitliligin nemi artik
daha net bir sekilde anlasilmaktadir. Farkli disiplinlerden, kiiltiirel gegmislerden ve
beceri seviyelerinden gelen calisanlarin bir arada ¢alismasi, kolektif liderligin ¢ok sesli
yapisityla oOrtiismekte ve daha yaratici ¢oziimler iiretmeyi miimkiin kilmaktadir.
Nitekim son yillarda yapilan arastirmalar, cesitliligin kolektif liderlikle birlestiginde
yenilikg¢i performansi anlamli bigimde artirdigini ortaya koymustur (Zhu v.d. , 2018).

Kolektif liderlik uygulamalar1 sadece ozel sektorle sinirli kalmayip, kamu
kurumlarinda da yayginlasmaktadir. Katilimc1 ve paylasimeci yonetisim anlayislari
dogrultusunda, kamu hizmetlerinde daha yenilik¢i uygulamalarin benimsenmesi igin

ekip temelli liderlik modelleri giderek daha ¢ok tercih edilmektedir (Bolden, 2011).

Tiirkiye 6zelinde degerlendirildiginde, kolektif liderligin kurumsal yenilikg¢ilige olan
katkis1 heniiz potansiyelinin tamamin1 yansitmasa da ozellikle start-up ekosistemi ve
kurumsal girisimcilik programlarinda bu liderlik anlayisinin  olumlu etkileri
gozlemlenmektedir. Yapilan saha arastirmalari, Tiirkiye'de kolektif liderlik
uygulamalarinin, bireysel yaraticilig1 destekleyerek yenilikgi fikirlerin kuruma entegre

edilmesini kolaylastirdigini ortaya koymaktadir (Yildiz, 2022).

Bu ¢alismada, yenilik¢ilik yapma davranisi; kolektif liderlik perspektifinden detayl
bicimde ele alinacak; liderlik rollerinin paylasildig: yapilar ile yenilik¢i davraniglar
arasindaki nedensel iliskiler incelenecektir. Yenilikgilik iklimi ve kollektif liderligin
yenilik yapma davranisi lizerindeki etkisi incelenirken hem akademik literatiire katki
saglanmast hem de uygulayicilar icin yol gdOsterici bir c¢erceve sunulmasi

amaglanmaktadir.



1. YENILIKCILIK iKLiMi
Yenilikgilik Iklimi konusu, orgiitsel psikoloji, liderlik ve inovasyon literatiiriinde
oldukg¢a kapsamli bir alan.

Isyerinde yenilik¢ilik iklimi, ¢alisanlarin yaratic1 diisiince ve yenilik¢i davranislara
tesvik edildigi, desteklendigi ve 6diillendirildigi orgiitsel ortami ifade eder. Scott ve
Bruce bu konuda oncii ¢alismasinda, bireysel yenilik¢i davranislarin  temel
belirleyicileri arasinda orgiitsel iklimin onemli bir rol oynadigini ortaya koymustur.
Onlara gore, yenilikgilik iklimi giiclii olan organizasyonlarda, bireyler yeni fikirler
tiretme, bu fikirleri yayma ve uygulama konusunda daha istekli ve cesur
davranmaktadir (Scott & Bruce, 1994).

Yenilik¢ilik iklimi tek boyutlu bir kavram degildir. Literatlirde siklikla asagidaki
unsurlardan olustugu kabul edilir:

Destekleyici Liderlik: Liderlerin yeni fikirleri tesvik etmesi ve desteklemesi.

Psikolojik Giivenlik: Calisanlarin hata yapma korkusu olmadan fikirlerini ifade
edebilmesi.

Bilgi Paylagimi ve Iletisim: Acik ve etkili iletisim kanallar1 yoluyla fikir alisverisinin
tesvik edilmesi.

Kaynak Destegi: Zaman, biitce ve teknolojik imkanlarin yenilik¢i projelere tahsis
edilmesi.

Esneklik ve Ozerklik: Calisanlara karar alma siireclerinde katilim ve inisiyatif
verilmesi. (Kanter, 1988; Anderson & West, 1998; Newman ve dig. 2018,)

Giliniimiizde yapilan ¢aligmalar da bu goriisii desteklemekte ve yenilikgilik ikliminin,
bireysel ve orgiitsel yenilik¢i ¢iktilar iizerindeki etkisini ortaya koymaktadir. Ornegin,
Liu ve arkadaslan tarafindan yapilan arastirmada, yenilikgilik ikliminin ¢alisanlarin
yenilik yapma motivasyonunu ve Orgiitsel bagliligin1 artirdi§i gosterilmistir.
Calismada, ozellikle lider destegi ve psikolojik giivenligin, yenilik¢ilik ikliminin
etkisini pekistiren unsurlar oldugu vurgulanmaktadir (Liu, Y., Zhang, Z., & Chen, X.
,2023).

Arastirmalar, giiclii bir yenilikgilik ikliminin hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
olumlu ¢iktilar dogurdugunu gostermektedir (Baer & Frese, 2003; Hiilsheger ve dig.
,2009; Anderson ve dig.1998.):

- Calisanlarin yenilik¢i is davraniglari artar.

- Takim ve bireysel yaraticilik seviyeleri yiikselir.
- Orgiitsel performans ve rekabet avantaji gii¢lenir.
- Calisan baglilig1 ve is tatmini artar.

Yenilikgilik iklimi sadece ¢alisanlarin bireysel motivasyonlarini degil, ayn1 zamanda
takim diizeyindeki yenilik¢i siiregleri de dogrudan etkilemektedir. Hiilsheger ve
arkadaslarinin, meta-analitik incelemesinde, ekip diizeyindeki yenilikgilik algisinin,
grup performansi ve yenilikgi ¢iktilarin giiglii bir yordayicisi oldugu tespit edilmistir.
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Bu da gosteriyor ki, sadece bireylerin degil, ekiplerin algiladig: orgiitsel iklim, yenilik
stireglerinin basarisinda kritik dneme sahiptir (Hiilsheger, U. R., Anderson, N., &
Salgado, J. F.,2009). Orgiit icinde yenilikcilik ikliminin olusmasinda liderlik tarzi
belirleyici bir rol oynamaktadir. Ozellikle destekleyici, doniisiimcii ve kolektif liderlik
yaklagimlarinin, calisanlarin yenilik¢i davraniglarini artirdigi bulgulanmigtir. Son
yillarda yapilan caligmalarda, liderlerin c¢alisanlara sagladigi psikolojik destek, hata
yapma korkusunu azaltarak yenilik¢i girisimlerde bulunma egilimini artirmaktadir
(Newman, A., Herman, H., Schwarz, G., & Nielsen, 1.,2018).

Ayrica, Orgiitlerin 0grenen organizasyon kultlirii gelistirmesi, yenilik¢ilik iklimini
gliclendiren bir diger 6nemli faktor olarak one c¢ikmaktadir. Tiirkiye'deki giincel
arastirmalar da benzer sekilde, yenilikgilik ikliminin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar:
lizerindeki etkisini dogrulamaktadir. Ozellikle perakende ve hizmet sektdriinde
yapilan caligmalar, orgiit icinde esneklik, calisan katilimi ve fikir paylagiminin
desteklendigi ortamlarin yenilik¢ilik iklimini giliclendirdigini ortaya koymaktadir
(Kilig, R., & Altuntas, G.,2023).

Yenilik¢ilik ikliminin etkisi kiiltiire ve sektore gore farklilik gosterebilir. Bireyselci
kiiltiirlerde, kisisel fikir iiretimi ve yenilik daha fazla tesvik edilir. Topluluk¢u
kiiltiirlerde, grup onay1 ve sosyal uyum 6ne ¢ikmaktatir.

Yiiksek rekabet iceren sektorlerde (teknoloji, perakende, tasarim) yenilikgilik iklimi
hayati 6neme sahiptir. (Hofstede, 2001; Gumusluoglu & Ilsev, 2009)

Ozetle, isyerinde yenilik¢ilik iklimi, bireylerin ve ekiplerin yenilik¢i potansiyelini
aciga c¢ikaran, orgiitsel basariya katki saglayan stratejik bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu iklimin olusumu ise liderlik tarzi, 6grenme kiiltiirii, psikolojik
giivenlik ve ¢aligan katilimi gibi ¢ok boyutlu faktorlere baglidir (Scott & Bruce, 1994;
Liu et al., 2023; Hiilsheger ve dig. 2009.).

Yenilikgilik Iklimi ¢alismamizin ana boyutlarindan biri oldugundan dolay1 bu kayrami
daha 1yi anlayabilmek adina yenilik¢iligi detaylar ile ele almaliyiz.

2.1. Yenilikcilik (Inovasyon) Kavram
Inovasyon kelimesi; Latince kokenli olan “innovatus” kelimesinden tiiremis ve
Ingilizcedeki  “innovation” kavramindan Tiirkgeleserek “yenilesim”  olarak

tanimlanmaktadir (TDK).

Temel olarak; yeni olan, yaratici fikirlerin veya buluslarin ekonomik alanlara uygun
hale getirilip uygulanmasi olarak tanimlanabilir. Her yeni olan yenilik (yenilikg¢ilik)
olarak kabul edilmez. Bu arastirmada yenilik ve yenilik¢ilik esanlamli olarak
kullanilmistir.  Yenilik¢ilik kavrami ile ilgili olarak ge¢misten giiniimiize bir¢ok
tanimlama yapilmis ve kabul gérmiistiir. Bu kavram ilk defa ekonomist ve politika

bilimcisi Joseph Schumpeter tarafindan ortaya atilmistir. 1911 yilinda orijinali



Almanca olan “Ekonomik Gelisme Teorisi” kitabi, 1934 yilinda Ingilizceye
cevrilmigstir. Schumpeter; yenilik¢ilik miisterilerin heniiz bilmedigi bir iiriin ya da var
olan bir liriine yeni nitelikler kazandirma, yeni bir iiretim siireci, yeni bir pazar
yaratma, hammaddeler veya yar1 mamuller konusunda yeni bir kaynagin bulunmasi

gibi durumlardan biri olarak aciklamigtir.

Inovasyonun tanimi konusunda; uluslararasi diizeyde kabul goren kaynaklarin basinda
OECD ile Eurostat'n birlikte yayimnladigi Oslo Kilavuzu gelir. Kilavuzun halen
yirlirliikte olan 2005 (son olarak 2018 yayinlanmistir, fakat temel literatiir ve
kavramlar 2005°de tanimlandig1 gibidir) siirimiinde yenilik¢ilik asagidaki sekilde

tanimlanir:

“Bir yenilik, isletme i¢i uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya dis iliskilerde
veni veya onemli derecede iyilestirilmis bir iiriin (mal veya hizmet), veya stireg, yeni

bir pazarlama yontemi ya da yeni bir organizasyonel yontemin ger¢eklestirilmesidir.

Bir yenilik i¢in asgari kosul, tiriin, siire¢, pazarlama yontemi veya organizasyonel
yontemin firma igin yeni (veya onemli derecede iyilestirilmis) olmasidir. Bu,
firmalarn ilk defa gelistirdikleri ve diger firma veya organizasyonlardan uyarlamig

’

olduklart iiriinler, siirecler ve yontemleri kapsar.’

Yenilik¢ilik; genellikle icat veya bulus kavramlari ile karistirllmaktadir. Bu kavramlar
ile esdeger olsa da ayn1 anlama gelmemektedir. Yenilikgilik; icat veya bulus gibi yeni
bir fikrin olusturulmasi ile sinirli kalmayan; daha 6nce kimse tarafindan yapilmamais
yeni bir sey olusturmak veya mevcut olani1 degistirerek gelistirmek, olusturulan veya
gelistirilen bu seyi uygulanabilir hale getirerek, sonucta ticari bir kazang elde

edilebilen faaliyetler dizisi olarak anlagilmalidir.

Tarih boyunca ortaya ¢ikan ve kabul goéren yenilik¢ilik tanimlamalar1 Tablo 1°de

Ozetlenmistir.



Tablo 1. Yenilikgilik (Inovasyon) Tamimlar1

Barnett, 1953

Inovasyon, mevcut yapilardan nitelik olarak farkli olmas:
nedeniyle “yeni” olan herhangi bir diisiince, davranis veya seydir.

Schmookler,
1966

Bir girisim 1iyi bir hizmet {irettiginde veya yeni olan bir girdi veya
yontem kullanildiginda, bu teknik degisim meydana getirir. So6zii
gecen degisimin gergeklestirilmesinde ilk girisimde bulunan
“yenilik¢i” , eylem ise “yenilikgilik™ olarak tanimlanir.

Beeker ve
Whisler,
1967

Bir fikir ya da yontemin ortak veya benzer hedeflere sahip
orgiitlerden biri tarafindan ilk kez kullanilmasi durumudur.

Kieser, 1969

Inovasyon, orgiitiin ilk kez diizenledigi degisim siirecleri olarak
adlandirilir.

Downs ve

Orgiitlerin gerceklestirdigi farkli uygulamalardir.

Mohr, 1976

Arregger, Inovasyon, sosyal sistemin mevcut durumunda meydana gelen
1976 onemli bir degisikliktir.

Goldhar, Bir fikrin ortaya ¢ikisindan ticari olarak bir deger kazanmasina
1980 kadar gecen siireclerin bir biitiinii olan yenilik¢ilik o6zellikle

kaynaklarin dagitimi ile de ilgilenen Orgiitsel ve bireysel
davraniglardir.

Moore ve

Bir pazarda ortaya ¢ikan bir ihtiyact incelenerek bu ihtiyaca uygun

Tushman, iirliniin tiretilmesi stirecinin biitiini yenilik¢ilikdur.

1982

Rogers, 2003, | Inovasyon, bir birey veya yapmn, bu yapmin diger bir birimi
1983 tarafindan “yeni” olarak algilanan bir fikir, uygulama veya amagtir.

Bir fikrin 6nem kazanabilmesi i¢in insanlarin onu “yeni” olarak
degerlendirmesi gerekir. Eger fikir bireye yeni goriiniiyorsa, o bir
“yenilikcilikdur”.

Zaltman vd.,

Herhangi bir fikir, uygulama veya maddi bir eserin ilgili birim

1984 tarafindan  “yeni olarak algilanmas1” yenilik¢ilik olarak
degerlendirilir.

Drucker, Inovasyon girisimci 6zellik gdsteren birey ya da 6rgiitlerin farkli bir

1985 is yapis tarzi, hizmet ya da iriinii ortaya koyabilmek amaciyla
degisiklik yapmalar1 konusunda yonlendirici giicii olan bir aragtir.

Rickards, Inovasyon sistemlerin sorunlarinin yeni bakis agilar ile ¢ziimiine

1985 yonelik olarak yeni fikirlerin ortaya konmasi durumudur.

Roberts, 1987

«...yenilikgilik = icat + degerlendirme...”Icat siireci; yeni fikirler
tiretmek ve onlari igler hale getirebilmeyi amaglayan tiim siireci
kapsar. Degerlendirme siireci 1) Icat ve fikirlerin belirli hedeflere
odaklanmasini 2) Bu hedeflerin degerlendirmesini 3) Arastirma
ve/veya gelistirme sonuglarinin asagi yonlii transferini, 4) Ticari
gelistirme, uygulama ve transferin tiim asamalarini igerir...”




Dosi, 1988 Inovasyon; yeni iiriinler, yeni iiriin siirecleri ve yeni drgiit diizenleri
icin aramay1 ve kesfetmeyi, denemeyi gelistirmeyi, taklit etmeyi ve
benimsemeyi igerir.

Porter, 1990 | Inovasyon isletmelerin rekabet avantaji elde etmesini saglayan bir
unsurdur. Inovasyonun kapsamina hem yeni teknolojiler hem de
yeni is yapis yontemleri girer.

Damanpour, | Inovasyon; dahili olarak olusturulan veya satin alian, drgiite yeni
1991 olan cihaz, sistem, politika, program, siire¢, iiriin veya hizmetin

uyumlastirilmasidir.
Kaynak: (Bakkal, 2018, Yilmaz, 2018; Unal ve Kiling, 2016)

Tablo 1°de ¢esitli yazarlar tarafindan yapilan tanimlamalar, yenilikgilik iirlin ve siireg
acisindan yeni veya ilk olmak veya yeni olarak algilanmak, mevcut kaynaklar ile
ulagilmak istenen hedef arasindaki yeni yontemler oldugu anlagilmaktadir. Buradaki

en Oonemli kavram “yeni olma” veya “ilk olma” kavramlaridir.

Yenilik¢iligin kapsami, yeni iiriin/hizmet veya siire¢ gelistirmek ile sinirlt degildir.
Yenilik; {irtin/hizmetin veya siirecin ortaya cikarilmasi sirasinda yapilan teknolojik,
organizasyonel, finansal ve ticari faaliyetleri kapsar. Yenilik¢ilik ayni zamanda,

aragtirma-gelistirme (AR-GE) faaliyetlerini de kapsar.

Everett Rogers, 2003’in “Diffusion of Innovations” (Yeniliklerin Yayilimi) teorisi,
teknoloji ve fikirlerin nasil benimsendigini agiklayan klasik bir ¢er¢evedir. Ancak
Brady D. Lund (2025) gibi arastirmacilar, bu modelin giiniimiizde 6zellikle dijital
okuryazarlik sayesinde “erken benimseyen” tanimini yeniden ele almasi gerektigini
one siirtiyor. Lund, “cok sayida birey ge¢mise gore daha hevesli benimseyiciler”
oldugunu, bu nedenle tanimli kabul kategorilerinin giincellenmesi gerektigini
savunuyor. Benzer sekilde Qin Guo ve Wei Huang (2024), DOI teorisinin gliniimiizde
iletisim kanallar1, sosyal sistem ve zaman cergevesi gibi temel boyutlarda yeniden
modellenmesi gerektigini vurgulayan bir derleme sunarak konunun derinlesmesini

sagliyor.

Hizla degisen ve dijitallesen diinyasinda yenilik¢ilik hem 6zel sektoriin hem de kamu
kurumlarinin siirdiiriilebilirligi i¢in vazgegilmez bir unsur haline gelmistir. Kiiresel
rekabetin yogunlastig1 giiniimiizde, yalnizca {iriin ya da hizmet sunmak artik yeterli

goriilmemekte; bu unsurlarin nasil gelistirildigi, sunuldugu ve deger yarattig1 daha da



onemli hale gelmektedir. Bu baglamda, yenilik¢ilik artik yalnizca teknik bir siireg

degil, ayn1 zamanda stratejik bir zorunluluktur (Drucker, 2007)

2.2. Yenilikcilik (Inovasyon) Ozellikleri

Yenilikgilik; rekabet avantaji saglayan, siirekliligi olan, belirsizlik barindiran,
yayilmaci, bilgi temelli ve miisteri odakli, toplumu etkisi altina alabilen ve her
seferinde farlilik gosterme 6zelliklerine sahip bir siirectir.

Basaril1 bir yenilikgilik; arzu edilir, uygulanabilir ve satilabilir olmalidir (Bayus).
Yenilik¢iligin en yaygin kabul gérmiis 6zelligi gerceklestirilmis olmasidir. Yeni bir
liriin veya hizmetin piyasaya siiriilmesi veya yeni siire¢, pazarlama yontemi veya
organizasyonel yontemlerin isletmelerde gercek kullanima girmesi ile yenilikgilik
gerceklesmis olur.

Yenilik¢iligin en 6nemli 6zelligi ise isletme veya organizasyona ticari agidan deger

kazandirmis olmasidir.

Basarih
Inovasyon

Satilabilir Uygulanabilir

Sekil 1. inovasyon (Yenilik¢ilik) Alam1 (Kaynak: Bayus, 2008)



Inovasyonun baslica 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir:

1.Geriye Donememe: Maliyet ve performans avantaji sagladigindan piyasaya yeni bir
irlin ¢iktiginda eski {iriin piyasadaki goriiniirliiglinii kaybeder.

2.Rekabette Farklilik: Rekabet gliciinl arttirict katkisi oldugundan is ve kurum
stratejilerini etkiler.

3.Toplumsal Etki: Yasam kalitesinin yiikseltilmesi, sosyal ve ekonomik faydanin
olusmasina katki saglar.

3.0ncii Olma: Gelistirilen bir yenilik¢ilik kendisinden sonrasindaki yenilikgiliklerin
gelistirilmesi i¢in zemin hazirlar.

4. Siireklilik: Tek bir yenilikgilik uygulamasi; gelismekte olan teknoloji, farklilasan
tiikketici talep ve istekleri karsisinda rekabet edemeyecegi i¢in siireklilik gerektiren bir
faaliyettir.

5.Biitiinsellik: Isletmenin tiim faaliyetleri ile biitiinliik gdstermesi gerekir.

6.Farkhilik: Her zaman bir onceki gelistirmeden farkli ve ayirt edici 6zellige sahip
olmalidir.

7.Ticari Kazang¢: Yeni bir {irlinlin, hizmetin ya da siirecin ortaya konmasi ile pazar
paymin arttirilmasini saglar.

8.Belirsizlik: Gergeklestirilen yenilik¢ilik ¢alismalarinda sonuglar 6nceden tahmin
edilebilmekte fakat bilinmesi miimkiin olmamaktadir.

9.Finansal Uyum: Inovasyonun basarisi proje ve organizasyon arasindaki finansal
uyum ile dogru orantilidir.

10.Yayilma Ozelligi: Rekabetci isletmeler tarafindan taklit etme yolu ile yayilir,
11.Bilgiye Dayali Olmak: Mevcut ve yeni bilgilerden yararlanilarak gelistirilir.

Bunlar yenilikgiligin belirleyici 6zellikleri olmak ile; basarili bir yenilikgilik kavrami
ise, sadece yeni bir fikir liretmek degil, ayn1 zamanda bu fikrin uygulanabilir, deger
yaratan ve siirdiiriilebilir sonuglar dogurmasidir. Akademik literatiirde "basarili
yenilikgilik", cesitli agilardan tanimlanmakta ve farkli boyutlarda ele alinmaktadir.
Giincel akademik kaynaklardan alintilarla birlikte "basarili yenilikg¢iligin ne anlama
geldigine de deginilmistir.

Basaril1 bir yenilikgilik, kullanicilar, isletmeler ve toplum icin gercek ve oOlgiilebilir
deger yaratmalidir. Deger; gelir artigi, miisteri memnuniyeti, toplumsal fayda veya

rekabet avantaji seklinde ortaya ¢ikabilir (Crossan ve Apaydin, 2010).



Bir yenilik¢iligin fikir olmaktan ¢ikip basariya ulasabilmesi i¢in pazarda yer bulmasi
gerekir. Basarili yenilik¢ilik, yalnizca teknik olarak degil, ekonomik olarak da
uygulanabilir ve siirdiiriilebilir olmalidir (Damanpour ve Aravind, 2012).

Basaril1 yenilikgilikler, organizasyon i¢inde yalnizca bireylerin katkisiyla degil, tiim
sistemin katilimiyla uygulanir ve yayginlastirilir (Janssen, 2000).

Inovasyonun basaris1 bir defalik degil, siirdiiriilebilir bir etki yarattiginda degerlidir.
Bu, yenilik¢i ¢iktinin zaman i¢inde uyarlanabilmesi ve gelismeye devam etmesiyle
ilgilidir. (Birkinshaw ve dig.,2008).

Bagarilt yenilikgilik, performans gostergeleriyle Olgiilebilir bir fark yaratir. Bu
gostergeler finansal performans, miisteri bagliligi, siire¢ iyilestirmeleri gibi olabilir
(Gunday ve dig., 2011).

Inovasyonun basaris1, yalmzca bireysel yaraticilikla degil, organizasyonel kiiltiir ve
liderlik destegi ile de baglantilidir. Bu nedenle, liderlik modelleri yenilik¢iligi
desteklemelidir (Scott ve Bruce, 1994).

Ozetlemek gerekirse;

- Ticari/Sosyal ve/veya Stratejik olarak deger yaratan,

- Uygulanabilir ve yayginlastirilabilir olan,

- Performans Gostergelerinde olumlu gelisme ve sonug ortaya koyabilen,

- Isletmenin veya organizasyonun kurum kiiltiiriine uyum saglayabilen,

- Liderlik destegiyle beslenen ve stirdiiriilebilirlik gosteren,
yeniliklere/yenilik¢ilige basarili bir yenilik¢ilik olarak degerlendirilebilecektir.
Yenilikgiligin temel 6zelliklerinde 6nemli olan, mevcut sistem, siire¢ ya da triinlere
kiyasla yenilik i¢cermesidir. Bu yenilik, teknolojik gelismelerin sonucu olabilecegi
gibi, kullanici ihtiyaglarina farkli ve yaratici bigimlerde cevap verme potansiyelinden
de kaynaklanabilir.

Yeniligin derecesi, radikal (devrimsel) ya da artimsal (kademeli) olabilir. Ozellikle
dijitallesmenin artmasiyla birlikte, sirketlerin pazarda rekabet edebilmek i¢in siirekli
yeni fikirler liretmesi beklenmektedir (Dziallas ve dig., 2019.).

Inovasyon yalmizca yaratic1 bir fikirle simirlt degildir; bu fikrin uygulanabilir ve ise
yarar olmasi gerekir. Kurumlar, yeni fikirlerin pratikte nasil isledigine ve ne kadar
katma  deger  {rettigine  odaklanarak  yenilik¢ilik  degerlendirmektedir.
Uygulanabilirlik, yenilikgiligin ticarilestirilme potansiyelini de dogrudan etkiler
(Garcia ve Calantone, 2002). Yenilikcilik bir diger belirleyici 6zelligi, mevcut

sistemlere kiyasla katma deger yaratmasidir. Bu deger, miisteri memnuniyetinden
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maliyet dislisiine, gelir artisindan operasyonel verimlilige kadar pek c¢ok bigimde
kendini gosterebilir. Katma deger liretmeyen yenilikler, sadece estetik ya da gegici ilgi
diizeyinde kalabilir (Tidd ve Bessan, 2021t, 2021).

Yenilikgilik siiregleri ¢ogunlukla belirsizlik ve risk igerir. Yeni fikirlerin basariya
ulagsma garantisi yoktur; bu nedenle organizasyonlar genellikle pilot uygulamalar ve
test siirecleriyle yenilik¢i yaklasimlar1 denemektedir. Ozellikle Ar-Ge yatirimlarinda
risk toleransi yiiksek olan firmalarin yenilik¢ilige daha agik oldugu goriilmektedir
(OECD/Eurostat, 2018).

Gliniimiizde yenilik¢iligin 6nemli 6zelliklerinden biri de disiplinler arasi diisiinme ve
farkl1 paydaslarla is birligine dayali olusudur. Inovatif ¢dziimler genellikle sadece tek
bir bireyin degil, farkli bakis acilarini bir araya getiren takimlarin iiriinii olmaktadir.
Modern yenilik¢ilik anlayisi artitk sadece ekonomik kazanca degil, cevresel
sirdiriilebilirlik ve toplumsal katki gibi degerlere de odaklanmaktadir. Yesil
yenilikg¢ilik, sosyal yenilik¢ilik ve etik yenilik¢ilik gibi kavramlar giderek daha fazla
onem kazanmaktadir (Carayannis ve dig., 2021).

Inovasyon genellikle teknolojik gelismelerle paralel ilerler. Yapay zeka, nesnelerin
interneti (IoT), biiyilkk veri ve robotik gibi teknolojiler, yenilik¢i fikirlerin
uygulanabilirligini artirmakta ve yeni firsatlar yaratmaktadir. Teknoloji, yenilikg¢iligin
hizin1 ve dlgegini belirleyen en kritik faktdrlerden biridir (Giirbiiz, 2022).

Inovasyon, giiniimiiziin rekabetgi is diinyasinda sik¢a kullanilan bir kavram olmakla
birlikte, neyi ifade ettigi kadar neyi ifade etmedigi de 6nemlidir. Literatiirde sik¢a
gbzlenen kavram kargasasi, inovasyonun simnirlarinin dogru ¢izilmesini gerektirir
(Crossan & Apaydin, 2010). inovasyonun yalnizca yeni fikir iiretimi ya da mevcut
sistemlerde  yapilan basit degisikliklerle karistirllmasi, kavramin yanls
yorumlanmasina yol agmaktadir.

Her seyden Once, inovasyon yalnizca siradan iyilestirme (improvement) anlamina
gelmez. Iyilestirme faaliyetleri, var olan siireglerin, iiriinlerin veya hizmetlerin daha
verimli, hizl1 veya diisiik maliyetli hale getirilmesini amaglar. Oysa inovasyon, mevcut
yapmin Otesine gecerek, 0zgilinlik ve deger yaratmayi zorunlu kilar (Baregheh,
Rowley & Sambrook, 2009). Dolayisiyla, yalnizca siire¢ optimizasyonu veya maliyet
diisiirme amaci tastyan degisiklikler inovasyon degildir.

Inovasyon, ayn1 zamanda yalnizca yaraticilik da degildir. Yaraticilik, zgiin ve yeni
fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi siirecidir. Ancak inovasyon, bu fikirlerin somut ¢iktilara,

uygulanabilir {iriin, siire¢ veya hizmetlere doniismesini gerektirir (Baregheh, Rowley
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& Sambrook, 2014). Baska bir deyisle, her yaratici fikir inovasyona doniismeyebilir;
inovasyon, fikirlerin pratikte hayata gecirilmesiyle ortaya ¢ikar.

Yine sik¢a goriilen bir yanlis anlama ise, inovasyonun sadece teknoloji gelistirmek
oldugu yoniindedir. Teknolojik gelismeler inovasyonun 6nemli bir bilesenidir; ancak
inovasyon yalnizca teknoloji alantyla smirli degildir. Oslo Kilavuzu'na (OECD &
Eurostat, 2018) gore inovasyon; {iriin, siire¢, pazarlama veya organizasyon alanlarinda
da gergeklestirilebilir. Dolayisiyla hizmet inovasyonu, is modeli inovasyonu veya
organizasyonel inovasyon gibi teknoloji disi alanlar da inovasyonun kapsamina
dahildir. Ote yandan inovasyon, sadece biiyiik buluslar veya devrimsel yenilikler
degildir. Radikal inovasyon onemli bir alan olmakla birlikte, artimsal (incremental)
inovasyon da orgiitler i¢in biiyiik deger yaratabilir (Crossan & Apaydin, 2010). Kii¢iik
ama anlamh degisiklikler, siire¢ veya iiriin iizerinde kullanici deneyimini iyilestiren
diizenlemeler de inovasyon kapsaminda degerlendirilir.

Inovasyonun bir diger yanlis yorumu ise, kopyalama veya taklit ile karistirilmasidir.
Mevcut bir iirlin veya hizmetin aynen taklit edilmesi inovasyon degildir. Ancak,
mevcut bir {irlinden yola ¢ikarak, farklilagtirilmis, kullaniciya yeni bir deger onerisi
sunan 6zgiin degisiklikler yapilirsa, bu durum inovasyon olarak kabul edilir (Gunday
ve dig., 2011.).

Bunun yaninda inovasyon, yalnizca Ar-Ge faaliyetlerinden ibaret de degildir. Ar-Ge,
inovasyon siirecine zemin hazirlayan 6nemli bir unsur olsa da, tek basmna yeterli
degildir. Inovasyonun gerceklesebilmesi igin fikrin uygulanabilir hale getirilmesi,
pazarda deger yaratmasi ve benimsenmesi gereklidir (Rosenbusch, Brinckmann &
Bausch, 2011).

Son olarak, inovasyon yalnizca patent veya fikri hak sahibi olmak da degildir. Patent,
bir bulusun tescillenmesini saglar ancak bunun pazarda inovatif bir deger sundugunu
garanti etmez. Basarili inovasyon, yalnizca fikrin tescillenmesiyle degil, ayn1 zamanda
ticarilesmesi ve topluma fayda saglamasiyla oOlgiiliir (OECD & Eurostat, 2018).Bu
aciklamalar, inovasyonun sinirlarinin netlestirilmesini saglamakta ve kavramin sadece
popiiler bir terim olarak degil, stratejik bir organizasyonel ara¢ olarak dogru sekilde
anlagilmasinin 6nemini ortaya koymaktadir.

Tiim bu &zellikleri géz oniinde bulundurdugumuzda, Inovasyon uygulamalarinda
hedef; sadece maliyetlerde, taleplerde, karlilikta ve rekabette farklilik ve gelisme
yaratmay1 hedeflerken teknolojik gelismeler ile uyumlu, g¢evresel ve iklimsel

hassasiyet ve sosyal sorumluluklara duyarli, disiplinler arasi okuma ve is birligine
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ihtiya¢ duymaktadir. Her gecen giin teknolojik, ekonomik, politik olarak daha hizli
degisen ve belirsizlik barindiran ve zaman zaman basarisiz olma riski hatta maddi

manevi kayip riski dahi bir¢ok sonucla karsilasilabilmektedir.

2.3. Yenilikgilik (Inovasyon) Tiirleri

Literatiirde kabul goérmiis bir¢ok yenilikg¢ilik siniflandirmasi goriilmektedir. Mevcut
caligmalar yenilikg¢iligi: boyutlarina gore, etki derecesine gore, meydana getirdigi
degisim ve farkliliklara gore, kullanim alanlarina gore, teknoloji yogunluguna gore
veya icat-ikame-taklit olmasi durumuna gére smiflandirmaktadir. Inovasyonlara bir
isletmenin tiim i¢ ve dis ¢cevresindeki faktorlerde rastlandigindan; yenilikgilik tiirlerini

birbirinden ayirmamak 6nem teskil eder.

Inovasyon kavramu, literatiirde ¢ok boyutlu ve ¢ok katmanli bir yapi olarak ele
alinmakta; iirlin, silire¢, pazarlama ve organizasyonel yenilik¢ilik gibi farkl: tiirlerde
siniflandirilmaktadir. Bu tiirlerin her biri, isletmelere farkli rekabet avantajlari
saglamakta ve sektdriin dinamiklerine gore degiskenlik gostermektedir. Ornegin,
imalat sanayiinde siire¢ yenilik¢iligi 6n plana c¢ikarken, hizmet sektoriinde miisteri
deneyimini merkeze alan pazarlama yenilikgiligi kritik rol oynayabilmektedir
(OECD/Eurostat, 2018). Inovasyon yalmzca iiriinlerde degil, ayn1 zamanda siireglerde
de gerceklesebilir. Siirec yenilikcilikle, maliyetleri diisiirme, zaman kazanci saglama
ya da kaliteyi artirma gibi sonuglar dogurabilir. Ote yandan iiriin yenilikgilikleri,
miisteri beklentilerini karsilayan yeni mal ve hizmetlerin gelistirilmesini saglar. Her

iki yenilikgilik tiirti de orgiitler i¢in rekabet avantaji liretir (Crossan ve Apaydin, 2010).

Inovasyon tiirlerinin birbirinden farkli olmasi, organizasyonlarm bu tiirleri stratejik
hedeflerine gore tercih etmesini zorunlu kilmaktadir. Uriin yenilikgiligi sayesinde
isletmeler yeni pazarlara erisim saglarken, siire¢ yenilik¢iligi maliyet avantaji
yaratarak verimliligi artirabilir. Bu baglamda, isletmelerin yenilik¢ilik stratejilerini
belirlerken sadece rekabet ortamini degil, ayn1 zamanda i¢ kaynak kapasitelerini ve

kiiltiirel yapilarini da dikkate almalar1 gerekmektedir (Tidd ve Bessan, 2021t, 2021).

Son yillarda dijital doniisiimiin etkisiyle birlikte ortaya ¢ikan dijital yenilik¢ilik tiirleri,
klasik yenilik¢ilik siniflandirmalarini yeniden diisiinmeyi zorunlu kilmistir. Yapay

zeka, bliylik veri, blok zincir ve nesnelerin interneti gibi teknolojiler, 6zellikle is
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modeli yenilik¢iligi tetikleyerek sirketlerin operasyonel yapilarinda kokli
degisiklikler meydana getirmistir (Nambisan ve dig., 2019). Inovasyonun sadece
teknolojiyle smirli olmadigim1 vurgulamak da biliyiilk 6nem tasimaktadir. Sosyal
yenilik¢ilik, kamusal fayda saglamak amaciyla gelistirilen yenilik¢i ¢oziimleri
kapsamakta ve toplumsal sorunlara siirdiiriilebilir ¢ozliimler sunma potansiyeli
tagimaktadir (Mulgan, 2019). Bu yoniiyle yenilikg¢ilik, yalnizca ekonomik biiyiimenin
degil, ayn1 zamanda sosyal refahin da anahtar1 olarak degerlendirilmektedir.
Inovasyon tiirlerinin anlasilmasi, isletmelere stratejik karar alma siireglerinde yol
gosterici olurken, akademik diinyaya da zengin bir aragtirma zemini sunmaktadir. Her
yenilik¢ilik tiirdi, farkli kaynaklarin, liderlik bi¢imlerinin, organizasyonel kiiltiirlerin
ve c¢evresel faktorlerin etkisiyle sekillenmekte; bu da ¢ok disiplinli bir analiz

gerektirmektedir (Crossan ve Apaydin, 2010).

Glinlimiizde halen yiiriirlikte olan ve bir¢ok iilke tarafindan kabul goren Oslo
Kilavuzu (OECD/Eurostat, 2018) yenilik¢iligi dort ana bashk altinda

siiflandirmaktadir;

e Uriin Inovasyonu
e Siire¢ Inovasyonu
e Pazarlama inovasyonu

e Organizasyonel Inovasyonu

Yeni ya da onemli Olciide gelistirilmis iirlin veya hizmetler iiriin yenilik¢iligi, yeni
veya onemli dl¢ilide iyilestirilmis iiretim veya teslimat yontemleri siire¢ yenilik¢iligi,
yeni pazarlama yoOntemleri (fiyatlama, tanitim, konumlandirma vb.) pazarlama
yenilikeiligi, i uygulamalari, organizasyonel yap1 veya dis iliskilerde yenilik ise
organizasyonel yenilik¢ilik olarak ele alinmaktadir. Genis Kapsamli Besli
Siniflandirma adinda baz1 kaynaklar daha genis bir siniflandirma kullanirlar. Bu
siniflandirmada temel dort yenilikeilik tiiriine ek girdi (input) yenilik¢iligi eklenir. Bu
yenilik¢ilik tiiriinde 6zellikle iiretimde kullanilan yeni girdiler veya kaynaklarda
yenilik s6z konusudur. Teknolojiye bagli yenilikler (iiriin ya da siire¢ olabilir)
Teknolojik yenilik¢ilik olarak adlandirilan tiir iken, mevcut paradigmayi yikan; yeni
piyasa ve teknolojilere yol acan yenilik¢ilik tiirii ise radikal yenilikgilik olarak
adlandirilir. Bir diger kabul goren yenilikgilik tirii ise Artimlhi (/ncremental)

yenilik¢ilik yani mevcut iiriin/teknolojide kiiciik ama siirekli iyilestirmeler yapilan
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yenilikgilik tiiriidiir. Bunlarin disinda ise mevcut bilesenleri yeni bir yapi iginde
yeniden kullanma mimari yenilikg¢ilik, sadece belirli bilesende degisim veya yenilik

yapilmasi modiiler yenilikgilik tiirii olarak kabul edilmektedir.

Clayton Christensen’in; Yikict Yenilik¢ilik (Disrupter) ve Siirdiirme Yenilik¢iligi
(Sustaining) yaklasiminda en onemli ayrimi ise mevcut miisterilerin ihtiyaglarina
yonelik iyilestirmeler Stirdiirme yenilikg¢iligi (Sustaining) ve yeni pazarlar yaratir ya
da mevcut pazarda alt-segmentten biiyiiyerek koklii degisiklik yapan yikici yenilik¢ilik
(Disruptive) tirleridir.

Giincel akademik c¢aligmalarda gegen bazi ileri yenilik¢ilik kavramlart ise dijital
teknolojilerin siire¢ ve iirlinlere entegrasyonu dijital yenilikgilik; isletmelerin deger
yaratma veya gelir modelinde temel degisiklik ortaya koymasina is modeli
yenilikgiligi; toplumsal fayda amacli ¢oziim ve sistem yeniliklerine sosyal yenilikgilik;
I¢-dis1 kaynaklar1 sistematik sekilde entegre etmeye acik yenilik¢ilik; hizmet tasarimu,
dagitim1 veya siireclerinde yenilik servis yenilikeiligi; ¢evreye duyarli {iriin veya
stiregler gelistirme eko-yenilik¢iligi; deger temelli yenilik¢ilik ise etik/deger temelli

yaklasimlar yenilikgilik tiirleri olarak da kabul goriir.

Tablo 2. Yenilik¢ilik (inovasyon) Tiirleri

Kategori Aciklama Literatiirde Dayandig1 Kaynak
Klasik (Oslo) Uriin, 'Sureg:, Pazarlama, OECD & Eurostat (2005). Oslo
Organizasyonel Manual.
Genis kapsamli Uriin, Siireg, Pazarlama, Arundel & Hollanders (2005);
¥ Xap Organizasyonel, Girdi OECD yorumlari.
Teknolojik ve Teknolojik, Radikal, Artimli, |Henderson & Clark (1990); Tidd
Yonelim Mimari, Modiiler & Bessant (2018).
. Yikici (Disrupter) ve Siirdiirme |Bower & Christensen (1995);
Ci1gir agan .. .
(Sustaining) Christensen (1997).
Dijital, is Modeli, Sosyal, Agik, )
Yeni trendler Servis, Eko, Deger temelli Chesbrough (2003); Zott et al.

(2011); OECD (2018).

yenilikeilik

2.3.1. Uriin Yenilikg¢iligi (Inovasyonu)
Uriin yenilik¢iligi bashg altinda konu edilen “{iriin” kavrami; hem mal hem de
hizmetleri kapsamaktadir. Oslo Kilavuzu’nda (OECD/Eurostat, 2018) iiriin

yenilikgiligi; “mevcut ozellikleri veya ongoriilen kullamimlarina gére yeni ya da
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onemli derecede iyilestirilmis bir mal veya hizmetin ortaya konulmasidir.” seklinde
tamimlanmaktadir. Uriin yenilikgiligi, bir kullanic1 veya pazar ihtiyacinm karsilamak
i¢in ticari getirisi olan; yeni bir bilgi veya teknolojilerden yararlanabilir ya da mevcut

bilgi ve teknolojilerin yeni kullanimlarina veya bunlarin birlesimine dayanabilir.

Uriin yenilik¢iligi; teknik ozeliklerde, bilesen veya malzemelerde, yazilimda,
kullaniciya kolayliginda ve diger islevsel 0Ozelliklerinde ©Onemli derecede
tyilestirmeleri igerir. Yeni {riin veya hizmetler; oOzellikleri veya Ongoriilen
kullanimlar1 agisindan, isletme tarafindan daha oOnce iiretilmis iirtinlerden 6nemli
derecede farklidir. Bir iiriiniin teknik 6zelliklerinde kiiciik bir degisiklik Yapar, 2015ak
o uriin i¢in yeni bir kullanim alani gelistirmek de iiriin yenilik¢iligi kapsamina

girmektedir.
Uriin yenilikgiligi gelisimi asagidaki &rneklerle siniflandirilabilir(Aygen, 2006):

1.Diinya i¢in yeni tirtin: Sony firmasimin Walkman {irinlinii ilk olarak diinya pazarina

sunmasi.

2.Yeni iiriin grubu (igletme igin yeni iiriin): Canon firmasinin fotokopi pazarina ilk
orijinal Uriinleri Ureterek girmis olmasina ragmen, ayni pazarda bulunan Xerox
firmasimnin ayni diizeyde {riinler tireterek pazara girisi ve rekabet avantajini

yakalamasi.

3.Mevcut iiriin grubunun gelistirilmesi: Hewlett-Packard firmasinin renkli ink-jet

yazicilart mevcut iiriin grubuna eklemesi.

4.Mevcut tirtintin iyilestirilmesi: Samsung’un her yeni Samsung Telefon revizyondan

gecirerek her gelistirilen modelin performansinin artirilmasi.

5.Maliyetin diigiiriilmesi: Isletmenin {iriinde fazla yenilik yapmadan benzer
performans sunan yeni irilinleri maliyetleri azaltarak biiylik deger potansiyeli

saglamasi.

6.Yeniden konumlandirma: Aspirin adli ilacin kan sulandirict olarak icat edilmesine

ragmen tiiketici algilamalarindan dolay1 agr1 kesici olarak pazarda markalagmasi.

Hizmet yenilik¢iligi tirtin/mal yenilik¢iliginden farkliliklar igerir. Yeni veya dnemli
derecede iyilestirilmis bir hizmet, hizmetin sunum ve dagitim sistemindeki yenilikler

veya hizmetin sunulmasinda yeni teknolojilerin kullanilmasi hizmet yenilikgiligi
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olarak degerlendirilir. Uriin/mal yenilik¢iliginde oldugu gibi hizmet yenilikgiliginde
da daha 6nce sunulmayan bir hizmeti sunmak sart degildir. Mevcut uygulamalar1 daha
cok miisteri ¢ekecek sekilde degistirmek ve farklilastirmak da hizmet yenilik¢iligi

kapsamina girmektedir.

Hizmet yenilikgiliklerine 6rnek olarak; yiiksek derecede iyilestirilmis hiz ve kullanim
kolaylig1 getiren internet bankaciligi, kiralik araglara erisimi kolaylastiran eve
teslim/evden alim hizmetleri, hastalarin tahlil sonuglarini elden teslim almak yerine

Internet iizerinden erisebilmeleri gosterilebilir.

Uriin yenilik¢iligi, mevcut bir iiriiniin 6zelliklerinin iyilestirilmesi ya da tamamen yeni
bir iirlin gelistirilmesi siireci olarak tanimlanir. Rekabetin yogun oldugu sektorlerde
tiriin yenilikeiligi, sirketlerin ayakta kalmasi ve pazarda farklilasmasi igin kritik bir
stratejidir. Bu siire¢ sadece teknoloji firmalar1 i¢in degil, gida, tekstil, otomotiv gibi
geleneksel sektorler igin de hayati dneme sahiptir (OECD/Eurostat, 2018). Ornegin,
Apple’n iPhone serisi, yalnizca bir telefon olmaktan ¢ikip mobil yasamin merkezine
oturan bir yenilikgilik 6rnegi haline gelmistir (Trott, 2021).Uriin yenilik¢iligi iki ana
kategoride ele alinabilir: radikal ve artimsal yenilik¢ilik. Radikal yenilikg¢ilik, pazarda
daha once hi¢ olmayan bir iiriin sunarken; artimsal yenilik¢ilik mevcut {riinlerde
kademeli gelistirmelerle miisteri deneyimini iyilestirir. Ornegin, Tesla'nmn elektrikli
araglar1 radikal bir {riin yenilik¢iligi; Samsung’un katlanabilir ekranli telefonlar
artimsal yenilikcilige drnektir. Inovasyon siireci ise genellikle fikir gelistirme, prototip

olusturma, test etme ve ticarilestirme adimlarini igerir (Schilling, 2020).

Tiiketici beklentilerinin giderek ¢esitlenmesi, iiriin yenilik¢iliginin miisteri merkezli
yaklagimlarla ele alinmasini zorunlu kilmaktadir. Tasarim odakli diisiinme (Design
Thinking) yontemi, bu noktada isletmelere empati kurarak kullanici ihtiyaglarii daha
iyi analiz etme imkani sunar. Ornegin IKEA, miisterilerin dar yasam alanlarindaki
ithtiyaglarim1 g6z oOniine alarak ¢ok fonksiyonlu modiiler mobilyalar gelistirmistir
((Brown, 2009). Bu tiir yaklagimlar, iiriin basarisinin pazarla bulusmadan once test

edilmesine olanak tanir.

Dijital teknolojiler, iirlin yenilik¢iligin dogasini biiyiik 6l¢iide degistirmistir. Yapay
zekd, loT (nesnelerin interneti) ve biiylik veri, ilirlin tasariminda kullanici
davranislarini analiz ederek daha isabetli kararlarin alinmasina olanak saglar. Ornegin

Nike, Nike Fit adl1 uygulama ile tiiketicilerin ayak taramasin1 Yapar, 2015ak onlara en
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uygun ayakkabiyr Onermektedir. Bu, dijitallesme ile {irtin yenilikg¢iliginin nasil

birlestigine dair somut bir 6rnektir (Gerpott ve Meinert, 2023).

Cevresel siirdiirtilebilirlik gliniimiizde iirtin yenilik¢iliginin ayrilmaz bir pargasi haline
gelmistir. Geri dontstliriilebilir malzemeler, diisiik enerji tiikketimi ve karbon ayak
izinin azaltilmasi gibi kriterler, yeni tirinlerin tasariminda 6ncelikli hale gelmektedir.
Patagonia, ¢evre dostu tekstil iirlinleriyle bu alanda 6rnek teskil eden firmalardan
biridir (Hall ve Wagner 2012). Siirdiirtilebilir iiriin yenilikg¢iligi, sadece ¢evre degil

ayn1 zamanda marka itibar1 agisindan da biiyiik 6nem tagir.

Sonu¢ olarak, iriin yenilik¢iligi sadece Ar-Ge departmanlarimin degil, tim
organizasyonun stratejik glindeminde yer almalidir. Gerek miisteri ihtiyaglarinin
degismesi gerekse dijitallesme ve ¢evresel baskilar firmalar siirekli yenilik liretmeye
zorlamaktadir. Gilinlimiizde basarili firmalarin ortak 6zelligi, degisime hizla uyum
saglayabilen ve yenilikgiligi kiiltiir haline getiren yapilara sahip olmalaridir (Tidd ve

Bessan, 2021t, 2021).

2.3.2. Siirec¢ Yenilikciligi (inovasyonu)

Oslo Kilavuzu’nda (OECD/Eurostat, 2018) siire¢ yenilike¢iligi; “veni veya onemli
derecede iyilestirilmis bir iiretim veya teslimat yonteminin gercgeklestirilmesidir.”
seklinde tanimlanmaktadir. Siire¢ yenilik¢iligi; yeni iiretim yontem ve teknikleri, yeni
techizat, yazilimlarda 6nemli degisiklikler ve yeni teslimat yontemlerini icermektedir.
Stire¢ yenilikgilikleri ile; tirlin veya hizmetin miisteri taleplerini karsilayacak sekilde
gelistirilmesi daha verimli ve daha diisiik maliyetli olarak saglanabilmektedir. Siire¢
yenilik¢ilikleri isletmenin karliligmmi artirarak mali yapisin1  olumlu yodnde

etkilemektedir.

Siire¢ yenilikeiliklerine; teslimatta barkodlu mal izleme sistemlerinin kullanilmasi,
ulastirma hizmetlerinde GPS (kiiresel konumlandirma sistemleri) izleme sistemlerinin
kullanilmasi, bir seyahat acentasinin yeni bir rezervasyon sistemi kullanmasi 6rnek
olarak gosterilebilir. Thtiya¢ duyulan pargalarin, ihtiya¢ duyulduklar: anda ve miktarda
tiretilerek, stok miktarinin minimum seviyede tutulup, verimliligin artirildigi, Toyota
tarafindan 1950 yillarinda gelistirilen”tam zamaninda {retim” sistemi; teknolojik

siire¢ yenilikc¢iliginin en klasik 6rnegidir.
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Siirec yenilik¢iligi asamalari agagidaki gibidir:

Mevcut is ve faaliyetlerin dokiimii,

Is ve faaliyetlerin deger yaratma analizi,

Deger yaratmayan is ve faaliyetlerin elenmesi,

Deger yaratan is ve faaliyetlerin yeniden belirlenmesi,

Is ve faaliyetlerin deger yaratacak sekilde bir araya getirilmesi,

Stireglerin yeniden gézden gegirilmesi,

R S o e

Siiregler i¢in uygun yapinin belirlenmesi.

Siire¢ yenilikgiligi, firma igindeki liretim ya da hizmet siireclerinin verimliligi, maliyet
etkinligi veya kaliteyi artirmak amaciyla yenilenmesi olarak tanimlanir. Uriin
yenilik¢iligi kadar stratejik bir 6neme sahiptir; 6zellikle operasyonel miikemmellik
arayan sektdrlerde rekabet {istiinliigii saglar. Ornegin, Davenport’a gdre siireg
degisiklikleri maliyet diisiirme, kalite artirma ve rekabet avantaji i¢in kritik araglardir.
Bu ¢ergevede siire¢ yenilikgiligi sadece teknik degil, organizasyonel doniistimleri de

kapsar. (Davenport, 1993)

Siire¢ yenilikg¢iliginde hem artimsal (incremental) hem de mimari (architectural)

yenilik¢ilikler es zamanli olarak goriilebilir.
Endiistriyel sektorlerde siire¢ yenilikg¢iligi giderek dijitallesmeyle sekillenmektedir.

Stire¢ yenilikgiligi salt i¢e kapali bir sistem degildir; 6zellikle iiretimde “Agik Stireg
Yenilik¢iligi (open process innovation)” modeli tercih edilir. MIT Sloan’dan
orneklerle goriildiigii gibi, Isvicreli iireticiler ve Volvo gibi firmalar, dis paydaslarla
bilgi paylasimina dayanan agik siire¢ yenilik¢iligi stratejileriyle verimliliklerini
artinnyor. Bu yaklasim, organizasyon disindaki kaynaklarin yenilikgilige dahil

edilmesine olanak tanir.

Siirec yenilikeiligi sadece biiyiik 6lcekli projeler degil, ¢alisanlarin giinliik pratikleri
tizerinden de dogabilir. Cok-Uluslu firmalarda bilgi yoneticilerinin rutinlerindeki
gerilimlerden hareketle yaptiklari sorgulamalar, beklenmedik siire¢ yenilik¢iliklerine
yol agabilir. Bu ornek, birey diizeyinde baslayan yenilik¢i eylemlerle sistematik

yenilik¢iligin nasil desteklenebilecegini gosterir.
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Dijitallesme ve yapay zekanin siire¢ yoOnetimine entegrasyonu, Ar&Ge hizini
artirmakta ve yenilik¢ilik kiiltiiriinii  giiclendirmektedir. Bu baglamda siireg

yenilik¢iligi, rekabet giiciinii dogrudan etkileyen biiyiime motorudur.

Siire¢ yenilik¢iligi hem operasyonel miikemmellik hem de stratejik doniisiim i¢in
kritik bir unsurdur. Dijital teknolojiler, acik is birlikleri ve bireysel sorgulama siireg

yenilik¢iligini beslemektedir.
Etkin bir yenilikgilik siireci i¢in Oneriler:

- Siire¢ yenilikgiligi icin hem yapilandirilmis hem esnek modeller kullanilmasi
- Dijital araglar ve veri analitigi ile desteklenen siire¢ tasarimi
- Acik ig birlikleri ile dis kaynaklardan faydalanma
- Calisanlarin siire¢ pratikleri iizerinden yenilik¢iligi tesvik edecek kiiltiirel
ortamin olusturulmasi
seklinde siralanabilir. Bu gergevede siire¢ yenilike¢iligi, sadece operasyonel degil

kiiltiirel doniisiimiin de motorudur.

2.3.3. Pazarlama Yenilikcilikleri (inovasyonlar)

Pazarlama yenilik¢iligi; yeni bir pazarlama yonteminin gerceklestirilmesi olarak
tanimlanabilir. Literatlirdeki klasik kabule gore; bir pazarlama yenilikgiligi {iriin
tasarimi veya ambalajlamasi, iiriin konumlandirmasi, iiriin tanitimi /promosyonu
(Promotion)) veya fiyatlandirmasinda o6nemli degisiklikleri kapsayan yeni bir

pazarlama yontemidir.

Pazarlama yenilikgiliklerinin en temel amaci; miisteri ihtiyaglarina daha basarili bir
sekilde cevap vererek, yeni pazarlar agarak veya lriinii pazarda yeni bir sekilde
konumlandirarak satiglarin artirilmasidir. Pazarlama yenilik¢iliginin uygulamasinda
lic asama takip edilebilir. Bunlar; kesfetme, gelistirme ve dagitimdir. Kegsfetme
asamasinda; hedef pazarin talep ve ihtiyaglar tespit edilerek iirlin veya hizmet ve
ozellikleri belirlenir. Gelistirmede; talep ve ihtiyaclar1 karsilamasi beklenen iiriin veya
hizmetin ¢6ztim odakli tasarimi yapilir. Dagitim asamasinda ise; yeni dagitim kanallari

olusturulur ve satis sonrasi hizmetler yapilandirilir.

Pazarlama yenilikgiliklerine 6rnek olarak uygulama iizerinden yemek siparisi alarak

bu siparislerin miisterilere ulastirilmasimi gosterebiliriz. Yemeklerini bu sekilde

20



satmakta olan bir restoran pazarlama yenilik¢iligi yapmis olur ve Pazaryeri
uygulamalarinda yer almayan diger isletmelere gore rekabet avantaji kazanmis olur.
Daha once kaliplar halinde satilan beyaz peynirleri dilimler halinde satip, iirliniin
ambalaj icinde goriilmesini saglayan ve kapatildiktan sonra tekrar kullanimina olanak
taniyan bir ambalaj tasarimi da igletmeye rakiplerinden farklilagmasini saglayarak
avantaj saglamistir. Giiniimiiz is diinyasinda rekabet kosullar1 giderek daha cetin hale
gelirken, isletmelerin siirdiirtilebilir basar1 elde edebilmek icin yenilik¢i yaklagimlar
gelistirmesi kaginilmaz hale gelmistir. Bu baglamda pazarlama yenilikgiligi, iirlin veya
hizmetin sunulus bi¢iminden, hedef kitlenin algisina kadar genis bir yelpazeyi
etkileyen stratejik bir arag olarak one ¢ikmaktadir (OECD/Eurostat, 2018). Ozellikle
dijitallesme ve degisen tiiketici davranislari, pazarlama faaliyetlerinde siirekli yenilik

yapma zorunlulugunu dogurmustur.

Pazarlama yenilik¢iligi, lirtin veya hizmetin tasarimi, ambalaji, konumlandirilmast,
fiyatlandirmasi veya dagitim kanalinda yapilan 6nemli degisiklikleri igerir (Kotler ve
Keller). Bu yenilik¢ilik tiirii, 6zellikle marka algisinin yenilenmesi ve miisteri
deneyiminin iyilestirilmesi agisindan oldukca kritiktir. Ornegin Coca-Cola’nin
kisisellestirilmis sise etiketleriyle gerceklestirdigi “Share a Coke” kampanyasi, klasik
bir iirline pazarlama yenilik¢iligi aracilifiyla yeni bir deger katmanimn basarili bir
ornegi olarak kabul edilmistir. Dijital Teknolojiler ve Pazarlama Inovasyonu;
dijitallesme, pazarlama yenilikg¢iliginin temel itici gli¢lerinden biri haline gelmistir.
Sosyal medya platformlari, Yapay Zeka (Al) destekli miisteri analizleri ve programatik
reklamcilik gibi teknolojiler, sirketlerin pazarlama stratejilerini doniistiirmesini
saglamaktadir. Ornegin Netflix’in kullanict aliskanliklarina gére oOneriler sunan
algoritmas1 hem pazarlama hem de miisteri memnuniyeti agisindan yenilik¢i bir model

olusturmustur (Chaffey ve Ellis-Chadwick, 2022).

Pazarlama yenilik¢iliginin basarisi, miisteri ihtiyaclarinin dogru analiz edilmesi ve
deger yaratma kapasitesiyle dogrudan iliskilidir. Arastirmalar, misteri odaklh
pazarlama yenilik¢iliklerinin marka sadakatini ve satin alma niyetini artirdigini ortaya
koymaktadir (Nasution ve dig., 2011). Ornegin IKEA, magaza i¢i deneyimden mobil
uygulamasina kadar pek ¢ok alanda yaptig1 yeniliklerle miisteri degerini merkeze

alarak rekabet avantaj1 elde etmistir.
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Son yillarda; Sosyal Sorumluluk ve Siirdiiriilebilirlik Temelli Pazarlama
Inovasyonlari, tiiketiciler, sosyal ve cevresel sorumluluklara duyarli markalara
yonelmektedir. Bu baglamda siirdiiriilebilirlik odakli pazarlama yenilikgilikleri hem
toplumsal etki hem de marka degeri acisindan kritik hale gelmistir (Leonidou ve dig. ,
2013). Ornegin Patagonia’nin “Don’t Buy This Jacket” kampanyasi, tiiketicilere fazla

tiiketimin zararlarina dikkat ¢ekerken ayni zamanda marka bagliligini artirmastir.

Tirkiye’den O0rnek vermek gerekirse moda perakendecisi LC Waikiki, pandemi
sonras1 donemde gergeklestirdigi dijital pazarlama yenilikgilikleri ile dikkat ¢ekmistir.
Ozellikle artirilmis gerceklik (AR) teknolojisiyle online magazalarda iiriin deneme
imkan1 sunmasi, kullanict deneyimini artirmis ve satiglara olumlu yansimistir (Yavuz
ve Ozdemir, 2022). Bu uygulama, miisteriyle etkilesimi artiran ve dijitallesme ile
yenilik¢iligi entegre eden basarili bir 6rnek olarak literatiirdeki calismalara konu

olmustur.

Sonug olarak pazarlama yenilikg¢iligi, sadece yeni iiriin gelistirmekle sinirli olmayip,
marka konumlandirmasindan miisteri iliskileri yonetimine kadar birgok alanda rekabet
avantaj1 yaratma potansiyeline sahiptir. Bu siirecte teknolojik gelismeler, miisteri
odakli yaklagimlar ve siirdiiriilebilirlik ilkeleri temel belirleyiciler olarak one
cikmaktadir. Gelecekte pazarlama yenilikgiliklerinin daha ¢ok yapay zeka, artirilmis

gergeklik ve kisisellestirme tizerine odaklanacagi dngdriilmektedir (Rust, 2020).

2.3.4. Organizasyonel Yenilikcilik (inovasyon)

Bir organizasyonel yenilik, firmanin ticari uygulamalarinda, igyeri organizasyonunda
veya dig iligkilerinde yeni bir organizasyonel yontem uygulanmasidir
(OECD/Eurostat, 2018). Isletmenin ¢aligma ve is yapis yontemlerini gelistirmesi veya
yeni yontemlerin isletmeye adapte edilmesidir (Elgi, 2006). Organizasyonel
yenilik¢iliklerin; idari maliyetleri ve islem maliyetlerini disiirerek, isyeri
memnuniyetini artirarak, is¢ilik tiretkenligini artirarak, ticari olmayan varliklara erisim
kazanarak ya da teknik techizat maliyetlerini diisiirerek isletmenin genel performansini

artirmast beklenir (OECD/Eurostat, 2018).

Organizasyonel yenilik¢iliklerine; Toyota ve Komatsu gibi Japon firmalarinda
uygulanmaya baslayan ve siirekli yayginlasan “siirekli iyilestirme” (KAI-ZEN)
yaklasimini 6rnek vermektedir. Siirekli iyilestirme (KAI-ZEN) yaklasiminda drgiitiin
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biitiin birimleri, yoneticisinden is¢isine kadar biitiin calisanlar, yapmis olduklari
faaliyetlerde yapilacak iyilestirmede s6z hakkina sahiptir. Bu yaklagimla biitiin
calisanlar, yeni fikirlere ve gelistirmeye kafa yorarlar. Bu sayede Toyota, diinyada en
diisiik maliyet ile en yliksek kalitede iiretim gerceklestirebilen sayili firmalar arasinda

yer almaktadir (Elgi, 2006).

Kiiresel rekabetin yogunlastigi gliniimiiz is diinyasinda, yalnizca iiriin ya da siire¢
yenilik¢ilikleri degil, ayn1 zamanda organizasyonel diizeyde yapilan yenilikler de
firmalarin siirdiiriilebilir basar1 elde etmesi i¢in hayati 6nem tasimaktadir.
Organizasyonel yenilik¢ilik; yonetim uygulamalarinda, i organizasyonlarinda veya
dis iliskilerde yapilan yeni yontemlerin uygulanmasi olarak tanimlanir
(OECD/Eurostat, 2018). Yonetim uygulamalarindaki yenilikgilikler, karar alma
stireglerinin dijitallestirilmesi, veri odakli yonetim ve ¢evik liderlik yaklagimlarinin
benimsenmesiyle sekillenmektedir. Ornegin, bazi perakende sirketleri karar
stireclerinde yapay zeka algoritmalar1 kullanarak stok yonetiminde isabet oranlarini
artirmaktadir. Bu tiir uygulamalar, organizasyonel karar siireclerini hem daha hizhi

hem de daha esnek hale getirmektedir (Birkinshaw ve dig.,2008).

Is siireglerinin yeniden tasarlanmasi, organizasyonel yenilik¢iligin en belirgin
alanlarindan  biridir. Ozellikle dijitallesme ile birlikte siire¢ yenilikcilik ile
organizasyonel yenilik¢ilik arasindaki smirlar bulaniklasmistir. Ornegin, IKEA,
tedarik zincirini daha c¢evik hale getirmek i¢in Blok Zincir (blockchain) teknolojisini

kullanarak seffaflig1 ve izlenebilirligi artirmistir (Garrido-Moreno ve dig. ,2020).

Organizasyonel yenilikgilik yalnizca yapisal ya da teknik degisimlerle sinirli degildir;
aym zamanda kurumsal kiiltiiriin déniisiimiinii de kapsar. Ogrenen organizasyonlar,
calisanlarin yaratici diisiincelerini ifade edebilecekleri ve hata yapmanin 6grenmenin
bir parcast oldugu bir ortam sunar. Bu tiir kiiltiirel ortamlar, yenilik¢i davraniglar ve
kolektif 6grenmeyi tesvik eder (Crossan ve Apaydin, 2010). Dis iliskilerde yapilan
yenilikler, 6zellikle acik yenilikgilik stratejileriyle kendini gosterir. Universitelerle,
tedarik¢ilerle ve hatta rakiplerle kurulan is birlikleri organizasyonel Ogrenmeyi
gii¢lendirir ve yenilikgiligin hizin1 artirir. Ornegin, Procter ve Gamble’in 15 kaynakl
inovasyonu dahili R&D siirecine entegre ederek biiyiimeyi hizlandirmay1 amacglayan

bir “acik inovasyon” modeli “Connect + Develop” stratejisi, yenilik¢ilik kaynaklarini

23



kurum disina agarak organizasyonel ¢evikligi giiclendirmistir (Chesbrough, 2020 ve

Bogers, 2014).

COVID-19 pandemisi ile uzaktan ¢alisma ve dijital araglarin kullanimi1 organizasyonel
yapilarin yeniden tanimlanmasina neden olmustur. Dijital yenilik¢ilik sadece
stireglerde degil, ayn1 zamanda is giiclinlin yonetimi, i¢ iletisim ve performans izleme
gibi alanlarda da derin etkiler yaratmistir. Deloitte, 2022 un 2022 raporuna gore, dijital
liderlik stratejisi benimseyen organizasyonlar digerlerine goére %30 daha hizh
toparlanma gdstermistir (Deloitte, 2022). Tiirkiye’deki perakende zincirlerinden
Migros, organizasyonel yenilik¢ilik kapsaminda dijital miisteri analiz sistemlerini
yayginlastirarak kisisellestirilmis kampanya yonetimini gelistirmistir. Bu uygulama,
miisteri memnuniyetinde ve satis hacminde gozle goriiliir artisa yol agmistir (Eren ve

Akglin, 2021).

Organizasyonel yenilikgilik, sadece teknik sistemlerde degil, ayn1 zamanda kurum
kiiltiirdi, liderlik yapis1 ve dis iliskilerde yapilan stratejik yeniliklerle miimkiindiir. Bu
baglamda organizasyonlar, yenilik¢iligi sadece iiriin ve siire¢ diizeyinde degil, tim
yapisal diizeylerde kucaklamalidir. Rekabet avantajini siirdiirebilmenin yolu,

organizasyonel esneklik ve 6grenme kapasitesinin artirilmasindan gegmektedir.

2.4. inovasyonun (Yenilikg¢iligin) Amaclari

Bir isletmenin yenilik¢ilik faaliyetlerine girisme amaci genel olarak; piyasa
thtiyaglarimi belirleyip, bu ihtiyaglari karsilayacak yeni {iriin ve/veya hizmetleri en 1yi
kalitede sunarak, pazar paymi artirmak ve rekabet avantaji elde etmek olarak

Ozetlenebilir.

Oslo Kilavuzu’na (OECD/Eurostat, 2018) gore yenilikg¢iligin amaglar1 asagidaki gibi

siralanabilir:

- Uretimden kaldirilan iiriinlerin degistirilmesi
- Mal ve hizmet yelpazesinin genisletilmesi

- Cevre dostu tiriinlerin gelistirilmesi

- Pazar payinin korunmasi veya artirilmasi

- Yeni pazarlara girilmesi

- Uriinlerin gorselliginin veya teshirinin artirilmasi
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- Miisteri ihtiyaglarina yanit verme siiresinin azaltilmasi

- Mal ve hizmet kalitesinin iyilestirilmesi

- Uretim veya hizmet tedariginin esnekliginin iyilestirilmesi

- Uretim veya hizmet tedariginin kapasitesinin artirilmasi

- Birim iggiicii maliyetlerinin diisiiriilmesi

- Malzeme ve enerji tiiketiminin diisiiriilmesi

- Uriin tasarim maliyetlerinin diisiiriilmesi

- Uretim bekleme siirelerinin diisiiriilmesi

- Endistri teknik standartlarina ulagilmasi

- Hizmet tedarigine iligkin faaliyet maliyetlerinin diistirilmesi

- Mal ve hizmet tedarigi ve/veya teslimati hizinin veya verimliliginin artirilmasi
- BT kapasitelerinin iyilestirilmesi

- Farkli ticari faaliyetler arasinda etkilesim ve iletisimin iyilestirilmesi
- Diger organizasyonlar ile bilgi paylasimi ve transferinin artirilmasi

- Farkl miisteri taleplerine uyum saglama yeteneginin artirilmast

- Miisterilerle daha giiclii iliskiler gelistirme

- Calisma kosullarinin iyilestirilmesi

- Cevresel etkileri azaltmak veya saglik ve giivenligi iyilestirmek

- Diizenleyici kosullar1 saglamak

Isletmelerin yenilikgilik yapmaya iliskin belirlenen nedenleri asagidaki gibi
aciklanabilir (Yapar, 2015): Isletmeler rakiplerine kiyasla stratejik bir pazar konumu
elde etmek veya mevcut konumlarini korumak amactyla miisteri ihtiyag ve taleplerine

gore yeni ve/veya iyilestirilmis iirlin ve hizmetler gelistirirler.

Uriin, siire¢ ve organizasyonel yenilik¢ilikler ile miisteri memnuniyetinin en yiiksek
seviyede karsilanmasi hedeflenir. Mevcut iiretilen iiriin veya saglanan hizmetlerin
mevcut dzelliklerinin arttirilmasi amaglanir. Isletmeler yeni pazar bulabilmek veya
mevcut pazardaki yerlerini iyilestirerek karliliklarini arttirmak amaciyla kabul goérmiis
kalite standartlarin1 yakalayan iiriin ve hizmetler gelistirirler. Isletmedeki {iretimin,

tiiketicilerin gereksinimlerine daha hizli yanit verebilmesi de amaglanmaktadir.

Kullanilan malzeme tiiketiminin kayiplar1 azaltarak optimize edilmesi isletmenin
karlilik oraninin arttirilmasi amaglanir. Uretim girdilerinin en temelini olusturan enerji

maliyetlerinin  diisliriilmesi i¢in enerji tasarrufu yollarma da gidilmektedir.
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Toplumlarin bilinglenmesi ve ¢evreye verilen dnemin artmasiyla, isletmeler ¢evreci
tirtinler tiretirken ¢evrenin korunmasina da katki saglamak istemektedir. Giiniimiizde
miisteri iligkileri yOnetiminin yoOnetim anlayisina dahil edilmesiyle, miisteri
beklentilerinin karsilanmasi amaglanmaktadir. Teknoloji ve dijitallesme bir isletmeye
girdiginde yenilik¢iligi da beraberinde getirmekte; personel niteliklerinden, kullanilan
techizata, satis yontemlerine, dagitim ve ulasgtirma hizmetleri gibi bir¢ok alanda
degisimi kendiliginden saglamaktadir. Rekabet ve rakiplerin izledigi tutum isletmenin
organizasyon politika ve stratejilerine yansiyarak, isletmeyi yenilik¢ilik arayisina

girmesine tesvik eder.

Yenilik¢iligin temel amaglarindan biri, isletmelere siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazandirmaktir. Teknolojik gelismelerin  hizlandig1, pazarlarin  kiiresellestigi
giinimiizde firmalar, farklilagarak rekabetten siyrilmak igin yenilik¢i stratejiler
gelistirmektedir. Ornegin, Apple’in tasarim odakli yenilikgilik stratejisi sayesinde
sadik bir kullanic1 kitlesi olusturmasi, bu yaklasimin basarisina 6rnektir (Tidd ve

Bessan, 2021).

Inovasyon, miisteri beklenti ve ihtiyaglarini karsilamada kritik bir rol oynar.
Gilinlimiizde kullanic1 deneyimi (UX) odakli tasarimlar, iiriin ve hizmetlerin
basarisinda belirleyici olmaktadir. Ornegin, IKEA’nm miisteri geri bildirimlerinden
hareketle modiiler mobilya sistemleri gelistirmesi, yenilik¢iligin miisteri odakl

dogasina ornektir (Kaufmann ve dig.,2020).

Inovasyonun bir diger temel amaci, siirecleri daha verimli hale getirerek maliyetleri
diistirmektir. Siire¢ yenilik¢ilikleri, tiretimden dagitima kadar pek ¢ok noktada zaman
ve kaynak tasarrufu saglar. Toyota’nmn “Yal Uretim (lean production)” sisteminde
stirekli iyilestirmeye dayali yenilik¢i yaklasimlar, bu amaca ulagsmada Ornek teskil
etmektedir (Pisano, 2019). Inovasyon firmalarin mevcut pazarlarinin digina ¢ikarak
yeni firsatlar yaratabilmelerine firsat tanir. Ozellikle dijital doniisiimiin hizlandig
sektorlerde bu durum daha da belirgindir. Ornegin, Amazon’un kitap satisindan bulut
bilisime gegisi, yenilik¢ilige yeni gelir modelleri yaratmanin giiglii bir 6rnegidir

(Christensen ve dig., 2022).

Hizla degisen cevresel faktorlere karsi dayanikli olmak i¢in organizasyonlarin

yenilik¢ilik yetkinliklerini gelistirmesi gerekir. COVID-19 pandemisi siirecinde,
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uzaktan caligma teknolojilerine hizlica uyum saglayan sirketler, bu yetkinligin

degerini ortaya koymustur (Bogers ve dig., 2020).

Sosyal yenilikgilik, yalnizca ekonomik degil, ayn1 zamanda ¢evresel ve toplumsal
fayda iiretmeyi amaglar. Ozellikle siirdiiriilebilirlik odakli yenilik¢ilik uygulamalar,
giiniimiizde ¢ok uluslu sirketlerin kurumsal stratejilerinin bir parcasi haline gelmistir.
Ornegin, Patagonia’nin geri doniistiiriilebilir iiriin yenilikgilikleri, cevresel katkinin

nasil ekonomik degerle birlesebilecegini gosterir (Bocken ve dig., 2019).

Yenilik¢i organizasyonlar, c¢alisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikaracak ortamlar
yaratirlar. Ozellikle agik yenilikgilik platformlart ve fikir kutusu sistemleri,
calisanlarin yenilik¢i katki sunmasimi tesvik eder. Google’in calisanlara haftalik
caligma siirelerinin %20’sini (yaklagik 1 giin) kendi segtikleri, yaratic1 ve yenilik¢i
projelere ayirma hakki veren {inlii bir yenilik¢ilik tesviki ve serbest inovasyon modeli
olan “20% time” uygulamasi, ¢aligan motivasyonunu artirmaya yonelik bir yenilik¢ilik
politikas1 &rnegidir (Amabile ve Pratt, 2016). Inovasyon, markalari kamuoyundaki
algisini da giliclendirmektedir. Yenilik¢i sirketler tiiketici géziinde daha dinamik ve
¢oziim odakli olarak konumlanir. Tesla’nin elektrikli otomobil pazarindaki vizyoner
pozisyonu, markaya olan giiveni artirmis ve hisse degerine dogrudan katki saglamistir

(Tripsas, 2023).

Yenilik¢iligin amagclari, sadece rekabet iistiinliigii saglamaktan ibaret degildir. Ayni
zamanda topluma katki, calisan gelisimi, miisteri memnuniyeti ve c¢evresel
stirdiiriilebilirlik gibi ¢ok boyutlu hedefleri igcerir. Giinlimiiz isletmeleri bu ¢ok yonli
hedefleri benimseyerek uzun vadeli basarty1 yakalayabilirler. Yenilik¢ilik artik bir

secenek degil, stratejik bir zorunluluk haline gelmistir.

2.5. Inovasyon (Yenilikgilik) Siirecleri

Yenilikgilik stireci, bir fikrin yaratilmasindan, pazarda deger yaratan bir iirlin, hizmet
ya da siire¢ haline donlismesine kadar uzanan sistematik adimlar1 kapsar. Geleneksel
olarak bu siireg; fikir olusturma, degerlendirme, gelistirme, ticarilestirme ve
yayginlastirma gibi asamalardan olusur (Tidd ve Bessan, 2021). Bu siireg, yalnizca

teknoloji tabanli degil, yonetimsel ve organizasyonel yenilikleri de igerir.

Bir isletmede yenilik¢ilik siirecinin baslangicinda dort ana adimin tamamlanmasi

gerekir. Fikir Uretme, degerlendirme&gelistirme, ticarilestirme ve yayginlastirma bu
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ana bagliklar olsa da giiniimiizde siire¢ler farkli basliklara altinda boliinerek daha da

detaylandirilmistir.

Inovasyon siirecinin ilk asamast, yaratic1 fikirlerin iiretildigi “fikir yaratim1” evresidir.
Bu asamada hem bireysel yaraticilik hem de orgiitsel ortam belirleyici rol oynar.
Calismalar, calisanlarin psikolojik giivenlik hissettikleri ortamlarda daha yaratici

fikirler sunduklarini gostermektedir (Edmondson ve Lei, 2014).

Fikir tiretimi ardindan gelen ikinci asama, hangi fikirlerin gelistirilmesi gerektiginin
belirlendigi se¢im siirecidir. Bu asamada fikirlerin uygulanabilirligi, stratejik uyumu
ve piyasa potansiyeli gibi kriterler degerlendirilir. Cok kriterli karar verme teknikleri
(MCDA) bu asamada kullanilmaktadir (Cooper, 2019). Ornegin, Siemens gibi firmalar
fikir degerlendirme panelleri ile ¢alisanlardan gelen Onerileri sistematik bigimde

siniflandirmaktadir.

Segilen fikirlerin {iriin, hizmet veya siire¢ olarak gelistirilmesi siireci, yenilikg¢ilige
“somutlastirildig1’” asamadir. Tasarim odakli diistiinme (Design Thinking)
metodolojileri, bu siirecte kullanici ihtiyaglarint merkeze alan ¢oziimler iliretmeyi
kolaylastirir ((Brown, 2009). Ornegin, IDEO’nun vyiiriittiigii kullanic1 testleriyle

sekillenen saglik teknolojisi prototipleri bu yaklagimin etkili 6rneklerindendir.

Bir yenilik¢ilik basarili olabilmesi i¢in sadece teknik olarak gelistirilmesi yeterli
degildir; ayn1 zamanda pazara sunulmasi1 ve miisteri tarafindan benimsenmesi gerekir.
Bu asamada is modeli yenilik¢iligi ve pazarlama stratejileri kritik Onemdedir.
Osterwalder’in is modeli tuvali (business model canvas) bu siireci yonlendirmede
siklikla kullanilmaktadir (Osterwalder ve Pigneur, 2010). Ornegin, Netflix’in fiziksel
medya yerine dijital akis platformuna ge¢mesi, basarili bir ticarilestirme stratejisine

Ornektir.

Inovasyonun yalnizca gelistirilmesi ve pazara sunulmasi yeterli degildir; bu yeniligin
kurum genelinde benimsenmesi ve sistematik bir yapiya kavusturulmasi gerekir.
“Yeniligin Yayilim1 (Diffusion of Innovation)” teorisi, bu siireci anlamada sik¢a
kullanilmaktadir (Rogers, 2003). Ornegin, General Electric gibi firmalar, basarili

yenilik¢ilikleri grup i¢inde farkli birimlere uyarlayarak kurumsal 6grenme saglar.

Inovasyon siirecinin sonunda geri bildirim almmas1 ve siirekli iyilestirme dongiisiine

girilmesi gerekmektedir. Ozellikle basarisiz yenilik¢ilik girisimlerinden elde edilen
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ogrenmeler, gelecekteki siiregleri iyilestirmek acgisindan kritiktir. “Eylem Sonrasi
Degerlendirme (After Action Review)” gibi metodolojiler bu amagla kullanilmaktadir
(Schilling, 2020). Ornegin, Gozliik formunda tasarlanan, kullanicinin gdz hizasinda
saydam bir ekranda bilgi goriintiileyebilen, sesle veya dokunarak kontrol edilebilen bir
giyilebilir teknoloji 6rnegi olan Google Glass projesinin basarisizlig1 sonrasi yapilan

analizler, sirketin yenilik¢ilik kiiltiirinli dontistiirmesine katki saglamistir.

Inovasyon, sistematik bir siiregler zinciri olarak ele alinmali ve her asama, stratejik
planlama ile desteklenmelidir. Fikir iiretiminden pazarlamaya, degerlendirmeden
O0grenmeye kadar tim asamalar, kurumun yenilik¢ilik kapasitesini belirler. Siireg
odakl1 bir yenilik¢ilik yonetimi yaklasimi, isletmelere sadece kisa vadeli basar1 degil,

uzun vadeli siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazandirir.

2.6. Inovasyon (Yenilikg¢ilik)Yonetimi

Inovasyon, yalnizca teknik bir gelisme degil, ayn1 zamanda stratejik bir ydnetim
siirecidir. Inovasyonun etkili bir sekilde yonetilmesi, sirketlerin yenilikgi fikirleri
hayata gegirebilmesini, pazarda fark yaratabilmesini ve siirdiiriilebilir biiylime
saglayabilmesini miimkiin kilar. Bu baglamda yenilik¢ilik yonetimi, planlama, kaynak
tahsisi, siire¢ organizasyonu ve performans 6l¢iimii gibi temel yonetim fonksiyonlarini
igerir (Dodgson ve dig., 2008).

Stratejik yenilik¢ilik yonetimi, organizasyonun genel vizyonu ile uyumlu olarak
yenilik¢i faaliyetlerin planlanmasini ve yonlendirilmesini ifade eder. Basarili sirketler,
yenilik¢ilik merkezi bir strateji haline getirerek farklilasma avantaji elde ederler.
Ornegin, Tesla’nin is modelinin merkezinde yenilik¢i miihendislik, siirdiiriilebilirlik
ve yazilim entegrasyonu yer almaktadir (Chesbrough, 2020).

Yenilik¢iligin basarili bir sekilde yonetilmesi, yenilik¢i bir orgiit kiiltiirii olusturmay1
da gerektirir. Bu kiiltiir, risk almay1 tesvik eden, hatalardan 6grenmeye imkéan veren
ve yaratic1 fikirleri destekleyen bir yapiya sahip olmalidir. Ornek olarak Google,
calisanlarina fikir sunabilecekleri ve deney yapabilecekleri ortam saglayarak bu
kiiltiirii tegvik eden 6rnek bir uygulamaya sahiptir (Martins ve Terblanche, 2020).
Liderlik, yenilik¢ilik ydnetiminde belirleyici bir rol oynar. Ozellikle déniisiimcii
liderlik tarzi, calisanlart motive ederek yenilik¢i diisiinceyi ve katilimi artirir.

Aragtirmalar, vizyoner ve destekleyici liderlerin bulundugu organizasyonlarda
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yenilik¢iligin daha sistematik gelistigini gostermektedir (Jung ve dig., 2008).
Amazon’un CEO’su Jeff Bezos’un liderlik tarzi, yenilik¢iligin kurumsal DNA’ya
doniismesinde 6rnek gosterilebilir.

Klasik kapali yenilik¢ilik modellerinin yerini acgik yenilik¢ilik anlayis1 almaktadir.
Acik yenilikgilik yonetimi, dis kaynaklardan (miisteri, tedarik¢i, liniversite, start-up)
gelen bilgi ve fikirlerin sistematik olarak kurum i¢ine entegre edilmesini saglar.
Inovasyonun ydnetimi, performansin 6l¢iimii ile tamamlanmalidir. Ar-Ge harcamalari,
patent sayilari, yeni {liriin lansman oranlar1 gibi olg¢iitler yenilik¢ilik performansini
degerlendirmede kullanilir. Ancak bu gostergeler, organizasyonun stratejik
hedeflerine gore uyarlanmalidir (Crossan ve Apaydin, 2010). Ornegin, IBM, sadece
patent sayisini degil, bu patentlerin ticarilesme oranini da degerlendirmektedir.
Inovasyonun yonetimi, ¢esitli yapisal ve kiiltiirel zorluklarla karsilasabilir. Biirokratik
engeller, riskten kacinma, kisa vadeli finansal baskilar gibi faktorler yenilik¢iligin
Onilinii kesebilir. Bu tiir engellerin asilmasi i¢in esnek ydnetim yapilari, tesvik
sistemleri ve siirekli 6grenme kiiltiirii gereklidir (Birkinshaw ve dig.,2008).
Dijitallesme, yenilik¢ilik yonetimini yeniden sekillendirmektedir. Veri analitigi, yapay
zeka, nesnelerin interneti gibi teknolojiler, yenilik¢ilik stratejilerinin  temelini
olusturmaktadir. Ornegin, Zara, hizli moda stratejisini dijital tedarik zinciri
yenilikgilikleriyle desteklemektedir (Li, 2021).

[novasyonun y&netimi, yalmzca fikir {iretimi degil; ayni zamanda bu fikirlerin
stratejik, kiiltiirel, teknolojik ve finansal yonlerden biitiinciil bir yaklasimla hayata
gecirilmesidir. Basarili bir yenilikcilik yonetimi i¢in giiglii liderlik, acik is birlikleri,
uygun performans Olgiitleri ve siirekli 6grenen organizasyon yapist gereklidir. Bu
unsurlar bir araya geldiginde, yenilik¢ilik rekabetci bir avantajdan cok, siirdiiriilebilir

biiyiimenin temel kaynagi haline gelir.

2. YENILIK YAPMA DAVRANISI

Yenilik yapma davranisi, bireylerin isyerinde yenilik¢i fikirler iiretme, bu fikirleri
yayma ve uygulama yoniinde gosterdigi ¢abalar1 kapsar. Scott ve Bruce’un (1994)
gelistirdigi yol modeli, bireysel yenilik¢i davranislarin 6rgiitsel baglamda nasil ortaya
ciktigin1 agiklamada temel referanslardan biridir. Onlara gore bireysel yenilik¢ilik;
lider destegi, is tasarimi ve problem ¢dzme yetkinligi gibi ¢ok boyutlu girdilerin
etkilesimiyle sekillenir. Bu model, yenilik¢i davranigin yalnizca bireyin yaraticiligina

degil, orgiitsel ortamla kurdugu iliskiye de dayandigini vurgular. Giincel bir calismada,
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lider-calisan etkilesim kalitesinin, bireyin yaratict performansini artirdigt ve bu
iligkinin yenilik¢i davranisin belirleyicilerinden biri oldugu ileri siirtilmektedir (Lee ve

dig., 2022).

Yenilik yapma davranisi, yalnizca fikir tiretimiyle siirli kalmaz; ayn1 zamanda bu
fikirlerin paylasilmasi ve orgiit icinde yayginlagtiritlmasi da 6nem tasir. Janssen (2000),
bu siireci li¢c asamal1 bir yap1 olarak tanimlamis ve is yiikii, 6diil algis1 ve adalet
duygusunun yenilik¢i davraniglar lizerindeki etkisini vurgulamistir. Calisana yonelik
adil bir 6diil sistemi ve yiiksek is glivencesi, bireyin fikirlerini paylasma cesaretini
artirmaktadir. Nitekim son yillarda yapilan arastirmalarda psikolojik giiven ortaminin,
ozellikle ekip icinde fikir paylasimini artirdigina dikkat cekilmektedir (Detert ve
Burris, 2023).

Yenilik¢i davranislarin siirdiiriilebilir sekilde gelismesi, orgiit icinde kolektif liderlik
uygulamalarinin varligina da baglidir. Hiller ve arkadaslari, liderlik rollerinin ekip
iyeleri arasinda paylasildigi ortamlarda, yenilik¢i davranisin daha etkili sekilde ortaya
ciktigin1 savunur. Kolektif liderlik sayesinde her ekip iiyesi hem fikir iiretiminde hem
de uygulama stirecinde sorumluluk tistlenmektedir. Bu yaklagim, 6zellikle dinamik ve
belirsiz ¢evre kosullarinda karar alma esnekligi saglayarak yenilik¢iligi destekler.
Giincel literatiir, kolektif liderligin psikolojik sahiplenme yoluyla yenilik¢i is
davraniglarini nasil artirdigini agiklamaktadir (Wang ve dig. 2023

Inovasyon yapma davranisinin siirdiiriilebilirligi, drgiitsel iklimin niteligiyle dogrudan
iligkilidir. Scott ve Bruce tarafindan ortaya konulan orgiitsel destek anlayisi, liderlerin
ve lst yonetimin yenilik¢ilige ne kadar deger verdigiyle ilgilidir. Bu baglamda
yenilik¢i iklim, bireyin yenilik¢i davraniglara yonelmesinde tetikleyici bir faktor
olarak degerlendirilmektedir. Nitekim son donem calismalar, ¢alisanlarin orgiitsel
degerlerle ortligen yenilik¢i davraniglar sergileme egiliminde oldugunu gostermektedir

(Sanz-Valle ve Jiménez-Jiménez, 2020).

Janssen, yenilik¢iligi yalnizca bireysel ¢aba ile sinirli kalmayacagini, ayn1 zamanda
orgiitsel sistematik destekle beslendiginde daha etkili hale gelecegini ifade eder. Bu
cercevede is-yogunlugu, rol belirsizligi ve odil beklentisi gibi faktorlerin

dengelenmesi, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarinin siirekliligini saglar.

Inovasyon yapma davranisi, bireyin 6z yeterliligi ve motivasyonuyla da yakindan

iliskilidir. Hiller ve arkadaglarinin (2006) ortaya koydugu liderlik rol paylasimi, ekip
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icinde her bireyin kendi yetkinligini ortaya koymasini miimkiin kilar. Bu da bireyde
yenilik¢ilik konusunda kendine giiveni artirir. Oz yeterlilik ve otonomi duygusu
yuksek bireyler, is yerinde daha fazla yaratici caba gostermektedir. Nitekim
Bandura’nin sosyal bilissel kurami ile de uyumlu olan bu yaklasim, giincel

calismalarla desteklenmistir (Zhou ve dig. 2001).

Inovasyon yapma davranisi ile drgiitsel dgrenme siiregleri arasinda giiglii bir karsilikli
iliski  bulunmaktadir. Bireylerin yeni bilgi iiretmesi ve bunu davranisa
doniistiirebilmesi i¢in 6grenen bir organizasyon kiiltiiriine ihtiya¢ duyulur. Bu noktada,
ozellikle ¢ift dongiilii 6grenme stirecleri (double-loop learning), ¢alisanlarin var olan
kurallar1 sorgulamasina ve yenilik¢ci ¢Ozlimler gelistirmesine olanak saglar.
Calisanlarin deneyimlerinden 6grenme firsatlar1 yaratildiginda yenilik¢ilik potansiyeli
artmaktadir. Son donem c¢aligmalarda, orgiitsel 6grenmenin 6zellikle bilgi paylasimi
ve fikir aligverisi ortami yaratarak bireysel yenilik¢i davranisi destekledigi

gosterilmistir (Liu ve dig. 2021).

Yenilik¢i fikirlerin ortaya konmasi ¢ogu zaman belirsizlik ve risk igerdiginden,
calisanlarin fikirlerini dile getirebilmeleri i¢in psikolojik giivenlik ortami gereklidir.
Bu baglamda Edmondson, 1999’un tanimladigi psikolojik giivenlik, bireylerin
cezalandirilma korkusu yasamadan katki sunabilmesini ifade eder. Scott ve Bruce’un
lider destekli yenilik modeli, bu giivenin saglanmasi agisindan oldukca agiklayicidir.
Giincel ¢aligmalarda ise psikolojik gilivenligin, bireysel yenilik¢ilik davranisi
tizerindeki dogrudan etkisi yaninda ekip baglilig1 ve biligsel esneklik gibi degiskenler
araciliiyla da etkili oldugu ortaya konmustur (Zhang ve dig. 2024).

Is diinyasinda dijital doniisiim, calisanlardan yeni dijital beceriler edinmesini ve
yenilik¢i diisiince yapisina sahip olmasini zorunlu kilmaktadir. Ozellikle yapay zeka,
veri analitii ve otomasyon gibi teknolojiler, is tanimlarinda kokli degisimlere neden
olurken, calisanlarin is yapma bigimlerinde de yenilik¢i davramiglarin gelismesini
tesvik etmektedir. Dijitallesme ile ¢alisanlarin otonomi seviyeleri artmakta, bu da
yaraticilik ve ¢0ziim gelistirme yoniinde olumlu etki yaratmaktadir. Giincel
aragtirmalar, dijital yeterliligin yiiksek oldugu ortamlarda yenilik¢i davranisin daha sik

ortaya ¢iktigin1 gostermektedir (Bresciani ve dig., 2021).

Tiirkiye perakende sektorii, yogun rekabet, dijitallesme ve degisen miisteri beklentileri

nedeniyle yenilik¢ilik odakli doniisiimlerle kars1 karsiyadir. Ozellikle ¢ok kanalli satis
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sistemleri, mobil uygulamalar ve veri temelli miisteri iliskileri yonetimi gibi yenilikler,
saha c¢alisanlariin da yenilik¢i katkilarini zorunlu kilmaktadir. Janssen’in onerdigi
odiil-adalet iliskisi ¢ercevesinde, satis personeline sunulan prim, 6dil ve gelisim
olanaklar1 ekibin yenilik yapma motivasyonunu dogrudan etkilemektedir. Tiirkiye
baglaminda yapilan bir arastirma, c¢alisanlarin fikirlerinin yoneticiler tarafindan
dikkate alindigi magazalarda daha fazla yenilik¢i davranis gosterdigini ortaya
koymustur (Kiiskii ve dig. 2023). Yenilik¢i davranisi destekleyen liderlik yaklagimlari,
geleneksel otoriter modellerden uzaklasarak daha ¢ok katilimci, doniisiimcii ve
kolektif liderlik anlayislarina dayanmaktadir. Hiller ve arkadaslarinin, ekip tiyelerinin
liderlik rollerini paylagsmasinin yenilik¢ilige artirdigina dikkat cekmistir. Giiniimiizde,
ozellikle hizmet sektoriinde kolektif liderligin yaratici problem ¢dézme siireclerini
hizlandirdig1, c¢alisan baghligin1 giiclendirdigi ve yeni fikirlerin uygulamaya
dontismesini  kolaylastirdigi anlagilmaktadir. Giincel literatiir, kolektif liderligin
yenilik¢i davranis tizerindeki etkisini agiklarken, yonetsel destek, empati ve agik

iletisim gibi araci faktorlerin 6nemini vurgulamaktadir (Khan ve dig., 2022).

Yenilikgilik, isletmelerin stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesinde kilit bir
faktor olarak one ¢ikmaktadir. Bu baglamda, bireysel diizeyde sergilenen yenilik¢ilik
yapma davranigi, kurumsal performans: dogrudan etkileyen 6nemli bir unsurdur.
Janssen, c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini agiklarken, is talepleri, caba-6diil adaleti
algis1 ve bireysel motivasyon gibi psikososyal faktorlerin belirleyici oldugunu
vurgulamaktadir. Bu calismada, Janssen’in yaklasimini temel alarak isletmelerde
yenilik¢i davranigin farkli yonleri giincel akademik literatiirle ele alinacaktir (Janssen,
2000). Yenilik yapma davranisi {i¢ temel bilesenden olusur: yeni fikirlerin iiretilmesi,
bu fikirlerin yayilmasi ve uygulanmasi. Scott ve Bruce’un (1994) ¢alismalart da bu
sireci desteklemekte ve bireysel yenilik¢ilik davranisini ¢ok asamali bir siire¢ olarak
tanimlamaktadir. Giiniimiizde yapilan arastirmalar, 6zellikle dijitallesen is yerlerinde
bu li¢ asamanin daha esnek ve hizli gerceklestigini gostermektedir (Anderson v.d.

2014).

Janssen’in modelinde vurgulanan bireysel ¢aba-0diil dengesi, calisanlarin yenilik¢i
davraniglarin1 dogrudan etkileyebilmektedir. Ancak bu bireysel faktorler, orgiitsel
iklimle etkilesim i¢indedir. Yenilik¢i bir i1 iklimi ¢alisanlarin risk alma istekliligini
artirarak yenilikgilik davranislarini destekleyebilir (Shanker ve dig. 2017). Bu nedenle

hem bireysel hem de orgiitsel unsurlarin birlikte ele alinmasi1 gerekmektedir.
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Yenilik¢i davranigi etkileyen en Onemli faktorlerden biri de liderlik tarzidir.
Destekleyici ve giivene dayali liderlik stilleri, ¢alisanlarin fikirlerini agiklikla
paylasmasina ve uygulamaya gecirmesine olanak tanir. Edmondson, 1999 tarafindan
ortaya atilan psikolojik giivenlik kavrami, c¢alisanlarin hata yapmaktan korkmadan
katki sunabilecekleri ortamlarin 6nemini vurgular. Bu ortamlar, 6zellikle fikir yayma

ve uygulama asamalarinda yenilik¢i davraniglari tesvik eder (Edmondson, 1999).

Janssen, calisanlarin gosterdikleri ¢abaya karsilik adil odiiller aldiklar1 algisinin
yenilik¢i davraniglar artirabilecegini savunmustur. Ancak bu denge bozuldugunda,
calisanlarda duygusal tilkenmislik olusabilir. Bu da, yaratic1 diisiinme ve risk alma
istegini olumsuz etkiler. Son caligmalar, orgiitlerin sadece maddi degil, duygusal ve
sosyal odiillerle de bu dengeyi korumasi gerektigini gostermektedir (Bakker ve
Demerouti, 2017). Is tatmini, bireysel yenilik¢i davranis iizerinde Snemli bir etkendir.
Isine bagl olan ve katilim diizeyi yiiksek calisanlar, yenilik¢i siireclere daha aktif
katilim gostermektedir. Bu dogrultuda, katilimci is tasarimi ve karar siireglerine dahil

edilme, calisanlarin yenilik¢i davranislarini artirabilir (Choi ve dig. 2016).

Esnek c¢alisma saatleri, hibrit calisma modelleri ve acik iletisim kanallar1 gibi
organizasyonel uygulamalar, c¢aliganlarin yaratict diislinceler gelistirmesini
kolaylagtirmaktadir. Bu durum 6zellikle COVID-19 sonras1 donemde daha fazla 6nem
kazanmistir. Son yillarda yapilan arastirmalar, esnekligin yenilik¢i davraniglar

tizerinde dogrudan olumlu etkisi oldugunu gostermektedir (Spanjol ve dig., 2019).

Inovasyon davranisini engelleyen faktdrlerden biri de hata yapma korkusudur. Orgiit
icindeki cezalandiric1 yaklasimlar, ¢alisanlarin yeni fikirler iiretmesini ve bu fikirleri
uygulamasini simirlayabilir. Detert ve Edmondson, 1999, calisanlarin seslerini
cikarmaktan kaginmalarina neden olan bu "korku kiiltiirii"niin yenilik¢iligi bastirdigini

ifade etmektedir (Detert ve Edmondson, 1999).

Bireysel yenilik¢ilik davranisi, organizasyonun genel stratejisiyle uyumlu oldugunda
daha etkili sonuc¢lar dogurmaktadir. Calisanlar, yenilik¢i fikirlerinin kurumun
hedefleriyle ortiistiiglinii hissettiklerinde daha motive hale gelir. Bu baglamda, iist
yoOnetimin stratejik yonlendirmeleri de ¢alisan yenilik¢iligi desteklemelidir (Crossan
ve Apaydin, 2010, 2010). Janssen’in ¢ergevesi, bireysel psikolojik faktorleri 6n plana
cikarsa da, yenilik¢i davranig ¢ok boyutlu bir yapidir. Giincel arastirmalar, liderlik, is

iklimi, 6diil sistemleri ve orgiitsel strateji gibi bir¢ok etkenin birlikte degerlendirildigi
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biitiinciil bir yaklasimin daha agiklayici oldugunu gdstermektedir. Bu dogrultuda,
isletmelerin ¢alisanlarin bireysel ihtiya¢larini gozeten ve ayni zamanda orgiitsel destek

saglayan politikalarla yenilikgiligi tesvik etmesi 6nemlidir (Janssen, 2000)

3. KOLEKTIF LIDERLIK

Hiller ve Arkadaslari tarafindan yazilan " Liderlik Rollerinin Kolektif Olarak Hayata
Gegirilmesi ve Ekip Etkinligi: Bir Saha Calismast " baslikli makale, kolektif liderlik
kavramini tanimlayan ve onun takim etkinligi iizerindeki etkilerini inceleyen oncii
calismalardan biridir. Bu ¢aligsma, kolektif liderlik yaklasimini geleneksel tek lider
merkezli modellerden ayirarak, liderlik rollerinin takim iiyeleri arasinda paylasildigi
ve birlikte gergeklestirildigi bir siireg olarak ele alir. Kolektif liderlik, belirli bir bireyin
degil, bir grup insanin birlikte liderlik rollerini paylasarak yon verdigi bir liderlik
bicimidir. Bu modelde liderlik davranislari, takimin ¢esitli iiyeleri tarafindan farkl
zamanlarda, baglama ve ihtiyaca gore iistlenilir. Bu yaklasim, 6zellikle karmagsik ve

dinamik ¢aligma ortamlarinda etkin bulunmustur (Hiller ve dig., 2006).

Kolektif liderlik, liderlik rollerinin takim tiyeleri arasinda dagitildigi, paylasilan ve
birlikte yiiriitiilen bir siirectir. Kolektif liderlik 4 temel rol boyutunda ele alinmustir,
bunlar Planlama ve Organizasyon, Problem Cozme, Destekleme ve Degerlendirme,
Gelisim ve Danigmanliktir. Kolektif liderlik diizeyi yiiksek olan takimlar, daha fazla
takim etkinligi, isbirligi, ve basar1 gostermektedir. Liderlik rollerinin paylagimu,
bireylerin yetkinliklerine gore yapildiginda, takim i¢1 baglihik ve motivasyon
artmaktadir. Bu yaklagim, yalnmizca hiyerarsik liderin etkisini degil, takimin tiim

tiyelerinin katkilarin1 da hesaba katarak daha kapsayici bir liderlik modeli sunar.

Literatiirde kolektif liderlik kavramini1 kavramsal olarak netlestiren ve ampirik olarak
test eden ilk calismalar arasinda yer almaktadir. Hiller ve arkadaslari, liderligin sadece
bireysel bir rol degil, ayn1 zamanda takim dinamiklerinin bir {irlinii oldugunu
vurgulamislardir. Caligma, O6zellikle yenilikgilik, karar alma, takim baghligi ve

performans gibi alanlarda kolektif liderligin giiclii etkilerini gostermistir.

35



3.1. Liderlik Kavrami

Liderlik, bireylerin grup ya da organizasyon hedeflerine ulagmalari siirecinde
yonlendirici ve motive edici bir islev listlenmesini ifade eder. Bu kavram yalnizca
yonetsel bir pozisyonu degil, ayn1 zamanda etkili bir etkilesim siirecini de igerir. Scott
ve Bruce (1994), liderligin bireysel yenilik¢i davranislar tizerindeki belirleyici roliini
ortaya koyarak, yoneticilerin destekleyici tutumlarinin bireylerin yeni fikirler {iretme
ve uygulama egilimlerini artirdigimi belirtmislerdir. Liderlik, sadece hiyerarsik
diizeyde degil, ayn1 zamanda bireyler arasi etkilesim diizeyinde de belirleyici bir rol
oynar. Son donem arastirmalarinda, liderligin bicimsel rollerin Otesine gegerek

etkilesimsel ve kolektif boyutlar kazandig1 goriilmektedir (Carter ve dig.,2023).

Geleneksel liderlik anlayisinda lider, karar verici, kontrol edici ve yonlendirici bir
figlirdiir. Ancak modern oOrgiitsel yapilarda bu anlayis giderek doniismektedir.
Liderligin kolektif olarak sergilendigi durumlarda takim etkinliginin arttigimni ve
rollerin paylasilmasinin yenilik¢i sonuclar1 destekledigini ifade etmislerdir. Bu
dontisiim, liderligin yalnizca iist diizey yoneticilerle sinirli kalmayip tiim ekip
iiyelerine dagildig1 dinamik yapilara isaret eder. Ozellikle dijitallesme ve esnek
calisma modelleriyle birlikte, liderlik daha ¢ok is birligi, iletisim ve katilim iizerine

insa edilmektedir (Oc ve dig., 2023).

Isletmelerde liderlik, sadece bir otorite pozisyonu veya ydnetsel gorev tanimi degildir.
Liderlik, isletme igindeki bireylerin ve ekiplerin ortak amaclara ulasabilmesi,
motivasyonlarinin artirtlmasi, organizasyonel degisimin yonetilmesi ve rekabet

avantajinin saglanmasi i¢in yiiriitiilen sosyal ve etkilesimsel bir siiregtir.

Yenilik¢i davranig, ¢alisanlarin is silireglerine yeni fikirler getirmesi, bu fikirleri
yaymas1 ve uygulamaya geg¢irmesi seklinde ili¢ agamada ele alinmaktadir (Janssen,
2000). Bu siirecin temelinde ise ¢alisanlarin liderlerinden aldiklar1 destek ve 6zgiirliik
duygusu yer alir. Etkin liderlik, calisanlarin risk almasini kolaylastirir ve yaratici
potansiyellerini ortaya koymalarini tesvik eder. Arastirmalar, doniistiiriicti liderligin
calisanlarda psikolojik giliven ortami yarattigini ve bu giivenin yenilik¢i davranis

artirdigin1 gostermektedir (Zhao ve dig.,2021).

Durumsal ve kosulsal liderlik kuramlari, liderligin tek bir "en iyi tarzi" olmadigini,
farkli durumlarda farkli liderlik yaklagimlarinin etkili olabilecegini savunur. Fiedler’in

kontenjans modeli ya da Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik teorisi gibi
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modellerde liderlik, ¢alisanlarin olgunluk diizeyi, gorev yapist ve c¢evresel
degiskenlerle iliskilendirilmistir. Son yillarda bu modeller, uzaktan ¢alisma ve hibrit

takimlar baglaminda yeniden incelenmektedir (Vullinghs ve dig., 2021).

Son yillarda ise paylasilan (shared), hizmetkar (servant) ve kolektif (collective)
liderlik gibi daha katilimci, demokratik ve ¢ok-merkezli yaklagimlar 6ne ¢ikmaktadir.
Bu yeni nesil liderlik bigimleri, bireysel liderlikten ziyade ekip bazli etkilesimleri
merkeze alarak, bilgi paylasimi, karsilikli etkilesim ve esnek rollerin 6nemini vurgular.
Bu yaklasim, VUCA (volatility, uncertainty, complexity, ambiguity) caginin karmasik
yapisina daha uyumlu goriilmektedir (Dinh ve dig., 2023).

Akademik arastirmalar, etkili liderligin isletme performans: {izerindeki asagidaki
etkilerini ortaya koymaktadir(Kanter, 1988; Gumusluoglu & Ilsev, 2007; Hoch &
Dulebohn, 2018):

- Calisan baghiligi ve memnuniyetini artirir

- Yenilik¢i is davranislarini ve yaraticiligi tesvik eder

- Kurumsal degisim siire¢lerini kolaylastirir

- Kiriz ve belirsizlik donemlerinde organizasyonu direngli kilar

- Isletmenin rekabet giiciinii ve siirdiiriilebilirligini artirir

Bu nedenle, isletmeler rekabet gii¢lerini, pazar paylarini artirmak ve siirdiiriilebilirlik
icin etkili liderlige ihtiya¢ duyarlar, bu da literatiirde bir ¢ok liderlik tiirline

rastlamamiza neden olacaktir.

3.2. Liderlik Tiirleri
Gecmisten giintimiize literatiirde, liderlik tiirleri ile ilgili genel kabullerde 4 ana baglik
altinda toplayabiliriz;

1) Geleneksel Liderlik Tiirleri
Otokratik (Baskici) Liderlik: Lider tiim kararlar1 kendisi alir, astlara minimum
inisiyatif tanir. Hizli karar alinmasini saglar ancak motivasyonu diisiirebilir.
Demokratik (Katilimci) Liderlik:Lider, calisanlarin fikirlerini 6nemser ve karar alma
stirecine katilimi tesvik eder. Motivasyon ve baglilig: artirir.
Serbest Birakici (Laissez-Faire) Liderlik: Lider, calisanlara tam 0Ozgiirliik verir,
kontrolii en aza indirir. Yaraticiligi tesvik edebilir ancak kontrol eksikligi sorun
yaratabilir.

2) Modern Liderlik Tiirleri
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Doniisiimcii  (Transformasyonel) Liderlik: Lider, c¢alisanlarin motivasyonunu ve
gelisimini artirir, vizyoner bir yaklasimla degisimi tesvik eder.

Etkilesimsel (Transaksiyonel) Liderlik: Lider, 6diil ve ceza sistemine dayali, daha
geleneksel yonetim anlayisin1 benimser. Kisa vadeli hedeflere uygundur.

Hizmetkdr Liderlik (Servant Leadership):Lider, ¢alisanlarin ihtiyaglarini dnceleyerek,
hizmet anlayisiyla hareket eder. Ozellikle insan odakli sektérlerde tercih edilir.
Otantik Liderlik (Authentic Leadership): Lider, kendine 6zgili degerlerine ve ahlaki
ilkelere bagli kalir, seffaf ve giivenilir bir yonetim tarzi sergiler.

Karizmatik Liderlik: Lider, kisisel g¢ekiciligi, iletisim giicli ve etkileyici vizyonuyla
insanlar1 pesinden siiriikler (Conger & Kanungo, 1998).

3) Giincel ve Stratejik Liderlik Tiirleri

Kolektif Liderlik (Collective Leadership): Liderlik roli, tek bir kiside toplanmaz; ekip
iiyeleri arasinda paylasilir. Ozellikle karmasik ve degisken ortamlarda etkilidir (Hiller,
Day & Vance, 2006). Kolektif liderlik, modern literatiirde donilistimcii ve otantik
liderlikle birlikte degerlendirilen, orgiitsel dayaniklili§i ve inovasyonu artiran bir
liderlik tiirtidiir.

Durumsal Liderlik (Situational Leadership): Lider, calisanlarin yetkinlik ve
motivasyon seviyesine gore farkl liderlik stillerini uygular.

Stratejik Liderlik: Lider, uzun vadeli hedeflere odaklanir, ¢cevresel faktorleri analiz
ederek Orgiitlin yoniinii belirler.

4) Alternatif Liderlik Yaklasimlari

Paylasilan  Liderlik (Shared Leadership) Takim {yeleri arasinda liderlik
fonksiyonlarimin dagitildig: esnek bir liderlik yaklagimidir.
Dagitilmis Liderlik (Distributed Leadership):Ozellikle egitim ve kamu yd&netimi
literatiiriinde O6ne ¢ikan, liderligin farkli kisi ve gruplar arasinda dogal bicimde
dagildig1 modeldir (Spillane, 2006).

Isletmelerin ve donemin ihtiyaclarina gore farklilik gosteren liderlik tiirleri biri veya
birkag1 ayni igletmede ayn1 donemde farkli ihtiyaclari kargilamak i¢in de kullanilabilir.
Kolektif Liderlik bu grup i¢inde yer alir ve ozellikle "Dagitilmis Liderlik"in

derinlestirilmis, takim tabanl ve etkilesim odakli bigimidir.

3.3. Kolektif Liderlik
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Liderlik, bireylerin belirli hedeflere ulasabilmesi i¢in baskalarinin diisiince, tutum ve
davraniglarini etkileyebilme becerisi olarak tanimlanir. Bu siiregte lider, yalnizca yon
gosteren bir figiir degil; ayni zamanda ilham veren, degisimi yoneten ve
organizasyonel vizyonu yapilandiran bir aktordiir. Giinliimiiz organizasyon yapilarinda
liderlik, klasik hiyerarsik iligskilerden Gte, etkilesimsel ve baglamsal bir olgu olarak
degerlendirilir (Oc ve dig., 2022). Liderlik literatlirii tarihsel siirecte farkli
paradigmalara evrilmistir. Ozellik kuramlar1 (trait theories), liderligi bireyin dogustan
getirdigi yetenekler, zeka, karizma ve Ozgiiven gibi kisisel niteliklerle iligkilendirir.
Ancak bu yaklasima gore her bireyin lider olamayacag diisiincesi, liderligin gelisimsel
yOniinii goz ard1 eder. Yine de bu kuram, liderlik potansiyelini belirlemede halen etkili

olan kisilik temelli 6l¢timleri destekler (Zaccaro, 2007).

1960’lardan itibaren liderlige dair yaklagim davramigsal kuramlara yonelmistir. Bu
kuramlar, etkili liderlerin davraniglarini analiz ederek, gorev yonelimli (task-oriented)
ve calisan yonelimli (employee-oriented) liderlik tarzlarini ortaya koymustur. Liderin
calisanlara karst duyarliligi ile goérev hedeflerine yonelik performans baskisi

arasindaki denge bu donemde literatiirde genis yer bulmustur (DeRue ve dig., 2011).

Dontigiimeti liderlik (transformational leadership) ise 6zellikle son kirk yilda liderlik
aragtirmalarinda baskin paradigma haline gelmistir. Bu yaklasim, liderin vizyoner bir
figiir olarak oOrgiitsel degisimi yOnetmesini, takipgileri motive etmesini ve bireysel
gelisimi desteklemesini merkeze alir. Ozellikle calisan baglilig, is tatmini ve drgiitsel
vatandaslik davranislart ile giiclii iliskiler kurdugu bircok aragtirmada gosterilmistir

(Banks ve dig., 2016).

Kolektif liderlik, liderligin tekil bir kiside degil, takim iiyeleri arasinda paylasildigi
etkin bir yaklasimdir (shared/distributed leadership) .Temel olarak Hiller ve
arkadaslarinin 2016 yillindaki ¢aligmalar1 " Liderlik rollerinin kolektif olarak hayata
gecirilmesi ve ekip etkinligi Collective enactment of leadership roles and team
effectiveness" adl1 saha ¢calismasini referans alarak, kolektif liderligin takim etkinligine
etkisini incelerken, egitim, saglik, yazilim gelistirme ve bilimsel aragtirma gibi ¢esitli

alanlardan giincel bulgular1 da harmanlar.

Hiller ve arkadaglarinin yaptiklart ¢alisma liderligin tek bir liderden, takim iiyeleri
arasinda kolektif olarak nasil tiretildigini ve bu siiregte takim performansina etkisini

arastirmak. Saha verileri, takim {iyelerinin kendi aralarindaki liderlik algilarini 6l¢iip;
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takim etkinligi ise birden fazla metrikle degerlendirildigi, sonug olarak liderligin ¢esitli
takim {yeleri arasinda paylasilmasi, takim uyumunu, giiveni ve sonuglar1 olumlu

yonde etkilemesi; tek lider modeline kars1 giiclii bir alternatif sunmaktadir.

Teorik olarak kolektif liderlik, paylasilan liderlik (shared leadership), dagitilmis
liderlik (distributed leadership) ve kolektif eylem (collective enactment) kavramlari
ile yakin iligkilidir. Her ne kadar bu kavramlar zaman zaman birbirinin yerine
kullanilsa da literatiirdeki ayirt edici dzellikler dikkatle incelenmelidir. Ornegin,
paylasilan liderlik, ekip tiyelerinin karsilikli olarak liderlik yaptig1 dinamik bir stiregtir;
oysa dagitilmis liderlik daha cok liderlik gorevlerinin yapisal olarak farkli kisilere
boliistiiriilmesini ifade eder (Spillane, 2006).

Paylasilan Liderlik; liderlik sorumlulugunun yatay olarak paylasildig, ekip iiyelerinin
birbirine liderlik ettigi slire¢ ve Dagitilan Liderlik; liderlik faaliyetlerinin sosyal ve
baglamsal olarak birden ¢ok birey tarafindan yiiriitiildigli yap1 olarak ele alindiginda
Hiller ve arkadaslarinin "toplu yasalastirma" kavramiyla Ortiisiir — yani, liderlik
rolleri dagitilmistir ve takimin kolektif eylemlerine yansir.Ozellikle yiiksek is
karmasiklig1 iceren takimlarda, performansi anlamli derecede artirdigi meta-
analizlerle destekleniyor. Kolektif liderligin takim psikolojik giivenligi iistiinde
olumlu etkisi olabilir; liderlik bu ortami destekleyen katilime, kapsayici yaklagimlarla

sekillenebilir.

Iki yonlii liderlikte hem kesfetmeyi hem uygulamay1 destekleyebilen esnek liderlik
tarzlar1, kolektif liderlik siirecleriyle etkilesim halinde iken ve Gérev-Iliski odakli
liderlik ise goreve odaklanma kadar iliskilerin giiclendirilmesi de ekip sinerjisine katki

saglar; kolektif liderlik bu dengeyi destekleyen bir ¢ergeve sunar.

Sonug olarak Hiller ve arkadaslarinin caligmasi kolektif liderligin saha gerceklerini
ortaya koyarken, giincel literatiir bu konseptin farkli baglamlarda olgiilebilir
faydalarim1 kanitliyor. Ogrenilenler, bireysel liderlikten ziyade kolektif giiciin

organizasyonel etkinlikteki onemine 151k tutuyor.

Modern organizasyonlar, hiyerarsik liderlik modellerinin sinirlarin1  zorlayan
karmagik, dinamik ve takim temelli yapilara evrilmistir. Bu doniisiim, liderlik
anlayisinda da yeni paradigma arayislarini beraberinde getirmistir. Bu baglamda,

kolektif liderlik (collective leadership) kavrami, liderlik sorumluluklarinin tek bir
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bireyde yogunlasmadigi, bunun yerine takim iiyeleri arasinda yatay olarak dagitildig:

bir yaklagimi ifade etmektedir (Friedrich v.d. ,2019).

Kolektif liderlik, geleneksel liderlik modellerinden farkli olarak, liderligin bir
pozisyon degil, bir siire¢ oldugunu one siirer. Pearce ve Conger (2003)bu siireci
"liderlik islevlerinin, bir grup tiyeleri arasinda dagitildig: bir karsilikli etkilesim stireci”
olarak tanimlar. Bu liderlik bi¢imi, sadece rol dagilimi degil, ayn1 zamanda giiven,
isbirligi ve paylasilan vizyon gibi kavramsal yapilarin da kurumsal baglamda

igsellestirilmesini gerektirir (Carson ve dig., 2007).

Glinlimiiziin hizla degisen- doniisen is ortam, liderlik anlayisinda kokli degisimlere
neden olmustur. Kiiresellesme, dijitallesme, hibrit ¢alisma diizenleri ve ¢ok disiplinli
ekiplerin artisi, klasik hiyerarsik liderlik yapilarinin yeterliligini sorgulatmistir (Grille
ve dig.2012). Ozellikle proje temelli ve bilgi-yogun islerde, karar alma siireclerinin
birden ¢ok birey tarafindan yiiriitiilmesi ihtiyaci artmis; bu baglamda liderlik, bir kisiye
ait bir konumdan ¢ok, bir grup siirecine doniismeye baslamistir. Bu doniistim siirecinde
"kolektif liderlik" kavrami On plana c¢ikmaktadir. Kolektif liderlik, liderlik
davraniglarinin sadece formel liderler tarafindan degil, ekip iyeleri arasinda
paylasilarak yiiriitiildiigi bir liderlik tarzidir (Denis ve dig., 2012). Bu yaklasim,
organizasyonlarin esneklik kazanmasini, karar alma siireglerinin hizlanmasin ve

yenilik¢i ¢oziimlerin artirilmasini saglar.

Kolektif liderlik kavrami, sadece yonetim bilimlerinin degil, ayn1 zamanda orgiitsel
psikoloji, sosyoloji ve iletisim bilimlerinin de ilgi alanina girmistir. Ozellikle yiiksek
belirsizlik ve hizl1 degisim igeren is ortamlarinda, liderligin ekip iiyeleri arasinda dogal
olarak paylasilmasi, organizasyonel basariya anlamli katkilar sunmaktadir (Wang ve

dig. 2023)

Kolektif liderlik, liderligin bir kisiden ¢ok, ekip iiyeleri arasinda rol paylasimi yoluyla
gerceklestigi bir anlayisi temsil eder. Pearce ve Conger, bu durumu “liderlik
sorumluluklarimin ekip tyeleri arasinda yatay olarak paylasildigi, karsilikli
etkilenmeye dayal1 bir siire¢” olarak tanimlar. Bu siire¢, hiyerarsiden cok is birligine

dayanir; otorite, uzmanliga ve baglama gore gegici olarak degisebilir.

Son yillarda yapilan calismalar, kolektif liderligin sadece ekip performansim degil,
aym1 zamanda ekip i¢i gliven, psikolojik giivenlik ve baglilik gibi yumusak (sof?)
faktorleri de giiglendirdigini gdstermektedir (Hoch ve dig., 2014). Ozellikle hizl karar
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alinmas1 gereken durumlarda, liderligin yayginlastirilmasi, ekip ig¢inde tepki siiresini
kisaltmakta ve ¢evikligi artirmaktadir. Kolektif liderlik teorisi ayn1 zamanda karmagsik
uyum sistemleri teorisi (complex adaptive systems theory) ile de iliskilendirilmistir.
Bu teoriye gore organizasyonlar, merkezi bir otoriteden ¢ok, yerel etkilesimlere dayali
olarak kendini organize eden sistemlerdir. Kolektif liderlik, tam da bu esnekligi ve

yerel karar alma giiciinii miimkiin kilar (Uhl-Bien ve dig., 2007).

Kolektif liderlik arastirmalarinda 6ncii kabul edilen Hiller ve arkadaslarinin ¢alismasi,
liderlik rollerinin ekip iiyeleri arasinda nasil dagildigini ve bu dagilimin takim etkinligi
tizerindeki etkisini agiklamaya yonelik kapsamli bir saha caligmasidir. Arastirma
kapsaminda, organizasyonel ekiplerde liderlik rollerinin dort temel boyutta kolektif

olarak iistlenilmesi degerlendirilmistir:
1.Planlama ve Organizasyon,

2. Problem C6zme,

3. Destek ve Degerlendirme,

4. Gelisim ve Danismanlik.

Bu dort boyut, ekip i¢inde liderlik rollerinin hem goérev odakli hem de iliski odakli
bicimde dagildigin1 géstermektedir.

Planlama ve organizasyon boyutu, ekip iiyelerinin hedef belirleme, zaman yonetimi ve
kaynak tahsisi konularinda ortak sorumluluk tasimasini ifade eder. Ozellikle proje
tabanli calisma modellerinde, bu boyutun paylasilmasi proje yonetim siire¢lerini

hizlandirmakta ve hata oranlarini1 diigtirmektedir (Hu ve Liden, 2012).

Problem ¢6zme boyutu, ekip iiyelerinin karsilastiklar1 sorunlara kolektif bicimde
miidahale etmeleriyle ilgilidir. Bu yaklasim, karar alma siirecini demokratiklestirerek,
farkli perspektiflerin entegrasyonuna olanak tanir. Arastirmalar, farkli uzmanlik
alanlarina sahip bireylerin birlikte sorun ¢ézmelerinin yaraticilif1 ve ¢oziim kalitesini

artirdigin1 gostermektedir (Zhu ve dig., 2018.).

Destek ve degerlendirme boyutu, ekip {iyelerinin birbirlerine geri bildirimde
bulunmalar1 ve duygusal destek saglamalarinmi igerir. Bu boyut, ekip i¢i glivenin
artmasina ve psikolojik giivenlik algisinin giliglenmesine katki saglar. Edmondson,

1999, psikolojik giivenligin yiiksek oldugu ekiplerde, bireylerin daha agik iletisim
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kurdugunu ve hata yapmaktan korkmadigini vurgular. Kolektif liderlik bu giiven

ortamini destekleyen temel bir yapidir.

Son olarak gelisim ve danigsmanlik boyutu, ekip {iiyelerinin birbirlerine bilgi ve
deneyim aktarimi yapmalarin1 igerir. Bu boyut, organizasyon i¢inde &grenen bir
kiiltiiriin gelismesini saglar. Burke ve dig., yliksek performansh takimlarda, bireyler
arast bilgi paylagiminin genellikle liderlikten bagimsiz olarak ve kolektif diizeyde

gergeklestigini belirtmistir.

Kolektif liderlik, liderlik rollerinin takim {iyeleri arasinda paylasilmasiyla olusur ve
ozellikle karmagik problemlerin ¢dziimiinde etkili olur (Hiller ve.dig., 2006). Bu
yaklagim, her bireyin kendi uzmanlik alaninda liderlik yapmasina olanak tanir. Son
yillarda yapilan c¢aligmalar, kolektif liderligin yenilikgilik kapasitesini artirdigini
ortaya koymustur. Ozellikle bilgi paylastmi ve karsilikli 6grenme siireglerinin
giiclenmesi, organizasyonlarin daha ¢evik ve yaratici hale gelmesini saglar (Serban ve
Roberts, 2016). Hiller ve arkadaslarini ortaya koydugu kolektif liderlik modeli, takim
igerisindeki tiim tiyelerin liderlik roliinii paylasabildigi esnek bir yapiya isaret eder. Bu
yap1, takim i¢inde dinamik bir rol degisimini destekleyerek, bireylerin giiclii yonlerine
gore katki sunmalarmi saglar. Takim dinamikleri, kolektif liderlik ortaminda daha
giiclii is birligi ve daha az catigsma ile ilerler. Giincel bir ¢alisma, kolektif liderligin
takim uyumu, performans ve yenilik¢ilik arasindaki giiglii 1iliskilere zemin

hazirladigini gostermistir (Wu ve dig., 2020).

Teknolojik gelismeler ve dijitallesme siirecleri, liderlik kavraminin dogasim
donustiirmektedir. Artik liderlik, fiziksel mevcudiyetten ¢ok dijital araglar tizerinden
gerceklestirilen bir etkilesim halini almistir. Bu doniisiim, 6zellikle uzaktan ¢alisma ve
sanal ekipler baglaminda liderlerin iletisim, giiven ingas1 ve yonlendirme pratiklerini
yeniden sekillendirmektedir. Liderlik rollerinin paylasilabilirligini vurgularken, dijital
platformlarda bu paylasim daha goriiniir hale gelmistir. Dijital liderligin etkili takim

koordinasyonu ve yenilikgiligi destekledigini ileri stirmektedir.

4. KURAMSAL ALTYAPI
Bu caligsma, isletmelerde kolektif liderlik ve yenilikg¢ilik ikliminin yenilik¢i davranis
lizerindeki etkisini arastirmak icin; Yenilikgilik iklimi, Yenilik Yapma Davranis1 ve

Kolektif Liderlik 6l¢eklerini ¢calismanin ana boyutlar olarak ele almistir.
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Isyerinde yenilikgilik iklimi, calisanlarin yenilik¢i davraniglarda bulunmasini
destekleyen oOrglitsel bir atmosferi tanimlar. Bu iklim, yonetsel destek, kaynak tahsisi,
hata toleransi ve agik iletisim gibi unsurlarla sekillenir (Scott ve Bruce, 1994).
Calisanlarin yenilik¢i fikirler iiretmesi ve uygulamaya gegirmesi i¢in gerekli olan
psikolojik giiven ortami, bu iklimin temel tasidir. Son donem c¢alismalar da, yenilikei
iklimin Ozellikle bilgi paylasimini ve yaratict problem ¢oziimiinii tegvik ettigini
gostermektedir (Ma Prieto ve Pérez-Santana, 2012).

Isyerinde yenilik¢ilik ikliminin en 6nemli ciktilarindan biri, bireysel diizeyde
sergilenen yenilik yapma davranislaridir. Janssen, bu davraniglar ii¢ temel boyutta
incelemistir: fikir tiretme, fikir yayma ve fikirlerin uygulanmasi. Bu davranislarin
ortaya c¢ikmasi, yalnizca bireysel motivasyonla degil, ayni zamanda is ortaminin
yenilik¢ilige ne dlgiide olanak sunduguyla da iliskilidir. Ozellikle liderlik tarzi ve ekip
dinamikleri, bu stirecte belirleyici olmaktadir (Hammond ve dig., 2011).

Kolektif liderlik, geleneksel lider-izleyici hiyerarsisinin Gtesine gegerek liderlik
rollerinin takim iiyeleri arasinda paylasildigi bir yapiy1 ifade eder (Hiller ve dig.,
2006). Bu liderlik bi¢imi, ozellikle yiiksek isbirligi gerektiren ve yenilik odakli
ekiplerde etkili olmaktadir. Kolektif liderlik sayesinde bilgi paylasimi artmakta, karar
alma silireci demokratiklesmekte ve yenilik¢i girisimlerin  desteklenmesi
kolaylagsmaktadir (Friedrich v.d. ,2019).

Yenilik¢ilik iklimi ile kolektif liderlik arasinda giiglii bir karsilikli etkilesim vardir.
Yenilikei bir is iklimi, kolektif liderlik davraniglarinin gelismesine zemin hazirlarken;
kolektif liderlik de g¢alisanlarin fikir iiretimine katilimini artirarak bu iklimi daha
verimli hale getirir (Wu ve dig., 2020). Bu baglamda kolektif liderlik, isyeri ikliminin
yenilik¢ilige donligmesini kolaylastiran stratejik bir ara¢ olarak degerlendirilebilir.
Isyerinde yenilik yapma davramslari ile kolektif liderlik arasindaki iliski 6zellikle
takim diizeyinde incelendiginde belirgin hale gelir. Ekip icinde liderlik rollerinin
paylasilmasi, tiyelerin hem fikirlerini ifade etmeleri hem de bu fikirlerin hayata
gecirilmesinde aktif rol almalarini tegvik eder. Bu durum, sadece fikir {iretimini degil,
fikirlerin yayilmasimi ve uygulamaya ge¢mesini de destekler (Serban ve Roberts,
2016). Dolayistyla kolektif liderlik, Janssen’in modelinde belirttigi yenilik yapma
davraniglarinin tiim boyutlarina katki sunar.

Ote yandan, bu ii¢ kavram arasindaki iliskiyi olgmek icin ¢esitli olgekler
gelistirilmistir. Isyerinde yenilikcilik iklimini degerlendirmek amaciyla Scott ve

Bruce’un onerdigi yapi, yonetsel destek, kaynak yeterliligi ve agik iletisim gibi alt
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boyutlar1 kapsar. Yenilik yapma davranisi ise Janssen’in 6lgegi ile fikir iiretme, yayma
ve uygulama diizeylerinde Olciiliirken; Hiller ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen
Kolektif Liderlik Olgegi ise planlama, degerlendirme, danismanlik ve destek gibi alt
boyutlardan olusmaktadir (Hoch ve Dulebohn, 2018).

Tiim bu yapilan aragtirmalar, bu ii¢ degisken arasinda pozitif ve anlaml iligkiler
oldugunu gostermektedir. Ozellikle kolektif liderligin yiiksek oldugu ekiplerde,
yenilik¢ilik iklimi daha giiglii algilanmakta ve bu da bireylerin yenilik¢i davranislarini
artirmaktadir. Ornegin, orgiitlerde liderlik rollerinin paylasildigi durumlarda,
calisanlar daha fazla sorumluluk almakta ve bu da onlarin fikir gelistirme ve uygulama
stireglerine katilimini giiglendirmektedir (Wang ve dig., 2023)

Sonug olarak, igyerinde yenilik¢ilik iklimi, kolektif liderlik ve bireysel yenilik yapma
davraniglar birbirini besleyen yapilar olarak degerlendirilmelidir. Kolektif liderlik
uygulamalari, yenilik¢i bir iklimin olusmasina katki saglarken; bu iklim de bireylerin
yaratici potansiyellerini ortaya koymalarina olanak verir. Bu nedenle organizasyonlar,
liderlik yapilarinda esneklige ve katilimciliga 6ncelik vererek hem iklimi iyilestirebilir

hem de yenilik¢i davraniglar: tesvik edebilir (Gumusluoglu ve Ilsev, 2007).

Yazin kaynakl arastirmalar incelenerek asagidaki hipotez olusturulmustur.
H1: Yenilik¢ilik iklimi ile kolektif liderlik yenilik¢i davranisi pozitif yonde
etkilemektedir.
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Yenilikgi
Davranis

Kollektif
Liderlik

Sekil 2. Arastirma Modeli

5. YONTEM

5.1. Arastirma Modeli/Tipi

Bu arastirma, isletmelerde calisanlarin yenilik yapma davranislarini etkileyen temel
orgiitsel degiskenleri belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirma, iliskisel
tarama modeli kapsaminda yapilandirilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin giicii
ve yonii korelasyon analizi ile belirlenmis; ardindan nedensel iligkiler ve yordayicilik
diizeyleri, ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Arastirmada nicel

aragtirma yontemi temel alinmig, veriler standart anket formu yoluyla elde edilmistir.

5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Tiirkiye’ de tekstil ve perakende sektorii beyaz yakali ¢alisanlar
olusturmaktadir (~600 bin). Katilimcilarin se¢iminde goniilliiliik esasina gore ankete
katilim olmus ve kolayda érnekleme yontemi kullanilmistir. Orneklem, farkli yas
gruplarindan, egitim diizeylerinden ve meslek pozisyonlarindan bireyleri igerecek
sekilde c¢esitlendirilmistir. Genel evrene ait tiim bireyler arastirmaya katilim
gosterdiginden dolay1 ayrica d6rneklem grubu secilmemistir.

5.3. Aragtirmaya Kabul Olciitleri

Anket formu (EK 1.A., EK 1.B. ve EK 1.C.) ¢evrim i¢i platform iizerinden
katilimecilara ulastirilmistir. Katilimeilara arastirmanin amaci agiklanmis, goniilliilik

esasma gore katilim saglanmistir. Verilerin gizliligi giivence altina alinmigtir. Eksik
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veya hatali doldurulan formlar analiz oncesi ayiklanmis; 307 anketten toplam 290

gecerli yanit lizerinden analiz gergeklestirilmistir.

5.4. Veri Toplama Araclari

5.4.1. lIsyerinde Yenilik¢ilik iklimi Ol¢egi

Isyerinde yenilikgilik iklimini dlgmek icin, Siegel ve Kaemmerer (1978) tarafindan
gelistirilmis olan yenilik¢ilik iklimi Olgeginin Scott ve Bruce (1994) tarafindan
genisletilerek degistirilmis olan versiyonu kullanilmistir. Yirmi iki ifadeden olusan bu
Olgekte (Bakimiz: EK 1.A4.) kattlimcilar igyerlerindeki yenilikgilik iklimi algilarini,
degisime ve yenilikler yapmaya verilen destek, farkliliklara kars1 gosterilen tolerans
ve yenilikler yapmak igin ayirilan kaynaklar baglaminda degerlendirirler. Olgekteki
maddelerin yarisi ters (reverse) ifade olarak hazirlanmistir. Scott ve Bruce tarafindan
kullanilan bu 6l¢ekte yenilik i¢in destek (support for innovation) ve yenilik i¢in kaynak
(resource supply for innovation) olarak ifade edilen iki alt boyut yer almaktadir.
Cevaplama format1 olarak 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Pek Katilmiyorum, 3-Biraz
Katiliyorum, 4-Olduk¢a Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum arasinda degisen 5°1i
likert tipi skala kullanilmistir.

Yenilik Igin Kaynak; Yenilik¢ilik iklimi yalmzca motivasyonla degil, ayni
zamanda calisanlara saglanan somut kaynaklarla dogrudan iliskilidir. Bu kaynaklar

arasinda zaman, bilgiye erisim, teknolojik altyap1 ve finansal destek 6ne ¢ikmaktadir.

Yenilik I¢in Destek; Yenilikgilik yalnizca fiziksel ya da teknolojik kaynaklarla
degil, ayn1 zamanda psikolojik ve sosyal destek mekanizmalariyla da beslenir. Scott
ve Bruce’un modelinde lider destegi, yenilik¢i davraniglarin gelisiminde belirleyici bir
unsur olarak ele alinmustir. Ozellikle yéneticilerin fikir iiretimini tesvik edici tutumlar,

calisanlarin yaratic1 davraniglarini sergileme motivasyonlarini artirmaktadir.

5.4.2. lisyerinde Yenilik Yapma Davramsi Olcegi

Isyerinde yenilik¢ilik davramisim dlgmek igin Janssen’in gelistirdigi “Isyerinde
Yenilik Yapma Davranist (Innovative Work Behavior)” 6lgeginden faydalanilmistir.
Dokuz ifadeden olusan bu Olcekte (Bakinmiz: EK 1.B.) katilimcilar igyerlerindeki
yenilik¢ilik/yenilikler yapma davranislarini kendileri degerlendirirler (Janssen, 2000).
Kanter (1988)’in yenilikgiligin sathalar1 seklinde belirttigi ¢alismadan faydalanarak

dlgegi iic alt boyut ile tantmlamistir. 11k {i¢ ifade fikrin iiretilmesi (idea generation) alt
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boyutuna, sonraki li¢ ifade fikri yayma (idea promotion) alt boyutuna ve son ii¢ ifade
fikri hayata gecirme (idea realization) alt boyutuna atif yapmaktadir. Cevaplama
formati olarak 1-Hi¢bir zaman, 2-Nadiren, 3-Bazen, 4-Siklikla, 5-Her zaman arasinda
degisen 5°li esit aralikli skala kullanilmistir. Fikir Uretme; is gorenin is siireclerine
veya lrilinlere yonelik yeni ve 6zgiin fikirler gelistirmesini ifade eder. Bu siirec,
bireysel yaraticilik, problem ¢6zme kapasitesi ve orgiitsel destekle yakindan iliskilidir.
Scott ve Bruce (1994), yenilik¢i davranigin ilk asamasimin yaratict fikirlerin
gelistirilmesi oldugunu vurgulamislardir. Is gorenin fikir {iretme egilimi, cogunlukla
biligsel esneklik, 6grenmeye aciklik ve psikolojik giiven ile beslenmektedir (Zhou ve

George, 2001).

Fikir {retme siireci, calisanlarin karsilagtiklart sorunlara, miisteri geri
bildirimlerine veya verimsiz siireglere yaratici ¢oziimler bulmaya ¢alistiklar1 asamadir.
Bu boyut, bireysel diizeydeki yaraticilik, merak, elestirel diisiinme ve igsel motivasyon

ile iliskilidir (Amabile ve Pratt, 2016)

Fikri Yayma; Fikirlerin gelistirilmesinden sonra, bunlarin diger is
arkadaslarina, yoneticilere veya karar vericilere sunulmasi gerekir. Bu asama "fikir
yayma" olarak tanimlanir ve ¢alisanlarin sosyal sermayesinden, iletisim becerilerinden

ve Orgiit ici glic dengelerinden etkilenir (De Jong ve Den Hartog,2010).

Fikri Hayata Gec¢irme; Son asama, Onerilen fikrin gergek is siireglerinde
uygulanmasidir. Fikri hayata gecirme; planlama, kaynak kullanimi, proje yonetimi ve
sonuglarin izlenmesini igerir. Bu asama ayni zamanda en fazla riskin bulundugu
noktadir ¢iinkii yeni uygulamalar basarisiz olabilir veya direngle karsilasabilir

(Kleysen ve Street, 2001).

5.4.3. Kolektif Liderlik Olcegi

Kolektik liderlik davranisini 6l¢gmek i¢in Hiller ve arkadaslarinin (2006), gelistirdigi
kolektif liderlik 6lgegi kullanilmistir. Olgek yirmi bes ifadeden ve dort alt boyuttan
olusmaktadir (Bakiniz: EK 1.C.). 1lk alt1 ifade planlama ve organizasyon (planning
and organization) alt boyutuna, sonraki yedi ifade problem ¢6zme (problem solving)
alt boyutuna, sonraki alt1 ifade destek ve degerlendirme (support and Ccnsideration)
ve son alt1 ifade gelisim ve danismanlik (development and mentoring) alt boyutuna atif
yapmaktadir. Cevaplama formati olarak 1-Higbir zaman, 2-Nadiren, 3-Bazen, 4-

Siklikla, 5-Her zaman arasinda degisen 5°li esit aralikli skala kullanilmagtir.
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Planlama ve Organizasyon; bu boyut, takimin hedeflerini belirleme, stratejik
yon ¢izme ve kaynaklari etkili bicimde tahsis etme siireclerini kapsar. Hiller ve
arkadaslari, liderlik rollerinin sadece bireylere atfedilmemesi, aksine planlama
gorevlerinin kolektif bigimde gergeklestirilmesinin takim etkinligini artirdigini
vurgular. Bu baglamda, planlama ve organizasyonun takim {iyeleri arasinda

paylasilmasi, organizasyonel ¢eviklik ve stratejik uyumun gelismesini saglar.

Problem Co6zme; Kolektif liderlik, problem ¢dzme gorevlerinin sadece bir
liderde degil, tiim takim {yeleri arasinda paylasildigi dinamik bir yapiy1 tesvik eder.
Hiller ve dig., bireylerin farkli bilgi, bakis acist ve deneyimlerini karar alma
stireclerine dahil etmenin, ¢oziim kalitesini artirdigini ileri stirmektedir. Son yillarda
yapilan caligmalar, kolektif problem ¢ozmenin, 6zellikle karmasik ve ¢ok aktorlii

projelerde belirsizlikle basa ¢ikmada etkili oldugunu ortaya koymustur (Bergman
v.d.).

Destek ve Degerlendirme; Bu boyut, takim iiyelerinin birbirini destekleme,
gorevleri hakkinda geri bildirimde bulunma ve birlikte gelismeyi tesvik etme
yetkinliklerini igerir. Hiller ve arkadaslari, destekleyici rollerin paylasiminin grup
dayanismasini ve karsilikli giiveni giiclendirdigini ifade eder.

Giincel bulgular, psikolojik giiven ortaminin kolektif liderlik yapilarini destekleyerek
geri bildirim siire¢lerini daha verimli hale getirdigini géstermektedir (Edmondson ve

Lei, 2014).

Gelisim ve Danismanlik; Bu boyut, bilgi paylasimi, kisisel ve mesleki gelisim
destekleri ile takim i¢i mentorluk faaliyetlerini kapsamaktadir. Liderlik rollerinin
gelisim odakli olarak paylasilmasinin, bireylerin birbirini gii¢lendirdigi bir 6grenme
kiiltiirti yarattigini vurgular.

Arastirmalar, kolektif liderlikte gelisimsel desteklerin, 6zellikle yeni iyelerin takima
entegrasyonunda kritik oldugunu ve is tatmini ile Orgiitsel baglihigi artirdigini

gostermektedir (Sweeney ve dig.2019).

Tablo 3. Kolektif Liderlik Avantaj ve Dezavantajlari

AVANTAJLAR DEZAVANTAJLAR

Takim Baglilig artar. Rol Belirsizligi ortaya ¢ikabilir.
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Adaptasyon yiikselir Catisma YoOnetiminde roller karmasiklasabilir.

Bilgi Paylagimi artar. Siirec takibi zorlasabilir.

Karar Alma Hiz artar. Hesap verebilirlik muglaklasabilir.

Liden ve arkadaglarinin (2008), kolektif liderlik uygulamalarinda etkili iletisim ve agik
rol tanimlarinin, bu zorluklar1 bertaraf etmekte kritik oldugunu vurgular.

Hiller ve ¢alisma arkadaslar1i(2006) calismasi, kolektif liderligin kavramsal temelini
olusturmakta ve saha verisi ile desteklemektedir. Son 10 yilda yapilan ¢alismalar, bu
modeli ¢esitli baglamlarda test etmis ve organizasyonel performans lizerindeki olumlu
etkilerini dogrulamistir. Gelecek caligsmalar, bu liderlik bi¢iminin kiiltiirler arasi
farkliliklarda nasil isledigine ve dijitallesen calisma ortamlarinda nasil adapte
edildigine odaklanmalidir.

Arastirmada kullanilan veriler elektronik ortamda anket yontemi uygulanarak elde
edilmistir. Hazirlanan anket formu 4 boliimden olusmaktadir. Ilk ii¢ béliimde yazinda
mevcut olan dlgekler ve son boliimde ise demografik bilgiler yer almaktadir.

Veri elde etmede {i¢ ana konu baslig1 altinda 6l¢ekler kullanilmigtir. Bunlar; isyerinde
yenilik¢ilik iklimi 6lgegi, isyerinde yenilik¢ilik/yenilik yapma davranisi Olgegi ve
kolektif liderlik dlgegidir. Yazinda mevcut ve orijinalleri Ingilizce olan &lgekler
arastirmact tarafindan Tiirk¢ce’ye cevrilmistir. Tirkcelesmis Olgekler, danigman
akademisyen hocalar tarafindan orijinal Ingilizce ifadelere anlam bakimindan
uygunlugu gézden gecirilmis ve gerekli goriilen degisiklikler yapilmustir. Olgeklere ait
detayli bilgiler asagida (Bakiniz: EK 1.A., EK 1.B. ve EK 1.C.) sunulmustur.

Anket formunun dordiincii boliimii ise; cinsiyet, yas, 6§renim durumu, mevcut is
yerinde ¢alistiginiz departman, mevcut isyerindeki pozisyonunuz, isyerindeki hizmet
siireniz ve isletmede calisan sayist olmak iizere yedi sorudan olusan demografik
bilgiler boliimiidiir.

5.5. Verilerin Analizi

Arastirma amact dogrultusunda toplanan veriler SPSS 25.0 istatistik programi

kullanilarak analiz edilmistir. Analiz siirecinde su adimlar izlenmistir:

[Ik olarak tanimlayici istatistikler (frekans, yiizde, ortalama, standart sapma)
hesaplanmustir.

Degiskenler arasindaki iligkiler Pearson korelasyon analizi ile degerlendirilmistir.
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Ardindan, coklu dogrusal regresyon analizi ile kolektif liderlik ve yenilikgilik
ikliminin, yenilik yapma davranisi tizerindeki yordayici etkisi test edilmistir.
Modelin genel anlamlilig1 icin ANOVA testi, agiklayiciligi i¢in R? ve Diizeltilmis R?,
degiskenlerin katki diizeyi icin standartlastirilmis regresyon katsayilar1 ve t-testi
sonuglar1 yorumlanmustir.

6. BULGULAR

Bu boliimde, ankete katilim saglayan kisilerden elde edilen verilerin analiz sonuglarina

yer verilmistir. Analiz sonuglari tablolara doniistiiriilerek aciklanmistir.

6.1. Demografik Bulgular

Demografik bulgular, herhangi bir seye ait temel 6zellikleri ifade etmek i¢in sunulmus
olan bilgilerdir. Arastirmaya katilimcilarinin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, mevcut is
yerinde ¢alistig1 departman, mevceut igyerindeki pozisyonu, isyerindeki hizmet siiresi

ve isletmede calisan sayisina ait bulgular asagidaki tablolarda sunulmaktadir.

Tablo 4. Cinsiyete gore dagihm

Cinsiyet Katilimc1 Sayisi Yiizde
Erkek 135 46,6
Kadin 155 53,4

Tablo 4’te arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore dagilimlari incelenmistir. Buna gore
katitlimeilarin - %53,4°tUnti (155 kisi) kadinlar, %46,6’sin1 (135 kisi) erkekler
olusturmaktadir. Bu durum o6rneklemde kadin temsiliyetinin yiliksek oldugunu

gostermektedir.
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Sekil 3. Katilmeilarin cinsiyete gore dagilim grafigi

Tablo S. Yas gruplarma gore dagihhm

Yas Grubu Katilimc1 Sayis1 Yiizde
18-25 26 9,00
26-33 76 26,20
34-41 129 44,50
42-49 43 14,80
50 ve iizeri 16 5,50

Tablo 5’te arastirmaya katilan yoneticilerin yas gruplarina gore dagilimlan
incelenmistir. Buna gore katilimcilarin %9’u (26 kisi) 18-25 yas grubu araliginda,
%26,20’s1 (76 kisi) 26-33 yas grubu araliginda, %44,50°s1 (129 kisi) 34-41 yas grubu
araliginda, %14,8°1 (43 kisi) 42-49 yas grubu araliginda, %5,5°1 (16 kisi) 50 ve tlizeri
yas grubu araliginda yer almaktadirlar. 34—41 yas aras1 katilimcilar en yliksek oranla

(%44,5) temsil edilmektedir.
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Sekil 4. Katimcilarin yasa gore dagilim grafigi

Tablo 6. Ogrenim durumuna gére dagihm

Ogrenim Durumu Katilimc1 Sayisi Yiizde
Ikogretim 1 0,3
Ortaégretim 10 3,4
On lisans 71 24,5
Lisans 175 60,3
Lisansiistii 33 11,4

Arastirma katilimcilarinin - 6grenim durumlarina gore dagilimlart Tablo 6°da
incelenmistir. Buna gore; katilimeilarin %0,3’1 (1 kisi) ilkdgretim, %3,4’1 (10 kisi)
ortadgretim, %24,5’1 (71 kisi) on lisans, %60,3’1 (175 kisi) lisans, ve %11,4’1 (33 kisi)
lisansiistii mezunlarindan olusmaktadir. Egitim seviyesi oldukga yiiksektir; ilkogretim

ve ortadgretim diizeyindeki oran ¢ok diisiiktiir.
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Sekil 5. Katilmcilarin 6grenim durumuna gore dagihim grafigi

Tablo 7. Calisilan departmana gore dagihm

Departman Katilimer Sayisi Yiizde
Ar — Ge / Is Gelistirme 19 6,6
Satis 61 21,0
Pazarlama 26 9,0
Muhasebe 17 5.9
Insan Kaynaklar1 46 15,9
Bilgi Teknolojileri / Teknik 10 3.4
Planlama ve Uriin Yonetimi 32 11,0
Satin Alma / Tedarik 10 34
Lojistik 3 1,0
Diger 66 22,8

Tablo 7’de katilimcilarin mevcut isyerlerinde bagli olduklar1 departmanlarin
dagilimlari incelenmistir. Buna gore; %6,6’s1 (19 kisi) ar - ge / 15 gelistirme, %3,4’1
(10 kisi) satis, %15,9°u (46 kisi) pazarlama, %1,0’1 (3 kisi) muhasebe, %5,9°u (17 kisi)
insan kaynaklari, %11,0’1 (32 kisi) bilgi teknolojileri / teknik, %3,4’i (10 kisi)
planlama ve iiriin yonetimi, %21°1 (61 kisi) satin alma / tedarik, %31,7’si (92 kisi)
lojistik ve %6,6’s1 (19 kisi1) diger departmanlarinda ¢alismaktadir. Meslek dagilimi

oldukga ¢esitlidir, uzun kuyruklu ve genis meslek yelpazesi gézlemlenmektedir.
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Sekil 6. Katihmecilarin ¢alistiklar: departmanlara gore dagilhim grafigi

Tablo 8. Calisma pozisyonuna gore dagihm

Pozisyon Katihmer Sayisi Yiizde
Ust Diizey Yonetici 35 12,1
Miidiir 42 14,5
Yonetici 79 27,2
Uzman 134 46,2

Tablo 8’de katilimcilarin mevcut isyerlerinde calistiklart pozisyonlar incelenmistir.
Buna gore; %12,1°1 (35 kisi) st diizey yonetici, %14,5’1 (42 kisi) miidiir, %27,2’si
(79 kisi) yonetici ve %46,2’si (134 kisi) uzman olarak ¢aligmaktadir. En yiiksek oran
uzman pozisyonunda (%46,2) calisanlardir. Y0onetici seviyesinde olanlar (miidiir + st

diizey yonetici + yonetici) toplamda %53,8 oranindadir.

Pozisvon

10
5
0

Midiir Uzman Ust Diizey Y énetici Y onetict

Sekil 7. Katihmcilarin ¢cahistiklar: pozisyona gore dagilim grafigi
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Tablo 9. Hizmet siiresine gore dagilim

Hizmet Siiresi (Y1) Katilimc1 Sayisi Yiizde
0-2 72 24,8
2-5 83 28,6
5-10 62 21,4
10 ve iizeri 73 25,2

Tablo 9’da katilimcilarin isletmelerindeki caligsma siireleri incelenmistir. Buna gore
katilimceilarin %24,8°1 (72 kisi) 0-2 y1l aras1, %28,6’s1 (86 kisi) 2-5y1l arasi, %21,4’1
(62 kisi) 5-10 yil arasi, %25,2’si (73 kisi) 10 yil ve lzeri siirede isletmede
caligmaktadir. Katilimcilarin yarist (%50) 0-5 y1l aras1 deneyime sahiptir. Deneyimli

calisan orani (%10 y1l ve tizeri) %25,2’dir.

Hizmet Siireniz
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Sekil 8. Katihmcilarin hizmet siirelerine gore dagilim grafigi

56



Tablo 10. Calhisan sayisina gore dagihhm

Isletmedeki Calisan Sayisi Katilimc1 Sayisi Yiizde
0-250 137 472
250-1000 40 13,8
1000-5000 44 15,2
5000-10000 19 6,6
10000 ve iizeri 50 17,2

Tablo 10’da katilimcilarin calismakta oldugu isletmelerdeki calisan sayilari
incelenmistir. Buna gore katilimeilarin galistigi isletmelerin %47,2°si (137 kisi) 0-250
arast , %13,8’1 (40 kisi) 250-1000 aras1, %15,2’si (44 kisi) 1000-5000 aras1, %6,6’s1
(19 kisi) 5000-10000 ars1, ve %17,2’si (50 kisi) 10000 ve iizeri ¢alisana sahiptir. En
yiiksek oran 0-250 calisanl (%47,2) kiiclik 6lgekli firmalardandir. Biiyiik olgekli

(10.000 tizeri ¢alisan) firmalardan %17,2 oraninda katilim vardir.

Isletme Calisan Sayisi
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Sekil 9. Katimcilarin isletmelerindeki ¢calisan sayisina gore dagihim grafigi

6.2. Korelasyon Analizi
Aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan 6lgekler ile; isletmelerde kolektif
liderlik ve yenilik¢ilik iklimi gibi Orgiitsel degiskenlerin ¢aligsanlarin yenilikei

davraniglari tizerindeki etkileri belirlenmeye calisilmistir.

Aragtirma kapsaminda yer alan katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda, ii¢

temel degisken (kolektif liderlik, yenilik¢ilik iklimi ve yenilik¢i davranis) arasindaki
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iligkiler Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir. Elde edilen bulgular, degiskenler
arasindaki yapisal iligkilerin giiclini ve yoniinii ortaya koyarak, ¢alismanin

hipotezlerine yonelik ilk ampirik kanitlar1 sunmaktadir.

Tablo 11. Degiskenler arasi korelasyon Matrisi (N=290)

.. Yenilikgilik Yenilik¢i Davranis Kolektif Liderlik
Degiskenler .
Iklimi (Yen_IKI) (Yen_yap_d) (Kolektif L)
Yenilikcilik Tklimi 1.000
Yenilikci Davramis | 0.774 (p <.01) 1.000
Kolektif Liderlik 0.696 (p <.01) 0.802 (p <.01) 1.000

(Korelasyon, ¢ift yonlii testte %1 anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmustur.)

flgili anket sonuglarma gore; isyerinde yenilik¢ilik iklimi ile yenilik¢i davranis
arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki (r = .774, p <.01) bulunmustur.
Bu oldukg¢a gii¢lii pozitif korelasyon, isyerinde yenilik¢ilik ikliminin (6rnegin;
yoneticilerin destekleyici yaklasimi, kaynak saglamasi, risk almay1 tesvik etmesi)
calisanlarin yenilik¢i davraniglarini ciddi sekilde etkiledigini gostermektedir.

Scott ve Bruce calisanlarin yenilik¢i davraniglarinin, orgiitsel iklimin sundugu destek
ve kaynaklara bagli oldugunu one siirmektedir. Yenilikgilik iklimi, fikir {iretme,
yayma ve uygulama davraniglarinin olusmasi i¢in gerekli sosyal-orgiitsel ortami saglar

(Scott ve Bruce, 1994).

Kolektif liderlik ile yenilik¢i davranig arasinda ¢ok giiclii ve anlamli bir iliski (r =.802,
p < .01) saptanmistir. Bu iligki, kolektif liderligin (6rnegin: birlikte karar verme,
sorumluluk paylasimi, rol devri) yenilik yapma davranisi ile ¢ok giiglii ve anlaml1 bir

iligki i¢inde oldugunu gostermektedir.

Janssen (2000), bireysel yenilik¢i davraniglarin, algilanan destek ve is yiki ile
dogrudan iligkili oldugunu, kolektif bir liderlik anlayisinin ise is paylasimi, destek ve

psikolojik giiven ortami yaratarak yenilik¢iligi kolaylastirdigini belirtir.

Kolektif liderlik ile yenilik¢ilik iklimi arasindaki iligki yiliksek diizeyde pozitif ve
anlamlidir (r = .696, p <.01). Kolektif liderlik anlayis1, ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce

ifade edebilecegi bir ortam yaratarak yenilik¢i iklimin olugsmasina katki saglar. Hiller
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ve dig., liderlik rollerinin ekip icerisinde dagitilarak kolektif sekilde yiiriitiilmesinin,
psikolojik giiveni artirdigin1 ve bu giiven ortaminin yenilik¢ilik i¢in uygun bir zemin

olusturdugunu ifade etmektedir.

Bu sonuglar, hem teorik hem de pratik agidan kritik dneme sahiptir. Yenilikgilik
Iklimi, galisanlarin yenilik¢i davranislarini giiclendirmede etkili bir érgiitsel faktordiir.
Kolektif Liderlik, sadece ekip performansini degil, bireylerin yenilik¢i potansiyelini
de ortaya ¢ikarir. Ug degisken de birbiriyle anlamli bir sekilde iliskili olup, liderlik,
orgiit iklimi ve c¢alisan davranisi arasinda sistematik bir bag kurulabilecegini

gostermektedir.

6.3. Regresyon Bulgular

Arastirma kapsaminda yapilan ¢oklu regresyon analizi, kolektif liderlik ve yenilikgilik
iklimi degiskenlerinin, yenilik yapma davranis1 iizerindeki etkisini degerlendirmeye
yoneliktir. Arastirmada, s6z konusu iki bagimsiz degiskenin calisanlarin yenilik

yapma davranigini ne 6l¢iide etkiledigi coklu regresyon analizi ile test edilmistir.

Arastirma kapsaminda kurulan regresyon modelinin genel uygunlugu ve agiklayicilik

diizeyi, asagida sunulan model 6zeti tablosu iizerinden degerlendirilmistir.

Tablo 12. Model Ozeti

Model | R R? Diizeltilmis R? Tahmin Standart Hatasi
1 ,857% 1 0,734 0,732 0,49453

a. Bagimsiz Degiskenler (Tahmin Ediciler): (Sabit), Yenilikgilik iklimi, Kolektif Liderlik
b. Bagimli Degisken: Yenilik Yapma Davranist

R: Coklu korelasyon katsayisidir. Modeldeki bagimsiz degiskenler ile bagiml
degisken arasindaki iliski diizeyini gosterir. Buradaki 0,857 degeri, yenilik¢ilik iklimi
ve kolektif liderlik bagimsiz degiskenlerinin yenilik yapma davranis1 ile giiclii ve

pozitif bir iligkisi oldugunu gdosterir.

R?: Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskendeki toplam degisimin ne kadarini
acikladigim1  gosterir. %73,4 oraninda agiklama giiciine sahiptir. Degiskenler
bakimindan degerlendirildiginde; yenilikg¢ilik iklimi ve kolektif liderlik degiskenleri,
calisanlarin yenilik yapma davranisindaki degisimin %73,4’iinii agiklayabilmektedir.

Bu oldukga yiiksek bir agiklama giiciidiir ve modelin gii¢lii oldugunu gosterir.
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Diizeltilmis R’: Modeldeki degisken sayisi dikkate alinarak yapilan diizeltmedir.
Genellenebilirlik agisindan Onemlidir. Coklu regresyon analizlerinde ozellikle
kullanilir ¢linkii modele fazla sayida degisken eklendiginde R? her zaman artarken,
Diizeltilmis R? sadece anlaml1 katki saglayan degiskenlerde artar. Bu deger de yiiksek

oldugu i¢in modelin istikrarli ve giivenilir oldugunu gosterir.

Tahmin Standart Hatasi: Modelin tahminlerinde ne kadar sapma oldugunu gosterir.
Diisiik olmasi, modelin gilivenilirligini artirir. 0,49453 degeri; modelin tahmin ettigi
degerler ile gercek degerler arasindaki ortalama sapmay1 gosterir. Daha diisiik bir

deger, daha iyi bir model anlamina gelir. 0,49 olduk¢a kabul edilebilir bir diizeydedir.

Sonug olarak bu regresyon modeli, isyerinde yenilik yapma davranigini anlamada
olduk¢a giiclii ve anlamlidir. Yenilik¢ilik iklimi ve kolektif liderlik birlikte, bu
davranisin biiyiik bir kismimi (yaklasik %73) aciklamaktadir. Modelin hata oram
diisiiktiir ve genel gecerliligi yiiksektir. Bu durum, her iki degiskenin de ¢alisanlarin

yenilik yapma davraniglarini 6ngérmede énemli bir role sahip oldugunu ortaya koyar.

Regresyon modelinin genel gegerliligini ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini degerlendirmek

amaciyla ANOVA (Varyans Analizi) uygulanmistir.

Tablo 13. Anova Analizi

Model Kareler Toplam1 | df | Ortalama Kare |F Sig.
1 | Regresyon | 193,519 2 96,760 395,649 | ,000°
Artik 70,188 287 | 0,245
Toplam 263,708 289

a. Bagimli Degisken: Yenilik Yapma Davranisi
b. Bagimsiz Degisken Yenilik iklimi, Kolektif Liderlik

ANOVA (Analysis of Variance) analizi, regresyon modelinin genel anlamliligin test

etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglara gore:
Regresyon modeline iliskin F degeri = 395,649 dur.

Bu deger, bagimli degisken olan yenilik yapma davranisi ile bagimsiz degiskenler
(kolektif liderlik ve yenilikgilik iklimi) arasinda anlamli bir iligki oldugunu

gostermektedir.
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Anlamlilik diizeyi (Sig.) =,000 olup, bu sonug istatistiksel olarak p <.001 diizeyinde

anlamlidir.

Bu bulgu, regresyon modelinin genel olarak anlamli oldugunu ve bagimsiz
degiskenlerin birlikte ele alindiginda, yenilik yapma davranigini anlaml bir sekilde
dogruladigimmi gostermektedir. Diger bir ifadeyle, modele dahil edilen degiskenler
(kolektif liderlik ve yenilikcilik iklimi) bagmli degisken {izerindeki varyansi

aciklamada istatistiksel olarak anlamli katki sunmaktadir.

Modelin anlamli bulunmasinin ardindan, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin dilizeyi ve yonii, regresyon katsayilari araciligiyla

degerlendirilmistir.

Tablo 14. Regresyon Katsayilaria (Coefficients) Tablosu

Standartlastirlmamis | Standartlastirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
1 | Sabit
-0.304 0.132 -2,295 1 0,022
(Constant)
Kolektif
0.572 0.047 0.512 12,075 | 0,000
Liderlik
Yenilikg¢ilik
) 0.530 0.054 0.418 9,847 | 0,000
IKklimi

a. Bagimli Degisken: Yenilik Yapma Davranisi

Regresyon analizine gore, bagimli degisken olan yenilik yapma davranisi

(Yen_yap_d) su sekilde ifade edilmektedir:
Genel Model Denklemi (Yalin Denklem)

Yenilik Yapma Davranis1 =—0,304 + 0,572 x Kolektif Liderlik + 0,530 x Yenilikgilik
Iklimi

Sabit terim (B = -0,304) bagimsiz degiskenlerin etkisi sifir oldugunda bagimli
degiskenin baslangi¢ degerini temsil eder. Bu deger istatistiksel olarak anlamlidir (p =

0,022).
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Kolektif Liderlik degiskeni, yenilik yapma davranisi iizerinde en yiiksek etkiye sahip
olan degiskendir (B = 0,572; B = 0,512) anlamlilik diizeyi oldukg¢a yiiksektir (p <
0,001). Bu degisken, diger kosullar sabitken Yenilik Yapma Davranisini pozitif yonde

ve anlamli sekilde etkilemektedir.

Yenilikgilik Tklimi degiskeni de pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahiptir (B = 0,530; p =
0,418), bu da iklimin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarin1 destekleyici bir unsur
oldugunu gosterir (p < 0,001). Beta = 0,418 degeriyle 6nemli ama kolektif liderlikten
biraz daha diisiik etkiye sahiptir.

Model ANOVA: F(2, 287) = 395.65, p < 0.001

R?2=0.734
Kollektif Liderlik . E - oot
(B =0.512, p < 0.001) '
Yenilik Yapma Davranisi
(Dependent Variable)
Yenilikgilik iklimi E - g'géf
(B =0.418, p < 0.001) - '

Sekil 10. ANOVA sonug¢larina regresyon modeli

Sekil 10°daki sema; arastirma kapsaminda elde edilen coklu regresyon analizi
sonuglarina dayali olarak gelistirilen yapisal modeli sunulmaktadir. Model,
yenilik¢ilik iklimi ve kolektif liderlik degiskenlerinin, yenilik yapma davranisi

tizerindeki etkilerini gorsel olarak temsil etmektedir.

Modelde goriildiigii tizere, kolektif liderlik degiskeni yenilik yapma davranigini pozitif
ve anlamli sekilde yordamakta olup, standartlastirilmis regresyon katsayisi ()
0,572°dir. Bu, modeldeki en giiclii yordayicidir. Diger yandan, yenilik¢ilik iklimi de

yenilik yapma davranigini anlamh bir diizeyde etkilemekte olup, p = 0,418 olarak
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hesaplanmistir. Ayrica, yenilik¢ilik ikliminin kolektif liderlik ile de dogrudan bir
iliskisi oldugu gozlemlenmekte, bu iliski 0,572 diizeyindedir.

Modelin genel agiklayiciligr ise oldukga yiiksektir. R? = 0,734 degeri, bagimsiz
degiskenlerin birlikte, yenilik yapma davranisindaki varyansin %73,4’linii agikladigini
gostermektedir. Bu, sosyal bilimler i¢in giiglii bir agiklayicilik diizeyidir ve modelin

giivenilirligini desteklemektedir.

Bu yapisal diizenleme, orgiitlerde kolektif liderlik anlayisinin ve yenilik¢ilik ikliminin
bir arada ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini nasil sekillendirdigini ortaya koymak

acisindan 6nemli bir teorik ¢erceve sunmaktadir.

Kolektif Liderlik, Yenilik Yapma Davramisini en giiglii etkileyen degiskendir.
Yenilikgilik Iklimi de anlamli ve giiglii bir etkendir. Bu bulgular literatiirdeki Scott ve

Bruce, Janssen ve Hiller ve diger ¢alismalarini destekler niteliktedir.
7. TARTISMA VE SONUC
Yenilikeilik Tklimi

Katilimcilar, isletmelerinde yenilikcilige genel olarak orta-iist seviyede agiklik

oldugunu belirtmislerdir.

Emir-komuta zincirine vurgu yapan sorularin yiiksek ortalamasi, yaraticiligi sinirlayan

yapisal engellerin halen etkili oldugunu gostermektedir.

Ancak yaraticilifin desteklendigi ve farkli ¢ozliim yollarma izin verildigi yoniindeki

ifadelerin ortalama degerleri de ytiksektir.

Isletmelerde yenilik¢ilik tesvik edilmekte ancak biirokratik yapilar bu siireci kismen

kisitlamaktadir.

Cinsiyet ozelinde anket sonuglarin degerlendirdigimizde; Erkek ve kadin katilimeilar
benzer ortalama degerlere sahiptir. Dagilim aralig1 her iki grupta da benzer olsa da

erkeklerde daha fazla u¢ deger (diisiik skorlar) gézlemlenmistir.
Cinsiyetler arasinda yenilikgilik iklimi algisinda belirgin bir fark bulunmamaktadir.

Yas Grubu ozelinde anket sonuglarini degerlendirdigimizde; Tiim yas gruplar1 3.0-3.5
ortalama aralifinda kiimelenmistir.34—41 yas grubunda hafif yukar1 yonli bir egilim

gozlenmistir.
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Yenilikeilik algis1 yasa gore ciddi farklilik gdstermemekte; ancak orta yas grubunda

daha olumlu bir alg1 olabilir.

Ogrenim Durumu ozelinde anket sonuclarini degerlendirdigimizde; Lisans ve
lisansiistii gruplarinda ortalamalar oldukc¢a yakin; lise mezunlari sayica az oldugu igin

genellemeye uygun degil. Egitim diizeyine gore fark gézlemlenmemistir.

Pozisyon ézelinde anket sonuclarim degerlendirdigimizde; Ust diizey yoneticilerde
ortalama daha yiiksektir. Uzman ve personel gruplarinda daha genis varyans
mevcuttur. Yonetsel pozisyonda olanlar, isletmenin yenilik¢ilige daha acik oldugunu

diistinmektedir.

Hizmet Siiresi 6zelinde anket sonuglarint degerlendirdigimizde;5-10 yil ve 10+ yil
hizmet siiresi olanlar diger gruplara gore daha olumlu algiya sahiptir. Yeni
baslayanlarda (0-2 yil) algt disiiktiir. Kurum kiiltiiriinii daha uzun siiredir

deneyimleyenler, yenilik¢ilige daha ¢ok inanmakta olabilir.

Calisan Sayisi ozelinde anket sonuglarini degerlendirdigimizde; Biiylk o6lcekli
isletmelerde ortalama daha yiiksektir. 0-250 ¢alisanh isletmelerde genis varyans ve
bazi olumsuz skorlar dikkat c¢ekmektedir. Kurumsallasmis biiyiik firmalarda

yenilik¢ilik iklimi daha giiclii algilanmaktadir.
Yenilik¢i Davrams

Bu boliim, ¢alisanlarin bireysel olarak ne dl¢lide yenilik iiretme, yayma ve uygulama
egiliminde olduklarin1 6lgmektedir. Scott ve Bruce (1994) ile Janssen (2000) gibi
arastirmalar bu davranis1 iic asamada tanimlar: fikir tiretme, fikir yayma, fikir

uygulama.

Katilimeilar fikir iiretme konusunda daha istekli goriinmektedir. Ancak fikirlerin
uygulanmasit ve kurumsallastirilmasi konusunda biraz daha temkinli yanitlar

verilmistir. Yenilik yapma davranisi yiiksek diizeyde degil; fakat gelismeye agiktir.

Calisanlar bireysel olarak yenilik¢i diisiince gelistirme konusunda motive; fakat bu
fikirlerin desteklenmesi ve uygulanmasi i¢in daha giiclii yapisal/organizasyonel destek

gereklidir.

Cinsiyet ozelinde anket sonuglarimi degerlendirdigimizde; Kadin c¢alisanlarin

ortalamas1 erkeklere kiyasla biraz daha yiiksektir. Erkeklerde diisiik skorlu bireyler
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daha fazladir. Kadin katilimcilar daha ¢ok yenilik¢i davranis sergilediklerini ifade

etmis olabilirler.

Yas Grubu ozelinde anket sonuglarint degerlendirdigimizde; 34—41 yas araliginda en
yiiksek ortalama deger gozlenmistir. Geng katilimcilar daha diisiik puan vermistir. Yas

ilerledikce bireylerin yenilik¢i davranig gosterme olasiligi artabilir.

Ogrenim Durumu ézelinde anket sonuclarini degerlendirdigimizde; Lisansiistii egitim
alanlarda ortalama hafif daha ytiksektir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e yenilik¢i davranis

gosterme egilimi artabilir.

Pozisyon oOzelinde anket sonuglarini degerlendirdigimizde; Ust diizey yoneticiler ve
midiirlerde daha yiiksek ortalamalar gézlenmistir. Personel grubunda yayilim fazladir.
Yonetim kademesindeki kisiler daha fazla karar alma ve yenilik 6nerme firsatina sahip

olduklart i¢in yenilik¢i davraniglar: daha giiclii ifade etmis olabilirler.

Hizmet Siiresi ozelinde anket sonuglarmmi degerlendirdigimizde; 5-10 yil arasi
calisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. 0-2 yil ¢alisanlarda davranis skoru daha

diisiiktiir. Kidem arttikca yenilik¢i davraniglarin sergilenmesi daha olasidir.

Calisan Sayisi ozelinde anket sonuglarint degerlendirdigimizde; 1000+ calisanl
firmalarda ortalama yiiksektir. Kiiclik firmalarda dagilim daha genistir. Yenilik¢i

davranisglar biiyiik 6l¢ekli isletmelerde daha destekleniyor olabilir.
Kolektif Liderlik

Bu boliim, ekip i¢i liderligin paylasilmasi ve 6grenen organizasyon yapisinin ne 6l¢iide
yerlestigini sorgulamaktadir. Ortalama diizeyin iizerinde olsa da, bireysel gelisimi
destekleme ve yoneticinin de dgrenici olmast gibi bazi alt boyutlarda gelisim alanlar

mevcuttur.

Kolektif liderlik anlayisi isletmelerde benimsenmis goriinmektedir, ancak daha

stratejik bicimde desteklenmeye ihtiyag vardir.

Cinsiyet o6zelinde anket sonuglarini degerlendirdigimizde,; Erkeklerde ortalama ¢ok az
daha yiiksek, fakat varyans kadinlarda daha az. Kadinlar liderlik uygulamalarini daha

homojen degerlendirirken erkeklerde farklilasma daha fazla.

65



Yas Grubu ozelinde anket sonuglarint degerlendirdigimizde; 34—41 yas grubu yine 6n
planda. 50+ yas grubunda katilimci sayisi az oldugundan genelleme dikkatli

yapilmalidir. Orta yas grubunun kolektif liderlige bakisi daha olumlu olabilir.

Ogrenim Durumu ozelinde anket sonuglarint degerlendirdigimizde; Lisans ve

lisanstistii gruplar birbirine yakin degerlerde. Egitim diizeyine gore anlamli fark yok.

Pozisyon oOzelinde anket sonuglarini degerlendirdigimizde; Ust diizey yoneticiler ve
miidiirler en yiiksek ortalamaya sahiptir. Uzmanlar ve personelde farkliliklar dikkat
cekici. Yonetici gruplar kolektif liderligi daha fazla deneyimledigi ya da uyguladig:
icin pozitif alg1 daha ytiksektir.

Hizmet Siiresi o6zelinde anket sonuglarini degerlendirdigimizde; 5 yil ve {izeri
calisanlarda ortalamalar artmaktadir. Kolektif liderligin olumlu etkisi zamanla daha

fazla hissediliyor olabilir.

Calisan Sayist ozelinde anket sonuglarimi degerlendirdigimizde; Biiylk o0lcekli
firmalarda (1000+) ortalama daha yiiksektir. Kiiciik firmalarda hem diisiik hem yiiksek
degerler yer almakta. Kolektif liderlik biiyiik kurumlarda daha sistemli bigimde

uygulanmakta olabilir.

Isletmelerde kolektif liderlik ve yenilikgilik ikliminin yenilik¢i davranis iizerindeki
etkisini aragtirmak icin yaptigimiz anketi demografik kirilimlarda inceledigimizde
calisanlarin is yerindeki yenilikgilik ve kolektif liderlik algilarini cinsiyet, yas grubu
ve mevcut pozisyonlarina gore degerlendirmektedir. Analiz, ankete katilan bireylerin
verdigi yanitlara dayanarak hazirlanmistir. Asagida her bir demografik kategoriye gore

nicel degerlendirmeler sunulmaktadir.

Erkek ve kadin katilimcilarin yenilikgilik ve liderlik algilari birbirine ¢ok yakin
cikmistir. Erkeklerin kolektif liderlik ortalamasi 3.54 iken, kadinlarda bu deger
3.49°dur. Yenilikeilik ortalamalari ise erkeklerde 3.33, kadinlarda 3.32°dir. Bu farklar,

cinsiyetin algi farkliliklarina ¢ok az etki ettigini gostermektedir.

Yas gruplar arasinda bazi farklar gézlemlenmistir. 18-25 yas grubundaki katilimeilar
kolektif liderligi en olumlu algilayan gruptur (3.87). 26-33 yas grubunda ise
yenilik¢ilik algis1 en yiiksek ¢ikmistir (3.43). 34—41 yas grubu her iki boyutta da en
diisiik ortalamalar1 vermistir (yenilikgilik 3.30, liderlik 3.35). Bu durum, geng
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calisanlarin daha iyimser veya agik gorlislii oldugunu, orta yas grubunun ise daha

elestirel yaklastigin1 gosterebilir.

Pozisyonlara gore yapilan 6n incelemeye gore, iist diizey yoneticiler kolektif liderlik
algisin1 gorece daha yiiksek degerlendirirken, yenilikgilik algis1 diger calisanlarla
benzer seviyede kalmaktadir. Daha detayli ¢ikarimlar i¢in pozisyon bazli veri sayisinin

artirilmasi yararl olacaktir.

Sonug olarak; anket verilerine gore calisanlar arasinda demografik farkliliklarin
liderlik ve yenilikgilik algis1 iizerinde belirli etkileri oldugu gériilmektedir. Ozellikle
yas grubu degiskeni bu algilar iizerinde dikkat cekici farkliliklara isaret etmektedir.
Elde edilen bu bulgular, kurumun liderlik yaklagimlarin1 ve yenilikg¢ilik kiiltiiriinii
farkli yas gruplarina ve galisan profillerine gore daha hedefli bi¢imde gelistirmesi i¢in

yol gosterici olabilir.

Bu arastirmada, isletmelerde kolektif liderlik ve yenilik¢ilik ikliminin ¢alisanlarin
yenilik yapma davranislari {izerindeki etkisi analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda
290 katilmcidan elde edilen veriler, korelasyon ve coklu regresyon analizleri ile

degerlendirilmistir.

Korelasyon Bulgulari; arastirmada yer alan {i¢ temel degisken olan kolektif liderlik,
yenilik¢ilik iklimi ve yenilik yapma davranisi arasindaki iliskiler Pearson korelasyon

analizi ile incelenmistir. Elde edilen bulgular su sekildedir:

Yenilikgilik iklimi ile yenilik yapma davranisi arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve

anlamli bir iligki tespit edilmistir (r = 0.774, p < 0.01).

Kolektif liderlik ile yenilik yapma davranisi arasinda ¢ok gii¢lii ve anlamli bir iligki

bulunmustur (r = 0.802, p <0.01).

Kolektif liderlik ile yenilikg¢ilik iklimi arasinda da yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli
bir iliski gozlemlenmistir (r = 0.696, p <0.01)

Bu sonuglar, orgiitsel yapida liderlik ve iklim unsurlarimin birbirini tamamlayici
nitelikte oldugunu ve birlikte degerlendirildiginde ¢alisanlarin yenilik yapma

davraniglarini giiclendirdigini géstermektedir.
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Regresyon Bulgulari; ¢coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari, kolektif liderlik ve
yenilikgilik ikliminin, yenilik yapma davranisi lizerindeki yordayict etkisini ortaya

koymaktadir:

Modelin agiklama giicii oldukga yiiksektir (R* = 0.734), bagimsiz degiskenler
calisanlarin  yenilik yapma davranisindaki varyansin yaklagik  %73,4"lini

acgiklamaktadir.
Kolektif liderlik, en gii¢lii yordayicidir (B =0.572, B =0.512, p <0.001).
Yenilik¢ilik iklimi de anlamli bir yordayicidir (B =0.530, f = 0.418, p <0.001).

ANOVA analizi sonucunda modelin genel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (F =

395.649, p < 0.001).

Modelin genel denklemi su sekildedir:

Yenilik Yapma Davranis1 = -0.304 + 0.572 x Kolektif Liderlik + 0.530 x Yenilikgilik
Iklimi
Bu model, isletmelerde kolektif liderlik ve yenilikgilik ikliminin, ¢alisanlarin yenilik

yapma davraniglarini gii¢lii ve anlamli bi¢imde etkiledigini gostermektedir.

Bu arastirmada, kolektif liderlik ve yenilikg¢ilik ikliminin isletmelerde calisanlarin
yenilik¢i davraniglart {izerindeki etkisi incelenmistir. Tiirkiye tekstil ve perakende
sektorlinde ¢alisan 290 beyaz yakali calisan 6rnekleminde gerceklestirilen ¢calismada,
kolektif liderlik, yenilik¢ilik iklimi ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkiler nicel
yontemlerle analiz edilmistir. Arastirma sonuglari, literatiirle uyumlu bi¢cimde, hem
kolektif liderligin hem de yenilik¢ilik ikliminin yenilik¢i davranig lizerinde anlamli ve
pozitif etkileri oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma sonuglari, literatiirdeki
mevcut caligmalarla biliyiikk oOlgiide ortiismektedir. Scott ve Bruce tarafindan
vurgulanan sekilde, yenilik¢i davraniglarin olusumunda oOrgiitsel iklimin belirleyici
rolii teyit edilmistir. Caliganlarin yenilik¢i fikir tiretimi, yayilimi ve uygulamasi igin
gerekli olan sosyal ve psikolojik ortamin saglanmasi, Orgiitlerin yenilikgilik

kapasitesini artirmaktadir.

Yapilan korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda, kolektif liderligin Grgiitsel
yenilik¢ilik siireclerini giiclendirdigi, yenilikei fikir tiretimi, fikirlerin yayilimi ve

hayata gecirilmesi asamalarinda belirleyici oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, Hiller,
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Day ve Vance (2006) tarafindan ortaya konulan kolektif liderlik teorisini
desteklemekte; liderlik rollerinin ekip i¢erisinde paylasilmasinin, orgiitsel yenilik¢ilik

kapasitesini artirdigini gostermektedir.

Bunun yani sira, yenilik¢ilik ikliminin ¢alisanlarin yenilik¢i davranis egilimlerini
giiclendirdigi, psikolojik giivenlik, lider destegi ve calisan katiliminin yiiksek oldugu
ortamlarda yenilik¢i is davraniglarinin daha sik gozlemlendigi sonucuna ulagilmstir.
Bu sonug, Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen modelin Tiirkiye tekstil ve

perakende sektorii 6zelinde de gegerliligini ortaya koymaktadir.

Arastirma sonuglari ayrica, kolektif liderlik ile yenilikg¢ilik iklimi arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu durum, liderlik yapisinin
demokratiklesmesi ve ekip temelli karar alma siireglerinin, orgiitsel iklim tizerinde
olumlu bir etki yarattigini ortaya koymaktadir. Ozellikle liderligin belirli bir kisiye
bagli olmaktan ¢ikarilarak ekip igerisinde dagitilmasi, ¢alisanlarin orgiitsel siireclere
daha aktif katilimin1 ve yenilik¢i fikirlerin daha kolay hayata gecirilmesini

saglamaktadir.

Calismada ortaya c¢ikan bulgular, ozellikle Tiirkiye’de faaliyet gdsteren moda
perakendesi ve tekstil sektorii icin 6nemli pratik sonuglar sunmaktadir. Bu sektorlerde
yenilikgilik kapasitesinin artirilmasi icin sadece teknik altyapi yatirimlarimin yeterli
olmadigi, aym1 zamanda uygun bir Orgiit iklimi ve kolektif liderlik anlayisinin

gelistirilmesinin kritik 6neme sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.
Aragtirmadan elde edilen bulgular su sekilde 6zetlenebilir:

1) Kolektif liderlik, yenilik¢i davranis iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahiptir.

2) Yenilikgilik iklimi, calisanlarin yenilik yapma egilimlerini artirmakta ve
orgiitsel yenilik¢i kapasiteyi gliglendirmektedir.

3) Kolektif liderlik ile yenilik¢ilik iklimi arasinda anlamli bir pozitif iligki
bulunmaktadir.

4) Kolektif liderlik wuygulamalarmin yaygin oldugu, liderlik rollerinin
paylasildigi, psikolojik gilivenligin yiiksek oldugu organizasyonlarda yenilik¢i
davranig diizeyi daha ytiksektir.
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Tiirkiye tekstil ve perakende sektoriinde, yenilik¢i davraniglarin gelistirilmesi igin
orgiit yapilarinin, liderlik modellerinin ve igyeri ikliminin biitlinciil bir yaklasimla ele
alinmasi gerekmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda, hem akademik literatiire hem de
uygulayicilara yonelik oneriler gelistirilmis olup, bir sonraki boliimde detayli olarak

tartigilacaktir.

Bu arastirmada elde edilen bulgular, hem ulusal hem de uluslararasi literatiirle uyumlu
sekilde, kolektif liderlik ve yenilikgilik ikliminin yenilik¢i davranis iizerinde anlamli
ve pozitif etkiler yarattigini géstermistir. Bu durum, liderligin hiyerarsik yapilardan
cok, ekipler arasinda paylasildigi, katilmeci bir liderlik anlayisinin yenilikei is

davranigin giiclendirdigini ortaya koymaktadir.

Ozellikle psikolojik giivenligin yiiksek oldugu, ¢alisanlarm fikirlerini 6zgiirce ifade
edebildikleri orgiit iklimlerinde yenilik¢i davranis diizeyinin yiikseldigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, Tiirkiye’nin 6zellikle rekabetin yogun oldugu perakende ve
tekstil sektorlerinde, orgiit kiiltlirii ve liderlik yapisinin stratejik oneme sahip oldugunu

bir kez daha vurgulamaktadir.

Ayrica arastirmada, kolektif liderlik ile yenilikgilik iklimi arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iligki saptanmistir. Bu durum, literatiirde siklikla vurgulanan liderlik-iklim
etkilesiminin Tiirkiye baglaminda da gegerli oldugunu gostermektedir Ozellikle
liderlik rollerinin dagitildig1, ¢alisan katiliminin ve sorumluluk alma egiliminin tesvik
edildigi ortamlarda, oOrgiitsel iklimin de yenilikgilige daha acik hale geldigi

gorilmiistiir.

Tirkiye 6zelinde yapilan saha ¢alismalariyla elde edilen sonuglar, tilkemizde kolektif
liderlik yapilarinin heniiz yayginlagma siirecinde oldugunu, ancak ozellikle start-up
ekosistemi ve kurumsal girisimcilik alanlarinda bu liderlik anlayisinin yenilik¢i
performans {lizerinde olumlu etkiler yarattigin1 gostermektedir. Moda perakendesi ve
tekstil sektoriinde, yenilik¢i kapasitenin artirilmasi igin bu liderlik anlayiginin daha

sistematik sekilde desteklenmesi gerektigi sOylenebilir.

Sonug olarak, bu arastirma bulgular1 Tiirkiye’de orgiitsel liderlik anlayisinin doniistim
ithtiyacini ve yenilikgilik ikliminin stratejik dnemini agikca ortaya koymaktadir. Ayrica

bu ¢alisma, kolektif liderligin, sadece teorik bir liderlik modeli degil, ayn1 zamanda
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yenilik¢i davranigin  gelisiminde etkili bir Orgiitsel ara¢ oldugunu gostermesi

bakimindan 6nem tasimaktadir.

Aragtirma bulgular1 dogrultusunda, hem akademik hem de sektorel diizeyde asagidaki

oneriler gelistirilmektedir:
Akademik Oneriler;

- Kolektif liderlik ve yenilik¢ilik iklimi iliskisini inceleyen arastirmalarin, farkl
sektorlerde ve genis drneklemlerle tekrarlanmasi 6nerilmektedir. Boylelikle modelin
genellenebilirligi ve farkli baglamlardaki etkileri daha net sekilde ortaya konulabilir.

- Nitel yontemlerin de kullanildig1 derinlemesine ¢aligmalar, 6zellikle liderlik
algisi, orgiit kiiltiiri ve ¢alisan motivasyonu arasindaki etkilesimlerin daha kapsamli
sekilde incelenmesine olanak saglayacaktir.

- Yenilik¢ilik iklimi ve kolektif liderlik iliskisinin uzun vadeli etkilerini
degerlendirmek {izere boylamsal aragtirmalar yapilmasi, bu alandaki literatiire 6nemli
katkilar saglayacaktir.

- Farkl kiiltiirel yapilarda kolektif liderlik ve yenilik¢i davranis iliskisinin nasil
degistigini inceleyen karsilagtirmali ¢alismalar yapilmalidir.

Uygulayicilar ve Isletmeler Icin Oneriler;

- Isletmelerde liderlik anlayis1, hiyerarsik yapilardan ekip temelli, katilimci ve
paylasimer modellere doniistiiriilmelidir. Ozellikle liderlik rollerinin ekip iiyeleri
arasinda paylasildigi kolektif liderlik yapilarinin gelistirilmesi, yenilik¢i davranisin
Ontinii agacaktir.

- Yenilik¢ilik iklimini gliglendirmek i¢in ¢alisanlara psikolojik giivenlik
saglanmali, hata yapmanin 6grenme siirecinin dogal bir parcasi oldugu orgiit kiiltiirti
olusturulmalidir.

- Calisan katilimin artiracak mekanizmalar (Oneri sistemleri, fikir platformlari,
acik iletisim kanallar1) hayata gecirilerek, yenilik¢i fikirlerin ortaya g¢ikmasi ve
uygulanmasi desteklenmelidir.

- Egitim ve gelisim programlarinda liderlik paylasimi, ekip dinamikleri ve
yenilik¢i diisiinme gibi konulara agirlik verilmelidir.

- Ogzellikle Tiirkiye tekstil ve perakende sektdriinde, yenilikgilik odakli bir drgiit

kiiltiirti olusturulmals, liderlik ve iklim faktorleri biitiinciil sekilde ele alinmalidir.
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- Start-up ekosisteminde gdzlemlenen basarili kolektif liderlik uygulamalari,
biiylik Olgekli isletmelere oOrnek teskil edebilir; bu nedenle bu uygulamalarin
yayginlagtirilmasi i¢in iyi uygulama paylasimlari tesvik edilmelidir.

Bu arastirma, oOrgiitlerde kolektif liderlik ve yenilikgilik iklimi unsurlarinin sadece
birbirinden bagimsiz degil, ayn1 zamanda birbirini besleyen yapilar oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu bulgu, orgiit teorileri c¢ergevesinde liderlik ve Orgiit iklimi

tartismalarina 6nemli bir katki saglamaktadir.

Bu arastirmanin temel sinirliligi, verilerin tek bir iilke (Tiirkiye) ve belirli sektorlerden
elde edilmesidir. Gelecek arastirmalarda farkli kiiltiir ve sektorlerde benzer ¢aligsmalar
yapilarak modelin genellenebilirligi test edilmelidir. Ayrica, nitel arastirma yontemleri

kullanilarak ¢alisanlarin algilarinin daha derinlemesine incelenmesi 6nerilmektedir.

Sonug¢ olarak, arastirma sonuclar1 gostermektedir ki; Orgiitlerde kolektif liderlik
uygulamalar1 ve giiglii bir yenilik¢ilik iklimi, c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini
onemli Olciide artirmaktadir. Bu iki Orgiitsel unsurun birbirini tamamlayici etkisi,
isletmelerin rekabet avantaj1 ve siirdiiriilebilir yenilik¢ilik kapasitesi igin kritik 6neme

sahiptir.
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EKLER

EK 1.A. isyerinde Yenilik¢ilik Tklimi Ol¢egi
Kaynak: Scott, S. G., & Bruce, R. A. (1994)

Boyut |Dimension NO |English Tiirkce
Yenilik |Support for 1 |Creativity is encouraged |Bu isyerinde yaraticilik
icin Innovation here. tesvik edilir.
Destek
Yenilik |Support for 2 |Our abiiity to funetion |Yaratici bir sekilde
i¢in Innovation creatively is respected |calisabilme becerimiz, ist
Destek by the leadership. yonetim tarafindan
takdirle karsilanir.
Yenilik |Support for 3 |Around here, people are |Bu is yerinde ¢alisan
icin Innovation allovved to try to solve |insanlarin, ayni
Destek the same problems in  |problemleri farkl: yollarla
different ways. ¢Ozmelerine izin verilir.
Yenilik |Support for 4 | The main funetion of  |Bu firmada c¢alisanlarin
i¢cin Innovation members in this temel gorevi, ¢esitli
Destek |(reverse coded) organization is to kanallar araciligryla
(Ters) fallovv orders which yonetimden asagiya gelen
come down through emirlere uymaktir.
channels.b
Yenilik |Support for 5 |Around here, a person |Bu is yerinde, genel
igin Innovation can get in a lot of kaliplarin digina ¢ikarak
Destek |(reverse coded) trouble by being farkl1 diistinen ve
(Ters) different.b davranan bir kiginin bas1
cok derde girebilir.
Yenilik |Support for 6 |This organization can he |Bu firma, esnek ve
i¢cin Innovation described as flexible degisime siirekli uyum
Destek and continually saglayabilen bir yer
adapling to change. olarak tanimlanabilir.
Yenilik |Support for 7 |A person can't do things |Bu is yerinde ¢alisan bir
i¢in Innovation that are too different kisi, calisirken rutin disina
Destek |(reverse coded) around here vvithout cikarak orijinal ve 6zgiin
(Ters) provoking anger.b isler yaptiginda tepki
gorur.
Yenilik |Support for 8 |The best way to get Bu firmada diger
igin Innovation along in this calisanlarla iyi
Destek |(reverse coded) organization is to think |gecinmenin yolu onlarla
(Ters) the way the rest of the |ayn1 sekilde diisii nmektir.
group does.b
Yenilik |Support for 9 |People around here are |Bu is yerinde
icin Innovation expected to deal with calisanlardan, problemlere
Destek |(reverse coded) problems in the same  |ayni yoldan ¢6ziim
(Ters) way,b iiretmeleri beklenir.
Yenilik |Support for 10 |This organization is Bu firma degisime kars1
icin Innovation open and responsive to |a¢ik ve duyarlidir.
Destek change.
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Yenilik |Support for 11 |The people in charge Bu is yerinde ki bir
i¢in Innovation around here usually get |calisan, diger ¢alisanlarin
Destek |(reverse coded) credit for others’ ideas.b [fikirlerini kabul ettiginde
(Ters) sevilir.
Yenilik |Support for 12 |In this organization, we |Biz bu firmada daha 6nce
i¢in Innovation tend to stick to tried and |denenmis ve dogru olan
Destek |(reverse coded) true ways.b yollar takip etmek isteriz.
(Ters)
Yenilik |Support for 13 |This place seems to be |Bu igyeri degisimden
i¢in Innovation more concerned with ziyade, daha ¢ok mevcut
Destek |(reverse coded) the status quo than with |durumu siirdiirme
(Ters) change. B cabasindadir.
Yenilik |Resource 14 |Assistance in Bu firma yeni fikirleri
icin Supply developing new ideas is |gelistirmeye stirekli
Kaynak readily available. destek verir.
Yenilik |Resource 15 |There are adequate Bu firmada yenilik
icin Supply resources devoted to yapmak i¢in tahsis
Kaynak innovation in this edilmis yeterli derecede
organization. kaynak vardir.
Yenilik |Resource 16 |There is adequate time |Bu is yerinde yaratici
icin Supply available to pursue fikirler iiretmeye yeterli
Kaynak creative ideas here. zaman ayirilir.
Yenilik |Resource 17 |Lack of funding to Yaratici fikirlerin
icin Supply (reverse investigate creative arastirilmasi i¢ingereken
Kaynak |coded) ideas is a problem in kaynaklarin yetersizligi,
(Ters) this organization.b bu firmanin bir
problemidir.
Yenilik |Resource 18 |Personnel shortages Bu firmada eleman
icin Supply (reverse inhibit innovation in this kaynaginda yapilan kisitla
Kaynak |coded) organization.b m al ar, yenilikler
(Ters) yapilmasi 6niinde bir
engeldir.
Yenilik |Resource 19 |This organization gives |Bu firma, yaratici fikirler
i¢cin Supply me free time to pursue |liretmem i¢in bana bir is
Kaynak creative ideas during the |giinii igerisinde yeterli
vvorkday. zamani verir.
Yenilik |Support for 20 |The revvard system here |Bu is yerindeki
icin Innovation encourages innovation. |0diillendirme sistemi
Destek yenilikler getirmeyi tesvik
eder.
Yenilik |Support for 21 |This organization Bu firma yenilik getiren
icin Innovation publicly recognizes calisanlarini agik bir
Destek those who are sekilde takdir eder.
innovative.
Yenilik |Support for 22 |The revvard system here|Bu firmadaki
icin Innovation benefits mainly those  |ddiillendirme sisteminden
Destek |(reverse coded) who don't rock the agirlikl olarak, firmanin
(Ters) boat.b genelinde kabul géren

fikirleri destekleyenler
faydalanir.
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EK 1.B. isyerinde Yenilik¢ilik/Yenilik Yapma Davramsi Olcegi
Kaynak: Janssen, O. (2000)

Boyut Dimension |[NO|English Tiirkce
Fikri Uretme |Idea 1 |Creating new ideas for |Isin gelistirilmesi icin yeni
Generation difficult issues fikirler iiretirim.
Fikri Uretme |Idea 2 |Searching out new Yeni ¢aligma yontemlerini,
Generation working methods, tekniklerini veya araglarini
techniques, or aragtiririm.
instruments
Fikri Uretme |Idea 3 |Generadng original Sorunlarin ¢6ziimii i¢in
Generation solutions for problems |daha 6nce denenmemis
fikirler {iretirim.
FikriYayma |Idea 4  |Mobilizing support for |Yenilik getiren fikirleri
Promotion innovative ideas desteklemeleri i¢in diger
calisanlar1 harekete
geciririm.
FikriYayma |Idea 5 |Acquiring approval for |Yenilik getiren fikirlerim
Promotion innovative ideas i¢in takdir edilirim.
FikriYayma |Idea 6 |Making important Firmamizda kilit rollerde
Promotion organizational bulunan kisileri yenilik¢i
members enthusiastic  |fikirler iiretmeleri i¢in
for innovative ideas heveslendiririm.
Fikri Hayata |Idea 7 |Transforming Yenilik getiren fikirleri
Gegirme Realization innovative ideas into  |faydali uygulamalara
useful applications doniistiiriirim.
Fikri Hayata |Idea 8 |Introducing innovative |Yenilik getiren fikirleri
Gegirme Realization ideas into the work sistematik bir sekilde is
environment in a ortamina uygularim.
systematic way
Fikri Hayata |Idea 9 |Evaluating the utility |Yenilik getiren fikirlerin
Gecirme Realization of innovative ideas yararlarin1 gozden

geciririm.
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EK 1.C. Kolektif Liderlik Olcegi

Kaynak: Hiller, N. J., Day, D. V., & Vance, R. J. (2006).

need help.

Boyut Dimension NO |English Tiirkce
Planlama ve Planningand |1 |Planning how the Isin nasil
Organizasyon |Organizing work gets done. yapilacaginin
planlanmasi
Planlama ve Planning and |2 |Allocating resources |Kaynaklarin takimin
Organizasyon |Organizing according to team's |Onceliklerine gore
priorities. tahsis edilmesi.
Planlama ve Planning and |3  |Setting our team’s | Takimin hedeflerini
Organizasyon |Organizing goals. ayarlanmasi.
Planlama ve Planning and |4 |Organizing tasks so |Islerin daha diizgiin
Organizasyon |Organizing that work flows ylriitiilmesi i¢in
more smoothly. gorevlerin organize
edilmesi
Planlama ve Planning and |5 |Deciding how to go |Takimin ise nasil
Organizasyon |Organizing about our team’s koyulacagina karar
work. verilmesi.
Planlama ve Planning and |6 [Providing helpful Takimin is planlarina
Organizasyon |Organizing input about team’s  |dair yararli girisler
work plans. saglanmasi
Problem C6zme |Problem 7 |Deciding on best Problemler ortaya
Solving course of action ciktiginda en 1yi yola
when problems karar verilmesi .
arise.
Problem C6zme [Problem 8 |Diagnosing Problemlerin hizl1 bir
Solving problems quickly.  [sekilde teshis
edilmesi.
Problem C6zme |Problem 9 |Using our team’s Problemleri ¢6zmek
Solving combined expertise |lizere takimin ortak
to solve problems.  |uzmanliginin
kullanilmasi.
Problem C6zme |Problem 10 |Finding solutions to |Takim performansini
Solving problems affecting |etkileyen problemlere
team performance. |¢Oziimler bulunmasi.
Problem C6zme [Problem 11 |Identifying problems |Ortaya ¢ikmadan once
Solving before they arise. problemlerin
tanimlanmasi.
Problem C6zme [Problem 12 |Developing Problemlere ¢oziimler
Solving solutions to gelistirilmesi.
problems.
Problem C6zme |Problem 13 |Solving problems as |Problemlerin ortaya
Solving they arise. ¢ikma agamasinda
¢Oziilmesi.
Destek ve Support and 14 |Providing support to |Yardima ihtiyact olan
Degerlendirme |Consideration team members who |takim {iyelerine destek

saglanmasi.
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Destek ve Support and 15 |Showing patience  |Diger takim iiyelerine
Degerlendirme |Consideration toward other team  |kars1 sabir
members. gosterilmesi.
Destek ve Support and 16 |Encouraging other |Uzgiin olduklarinda
Degerlendirme |Consideration team members when |diger takim tiyelerinin
they’re upset. tesvik edilmesi.
Destek ve Support and 17 |Listening to Takim tiyelerinin
Degerlendirme |Consideration complaints and sikayetleri ve
problems of team problemlerinin
members. dinlenmesi.
Destek ve Support and 18 |Fostering a cohesive |Uyumlu bir takim
Degerlendirme |Consideration team atmosphere. atmosferinin
saglanmasina yardimci
olunmasi.
Destek ve Support and 19 |Treating each other |Birbirine nezaket ile
Degerlendirme |Consideration with courtesy. davranilmasi.
Gelisim ve Development |20 |Exchanging career- |Kariyer ile baglantili
Danismanlik and Mentoring related advice tavsiyelerin takim igin
among our team. degis tokus edilmesi.
Gelisim ve Development |21 |Helping to develop |Birbirinin yetenegini
Danigsmanlik and Mentoring each other’s skills. |gelistirmeye yardimci
olunmas.
Geligim ve Development |22 |Learning skills from |Diger tiim takim
Danigmanlik and Mentoring all other team iiyelerinden yetenekler
members. ogrenilmesi.
Gelisim ve Development |23 |Being positive role | Takimin yeni
Danismanlik and Mentoring models to new iiyelerine pozitif rol
members of the modeller olunmas.
team.
Gelisim ve Development |24 |Instructing poor Zayif performans
Danigmanlik and Mentoring performers on how |gosterenlere nasil
to improve. gelisecegini
aciklanmasi.
Gelisim ve Development |25 |Helping out when  |Bir takim tiyesi yeni
Danismanlik and Mentoring team member is bir yetenek dgrenirken

learning new skill.

kendisine yardimci
olunmasi.

“Item stem for all
items was “How
often do team
members share in...

2
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EK 2.A. isyerinde Yenilik¢ilik Tklimi Olcegi Anket Sonuclar

hep aym sekilde basa

cikmalari beklenir.

No | Soru icerigi Ortalama | Yorum

1 Isletmemde  yaraticilik | 3.61 Algi orta-iist diizeydedir.
tesvik edilir. Yaraticiligin tesvik edildigi genel

bir kanaat vardir.

2 Yaratict  bir  sekilde | 3.58 Algr orta-iist diizeydedir. Ust
calisabilme becerimiz, yonetimin takdiri olumlu
iist yonetim tarafindan bulunuyor.
takdirle karsilanir.

3 Calisanlarin, aynt | 3.6 Alg1 orta-iist dilizeydedir. Farkli
problemleri farkli diisiinmeye izin verildigi yoniinde
yollarla ¢6zmelerine izin olumlu bir alg1 mevcuttur.
verilir.

4 Calisanlarin temel | 3.85 Alg yiiksek diizeydedir. Hiyerarsik
gorevi, yonetimden yapinin gliclii oldugu
gelen emirlere uymaktir. goriilmektedir.

5 Genel kaliplarin disma | 2.94 Alg1 orta diizeyin altindadir. Farkli
cikarak farkli diistinen diistinmenin cezalandirildig1 algisi
birinin  bas1 derde kismen mevcuttur.
girebilir.

6 Isletmem  esnek  ve | 3.38 Alg1 orta dilizeydedir. Esneklik
degisime uyum konusunda gelisime acik alanlar
saglayabilen bir yerdir. bulunmaktadir.

7 Farkli bir sey yapmak | 2.74 Alg1 disiik dilizeydedir. Yenilik
zordur. yapmanin Oniinde engeller oldugu

diistintiliiyor.

8 Diger calisanlarla | 2.95 Alg1 orta diizeyin altindadir. Grup
gecinmenin en iyi yolu baskist kismen hissedilmektedir.
herkes gibi diistinmektir.

9 Calisanlardan sorunlarla | 3.16 Alg1 orta diizeydedir. Rutine bagl

kalma beklentisi kismen

hissedilmektedir.
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10 | Isletmem degisime agik | 3.47 Alg1 orta diizeydedir. Degisime
ve duyarhidir. aciklik algis1 kismen olumlu olsa da

tam anlamiyla giiclii degildir.

11 | Yetkili kisiler | 3.13 Algi orta diizeydedir. Fikir sahipligi
baskalarinin fikirleriyle konusunda seffaflik sorunu
takdir edilir. hissedilmektedir.

12 | Denenmis ve dogru | 3.47 Alg1 orta diizeydedir. Mevcudu
yontemlere bagh kalma koruma egilimi belirgin diizeydedir.
egilimindeyiz.

13 | isletmem mevcut | 3.3 Alg1 orta diizeydedir. Yenilige
durumla ilgileniyor, odaklanma zayif, mevcut durumu
degisime odaklanmiyor. koruma egilimi 6n planda.

14 | Yeni fikirlerin | 3.51 Algi orta-iist diizeydedir. Yeni fikir
gelistirilmesine yardimci gelistirmeye yonelik ortam gorece
olunur. olumludur.

15 | Yenilikgilige yeterli | 3.17 Algr orta diizeydedir. Kaynak
kaynak ayrilir. yetersizligi hissedilmektedir.

16 | Yaratic1 fikirlerin | 3.07 Algi orta diizeyin altindadir. Zaman
pesinden gitmek i¢in kisit1 yaratici stirecleri
yeterli zaman vardir. sinirlandirmaktadir.

17 | Finansman eksikligi | 3.23 Alg1 orta diizeydedir. Finansman
yaraticl fikirleri engeli kismen hissedilmektedir.
arastirmay1 engeller.

18 | Personel yetersizligi | 3.35 Alg1 orta diizeydedir. Personel
yenilikgiligi engelliyor. eksikligi yenilik stireclerini

siirliyor olabilir.

19 |Is giinii icinde yaratic1 | 2.78 Alg diisiik diizeydedir. Calisanlarin
fikir gelistirmek icin bos yaratici faaliyetlere zaman ayirmasi
zaman saglanir. zordur.

20 | Odiil sistemi | 2.86 Alg1 diisiik diizeydedir. Mevcut
yenilik¢iligi tesvik eder. odiil sisteminin yenilik¢i

davraniglar desteklemedigi
distintilmektedir.
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21 | Yenilikei olanlar | 3.24 Alg1 orta diizeydedir. Yenilik¢i
herkesin oOniinde takdir calisanlarin goriiniir sekilde takdir
edilir. edilmesi yetersizdir.

22 | Odiil sistemi mevcut | 3.12 Alg orta diizeydedir. Odiil sistemi

durumu  bozmayanlari

destekler.

yenilikten ¢ok mevcut diizeni

koruma egilimindedir.
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EK 2.B. isyerinde Yenilikcilik/Yenilik Yapma Davramsi Ol¢egi Anket Sonuclar

sekilde calisma ortamina

dahil eder.

No Soru icerigi Ortalama Yorum

1 | Bu isletmede, zor sorunlar | 3.46 Algi orta diizeydedir. Fikir tiretimi
icin yeni fikirler iiretilir. mevcut fakat tesvik mekanizmalari

gliclendirilebilir.

2 | Buisletmede, yeni ¢alisma | 3.53 Alg1 orta-list diizeydedir. Yenilik
yontemleri, teknikleri veya arayist olumlu seviyede, daha da
araclari arastirilir. desteklenebilir.

3 Bu isletmede, sorunlar i¢in | 3.35 Alg1 orta dilizeydedir. Yenilik¢i
daha Once denenmemis problem ¢Ozme kiiltiirt
cozliimler tretilir. geligtirilmeli.

4 | Bu isletmede, yenilik¢i | 3.3 Alg1 orta-alt diizeydedir. Calisan
fikirleri desteklemeleri motivasyonu ve tesviki yetersiz,
icin calisanlar harekete giiclendirme gereklidir.
gecirilir.

5 | Bu isletmede, yenilik¢i | 3.45 Alg1 orta diizeydedir. Fikirlerin
fikirler kabul goriir. kabul edilmesi kismen olumlu,

ancak daha seffaf siire¢ gerekli.

6 | Buisletmede, kilit rollerde | 3.36 Algr orta diizeydedir. Lider
bulunan kisiler yenilike¢i pozisyonundaki calisanlarin tesviki
fikirler iretmeleri igin gelistirilmeli.
heveslendirilir.

7 | Bu isletmede, yenilik¢i | 3.38 Alg1 orta diizeydedir. Uretilen
fikirler faydali fikirlerin uygulamaya doniisiim
uygulamalara stireci iyilestirilmeli.
doniistiiriliir.

8 | Bu isletme, yenilikei | 3.28 Alg1 orta-alt diizeydedir. Yenilikc¢i
fikirleri  sistematik  bir fikirlerin sistematik entegrasyonu

zayif, siiregler gelistirilmeli.
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Bu isletme, yenilikei | 3.49 Algi orta-iist diizeydedir.

fikirlerin yararliligini Degerlendirme siirecleri  gorece

degerlendirir. olumlu, uygulama safhas1
giiclendirilmeli.
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EK 2.C. Kolektif Liderlik Olcegi Anket Sonuclar

Soru Icerigi

\ Ortalama Deger

Yorum

1. Bu isletmede igin nasil | 3.9 1. Bu isletmede isin nasil
yapilacagini yoneticiler yapilacagini yoneticiler planlarlar.
planlarlar. algis1 orta-iist diizeydedir. Genel
egilim olumlu yondedir.
2. Bu igletmedeki 3.48 2. Bu igletmedeki yoneticiler,
yoneticiler, kaynaklarin kaynaklarin ekibin dnceliklerine
ekibin dnceliklerine gore gore tahsis edilmesini saglar.
tahsis edilmesini saglar. algis1 orta diizeydedir.
Gelistirmeye acik bir alandir.
3. Bu isletmedeki 3.95 3. Bu isletmedeki yoneticiler,
yoneticiler, ekibin ekibin hedeflerini belirlerler.
hedeflerini belirlerler. algis1 orta-iist diizeydedir. Genel
egilim olumlu yondedir.
4. Bu isletmede, islerin 3.87 4. Bu isletmede, islerin sorunsuzca
sorunsuzca ilerlemesi i¢in ilerlemesi i¢in gorevler yoneticiler
gorevler yoneticiler tarafindan diizenlenir. algisi orta-
tarafindan diizenlenir. iist diizeydedir. Genel egilim
olumlu yondedir.
5. Bu isletmede, ekibin 3.87 5. Bu isletmede, ekibin
caligmalarini nasil caligmalarini nasil yiiriitecegine
yiirlitecegine yoneticiler yoneticiler karar verir. algis1 orta-
karar verir. ist diizeydedir. Genel egilim
olumlu yondedir.
6. Bu isletmede 3.7 6. Bu isletmede yoneticiler, ekibin
yoneticiler, ekibin ¢aligsma calisma planlar1 hakkinda faydali
planlar1 hakkinda faydali katkilar saglar. algis1 orta-iist
katkilar saglar. diizeydedir. Genel egilim olumlu
yondedir.
7. Bu isletmede 3.68 7. Bu isletmede yoneticiler,
yoneticiler, problemler problemler ortaya ¢iktiginda en iyi
ortaya ciktiginda en iyi eylem planina karar verirler. algisi
eylem planina karar orta-iist diizeydedir. Genel egilim
verirler. olumlu yondedir.
8. Bu isletmede 3.51 8. Bu isletmede yoOneticiler,
yoneticiler, sorunlar1 hizli sorunlar1 hizl bir sekilde teshis
bir sekilde teshis ederler. ederler. algis1 orta-iist diizeydedir.
Genel egilim olumlu yondedir.
9. Bu isletmede 3.48 9. Bu isletmede yoneticiler,
yoOneticiler, problemleri problemleri ¢cozmek iizere ekibin
¢ozmek lizere ekibin ortak ortak uzmanhigini kullanirlar.
uzmanlhigini kullanirlar. algis1 orta diizeydedir.
Gelistirmeye acik bir alandir.
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10. Bu isletmede 3.48 10. Bu isletmede yoneticiler, ekip

yoneticiler, ekip performansini etkileyen

performansini etkileyen problemlere ¢ézlimler bulurlar.

problemlere ¢oziimler algisi orta diizeydedir.

bulurlar. Gelistirmeye acik bir alandir.

11. Bu isletmede 3.06 11. Bu isletmede yoneticiler,

yoneticiler, problemleri problemleri ortaya ¢ikmadan 6nce

ortaya ¢ikmadan once tanimlarlar. algisi orta

tanimlarlar. diizeydedir. Gelistirmeye agik bir
alandir.

12. Bu isletmede 3.58 12. Bu isletmede yoneticiler,

yOneticiler, problemlere problemlere ¢coziimler gelistirirler.

coztimler gelistirirler. algisi1 orta-iist diizeydedir. Genel
egilim olumlu yondedir.

13. Bu isletmede 3.7 13. Bu isletmede yoneticiler,

yoOneticiler, problemler problemler ortaya

ortaya ¢iktikca/ciktiginda ciktikga/ciktiginda ¢ozerler. algisi

cozerler. orta-iist diizeydedir. Genel egilim
olumlu yondedir.

14. Bu isletmede 3.63 14. Bu isletmede yoneticiler,

yoneticiler, yardima yardima ihtiyac1 olan ekip

ihtiyact olan ekip iyelerine destek saglarlar. algisi

iiyelerine destek saglarlar. orta-iist diizeydedir. Genel egilim
olumlu yondedir.

15. Bu isletmede 3.56 15. Bu isletmede yoneticiler, diger

yoneticiler, diger ekip ekip tiyelerine kars1 sabir

iiyelerine kars1 sabir gosterirler. algis1 orta-iist

gosterirler. diizeydedir. Genel egilim olumlu
yondedir.

16. Bu isletmede 3.44 16. Bu isletmede yoneticiler,

yOneticiler, moralsiz ekip moralsiz ekip iiyelerini

iyelerini cesaretlendirirler. algisi orta

cesaretlendirirler. diizeydedir. Gelistirmeye agik bir
alandir.

17. Bu isletmede 3.63 17. Bu isletmede yoneticiler, ekip

yoneticiler, ekip iiyelerinin sikayet ve problemlerini

liyelerinin sikayet ve dinlerler. algis1 orta-iist

problemlerini dinlerler. diizeydedir. Genel egilim olumlu
yondedir.

18. Bu isletmede 3.59 18. Bu isletmede yoneticiler,

yoneticiler, uyumlu bir uyumlu bir ekip atmosferini tesvik

ekip atmosferini tesvik ederler. algis1 orta-iist diizeydedir.

ederler. Genel egilim olumlu yondedir.

19. Bu isletmede 3.76 19. Bu isletmede yoneticiler,

yoneticiler, birbirlerine ve
tim ekibe nezaketle
davranirlar.

birbirlerine ve tiim ekibe nezaketle
davranirlar. algis1 orta-iist
diizeydedir. Genel egilim olumlu
yondedir.
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20. Bu isletmede 3.42 20. Bu isletmede yoneticiler, ekip

yoneticiler, ekip i¢inde icinde kariyerle ilgili tavsiye

kariyerle ilgili tavsiye aligverisinde bulunurlar. algisi

alisverisinde bulunurlar. orta diizeydedir. Gelistirmeye agik
bir alandir.

21. Bu isletmede 3.53 21. Bu isletmede yoneticiler,

yoneticiler, ekibin ekibin becerilerini gelistirmeye

becerilerini gelistirmeye yardimci olurlar. algisi orta-ist

yardimci olurlar. diizeydedir. Genel egilim olumlu
yondedir.

22. Bu isletmede 3.39 22. Bu isletmede yoneticiler, diger

yoneticiler, diger tiim ekip tiim ekip liyelerinden

iiyelerinden yetenekler/beceriler 6grenirler.

yetenekler/beceriler algis1 orta diizeydedir.

Ogrenirler. Gelistirmeye agik bir alandir.

23. Bu isletmede 3.52 23. Bu isletmede yoneticiler,

yOneticiler, ekibin yeni ekibin yeni iiyeleri i¢cin olumlu rol

iiyeleri i¢in olumlu rol model olurlar. algis1 orta-iist

model olurlar. diizeydedir. Genel egilim olumlu
yondedir.

24. Bu isletmede 3.36 24. Bu isletmede yoneticiler, diisiik

yoneticiler, disiik performans gosterenlere nasil

performans gosterenlere geliseceklerini

nasil geliseceklerini ogretirler/gelisecekleri konusunda

ogretirler/gelisecekleri talimat verirler. algisi orta

konusunda talimat diizeydedir. Gelistirmeye acik bir

verirler. alandir.

25. Bu isletmede 3.47 25. Bu isletmede yoneticiler, bir

yoneticiler, bir ekip iiyesi
yeni bir beceri/yetenek
ogrenirken kendisine
yardimci olurlar.

ekip tiyesi yeni bir beceri/yetenek
ogrenirken kendisine yardimci
olurlar. algis1 orta diizeydedir.
Gelistirmeye acik bir alandir.

104




