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TESEKKUR

Bu tez, tamamlanmasinda 6nemli katkilarda bulunan bir¢ok kisinin ¢abalar1 ve destekleri
ile zenginlesmistir. Oncelikle, bu calismanin  yiiriitiilmesindeki rehberligi ve
yonlendirmeleri igin es danismanmm Dr. Ogr. Uyesi Sayin Hiiseyin Tolga Cagatay’a,
danmismanim Prof. Dr. Sayin Hulusi Cenk Sozen’e tesekkiir etmek isterim. Sizlerin
deneyimi ve Ogreticiligi, bu arastirmanin derinlesmesine ve anlam kazanmasina biiyiik

katki saglamistir.

Isletme Yénetimi Tezli Yiiksek Lisans Programi’na dahil olmam ve bu akademik
egitimimi tamamlamamda bilgi birikimini ve her tiirlii destegini asla esirgemeyen, beni her

daim motive eden Dr. Ogr. Uyesi Saym Mete Bakir’a tesekkiirii bir borg bilirim.

Ayrica bu siirecte bana destek olan aileme, Bur¢in Kaygusuz Yenigiillii’ye, arkadaglarim
Ayca Ozkan Keles ve Naime Akbasoglu Unlii’ye ve destek saglayan diger tiim dostlarima
minnettarli§imi sunarim. Sizinle paylastigim bu akademik seriivenimdeki basari, sizlerin

giiveni ve motive edici destekleri ile daha anlamli hale geldi.

Bu tez c¢aligmasi, sadece bilgi liretme siirecinin bir yansimasi degil, ayn1 zamanda bir
O0grenme seriiveninin pargasidir. Her bir katkiniz, bu g¢aligmanin basarili bir sekilde

tamamlanmasina 6nemli l¢giide etki etmistir.

Bu tez ¢alismas1 canimin bir pargasi, egitim hayatim boyunca destegini hi¢ esirgemeyen ve

her daim yanimda olan biricik annem Halise Oner’e ithaf edilmistir.



OZET

Miiniire ONER, Beyaz Yaka Calisanlarinin Kapsayic1 Liderlik Algillarimin Yenilikci
Davramslarina Olan Etkisi: imalat Sektoriinde Bir Arastirma, Baskent Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, [sletme Yénetimi Tezli Yiiksek Lisans Program, 2024

Bu calisma, beyaz yaka calisanlarinin kapsayici liderlik algilarinin yenilik¢i davraniglarina
olan etkisini incelemektedir. Yoneticilerin kapsayici liderlik davraniglarinin, kurumlarda
kilit rol oynayan beyaz yaka c¢alisanlarin yenilik¢i potansiyellerini nasil etkiledigi
arastirilmaktadir. Kapsayict liderlik, is birligi ve c¢esitlilik degerlerine dayali olarak,
calisanlarin farklt perspektiflerini degerlendirir ve destekler; bu da ¢alisanlarin
motivasyonunu artirarak yaratici ve yenilik¢i diisiinmelerini tesvik eder. Bu g¢alismanin
onemi, kapsayici liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin etkisinin is
diinyasinda nasil degerlendirilebilecegine yonelik yoneticilere ve arastirmacilara rehberlik
etmektir. Gergeklestirilen bu calismada, belirtilen amaca ulasmak i¢in nicel arastirma
yontemi olarak "iligkisel tarama modeli" kullanilmistir. Caligmanin evrenini Ankara ilinde
imalat faaliyeti gosteren bir isletmede beyaz yaka olarak kabul edilen calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmaya 444 beyaz yaka personel katilmistir. Aragtirmanin nicel
bulgulart incelendiginde kapsayict liderlik algisi yenilik¢i davranis tizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir. Ancak, grup iiyelerinin desteklenmesi, adalet ve esitlik, ortak karar verme
stirecleri gibi alt boyutlarin etkisi belirgin degildir. Farkli katkilar1 tesvik etmek ve grup
tiyelerinin tam katkida bulunmalarina yardimci olmak yenilik¢i davranisi olumlu
etkilemistir. Demografik o6zelliklere gore kapsayict liderlik algisinda ve yenilikci
davranigta farkliliklar bulunmustur. Genel sonuglar, kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i
davranig tlizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Bununla birlikte, bu etkinin alt boyutlar arasinda farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: liderlik, kapsayict liderlik, yenilik¢i davranis, beyaz yaka, imalat

sektori



ABSTRACT

Miiniire ONER, The Effect of White Collar Employees' Inclusive Leadership
Perceptions on Their Innovative Behaviors: A Research in the Manufacturing Sector,
Baskent University, Social Sciences Institute, Business Management Master's

Program with Thesis, 2024

This study examines the impact of white-collar employees' perceptions of inclusive
leadership on their innovative behaviors. It investigates how managers' inclusive leadership
behaviors affect the innovative potential of white-collar employees who play a key role in
organizations. Based on the values of collaboration and diversity, inclusive leadership
considers and supports different perspectives of employees, which in turn increases their
motivation and encourages them to think creatively and innovatively. The importance of
this study is to provide guidance to managers and researchers on how the impact of
inclusive leadership behaviors on employees' innovative behaviors can be assessed in the
business world. In this study, "relational survey model™ was used as a quantitative research
method to achieve the stated purpose. The population of the study consists of white-collar
employees in a manufacturing company in Ankara. 444 white-collar employees
participated in the study. When the quantitative findings of the study are examined, the
perception of inclusive leadership has a significant effect on innovative behavior.
However, the impact of sub-dimensions such as supporting group members, fairness and
equality, and shared decision-making processes was not significant. Encouraging diverse
contributions and helping group members to make full contributions positively affected
innovative behavior. Differences were found in the perception of inclusive leadership and
innovative behavior according to demographic characteristics. The overall results showed
that the perception of inclusive leadership had a statistically significant effect on

innovative behavior. However, this effect was found to vary across sub-dimensions.

Keywords: leadership, inclusive leadership, innovative behavior, white collar,

manufacturing sector
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1. GIRIS

Gliniimiiz 13 diinyasinda, pazar kosullarmin hizla degismesi ve teknolojik
ilerlemelerin siirekli olarak yasanmasi, is ortamlarinin karmagsiklifini artirmakta ve
organizasyonlar1 daha fazla belirsizlikle kars1 karsiya birakmaktadir. Ayrica, kiiresellesme
siirecinin ivme kazanmasiyla birlikte, isletmeler farkli kiiltiirler arasinda etkili bir sekilde is
yapma yetenegine sahip olma ihtiyaciyla karsi karsiya kalmaktadir. Bu baglamda, is
liderleri, degisen ve =zorlu bu ortamlarda yonetme becerilerini artirmak ve
organizasyonlarini basartyla yonlendirmek i¢in daha fazla baski altindadir. Liderlik, bu
dontigiim siirecinde kilit bir role sahiptir; ¢ilinkii liderler, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirmak, is birligini tesvik etmek ve yeniligi tesvik etmek gibi stratejik gorevleri
iistlenerek organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisin1 saglamak icin 6nemli bir rol
oynamaktadirlar. Bu nedenle, liderlik, isletmelerin rekabet avantajini korumasina ve

gelecekteki belirsizliklerle basa ¢ikmasina yardimer olacak kritik bir unsurdur.

Bu baglamda, giinlimiiz is diinyasinda kapsayici liderlik kavrami giderek daha fazla
onem kazanmaktadir. Kapsayict liderlik, cesitliligi vurgulayan ve her bir calisanin
benzersiz katkilarini degerlendiren bir liderlik yaklagimini ifade eder. Bu liderlik tarzi,
farkli bakis acilarini bir araya getirerek yaraticiligi tesvik eder ve is ortaminda daha fazla
katilim1 saglar. Calisanlar, kendilerini kabul edilmis ve degerli hissettikleri bir liderlik
ortaminda daha 6zgilivenli olur, fikirlerini rahat¢a paylasirlar ve is birligi i¢cinde daha
verimli calisirlar. Ayrica, kapsayici liderlik, calisanlarin yenilik¢i davranislarini tesvik eder
ve farkli perspektiflerden gelen fikirlerin ortaya c¢ikmasina olanak tanir. Bu da
organizasyonlarin inovasyon kapasitesini artirabilir ve rekabet avantaji elde etmelerine

yardimci olabilir.

Kapsayici liderligin diger liderlik tarzlarina gore Ustiinliikleri de géz ardi edilemez.
Kapsayic1 liderlik, farkli yetenek ve deneyimlere sahip bireylerin degerini taniyarak
cesitliligi artirir ve bu cesitlilik, yaratici ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirilmesine olanak tanir.
Diger liderlik tarzlari, 6rnegin otokratik veya dontisiimcii liderlik, her ne kadar belirli
baglamlarda etkili olabilse de kapsayiciligin getirdigi genis katilim ve c¢esitliligi ayn1
derecede tesvik edemez. Kapsayici liderler, psikolojik giivenligi ve g¢alisan bagliligim
artirarak, ¢alisanlarin risk alarak yaratici ¢oziimler gelistirmelerini destekler. Adalet ve
esitlik ilkelerini vurgulayan kapsayici liderlik, is yerinde ayrimeiligi ve 6nyargiy azaltarak

daha saglikli ve verimli bir ¢aligma ortam1 yaratir. Bu iistiin 6zellikler, kapsayici liderligi



diger liderlik tarzlarina gore daha etkili kilmakta ve modern is diinyasinda daha fazla tercih

edilmesine neden olmaktadir.

Dolayisiyla, is liderleri kapsayici liderlik ilkelerini benimsemek ve uygulamak icin
caba gostermelidirler. Bu liderlik yaklasimi, yalnizca c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini
tesvik etmekle kalmaz, ayn1 zamanda isletmelerin uzun vadede siirdiiriilebilir basarisin1 da
giiclendirir. Kapsayici liderler, her bireyin organizasyona benzersiz katkilar sundugunu ve
bu katkilarin degerli oldugunu siirekli olarak vurgular. Bu, calisanlarin kendilerini islerine
daha fazla adamalarina ve islerine anlam katmalarina olanak tanir. Calisanlarin islerine
olan bagliliklart arttik¢a, organizasyon igindeki genel motivasyon ve is tatmini seviyeleri

de ytkselir.

Bununla birlikte, kapsayici liderlik, agik iletisim kanallarini tesvik eder ve her
calisanin sesini duyurabilecegi bir ortam yaratir. Bu, calisanlarin kendilerini ifade
etmelerini kolaylastirir ve daha iyi1 bir is birligi ortami saglar. Ekip tiyeleri arasinda giiven
ve saygl insa edilirken, ayn1 zamanda yenilik¢i fikirlerin ve ¢oziimlerin ortaya ¢ikmasi igin
elverigli bir zemin hazirlanir. Bu tiir bir liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin kendi
potansiyellerini tam anlamiyla ger¢eklestirmelerine yardimci olur ve organizasyonun genel

performansini artirir.

Kapsayici liderligin bir diger onemli avantaji, organizasyonlarin degisen pazar
kosullarina ve belirsizliklere daha hizli ve esnek bir sekilde uyum saglamalarina olanak
tanimasidir. Farkli yeteneklere ve perspektiflere sahip bir ekip, karsilasilan sorunlara daha
yaratict ve etkili ¢Ozlimler lretebilir. Bu da organizasyonlarin rekabet avantaji elde
etmelerini ve sektoérde lider konumda kalmalarini saglar. Ayrica, kapsayici liderlik, is
yerinde adalet ve esitlik ilkelerini pekistirerek, ¢alisanlarin moralini ve memnuniyetini
artirir. Adil bir calisma ortami, yetenekli bireylerin kuruma ¢ekilmesini ve elde tutulmasini

kolaylastirir.

Sonug olarak, kapsayici liderlik, modern is diinyasinda karsilagilan zorluklarla basa
cikmak ve siirdiiriilebilir basar1 elde etmek icin vazgegilmez bir liderlik tarzidir. Is liderleri,
kapsayici liderlik ilkelerini benimseyerek ve uygulayarak hem bireysel ¢alisanlarin hem de
organizasyonun genel performansini artirabilir. Bu sayede, ¢alisanlarin yenilik¢i davranis
sergilemeleri tesvik edilmekte ve isletmelerin rekabet avantaji elde etmesi saglanmaktadir.
Dolayisiyla, kapsayict liderlik, giiniimiiziin dinamik ve karmasik is diinyasinda basaril

olmanin anahtari olarak goriilmelidir.



2. LIDERLIK

2.1. Liderlik Kavraminin Tanimi ve Gelisimi

Liderlik konusu, son yiizyilda yogun bir sekilde arastirilmasina ragmen, ana ogesi
insan oldugu i¢in hala tam olarak kesfedilememis bir kavramdir. Liderlik, ¢ogunlukla,
takipgilere kendi amaglar1 i¢in savasma motivasyonu saglayarak onlara ilham verme ve
etkileme yetenegi olarak tanimlanmakla birlikte belirli bir pozisyona 6zgii olup,
isletmelerin strdiiriilebilirligi, gelisimi ve verimliligi i¢in yerine getirilmesi gereken

zorunlu gorevleri ve iglevleri kapsar (Yildiz, Bastiirk ve Boz, 2014).

Liderligin tanimi konusunda farkli goriisler bulunmasina ragmen, liderlik daha
kapsamli bir siireci ifade eder. Bu siireg, bir vizyonun olusturulmasindan baslayarak, bu
vizyonun somut basari hedeflerine dontistliriilmesine kadar uzanir. Liderlik, bu baglamda,
orgiitlerdeki ortak hedeflere ulasmak i¢in astlar1 etkileyen bir lider olarak tanimlanir. Ayni
zamanda liderlik; liderlerin ve takipgilerin degerlerini ve motivasyonlarini belirli hedefler
dogrultusunda harekete gegirmeye tesvik eden bir liderlik tarzini temsil eder (Alsarrani,
Jusoh, Alhaseri ve Almeharish, 2021).

Liderlik, bir liderin organizasyon hedeflerine ulagsmak i¢in astlarini motive ettigi ve
onlarin gonillii katilmin1 saglamak i¢in ¢aba gosterdigi karmasik bir siirectir. Lider,
belirlenen hedefleri gerceklestirmek icin etkili iletisim ve etkilesim yoluyla baskalarini
harekete geciren veya etkileyen kisi olarak tanimlanabilir (Nanjundeswaraswamy ve
Swamy, 2014). Antik donemlerde daha ¢ok genis kitleler iizerinde bilyiik etkisi olan
kisilerle birlikte anilan liderlik ve igerdigi kavramlar, zaman zaman cesitli mitolojik
tanrilarla 6zdeslestirilmistir. Liderlerin iletisim erdeminin Hermes, strateji gelistirebilme
0zelliginin Athena ve giiclinlin Zeus’la iliskilendirildigi goriilmektedir. Misir’da ise benzer
sekilde liderlik anlayisi tanri-kral anlayisi ile paralellik gostermektedir. Antik Cin’de de
liderlik kavramina rastlandigi bilinmektedir (Sahne ve Sar, 2015). Sanayi Devrimi'ne kadar
liderlik genellikle kisinin dogusuna veya karizmatik 6zelliklerine dayandig1 goriilmektedir.
Toplumlar tipik olarak tabakalara ayrilmisti ve aristokratik siniflar liderlik rollerini ve
sorumluluklarin1 genellikle nesilden nesile aktariyordu. O donemlerde, bu tiir bir
yapilanmanin gerekli oldugu disiiniiliiyordu. Yonetici smiflar, insanlar1 koruma

sorumlulugunu, alt siiflarin kendilerine yiyecek ve diger temel ihtiyaclar1 saglamak, ayni



zamanda lordlarina saldirganlardan korumak i¢in bagimli olduklart i¢in iistlenmislerdir.

Bu, hiimanist bir egilimden ziyade pratik gereksinimlerin sonucuydu (Marshall, 1970).

Gliniimiiziin isletmeleri ise, dinamik ve karmasik kiiresel ortamin gerektirdigi
degisimlere uyum saglayabilen etkili liderlere biiyiik bir ihtiya¢ duymaktadir. Eger gorev
yapisi net bir sekilde belirlenmigse ve lider, ¢alisanlarla kurdugu saglam iligkilerle 6ne

cikiyorsa, calisanlarin performansi ve etkinligi 6nemli 6lglide artacaktir.

Hem kurumsal hem de kurumsal olmayan isletmelerde, isleyis ve gelisim, liderlerin
Ozelliklerine baghdir. Bir isletmeyi yonetmek, sadece bir vizyonun olusturulmasi ve
calisanlara etkili bir sekilde iletilmesi ile siirli degildir, ayn1 zamanda tiim personeli
motive etme becerilerini de igerir (Piwowar-Sulej ve Igbal, 2023). Bu baglamda liderlik
kavrami ge¢miste oldugu gibi giiniimiizde de 6nemini korumakta, gelecekte de 6nemini

korumaya devam edecektir.

2.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik kuramlari, liderlik olgusunu anlamak, agiklamak ve gelistirmek amaciyla
cesitli yaklasimlar sunar. Bu kuramlar, liderligin dogustan gelen bir yetenek mi yoksa
sonradan kazanilan bir beceri mi oldugunu, liderin kisilik oOzelliklerinin mi yoksa
davraniglarinin m1 daha 6nemli oldugunu ve etkili liderligin hangi baglamlarda nasil
sekillendigini inceler. Baglica liderlik kuramlar1 arasinda, Biiyiikk Adam Teorisi, liderin
kisisel o6zelliklerine odaklanan Ozellikler Kurami (Stogdill, 1948) ve liderin belirli
durumlara uygun davraniglar sergilemesini vurgulayan Davranigsal Kurami (Blake ve
Mouton, 1964) yer alir. Ayrica, doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik kuramlari, liderin
takipgileri lizerindeki etkilerini ve bu etkilerin sonuglarini analiz eder (Bass, 1985; Burns,
1978). Bu cesitli yaklagimlar, liderlik olgusunun ¢ok yonlii ve karmasik dogasini ortaya

koyarak, etkili liderlik stratejilerinin gelistirilmesine katkida bulunur.

Yirminci yiizyilin ortalarindan once, liderlik kavraminin tanimlanmasma yonelik
cabalarda, Biiyilk Adam Teorisi belirleyici bir rol oynamistir. Liderlik 6zelliklerine yonelik
teoriler, liderligin dogustan gelen niteliklere dayandig1 Biiylik Adam Teorisi'nin evrimiyle
sekillenmis olup bu yaklasim, liderlerin dogustan gelen 6zelliklerinin, liderlik etkinligini
belirleyen kritik faktorler oldugunu oOne siirmektedir (Bolden, Gosling, Marturano ve

Dennison, 2003). Bu teoriye gore, liderlerin takipgilerinden farkli bir nitelige sahip oldugu



ve tarihsel olaylarin seyrinde kader veya kudretin etkili oldugu diisiiniilmiistiir. Liderlik
niteliklerinin dogustan geldigi ve bunlarin egitim veya deneyim yoluyla kazanilamayacagi
diisiincesi genis bir kabul gérmekle birlikte bu diisiince sadece akademisyenler arasinda
degil, aym1 zamanda liderligin etkisini artirmak isteyenler arasinda da yaygindir. Bu teori,
liderlerin 6zel niteliklerinin, toplumlar1 sekillendiren giiclii etkileri oldugunu vurgular

(Organ, 1996).

Liderlik arastirmalarinin baslangicinda, liderlerin lider olmayanlardan belirli fiziksel
ve kisilik 6zelliklerine sahip olduguna yonelik yaygin bir inan¢ vardi. Bu yaklasim, 6zellik
teorileri olarak adlandirilmakta ve liderligin genetik mi yoksa edinilmis mi oldugu
sorusunu goz ardi etmektedir. Ornegin, Jenkins liderlikte karizma gibi belirli 6zelliklerin
yant sira boy, zeka, ¢ekicilik ve 6zgiliven gibi niteliklerin 6nemli oldugunu belirtmistir. Bu
niteliklerin bir kisminin deneyime veya 6grenmeye dayali oldugu kabul edilirken, ¢ogunun

genetik faktorlere bagli oldugu diisiiniilmiistiir (Nawaz ve Khan, 2016).

Ozellikler teorisi ise liderlik arastirmalarmi kokenlerinden birini olusturur ve
muhtemelen kaydedilmis en eski liderlik teorilerinden biridir. Antik c¢agda, bilim
insanlarmin biiyiik liderlerin 6ziinii, 6zellikle de onlar1 takipgilerinden ayiran belirli
karakteristikleri veya oOzellikleri yakalamaya c¢alistigi goriilmektedir. Bu ozellikler
genellikle bir liderin zeka, diiriistliik, vizyonerlik ve dig goriiniisii gibi kisisel niteliklerini
igermektedir. Liderlerin, takipgilerini etkili bir sekilde yonlendirmelerini ve etkilemelerini
saglamak icin iistlin yeteneklere sahip olmalar1 gerektigine dair yaygin bir inan¢ mevcuttu.
Bu teori, liderlikte kisisel niteliklerin ve 0Ozelliklerin 6nemini vurgulayarak liderlik
arastirmalariin temelini olusturur (Gehring, 2007). Baska bir degisle liderlik teorisi
liderlerin lider olmayanlardan belirli fiziksel ve kisilik ozelliklerine sahip oldugu
varsayimini icerir. Bu teoriler genellikle liderlerin paylastigi belirli kisilik veya davranigsal
ozellikleri tanimlamaya odaklanir. Ancak, bu teori, liderlerin ve liderligin temel 6zellikleri
olarak kabul edilen niteliklerin varliginda, lider olmayan ancak bu niteliklere sahip
bireylerin varligini agiklamada zorluklar yasar. Liderlik 6zellikleri ile liderligin etkinligi
arasindaki celiskiler, bilim insanlarim1 etkili liderlik i¢in yeni agiklamalar arayisinda
paradigmalar1 yeniden degerlendirmeye yoneltmistir (Amanchukwu, Stanley ve Ololube,
2015). Ogzellik teorisi, ayn1 zamanda liderlik arastirmalarmin erken dénemlerinden biri
olarak kabul edilmektedir. Bu yaklasim, liderin sahip oldugu 6zelliklerin yan sira fiziksel
ve kisisel nitelikler gibi temel 6zelliklere de odaklanir. Temel 6zellikler, liderlerin farkli

durumlarda tutarli davraniglar sergilemelerinin nedeni olarak kabul edilir. Bu yaklagim,



Biiyiik Adam teorisine benzer sekilde, liderlerin bu 6zelliklere dogustan sahip olduklarinm

one siirmektedir (Gedik, 2020).

Davranigsal liderlik teorisi, liderlerin etkinliklerini anlama amaci giiden bir gerceve
sunmaktadir. Davranigsal liderlik teorisi agiklanirken liderin iki temel davranis boyutuna
odaklanilmistir. Bu liderlik modeli, liderin c¢alisanlara karst gosterdigi ilgi ve isin
tamamlanmasina yonelik giiclii bir istek olmak iizere iki temel boyuta dayanir. Calisan
merkezli liderlik davraniglari, liderin takipgilerle karsilikli giiven, duyarlilik ve uyum
icinde olmalarin1 saglamak amaciyla etkilesime girmesine odaklanirken, is merkezli
liderlik davraniglart isin yakin denetimini, odiillendirme, baski ve biirokratik yapinin
siirdiiriilmesine odaklanir. Bu liderlik modelinin temel amaci, liretimi artirmak ve kurumsal

karlihig giiglendirmektir (Goff, 2003).

Déniistimsel liderlik kurama, liderlerin takipgilerinin motivasyon ve performanslarini
artirarak Onemli degisiklikler gergeklestirebilecegi {lizerine odaklanan bir liderlik
yaklagimidir. Bu kuram, liderlerin vizyoner, karizmatik ve ilham verici olmasinin yant sira,
bireysel olarak takipgilerini destekleme ve gelistirme yeteneklerini vurgular. Bass (1985)
ve Burns (1978) gibi Onciiler, doniisiimsel liderligin dort ana bilesenini tanimlamislardir:
ideallestirilmis etkilesim (karizma), ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve
bireysel destek. Doniistimsel liderlik siirecinin ilk asamasinda, lider astlarina yaptiklari isin
sonuglarinin daha énemli ve degerli oldugunu hissettirir. Ikinci asamada, lider, astlarmi
bireysel ¢ikarlarini bir kenara birakip grup ve orgiit icin daha fazla ¢aba harcamaya motive
eder. Son agsamada ise, liderin astlarinin ihtiyaglarini degistirme ve genisletme konusundaki
etkisi kabul edilir. Bu siire¢ hem liderin hem de astlarinin doniisiimii ile sonug¢lanir. Lider,
moral doniistimii saglayan bir araci rolii iistlenirken, astlar kisisel hedeflerin pesinde kosan
bireylerden, oOrgiitsel hedeflere odaklanan bireyler, yani liderler haline gelirler (Cetin,
Korkmaz ve Cakmakei, 2012). Sonug olarak, doniistimsel liderlik kurami, liderlerin
takipgileri lizerinde derin ve anlamli bir etki yaratarak onlari motive etme ve gelistirme
potansiyeline sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bu kuram, liderlerin hem bireysel hem de
orgilitsel diizeyde doniisiim saglamalarina yardimci olabilir ve bu nedenle modern liderlik

teorileri ve uygulamalar: arasinda 6nemli bir yer tutmaktadir.

Islemsel Liderlik Teorisi, liderlik calismalarinda lider ve takipgileri arasindaki
iliskilerin 6diil ve ceza sistemi iizerinden yonetildigini vurgulayan bir yaklagimdir. Bu

teoriye gore, liderler, belirli gorevlerin yerine getirilmesi karsiliginda takipgilerine ¢esitli



odiiller sunar veya gdrevlerin yerine getirilmemesi durumunda cezalar uygular. Islemsel
liderlik, yapilandirilmis bir gorev ortaminda, net hedeflerin ve beklentilerin
belirlenmesinde etkili olabilir (Bass, 1985; Burns, 1978). Islemsel liderler, performans
standartlarin1  belirleyerek, takipgilerin bu standartlara uyup uymadigmi izler ve
gerektiginde miidahale eder. Bu teori, liderlik siirecinde degisimden ziyade siireklilige ve
istikrara odaklanir, bu nedenle genellikle rutin ve tekrarlayan islerin yonetiminde kullanilir
(Judge ve Piccolo, 2004). Islemsel liderligin, ¢alisanlarin motivasyonunu kisa vadede
artirabilecegi, ancak uzun vadede yenilik¢ilik ve yaraticiligi tesvik etmede yetersiz

kalabilecegi belirtilmektedir (Howell & Avolio, 1993).

Lider-Uye Etkilesimi teorisi, liderlik ve orgiitsel davranis literatiiriinde onemli bir
yere sahiptir. Lider-iiye etkilesimi, liderler ile astlar1 arasindaki kisilerarasi iliski ve
aligverisin niteligini ifade eder. Bu, liderlikte Onemli bir 6zellik olup, ¢alisanlarin
davraniglarin1 etkiler. Lider-liye etkilesimi perspektifi, rol teorisi ve sosyal miibadele
teorisinden uyarlanmis olup (Assefa, Moges, Tilwani ve Shah, 2024) bu teori 1970'lerde
Dansereau, Graen ve Haga tarafindan gelistirilmistir. Teorinin temel varsayimi, liderlerin
takipcileriyle farkli diizeylerde iliskiler kurdugu ve bu iliskilerin kalitesinin, orgiitsel
sonugclar tizerinde 6dnemli bir etkiye sahip oldugudur. Yiiksek kaliteli lider- iiye etkilesim
iligkileri, giliven, saygi, karsilikli etkili iletisim ve destekle karakterizedir. Diisiik kaliteli
lider- {iye etkilesim iligkileri ise daha formal, gorev odakli ve sinirhi etkilesimlerle
tanimlanir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Lider-Uye Etkilesimi iliskileri, genellikle ii¢
asamada gelismektedir. Ilk olarak rol alma asamasinda lider, yeni bir ¢alisanla etkilesime
girer ve onun yeteneklerini, becerilerini ve motivasyonunu degerlendirir. Rol yapma
asamasinda ise lider ve iiye arasinda karsilikli beklentiler belirlenir ve iliski dinamikleri
olusur. Iliskinin kalitesi bu asamada sekillenir. Son olarak rutinlestirme asamasinda lider-
tiye iliskisi belirli bir rutine oturur ve taraflar arasindaki etkilesimler standart hale gelir

(Graen ve Scandura, 1987).

2.3. Kapsayiai Liderlik Kavrami ve Onemi

2006 yilinda, yonetim disiplininde, Nebhard ve Edmondson ilk kez liderlerin
astlarin1 ¢alismaya ve katkida bulunmaya tesvik etme seklindeki kapsayici liderlik

kavramini 6ne siirmiistiir. Daha sonra 2009'da Hollander g¢alisanlarin liderlikte algilanan



roliinii vurgulamig ve bu iligkiyi, karsilikli kazang¢ ve ortak vizyona sahip, birbirine bagl

bir iligki olarak tanimlamistir (Fang, Chen, Wang ve Chen, 2019).

Kapsayic1 liderlik, liderlik siireclerinin, takipgiler arasinda katilim deneyimlerini
tesvik etme amacini tasiyan bir yaklasim olarak tanimlanabilir (Nishii ve Leroy, 2022).
Aidiyeti ve bireysel farkliliklar1 kolaylastirmak ve desteklemek icin kapsayict liderlik
onemlidir. Bu liderlik tarzi, doniistimcii liderligin vurguladigr gibi ortak ihtiyaclara veya
hedeflere yonelik bir biitiinlesme yerine, takim iiyelerinin farkliliklarini kabul eder ve her
bir takim {iyesinin katkisini tesvik ederek aidiyetlerini destekler (Ashikali, Groeneveld, ve
Kuipers, 2021). Ozellikle grup iiyelerinin aidiyet ihtiyacim karsilamaya yonelik kapsayic
liderlik davranislar1 arasinda, grup iiyelerine destek saglama, adalet ve esitlik ilkesine
uygun davranma ve karar alma siirecine katilimlarini tesvik etme gibi faktorler bulunur
(Randel, Galvin, Shore, Ehrhart, Chung, Dean ve Kedharnath, 2018). Kapsayici1 liderler ise
calisanlarin ¢ogu zaman normlara uyumlu olmayabilecek fikirleri 6zgiirce ifade etmelerine
olanak saglayan bir ortam olusturan, yeni fikirler lireten ¢alisanlar1 destekleyen, erisilebilir

ve ulasilabilir liderlerdir (Kuknor ve Bhattacharya 2022).

2.4. Kapsayicl Liderligin Temel Unsurlar:

Kapsayici liderlik, her bir ¢alisanin degerli ve esit hissetmesini saglayan bir liderlik
tarzidir. Bu liderlik yaklagimi, farkliliklart kucaklamayi, cesitliligi tesvik etmeyi ve her
calisanin sesini duyurmay1 hedefler. Kapsayici liderligin temel unsurlar1 arasinda empati
ve duyarlilik, adalet ve esitlik, acgik iletisim, calisanlarin katilimini tesvik etme ve her
bireyin katkilarini takdir etme yer alir. Bu unsurlar, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir, is
tatminini yiikseltir ve Orgiitsel bagliligi giiglendirir (Shore, Randel, Chung, Dean,
Holcombe Ehrhart ve Singh, 2011).

Empati kavrami, pek ¢ok farkli alanda detayli bir sekilde arastirilmis ve
incelenmistir. Empati, insanin diger bir kisinin duygularini, diisiincelerini ve deneyimlerini
anlama ve paylagsma yetenegi olarak tanimlanir. Bu 06zellik, genellikle ¢ocukluk
doneminden itibaren gelisir ve insan iligkilerinde 6nemli bir rol oynar. Empati, bir kisinin
duygusal durumunu anlama ve onun yerine kendini koyma becerisini ifade eder. Bu
yetenek, baskalarinin duygularini anlamak i¢in hayal giiciinii kullanmay1 igerir (Gunther,
Evans, Mefford, ve Coe, 2007). Salovey ve Mayer tarafindan (1990) yapilan ¢alismaya

gore, empati, duygusal degerlendirme ve ifade arasindaki ozellikle heyecan verici bir



etkilesim olarak tanimlanmaktadir. Yani, bir kisinin bagka birinin duygularini anlama ve
bu duygulart kendi deneyimleriyle iliskilendirme yetenegi olarak tanimlanabilir. Bu
nedenle, duygusal zekd kavraminin 6nemli bir bileseni olarak kabul edilir (Salovey ve

Mayer, 1990).

Empati, liderlik icin temel bir niteliktir. Empatik olma becerisi dogrudan bir kisiyi
lider yapmasa da birgok teori empati kurma ve gosterme yeteneginin liderligin 6nemli bir
bileseni oldugunu savunmaktadir (Sadri, Weber ve Gentry, 2011). Empati giliniimiizde
liderlik i¢in kritik 6neme sahiptir ¢iinkii artan ekip caligmasi, hizli kiiresellesme ve
yeteneklerin elde tutulmasi gibi ii¢ onemli faktoriin etkisi altindadir. Bu, etkili kararlar
alirken ¢alisanlarin duygusal durumlarin1 da diger etmenlerle birlikte diisiinmenin 6nemli

oldugunu ifade etmektedir (Bakar, Ishak ve Abidin, 2014).

Empatik iletisimin kapsayici liderlik igin hayati 6neme sahip olmasinin bir diger
nedeni, liderlerin is ortaminda etkili is birligi saglamak amaciyla hem kendi duygularin
hem de baskalarinin duygusal durumlarimi anlamalarinin gerekliligidir. 11k olarak, bilissel
acidan, liderlerin bagkalarinin duygularint tanima yetenekleri Onemlidir; bu, farkli
calismalarda tartisildigi iizere empati veya perspektif alma olarak adlandirilir. Ikinci
olarak, duygusal agidan bakildiginda, liderler bagka bir kisinin duygularina kars1 hassas
olabilir ve bu duygulari dolayl olarak deneyimleyebilirler. Ugiincii olarak ise davramgsal
acidan empatik liderler bagkalarimin ihtiyaglarina, motivasyonlarima veya goriislerine
hassasiyetle yanit verme ve liderlik altinda takipgiler arasinda birlikte yapici bir ortam
kurma yetenegine sahiptir. Kisacasi, liderler ger¢ek bir merakla dinleyebilir, karsisindaki
kisiye odaklanabilir, kendine degil, emir vermektense is birligi yapmay1 tercih edebilir,
mevcut an1 onemseyebilir, géz temas: kurabilir ve diger kisinin duygularimi sozlii ve
sozsliz ifadelerle anlayisla karsilayabilir, ayrica benzer deneyimleri paylasarak bir bag
kurma ortami sunabilirler. Bu iletisimsel uygulamalarla, empatik liderler, digerleriyle
duygusal baglar kurabilir ve karsilikli saygi ve is birligi temelli etkili iligkilerin gelisimi
icin kapsayici bir ortami birlikte olusturabilirler (Nakamura ve Milner, 2023).

Kapsayict liderlikte adalet ve esitlik, tiim calisanlara adil muamele edilmesini ve
herkesin esit firsatlara sahip olmasini saglamayi ifade eder. Bu liderlik yaklagimi,
ayrimcilifin 6nlenmesi ve her bireyin potansiyelini en ilist diizeye g¢ikarmak icin esit
firsatlar sunulmasi gerektigini vurgular. Adalet ve esitlik ilkeleri, calisanlarin orgiitsel

baghligin1 ve ig tatminini artirirken, giiven ortaminin tesis edilmesine de katki saglar



(Nishii, 2013). Bu baglamda, kapsayici liderler, ayrimciliga karsi sifir tolerans politikasi

benimser ve her ¢aligsanin sesinin duyulmasini saglamak igin aktif caba gosterirler.

Kapsayici liderlikte iletisim ve is birligi, liderin tiim ¢alisanlarla agik, seffaf ve iki
yonlii iletisim kanallar1 olusturmasini ve tesvik etmesini igerir. Etkili iletisim, ¢alisanlarin
kendilerini ifade edebilmelerini ve fikirlerinin degerli oldugunu hissetmelerini saglar. s
birligi ise, farkli yetenek ve perspektiflerin bir araya getirilerek sinerji yaratilmasini ve
yenilik¢i ¢Ozlimler iiretilmesini destekler. Kapsayici liderler, ekip iiyeleri arasinda is
birligini tesvik ederek, birlikte ¢alismanin 6nemini vurgular ve ortak hedeflere ulagsma
stirecinde tiim ¢alisanlarin katkilarini takdir eder (Carmeli, Reiter-Palmon & Ziv, 2010).
Bu yaklagim, orgiitsel baglilig1 artirir ve is performansini olumlu yonde etkiler. Ayrica,
Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan yapilan arastirma, kapsayict liderlerin agik
iletisim ve is birligi ortamlar1 yaratmasinin, ¢alisanlarin psikolojik giivenligini artirdigini
ve bu giivenligin yaratict ve yenilik¢i is sonuglarina katkida bulundugunu gostermektedir.

Bu yaklasim, orgiitsel baglilig1 artirir ve is performansini olumlu yonde etkiler.

Kapsayici liderlikte katilimi tesvik etme, her ¢alisanin karar alma siireglerine ve
problem ¢ozme faaliyetlerine aktif olarak katilmasini saglamak anlamina gelir. Bu liderlik
yaklagimi, c¢alisanlarin fikirlerini ve Onerilerini paylasmalar1 i¢in giivenli bir ortam
yaratmayr ve onlarin katilimini desteklemeyi hedefler. Katilmin tesvik edilmesi,
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve Orgiitsel bagliliklarini artirir
(Vroom & Jago, 1988). Ayrica, katilimi tesvik eden kapsayici liderler, ¢alisanlarin sahiplik
duygusunu giiclendirir ve inovasyonu artirir (Ashmos & Duchon, 2000). Bu tiir bir katilim,
orgiitlin kolektif bilgi birikimini ve problem ¢6zme kapasitesini genisleterek, daha yaratici

ve etkili ¢ozlimler iiretilmesine olanak tanir.

Kapsayici liderlerin c¢alisan katilimini tesvik etmesi, ayn1 zamanda c¢alisanlarin is
tatminini ve motivasyonunu da olumlu ydnde etkiler. Calisanlarin katilimi, onlarin is
stiregleri tizerinde kontrol sahibi olmalarin1 ve bu siireclere anlam katmalarini saglar.
Edmondson (1999), calisanlarin katiliminin, psikolojik giivenligi artirdigini ve takim igi
etkilesimi giiclendirdigini belirtmistir. Bu giiven ortami, c¢alisanlarin risk almasmi ve
yenilikg¢i fikirler 6ne siirmesini kolaylastirir. Kapsayici liderlik, bu nedenle, sadece bireysel
performansi degil, ayni zamanda takim performansini ve genel orgiitsel verimliligi de

artirir (Detert ve Burris, 2007).
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Kapsayici liderlikte katkilar1 takdir etme, her calisanin cabasini ve basarilarin
tanimay1 ve takdir etmeyi igerir. Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere olan
katkilarini1 fark etmek ve bu katkilar1 vurgulamak {izerine odaklanir. Katkilar1 takdir etme,
calisanlarin motivasyonunu artirir ve onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar
(Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 1999). Arastirmalar, takdir edilen calisanlarin is
tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklariin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Stajkovic
& Luthans, 2001). Kapsayic liderler, ¢alisanlarin emeklerini ve basarilarini diizenli olarak
takdir ederek, pozitif bir is ortami yaratir ve ¢alisanlarin stirekli olarak yliksek performans

sergilemelerini tesvik eder.

2.5. Diger Liderlik Tarzlar

Kapsayici liderlik disinda, literatiirde birgok farkli liderlik tarzi tanimlanmistir. Bu
liderlik tarzlari, liderin vizyoner olmasit ve takipgilerini motive ederek onlarin
potansiyellerini en st diizeye ¢ikarmasiyla, 6diil ve ceza sistemiyle c¢alisanlarin
performansin1 yonetmeye odaklanmasiyla, liderin tiim kararlar1 tek basina alip astlarindan
sik1 itaat beklemesiyle veya karar alma siirecine calisanlarin aktif katilimini tesvik
etmesiyle karakterize edilir (Bass, 1985; Judge ve Piccolo, 2004; Lewin, Lippitt & White,
1939). Diger liderlik tarzlari arasinda doniistimcii liderlik, katilimer liderlik, hizmetkar
liderlik, karizmatik liderlik ve demokratik liderlik yer almaktadir. Her bir liderlik tarzi,
farkl1 oOrgiitsel baglamlarda ve durumlarda etkili olabilir. Liderin hangi tarzi
benimseyecegi, biiyiik 6l¢iide liderin kisisel 6zelliklerine, orgiitiin ihtiyaglarina ve mevcut
duruma baghdir. Bu cesitlilik, liderlerin esnek olmalarini ve durumun gerektirdigi farklh

liderlik yaklasimlarini benimsemelerini zorunlu kilar.

2.5.1. Doniisiimcii liderlik

Dontigiimeti  liderlik  kavrami, 1980'lerden itibaren giderek artan bir ilgiyle
karsilanmis ve ilk olarak Burns tarafindan 1978'de etkilesimsel liderlik kavramiyla birlikte
tanitilmigtir. Doniistimcii liderlik kavramimin dogusu ve yayilmasinda, kiiresellesmenin,
rekabetci is ortaminin baskilar1 gibi faktorlerin yani sira yeni yonetim yaklasimlarinin ve

tekniklerinin etkisi biiyiik olmustur (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010).
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Doniistimcii liderlik, liderin idealize edilmis etki (karizma), ilham verme, entelektiiel
uyarim veya bireysellestirilmis ilgi yoluyla takipgilerini siradan ve bireysel ¢ikarlarindan
Oteye tasimay1 amaglar. Bu liderlik tarzi, takim tiyelerini kolektif hedeflere odaklanmaya
tesvik ederek ve onlar kisisel gelisim ve basar1 i¢in motive ederek 6ne ¢ikar (Bass, 1999).
Dontistimcii liderlik, takipgilerin ihtiyaglarini, inanglarint ve deger yargilarini degistiren bir
lider olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyisle, doniisiimcii liderler, orgiitlerini degisime ve
yenilenmeye yoOnlendirerek {istiin performansa ulastiran kisilerdir. Bu liderler,
takipgilerinin motivasyonlarini, inanglarii, degerlerini ve yetkinliklerini doniistiirerek,
orgiitlerinin vizyonuyla uyumlu bir sekilde ilgi ve kisisel hedeflerini degistirebilirler (Bolat
ve Seymen, 2003).

Doniistimcetii liderlik, galisanlarin varsayimlarini sorgulamak, onlar1 motive etmek ve
gelistirmek i¢cin meydan okuyucu hedefler belirlemeye odaklanirken, kapsayici liderlik ise,
calisanlarin essiz katkilarin1 takdir eder ve grup iyelerinin temel kimliklerini
degistirmeden kendilerini kabul etmelerine yardimci olmayr hedefler (Randel ve diger.,

2018).

2.5.2. Katilime liderlik

Katilimcr liderlik, is giiciiniin karar alma siireglerine katilimini artirmayr ve
calisanlar1 herhangi bir konuda Oneriler sunmaya tesvik etmeyi amaglayan bir liderlik
tarzidir. Bu baglamda, katilimer liderlik sergileyen liderler, ¢alisanlarin 6neri ve goriiglerini
dikkate alarak onlar1 karar alma siire¢lerine dahil ederler. Belirlenen hedeflere ulagsmak igin

belirlenen yollar ve bu hedeflere ulasilmas1 durumunda saglanacak odiiller belirlenmis olur

(Turhan, 2022).

Katilimcr liderlik, liderin ¢alisanlara danistigi, onlarin onerilerini titizlikle dinledigi
ve fikirlerini degerlendirdigi bir liderlik anlayisini ifade eder. Bu liderlik yaklasimu,
calisanlarin karar alma siireclerine etkin katilimini destekledigi icin demokratik liderlik

olarak da tanimlanir (Bitmis, Rodopman, Uner ve S6kmen, 2015).

Katilmer yaklasimin sundugu faydalar ise olduk¢a gesitlidir. Bu yaklagimin
benimsenmesi, ¢alisan memnuniyetinin artmasina, is verimliliginin yiikselmesine,
caliganlarin  motivasyon seviyelerinin artmasina ve kuruma duyulan bagliligin

giiclenmesine katki saglar (Fatima, Majeed ve Saeed, 2017).
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2.5.3. Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik yaklagimi, liderligin tiim yonlerini kucaklayan ve liderlik
literatiirtine 6nemli katkilarda bulunan bir liderlik modelidir. Bu yaklasim, ilk olarak
Greenleaf tarafindan "The Servant as Leader" baslikli makalesinde ortaya atilmistir ve
liderlik hizmet etmenin bir yolu olarak tanimlanmistir. Greenleaf, liderin 6ncelikli olarak
bir hizmetkar oldugunu vurgulayarak bu yeni liderlik paradigmasini1 sunmustur (Bakan ve
Dogan, 2012). Sendjaya ve Cooper'a gore, hizmetkar liderlik, liderlerin ve takipgilerin
rasyonel, duygusal, etik ve manevi boyutlarini igeren kapsamli ve ¢ok yonlii bir liderlik
yaklasimidir. Bu yaklasim, liderligi sadece bir pozisyon veya gii¢ kaynagi olarak degil,
ayni zamanda hizmet etmenin bir araci olarak gorerek liderlige yeni bir perspektif

getirmistir (Sendjaya ve Cooper, 2011).

Hizmetkar liderlerin sahip oldugu 10 6nemli 6zellik ise baskalarini dikkatle dinleme,
empati kurma becerisi, kendisi ve digerleriyle iliskilerini gelistirme potansiyeli ve yiiksek
farkindalik, etkileyici ikna kabiliyeti, kavramsal diisiinme yetenegi, Ongori, etkili
yoneticilik, insanlarin kigisel ve mesleki gelisimine destek olma kabiliyeti ve topluluk

olusturma becerisi olacak sekilde siralanmaktadir (Spears, 2010).

Kapsayici liderlik ve hizmetkar liderlik arasinda belirli 6zellikler acisindan yapilan
bir karsilastirma, liderlik literatiiriinde dikkate deger bir konudur. Hizmetkar liderler,
takipcilerin  potansiyellerini  kesfederek ve onlarin ihtiyaglarint  ve hedeflerini
gerceklestirmeye odaklanarak one c¢ikarlar. Bu liderler, kisisel hirslarini bir kenara
birakarak, etik sorumluluklarini yerine getirmeye énem verirler. Ote yandan, kapsayici
liderlerin, hizmetkar liderligin kati etik bakis agisin1 benimsemelerinin gerekli olmadigi
diistiniilmektedir. Bu liderler, farkli perspektifleri ve cesitliligi kucaklayarak liderlik etme
egilimindedirler (Karamanlioglu, 2023).

2.5.4. Karizmatik liderlik

'Karizma' terimi, tarih Oncesi kokenlere sahip olmasina ragmen ('kharisma' Eski
Yunanca'da 'ilahi lituf' anlamina gelir), karizmatik liderlik kavramini ilk kez ele alan bilim
adami1 Max Weber'dir. Weber tarafindan karizma "siradan insanlardan ayri tutulan,

dogalistli veya en azindan olaganiistii gili¢lere veya niteliklere sahip olan, ilahi veya model

13



olarak kabul edilen ve bu niteliklere dayanarak ilgili kisiye lider olarak davranilan"
tanimlanmis olup karizmatik liderlik ise "bireyin olaganiistii kutsalligina, kahramanligina
veya model karakterine ve kendisi tarafindan uygulanan veya belirlenen normatif kaliplara

veya diizene olan baglilig1" olarak tanimlanmistir (Ray ve Ray, 2011).

Karizmatik liderlik, diger liderlik tarzlarina gére daha az somut olarak algilanabilen
ancak taninabilir bir liderlik tarzidir. Bu durum muhtemelen, 6zellikle de bireyi detayli
olarak inceledigimizde, bireyin karizmasim1 dogrudan tanimlamanin zorlugundan
kaynaklanmaktadir. Max Weber, karizmay1 tanimlamak i¢in c¢alisirken liderin takipgileri
tarafindan algilanan olagandisi niteliklere sahip, geleneksel olmayan bir etki bi¢imi olarak

smiflandirmustir. (Bell, 2013).

Conger ve Kanungo'ya (1994) gore karizmatik liderlik, liderlerin eylemlerine yonelik
takipgi algis1 olarak tamimlanir ve bu siire¢ ii¢ asamadan olusmaktadir. Ik olarak,
karizmatik lider, takipgilerinin gereksinimlerine ve organizasyonel firsatlara duyarhdir.
Ikinci olarak, karizmatik lider ilham verici bir vizyon formiile eder ve ifade eder. Son
olarak ise karizmatik lider, bir model olarak hareket eder ve orgiitiin menfaati igin risk alir.
(Hazzam ve Wilkins, 2023).

Karizmatik liderlik, liderin ekip liyelerine 6zgiiven, girisimcilik ve ortak bir amag ve
vizyon duygusu ile ilham vermesini igeren etkili bir liderlik tarzidir. Karizmatik liderler,
ekibin hedeflerine olan inancini gii¢lendirerek, takim iiyelerinin yeteneklerine duyduklari
giiveni artirir ve takipgilerin deger sistemlerini etkileyerek takim etkinligini artirirlar.
Karizmatik liderler, takipcilerine yliksek amag¢ ve hedeflere ulasma yolunda performans
sergilemeleri i¢in ilham verirler ve bu kisilerin i¢sel motivasyonunu artirirlar. Sonug
olarak, takim {iyeleri daha yenilik¢i davraniglarda bulunma egiliminde olabilirler (Paulsen,

Maldonado, Callan ve Ayoko, 2009).

2.5.5. Demokratik liderlik

Demokratik liderlik, liderin karar alma siirecine ¢alisanlarini aktif olarak dahil ettigi
ve onlarin gorlislerini dikkate aldigi bir liderlik tarzidir. Bu yaklasim, genellikle
calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirrr. Demokratik liderler, ekip iiyelerinin
fikirlerini dinler, geri bildirimlerini degerlendirir ve nihai kararlar1 birlikte alirlar. Bu siireg,

calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve orgiitsel baglilig1 artirir (Gastil,
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1994). Ayrica, demokratik liderlik, yaraticiligi ve inovasyonu tesvik eder, clinkii cesitli
perspektifler ve fikirler dikkate alindiginda, daha yenilik¢i ¢oziimler iretilir (Somech,
2006). Ancak, demokratik liderligin etkili olabilmesi i¢in, liderin giiglii iletisim

becerilerine sahip olmasi ve ekip i¢i dinamikleri iyi yonetebilmesi gerekmektedir.

2.6. Kapsayie1 Liderlikle lgili Diger Arastirmalar

Kapsayici liderlik, son yillarda liderlik literatiirinde giderek artan bir ilgiyle
incelenen bir kavram haline gelmistir. Bu liderlik tarzi, liderlerin ¢esitliligi kucaklayan ve
her ¢alisanin degerli ve esit hissetmesini saglayan bir yonetim anlayisin1 benimsemelerini
ifade eder. Kapsayici liderlikle ilgili literatiirdeki arastirmalar, bu liderlik tarzinin sadece
bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda takim ve Orgiitsel diizeyde de olumlu sonuglar
dogurdugunu ortaya koymaktadir. Bu nedenle, kapsayici liderlik, modern is diinyasinda

etkin bir liderlik yaklagimi olarak giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Choi ve arkadaslar1 (2015), kapsayict liderligin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve
is tatminlerini artirdigini belirlemislerdir. Calismalarinda, kapsayici liderlerin, ¢alisanlarin
kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak hissetmelerine yardimci oldugunu ve bu duygunun,

calisanlarin performanslarini ve bagliliklarini olumlu yonde etkiledigini gostermislerdir.

Randel ve arkadaslar1 (2018) tarafindan yapilan bir ¢alisma, kapsayici liderligin,
calisanlarin psikolojik giivenlik algilarini artirdigini ve bu giiven ortaminin, ¢alisanlarin
yaratic1 ve yenilik¢i davraniglarini destekledigini ortaya koymustur. Bu calisma, kapsayici
liderlerin, ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade edebilecekleri ve hata yapma korkusu

olmadan yenilik¢i yaklagimlar gelistirebilecekleri bir ortam yarattiklarini gostermektedir.

Kamu sektoriinde galisan yaklasik 500 kamu calisani ile 2022 yilinda gergeklestirilen
bir aragtirmada, kapsayici liderligin psikolojik giivenligi ve calisan performansini anlamli
ve pozitif yonde etkiledigi, psikolojik gilivenligin de ¢alisan performansini anlamli ve
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, kapsayici liderligin ¢alisan performansina

etkisinde psikolojik giivenligin aracilik roliiniin bulundugu kaydedilmistir (Bas, 2022).

Gaziantep ilinde hali firmalarinda c¢alisan 348 katilimct ile 2019 yilinda
gerceklestirilen bir arastirmaya gore ise kapsayict liderligin algilanan orgiitsel destegi ve
yenilik¢i is davranisimi pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Algilanan

orgiitsel destegin de yenilik¢i is davranigini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit
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edilmistir. Aracilik analizi neticesinde ise algilanan Orgiitsel destegin kapsayici liderlik
ile yenilikg¢i is davranis1 arasindaki iliskide kismi aract rolii oldugu tespit edilmistir. Bu
calisma sonucunda c¢alisanlarin karar alma siireglerine katilimini saglayan ve tiim
calisanlarin katilimini adil ve tarafsiz bir sekilde takdir eden kapsayici liderlerin is stiregleri
icin gerekli kaynak ve 6zgiirliigii saglamada etkili liderlik davranis1 sergiledikleri anlamina

geldigi diistiniilmektedir (Aslan, 2019).

Guo, Jin ve Yim (2022) tarafindan Cin’deki kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerden 314
kisinin katilim1 ile gergeklestirilen bir aragtirmada ise kapsayici liderligin calisanlarin
yenilikgi is davranislari lizerindeki etkisini ve bu iligkide is zanaatkarliginin aracilik roliinii
incelenmistir. Calisma, kapsayici liderligin is zanaatkarligi ve yenilik¢i is davranislar ile
iligkili oldugunu bulmus, kapsayici liderlik ve yenilikgi is davraniglar1 arasindaki baglanti
mekanizmasini ortaya koymustur. Bu aragtirma sonucunda kapsayici liderligin, ¢alisanlarin
kendilerini ait hissetmelerini saglayarak ve benzersizliklerini tesvik ederek yenilik¢i is
davraniglarini artirmakta oldugu ve is zanaatkarliginin, kapsayici liderlik ve yenilikei is
davraniglar1 arasindaki iliskide 6nemli bir araci rol oynadig tespit edilmistir. Bu aragtirma
sonucuna gore kapsayict liderlik, calisanlarin is kaynaklarini artirma, sosyal kaynaklari
artirma ve ig taleplerini artirma gibi is zanaatkarlig1 davraniglarini tesvik ederek yenilikei is

davraniglarini artirmaktadir.
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3. YENILIKCIi DAVRANIS

3.1. Yenilik¢i Davramisin Tanimi ve Onemi

Yenilik¢i davranis, genel olarak bir isletmedeki ¢alisanin, kendi is roliine, gorev
aldig1 boliime veya isletmenin geneline yeni fikirleri, liriinleri, sliregleri ve prosediirleri
tanitmasi veya uygulamasi olarak tanimlanabilir. Bu davranis bigimi, isleri yapmanin yeni
yollarin1 arama (yeni teknoloji, yeni ¢alisma yontemleri, yeni iiriin ve hizmetler vb.) ve
yeni fikirleri uygulamak i¢in kaynak bulma ve giivence altina alma gibi faaliyetleri igerir.
Yenilik¢i davranisin 6ncelikli hedefi, bireysel, grup veya kurumsal diizeyde performanstan
yararlanmaktir. Bu nedenle, yenilik¢i davranis, bilingli bir sekilde yeni ve faydali sonuglar
iiretmeye odaklanir ve bu davranisin sonuglari, sadece sosyal ve psikolojik agidan faydal
degil, aym1 zamanda organizasyonun daha etkin isleyisini saglayacak faktorleri de igerir

(Carnevale, Huang, Crede, Harms ve Uhl- Bien, 2017).

Scott ve Bruce (1994), yenilik¢i davranisi faydali fikirlerin {iretilmesi veya
benimsenmesi ve bu fikirlerin uygulanmasi olarak tanimlarken, ayn1 zamanda yenilik¢i
davranigin bir problemi tanima ve buna cevaben fikirlerin veya ¢oziimlerin iretilmesi ile

basladigini belirtmektedirler (Scott ve Bruce, 1994).

Yenilik¢i davranis, belirli bir hedef kitlenin ihtiyaglarina odaklanarak gelistirilen ve
bu kitlenin gereksinimlerini karsilamak i¢in basarili bir sekilde uygulanabilen yaratici
fikirlerin, {riinlerin, hizmetlerin, prosediirlerin, teorilerin ve stratejilerin ortaya
konulmasidir. Bu siire¢, mevcut durumu sorgulama, siirekli olarak mevcut duruma meydan
okuyan sorular sorma egilimi, gézlem yapma, giinliik deneyimlerin anlasilmas1 ve yeni
fikirlerin ortaya g¢ikmasina ilham verme gibi unsurlari igerir (Manzi-Puertas, Agirre-

Aramburu veLopez-Pérez, 2024).

Yeniligin kritik 6nemi orgiitsel verimlilik i¢in genis capta kabul gormektedir.
Ogzellikle, c¢alisanlarin yenilik¢i davranislari -yani yeni fikirlerin iiretimi, kabulii ve
uygulanmasi- organizasyonlarin dinamik is ortamlarinda basar1 elde etmelerini saglayan

temel bir faktordiir (Yuan ve Woodman, 2010).

Yenilik¢i i davranisi, problemlerin taninmasi ve yeni, degerli fikirlerin dogmasinin
yani sira bilingli bir sekilde tesvik edilip uygulanmasi, bireysel ve/veya is performansinin

gelistirilmesi i¢in fikirlerin gelistirilmesi, hayata gegirilmesi ve takip edilmesini igeren bir
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dizi davranistir. Yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin yaraticiliginin odaklandig: fikirlerin
kesfedilmesi ve iretilmesi siirecinden ayridir (Afsar, Badir ve Saeed, 2014). Baska bir
deyisle yenilik¢i is davranisi ile arastirma ve gelistirme, AR-GE, faaliyetleri, birbirinden
farkli kavramlardir. Yaraticilik, yeni ve faydal fikirlerin baglatilma siirecini ifade ederken,
yenilikg¢i is davranisi, bu fikirlerin taninmasi, gelistirilmesi, degistirilmesi, benimsenmesi
ve uygulanmasi i¢in bir dizi etkinligi igeren daha kapsamli bir kavramdir. Yani, yaraticilik
fikirleri olustururken, yenilik¢i is davranisi bu fikirlerin hayata gegirilmesi ve basarili bir

sekilde kullanilmasini saglamak i¢in gerekli adimlari icerir (Afsar, Badir ve Saeed, 2014).

3.2. Yenilik¢i Davranisin Teorik Temelleri

Yenilik¢i davranis, bireylerin yeni fikirler {iretme, mevcut siiregleri iyilestirme ve
yenilik¢i ¢oziimler gelistirme yetenekleri iizerine odaklanir. Bu davranisin teorik temelleri,
orgiitsel davranig, liderlik ve yaratici diistinme gibi cesitli disiplinlerden beslenir. Bu

baglamda 6nde gelen teoriler asagida 6zetlenmistir.

Bilissel ve motivasyonel teoriler, yenilik¢i davranisin anlasilmasinda ve
gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu teoriler, bireylerin yaratici siireclerini ve
bu siireglerdeki i¢sel motivasyonlarini anlamaya odaklanir. Amabile’nin (1988) Bilesenler
Modeli, yaraticiigin ve yenilik¢i davramisin iic ana bilesenden olustugunu One
stirmektedir: uzmanlk, yaratict disiinme becerileri ve bireyin igsel motivasyonu.
Uzmanlik, bireyin belirli bir alandaki bilgi ve becerileri diizeyini ifade ederken, yaratici
diisinme becerileri, bireyin esnek ve Ozgiin diisinme yetenegini igermektedir. Igsel
motivasyon ise bireyin kendi i¢inden gelen merak ve ilgi ile yaratici siireclere katilimini

tesvik etmektedir.

Deci ve Ryan’mn (2013) Ozydnetim Teorisi, igsel ve digsal motivasyon arasindaki
farklar1 inceleyerek yenilik¢i davranisa katkida bulunmaktadir. Bu teoriye gore, bireylerin
i¢sel olarak motive olmalari, onlarin yaratici ve yenilik¢i davranislar sergilemelerini artirir.
I¢sel motivasyon, bireylerin kendilerini gergeklestirme ve yeteneklerini gelistirme arzusu

ile beslenir, bu da yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglar.

Bandura’nin (1986) Sosyal Bilissel Teorisi de yenilik¢i davranisin biligsel yonlerini
vurgulamaktadir. Bu teori, bireylerin gozlem, taklit ve modelleme yoluyla 6grendiklerini

ve bu 6grenme siireglerinin yenilik¢i davranislar1 nasil sekillenecegini agiklar. Oz yeterlilik
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kavrami, bireylerin belirli gdrevleri basariyla yerine getirebileceklerine olan inanglarim
ifade etmektedir ve bu inanglar, yenilik¢i davranislarin gergeklesmesinde onemli bir rol

oynamaktadir.

Bu teoriler, yenilik¢i davranigin bilissel ve motivasyonel temellerinin anlagilmasina
yardimc1 olarak bireylerin yenilik¢i kapasitelerini artirmak ic¢in egitim ve gelistirme
programlarinin nasil tasarlanmasi gerektigine dair 6nemli ipuglar1 sunmaktadir. Yenilik¢i
davranisin desteklenmesi ic¢in, bireylerin bilgi ve becerilerini gelistirmeleri, esnek ve
yaratici diisiinme becerilerini kullanmalar1 ve i¢sel motivasyonlarini artirmalart gereklidir

(Amabile, 1988; Deci ve Ryan, 2013; Bandura,1986).

Sosyal etkilesim teorileri, yenilik¢i davranigin gelisiminde bireyler arasi
etkilesimlerin ve sosyal aglarin roliinii vurgular. Bu teoriler, bireylerin yenilik¢i fikirler
gelistirmesinde ve bu fikirleri hayata gecirmesinde sosyal baglarin ve etkilesimlerin nasil
etkili oldugunu agiklar. Burt’un (1992) yapisal delikler teorisi (Structural Holes Theory),
sosyal aglarda farkli gruplar arasinda koprii kuran bireylerin, yenilikgi fikirler {iretme ve
yayma olasiliginin daha yiiksek oldugunu one siirer. Yapisal delikler, sosyal agdaki
bosluklar1 temsil eder ve bu bosluklart dolduran bireyler, farkli bilgi ve kaynaklara eriserek

yaratici ¢oziimler gelistirebilir.

Granovetter’in (1973) zayif baglar teorisi (Strength of Weak Ties), zayif sosyal
baglarin yenilik¢i bilgi ve fikirlerin yayilmasinda gii¢lii baglardan daha etkili olabilecegini
savunur. Zayif baglar, farkli sosyal gruplar arasinda kopriiler kurarak bireylerin yeni ve
cesitli bilgilere erisimini saglar, bu da yenilik¢i davranislar tesvik eder. Granovetter’in
calismasi, bireylerin genis ve ¢esitli sosyal aglara sahip olmasinin, yenilik¢i fikirlerin

ortaya ¢cikmasinda ve yayilmasinda kritik bir rol oynadigin1 gostermektedir.

Nahapiet ve Ghoshal (1998), sosyal sermaye teorisinde sosyal etkilesimlerin, bilgi
paylasimi ve yenilik¢i davranis lizerindeki etkilerini inceler. Sosyal sermaye, bireylerin
sosyal aglarindaki iliskilerden elde ettikleri kaynaklar1 ifade eder. Bu kaynaklar, bilgi
paylasimi, is birligi ve giiven gibi unsurlart igerir ve yenilik¢i davranislarin gelisiminde
onemli bir rol oynar. Sosyal sermaye, bireylerin yenilik¢i fikirleri gelistirmelerine ve bu

fikirleri organizasyonel diizeyde uygulamalarina olanak tanir.

Sosyal etkilesim teorileri, yenilik¢i davranisin sadece bireysel yetenekler ve
motivasyonlar ile degil, ayn1 zamanda sosyal baglar ve aglar araciligiyla da sekillendigini

vurgular. Bu teoriler, bireylerin ve organizasyonlarin yenilik¢i kapasitelerini artirmak igin
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sosyal aglart etkin bir sekilde kullanmalar1 gerektigini 6ne siirer (Burt, 1992; Granovetter,

1973; Nahapiet & Ghoshal, 1998).

Orgiitsel davranis teorileri, yenilik¢i davranisin orgiit icindeki dinamiklerle nasil
sekillendigini ve tesvik edildigini anlamak i¢in kritik bir ¢ergeve sunar. Bu teoriler, orgiit
kiiltiirdi, liderlik, yapt ve siireclerin c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarint nasil etkiledigini
inceler. Kanter’in (1983) yenilik¢i davranis modeli, orgiitsel destek, kaynaklar ve 6diillerin
yenilik¢i davranisi nasil tesvik ettigini agiklar. Kanter, yenilik¢i davranislarin ortaya
¢ikmast i¢in Orgiitlerin ¢alisanlarina uygun kaynaklar1 saglamalari ve destekleyici bir ortam

yaratmalar1 gerektigini vurgular.

Schein’in (1990) orgilit kiltliri teorisi, orgiit kiiltlirtiniin yenilik¢i davraniglar
tizerindeki etkisini vurgular. Schein’e gore, yenilik¢iligi tesvik eden bir orgiit kiiltiirli, agik
iletisim, risk alma ve 6grenmeye aciklik gibi 6zelliklere sahip olmalidir. Bu tiir bir kiiltiir,
calisanlarin yenilik¢i fikirlerini ifade etmelerini ve bu fikirleri hayata gecirmelerini
kolaylastirir. Ayrica, orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin motivasyonunu ve baghligini artirarak,

yenilik¢i davranislarin sitirekliligini saglar.

Woodman, Sawyer ve Griffin’in (1993) orgiitsel yaraticilik modeli, bireysel, grup ve
orgiitsel diizeydeki faktorlerin yenilik¢i davraniglar tizerindeki etkilerini inceler. Bu model,
yenilik¢i davranisin ¢ok katmanli ve dinamik bir siire¢ oldugunu ve bireysel yaraticiligin
grup dinamikleri ve Orgiitsel baglam tarafindan sekillendirildigini 6ne siirer. Woodman ve
arkadaglari, Orgiitlerin yaratict potansiyeli artirmak i¢in hem bireysel hem de grup

diizeyinde uygun stratejiler gelistirmeleri gerektigini belirtirler.

Scott ve Bruce (1994), yenilik¢i davranisin belirleyicileri {izerine yaptiklart
calismalarinda, bireysel ve oOrglitsel faktorlerin yenilik¢i davraniglara nasil katkida
bulundugunu incelemislerdir. Arastirmalari, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini etkileyen
anahtar faktorler arasinda liderlik destegi, is tatmini ve is yerindeki sosyal destek aglarini
vurgular. Yenilik¢i davranisin tesvik edilmesi, orgiitlerin bu faktorleri dikkate alarak

stratejiler gelistirmesini gerektirir.

Orgiitsel davranis teorileri, yenilik¢i davramisin gelisiminde orgiit icindeki gesitli
faktorlerin etkilesimini anlamamiza yardimci olur. Bu teoriler, oOrgiitlerin yenilik¢i
kiiltiirler olusturmasi, liderlik tarzlarimi yenilikgiligi tesvik edecek sekilde ayarlamasi ve
calisanlarina gerekli kaynaklar1 ve destegi saglamasi gerektigini vurgular (Kanter, 1983;

Schein, 1990; Woodman, Sawyer & Griffin, 1993; Scott & Bruce, 1994).
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Durumsal faktorler ve g¢evresel teoriler, yenilik¢i davranmig ve liderlik
uygulamalarinin belirli baglamlarda nasil etkilendigini ve sekillendigini anlamak ig¢in
onemli bir ¢ergeve sunar. Bu teoriler, liderlik ve yenilik¢i davranislarin etkili olabilmesi

i¢in ¢evresel ve durumsal degiskenlerin dikkate alinmasi gerektigini vurgular.

Durumsal liderlik teorisi, liderlik tarzinin etkinliginin, liderin ve takipgilerinin kars1
karstya oldugu duruma bagli oldugunu one siirer. Hersey ve Blanchard (1969) tarafindan
gelistirilen Durumsal Liderlik Modeli, liderin takipgilerinin olgunluk seviyesine yani
yetenek ve motivasyonlarina gore liderlik tarzini uyarlamasi gerektigini belirtir. Bu model,
dort ana liderlik tarzini1 tanimlar: yonlendirme, kogluk, destekleme ve delege etme. Hersey
ve Blanchard, liderlerin etkili olabilmek i¢in durumu dogru analiz etmeleri ve

takipgilerinin ihtiyaglarina gore uygun liderlik tarzini segmeleri gerektigini savunurlar.

Fiedler’in (1967) Durumsal Liderlik Modeli, liderlik etkinliginin liderin tarzi ile
durumun kontrol edilebilirligi arasindaki etkilesime bagli oldugunu savunur. Fiedler,
liderlik tarzini belirlemek i¢in “En Az Tercih Edilen Calisma Arkadas1” 6l¢egini kullanir.
Bu o6lgek, liderin kisiler arasi iligkilere mi yoksa gorevlere mi daha fazla 6nem verdigini
Olger. Fiedler’e gore, liderin etkinligi, lider-iiye iliskileri, gérev yapisi ve liderin konum
giicli gibi durumsal faktorlerin birlesimine baglidir. Fiedler’in modeli, liderlerin durumun

gereksinimlerine uygun stratejiler gelistirmelerini Onerir.

Cevresel teoriler, yenilik¢i davranis ve liderlik uygulamalarinin dis ¢evre kosullari
tarafindan nasil etkilendigini inceleyen yaklasimlardir. Lawrence ve Lorsch’un (1967)
Cevresel Uyum Modeli, organizasyonlarin cevresel belirsizlik ve degiskenlik ile basa
cikabilmek i¢in yapisal ve siirecsel uyum saglamalart gerektigini savunur. Bu model,
organizasyonlarin ¢evresel taleplere yanit verebilmek icin esneklik ve adaptasyon

kapasitelerini artirmalar1 gerektigini vurgular.

Woodman, Sawyer ve Griffin (1993), birey, grup ve orgiitsel diizeydeki faktorlerin
yenilik¢i davranis tizerindeki etkilerini inceleyerek, yenilik¢iligin ¢ok katmanli ve dinamik
dogasin1 vurgulayan bir etkilesim modeli gelistirmislerdir. Bu model, bireysel yaraticiligin
grup dinamikleri ve Orgiitsel baglam tarafindan sekillendirildigini 6ne siirer. Yenilik¢i
davranisin tesvik edilmesi igin Orgiitlerin uygun stratejiler gelistirmesi ve durumsal

faktorleri dikkate almas1 gerektigini belirtirler.

Drucker (1986), yenilik ve girisimcilik teorisinde, ¢evresel faktorlerin yenilikgi

davranis tizerindeki etkisini vurgular. Teknolojik gelismeler, pazar dinamikleri, rekabet
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ortami1 ve yasal diizenlemeler gibi ¢evresel faktorler, organizasyonlar1 ve bireyleri siirekli
olarak yenilikgi ¢Oziimler aramaya zorlar. Drucker, basarili yenilikgiligin, g¢evresel

degisikliklere hizl1 ve etkili yanit verebilme yetenegine bagli oldugunu savunur.

Durumsal faktorler ve cevresel teoriler, liderlerin ve organizasyonlarin dinamik ve
belirsiz ortamlarda nasil etkili olabileceklerini anlamamiza yardimect olur. Bu teoriler,
liderlik ve yenilik¢i davraniglarin durumsal gereksinimlere ve g¢evresel kosullara uygun
olarak uyarlanmasi gerektigini vurgular (Hersey ve Blanchard, 1969; Fiedler, 1967;
Lawrence ve Lorsch, 1967; Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993; Drucker, 1986).

3.3. Yenilik¢i Davranisin Temel Unsurlari

Yenilik¢i davranig, bireylerin ve Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmeleri ve
stirdiiriilebilir basar1 saglamalar1 i¢in kritik dneme sahiptir. Yenilik¢i davranisin temel
unsurlar1 arasinda yaraticilik, proaktiflik, risk alma ve problem ¢ozme becerisi gibi
faktorler bulunmakta olup bu faktorler asagidaki basliklarda detayli bir sekilde ele

alinmaktadir.

Yaraticilik, yeni ve faydal fikirler tiretme siirecidir. Yenilikgilik kelimesi ise siklikla
yaraticilik ile es anlamli olarak kullanilmaktadir. Yaraticilik (6rnegin fikir yaratma) ve
yenilik¢ilik (6rnegin fikir uygulama) dogalari geregi birbirlerine bagli olmakla birlikte
(Pirola-Merlo ve Mann, 2004) vyaraticilik ve yenilik¢gilik gergeklestirilen akademik
caligmalar ile birbirinden ayrilmistir. Yaraticilik, belirli bir alanda yeni ve faydali fikirlerin
tretilmesi siirecidir. Buna karsilik yenilik¢ilik, bu yaratici fikirlerin organizasyon ic¢inde
uygulanmasidir. Bu nedenle, yaraticilik yenilikgiligin ilk asamasini olusturur; yani,
yenilikgilik siireci yaratici fikirlerin pratikte hayata gecirilmesiyle baslar (Abdullah, Omar
ve Panatik, 2016). Baska bir degisle ise yaraticilik, kurulusa yeni bir yontem, teknik veya
slirecin tanitilmasi gibi yeni ve uygulanabilir fikirlerin iretilmesini ifade eder (Carnevale

vd., 2017).

Proaktiflik, daha fazla kisisel veya kurumsal etkinlik elde etmek icin durumu veya
kendini degistirmeyi amaclayan, kendi kendine baglayan, eylem odakli bir dizi davranigtir
(Van Veldhoven ve Dorenbosch 2008). Baska bir degisle proaktiflik, bireylerin gelecekteki
sorunlar1 veya firsatlar1 ongorerek harekete ge¢cme egilimidir. Bu kavram, bireylerin

yalnizca mevcut gorevlerini yerine getirmekle kalmayip, aym zamanda gelecekte
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karsilagilabilecek durumlar i¢in de Onlemler almasini ve firsatlari proaktif bir sekilde
degerlendirmesini ifade eder. Proaktif calisanlar, inisiyatif alarak degisim yaratma ve
orgiitlin stratejik hedeflerine katkida bulunma arzusu tasirlar (Bateman & Crant, 1993).
Proaktiflik, bireylerin is ortaminda daha etkili ve katki saglayici olabilmeleri i¢in onemli
bir yetkinliktir. Bu davranis, bireylerin mevcut durumu sorgulama ve gelistirme konusunda
daha istekli ve motivasyonlu olmalarimi saglar. Proaktif bireyler, genellikle yenilik¢i
fikirler iiretir ve bu fikirleri hayata gecirme konusunda kararlidirlar (Parker, Williams ve
Turner, 2006). Sonug olarak, proaktiflik, érgiitlerin dinamik ve rekabet¢i ortamlarda daha

esnek ve uyumlu hale gelmelerine 6nemli katkilarda bulunur.

Risk alma, bireylerin belirsizlik ve potansiyel olumsuz sonuglarla kars1 karsiya kalma
olasiligina ragmen yeni ve farkli yollar deneme egilimidir. Is diinyasinda risk alma,
calisanlarin ve liderlerin yenilik¢i fikirler gelistirme, uygulama ve mevcut durumlar
iyilestirme c¢abalarini igerir. Risk alma, 6zellikle hizli degisimlerin ve yiiksek rekabetin
oldugu ortamlarda, orgiitlerin bagarist i¢in kritik bir faktordiir (Sitkin ve Pablo, 1992).
Aragtirmalar, risk almanin yenilikgi siireglerin ve {iriinlerin gelistirilmesinde kritik bir rol
oynadigin1 gostermektedir (Kahneman ve Tversky, 1979). Ozellikle, organizasyonlar
icindeki risk alma kiiltiirli, ¢alisanlarin yaraticiligini tesvik eder ve yenilik¢i ¢ozlimler
bulmalarina olanak tanir (Damanpour, 1991). Bu nedenle, risk alma, yenilik¢i davranisin

stirdiiriilebilirligi ve basarisi icin vazgecilmez bir unsur olarak kabul edilir.

Risk alma, degisimin getirdigi artan belirsizlik ortaminda 6nemli bir davranis olarak
one c¢ikmaktadir. Belirsizlik nedeniyle ortaya ¢ikan bilgi eksikligi, zamaninda alinmayan
kararlarin, orgiitlerin firsatlar1 kagirmasina ve rekabet avantajini yitirmesine yol acabilir.
Bu nedenle, belirsizliklerin yogun oldugu durumlarda risk almayi benimsemek, stratejik
kararlarin hizla alinmasina ve rekabetci kalmaya yardimci olabilir (Korkmazyiirek, Tokat
ve Basim, 2008). Bu nedenle, belirsizlik ortamlarinda risk almay1 tesvik eden bir yaklagim
benimsemek, Orgiitlerin yenilik¢i ¢ozlimler gelistirmelerine ve rekabet giiglerini
artirmalarina yardimci olabilir. Risk alma, bu baglamda, stratejik kararlarin hizla
alabilmesi ve yeni firsatlarin degerlendirilmesi igin kritik bir unsur olarak ortaya

¢ikmaktadir.

Yenilik¢i davranigin temel bilesenlerinden biri olan problem ¢dzme becerileri,
bireylerin ve organizasyonlarin karsilastiklari karmasik sorunlar1 etkili bir sekilde analiz

etmelerini, alternatif ¢ozlimler gelistirmelerini ve bu ¢6ziimleri uygulamalarini saglayan
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yetenekleri ifade eder. Problem ¢6zme becerileri, yenilik¢i diisiincenin ve eylemin kritik
bir bileseni olup, bireylerin yaratict fikirleri pratik ve uygulanabilir ¢oziimler haline
getirmelerine olanak tanir (Mumford, 2000). Girisimcilik egilimi yiiksek olan kisiler,
problem ¢dzme yetenegine sahiptir ve daha yenilik¢i davranislar sergiler (Ozbezek, Paksoy
ve Arabo, 2022). Problem c¢ozme yetenegi ve sogukkanli olunmasi ise zorluklara
karsilasildiginda c¢oziimler bularak stresli ve zor siireglerin {istesinden gelinmesini
saglamaktadir. Tiim bunlara dayanarak, girisimciligin ve yenilik¢iligin 6grenilebilir ve

gelistirilebilir oldugu sdylenebilir (Diiger ve Ciner, 2023).

Yenilik¢i davranisin ise basarili bir sekilde ortaya ¢ikmasi, etkili problem ¢ézme
becerilerine baghdir. Bireylerin ve ekiplerin, karsilastiklart sorunlar1  yenilike¢i
yaklagimlarla ¢ozmeleri, organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmelerine ve
stirdiirtilebilir basariya ulagmalarina katki saglar (Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993). Bu
nedenle, problem ¢dzme becerilerinin gelistirilmesi ve desteklenmesi, yenilik¢i kiiltiiriin

olusturulmasinda ve siirdiirtilmesinde 6nemli bir rol oynar.

3.4. Yenilik¢i Davramisi Etkileyen Faktorler

Yenilik¢i davranist etkileyen faktorler, bireysel, orgiitsel ve ¢evresel diizeylerde
cesitlilik gosterir. Bu faktorler, yenilik¢i diisiincenin ve eylemin ortaya g¢ikmasini ve
stirdiirtilebilirligini sekillendirir. Asagidaki maddelerde, yenilik¢i davranisi etkileyen temel

faktorler detayl bir sekilde ele alinmaktadir.

Bireysel faktorler, kisinin yenilik¢i davranis sergileme yetenegini ve istekliligini
belirleyen kisisel 6zellikleri igerir. Yaraticilik, i¢gsel motivasyon, bilgi birikimi ve problem
¢ozme becerileri, yenilik¢i davranisin 6nemli bilesenleridir (Amabile, 1988). Yaratici
bireyler, yeni ve orijinal fikirler gelistirme egilimindedir ve bu fikirleri uygulamaya
gecirme konusunda daha istekli olabilirler. Ayrica, igsel motivasyon, bireylerin kendi
meraklar ve ilgi alanlar1 dogrultusunda yenilik¢i davranig sergilemelerini tesvik eder (Deci

ve Ryan, 2013).

Orgiitsel faktérler, yenilik¢i davranisin tesvik edilmesi ve desteklenmesinde kritik bir
rol oynar. Orgiit kiiltiirii, liderlik tarzi, kaynaklarin mevcudiyeti ve ddiillendirme sistemleri,

calisanlarin yenilik¢i davranmis sergileme egilimlerini dogrudan etkiler (Martins Ve
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Terblanche, 2003). Orgiitler, yenilik¢iligi tesvik eden bir kiiltiir yaratmali ve galisanlarina
gerekli kaynaklari saglamalidir.

Cevresel faktorler, orgiitlerin ve bireylerin karsilastigi dis kosullar1 ve dinamikleri
kapsar. Pazar dinamikleri, teknolojik gelismeler, rekabet ortami1 ve yasal diizenlemeler,
yenilik¢i davranis lizerinde énemli etkilere sahip olabilir (Drucker, 1986). Hizla degisen
pazar kosullar1 ve teknolojik yenilikler, orgiitleri ve bireyleri siirekli olarak yenilik¢i
¢Ozlimler aramaya zorlar. Bu nedenle, ¢evresel faktorlerin izlenmesi ve bunlara uyum

saglanmasi, yenilik¢i davranisin siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemlidir.

Sosyal faktorler, bireyler arasindaki etkilesimler ve sosyal aglarin yenilik¢i davranis
tizerindeki etkilerini igerir. Sosyal aglar, bireylerin farkli bilgi ve kaynaklara erisim
saglamasina ve bu bilgileri yenilik¢i fikirler gelistirmek i¢in kullanmasina olanak tanir
(Burt, 2004). Ayrica, sosyal etkilesimler, bireylerin birbirinden 6grenmelerini ve is birligi

yaparak yenilik¢i ¢oziimler liretmelerini tesvik eder.

3.5. Yenilik¢i Davranisin Gelistirilmesi

Yenilik¢i davranigin gelistirilmesi, bireylerin ve organizasyonlarin yaratici diisiinme
ve yenilik¢i ¢Ozlimler {iretme kapasitelerini artirmayr hedefleyen stratejilerin
uygulanmasin1  gerektirir. Egitim ve gelistirme programlari, yenilik¢i davranigin
gelistirilmesi siirecinin temelini olusturur. Martins ve Terblanche’e gére (2003) Orgiitsel
kiiltiir ve yapinin yenilik¢iligi tesvik edecek sekilde diizenlenmesi, calisanlarin yaratici
fikirlerini ifade edebilmeleri ve uygulamaya koyabilmeleri i¢in uygun ortam saglar. Ayrica
tesvik ve oOdiillendirme sistemleri calisanlarin yenilik¢i davranig sergileme cabalarini
taniyarak ve odiillendirerek bu tiir davraniglarin devamlihigini saglar (Eisenberger ve
Rhoades, 2021). Bu baglamda yenilik¢i davraniglarin  gelistirilmesi  i¢in
gerceklestirilebilecek faaliyetler asagidaki maddelerde detayl bir sekilde ele alinmaktadir.

Yenilik¢i davranisin gelistirilmesi ig¢in en 6nemli adimlardan biri, egitim ve gelisim
programlarinin olusturulmasidir. Bu programlar, ¢alisanlarin yaratici diistinme becerilerini,
problem ¢6zme yeteneklerini ve yenilik¢i projeleri yonetme kapasitelerini artirmayi
hedefler (Scott ve Bruce, 1994). Amabile (2018)’ya gore ise yenilik¢i diisiinme teknikleri,
beyin firtinas1 oturumlar1 ve yaratict problem ¢ézme yontemleri gibi araclar, ¢alisanlarin

yenilik¢i kapasitelerini gelistirmelerine yardimer olabilir. Egitim programlari, ¢alisanlarin
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yeni bilgileri edinmelerine ve bu bilgileri is siireglerine entegre etmelerine yardimci
olmalidir. Senge (1990) tarafindan 6ne siirlilen 6grenen organizasyon kavrami, bireylerin
ve ekiplerin siirekli olarak 6grenme ve gelisme firsatlarina sahip oldugu bir ortami tesvik
eder. Bu tiir bir ortam, yenilik¢i diisiincenin ve davranigin siirekliligini saglar. Bunlarin
yani sira mentorluk ve kogluk programlart da ¢alisanlarin problem ¢ézme yeteneklerini

gelistirmelerine destek saglar (Garvey, Stokes ve Megginson, 2021).

Calisanlar uygun odiillendirme ve tesvik sistemleri ile destelenerek tesvik edildiginde
calisanlarin yenilik¢i davranis sergilemeleri artis gostermektedir. Maddi ve manevi ddiiller,
calisanlarin yenilik¢i cabalarim1 taniyarak ve dOdiillendirerek, bu tiir davranislarin
devamliligini saglar, ayn1 zamanda diger ¢alisanlara da yenilik¢i davranis sergilemeleri
yoniinde ilham vererek pozitif anlamda motive eder (Eisenberger ve Rhoades, 2021). Etkili
bir odillendirme sistemi, calisanlarin yenilik¢i projelere katilimini artirir ve Orgiitsel

basariya katkida bulunur.

3.6. Yenilikci Davramsla flgili Arastirmalar

Yenilik¢i davranis, son yillarda liderlik literatiiriinde giderek artan bir ilgiyle
incelenen bir kavram haline gelmistir. Bu davranig, bireylerin yeni ve yaratict fikirler
iireterek mevcut siirecleri iyilestirme ve yenilik¢i ¢ozlimler gelistirme yeteneklerini ifade
eder. Yenilikgi davramig, isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde ve
stirdiirtilebilirliklerini artirmalarinda  kritik bir rol oynamakla birlikte literatiirdeki
arastirmalar, yenilik¢i davranigin Orgiitsel sonuglar iizerindeki olumlu etkilerini cesitli

acilardan ele almaktadir.

Ulusal literatiir incelendiginde Caligkan (2011) tarafindan Ankara’da faaliyet
gosteren savunma sektorli calisanlart iizerinde yapilan bir arastirmada dis odakli orgiit
kiltlir tirlerinden gelisim kiiltiiriinlin yenilik¢i davranis ile iligkili oldugu ve yenilikg¢i
davranig1 pozitif ve anlamli olarak artirdigi, buna ilaveten lider desteginin yenilikgi
davranig ile iligkili oldugu yenilik¢i davramisi pozitif ve anlamli olarak artirdig

belirlenmistir.

Uluslararasi literatiirde Kwon ve Kim (2020) tarafindan ¢alisan baglilig1 ve yenilik¢i
davranigin kesistigi 34 ampirik calismay1 igeren literatiir taramast gergeklestirilmistir. Bu

caligmanin sonucu olarak is taleplerinin ve kaynaklarin tamamen birbirine kars1 olmadigy,
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bunun yerine baglilik iizerindeki etkilerin i¢ ice gectigi ve yenilik¢i davranigin bu hassas
etkilesimlerin bir sonucu oldugu tespit edilmistir. Ayrica, baglilik gdsteren caligsanlarin
zorluklarla basa ¢ikmak i¢in basa ¢ikma stratejilerini etkinlestirerek yenilik¢i davranma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur; bu da bir ¢alisanin bagliliginin ve basa

¢ikma kapasitesinin yenilik¢i davranisi kolaylastirmada birlikte ¢alistigini gdstermektedir.

Jin, Qing ve Jin (2022) tarafindan Cin'deki kiiglik ve orta 6lgekli isletmelerden tam
zamanl calisanlar arasinda gercgeklestirilen ¢calismada ise yenilik¢i davranigin nasil tesvik
edilecegi arastinlmistir. Bu calismada KOBI'lerde astlarin yenilik¢i davranislarina
odaklanilmastir, ¢iinkii astlarin yeniligin 6neminin farkinda olmalari ve bunu pekistirmeleri
gerekmektedir. Etik liderlik ve astlarin yenilik¢i davranisi arasindaki iliskide etik liderligin
rolii ve astlarin ses davranisinin araci rolii, astlarin yenilik¢i davranisini kolaylastirmak igin
tanimlanmistir. Etik liderligin astlarin ses davranislari tizerindeki etkisini artirmak igin, etik
liderligin astlarin ses davraniglari iizerindeki ilimli rolii dogrulanmistir. Ayrica, astlarin
psikolojik gilivenliginin 1limlastirict  etkisi tespit edilmis olup astlarin psikolojik
giivenliginin, etik liderlik ile astlarin yenilik¢i davranisi arasindaki iliskide astlarin ses

davraniginin aracilik etkisini yonettigini sonucuna varilmistir.

Yunanistan ve Kanada’da ¢esitli endiistrilerden 528 calisanin  katilimiyla
gerceklestirilen bir calismada, is yerinde pozitif etki, yaraticilik ve yenilik¢i davranislarin
temel ihtiyaglarin karsilanmasi araciligiyla nasil etkilendigi incelenmis, is yerinde
algilanan sosyal etkinin ve prososyal motivasyonun yenilik¢i is davraniglar1 ve yaraticilik
tizerindeki etkisi arastirilmigtir. Buna gore algilanan sosyal etkinin ve prososyal
motivasyonun, ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglart ve yaraticilik iizerinde pozitif etkisi
oldugu bulunmustur. Temel psikolojik ihtiyaclarin (6zerklik, yeterlilik ve iliskililik)
karsilanmasi, yenilik¢i is davranislarini ve yaraticilign artirmaktadir. Iyilikseverlik tatmini,
algilanan sosyal etkinin yenilik¢i i davranislart tizerindeki etkisini aracilik etmektedir.
Prososyal motivasyon, iyilikseverlik tatmini ile yenilik¢i i davraniglar arasindaki iligkiyi
giiclendirmektedir. Sonug¢ olarak is yerinde pozitif etkinin ve prososyal motivasyonun,
calisanlarin temel psikolojik ihtiyaglarin1 karsilayarak yenilik¢i is davraniglarini ve
yaraticiligr artirdigim1 - gostermektedir. Ayrica, prososyal motivasyonun, calisanlarin
tyilikseverlik tatmini ile yenilikgi is davranislar1 arasindaki iliskiyi gliclendirdigi bulunmus
olup bu calisma temel psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasinin yenilik¢i 1s davraniglar ve
yaraticiligi nasil etkiledigi konusunda yeni anlayiglar sunmaktadir (Papachristopoulos,
Gradito Dubord, Jauvin, Forest ve Coulombe, 2023).
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Yenilik¢i davranig ile ilgili literatiirdeki arastirmalar, bu davranis tarzinin sadece
bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda takim ve Orgiitsel diizeyde de olumlu sonuglar
dogurdugunu ortaya koymaktadir. Bu nedenle, yenilik¢i davranig, modern is diinyasinda
etkin bir liderlik yaklagimi olarak giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Yenilik¢i bir
kiiltiir , calisanlarin yatarict diisiincelerini ortaya koyabilecekleri ve risk alabilecekleri bir
ortam saglayarak, isletmenin rekabet avantajini artirmaktadir. Bu tiir bir kiiltiiriin varligi,
kurum igi iletisimi ve is birligini de gelistirerek organizasyonel verimliligi artirir. Yenilikei
davranigin benimsenmesi, sadece kisa vadeli kazanglar saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda

uzun vadeli siirdiiriilebilirlik i¢in de kritik neme sahiptir.
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4. AMAC, MODEL VE YONTEM

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, imalat sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede bulunan
beyaz yaka calisanlarinin kapsayict liderlik algilarinin yenilik¢i davranislarina olan
etkisinin tespit edilmesidir. Beyaz yaka calisanlarinin kendilerine has 6zelliklerini ortaya
koyan ve beyaz yakalilar gurubuna giren c¢alisanlarin sinirlarini kesin bigimde ¢izen net bir
tanim olmamakla birlikte en genel hali ile beyaz yaka ¢alisanlar, genellikle biiro ¢alisanlari
veya yonetici olarak anilan maash profesyonellerdir (Eris, Ozmen ve Bayam, 2020). Bu
tez, beyaz yaka calisanlar 6zelinde kapsayici liderligin yenilikgilik {izerindeki potansiyel
etkilerini anlamak ve isyerinde yenilik¢iligi tesvik etmek icin liderlik stratejilerinin
Onemini vurgulamak {izere tasarlanmistir. Kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i davranis
tizerindeki etkisini ve altta yatan mekanizmalarin arastirilmasi ayni zamanda isletmelerin
ve toplumun liderlik ve yenilik konularinda daha bilingli ve etkili adimlar atmasina

yardimc1 olacagi diisiiniildiigiinden 6nemlidir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada; kapsayici liderlik ve alt boyutlarinin (grup tiyelerini destekleme,
adalet ve esitligin saglanmasi, ortak karar verme, farkli katkilar1 tesvik etme ve grup
tiyelerinin tam katkida bulunmasina yardimci olma), yenilik¢i davranig ve alt boyutlar
(fikir tiretimi, fikir arama, fikir iletisimi, uygulamaya baglama faaliyetleri, digerlerini dahil
etme, engellerin iistesinden gelme ve yenilik¢i ciktilar) ile iliskisi incelenecektir. Bu
calismada, kapsayict liderlik ve alt boyutlar1 bagimsiz degiskenler olarak ele alinacak,

yenilik¢i davranis ve alt boyutlari ise bagimli degiskenler olarak analiz edilecektir.
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Sekil 4.1. Aragtirma Modeli

Bu baglamda arastirmaya ait belirlenen hipotezler asagida yer almaktadir.
H;: Kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i davranis iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

Hqa: Grup iiyelerinin desteklenmesinin yenilik¢i davranis iizerinde olumlu yonde

etkisi vardir.

Hip: Adalet ve esitligin saglanmasinin yenilik¢i davranis iizerinde olumlu ydnde

etkisi vardir.
H;.: Ortak karar vermenin yenilik¢i davranis iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H,q4: Farkli katkilar tesvik etmenin yenilik¢i davranis {izerinde olumlu yonde etkisi

vardir.

Hie: Grup tiyelerinin tam katkida bulunmasinda yardimci olmanin yenilik¢i davranis

tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

H,: Kapsayici liderlik algist demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.
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H,,: Kapsayici liderlik algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H,y,: Kapsayici liderlik algis1t medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H,.: Kapsayici liderlik algisi yasa gore farklilik gostermektedir.

H,q4: Kapsayici liderlik algisi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H,.: Kapsayici liderlik algisi toplam ¢aligsma siiresine gore farklilik gostermektedir.

H,¢: Kapsayicr liderlik algisi calismakta olunan firmadaki calisma siiresine gore

farklilik gostermektedir.
H,q: Kapsayici liderlik algist is yerindeki pozisyona gore farklilik gostermektedir.

H,,: Kapsayici liderlik algis1 calismakta olunan departmana gore farklilik

gostermektedir.
H,;: Kapsayici liderlik algisi alinan terfiye gore farklilik gostermektedir.
H,;: Kapsayici liderlik algisi gorev sayisina gore farklilik gostermektedir.
Hj3: Yenilik¢i davranis demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.
Hs,: Yenilik¢i davranis cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Hsp: Yenilik¢i davranis medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
Hs.: Yenilik¢i davranis yasa gore farklilik gostermektedir.
Hsq4: Yenilik¢i davranis egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
Hs.: Yenilik¢i davranis toplam calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

H;¢: Yenilik¢i davranis calismakta olunan firmadaki calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.
Hsg: Yenilik¢i davranig is yerindeki pozisyona gore farklilik gostermektedir.
Hsy: Yenilikei davranis ¢alismakta olunan departmana gore farklilik gostermektedir.
Hs;: Yenilik¢i davranig alinan terfiye gore farklilik gostermektedir.

Hs;: Yenilikgi davranig gorev sayisina gore farklilik gostermektedir.
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4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Imalat sektdriinde gorev yapmakta olan beyaz yaka calisanlarinin kapsayici liderlik
algilariin yenilik¢i davranislarina olan etkisinin belirlenmesinin amacglandigi bu arastirma
iliskisel tarama modelinde olup evren igerisinden Orneklem basit tesadiifi olarak
secilmigtir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi en genis hali ile bir arastirma evrenindeki her
birimin 6rneklem i¢inde yer alma olasiliginin esit oldugu bir 6rnekleme yontemidir. Diger
bir deyisle, her birim birbirinden bagimsizdir ve evren igerisinde esit segilme sansina
sahiptir. Bu yontem evrenin tamamini temsil etme ve yanlilik olusturma riskini minimize
etmeyi saglamakla birlikte evren hacmi N, 6rneklem hacmi ise n olarak nitelendirilirse
evrendeki her bir birimin secilme olasiligi n/N olmakta, bu durumda da yanlilik
olusmamaktadir (Ural ve Kilig, 2005).

Bu baglamda aragtirmanin evrenini ve Ankara ilinde imalat faaliyeti gosteren bir
isletmede beyaz yaka olarak kabul edilen ¢alisanlar olusturmaktadir. flgili isletmenin insan
kaynaklar1 departmani ile yapilan goriismelerde bu unvanlar altinda ¢aligtirilan 8845 beyaz
yaka personel oldugu bilgisine ulasilmistir. Bu bilgiler 1s18inda  Raosoft
(http://www.raosoft.com/) drneklem biiyikligii hesaplayicisi kullanilarak 6rneklem sayisi
%95 giiven araliginda ve %5 anlamlilik diizeyinde 369 olarak hesaplanmistir. Orneklem
sayist %20 yanit alamama oranma goére tekrar hesaplanmis (396/(1-0,2)) ve 462 olarak

bulunmustur.

Aragtirmanin evrenini olusturan Ankara ilinde imalat faaliyeti gOsteren isletmede,
orneklemi olusturmak igin sirketin beyaz yaka personel listesi referans alinmistir. Bu liste
ile basit tesadiifi o6rnekleme yolu ile belirlenen c¢alisanlara anket uygulanarak veriler
toplanmustir. “Basit Tesadiifi Ornekleme” yontemi icin, kurumun insan kaynaklari
departmanindan beyaz yaka ¢alisanlarin isimlerinin bulundugu bir liste alinmistir. Bu
listede yer alan her beyaz yaka calisgana 1'den baglayarak numaralar verilmistir. Daha
sonra, EXCEL programinda “=RASTGELEARADA” formiili kullanilarak bu
numaralandirilmis liste {izerinden rastgele g¢alisan numaralar1 secilmistir. Bu yontemle
belirlenen ¢alisanlar 6rnekleme dahil edilerek 6rneklem grubu olusturulmustur. Verilerin
toplanmasimin akabinde hi¢ doldurulmayan, eksik doldurulan ya da hatali doldurulan

anketler hari¢ tutularak islenebilecek toplam 444 adet veri elde edilmistir.
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4.4. Veri Toplama Araglari

Ankara ilinde imalat sektoriinde gorev yapmakta olan beyaz yaka calisanlarinin
kapsayici liderlik algilarmin yenilik¢i davraniglarma olan etkisinin belirlenmesinin
amaclandigr bu arastirmada veri toplamak ic¢in li¢ asamadan olusan anket formu
kullanilmis olup katilimecilardan goniillii katilim onay1 da yazili olarak alinmistir. So6z
konusu anketi sosyodemografik sorularin bulundugu birinci bdliim, kapsayict liderlik
Olceginin bulundugu ikinci bdliim ve yenilik¢i davranis 6l¢eginin bulundugu tli¢lincli bolim
olusturmaktadir. Bu arastirmada kullanilan kapsayici liderlik ile yenilik¢i davranig
Olgekleri icin Olgek sahiplerinden gerekli izinler alinarak (Ek 3 ve Ek 4) kayit altina

alinmistir.

4.4.1. Kisisel bilgi formu

Arastirmaya katilacak katilimcilarin demografik o6zelliklerinin belirlenmesi i¢in
kullanilan kisisel bilgi formu toplam 10 farkli ifadeden olugsmaktadir. Bu ifadeler sirasi ile
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, toplam calisma siiresi, ¢alismakta olunan
firmadaki ¢alisma siiresi, is yerindeki pozisyon, ¢alismakta olunan departman, terfi durumu
ve mevcuttaki is yerinin kaginci is yeri oldugu seklindedir. Ilgili form araciligiyla bu

bilgilere ulagilmaya calisilacaktir.

4.4.2. Kapsayici liderlik dlcegi

Al-Atwi ve Al-Hassani (2021) tarafindan olusturulan ve Celik ve Polat (2023)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis olan "Kapsayict Liderlik Olgegi" nde toplam 5 alt boyut
yer almakta olup toplam 25 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki ilk alt1 ifade grup iiyelerini
destekleme; 7, 8, 9, 10 ve 11. ifadeler adalet ve esitligin saglanmasi; 12, 13, 14, 15 ve
16.ifadeler ortak karar verme; 17, 18, 19, 20, 21 ve 22. ifadeler farkli katkilar1 tesvik etme
ve son {i¢ ifade ise grup iyelerinin tam katkida bulunmasina yardimei olmak boyutlarini

temsil etmektedir.

Olgek besli likert dlgegi formatinda diizenlenmis ve derecelendirme sablonu “(5)

Kesinlikle Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2) Katilmiyorum, (1) Hig
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katilmryorum” seklinde kullanilmistir. Olgekte ters kodlama bulunmamakla birlikte alinan
puanlar toplam flizerinden en diisiik 25 puan ve en yiiksek 125 puan olabilmektedir.
Olgekten ne kadar yiiksek puan alinirsa goriisleri alinan beyaz yaka personelinin kapsayici
liderlik algisinin o kadar yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Kapsayic1 Liderlik Olgegi'nin
Tiirkge’ye uyarlamasi ¢alismasinin sonucunda 6lgegin Cronbach Alfa degeri 0,987 olarak
belirlenmistir (Celik ve Polat, 2023).

4.4.3. Yenilik¢i davrams olcegi

Lukes ve Stephan (2017) tarafindan gelistirilen ve Pala ve Turan (2020) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanmis olan "Yenilik¢i Davrams Olgegi" nde toplam 7 alt boyut yer almakta
olup toplam 23 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki ilk ii¢ ifade fikir iiretimi, 4, 5 ve 6.
Ifadeler fikir arama; 7, 8, 9, ve 10. ifadeler fikir iletisimi; 11,12 ve 13. ifadeler uygulamaya
baslama faaliyetleri; 14,15 ve 16. ifadeler digerlerini dahil etme; 17, 18, 19 ve 20. ifadeler
engellerin iistesinden gelme ve 21, 22 ve 23. Ifadeler ise yenilik¢i ciktilar boyutlarini

temsil etmektedir.

Olgek besli likert dlgegi formatinda diizenlenmis ve derecelendirme sablonu “(5)
Kesinlikle Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2) Katilmiyorum, (1) Hig
katilmiyorum” seklinde kullanilmistir. Olgekte ters kodlama bulunmamakla birlikte alinan
puanlar aritmetik ortalama iizerinden en diisiik 1 puan ve en yiiksek 5 puan olabilmektedir.
Olgekten ne kadar yiiksek puan alinirsa goriisleri alinan beyaz yaka personelinin yenilikei
davranig Ozelliklerinin o kadar yiliksek oldugu anlasilmaktadir. Yenilik¢i Davranis
Olgegi'nin Tiirk¢e’ye uyarlamasi ¢alismasinin sonucunda Cronbach Alfa katsayilarinin
Olcegin geneli icin 0,935; alt faktorleri icin de sirasiyla 0,814; 0,767; 0,843; 0,792; 0,793;
0,891; 0,715 (fikir tretimi, fikir arama, fikir iletisimi, uygulamaya baslama faaliyetleri,
digerlerini dahil etme, engellerin listesinden gelme ve yenilik¢i ¢ikti) olarak gilivenilir

araliklarda belirlenmistir.

4.5. Etik Onay

Bu aragtirmanin  yliriitiilmesi  sirasinda, tiim katilimcilarin - haklarint  ve
mahremiyetlerini korumak amaciyla etik kurallara ve ilkelerine siki bir sekilde uyulmustur.

Calismada, arastirma tasarimi ve yontemleri tiniversitemizin Etik Kurulu'na sunulmus ve
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gerekli onay alinmistir. Buna ilaveten uygulanacak anket icin ilgili isletmeden de gerekli
onaylar yazili olarak alinmistir. Katilimcilar, aragtirmanin amaci, kapsami ve siiregleri
hakkinda bilgilendirilmis ve goniillii olarak katilim saglamislardir. Bu arastirmada sadece
anket calismasi gergeklestirilmis olup uygulanan anketin igerigi herhangi bir hassas veya
kisisel gizlilik ya da etik ve ahlaki konu icermemektedir. Ayrica, elde edilen verilerin
gizliligi ve anonimligi titizlikle saglanmig, katilimcilarin kisisel bilgileri higbir sekilde
ticlincii sahislarla paylasilmamistir. Bu arastirma, etik ilkelere ve yasal diizenlemelere

uygun bir sekilde gergeklestirilmistir.

4.6. Verilerin Toplanmasi

Veri toplama aract olarak anket kullanilmig olup bu anketi sosyodemografik
sorularin bulundugu birinci boliim, kapsayici liderlik 6lgeginin bulundugu ikinci bolim ve
yenilik¢i davranis dlgeginin bulundugu {i¢iincii boliim olusturmaktadir. Anket calismasi
evren olarak secilen isletmede Subat 2024 ila Nisan 2024 tarihleri arasinda
gerceklestirilmis olup tiim katilimeilarin goniilliiliik esasi ile ankete cevap verdikleri yazili
olarak kayit altina alinmistir. Katilimci1 personellere gerceklestirilmekte olan ¢alismanin
amact ve dnemi vurgulanarak samimi cevap vermeleri saglanmistir. Hi¢bir katilimcinin
kimlik bilgileri kayit altina alinmamis olup, elde edilen veri toplama araglarindan eksik,
hatali ya da hi¢ doldurulmayanlar1 bu caligmanin verileri arasina dahil edilmemistir.
Belirtilen anket basili kopya halinde beyaz yaka calisanlarina elden ulastirilmis, cevap

verme isleminin tamamlanmasinin akabinde yine elden teslim alinmistir.

4.7. Verilerin Analizi

lgili aragtirmaya ait nicel veriler IBM SPSS V23 ve IBM AMOS programu ile analiz
edilmistir. Normal dagilima uygunluk c¢arpiklik-basiklik katsayilar1 (£3) ile incelenmistir.
Caligsmada, olceklerin yapr gecerliligini test etmek i¢in Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
yapilmistir. Ikili gruplarda normal dagilima uyan 6lgek puanlarinin karsilastirilmasinda
Bagimsiz Ornekler t Testi kullanilmistir. Ug ve iizeri gruplarda normal dagilima uyan
Olcek puanlarinin karsilastirilmasinda Tek Yonlii Varyans Analizi Yontemi kullanilmig
olup ¢oklu karsilastirmalar Duncan ve Tamhane Testleri ile yapilmistir. Olgek puanlart

arasindaki iligkinin incelenmesinde Pearson Korelasyon Katsayisi kullanilmistir. Yenilikg¢i
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Davranis Olgegi puanina etki eden dlgek puanlarinin belirlenmesinde ise Lineer Regresyon
Analizi kullanilmistir. Analiz sonuglar1 ortalama + standart sapma ve ortanca (minimum —

maksimum) seklinde sunulmus olup 6nem diizeyi p<0,050 olarak alinmstir.
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5. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliimde arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, belirlenen alt basliklar
dogrultusunda sistematik olarak sunulmustur. Bu bulgular, elde edilen verilerin kapsamli

veri analizi sonucunda elde edilmistir.

5.1. Olgeklerin Dogrulayict Faktor Analizi

Bilimsel arastirmalarda elde edilen bulgularin giivenilir ve standart Ol¢timlerle
dogrulanabilmesi i¢in kullanilan 6lgme aracinin gegerliliginin tanimlanmasi gerekmektedir.
Faktor analizinin tiirlerinden biri olan Dogrulayici Faktor Analizi (DFA), belirlenmis
yapilarin kuramsal veya varsayilan faktor yapilariyla uyumunu test etmek amaciyla
gerceklestirilir. Ayrica, gegerliligi ve gilivenilirligi bilimsel olarak kanitlanmis dlgeklerin,

test edilecek 6rneklem grubunda calistigin1 dogrulamak i¢in de kullanilir.

Calisma kapsaminda kullanilan Kapsayict Liderlik ve Yenilik¢i Davranis
Ol¢eklerinin 0rneklem uygunlugu ve yapir gegerliliginin dogrulanmasi amacityla AMOS
paket programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen
sonuglar Dogrulayici Faktor Analizinde (DFA) kabul edilmis uyum iyiligi istatistikleriyle

karsilastirilmistir.
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Sekil 5.1. Kapsayici Liderlik ve Yenilik¢i Davranis Olgeklerinin Dogrulayic1 Faktor
Analizleri
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Arastirmada kullanilan Kapsayici Liderlik ve Yenilik¢i Davranig dlgeklerinin faktor
yapilarinin uygunlugunu kontrol etmek amaciyla Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)
uygulanmustir (Sekil 2). Tablo 5.1.’de analiz sonucu elde edilen uyum indeksi degerleri
verilmistir. Kapsayici Liderlik 6lgegi birinci diizey dogrulayici faktor analizi sonucunda
model uyum degerlerinin bazilarmin kabul edilir diizeyde olmamasi sebebiyle
modifikasyon indekslerinde iyilestirme yoluna gidilmistir. Buna gore Kapsayici Liderlik ve
Yenilik¢i Davranis Olgeklerinin Dogrulayici Faktor Analizi sonucu elde edilen model
uyum indekslerinin uyum iyiligi kriterlerini karsiladig1 Tablo 5.1.’de goriilmektedir (Hu &
Bentler, 1999; Clayton & Pett, 2008; Erkorkmaz, Etiken, Demir, Ozdamar, & Sanisoglu,
2013).

Tablo 5.1.0l¢eklerin Uyum Degerleri

Olgek %2 df y2/df  GFlI CFlI RMSEA
Kapsayici Liderlik 658,13 263 2,50* 0,89** 0,96* 0,06**
Yenilik¢i Davranig 499,96 209 2,39* 0,91* 0,92** 0,06**
Iyi Uyum Degerleri* <3 >0,90 >0,95 <0,05

Kabul Edilebilir Uyum
<4-5 0,89-0,85 >0,90 0,06-0,08
Degerleri**

x*= chi-square value; y*/df= normed chi-square index; RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation; GFI=Goodness of Fit
Index; CFlI=Comparative Fit Index

5.2. Olgeklere Ait Cronbach’s Alpha Degerleri

Arastirmada kullanilan kapsayici liderlik Olcegine ait elde edilen giivenilirlik
degerleri Tablo 5.2.°de belirtilmistir. Buna gére Grup Uyelerini Destekleme puani 6
maddeden olusmakta ve Cronbach's Alpha degeri 0,909 ile yiiksek giivenilirlikte elde
edilmistir. Adalet ve Esitligin Saglanmasi puant 5 maddeden olugmakta ve Cronbach's
Alpha degeri 0,889 ile yiiksek glivenilirlikte elde edilmistir. Ortak Karar Verme puani 5
maddeden olusmakta ve Cronbach's Alpha degeri 0,891 ile yiiksek giivenilirlikte elde
edilmistir. Farkli Katkilar1 Tesvik Etme puan1 6 maddeden olugsmakta ve Cronbach's Alpha
degeri 0,892 ile yiiksek giivenilirlikte elde edilmistir. Grup Uyelerinin Tam Katkida
Bulunmasina Yardimer Olma puani 3 maddeden olugmakta ve Cronbach's Alpha degeri
0,835 ile yiiksek giivenilirlikte elde edilmistir. Kapsayici Liderlik puanit 25 maddeden
olusmakta ve Cronbach's Alpha degeri 0,969 ile yiiksek giivenilirlikte elde edilmistir.
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Tablo 5.2. Kapsayici Liderlik Puanina Ait Cronbach’s Alpha Degerleri

Madde Sayis1 Cronbach's Alpha

Grup Uyelerini Destekleme 6 0,909
Adalet ve Esitligin Saglanmasi 5 0,889
Ortak Karar Verme 5 0,891
Farkli Katkilar1 Tegvik Etme 6 0,892
Grup Uyelerinin Tam Katkida Bulunmasina Yardime1 Olma 3 0,835
Kapsayici Liderlik puani 25 0,969

Yenilik¢i davranig Olgegine ait elde edilen giivenilirlik degerleri ise Tablo 5.3.’de
belirtilmistir. Buna gore Fikir Uretme puan1 3 maddeden olusmakta ve Cronbach's Alpha
degeri 0,716 ile oldukca giivenilir elde edilmistir. Fikir Arama puani 3 maddeden
olugmakta ve Cronbach's Alpha degeri 0,671 ile oldukga giivenilir elde edilmistir. Fikir
fletisimi puani 4 maddeden olusmakta ve Cronbach's Alpha degeri 0,744 ile oldukca
giivenilir elde edilmistir. Uygulamaya Baglama Faaliyetleri puan1 3 maddeden olugmakta
ve Cronbach's Alpha degeri 0,839 ile yiiksek giivenilirlikte elde edilmistir. Digerlerini
Dahil Etme puani 3 maddeden olugmakta ve Cronbach's Alpha degeri 0,723 ile oldukca
giivenilir elde edilmistir. Engellerin Ustesinden Gelme puam 4 maddeden olusmakta ve
Cronbach's Alpha degeri 0,803 ile yiiksek giivenilirlikte elde edilmistir. Yenilik¢i Cikti
puani 3 maddeden olusmakta ve Cronbach's Alpha degeri 0,67 ile olduk¢a giivenilir elde
edilmistir. Yenilik¢i Davranig puani 23 maddeden olusmakta ve Cronbach's Alpha degeri
0,905 ile yiiksek giivenilirlikte elde edilmistir.

Tablo 5.3. Yenilik¢i Davranig Puanina Ait Cronbach’s Alpha Degerleri

Madde Sayis1  Cronbach's Alpha

Fikir Uretme 3 0,716
Fikir Arama 3 0,671
Fikir Tletisimi 4 0,744
Uygulamaya Baslama Faaliyetleri 3 0,839
Digerlerini Dahil Etme 3 0,723
Engellerin Ustesinden Gelme 4 0,803
Yenilik¢i Cikt1 3 0,670
Yenilik¢i Davranig puani 23 0,905

5.3. Katithmeilarm Profil Analizi: Sosyodemografik Ozellikler Uzerine Bulgular

Bu arastirmaya 18 ila 60 yas aralifinda olan ve beyaz yaka olarak ¢aligmakta olan
calisanlar katilim saglamis olup Tablo 5.4.°de ilgili katilimcilarin Sosyodemografik

ozelliklerine iligkin bulgular yer almaktadir.
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Tablo 5.4. Katilimcilara Ait Sosyodemografik Verilerin Dagilimi

Degisken Frekans Yiizde
Cinsiyet

Kadin 147 33,1
Erkek 297 66,9
Medeni Durum

Evli 231 52
Bekar 213 48
Yas

18-25 57 12,8
26-35 266 59,9
36-45 111 25
46-60 10 2,3
Egitim Durumu

Lisans 304 68,5
Yiiksek Lisans 124 279
Doktora 16 3,6
Toplam Caligsma yili

<lyil 24 54
1-5y1l 156 35,1
6-10 yil 127 28,6
11-15y1l 73 16,4
>15 yil 64 14,4
Calisilmakta olan firmadaki siire

<l yil 71 16
1-5y1l 246 55,4
6-10 yil 68 15,3
11-15y1l 31 7
>15 yil 28 6,3
Is yeri pozisyonu

Calisan 388 87,4
Yonetici 53 11,9
Ust Diizey Yonetici 3 0,7
Caligilmakta olan departman

Uretim 69 15,5
Tasarim 70 15,8
Miihendislik 207 46,6
Muhasebe Finansman 15 3,4
Pazarlama 10 2,3
Kalite 22 5
Insan Kaynaklar 10 2,3
Satin Alma 14 3,2
Bilgi Islem 11 2,5
Diger 16 3,6
Terfi alind1 m1?

Evet 278 62,6
Hayir 166 37,4
Is yerinin kacinc1 gorev yeri

1 147 33,1
2 139 31,3
3 94 21,2
4 39 8,8
5 15 3,4
6 7 1,6
7 ve fazlasi 3 0,7

Katilimcilarin ~ sosyodemografik  6zellikleri incelendiginde Tablo 5.4.°de de
goriildiigl tizere katilmeilarin %33,1°1 kadin iken %66,9’u erkektir. Evli olanlarin orani

%52 iken bekar olanlarin orani ise %48’dir. Katilimcilarin yaslar1 incelendiginde ise
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%12,8’1 18-25 yas araliginda, %59,9’u 26-35 yas araliginda, %25’1 36-45 yas araliginda ve
%2,3°11 46-60 yas araliginda oldugu tespit edilmistir.

Lisans mezunu olanlarin orani %68,5, yiiksek lisans mezunu olanlarin orani %27,9
ve doktora mezunu olanlarin orani ise %3,6’dir. Toplam ¢alisma yillarina bakildiginda en
yiiksek oran %35,1 ile 1-5 yil ¢alisanlarda iken bunu %28,6 ile 6-10 y1l takip etmektedir.
Calisilmakta olan firmadaki siirelere bakildiginda en yiiksek oran %55,4 ile 1-5 yil
calisanlarda iken bunu %16 ile <1 yil takip etmektedir.

Isyeri pozisyonu calisan olanlarin oran1 %87,4, yonetici olanlarm oran1 %11,9 ve {ist
diizey yoOnetici olanlarin oran1 %0,7’dir. Calisilmakta olan departmanlar incelendiginde en
yiiksek oran %46,6 ile miithendislik iken bunu %15,8 ile tasarim ve %15,5 ile iiretim takip
etmektedir. Is yerinde terfi alanlarm oram1 %62,6’dir. Katilimcilarin bu is yerinde kaginci
gorev yerleri oldugu soruldugunda en yiiksek oran %33,1 ile 1 cevabi alinirken bunu

%31,3 ile 2 cevabu takip etmektedir.

5.4. Kapsayia Liderlik Olgek ve Alt Boyut Puanlarina iliskin Bulgular

Katilimcilarin kapsayicr liderlik algilarina iliskin bulgularin tespit edilebilmesi amaci
ile Kapsayici Liderlik Olgegi'ne (KLO) verilen yanitlara bagli olarak elde edilen bulgular
Tablo 5.5.’te yer almaktadir.

Tablo 5.5. Kapsayici Liderlik Olgek Puan1 Ve Alt Boyut Puanlariin Tanimlayici
Istatistikleri

Ortalama * S.sapma (rgilg?nqg?()
Grup Uyelerini Destekleme 23,93 £4,46 24 (8 -30)
Adalet ve Esitligin Saglanmasi 20,1 +3,88 20 (5-25)
Ortak Karar Verme 19,53 £3,94 20 (5-25)
Farkli Katkilar1 Tegvik Etme 24,45 +4,1 24 (9-30)
Grup Uyelerinin Tam Katkida Bulunmasina Yardime1 Olma 11,62 +2,39 12 (3-15)
Kapsayici Liderlik puan 99,62 £ 17,1 100 (35 - 125)

Tablo 5.5.te de goriilecegi iizere katilimcilarm “Grup Uyelerini Destekleme” alt
boyut puanindan aldig1 ortalama deger 23,93 olarak, “Adalet ve Esitligin Saglanmas1” alt
boyut puanindan aldigi ortalama deger ise 20,1 olarak elde edilmistir.

Katilimcilarin “Ortak Karar Verme” alt boyut puanindan aldig1 ortalama deger 19,53

olarak, katilimcilarin “Farkli Katkilar1 Tesvik Etme” alt boyut puanindan aldigi ortalama
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deger ise 24,45 olarak elde edilmistir. Bunlara ek olarak Katilimcilarin “Grup Uyelerinin
Tam Katkida Bulunmasina Yardimci Olma” alt boyut puanindan aldigi ortalama deger

11,62 olarak elde edilmistir.

Tim bu verilerin 1518inda, olgek alt boyutlarma ait puanlar dikkate alindiginda
katilimcilarin “Kapsayict Liderlik” 6lgek puanindan aldigi ortalama deger 99,62 olarak

elde edilmistir.

5.5. Yenilik¢i Davrams Ol¢ek Puanlarina iliskin Bulgular

Katilimcilarin  yenilik¢i davranig algilarina iliskin bulgularin tespit edilebilmesi
amact ile Yenilik¢i Davranis Olgegi’ne (YDO) verilen yamitlara bagli olarak elde edilen

bulgular Tablo 5.6.’da yer almaktadir.

Tablo 5.6. Yenilik¢i Davranis

Ortalama + S.sapma Ortanca (min-mak)

Fikir Uretme 422 +0,48 4(2,33-5)
Fikir Arama 4,3+0,51 4,33 (2,33 - 5)
Fikir letisimi 4,03+ 0,55 4(2,5-5)
Uygulamaya Baglama Faaliyetleri 3,98 £ 0,66 4 (1,33 -5)
Digerlerini Dahil Etme 4,13 £0,58 4 (1,67 -5)
Engellerin Ustesinden Gelme 4,03 £0,61 4(1,75-5)
Yenilik¢i Cikt1 3,77 £ 0,64 3,67 (2-5)
Yenilik¢i Davranig puani 4,07 £0,41 4,01 (2,89 - 5)

Tablo 5.6.’da da goriilecegi iizere “Katilimcilarm Fikir Uretme” alt boyut puanindan
aldig1 ortalama deger 4,22 olarak, “Fikir Arama” alt boyut puanindan aldig1 ortalama deger
4,3 olarak, “Fikir Iletisimi” alt boyut puanindan aldig1 ortalama deger ise 4,03 olarak elde

edilmistir.

Katilimecilarin “Uygulamaya Baslama Faaliyetleri” alt boyut puanindan aldigi
ortalama deger 3,98, “Digerlerini Dahil Etme” alt boyut puanindan aldig1 ortalama deger
4,13, “Engellerin Ustesinden Gelme” alt boyut puanindan aldig1 ortalama deger ise 4,03
olarak elde edilmistir. Bunlarin yan1 sira 6lgegin son alt boyutu olan “Yenilik¢i Cikt1” alt

boyutundan katilimcilarin aldig ortalama deger 3,77 olarak elde edilmistir.

Olgek alt boyutlarina ait puanlar dikkate alindiginda katilimcilarin “Yenilikgi

Davranis” 6l¢ek puanindan aldigi ortalama deger 4,07 olarak elde edilmistir.
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5.6. Kapsayia1 Liderlik ve Yenilik¢i Davramis Olgekleri Arasindaki iliskinin incelenmesi

Kapsayici liderlik ve yenilik¢i davranig 6lgekleri arasindaki iligkiye ait bulgular Tablo 5.7.’de yer almaktadir.

Tablo 5.7. Olgek Puanlar1 Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Grup Uyelerini Adalet ve Esitligin ~ Ortak Karar ~ Farkli Katkilar1 Grup Uyelerinin Tam Katkida Kapsayict
Destekleme Saglanmasi Verme Tesvik Etme Bulunmasina Yardimc1 Olma Liderlik puan
Fikir Uretme r 0,242 0,162 0,211 0,234 0,235 0,238
p <0,001 0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Fikir Arama r 0,270 0,225 0,274 0,329 0,265 0,301
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Fikir iletisimi r 0,326 0,291 0,337 0,360 0,346 0,364
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Uygulamaya Baglama r 0,314 0,261 0,333 0,367 0,348 0,355
Faaliyetleri p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Digerlerini Dahil Etme r 0,308 0,298 0,318 0,354 0,301 0,348
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Engellerin Ustesinden r 0,210 0,173 0,193 0,252 0,260 0,235
Gelme p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Yenilikei Cikt r 0,303 0,246 0,337 0,320 0,347 0,338
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Yenilik¢i Davranig r 0,395 0,332 0,403 0,445 0,424 0,437
puant p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

r: Pearson Korelasyon Katsayisi
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Olgek puanlar arasindaki iliskilerin bulundugu Tablo 5.7."ye gére kapsayici liderlik
6lgeginin alt boyutlarindan olan grup iiyelerini destekleme ile yenilikgi davranis 6lgeginin
alt boyutlar1 arasinda yer alan fikir {iretme puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,242; p<0,001). Kapsayici liderlik 6lgeginin alt
boyutlarindan ikinci sirada yer alan Adalet ve Esitligin Saglanmasi ile yenilik¢i davranig
dlgeginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Fikir Uretme puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski vardir (r=0,162; p=0,001). Ugiincii sirada yer alan
Ortak Karar Verme ile yenilik¢i davranis 6lgeginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Fikir
Uretme puanlar1 arasinda ise istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir
(r=0,211; p<0,001). Farkli Katkilar1 Tesvik Etme ile Fikir Uretme puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir iliski vardir (r=0,234; p<0,001).
Kapsayici liderlik dlgeginin alt boyutlarmdan sonuncusu olan Grup Uyelerinin Tam
Katkida Bulunmasina Yardimeci Olma ile Fikir Uretme puanlari arasinda ise istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,235; p<0,001). Tiim bu veriler
dikkate alindiginda kapsayici Liderlik puani ile Fikir Uretme puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (r=0,238; p<0,001).

Kapsayict liderlik dlgeginin alt boyutlarindan olan Grup Uyelerini Destekleme ile
yenilik¢i davranis dlgeginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Fikir Arama puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,27; p<0,001). Kapsayici
liderlik 6lceginin alt boyutlarindan ikinci sirada yer alan Adalet ve Esitligin Saglanmasi ile
yenilik¢i davranig Olceginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Fikir Arama puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlaml1 pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,225; p<0,001).Ugiincii
sirada yer alan Ortak Karar Verme ile yenilik¢i davranis dlgeginin alt boyutlart arasinda
yer alan Fikir Arama puanlari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir
iligki vardir (r=0,274; p<0,001). Farkli Katkilar1 Tesvik Etme ile Fikir Arama puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (r=0,329; p<0,001).
Kapsayict liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan sonuncusu olan Grup Uyelerinin Tam
Katkida Bulunmasina Yardimci Olma ile Fikir Arama puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (1=0,265; p<0,001). Tiim bu veriler dikkate
alindiginda Kapsayicr Liderlik puani ile Fikir Arama puanlari arasinda istatistiksel olarak

anlamli pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (r=0,301; p<0,001).

Kapsayici liderlik dlgeginin alt boyutlarindan olan Grup Uyelerini Destekleme ile

yenilik¢i davrams 6lgeginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Fikir Iletisimi puanlari arasinda
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istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir ilisgki vardir (r=0,326; p<0,001).
Kapsayicr liderlik dlgeginin alt boyutlarindan ikinci sirada yer alan Adalet ve Esitligin
Saglanmasi ile yenilik¢i davranis 6lgeginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Fikir iletisimi
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir iligski vardir (=0,291;
p<0,001). Ugiincii sirada yer alan Ortak Karar Verme ile yenilik¢i davranis dlgeginin alt
boyutlar1 arasinda yer alan Fikir iletisimi puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,337; p<0,001). Farkli Katkilar1 Tesvik Etme ile
Fikir Iletisimi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski
vardir (r=0,36; p<0,001). Kapsayici liderlik dlgeginin alt boyutlarindan sonuncusu olan
Grup Uyelerinin Tam Katkida Bulunmasina Yardimei Olma ile Fikir Iletisimi puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (=0,346; p<0,001).
Tiim bu veriler dikkate alindiginda Kapsayici Liderlik puani ile Fikir Iletisimi puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir iligki vardir (r=0,364; p<0,001).

Kapsayici liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan olan Grup Uyelerini Destekleme ile
yenilik¢i davranig Ol¢eginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Uygulamaya Baslama
Faaliyetleri puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir iliski vardir
(r=0,314; p<0,001). Kapsayici liderlik 6l¢eginin alt boyutlarindan ikinci sirada yer alan
Adalet ve Esitligin Saglanmasi ile yenilik¢i davranis 6lgeginin alt boyutlar1 arasinda yer
alan Uygulamaya Baglama Faaliyetleri puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,261; p<0,001). Ugiincii sirada yer alan Ortak Karar Verme
ile yenilik¢i davranis Olgeginin alt boyutlari arasinda yer alan Uygulamaya Baslama
Faaliyetleri puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml pozitif yonlii zayif bir iligki vardir
(r=0,333; p<0,001). Farkl Katkilar1 Tegvik Etme ile Uygulamaya Baslama Faaliyetleri
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (1=0,367;
p<0,001). Kapsayici liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan sonuncusu olan Grup Uyelerinin
Tam Katkida Bulunmasina Yardimci Olma ile Uygulamaya Baglama Faaliyetleri puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlaml pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (r=0,348; p<0,001).
Tim bu veriler dikkate alindiginda Kapsayict Liderlik puami ile Uygulamaya Baslama
Faaliyetleri puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir

(r=0,355; p<0,001).

Kapsayici liderlik dlgeginin alt boyutlarindan olan Grup Uyelerini Destekleme ile
yenilik¢i davranis 6lgeginin alt boyutlari arasinda yer alan Digerlerini Dahil Etme puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlaml pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (r=0,308; p<0,001).
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Kapsayici liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan ikinci sirada yer alan Adalet ve Esitligin
Saglanmasi ile yenilik¢i davranis 6l¢eginin alt boyutlari arasinda yer alan Digerlerini Déhil
Etme puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir
(r=0,298; p<0,001). Ugiincii sirada yer alan Ortak Karar Verme ile yenilik¢i davranis
Olceginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Digerlerini Dahil Etme puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,318; p<0,001). Farkli
Katkilar1 Tesvik Etme ile Digerlerini Dahil Etme puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml pozitif yonli zayif bir iligki vardir (r=0,354; p<0,001). Kapsayic1 liderlik 6lgeginin
alt boyutlarindan sonuncusu olan Grup Uyelerinin Tam Katkida Bulunmasina Yardimei
Olma ile Digerlerini Dahil Etme puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli
zayif bir iligki vardir (r=0,301; p<0,001). Tiim bu veriler dikkate alindiginda Kapsayici
Liderlik puani ile Digerlerini Dahil Etme puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

pozitif yonli zay1f bir iliski vardir (r=0,348; p<0,001).

Kapsayici liderlik dlgeginin alt boyutlarindan olan Grup Uyelerini Destekleme ile
yenilik¢i davranis 6lgeginin alt boyutlar arasinda yer alan Engellerin Ustesinden Gelme
puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,21;
p<0,001). Kapsayici liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan ikinci sirada yer alan Adalet ve
Esitligin  Saglanmas1 ile yenilik¢i davranig Olgeginin alt boyutlar1 arasinda yer alan
Engellerin Ustesinden Gelme puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii
cok zayif bir iliski vardir (r=0,173; p<0,001). Ortak Karar Verme ile yenilik¢i davranig
dlgeginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Engellerin Ustesinden Gelme puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii ¢ok zayif bir iligki vardir (r=0,193; p<0,001).
Farkli Katkilart Tesvik Etme ile Engellerin Ustesinden Gelme puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir iliski vardir (r=0,252; p<0,001).
Kapsayict liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan sonuncusu olan Grup Uyelerinin Tam
Katkida Bulunmasima Yardimci Olma ile Engellerin Ustesinden Gelme puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (1=0,26; p<0,001). Tiim bu
veriler dikkate alindiginda Kapsayici Liderlik puani ile Engellerin Ustesinden Gelme
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir iliski vardir (1=0,235;

p<0,001).

Kapsayici liderlik dlgeginin alt boyutlarindan olan Grup Uyelerini Destekleme ile
yenilik¢i davranis 6l¢eginin alt boyutlar arasinda yer alan Yenilik¢i Cikt1 puanlart arasinda

istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir ilisgki vardir (r=0,303; p<0,001).
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Kapsayici liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan ikinci sirada yer alan Adalet ve Esitligin
Saglanmasi ile yenilik¢i davranig 6lgeginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Yenilik¢i Cikti
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir iliski vardir (r=0,246;
p<0,001). Ortak Karar Verme ile yenilik¢i davranis 6l¢eginin alt boyutlar1 arasinda yer
alan Yenilik¢i Cikt1 puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir
iliski vardir (r=0,337; p<0,001). Farkli Katkilar1 Tegvik Etme ile Yenilik¢i Cikt1 puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,32; p<0,001).
Kapsayici liderlik &lgeginin alt boyutlarindan sonuncusu olan Grup Uyelerinin Tam
Katkida Bulunmasina Yardimci Olma ile Yenilik¢i Cikti puanlart arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,347; p<0,001). Tiim bu veriler
dikkate alindiginda Kapsayici Liderlik puani ile Yenilik¢i Ciktt puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,338; p<0,001).

Kapsayict liderlik dlgeginin alt boyutlarindan olan Grup Uyelerini Destekleme ile
yenilik¢i davranmig Olceginin alt boyutlar1 arasinda yer alan Yenilik¢i Davranis puant
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonli zayif bir iliski vardir (r=0,395;
p<0,001). Kapsayici liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan ikinci sirada yer alan Adalet ve
Esitligin Saglanmasi ile yenilik¢i davranig oOlgeginin alt boyutlari arasinda yer alan
Yenilik¢i Davranis puani puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii zayif
bir iligki vardir (r=0,332; p<0,001). Ortak Karar Verme ile yenilik¢i davranis dl¢eginin alt
boyutlar1 arasinda yer alan Yenilik¢i Davranis puan1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=0,403; p<0,001). Farkli Katkilar
Tesvik Etme ile Yenilik¢i Davranig puani puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (1=0,445; p<0,001). Kapsayici liderlik 6l¢eginin
alt boyutlarmdan sonuncusu olan Grup Uyelerinin Tam Katkida Bulunmasina Yardimci
Olma ile Yenilik¢i Davranis puani puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=0,424; p<0,001). Tiim bu veriler dikkate alindiginda
Kapsayic1 Liderlik puani ile Yenilik¢i Davranis puani puanlari arasinda istatistiksel olarak

anlaml pozitif yonlii orta siddette bir iligski vardir (1=0,437; p<0,001).

Kapsayici liderlik 6lgek puaninin yenilik¢i davranis 6lgegi puani iizerindeki etkisi
Tablo 5.8.’de yer almaktadir.
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Tablo 5.8. Kapsayici Liderlik Olgek Puaninin Yenilik¢i Davranis Olgegi Puani Uzerindeki
EtKisi

po (%95 CI) S.Hata p1 t p rl r2 VIF

Sabit 3,016 (2,811-3,22) 0,104 28,929 <0,001
Kapsayici Liderlik puam 0,011 (0,009 - 0,013) 0,001 0,437 10,222 <0,001 0,437 0,437 1,000

F=104,485, p<0,001, R2:%19,1, Diizeltilmis R2:%18,9, BO: Standartlastirilmamis beta katsayisi, BI:
Standartlastirilmus beta katsayisi, r': Zero-order korelasyon, r*: Partial korelasyon

Kapsayici liderlik puaninin yenilik¢i davranis Olgegi puami iizerindeki etkisini
incelemek i¢in kurulan model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=104,485;
p<0,001). Kapsayic1 Liderlik puani bir birim arttiginda Yenilik¢i Davranis Olgegi puani
0,011 birim artmaktadir (p<0,001).

Kapsayic1 liderlik olgek alt boyut puanlarinin yenilik¢i davranis Olgegi puani

tizerindeki etkisi ise Tablo 5.9.’da yer almaktadir.

Tablo 5.9. Kapsayic1 Liderlik Olgek Alt Boyut Puanlarinin Yenilik¢i Davranis Olgegi
Puani1 Uzerindeki Etkisi

B° (%695 CI) S.Hata B! t p rt r2 VIF
Sabit 2,962 (2,748 -3,176) 0,109 27190  <0,001
Grup Uyelerini 0012 (-0,004-0,028) 0008 0132 1520 0129 0395 0072 4226
Destekleme
Adalet ve Esitligin 0,012 (-0,029-0,004) 0008 -0,116 -1,465 0144 0332 -0,070 3,500
Saglanmasi

Ortak Karar Verme 0,002 (-0,017 -0,021) 0,010 0,020 0,217 0,829 0,403 0,010 4,859

Farkh Katkilari
Tesvik Etme

Grup Uyelerinin Tam
Katkida Bulunmasina 0,03 (0,004 - 0,056) 0,013 0,174 2,261 0,024 0,424 0,107 3,326
Yardimci Olma

0,027 (0,01 - 0,045) 0,009 0,272 3,127 0,002 0445 0,148 4,227

F=24,225, p<0,001, R2=%21,7, Diizeltilmis R2=%20,8, BO: Standartlastirilmamis beta katsayist, Bl:

Standartlastirilmis beta katsayisi, r': Zero-order korelasyon, r*: Partial korelasyon

Kapsayici Liderlik alt boyut puanlarmin Yenilik¢i Davranis Olgegi puani iizerindeki
etkisini incelemek i¢in kurulan model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=24,225;
p<0,001). Farklh Katkilar1 Tesvik Etme alt boyut puani bir birim arttiginda Yenilikg¢i
Davranis Olgegi puan1 0,027 birim artmaktadir (p=0,002). Grup Uyelerinin Tam Katkida
Bulunmasina Yardimci Olma alt boyut puani bir birim arttifinda Yenilik¢i Davranis
Olgegi puan1 0,030 birim artmaktadir (p=0,024). Diger puanlarin Yenilik¢i Davranis

Olgegi puani iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamistir (p>0,050).
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5.7. Sosyodemografik Ozellikler ile Kapsayic Liderlik Olcegi Arasindaki Iliskinin

Incelenmesi

Katilimeilari sosyodemografik dzelliklerine gore Kapsayici Liderlik Olgek puani ve
alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi Tablo 5.10.’da yer almaktadir.

Tablo 5.10. Sosyodemografik Ozelliklere Gore Kapsayic Liderlik Olgek Puam Ve Alt
Boyut Puanlariin Karsilastirilmasi

Adalet ve Grup Uyelerinin Tam
Grup Uyelerini Esitligin Ortak Karar ~ Farkli Katkilar1 ~ Katkida Bulunmasina Kapsayici
Destekleme Saglanmasi Verme Tesvik Etme Yardime1 Olma Liderlik puani

Cinsiyet
Kadm 23,99 +£4,52 19,79 £ 4,1 19,61 £4,01 24,78 +4,08 11,73 +£2,37 99,9 + 17,33
Erkek 23,9+4,43 20,25 +3,77 19,48 £3,92 2428 +4,11 11,57+2,41 99,47+ 17,01
Test Istatistigi 0,202 -1,176 0,320 1,216 0,700 0,249
p* 0,840 0,240 0,749 0,225 0,484 0,803
Medeni Durum
Evli 23,77 +4,56 19,87 +3.83 19,41 +£3,97 24,22 +428 11,51 +£2,53 98,79 + 17,69
Bekar 24,09 + 4,34 20,34 +3,93 19,65 +3,92 24,69 + 3,89 11,74 £2,23 100,52 + 16,43
Test Istatistigi -0,742 -1,283 -0,644 -1,205 -1,017 -1,064
p* 0,458 0,200 0,520 0,229 0,310 0,288
Yas
18-25 24,88 +4,77 20,96 + 4,38 20,11 +4,41 25,04 4,26 11,88 +2,74 102,86 + 19,45
26-35 23,75 +4,46 19,82 + 3,86 19,42 +£3.8 24,29 + 4,07 11,53 +2.32 98,81 £ 16,62
36-45 23,78 +4,32 20,23 £ 3,66 19,39 +4,12 24,44 £ 4,17 11,69 +£2,38 99,54 + 17,12
46-60 24,8 +3,79 21+3,46 20,6 £2.95 25,4 +3.44 11,7+£25 103,5+15,04
Test Istatistigi 1,174 1,638 0,765 0,706 0,372 1,055
p** 0,319 0,180 0,514 0,549 0,773 0,368
Egitim Durumu
Lisans 23,84 + 4,64 20,11 +3,96 19,41 £4,04 2435+4,22 11,56 £ 2,46 99,26 + 17,59
Yiiksek Lisans 24,07 + 4,05 19,97 3.8 19,71 £3,75 24,66 + 3,84 11,7+£225 100,11 + 16,23
Doktora 24,5+4,08 20,81 +3,1 20,31 +3,52 24,69 + 3,98 12,25+2,08 102,56 + 14,54
Test Istatistigi 0,262 0,342 0,580 0,289 0,735 0,355
p** 0,770 0,710 0,560 0,749 0,480 0,702
Toplam Cahsma yih
<lyil 26,33 £345 22,75 +2,77° 21,17 +3,17 26,29 + 3,54 12,21 +£2.34 108,75 + 13,31
1-5y1l 23,86 +4,83 19,84 £ 425% 19,43 £4,15 24,54+ 4,12 11,58 £2,42 99,25+ 18,02
6-10 y1l 23,89 +4,19 20,04 + 3,67 19,58 + 3,85 24,09 +£4,23 11,65+2,36 99,24 + 16,6
11-15y1il 23,67 +4,36 20,12 +3,33° 19,62 + 3,46 24,64 +3,62 11,68 +2,21 99,74 £ 15,5
>15 yil 23,55+4,29 19,81 +4° 18,94 +4,31 24 +4.41 11,39 £2,63 97,69 + 18,17
Test Istatistigi 1,954 3,130 1,440 1,724 0,538 1,966
p** 0,101 0,015 0,220 0,144 0,708 0,099
Cahsilmakta olan firmadaki siire

<l yil 25,17+ 4,13 21,34+£343°  2041+£3,66 2532+39 11,87 +£2,43 104,11 £ 16,12

1-5y1l 23,52 +4.86 19,52 +4,26* 19,24 +431 24,14+45 11,43 +£2,52 97,86 + 18,81

6-10 y1l 23,78 +3,77 20,46 +£3,04%  19,07+£34  24,07+34 11,71 £2,07 99,09 £ 13,75

11-15 yil 23,45 +3.86 19,94+3,04°  19,87+3,11 24,61+£336 11,9+2.21 99,77 £ 13,09

>15 yil 25,21 +2.85 21,32+£3,09°  20,5+283  2561+27 12,14 £2,03 104,79 + 11,99
Test Istatistigi 3,409 4,500 2,412 1,879 1,049 3,081
p** 0,012 0,002 0,054 0,113 0,382 0,019
is Yeri Pozisyonu

Calisan 23,91 +£4,54 20,02 +3,98 19,45+4,01 2437+42 11,57 +2,43 99,32 +17,55

Yonetici 23,85+3,87 20,47 +3,02 19,89 +3,41 2487+335 11,87+2,07 100,94 + 13,47

Ust Diizey Yénetici 27,67 +2,08 23,33 +2,89 22,67+2,08 26,33+2,08 14=+1 114 +8,19
Test Istatistigi 1,069 1,368 1,240 0,657 1,863 4,284
p** 0,344 0,256 0,290 0,519 0,156 0,076

*Bagimsiz Ornekler t Testi; **Tek Yonlii Varyans Analizi; Ortalama + standart sapma; a-c: Ayni harfe sahip gruplar arasinda bir fark

yoktur
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Tablo 5.10. Sosyodemografik Ozelliklere Gére Kapsayici Liderlik Olgek Puan1 Ve Alt

Boyut Puanlarinin Karsilagtirilmasi (devami)

Adalet ve Grup Uyelerinin Tam
Grup Uyelerini Esitligin Ortak Karar ~ Farkli Katkilar1 ~ Katkida Bulunmasina Kapsayici
Destekleme Saglanmasi Verme Tegvik Etme Yardimci Olma Liderlik puani
Cahsmakta oldugunuz departman
Uretim 2449 +£4,67%  20,72+343°  2043+3,92 2546+3,69 122+2,17 103,32 + 16,29bc
Tasarim 23,63 + 5,27 19,59+ 4,53®  19,4+44 24,5+ 4,16 11,43 +£2,68 98,54 + 19,27abc
Miihendislik 24,14 + 427%° 20,47 +3,89° 19,7+3,95  2454+427 11,78+2,39 100,63 + 17,12abc
Muhasebe Finansman 22 3,7 18,27 +4,8% 17,07+ 3.9 22,53 +4,09 10,47+2,5 90,33 + 17,49ab
Pazarlama 25,2 +2,57" 21,8 £ 1,69° 20,7 +2 2544272 12,2+1,23 105,3 £9,02¢
Kalite 21,18 +3,67° 17,73+2,57*  18,14+2,7  22,59+3,13 10,36+ 1,79 90+ 11,78a
Insan Kaynaklari 21,7+5,19% 17,9 +4,12% 17,6 £4,65 22,5+4,97 10,9 +2,42 90,6 + 19,74ab
Satin Alma 24,07+3,38  2043+334° 19,36+325 239347 11,14£3,01 98,93 + 15,85abc
Bilgi islem 24,55 +3,8%° 1936 2,54  18,55+423 2382+3,6 1091+234 97,18 + 15,13abc
Diger 25,56 +3,6° 20,31 + 3,14® 19,44 + 2.8 24,5+ 3,48 11,69+ 1,7 101,5 + 13,37abc
Test Istatistigi 2,134 4,086 1,888 1,736 2,054 2,273
p** 0,026 <0,001 0,052 0,079 0,032 0,017
is yerinizde Terfi aldiniz rm?
Evet 23,67 +4,43 19,82 + 3,94 19,27 + 3,95 24,19 + 4,17 11,52 +2,39 98,47+ 17,22
Hayir 24,36 +4,48 20,56 + 3,75 19,96 3,91 24,87 +3,95 11,79 +2.4 101,54 + 16,77
Test Istatistigi -1,595 -1,951 -1,783 -1,677 -1,141 -1,832
p* 0,111 0,052 0,075 0,094 0,255 0,068
Bu is yeri kacinc1 Gorev Yeriniz
1 24,61 £4,27 20,7 +3,78 20,06 + 3,82 25,02 +3,7 11,83 +£2,23 102,22 15,92
2 23,62+ 4,66 20,06 + 3,76 19,3+3,97 24,32+3,92 11,61 +2,56 98,91+ 17,41
3 2381 +4,67 19,64 £4,2 19,36 +4,14 24,29 +4,58 11,69 +2,25 98,79 + 18,08
4 23,67 +3,68 19,64 + 3,56 19,23 +£3,74 24,05+ 4,23 11,05+2,24 97,64 £ 15,91
5 21,67 4,95 18,27 4,25 182+4,71 22+5,83 10,4 +338 90,53 + 21,65
6 24,43 +£326 22 +3,11 20+ 3,06 24,71 +3.5 12,86 = 1,77 104 +£13,2
7 ve fazlas 21,67 +2,08 17,33 £3,06 18,33 £2,08 24+2 10,33 £ 1,53 91,67 +10,5
Test Istatistigi 1,521 2,023 0,934 1,497 1,693 1,638
p** 0,170 0,061 0,470 0,177 0,121 0,135

*Bagimsiz Ornekler t Testi; **Tek Yonlii Varyans Analizi; Ortalama + standart sapma; a-c: Ayn1 harfe sahip gruplar
arasinda bir fark yoktur
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Cinsiyete gore Kapsayici Liderlik Olgek puami ve alt boyut puanlari istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermemistir (p>0,050). Medeni duruma goére Kapsayici
Liderlik Olgek puami ve alt boyut puanlari istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gdstermemistir (p>0,050). Katilimcilarin yas kategorilerine gore Kapsayici Liderlik Olgek
puant ve alt boyut puanlart istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemistir
(p>0,050). Katilimeilarin egitim durumlarina gére Kapsayict Liderlik Olgek puam ve alt

boyut puanlari istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemistir (p>0,050).

Toplam Calisma yillarina gore Adalet ve Esitligin Saglanmasi alt boyut puani
ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,015).
<lyil ¢alisanlarda puan ortalamasi 22,75, 1-5 yil ¢alisanlarda puan ortalamasi 19,84, 6-10
yil caliganlarda puan ortalamasi 20,04, 11-15 yil calisanlarda puan ortalamasi1 20,12 iken
>15 yil galisanlarda puan ortalamasi 19,81 olarak elde edilmistir. Burada toplam ¢alisma
yil1 <1 yil olanlarin puani diger ¢alisma yillarindan farklilik gostermistir. Toplam calisma
yillarina gore diger 6lcek puanlar istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemistir

(p>0,050).

Calisilmakta olan firmadaki siirelere gore Grup Uyelerini Destekleme alt boyut puani
ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,012). <1
yil calisanlarda puan ortalamasi 25,17, 1-5 yil calisanlarda puan ortalamasi 23,52, 6-10 y1l
calisanlarda puan ortalamasi 23,78, 11-15 yil ¢alisanlarda puan ortalamasi 23,45 iken >15
yil calisanlarda puan ortalamasi1 25,21 olarak elde edilmistir. Burada ikili karsilagtirmalar

sonucunda bir farklilik bulunmamustir.

Calisilmakta olan firmadaki siirelere gore Adalet ve Esitligin Saglanmasi puam
ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,002). <1
yil ¢alisanlarda puan ortalamasi 21,34, 1-5 yil calisanlarda puan ortalamasi1 19,52, 6-10 yil
calisanlarda puan ortalamasi 20,46, 11-15 yil calisanlarda puan ortalamasi 19,94 iken >15
yil calisanlarda puan ortalamasi 21,32 olarak elde edilmistir. Burada <1 yil ¢alisanlarin

puanlari ile 1-5 y1l ¢alisanlarin puanlar1 farklilik géstermistir.

Calisilmakta olan firmadaki siirelere gore Kapsayict Liderlik puani ortalama
degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,019). <1 yil
calisanlarda puan ortalamasi 104,11, 1-5 yil ¢alisanlarda puan ortalamasi1 97,86, 6-10 yil
calisanlarda puan ortalamasi 99,09, 11-15 yil ¢alisanlarda puan ortalamast 99,77 iken >15
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yil ¢alisanlarda puan ortalamasi 104,79 olarak elde edilmistir. Burada ikili karsilagtirma

sonucunda bir farklilik bulunmamustir.

Is yerindeki pozisyonlara gore Kapsayici Liderlik Olgek puani ve alt boyut puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,050).

Calismakta olunan departmana gore Grup Uyelerini Destekleme puani ortalama
degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,026). Uretimde
calisanlarda puan ortalamasi 24,49, Tasarimda calisanlarda puan ortalamast 23,63,
Miihendislikte calisanlarda puan ortalamasi 24,14, Muhasebe Finansmanda calisanlarda
puan ortalamasi 22, Pazarlamada calisanlarda puan ortalamasi 25,2, Kalitede ¢alisanlarda
puan ortalamasi 21,18, Insan Kaynaklarinda calisanlarda puan ortalamasi 21,7, Satin
Almada calisanlarda puan ortalamasi 24,07, Bilgi Islemde calisanlarda puan ortalamasi
24,55 iken Diger departmanlarda galisanlarda puan ortalamasi 25,56 olarak elde edilmistir.
Burada diger departmanlarda ¢alisanlarin puani finansman departmani ile Kalite
departmani ile ve insan kaynaklar1 departmani ile farklilik gdstermektedir. Kalite ve insan
kaynaklar1 departmanlarindaki katilimecilarin puanlari pazarlama boliimiindekilerden de

farklilik gostermektedir.

Calismakta olunan departmana gore Adalet ve Esitligin Saglanmasi puani ortalama
degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,001). Uretimde
calisanlarda puan ortalamasi 20,72, Tasarimda c¢alisanlarda puan ortalamast 19,59,
Miihendislikte ¢alisanlarda puan ortalamasi 20,47, Muhasebe Finansmanda c¢alisanlarda
puan ortalamasi1 18,27, Pazarlamada c¢alisanlarda puan ortalamast 21,8, Kalitede
calisanlarda puan ortalamasi 17,73, Insan Kaynaklarinda ¢alisanlarda puan ortalamas1 17,9,
Satin Almada calisanlarda puan ortalamasi 20,43, Bilgi Islemde ¢alisanlarda puan
ortalamas1 19,36 iken Diger departmanlarda ¢alisanlarda puan ortalamasi 20,31 olarak elde
edilmistir. Burada kalite departmaninda calisanlarin puani {iretim, miihendislik ve

pazarlama departmanlarindan farklilik gostermektedir.

Calismakta olunan departmana gére Grup Uyelerinin Tam Katkida Bulunmasina
Yardimci Olma puani ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (p=0,032). Uretimde ¢alisanlarda puan ortalamas: 12,2, Tasarimda
calisanlarda puan ortalamasi 11,43, Miihendislikte calisanlarda puan ortalamasi 11,78,
Muhasebe Finansmanda c¢alisanlarda puan ortalamasi 10,47, Pazarlamada calisanlarda

puan ortalamas1 12,2, Kalitede ¢alisanlarda puan ortalamas:1 10,36, Insan Kaynaklarinda
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calisanlarda puan ortalamasi 10,9, Satin Almada calisanlarda puan ortalamasi 11,14, Bilgi
Islemde ¢alisanlarda puan ortalamas1 10,91 iken Diger departmanlarda calisanlarda puan
ortalamas: 11,69 olarak elde edilmistir. Burada ikili karsilastirma sonucunda istatistiksel

olarak anlaml1 bir farklilik bulunmamustir.

Caligmakta oldugunuz departman Kapsayict Liderlik puani ortalama degerleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,017). Uretimde calisanlarda
puan ortalamas1 103,32, Tasarimda calisanlarda puan ortalamasi 98,54, Miihendislikte
calisanlarda puan ortalamasi 100,63, Muhasebe Finansmanda calisanlarda puan ortalamasi
90,33, Pazarlamada calisanlarda puan ortalamasi1 105,3, Kalitede calisanlarda puan
ortalamas1 90, Insan Kaynaklarinda calisanlarda puan ortalamasi 90,6, Satin Almada
calisanlarda puan ortalamasi 98,93, Bilgi Islemde ¢alisanlarda puan ortalamasi 97,18 iken

Diger departmanlarda ¢alisanlarda puan ortalamasi 101,5 olarak elde edilmistir.

Is yerinde terfi alma durumuna gore Kapsayici Liderlik Olgek puani ve alt boyut
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,050). Bu is
yerinde kaginci gérev yeri olduguna gére Kapsayict Liderlik Olgek puani ve alt boyut

puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,050).

5.8. Sosyodemografik Ozellikler ile Kapsayic1 Yenilikci Davrams Olcegi Arasindaki

Mliskinin incelenmesi
Katilimcilarin sosyodemografik 6zelliklerine gore Yenilikgi Davramis Olgegi puani
ve alt boyut puanlarinin karsilastirilmasina ait sonuglar Tablo 5.11.°de yer almaktadir.

Tablo 5.11. Sosyodemografik Ozelliklere Gore Yenilik¢i Davranig Olcegi Puam Ve Alt
Boyut Puanlarinin Karsilastirilmasi

Fikir  Fikir  Fikir Uyg“'lamaya Digerlerini ?”ge'.'eé'” Yenilike Yenilikei
Uretme Arama iletisimi Baslama by ) pype  Ustesinden i Cikt1  Davranis
Faaliyetleri Gelme
Cinsiyet
42 +473 +4,07 4,03 14,17 +4,07 + 4,09 +
Kadin 0,48 0,52 0,54 0,61 0,6 0,63 3,78 £ 0,61 0,42
423 +43  +402 4396 4,12 + 4,05 +
Erkek 0,48 0,5 0,55 0,69 0,57 4+0,61 3,76 0,65 0,41
Test Istatistigi -0,492 -0,048 0,913 1,133 0,838 1,112 0,440 0,830
p* 0,623 0,962 0,362 0,258 0,402 0,267 0,660 0,407
Medeni Durum
422 =+4.3 +4,05 4,04 +4,15 +4,04 + 4,09 +
Evli 0,46 0,49 0,55 0,63 0,56 0,6 3,84 + 0,66 0,42
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422 +43  +4,02 43,91  +4,11 +401 + 4,04 +
Bekar 05 053 055 0,69 059 063  3,69+06 0,41
Test Istatistigi 0,066 0,053 0,619 2056 0,709 0,370 2,524 1,382
p* 0,947 0,958 0536 0,040 0479 0,712 0,012 0,168
Yas
426 +448 +4,08 43,89  +4,06 +4,04 + 4,07 +
18-25 045 051* 053 07 0,66° 0,63  3,68+0,61 0,42°
42  +425 4399 4392 411 +3,99 + 4,03 +
26-35 046 05 056 067° 058 063 3,73+0,64 0,4%
423 +431 +4,09 44,14  +4,18 +4,05 + 4,13 +
36-45 055 052° 053 062* 053 058  3,9+0,64 0,43
43  +47  +42  +427  +46 +455 + 436 +
46-60 033 037" 035 034 038 033 39+042 0,2°
Test Istatistigi 0,454 5553 1,319 3,664 2,864 2,733 2,418 3,278
pr* 0,714 0,001 0,268 0,012 0,036 0,043 0,066 0,021
Egitim Durumu
42 +43  +403 4395 44,13 + 4,05 =
Lisans 05 051 055 067 058 4+0,61 3,72+0,65° 042
424 +43  +4,02 44,01 44,12 +4,05 + 4,08 =+
Yiiksek Lisans 043 051 053 063 059 062  3,83+0,59° 0,39
433 +438 +427 +431 4429 +425 + 428  +
Doktora 05 047 054 063 049 065  4,13+05" 0,39
Test Istatistigi 0,683 0,162 1,488 2500 0,634 1,402 3,859 2,559
pr* 0,506 0,850 0,227 0,083 0531 0,247 0,022 0,079
Toplam Calisma yili
426 +4,5 4394 + 425 +401 + 4,06 =+
<lyil 047 05 064 39+084056 057  3,58+0,53° 042
424 +428 4398 + 4,1 +4,03 + 4,03 +
1-5 yil 047 052 056 3,9+0,7 064 066  3,65+0,68° 043
4,15 +425 +4,05 43,95  +4,09 +398 +
6-10 y1l 043 048 057 0,64 0,55 0,64 3.82£058%° 404+04
421 4427 44,06 + 4,12 +4,03 +
11-15 yil 057 058 044 411+06056 052  3,9+0,54° 4,1 +0,4
431 +441 +4,15 +4,12  +427 +41  +
>15 yil 048 045 055 0,56 049 058  3.85+0,69" 4,17+04
Test istatistigi 1,358 1,973 1,287 2,419 1501 0435 3,298 1,680
pr* 0,248 0,098 0,274 0,052 0,201 0,783 0,011 0,153
Calisilmakta olan firmadaki siire
424 +441 +3,99 +406 +421 + 371 +
<1yl 049 05 053 064 051° 4+0,59 054 4,09 + 0,38
422 £428 +4  £395 +4,07 +£4,04 £375 =+
1-5 yil 047 053 057 07 062° 064 0,69 4,04 + 0,44
4,19 £425 +408 +391 +4,12 +396 +382 +
6-10 yil 044 044 048 06 053 059 0,58 4,05+ 0,35
421 £425 411 +4,11 +42 +£401 +£387 =+
11-15yi1 0,67 054 059 062 048" 0,62 0,67 4,11 + 0,46
426 £442 +423 +414 442 +£4]12 +£381 +
>15 yil 043 044 044 054 046° 058 0,47 424031
Test
Istatistigi ~ 0,150 1,585 1,536 1,328 2,813 0474 0,608 1,576
pr* 0963 0,177 0,191 0259 0,025 0,755 0658 0,186
Is Yeri Pozisyonu
422 £43 +401 +£396 +4,11 +£402 +£374 =+
Calisan 046 05 055 067 058 062 0,64 4,05+ 0,41
4,18 £43 +418 +4,13 +426 +404 +£396 =+
Yonetici 06 057 047 063 05 0,63 0,56 4,15+ 0,42
Ust Diizey 4,22 +4,78 +45 +433 +456 +442 +4+0 44+0,17
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019 039 043 034 051 0,29

Y Onetici

Test

[statistigi 0,1 1,305 3,483 1,92 2443 0642 - 2,322

px* 0,907 0,272 0,032 0,148 0,088 0,527  -- 0,099

Calismakta oldugunuz departman
424 £425 +416 +3,95 +436 +408 +£386 =+

Uretim 045 049 053" 075 049° 0,63 0,63  4,13+£038"
421 +432 +396 +3,85 +4,05 +399 +£362 +

Tasarim 052 053 059 07 063 0,65 0,64%  4+0,43%®
423 £431 +406 +405 +4,16 +405 +38 =+

Miihendislik 0,48 0,51 0,53 061 0,56™ 0,61 0,62  4,09+041®

Muhasebe 4,11 £431 +4,03 +3,84 £398 +£392 +371 % a

Finansman 048 053 057 082 05% 049  076° 00*047
423 £43 +405 +4,1 +403 =+ 39 o+

Pazarlama 057 0,68 0,552 047 055" 3,88+0,60,16° 4,07 +0738%®
4,03 £4,15 +3,57 +3,82 +3,73 +£38 +£352 +

Kalite 041 043 054 057 062° 053 0,4% 3,81+ 0,35

Insan 417 + 403 +397 +£38 +£405 +£3.6 +

Kaynaklari 0,32 4+0,5 0,42° 062 09® 0,83 0,73  3,94+044°
424 £438 +407 +3,95 +4 +3,75 +£391 +

Satin Alma 0,4 045 041" 05 0,52%° 0,64 0,58  4,04+038"
452 £458 +436 +4,15 +427 + 4,06 +

Bilgiislem 041 045 061° 055 044° 42+04 088" 431+039"
4,17 +4,46 +3,84 +£402 +423 +417 +£371 =+

Diger 056 045 039" 096 042" 0,67 0,84 4,09 +0,48"

Test

[statistigi 0,992 1,288 3,156 0,881 3,438 0,933 2404 2,008

px* 0,446 0,241 0,001 0,543 <0001 0496 0021 0,037

is yerinizde Terfi aldiniz m
421 £429 +405 +398 +4,13 =+ 38 o+

Evet 049 051 054 064 058 4,04+0,60,62 4,07+ 0,41
422 £433 +4,02 +399 +4,13 =+ 371+

Hayir 046 051 056 069 058 4+064 0,66 4,06 + 0,42

Test

Istatistigi ~ -0,178 -0,833 0,574 -0,261 -0,046 0631 1564 0,341

p* 0,859 0,405 0,566 0,794 0,964 0,528 0,119 0,734

Bu is yeri kacinc1 Gorev Yeriniz
422 £428 +403 +391 +4,14 +£402 +£3,69 =+

1 05 056 056 071 06 0,61 0,63 4,04 + 0,42
427 +431 +406 +401 +4,17 +4,03 +3,81 =+

2 046 047 051 062 06 0,63 0,65 4,09 + 0,39
4,16 £432 +403 +401 +4,12 =+ 38 o+

3 049 05 055 065 056 4,05+0,60,64 4,07 + 0,44
4,13 £434 +401 +4,05 +403 +£396 +£378 =+

4 046 052 055 063 051 0,62 0,49 4,04 + 0,37
44 +427 +£392 +£413 +411 +392 +£387 +

5 036 054 07 064 047 0,71 0,71 4,09 + 0,42
424 £438 +4  +4  £405 = 371+

6 046 052 083 084 059 4,04+0,60,93 4,06+ 0,57

4 = 3,56 +4,11 +433 £367 =

7ve fazlast 4+0 033 4+0 02 038 0,38 0,34 3,95+0,18

Test

[statistigi 1,189 0,314 0,206 0,799 0,376 0,301 0581 0,258

pr* 0,311 0,930 0,975 0571 0,894 0936 0,746 0,956

*Bagimsiz Ornekler t Testi; **Tek Yonlii Varyans Analizi; Ortalama + standart sapma; a-c: Aym harfe sahip gruplar
arasinda bir fark yoktur.
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Cinsiyete gore Yenilikgi Davranis Olgcegi puani ve alt boyut puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,050). Medeni duruma gore
Uygulamaya Baslama Faaliyetleri alt boyut puani ortalama degerleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,040). Evli olanlarda puan ortalamasi1 4,04
iken bekar olanlarda bu deger 3,91 olarak bulunmustur. Medeni duruma gore Yenilik¢i
Cikt1 alt boyut puani ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmustur (p=0,012). Evli olanlarda puan ortalamasi 3,84 iken bekar olanlarda bu deger
3,69 olarak bulunmustur. Medeni duruma gore diger 6lgek puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmamaistir (p>0,050).

Yas gruplarina gore Fikir Arama puani ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur (p=0,001). 18-25 yas grubunda puan ortalamasi 4,48, 26-35
puan ortalamasi 4,25, 36-45 puan ortalamasi 4,31 iken 46-60 puan ortalamasi 4,7 olarak
elde edilmistir. Burada 46-60 yas grubunda olanlarin puan1 26-35 yas grubu ve 36-45 yas

grubunda olanlardan farklilik géstermistir.

Yas gruplarina gore Uygulamaya Baslama Faaliyetleri puani ortalama degerleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,012). 18-25 yas grubunda
puan ortalamasi 3,89, 26-35 puan ortalamasi 3,92, 36-45 puan ortalamasi 4,14 iken 46-60
puan ortalamasi 4,27 olarak elde edilmistir. Burada 18-25 yas grubundakilerin puani ile 46-

60 yas grubundakilerin puanlar farklilik gostermistir.

Yas gruplarma gore Digerlerini Dahil Etme puani ortalama degerleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,036). 18-25 yas grubunda puan
ortalamasi 4,06, 26-35 puan ortalamasi 4,11, 36-45 puan ortalamasi 4,18 iken 46-60 puan
ortalamasi 4,6 olarak elde edilmistir. Burada 46-60 yas grubunda olanlarin puani diger yas

gruplarindan farklilik gostermistir.

Yas gruplarina gore Engellerin Ustesinden Gelme puani ortalama degerleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,043). 18-25 yas grubunda puan
ortalamasi 4,04, 26-35 puan ortalamasi 3,99, 36-45 puan ortalamasi 4,05 iken 46-60 puan
ortalamast 4,55 olarak elde edilmistir. Burada 46-60 yas grubunda olanlarin puani diger

yas gruplarindan farklilik géstermistir.

Yas gruplarina gore Yenilik¢i Davranig puani ortalama degerleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0,021). 18-25 yas grubunda puan ortalamasi 4,07,
26-35 puan ortalamasi 4,03, 36-45 puan ortalamasi 4,13 iken 46-60 puan ortalamasi 4,36
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olarak elde edilmistir. Burada 46-60 yas grubunda olanlarin puani diger yas gruplarindan

farklilik gostermistir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore Yenilik¢i Cikt1 alt boyut puani ortalama
degerleri istatistiksel olarak anlamli bir farklilik go6stermistir (p=0,022). Doktora
yapanlarin puani diger egitim durumlarindan farklilik géstermistir. Egitim durumuna gore
Yenilik¢i Davranis Olgegi puami ve alt boyut puanlar istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemistir (p>0,050).

Toplam calisma yilina gore Yenilik¢i Cikt1 alt boyut puanmi ortalama degerleri
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermistir (p=0,011). <1 yil ¢alisanlarda puan
ortalamasi 3,58, 1-5 yil ¢alisanlarda 3,65, 6-10 yil calisanlarda 3,82, 11-15 yil ¢alisanlarda
3,9 ve >15 yil ¢alisanlarda bu deger 3,85 olarak elde edilmistir. Burada <1 yil ¢alisanlarin
puani 11-15 y1l ve >15 yil calisanlardan farklilik gostermistir.1-5 yil ¢alisanlarin puani 11-
15 yil ¢alisanlardan farklilik gostermistir. Toplam ¢alisma yilina gore diger 6lgek puanlar

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemistir (p>0,050).

Calismakta olunan firmaya gore Digerlerini Dahil Etme alt boyut puani ortalama
degerleri istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermistir (p=0,025). <1 y1l ¢alisanlarda
puan ortalamast 4,21, 1-5 yil calisanlarda 4,07, 6-10 yil calisanlarda 4,12, 11-15 yil
calisanlarda 4,2 ve >15 yil ¢alisanlarda bu deger 4,42 olarak elde edilmistir. Burada >15 yil
calisanlarin puani 1-5 yil calisanlardan ve 6-10 yil calisanlardan farklilik gostermistir.
Caligmakta olunan firmaya gore diger Olcek puanlari istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemistir (p>0,050).

[s yerindeki pozisyona gore Fikir Iletisimi alt boyut puani ortalama degerleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,032). Pozisyonu calisan olanlarin
puan ortalamasi 4,01, yonetici olanlarin puani 4,18 ve lst diizey yonetici olanlarin puani
4,5 olarak bulunmustur. Burada ikili karsilastirmalar sonucunda bir farklilik
bulunmamustir. Is yerindeki pozisyona gére diger olgek puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmamaistir (p>0,050).

Calismakta oldugunuz departmana gore Fikir Iletisimi puani ortalama degerleri
arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir fark bulunmustur (p=0,001). Uretimde calisanlarda
puan ortalamasi1 4,16, Tasarimda ¢alisanlarda puan ortalamasi1 3,96, Miihendislikte
calisanlarda puan ortalamasi1 4,06, Muhasebe Finansmanda g¢alisanlarda puan ortalamasi

4,03, Pazarlamada ¢alisanlarda puan ortalamasi 4,05, Kalitede ¢alisanlarda puan ortalamasi
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3,57, Insan Kaynaklarinda ¢alisanlarda puan ortalamasi 4,03, Satin Almada ¢alisanlarda
puan ortalamasi1 4,07, Bilgi Islemde calisanlarda puan ortalamasi 4,36 iken Diger
departmanlarda calisanlarda puan ortalamasi 3,84 olarak elde edilmistir. Burada kalitede
calisanlar 1ile diger departmanlarda c¢alisanlarin puanlart bezer iken diger tiim
departmanlardan farklilik gostermistir. Bilgi islem departmaninda ¢alisanlarin puani diger

departmanlarda ¢aliganlarin puanindan farklilik gostermistir.

Calismakta olunan departmana gore Digerlerini Dahil Etme puani ortalama degerleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p=0). Uretimde ¢alisanlarda puan
ortalamasit 4,36, Tasarimda calisanlarda puan ortalamasi 4,05, Miihendislikte ¢alisanlarda
puan ortalamast 4,16, Muhasebe Finansmanda c¢alisanlarda puan ortalamas1 3,98,
Pazarlamada calisanlarda puan ortalamasi 4,03, Kalitede ¢alisanlarda puan ortalamasi 3,73,
Insan Kaynaklarinda calisanlarda puan ortalamasi 3,8, Satin Almada galisanlarda puan
ortalamasi 4, Bilgi Islemde calisanlarda puan ortalamasi1 4,27 iken Diger departmanlarda
calisanlarda puan ortalamasi 4,23 olarak elde edilmistir. Burada iiretim departmaninda
calisanlarin puani kalite ve insan kaynaklar1 departmaninda c¢alisanlardan farklilik

gostermektedir.

Calismakta oldugunuz departmana gore Yenilik¢i Ciktt puani ortalama degerleri
arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir fark bulunmustur (p=0,021). Uretimde calisanlarda
puan ortalamas1 3,86, Tasarimda calisanlarda puan ortalamasi1 3,62, Miihendislikte
calisanlarda puan ortalamasi 3,8, Muhasebe Finansmanda calisanlarda puan ortalamasi
3,71, Pazarlamada ¢alisanlarda puan ortalamasi 3,9, Kalitede ¢alisanlarda puan ortalamasi
3,52, Insan Kaynaklarinda calisanlarda puan ortalamasi 3,6, Satin Almada calisanlarda
puan ortalamasi 3,91, Bilgi Islemde calisanlarda puan ortalamasi 4,06 iken Diger
departmanlarda ¢alisanlarda puan ortalamasi 3,71 olarak elde edilmistir. Burada pazarlama

ve kalite departmanlarinin puanlar farklilik gostermektedir.

Calismakta oldugunuz departmana gore Yenilik¢i Davranis puani ortalama degerleri
arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir fark bulunmustur (p=0,037). Uretimde calisanlarda
puan ortalamas1 4,13, Tasarimda c¢alisanlarda puan ortalamasi 4, Miihendislikte
calisanlarda puan ortalamasi 4,09, Muhasebe Finansmanda ¢alisanlarda puan ortalamasi
3,99, Pazarlamada galisanlarda puan ortalamasi 4,07, Kalitede calisanlarda puan ortalamasi
3,81, Insan Kaynaklarinda ¢alisanlarda puan ortalamasi 3,94, Satin Almada calisanlarda

puan ortalamasi1 4,04, Bilgi Islemde calisanlarda puan ortalamasi 4,31 iken Diger
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departmanlarda galisanlarda puan ortalamasit 4,09 olarak elde edilmistir. Bilgi islem
departmaninda calisanlarin puan1 muhasebe ve finans, kalite ve insan kaynaklari

departmanlarinda ¢alisanlarin puanlarindan farklilik gostermistir.

Is yerinizde terfi alma durumuna gore Yenilikci Davranis Olgegi puam ve alt boyut
puanlan istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemistir (p>0,050). Bu is yerinin
kaginc1 gorev yeri olduguna gore Yenilik¢i Davranis Olgegi puani ve alt boyut puanlar

istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemistir (p>0,050).

5.9. Arastirmaya Ait Hipotezlerin Sonuclari

Elde edilen veriler dogrultusunda, arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler ve bu
hipotezlerin test edilmesi sonucu elde edilen bulgular detayli bir sekilde Tablo 5.12.'de

sunulmustur.

Tablo 5.12. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Hipotezler Sonug
H Kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i davranis iizerinde olumlu yonde etkisi Kismen
L | vardir. Kabul
Grup iiyelerinin desteklenmesinin yenilik¢i davranis tizerinde olumlu yonde
Hia . Ret
etkisi vardir.
H Adalet ve esitligin saglanmasinin yenilik¢i davranig tizerinde olumlu yonde etkisi Ret
o1 vardir.
Hy. | Ortak karar vermenin yenilik¢i davranis tizerinde olumlu yonde etkisi vardir. Ret
Farkli katkilari tesvik etmenin yenilik¢i davranis tizerinde olumlu yonde etkisi
Hiq Kabul
vardir.
Grup lyelerinin tam katkida bulunmasinda yardime1 olmanin yenilik¢i davranis
He | .o N .. Kabul
iizerinde olumlu yonde etkisi vardir.
Kapsayici liderlik algis1 demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir. Kismen
H.
Kismen kabul Kabul
H,, | Kapsayici liderlik algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
H,, | Kapsayici liderlik algist medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Ret
H,. | Kapsayici liderlik algis1 yasa gore farklilik gostermektedir. Ret
H,q | Kapsayici liderlik algis1 egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir. Ret
H,. | Kapsayici liderlik algis1 toplam ¢aligma siiresine gore farklilik gostermektedir. Ret
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Tablo 5.12. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari (devami)

Kapsayici liderlik algisi calismakta olunan firmadaki calisma siiresine gore

Hor farklilik géstermektedir. Kabul
Hyy | Kapsayici liderlik algisi is yerindeki pozisyona gore farklilik gostermektedir. Ret
Kapsayici liderlik algisi ¢aligmakta olunan departmana gore farklilik
Hon N . Kabul
gostermektedir.
H, | Kapsayici liderlik algis1 alinan terfiye gore farklilik gostermektedir. Ret
Hy | Kapsayic liderlik algis1 gorev sayisina gore farklilik gostermektedir. Ret
g w1 . " . Kismen
H; | Yenilik¢i davranig demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hi, | Yenilik¢i davranig cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Ret
Hj, | Yenilik¢i davranis medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Ret
Hs. | Yenilik¢i davranis yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hay | Yenilik¢i davranig egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Ret
Hi. | Yenilik¢i davranig toplam c¢aligma siiresine gore farklilik gostermektedir. Ret
Yenilik¢i davranis ¢alismakta olunan firmadaki ¢alisma siiresine gore farklilik
Har . . Ret
gostermektedir.
Hsy | Yenilik¢i davranis is yerindeki pozisyona gore farklilik gostermektedir. Ret
Ha, | Yenilik¢i davranig calismakta olunan departmana gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hi | Yenilik¢i davranis alinan terfiye gore farklilik géstermektedir. Ret
Hs | Yenilikgi davranis gorev sayisina gore farklilik gostermektedir. Ret

Kapsayict liderlik algisinin yenilik¢i davranig {izerindeki etkisini incelemek igin

kurulan model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,001). Ancak alt boyutlarda

istatistiksel olarak anlamli bulunmayan sonuglarin bulunmasi sebebi ile H1 kismen kabul

edilmistir. Grup Tlyelerinin desteklenmesinin yenilik¢i davranis {lizerinde olumlu yonde

etkisi yoktur (p=0,129> 0,05). Buna gore; Hla reddedilmistir. Adalet ve esitligin

saglanmasinin yenilik¢i davranig {izerinde olumlu yonde etkisi yoktur (p=0,144> 0,05).

Buna gore; H1b reddedilmistir. Ortak karar vermenin yenilik¢i davranis lizerinde olumlu

yonde etkisi yoktur (p=0,829> 0,05). Buna gore; H1c reddedilmistir. Farkli katkilar tegvik

etmenin yenilikgi davranis tizerinde istatistiksel olarak olumlu y6nde etkisi vardir (p=0,002
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<0,05). Buna gore; H1d kabul edilmistir. Grup iiyelerinin tam katkida bulunmasinda
yardimci olmanin yenilik¢i davranis tizerinde istatistiksel olarak olumlu yonde etkisi vardir

(p=0,024 <0,05). Buna gore; Hle kabul edilmistir.

Kapsayicr liderlik algist demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir. Ancak
alt boyutlarda istatistiksel olarak anlamli bulunmayan sonuglarin bulunmasi sebebi ile H2
kismen kabul edilmistir. Kapsayici liderlik algisi cinsiyete gore farklilik géstermemektedir
(p=0,803> 0,05). Buna gore; H2a reddedilmistir. Kapsayici liderlik algis1 medeni duruma
gore farklilik gostermemektedir (p=0,288> 0,05). Buna gore; H2b reddedilmistir.
Kapsayici liderlik algis1 yasa gore farklilik gostermemektedir (p=0,368> 0,05). Buna gore;
H2c¢ reddedilmistir. Kapsayict liderlik algist  egitim durumuna gore farklilik
gostermemektedir (p=0,702> 0,05). Buna gore; H2d reddedilmistir. Kapsayici liderlik
algis1 toplam caligsma siiresine gore farklilik gostermemektedir (p=0,099> 0,05). Buna
gore; H2e reddedilmistir. Kapsayici liderlik algisi calismakta olunan firmadaki ¢alisma
stiresine gore farklilik gostermektedir (p=0,019 <0,05). Buna gore; H2f kabul edilmistir.
Kapsayici liderlik algisi is yerindeki pozisyona gore farklilik gostermemektedir (p=0,076>
0,05). Buna gore; H2g reddedilmistir. Kapsayici liderlik algist c¢alismakta olunan
departmana gore farklilik gostermektedir (p=0,017 <0,05). Buna goére; H2h kabul
edilmistir. Kapsayici1 liderlik algis1 alinan terfiye gore farklilik gostermemektedir
(p=0,068> 0,05). Buna gore; H2i reddedilmistir. Kapsayici liderlik algis1 gorev sayisina
gore farklilik géstermemektedir (p=0,135> 0,05). Buna gore; H2j reddedilmistir.

Yenilik¢i davranis demografik ozelliklere gore farklilik gostermektedir. Ancak alt
boyutlarda istatistiksel olarak anlamli bulunmayan sonuglarin bulunmasi sebebi ile H3
kismen kabul edilmistir. Yenilik¢i davranig cinsiyete gore farklilik gostermemektedir
(p=0,407> 0,05). Buna gore; H3a reddedilmistir. Yenilik¢i davranis medeni duruma gore
farklililk gostermemektedir (p=0,168> 0,05). Buna gore; H3b reddedilmistir. Yenilik¢i
davranig yasa gore farklilik gostermektedir (p=0,021 <0,05). Buna goére; H3c kabul
edilmistir. Yenilik¢i davranig egitim durumuna gore farklilik gostermemektedir (p=0,079>
0,05) Buna gore; H3d reddedilmistir. Yenilik¢i davranis toplam caligma siiresine gore
farklilik gostermemektedir (p=0,153> 0,05). Buna gore; H3e reddedilmistir. Yenilik¢i
davranig caligmakta olunan firmadaki ¢aligma siiresine gore farklilik gostermemektedir (p=
0,186> 0,05). Buna gore; H3f reddedilmistir. Yenilik¢i davranis is yerindeki pozisyona
gore farklilik gostermemektedir (p=0,099> 0,05). Buna gore; H3g reddedilmistir. Yenilik¢i
davranig caligmakta olunan departmana gore farklilik gdstermektedir (p=0,037 < 0,05).
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Buna gore; H3h kabul edilmistir. Yenilik¢i davranis alinan terfiye gore farklilik
gostermemektedir (p=0,734> 0,05). Buna gore; H3i reddedilmistir. Yenilik¢i davranis

gorev sayisina gore farklilik gostermemektedir (p=0,956> 0,05). Buna gore; H3j
reddedilmistir.
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6. TARTISMA

Bu arastirma, kapsayici liderlik algisi ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskiyi tespit
etmek ve kapsayict liderlik ile yenilik¢i davraniglarin {izerinde demografik o6zelliklerin
herhangi bir etkisinin olup olmadigini incelemek amaciyla gergeklestirilmistir. Bu
baglamda, arastirmanin temel hedefi kapsayici liderligin yenilik¢i davraniglara olan etkisini

belirlemek ve bu etkilesimde demografik degiskenlerin roliinii analiz etmektir.

Calismada kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i davranis lizerinde istatistiksel olarak
olumlu yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Ulusal literatiirde yapilan taramalarda da
kapsayict liderlik algisinin yenilik¢i davranig {izerinde pozitif anlamda etki ettigi
goriilmustiir. Erkal (2023) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada evren olarak Balikesir’de
egitim, saglik, bankacilik alanlar1 olmak iizere hizmet sektoriinde ¢alisanlardan olusan 388
katilimci ile elde edilen sonuglara gore ¢alisanlarin kapsayici liderlik algilarinin yenilikei is
davraniglarin1 etkiledigi tespit edilmis olup calisanlarin yenilik¢i is davranislarinda
bulunmasi, igleriyle ilgili yeni yollar, yoOntemler ve sorunlara ¢oziimler aramasi
yoneticilerin kapsayici olmasi ile desteklenmektedir. Uluslararas: literatiir de dikkate
alindiginda ise Shakil, Memon ve Ting (2023) tarafindan Banglades'teki 6zel saglik
sektorlinde yapilan bir ¢alismaya gore kapsayici liderlik, calisanlarin yenilik¢i is davranisi
arasindaki nedensel iligkiyi analiz etmeyi amaglamis olup bulgular, kapsayict liderligin
yenilik¢i 15 davranist ile pozitif bir iliskisi oldugunu goéstermistir. Uluslararasi
gerceklestirilen baska bir ¢alismada ise kapsayici liderlik ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar
(r = 0.302; p <0.01) ile pozitif yonde iligkili oldugu goriilmiistiir. Yani, g¢alisanlar
liderlerinin yeni fikirlerine, teknolojilerine ve siireclerine daha fazla kapsayicilik
gosterdigini  algiladiklarinda, kurum tarafindan daha fazla deger verildigini ve
onemsendiklerini algilamislar ve bdylece yenilik¢i davraniglarii artirmislardir (Qi, Liu,
Wei ve Hu, 2019). Literatiirdeki ¢alismalar da dikkate alindiginda elde edilen sonuglar
kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i davranig tizerinde pozitif etkisi oldugu hem ulusal hem

de uluslararasi ¢calismalar ile ortiismektedir.

Kapsayict liderlik 6lgeginin alt boyutu olan grup iyelerinin desteklenmesinin
yenilik¢i davranis tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunamamistir. Bu sonug,
kapsayici liderligin farkli boyutlarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarina farkl sekillerde
etki edebilecegini gostermektedir. Bu bulgu, katilime1 desteklemenin tek basina yenilikei

davraniglar1 tesvik etmek igin yeterli olmayabilecegini One siirmektedir. Literatiirde,
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yenilik¢i davraniglarin ortaya g¢ikmasi i¢in sadece destekleyici bir ortamin degil, aym
zamanda bireylerin 6zgiirce fikirlerini ifade edebilecegi ve risk alabilecegi bir psikolojik
giivenlik ortaminin da gerekli oldugu belirtilmektedir (Edmondson, 1999). Psikolojik
giivenlik, ¢alisanlarin yenilik¢i fikirlerini dile getirebilmeleri ic¢in kritik bir unsur olup,

katilimeilarin desteklenmesi bu giivenligi saglamada yetersiz kalabilir.

Calismanin bir diger sonucu olarak adalet ve esitligin saglanmasinin yenilik¢i
davranig iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunamamistir. Bu bulgu, adalet ve
esitligin saglanmasinin tek basina yenilik¢i davraniglari artirmak igin yeterli olmadigini
ortaya koymaktadir. Yenilik¢i davraniglarin tesvik edilmesi, sadece adalet ve esitlik
algisiyla degil, ayn1 zamanda psikolojik giivenlik, liderlik stilleri ve destekleyici orgiitsel
kiiltiir gibi diger faktorlerle de yakindan iliskilidir. Bu nedenle, adalet ve esitligin
yenilikg¢iligi tesvik etmede rol oynayabilmesi i¢in bu faktorlerin bir arada degerlendirilmesi
gerekmektedir. Adalet ve esitlik, is yerinde calisanlarin motivasyonunu ve bagliligini
artiran 6nemli unsurlar olarak kabul edilmektedir (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Ng,
2001). Ancak, bu unsurlarin dogrudan yenilik¢i davraniglar: tesvik etme kapasitesi, diger
faktorlerin varligina bagli olarak degiskenlik gosterebilir. Ornegin, bireylerin yenilikgi
davraniglarda bulunabilmesi i¢in sadece adil ve esit bir ortamin degil, ayni zamanda
yaraticili@i ve risk almay1 tesvik eden bir kiiltiiriin de olmasi gereklidir (Amabile, 2018).
Bu baglamda, sadece adalet ve esitlik algisinin, calisanlarin yenilik¢i davranislarini
artirmada yetersiz kalabilecegi One siirlilebilir. Adalet ve esitlik, yenilik¢i davranislari
tesvik etmek igin yeterli olmasa da orgiitsel kiiltir ve liderlik stilleri ile birlikte ele
alindiginda daha etkili olabilir. Kapsayict liderlik, calisanlarin sadece adil ve esit bir
ortamda degil, ayn1 zamanda yaratici fikirlerini ifade etmeleri ve bu fikirlerin hayata
gecirilmesi i¢in tesvik edildikleri bir ortamda bulunmalarini saglayabilir (Carmeli, Reiter-
Palmon ve Ziv, 2010). Bu durumda, adalet ve esitligin yenilik¢i davraniglar iizerindeki
etkisinin, kapsayici liderlik ve destekleyici orgiitsel kiiltiir ile birlikte daha belirgin hale

gelebilecegi one siiriilebilir.

Ortak karar vermenin de yenilik¢i davranis tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi bulunamamistir. Bu bulgu, ortak karar verme siireclerinin yenilik¢i davraniglari
artirmada beklenildigi kadar etkili olmadigini ve tek basina bu tiir davraniglari tesvik etmek
icin yeterli olmayabilecegini ortaya koymaktadir. Yenilik¢i davranislarin  ortaya
¢ikabilmesi i¢in sadece ortak karar verme siire¢lerine katilimin degil, ayn1 zamanda bu

stireclerin destekleyici liderlik, psikolojik gilivenlik ve yenilik¢i bir orgiit kiiltiirii ile
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giiclendirilmesi gerektigini gostermektedir. Ortak karar verme, ¢alisanlarin karar alma
stireclerine aktif katilimini saglayarak onlarin orgiitsel bagliliklarin1 ve motivasyonlarini
artirmay1 hedefler. Ancak, bu siire¢lerin yenilik¢i davraniglar iizerindeki etkisi karmasik
olabilir. Lee ve Edmondson (2017), calisanlarin karar alma siireglerine katiliminin
genellikle orgiitsel baglilig1 artirdigini ancak bu katilimin her zaman yenilik¢i davraniglara
dontigmedigini  belirtmistir. Bu durum, c¢alisanlarin fikirlerini ifade etmekten
cekinmemeleri ve yenilik¢i ¢Oziimler sunmalar1 i¢in sadece katilmin yeterli
olmayabilecegini gostermektedir. Ortak karar verme siire¢lerinin etkinligi, liderlik stilleri
ve Orglitsel kiiltiirle yakindan iliskilidir. Kapsayici liderlik, c¢alisanlarin fikirlerini agikca
ifade etmelerini ve bu fikirlerin karar alma siireglerine dahil edilmesini tesvik eder. Bu
baglamda, liderlerin calisanlarin katkilarimi gercekten degerli gordiigii ve bu katkilar
yenilik¢i ¢oziimler tiretmek igin kullandigi bir ortam yaratmasi Onemlidir (Shore,
Cleveland ve Sanchez, 2018). Ayrica, orgiitsel kiiltiir de bu siiregte belirleyici olabilir.
Yenilik¢iligi tesvik eden bir kiiltiir, ¢alisanlarin ortak karar verme siireclerine aktif
katilimin1 ve bu siireglerin yenilik¢i sonuglar dogurmasimi destekler (Garcia- Morales,

Matias- Reche ve Hurtado- Torres, 2008).

Arastirmada grup iyelerinin desteklenmesi, adalet ve esitligin saglanmasi ve ortak
karar vermenin tam aksine farkli katkilari tesvik etmenin yenilik¢i davranis tizerinde
olumlu yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular, farkli katkilar1 tesvik
etmenin yenilik¢i davraniglar lizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir. Bu
sonug, yenilik¢i davraniglarin tesvik edilmesinde ¢esitlilik ve katilimin 6nemli bir rol
oynadiginm1 ortaya koymaktadir. Farkli katkilarin tesvik edilmesi, bireylerin farkli bakis
acilar1 ve becerilerinin orgiite kazandirilmasi anlamina gelir. Bu ¢esitlilik, yaratici problem
¢ozme ve yenilikei fikirlerin ortaya ¢ikmasinda kritik bir rol oynar. Cesitlilik teorisi, farkl
gecmislere sahip bireylerin farkli bilgi, beceri ve deneyimlere sahip oldugunu ve bu
farkliliklarin karmagik problemleri ¢6zmede avantaj sagladigini 6ne siirer (Page, 2015). Bu
baglamda, farkli katkilarin tesvik edilmesi, yenilik¢i diislinceyi ve yaratict ¢dziimleri
destekler. Farkli katkilar1 tesvik eden liderler, c¢alisanlarin kendilerini giivende
hissetmelerini saglar ve onlarin fikirlerini 6zgiirce ifade etmelerine olanak tanir. Calisanlar,
farkli katkilarin deger gordiigii bir ortamda daha istekli ve motive olurlar, bu da yenilik¢i
davraniglart artirir. Farkli katkilari tesvik etmenin yenilik¢i davranig ilizerindeki etkisi,
demografik cesitlilikle de baglantilidir. Cesitli demografik gecmislere sahip calisanlarin,
farkli perspektifler ve ¢oziimler getirebilecegi bilinir (Shore vd., 2018). Demografik
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cesitliligin oldugu bir ortamda, farkli katkilar daha belirgin hale gelir ve bu durum,
yenilik¢i davramslarin artmasini saglar. Ornegin, farkli yas gruplarindan veya kiiltiirel

ge¢mislerden gelen galisanlar, 6rgiite benzersiz ve yenilikgi fikirler getirebilir.

Arastirmada grup lyelerinin tam katkida bulunmasinda yardimci olmanin yenilik¢i
davranig lizerinde olumlu yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, is birligi ve
destekleyici davramislarin yenilik¢i faaliyetlerin tesvik edilmesinde ©nemli bir rol
oynadigini, bunun yani sira grup iiyelerinin tam katkida bulunmasinda yardimci olmanin
yenilik¢i davraniglart artirmada Onemli bir faktor oldugunu gostermektedir. Grup
tiyelerinin tam katkida bulunmasinda yardimeci olmak, takim ¢aligmasinin etkinligini ve
bireylerin yenilik¢i potansiyelini artiran 6nemli bir faktordiir. Bu tiir destekleyici
davranislar, calisanlarin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmalarini ve yaratici ¢ozlimler
tretmelerini saglar. Hu ve Liden (2015), calisanlara yardimci olmanin ve onlart
desteklemenin, is birligi ve takim i¢i uyumu artirarak yenilik¢i davranislart tegvik ettigini
belirtmistir. Destekleyici bir ortamda, calisanlar kendilerini daha giivende hisseder ve
yenilik¢i fikirlerini daha rahat ifade edebilirler. Destekleyici liderlik, ¢alisanlarin tam
katkida bulunmasini tesvik eder ve yenilik¢i davraniglart artirir. Randel ve arkadaslari
(2018), kapsayict liderligin ¢alisanlarin katilimini ve yaraticiligini artirdigini belirtmistir.
Liderlerin, caligsanlarin1 aktif olarak desteklemesi ve onlarin katkilarini degerli gérmesi,
yenilik¢i ¢oziimler liretmeyi tesvik eder. Garcia-Morales ve arkadaslart (2012), is birliginin
yenilik¢i davramiglar tesvik ettigini ve takim i¢i uyumu artirarak yaratici ¢oziimler
iiretmeyi kolaylastirdigin1 belirtmistir. Is birligi ve tam katilm, takim iiyelerinin

birbirlerinden 6grenmelerini ve yenilikgi fikirler gelistirmelerini saglar.

Demografik o6zelliklerin kapsayici liderlik algilarina yonelik belirlenen hipotez i¢in
ilgili aragtirmada, kapsayici liderlik algisinin demografik 6zelliklere gore kismen farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu bulgu, kapsayic liderlik algisinin, ¢alisanlarin yas, cinsiyet,
egitim diizeyi ve kidem gibi demografik faktorlere bagl olarak degisebilecegini ortaya
koymaktadir. Kapsayict liderlik, tiim c¢alisanlarin degerli ve katilimci hissetmelerini
saglamak amaciyla farkli bakis agilarini ve deneyimleri dikkate alan bir liderlik tarzidir. Bu
liderlik tarzinin algilanisi, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore degisiklik gosterebilir.
Ornegin, Shore ve arkadaslar1 (2018), kapsayici liderligin algisinin, ¢alisanlarin yas,
cinsiyet ve etnik koken gibi demografik faktorlerden etkilenebilecegini belirtmistir. Bu
demografik faktorler, bireylerin is yerinde nasil algilandiklar1 ve kendilerini ne kadar

degerli hissettikleri konusunda farkliliklar yaratabilir.
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Arastirmada, kapsayici liderlik algisinin cinsiyete gore farklilik gdstermedigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, kapsayici liderligin kadin ve erkek calisanlar arasinda benzer sekilde
algilandigini ve cinsiyetler arasinda belirgin bir farklilik yaratmadigin1 gostermektedir. Bu
durum, kadin ve erkek calisanlarin kapsayici liderligi benzer sekilde algiladigini ve bu
liderlik tarzinin cinsiyet ayrimciligini azaltmada etkili oldugunu gdstermektedir. Nishii
(2013) ve Randel ve arkadaglar1 (2018) tarafindan yapilan ¢aligmalar da benzer sonuglara
ulagsmis ve kapsayici liderligin cinsiyet fark etmeksizin tiim c¢alisanlar arasinda olumlu
algilandigin1 belirtmislerdir. Kapsayici liderlik, cinsiyet temelli algilarin esitlenmesinde
Oonemli bir rol oynar. Bu liderlik tarzi, kadin ve erkek calisanlarin esit firsatlara sahip
olmalarin1 ve kendilerini degerli hissetmelerini saglar. Hu ve Liden (2015), kapsayici
liderligin, is yerinde cinsiyet esitligini tesvik ederek ¢alisanlarin motivasyonunu ve
bagliligmi artirdigini  belirtmistir. Bu baglamda, kapsayici liderligin cinsiyet fark
etmeksizin tiim calisanlar tarafindan benzer sekilde algilanmasi, Orgiitsel adaletin

saglanmasina katkida bulunur.

Arastirmada, Kapsayici liderlik algisinin medeni duruma gore farklilik goéstermedigi
tespit edilmistir. Bu bulgu, kapsayici liderligin evli veya bekar calisanlar arasinda benzer
sekilde algilandigin1 ve medeni durumun kapsayici liderlik algisi tlizerinde belirgin bir
etkisi olmadigin1 gdstermektedir. Baska bir degisle evli ve bekar calisanlarin kapsayici
liderligi benzer sekilde algiladigimi ve bu liderlik tarzinin medeni durum ayrimi
yapmaksizin tiim ¢alisanlar arasinda benzer sekilde algilandigini gostermektedir. Kapsayici
liderlik, tiim ¢alisanlarin degerli ve katilimer hissetmelerini saglamak amaciyla farkli bakis
acilarmi ve deneyimleri dikkate alan bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinin algilanisi,
calisanlarin medeni durumlarina gore degisiklik gostermeyebilir. Hollander (2012),
kapsayici liderligin tiim demografik gruplar arasinda esit algilanmasinin, liderlerin tiim
calisanlara esit muamele etme c¢abasindan kaynaklanabilecegini belirtmistir. Carmeli ve
arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilan ¢aligmalar da benzer sonuglara ulasilmis ve kapsayici
liderligin medeni duruma bakilmaksizin tiim c¢alisanlar tarafindan benzer sekilde
algilandig1 belirtilmistir. Medeni durumun kapsayict liderlik algisi tizerinde farklilik
yaratmamasi, ig-yasam dengesi politikalarinin etkili bir sekilde uygulanmasiyla da iliskili
olabilir. Kapsayici liderler, ¢alisanlarin ig-yasam dengesini saglamalarina yardimci olarak,
medeni durumlarindan bagimsiz olarak tiim ¢alisanlarin memnuniyetini artirabilir.

Gonzalez-Romé ve arkadaglart (2018), kapsayict liderligin, is-yasam dengesi
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politikalarimin etkin uygulanmasi yoluyla tiim c¢alisanlarin i yerinde daha iyi

hissetmelerini sagladigini belirtmistir.

Aragtirmada, kapsayici liderlik algisinin yasa gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, kapsayici liderligin geng ve yash calisanlar arasinda benzer sekilde
algilandigin1 ve yasin kapsayict liderlik algisi iizerinde belirgin bir etkisi olmadigini
gostermektedir. Kapsayici liderligin yasa gore farklilik géstermemesinin bir diger nedeni,
teknolojik ve kiiltiirel adaptasyon olabilir. Kapsayict liderligin yasa gore farklilik
gostermemesi, psikolojik giivenlik ve esitlik agisindan da 6nemlidir. Edmondson (1999),
psikolojik giivenligin, calisanlarin yaglarindan bagimsiz olarak kendilerini gilivende
hissetmelerini sagladigini 6ne stirmiistiir. Kapsayici liderlik, tiim ¢alisanlarin fikirlerini ve
endiselerini rahatca dile getirebildigi bir ortam yaratarak, is tatminini artirir ve Orgiitsel
baglilig1 giliclendirir. Bu durum, geng¢ ve yasl ¢alisanlarin esit sekilde deger gordiigii ve
kapsayict liderlikten esit derecede fayda sagladigi bir i ortami yaratir. Yasin kapsayict
liderlik algist iizerinde farklilik yaratmamasi, is deneyimi ve liderlik algisi ile de iligkili
olabilir. Kapsayic1 liderler, ¢alisanlarin is deneyimlerini dikkate alarak tiim ¢alisanlara esit
firsatlar sunar. Bu sayede, geng calisanlar da yasli calisanlar kadar degerli ve katilimci
hissedebilir. Is yerlerinde sunulan gesitli egitim ve gelisim programlar1 da kapsayici
liderlik algisinin yasa gore farklilik gostermemesine katki saglayabilir. Hem gen¢ hem de
yasl calisanlar, kapsayici liderlerin yonlendirmesiyle bu programlara katilarak profesyonel
ve kisisel gelisimlerini siirdiirebilirler. Boylece, tiim yas gruplarindaki ¢alisanlar, kapsayici

liderligin sagladig: firsatlar1 ve destegi benzer sekilde deneyimleyebilirler.

Arastirmada, kapsayici liderlik algisinin egitim durumuna gore anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Bu sonucun gesitli nedenleri ve anlamlari olabilir. Ilk olarak,
kapsayic1 liderlik, bireylerin egitim seviyesinden bagimsiz olarak genel bir liderlik
yaklasimi ve davraniglar biitiinii olarak algilaniyor olabilir. Bagka bir deyisle, kapsayici
liderlik, belirli bir egitim diizeyine 6zgii degil, tiim egitim seviyelerinde benzer sekilde
degerlendirilen evrensel bir liderlik anlayisini yansitiyor olabilir. Akademik literatiirde
kapsayici liderlik, calisanlarin ¢esitli 6zelliklerini ve farkliliklarin1 kucaklayan ve tiim
calisanlarin organizasyonda kendilerini degerli hissetmelerini saglayan bir liderlik tarzi
olarak tanimlanmaktadir (Nishii & Mayer, 2009). Ancak, bu ¢alismanin sonuglari, egitim
durumunun kapsayict liderlik algisinda belirleyici bir faktdr olmadigini ortaya
koymaktadir. Ornegin, arastirmalar egitim diizeyinin bireylerin algi ve tutumlarini

etkileyebilecegini One silirmektedir (Schneider & Northcraft, 1999). Ancak, kapsayici
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liderlik s6z konusu oldugunda, bu etki gézlemlenmemistir. Bu durum, kapsayici liderlik
anlayisinin egitim diizeyinden bagimsiz olarak genel kabul gordiiglinii ve evrensel bir

liderlik yaklasimi olarak degerlendirilebilecegini gostermektedir.

Arastirmada kapsayict liderlik algisinin toplam c¢alisma siiresine gore farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Bu bulgu, calisanlarin kapsayici liderlik algilarinin, is
yerinde gegirdikleri siireye bagli olarak degismedigini ve toplam caligma siiresinin
kapsayici liderlik algisi iizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 gostermektedir. Chrobot-
Mason ve Aramovich (2013), kapsayici liderligin c¢alisanlarin baghilik ve is tatmini
tizerindeki etkisini arastirmig ve ¢alisma siiresinin bu algilar tizerindeki etkisinin minimal
oldugunu belirtmislerdir. Bu bulgu, liderlik algisinin, ¢alisanlarin liderleri nasil algiladigi
ve bu alginin bireysel faktorlerle daha fazla sekillendigini gostermektedir. Hoch ve
Dulebohn (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, lider-iliye etkilesiminin ve kapsayici liderlik
algisinin daha c¢ok bireysel ve durumsal faktorlere bagli oldugunu, toplam calisma
siiresinin bu algilar {izerinde belirgin bir etkisi olmadigini vurgulamaktadir. Bu durum,
calisanlarin kapsayict liderlik algisinin, liderin tutarliligi ve liderlik tarzina olan giiven gibi

faktorlerle daha fazla iligkili oldugunu ortaya koyar.

Arastirmada kapsayict liderlik algisinin calismakta olunan firmadaki c¢alisma
stiresine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu bulgu, kapsayici liderlik algilarinin
calisanlarin firmadaki is deneyimlerine bagh olarak degisebilecegini ortaya koymaktadir.
Carmeli ve arkadaglart (2010), kapsayici liderligin calisanlarin is yerinde psikolojik
giivenlik hissetmelerini ve bu giivenligin zamanla arttigim1 belirtmislerdir. Bu ¢alisma,
calisanlarin firmanin kiiltiirtinii ve liderlik tarzin1 daha uzun siire deneyimledikce kapsayici
liderlik algilarinin degisebilecegini vurgulamaktadir. Uzun siireli ¢alisanlarin, liderlerinin
kapsayict davraniglarint daha 1iyi degerlendirebilecekleri ve bu algmin zamanla
gelisebilecegi one siiriilmiistiir. Hirak ve arkadaslar1 (2012), lider-iiye etkilesiminin ve
kapsayict liderlik algisinin, c¢alisanlarin firmadaki ¢alisma siirelerine bagli olarak
degisebilecegini vurgulamiglardir. Uzun stireli ¢alisanlarin liderleriyle daha giiclii iliskiler

gelistirdikleri ve bu iligkilerin kapsayici liderlik algilarini sekillendirdigini belirtilmistir.

Arastirmada kapsayict liderlik algisinin is yerindeki pozisyona gore farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Bu bulgu, calisanlarin is yerindeki pozisyonlarindan
bagimsiz olarak kapsayici liderlik algilarinin benzer oldugunu ve pozisyonun bu algi

tizerinde belirgin bir etkisi olmadigini gdstermektedir. Literatiirdeki arastirmalar
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incelendiginde kapsayici liderlik algisinin daha ¢ok liderin tutum ve davranislari ile iligkili
oldugunu ve calisanlarin is yerindeki pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu ortaya
koymaktadir. Mitchell ve arkadaslar1 (2015), kapsayict liderligin profesyonel ¢esitlilik
tizerindeki etkisini inceledikleri ¢alismalarinda, kapsayici liderligin tiim pozisyonlardaki
calisanlar tarafindan benzer sekilde algilandigini bulmuslardir. Bu, kapsayict liderlik
algisinin ¢alisanlarin organizasyonel hiyerarsideki pozisyonlarindan bagimsiz oldugunu

gostermektedir.

Arastirmada kapsayici liderlik algisinin ¢aligmakta olunan departmana gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu bulgu, kapsayict liderlik algilarinin ¢alisanlarin
bulunduklar1 departmanlara bagli olarak degisebilecegini ortaya koymaktadir. Fang ve
arkadaslar1 (2019), kapsayict liderligin calisanlarin is yerinde kendilerini glivende ve
degerli hissetmelerini sagladigini belirtmiglerdir. Calisanlarin bulunduklar1 departmanlarin
is yiikii, kiiltiirii ve liderlik tarzlari, kapsayici liderlik algilarini etkileyebilir. Ornegin,
tasarim veya yaratict departmanlarda kapsayicit liderlik daha belirgin = sekilde
algilanabilirken, daha yapilandirilmis ve rutin islere sahip departmanlarda bu alg1 zayif

olabilir.

Arastirmada kapsayici liderlik algisinin alian terfiye gore farklilik gdstermedigi
tespit edilmistir. Bu bulgu, calisanlarin kapsayici liderlik algilarinin, terfi durumlarindan
bagimsiz olarak benzer sekilde olustugunu ve terfinin kapsayici liderlik algisi tizerinde
belirgin bir etkisi olmadigin1 gostermektedir. Ahmed ve arkadaslar1 (2020), kapsayici
liderligin ¢alisanlarin is yerindeki stres diizeylerini azaltma iizerindeki etkisini incelemis ve
bu etkinin terfi durumlarina bagli olmadigim1 bulmuslardir. Calisanlarin liderlerinden
algiladiklar1 kapsayiciligin, terfi durumlarindan bagimsiz olarak psikolojik sagliklar

tizerinde benzer etkiler yarattigini gostermislerdir.

Arastirmada kapsayict liderlik algisinin gorev sayisina gore farklilik gdstermedigi
tespit edilmistir. Bu bulgu, ¢alisanlarin kapsayici liderlik algilarinin, ¢alistiklar igyerlerinin
sayisindan bagimsiz olarak benzer sekilde olustugunu ve isyeri degisikliklerinin kapsayici
liderlik algis1 iizerinde belirgin bir etkisi olmadigint gostermektedir. Qi ve arkadaslar
(2019), kapsayict liderligin, liderin davraniglarina dayandigini ve ¢alisanlarin gegcmis igyeri
deneyimlerinin bu algiy1 etkilemedigini belirtmislerdir. Bu bulgu, kapsayici liderligin
farkl1 isyerlerinde de benzer sekilde algilandigini gostermektedir.
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Aragtirmada, yenilik¢i davranisin demografik ozelliklere gore kismen farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu bulgu, yenilik¢i davranislarin ¢alisanlarin yas, cinsiyet,
egitim diizeyi ve kidem gibi demografik faktorlere bagl olarak degisebilecegini ortaya
koymaktadir. Thurlings, Evers ve Vermeulen (2015) tarafindan gerceklestirilen nicel
caligmalarda arastirilan demografik degiskenler cinsiyet, yas, gelir, deneyim, egitim
diizeyi, gorev siiresi ve diger degiskenler olup sadece gelir, egitim yili ve diger gorevlere
sahip olma degiskenleri yenilik¢i davranis lizerinde anlamli bir pozitif etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir.  Korkmaz (2020) tarafindan Tiirk bankacilik sektoriinde yapilan
arastirmada yenilik¢i davranigin kadin ve erkek calisanlar arasinda anlamli bir fark
olmadigi, ayn1 caligmada elde edilen sonuglara gore, bekar ve evli ¢alisanlarin yenilik¢i
davranis boyutlar1 arasinda da anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Demografik
ozelliklerin yenilik¢i davranis {izerindeki etkisini anlamak, orgiitler icin stratejik bir
avantaj saglayabilir. Literatiirdeki ¢aligmalar da dikkate alindiginda elde edilen sonuglar
demografik 6zelliklerin yenilik¢i davranis tizerinde kismen farklilik gosterdigi ulusal hem

de uluslararasi ¢alismalar ile ortiismektedir.

Arastirma sonucunda yenilik¢i davranisin cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, kadin ve erkek calisanlarin yenilik¢i davraniglart benzer sekilde
sergilediklerini ve cinsiyetin yenilik¢i davranis ilizerinde belirgin bir etkisi olmadigim
gostermektedir. Cetin ve arkadaslar1 (2017), kadin ve erkek c¢alisanlar arasinda yenilik¢i
davraniglar agisindan belirli farkliliklar olabilecegini bulmuslardir. Kadinlarin daha fazla is
birligi ve takim ¢aligsmasina yatkin olduklari, erkeklerin ise daha fazla risk alma egiliminde
olduklar1 belirtilmis olmasina ragmen elde edilen sonuglara gore yenilik¢i davranislarin
cinsiyete gore farklilik géstermemesi, is yerinde cinsiyet esitliginin saglanmis olabilecegini
ve her iki cinsiyetin de benzer firsatlara sahip oldugunu gosterebilir. Baer ve Kaufman
(2008), cinsiyetin yenilik¢i davraniglar iizerinde belirgin bir etkisi olmadigini, bunun
yerine bireysel yeteneklerin ve ¢evresel faktorlerin daha 6nemli oldugunu belirtmislerdir.
Kiiltiirel ve kurumsal faktorler de yenilikgi davraniglarin cinsiyete gore farklilik
gdstermemesinde énemli bir rol oynar. Is yerinde cinsiyet esitligini destekleyen politikalar
ve uygulamalar, kadin ve erkek calisanlarin esit firsatlara sahip olmasini saglar. Bu tiir bir
esitlik ortami, her iki cinsiyetin de yenilik¢i davraniglarda bulunma olasiligini artirir.
Cuddy, Wolf ve Glick (2010), is yerinde cinsiyet esitligini destekleyen politikalarin,

calisanlarin yenilik¢i davraniglarini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir.
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Arastirmada yenilik¢i davranisin medeni duruma gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, evli veya bekar calisanlarin yenilik¢i davranislari benzer sekilde
sergilediklerini ve medeni durumun yenilik¢i davranis tizerinde belirgin bir etkisi
olmadigmi gdostermektedir. Yenilik¢i davraniglarin medeni duruma gore farklilik
gostermemesi, i yerinde medeni duruma bagli bir ayrimcilifin olmadigini ve tiim
calisanlarin esit firsatlara sahip oldugunu gosterebilir. Anderson ve arkadaslar1 (2014),
yenilik¢i davraniglarin daha ¢ok bireylerin igsel motivasyonlarina ve c¢evresel desteklere
bagli oldugunu belirtmislerdir, bu da medeni durumun yenilik¢i davranig lizerinde sinirh
bir etkisi oldugunu diisiindiirebilir. Medeni durumun yenilik¢i davranis lizerindeki etkisine
dair literatiirde sinirli sayida ¢aligma bulunmakla birlikte, genel egilim, medeni durumun is

yerinde yenilik¢i davraniglar: belirlemede kritik bir faktdr olmadigini géstermektedir.

Arastirmada yenilik¢i davranisin yasa gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu
bulgu, yenilik¢i davranislarin ¢alisanlarin yaslarina bagl olarak degisebilecegini ortaya
koymaktadir. Yas, yenilik¢i davranis iizerinde 6nemli bir demografik faktordiir. Geng
calisanlar, genellikle daha fazla risk alabilme egiliminde olup, yenilikgi fikirler gelistirme
konusunda daha istekli olabilirler. Buna karsin, daha yaslt ¢alisanlar, deneyimlerine dayali
olarak daha stratejik ve iyi digiiniilmiis yenilikler onerebilirler. Anderson, Poto¢nik ve
Zhou (2014), yasin yenilik¢i davranislar iizerinde karmasik bir etkisi oldugunu ve her iki
yas grubunun da farkli agilardan yenilik¢i olabilecegini belirtmistir. Geng ¢alisanlar,
genellikle daha enerjik, teknolojik yeniliklere agik ve yaratici fikirler gelistirmeye daha
yatkindir. Bu ¢alisanlar, yenilik¢i davranislar sergileme konusunda daha fazla motivasyona
sahip olabilirler. Geng ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglara yatkinligi, onlarin hizli 6grenme
yetenekleri ve teknolojiye olan ilgileriyle iliskilendirilebilir. Perry-Smith ve Mannucci
(2017), geng¢ calisanlarin daha yaratici ve yenilik¢i olma egiliminde oldugunu ve bu
egilimin 1§ yerinde yenilik¢i sonucglar dogurabilecegini belirtmistir. Daha yash calisanlar
ise, genellikle daha fazla is deneyimine ve bilgiye sahip olduklarindan, yenilik¢i
davraniglar gelistirme konusunda avantajli olabilirler. Bu calisanlar, deneyimlerinden ve
genis bilgi birikimlerinden yararlanarak stratejik ve 1yi disliniilmis yenilik¢i ¢ozlimler
sunabilirler. Ancak, yash galisanlar, risk almaktan kaginma egiliminde olabilirler ve bu da
yenilik¢i davramiglar1  sinirlayabilir. Amabile ve Pratt (2016), yash calisanlarin
deneyimlerinin ve bilgi birikimlerinin yenilik¢i projelerde Onemli bir avantaj
saglayabilecegini  ancak risk  almaktan kagmma  egilimlerinin  yenilik¢iligi

sinirlayabilecegini belirtmistir. Yas gruplar1 arasindaki bu farkliliklar, is yerinde cesitli
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yenilik¢i davraniglart tesvik etmek icin dikkate alinmalidir. Geng ve yasl c¢alisanlarin
yenilik¢i davranislarini destekleyen farkli stratejiler gelistirilebilir. Ornegin, geng calisanlar
icin yaratict diistinmeyi tesvik eden ve risk almayr Odiillendiren bir is ortami
yaratilabilirken, yash calisanlar i¢in bilgi paylasimini ve stratejik diisiinmeyi tegvik eden
bir ortam saglanabilir. George ve Zhou (2001), farkli yas gruplarindaki g¢alisanlarin

yenilik¢i davranislarini desteklemek i¢in uyarlanmis stratejilerin 6nemini vurgulamaistir.

Aragtirmada yenilik¢i davranigin egitim durumuna gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, yenilik¢i davranislarin ¢alisanlarin egitim diizeylerinden bagimsiz
olarak benzer sekilde sergilendigini ve egitim durumunun yenilik¢i davranis iizerinde
belirgin bir etkisi olmadigin1 gostermektedir. Yenilik¢i davranislarin egitim durumuna gore
farklilik géstermemesi, is yerinde egitim diizeyine bagli bir ayrimciligin olmadigini ve tiim
calisanlarin esit firsatlara sahip oldugunu gosterebilir. Anderson ve arkadaslar1 (2014),
yenilik¢i davranislarin daha ¢ok bireylerin i¢sel motivasyonlarina ve g¢evresel desteklere
bagli oldugunu belirtmislerdir, bu da egitim durumunun yenilik¢i davranis tizerinde sinirh
bir etkisi oldugunu diislindiirebilir. Bu durum, diisiik egitim diizeyine sahip calisanlar ile
yikksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin yenilik¢i davranislart benzer sekilde
sergilediklerini ve is yerinde egitim durumu farkinin bu tiir davraniglar1 etkilemedigini
gostermektedir. Is yerlerinde sunulan egitim ve gelisim programlari da yenilikgi
davraniglarin egitim durumuna gore farklilik gostermemesine katki saglayabilir. Bu
programlar, diisilk ve yiiksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin yenilik¢i becerilerini
gelistirmelerine ve uygulamalarina olanak tanir. Egitim ve gelisim firsatlarinin esit sekilde
sunulmasi, egitim diizeyleri arasindaki farklarin minimize edilmesine yardimci olur.
Ornegin, Javed ve arkadaslar1 (2020), egitim ve gelisim programlarmin calisanlarin

yenilik¢i davraniglarini artirmada onemli bir rol oynadigini belirtmistir.

Arastirmada yenilik¢i davranisin toplam c¢alisma siiresine ve c¢alismakta olunan
firmadaki ¢alisma siiresine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu bulgu, yenilik¢i
davraniglarin ¢alisanlarin is deneyimlerinden bagimsiz olarak benzer sekilde sergilendigini
ve toplam calisma siiresinin yenilik¢i davranmis lizerinde belirgin bir etkisi olmadigini
gostermektedir. Yenilik¢i davranig, is yerinde yeni ve yaratict fikirler gelistirme ve
uygulama siirecini ifade eder. Yenilik¢i davranislarin toplam c¢alisma sliresine gore
farklilik gostermemesi, is yerinde i deneyimine bagli bir ayrimciligin olmadigini ve tiim
calisanlarin esit firsatlara sahip oldugunu gosterebilir. Zhou ve Shalley (2003), is

deneyiminin yenilik¢i davranis tizerinde sinirli bir etkisi oldugunu ve is yerinde yaratict
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stireclerin daha ¢ok c¢evresel faktorler ve bireysel yeteneklerle sekillendigini

belirtmislerdir.

Aragtirmada yenilik¢i davranisin is yerindeki pozisyona gore farklilik géstermedigi
tespit edilmistir. Bu bulgu, yenilik¢i davramiglarin ¢alisanlarin  is  yerindeki
pozisyonlarindan bagimsiz olarak benzer sekilde sergilendigini ve is yerindeki pozisyonun
yenilik¢i davranis lizerinde belirgin bir etkisi olmadigimi gdstermektedir. Yenilik¢i
davraniglarin is yerindeki pozisyona gore farklilik gostermemesi, organizasyonel hiyerarsi
icinde tiim ¢alisanlarin esit firsatlara sahip oldugunu ve yenilikgi diisiincenin her diizeyde
tesvik edildigini gosterebilir. Ayni1 zamanda {ist diizey yoneticilerden alt kademedeki
calisanlara kadar tiim pozisyonlardaki calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 benzer sekilde
sergilediklerini ve is yerindeki pozisyon farkinin bu tiir davranislari etkilemedigini
gostermektedir. Madjar ve arkadaslar1 (2011), pozisyonun yenilik¢i davraniglar tizerindeki
etkisinin minimal oldugunu ve organizasyonel destek ve liderlik gibi faktorlerin daha

belirleyici oldugunu belirtmislerdir.

Arastirmada yenilik¢i davranisin c¢alismakta olunan departmana gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu bulgu, yenilik¢i davranislarin ¢alisanlarin bulunduklari
departmanlara bagli olarak degisebilecegini ortaya koymaktadir. Farkli departmanlar,
yenilik¢i davramslar i¢in farkli diizeylerde destek ve kaynak saglayabilir. Ornegin, tasarim
ve pazarlama departmanlari, yenilik¢i faaliyetlere daha fazla odaklanirken, muhasebe ve
insan kaynaklart gibi diger departmanlar daha rutin ve yapilandirilmis gorevlerle
ilgilenebilir. Perry-Smith ve Mannucci (2017), farkli departmanlarin yaratici siiregler
tizerinde farkli etkileri oldugunu ve bu etkilerin yenilik¢i davraniglar1 sekillendirdigini
belirtmistir. Tasarim, mithendislik, liretim ve pazarlama gibi departmanlar, genellikle
yenilik¢i fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmasinda 6n planda olan departmanlardir. Bu
departmanlarda c¢aliganlar, yeni iirlinler ve hizmetler gelistirme konusunda daha fazla
tesvik edilirler ve bu da onlarin yenilik¢i davraniglarini artirabilir. Amabile ve Pratt (2016),
tasarim ve pazarlama departmanlarinin, c¢alisanlarin yaratict potansiyellerini ortaya
cikarmada 6nemli bir rol oynadigini ve bu departmanlarda ¢alisanlarin daha yenilik¢i olma
egiliminde oldugunu belirtmislerdir. Muhasebe ve insan kaynaklar1 gibi daha
yapilandirilmis ve rutin islere odaklanan departmanlar, yenilik¢i davranislar tesvik etmek
icin daha az firsat sunabilir. Bu departmanlarda calisanlar, is siireclerinde daha kati
kurallara ve prosediirlere uymak zorunda kalabilirler, bu da yenilik¢i davraniglarim

sinirlayabilir. Scott ve Bruce (1994), yenilik¢i davranislarin, calisanin bulundugu
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departmanin dogasina bagli olarak degisebilecegini ve daha rutin islere odaklanan

departmanlarda yenilik¢iligin sinirli olabilecegini belirtmislerdir.

Aragtirmada Yenilik¢i davranmisin alinan terfiye gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, yenilik¢i davraniglarin g¢alisanlarin terfi durumlarindan bagimsiz
olarak benzer sekilde sergilendigini ve terfinin yenilik¢i davranis iizerinde belirgin bir
etkisi olmadigimi gostermektedir. Baska bir degisle terfi almis ve almamis calisanlarin
yenilik¢i davraniglart benzer sekilde sergilediklerini ve terfi durumunun bu tiir davranislar
etkilemedigini gostermektedir. Yenilik¢i davraniglarin terfi durumuna gore farklilik
gostermemesi, organizasyonel hiyerarsi iginde tiim calisanlarin yenilik¢i diisiince ve
davraniglar icin esit firsatlara sahip oldugunu gosterebilir. Janssen ve Van Yperen (2004),
yenilik¢i davranislarin daha ¢ok bireylerin i¢sel motivasyonlarina ve cevresel desteklere
bagli oldugunu, terfi gibi digsal ddiillerin bu tiir davraniglar {izerinde smirli bir etkisi

olabilecegini belirtmislerdir.

Son olarak arastirmada yenilik¢i davranigin gorev sayismma gore farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Bu bulgu, yenilik¢i davranislarin ¢alisanlarin tistlendigi
gorev sayisindan bagimsiz olarak benzer sekilde sergilendigini ve gorev sayisinin yenilik¢i
davranis iizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 gostermektedir. Akhavan ve arkadaslar
(2015) tarafindan yapilan bir c¢alisma, yenilik¢i davramislarin daha ¢ok bireysel
motivasyonlar ve cevresel desteklerle iliskili oldugunu ve gdrev sayisinin bu davranislar
tizerinde simirli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu, calisanlarin yenilikei
davraniglarinin - daha c¢ok is ortamindaki destekleyici unsurlara ve bireysel

motivasyonlarina bagli oldugunu gostermektedir.
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7. SONUC VE ONERILER

Bu calismada kapsayict liderlik algisinin yenilik¢i davramis {izerindeki etkisi
kapsamli bir sekilde incelenmistir. Genel sonuglar, kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i
davranig iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.
Bununla birlikte, bu etkinin alt boyutlar arasinda farklilik gdsterdigi ortaya ¢ikmustir. Grup
tiyelerinin desteklenmesi, adalet ve esitligin saglanmasi ve ortak karar verme siireclerinin
yenilik¢i davranis lizerinde belirgin bir etkisi bulunmamistir. Buna karsin, farkli katkilar
tesvik etmenin ve grup iiyelerinin tam katkida bulunmalarina yardimci olmanin yenilikgi
davranisi olumlu yonde etkiledigi saptanmistir. Demografik 6zelliklere gore kapsayici
liderlik algisinda farkliliklar bulunmus, 6zellikle calisilan firmadaki calisma siiresi ve
departmana gore anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Yenilik¢i davranisin da yas ve
caligilan departmana gore farklilik gosterdigi, ancak diger demografik 6zellikler acisindan

anlamli bir farklilik bulunmadigi belirlenmistir.

Arastirma bulgularina dayanarak, kapsayici liderlik uygulamalarint gelistirmek ve
yenilik¢i davranislari tesvik etmek icin bir dizi 6neri sunulabilir. 11k olarak, liderlerin ekip
tiyelerinin farkli katkilarini tesvik etmeleri biiylik 6nem tagimaktadir. Bu, ¢esitli fikirlerin
ve perspektiflerin degerlendirilmesini saglayarak yenilikgiligi artirabilir. Ekip {iyelerinin
tam potansiyellerini ortaya koymalarini saglamak icin destekleyici bir ortam yaratilmalidir.
Bu ortam, iiyelerin yeteneklerini ve becerilerini tam olarak kullanmalarina olanak tanir ve
yenilik¢i davraniglart destekler. Ekip liyelerinin tam potansiyellerini ortaya koymalarimni
saglamak i¢in destekleyici bir ortam yaratmak, ¢esitli stratejiler ve uygulamalar gerektirir.
Oncelikle, agik iletisim kanallar1 kurmak esastir. Bu, ekip iiyelerinin fikirlerini dzgiirce
paylasabilmeleri i¢in dinleme ve geri bildirim siireglerini icermelidir. Seffaf bilgi akisi,
calisanlarin kendilerini giivende hissetmelerine katkida bulunur. Cesitlilik ve kapsayicilik
da 6nemli unsurlardir; farkli yetenekler, bakis agilari ve deneyimlerin degerini kabul edip
tesvik etmek, her bireyin potansiyelini gerceklestirmesine olanak tanir. Mentorlik ve
koc¢luk hizmetleri, deneyimli ¢alisanlarin bilgi ve deneyimlerini paylasmalarini saglar.
Ekip {liyelerinin basarilarimi kutlamak ve tesvikler sunmak, onlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglar. Esnek calisma saatleri ve ig-yasam dengesi politikalari, ¢alisanlarin
kisisel ve profesyonel yasamlarini dengelemelerine yardimci olarak ekip {iiyelerinin
kendilerini desteklenmis hissetmelerini saglayarak tam potansiyellerini ortaya koymalarina

imkan tanir. Bir isletmede farkl katkilarin tesvik edilmesi, ekip liyelerinin c¢esitli bakig
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acilarmin, yeteneklerinin ve deneyimlerinin dikkate alinarak bunlardan faydalanilmas ile
saglanabilir. Bu sayede, her bireyin 6zgl katkilarinin degerli oldugu vurgulanarak bu
katkilarin ekibe ve isletmeye nasil olumlu etkiler yaratabilecegi gosterilir. Bu sayede
isletmenin genel performanst ve basarist artirilir, calisanlarin kendilerini degerli

hissetmeleri saglanarak daha yenilik¢i, esnek ve dayanikli bir is ortami yaratilir.

Ayrica, demografik Ozelliklere duyarli stratejiler gelistirilmesi gerekmektedir.
Calisanlarin yas1 ve ¢alistiklar1 departman gibi demografik 6zelliklerin yenilik¢i davranig
tizerinde etkili oldugu goz Oniinde bulundurularak, bu ozelliklere duyarli liderlik ve
yonetim stratejileri olusturulmalidir. Egitim ve farkindalik programlar1 da kapsayici
liderlik becerilerinin gelistirilmesinde onemli rol oynayacaktir. Bu programlar, liderlerin
ekiplerini daha iyi desteklemelerine ve farkli katkilari tesvik etmelerine yardimer olabilir.
Sonug¢ olarak, demografik Ozelliklerin yenilik¢i davranis tizerindeki etkisini goz ardi
etmemek gerekmektedir. Bu farkliliklar1 dikkate almak, orgiitlerin  yenilikei
potansiyellerini maksimize etmelerine ve rekabet avantaji elde etmelerine yardimci
olabilir. Gelecekteki aragtirmalar, demografik 6zelliklerin yenilik¢i davranis tizerindeki
etkilerini daha detayli inceleyerek, bu alanda daha derinlemesine bir anlayis

gelistirilmesine katki saglayabilir.

Is yerinde adalet ve esitlik ilkelerini vurgulayan politikalarin gelistirilmesi de biiyiik
onem tasimaktadir. Herkesin esit firsatlara sahip oldugu bir ortam yaratmak, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve yenilik¢i davranislarini artirabilir. Is yerinde adalet ve esitlik ilkelerinin
uygulanmasit hem caligsanlarin motivasyonunu artirmak hem de isletmenin basarisini
stirdiiriilebilir kilmak i¢in kritik 6neme sahiptir. Bu ilkeleri hayata gecirmek i¢in oncelikle
tiim calisanlara esit firsatlar sunmak gerekir. Ise alim siireclerinden terfi ve maas artislarina
kadar tiim kararlarin adil ve seffaf kriterlere dayandirilmasi, her bireyin yeteneklerine ve
performansina gore degerlendirilmesini saglar. Cesitliligi ve kapsayiciligi tesvik eden
politikalar olusturmak, farkliliklar1 kabul ederek ve deger vererek ¢alisma ortamini daha
adil hale getirir. Ayrica, calisanlarin seslerini duyurabilecekleri agik iletisim kanallar
olusturmak ve geri bildirim mekanizmalarini etkin bir sekilde kullanmak, herkesin esit
sekilde katilm gOstermesini saglar. Ayrimcilikla miicadele etmek ve bu konuda sifir
tolerans politikas1 uygulamak da adalet ve esitligin saglanmasinda 6nemli bir adimdir.
Egitim ve farkindalik programlar1 diizenleyerek, calisanlarin bu konudaki biling
diizeylerini artirmak ve olumsuz davranislarin oniine gegmek miimkiindiir. Sonug olarak,

adil ve esitlik¢i bir ig ortamu1 yaratmak, calisanlarin memnuniyetini ve bagliligini artirarak
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genel is performansini olumlu yonde etkiler. Sirketler, liderlik ve yonetim uygulamalarini
diizenli olarak degerlendirmeli ve bu uygulamalarin kapsayicilik ve yenilikgilik Gizerindeki
etkisini analiz etmelidir. Bu siirekli iyilestirme ve adaptasyon i¢in énemli bir geri bildirim

saglar.

Sonu¢ olarak, kapsayict liderlik uygulamalarinin etkinligini artirarak yenilikei
davranislar1 tesvik etmek, organizasyonlarin rekabet avantajini gii¢lendirebilir. Oncelikle,
kapsayici liderlik, ¢alisanlarin farkli bakis agilarini ve yeteneklerini degerlendirir ve bu da
daha zengin ve cesitli fikirlerin ortaya c¢ikmasini saglar. Bu ¢esitlilik, sorunlarin
¢cozlimiinde ve firsatlarin degerlendirilmesinde daha yaratict ve yenilik¢i yaklagimlarin
benimsenmesine olanak tanir. Yenilik¢i is davraniginin tesvik edilmesi, ¢alisanlarin siirekli
olarak daha iyi ve daha etkili yontemler aramasina yol agar, bu da isletmenin rekabet

glicunu artirir.

Kapsayici liderlik ayn1 zamanda kapsayici ve yenilikei bir kiiltiir, isletmenin itibarin
giiclendirir ve yetenekli bireylerin dikkatini ¢eker, bu da yetenekli is giiciinilin ¢ekilmesini
saglar, isletmenin degisen piyasa kosullarima ve miisteri ihtiyaglarina daha hizli ve esnek
bir sekilde uyum saglamasina olanak tanir. Bu adaptasyon yetenegi, isletmenin
stirdiiriilebilirligini ve uzun vadeli basarisini garanti altina alir. Genel olarak, kapsayici
liderlik ve yenilik¢iligin tesvik edilmesi, isletmenin i¢ ve dis dinamiklerini olumlu yonde
etkileyerek, rekabet avantaj1 saglar ve kurumsal performansi artirir. Bu Oneriler, kapsayici
liderligin ve yenilik¢iligin is yerinde daha yaygin ve etkili bir sekilde benimsenmesini

saglayabilir.

Bu ¢aligmanin sinirhiliklart degerlendirildiginde ise oncelikle, aragtirmanin belirli bir
sektorde yapilmis olmasi, elde edilen sonuglarin genellestirilebilmesini sinirlamaktadir.
Farkl sektorler arasinda 6nemli farkliliklar bulunabileceginden, arastirmanin bulgular tiim
beyaz yaka calisanlarina uygulanamayabilir. Veri toplama yontemi agisindan c¢alismada
anket kullanilmis olmasi, katilimcilarin  yanitlarinin -~ dogrulugunu etkileyebilir;
katilimcilarin yanitlarinda diirtist olmama veya sosyal olarak arzu edilen yanitlar1 verme
egilimleri s6z konusu olabilir. Ayrica, aragtirmanin belirli bir zaman diliminde
gerceklestirilmesi, yenilik¢i davranislarin uzun vadeli etkilerini goézlemle olanagini
kisitlayabilmektedir. Bunlarin yani sira kiiltiirel faktorler de dikkate alinmasi gereken bir
diger onemli smirliliktir. Farkl kiiltiirel baglamlarda kapsayici liderligin algilanma bigimi

degisebilir ve bu calisma belirli bir kiiltiirel baglamda gergeklestirildigi igin, farkl
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kiiltiirlerdeki beyaz yaka calisanlar1 i¢in gegerliligi sorgulanabilir. Son olarak kapsayici
liderlik ve yenilik¢i davranis gibi 6znellik igeren kavramlar, bireyler arasinda farkli

algilanabilir ve bu durum arastirmanin sonuglarini etkileyebilir.
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Yoneticim gorevlerini ara sira geleneksel olmayan yollarla yapmasi igin
grup lyelerini destekler.

Yoneticim yeni fikirler sunmaya devam etmem icin gerekli olan cesaret
ve duygusal destegi saglar.

UCUNCU BOLUM:

YENILiKCi DAVRANIS

Liitfen ¢alistiginiz kurumdaki durumunuzu géz 6niinde bulundurarak
mevcut duygu ve diislincelerinizi en iyi yansitan secenegi isaretleyiniz.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle Katilhyorum

Isimi yaparken yeni yollar denerim.

Ozgiin diisiinmeyi gerektiren isleri tercih ederim.

Isimde bir seyler iyi gitmediginde, yeni ¢6ziim yollar1 bulmay1 denerim.

Meslektaglarim veya is ortaklarimdan yeni fikirler almaya ¢aligirim.

Kendi igsimde yararlanmak i¢in, bagka yerlerde islerin nasil yapildigi ile
ilgilenirim.

En iyisini bulmak ve uygulamak icin diger insanlarin yeni fikirlerini
arastiririm.

Yeni bir fikrim oldugunda, is arkadaglarima bu fikri benimsetmeye
caligirim.

Yeni bir fikrim oldugunda, y6netimden buna destek almaya ¢aligirim.

Is arkadaslarima yeni fikirlerin olumlu y&nlerini gdstermeye galigirim.
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Bir fikri uygularken isler planladigim gibi gitmese bile calismaya devam
ederim.

Fikirlerimi benimsetme ve hayata gecirmede siklikla basarili oldum.

Diislindiigiim bir¢ok sey kurulusumuzda uygulanmakta, kullanilmaktadir.

Ne zaman bir yerde galistiysam, orada bir seyleri iyilestirdim.
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ebys

Bagkent Universitesi Baglica Kampiisii Fatih Sultan Mahallesi Eskigehir Yolu 18. Km Bilgi igin: Gamze SONBAY

06790 Etimesgut/ ANKARA o Koordinator

Bu b elaidronilidmeadiedmeadanmistir.

Telefon No: 246 66 66 / 5138

e-Posta:adk(@baskent.edu.tr Internet Adresi:www.baskent.edu.tr
Kep Adresi:baskentuniversitesi@hs02 kep.tr
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Evrak Tarih ve Sayisi: 23.05.2024-344419

Say1 :17162298.600- 144 20 Mayis 2024
Konu : Tez Calismasi

flgili Makama

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali isletme Yonetimi
Yiiksek Lisans Programi o6grencisi Miiniire Oner'in, Prof. Dr. H. Cenk Sézen'in
damsmanhginda yiiriitmekte oldugu, "Beyaz Yaka Cahsanlarinin Kapsayie1 Uretim
Sektoriinde Liderlik Algilarimin Yenilik¢i Davramslarma Olan  Etkisi- Uretim
Sektoriinde Bir Arastirma" adh yiiksek lisans tez calismasi degerlendirilmis ve
yapilmasinda bir sakinca olmadig tespit edilmistir.

Bilgilerinize saygilarimizla sunariz.

Baskent Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat Alan Arastirma Kurulu

Ad, Soyad Degerlendirme ’ imza

Prof. Dr. Gozen Giiner Aktag Olumlu/Stamsus

Prof. Dr. Sadegiil Akbaba Altun Olumlu/Olamsuaz

Prof. Dr. Fatih Cetin Olumlu/Qlarasuz [

y

Prof. Dr. Hasan Tahsin Fendoglu Olum]ufe}umsuri

Prof. Dr. Filiz Kalelioglu Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Hidayet Hale Kiinticen | Olumlu@tumstrz

Prof. Dr. Ozcan Yagcl Olumlu/Okemsuz—

Bu belge,giivenli elektronik imza ile imzalanmstir.
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Ek 3: Kapsayia Liderlik Ol¢egi Olcek Kullanim izni

you want to do

ko X =] 2 foa £y FMesting | [B Test Kuponu Yat.. €3 ToManager Yo TRues (Y P xdH P Find A Q
Deict Avchive | R (; R:P'r F—-)d M- E7 Team Email v Done Mo JB OneNiote Mok € o Pl 'all [ Related - 222
 Junk~ Delete Archive Repl orvrar - ) . X ark Categorize Follow  Translate ca oom
B/ um Al FliMore- |G Reply&Delete  # Create Mew v « [PActions~  ynread . o . [ Select  joud
Delete Respond Quick Steps [ Move Tags & Editing Speech  Zoom

Car 08.11.2023 14:05
Yi

© Manare Oner

t: Glgek Kullamim izin Talebi

, If these are problems with how this message is displayed, dick here to view it in a web browser.

== Kapsayici Lidedik Olgegidoox _
&= uxe

Enterprise Vault

Merhaba,

Galismanizda Kapsayici Liderlik Olgegini kullanabilirsiniz. Olgegin boyutlan ve maddeleri ektedir.
Iyi gahsmalar,

Gaglar GELIK

Ginderen: Mindre Oner

Ganderildi: 8 Kasim 2023 Cargamba 10:01
Kime

Konu: FW: Olgek Kullanim izin Talebi

Hocam merhaba,

Ben Munare Oner, Bagkent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisu'nde tezli MBA yuksek lisansi yapmaktayim ve tez donemindeyim
Kapsayici Liderik Olgegdi'nin kullanimi ile ilgili Soner Hoca'dan izin aldim,

Sizin igin de ilgili lgedi kullanmam uygun mudur?

Eder uygun goriirseniz élgedi benimle paylagabilir misiniz?

Tegekkur eder,
lyi caligmalar dilerim

Saygilanmia

safbaiiine Asiem
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Ek 4: Yenilikci Davrams Olgegi Olcek Kullanim izni

Ty “y EdMeetng B Test Kupoe Yot 55 To Manager 3 ~ - | Search People )
e ﬁa‘ I/" Eime ) Team bmail V' Dome =3 Ei L ] I' [ nddess Bosk A
Fieply Mimdmm €2 aglytCoete ¥ ConteHiw < Mo Rules Onebote mmcummm o m
Respand Duick Steps N Move Tags Find Speech.
enike) dasran dindi * Cunrent hiaiibos = ] Epheply EpRephy AN 5 Forwmd GHIM
Al Unread Bybuew 1 e
ot OP
Mandre Oner B Re: Olgek Kullanam zin Talebi
RE: Arngtims Orzeti Drplanmma. do 11:40 To @ Mindre Gner
Frame: munire oner 0 11 e i problemi wilh fubvw 1hs) Basiag 4 diiplayed Ak Raie 18 viw 1l 10 & Wi Biowidr.
Last Month
Enterprise Nt
Osman PALA
Re: Cigek Kuttanam Lzin Talebi f- 4R
mevinithu, Cevaplar S8 Liert
Mondre Oner
amrulw:-nmnmn:' - mazmes Merhaba, kullanabilirsiniz.
R e (Oicek maddeleri makalede mevcutiur, Cevaplar 5 Likert clgedgine gore alnmigti
Search Complete.
Kimden: “Munure Oner
Kime: -
Gonderllenler: 27 Aralik Carsamba 2023 16:48 16
Konu: Qlgok Kullamm lzin Talebi
Osman Hocam merhaba,
Ban Mundre Oner, Bagkent Unlversites! Sosyal Bllmler Enstitusi’nde tezll MBA yiksek lisans: et wis ez & Indayl
Kapsayior lideriik Uzerine bir ter galgmass yapmay planiyorum, bu sebeple Yanilikgi Daviamg Olgaginin (YDO) Torkiye'ye Uyarama Caligmas:
https.//dergipark.org it/ download/article-file/13 16215 makalesinde bahsi gegen Yenilikei Davraneg Olgegi'ni kullanabilir miyim?
Eder izniniz olursa glgedi de benim le paylasabilir misiniz?
Yardwmblanniz igin tegekkr eder,
Iyt gabgmalar dilerim.
Saygilanmla.
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