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Bu ¢alismanin amaci paylasilan liderligin degisime agiklik ve i¢ girisimeilik
tizerine etkilerini belirlemektir. Bu amaca gore tarama modelli bir arastirma
tasarlanmistir. Arastirmada Konya ili Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigii’nde
gorev yapan 200 calisan tizerinde anket uygulanmistir. Arastirmada kullanilan anket;
kisisel bilgi formu, i¢ girisimcilik 6lcegi, degisime aciklik 6lcegi ve paylasilan
liderlik odlgeginden olusmaktadir. Olceklere iliskin giivenirlik ve gegerlilik
calismalar1 yapilmigtir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici
istatistiksel yontemleri t-testi, anova testi, korelasyon ve regresyon analizleri
kullanilmistir. Arastirma sonucunda degisime aciklik diizeyinin ¢ok iyi diizeyde, i¢
girisimcilik ve paylasilan liderlik diizeyinin iyi diizeyde oldugu sonucuna
ulasilmustir. I¢ girisimcilik ile paylasimer liderlik ve degisime agiklik ile paylagimei
liderlik arasinda yiiksek korelasyon oldugu belirlenmistir. Paylagilan liderligin, i¢
girisimcilik ve degisime agikligin belirleyici bir degisken oldugu sonucuna

varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Paylasilan liderlik, i¢ girisimcilik, degisime aciklik.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF SHARED LEADERSHIP ON OPENNESS TO CHANGE AND
INTRAPRENEURSHIP: A RESEARCH IN KONYA PROVINCIAL
DIRECTORATE OF YOUTH SERVICES AND SPORTS

TURAN HEVESLLI, Tuba
Postgraduate, Department of Business
Thesis Advisor: Prof. Dr. Adem OGUT
June, 2016

The aim of this study is to determine the effects of shared leadership on
openness to change and intrapreneurship. According to this aim, a research has been
designed with surveying model. Within research, a questionnaire was applied on 200
employees working in Konya Provincial Directorate of Youth Services and Sports.
The questionnaire used in the study consists of personal information form, scale of
intrapreneurship, scale of openness to change and scale of shared leadership.
Reliability and validity studies have been conducted on theses scales. In the
evaluation of the data obtained, descriptive statistical methods, t-test, anova test,
correlation and regression analysis have been used. As a result of research, it is
concluded that the level of openness to change is in a very good level, and level of
intrapreneurship and shared leadership is in a good level. High correlations have
been determined between intrapreneurship and shared leadership; and between
openness to change and shared leadership. It has concluded that shared leadership,
intrapreneurship and openness to change are the defining variables.

Keywords: shared leadership, intrapreneurship, openness to change.
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GIRIS
Insanlarin topluluk halinde yasamaya baglamalar1 ile birlikte ydnetim,
toplumsal yasamda vazgecilmez bir olgu haline gelmistir. Ilk 6nceleri insan

topluluklar1 ac¢isindan ele alinan yoOnetim sanayi devrimiyle birlikte oOrgiitler

acisindan ele alinmaya baslanmustir.

En genel anlamiyla belirli hedefleri gerceklestirmek amaciyla bir araya gelmis
iki veya daha fazla kisinin meydana getirdigi grup faaliyeti ya da sosyal olay (Eren,
2004: 1) olarak tanimlana yonetim giiniimiiz modern kurum ve kuruluslarinin

basarisinda kilit rolii tistlenmektedir.

Tarihsel siliregte yasanan gelisim ve degisimlerin etkisinde yonetim anlayisi da
farklilasarak degisime ugramistir. Basarinin temelinde etkin bir yonetimin yaninda
etkili bir liderligin de yattig1 konusunda ortak bir kan1 olusmus yapilan arastirmalar

da liderlik {izerine yogunlagmistir.

Liderligin dogustan gelen bir 6zellik oldugu goriisiinii benimseyen ve liderligin
kisisel bir o6zellik oldugu goriisiinii savunan Ozellikler yaklasimi 1940’11 yillarin
baslarinda liderlik konusunda yapilan ilk c¢aligmalar arasinda gosterilebilir. Bu
yaklasim basarili olan liderlerin fiziksel ozellikleri, zekalar1 gibi dogustan gelen
ozelliklerini inceleyerek ideal liderlik bigimini tanimlamaya caligmistir. Bu kuram
basarili olmus liderlerin 6zelliklerini incelemis ve buna gore ideal liderligin taniminm
yapmaya c¢alismistir. Zamanla Ozellikler kuraminm etkili liderligi agiklamada
yetersiz kalmasi, arastirmacilar1 liderin davraniglarini arastirmaya yoneltmistir.
Davranis¢1 kuramlar liderin davraniglarini analiz etmis ve lider davraniglarina gore

ideal lideri bulmaya ¢alismistir (Celik, 2007: 10) .

Davranigg1 yaklagimlarin dogusuyla birlikte, yonetim bilimi konular1 arasinda
sayllmaya bagslanan liderlik konusu, egitim yonetiminde, Ozellikle sistemci
goriislerden sonra giderek O6nem kazanmis ve egitim yoneticisinin, liderlik roli
oynadiginda basarili olabilecegi ileri siiriilmiistiir. Cagdas yonetim anlayist ile de

egitim yoneticisinin liderlik rolii agirlik kazanmistir (Sentiirk ve Sagnak, 2012: 30).



Liderlik konusunu arastiran aragtirmacilar, belli bir tarihsel siire¢ igerisinde,
lider basarisinin sadece liderlik 6zelliklerine ya da davranislarina bagli olmadigi
sonucuna vararak, liderlik basarilarinda ki davranislarin oldukca farkli degiskenlere

bagl oldugu goriisiinde birlesmislerdir (Celik, 2007: 16).

Gelistirilen liderlik big¢imleri uygulamada etkili sonuclar vermemistir. Bu
durum iki temel nedene dayandirilmistir: Ilki, yapilan arastirmalarda liderligin
eylemden ¢ok davranis olarak; manevi bir olgudan ¢ok psikolojik bir olgu olarak
goriilmesidir. Ikincisi ise, yapilan arastirmalarda liderligin biirokratik, psikolojik ve
teknik-rasyonel yonii vurgulanarak mesleki ve ahlaki boyutunun ihmal edilmesidir
(Yildirim, 2010: 1). Son yillarda ise bu eksikligin giderilmesine katki saglayacak

sekilde paylasilan liderlik iizerine arastirmalar yapildigi gozlenmektedir.

Paylasilan liderlik, atanmis liderin otesinde genis ve derin bir liderlik
kapasitesini  gelistirmeyi igermektedir. Paylasilan liderlikte herkes liderlikten
sorumludur ve liderlik ekip iiyelerinin diizenli etkilesimleri ile ortaya ¢ikmaktadir.
Paylasilan liderlik birbirlerini etkileyen gorev ve sorumluluklarin paylasildig
iligkisel ve isbirlik¢i bir liderlik siirecidir. Liderligin etki kaynagi grup ya da takim
iginde herhangi bir yerde bulunabilmektedir (Kocolowski, 2010; Lindsay, Day &
Halpin, 2011, Akt: Bostanci, 2012: 1620).

Paylagilan liderlikte 6nemli olan kisinin formal pozisyonu ya da roliinden
ziyade, konuya iligkin bilgi ve becerileridir. Liderligin bireysel hiyerarsiyi
vurgulayan geleneksel dogasinin aksine, paylasilan liderlik tiim paydaslarin ortaklasa
bir liderlik sergiledikleri beraber ¢alisma kiiltiiriinii yaratir (Harris, 2004: 13-14, Akt:
Bakir, 2012: 346).

Paylasilan liderligin ilgi odagi olmasinin nedenlerinin basinda, her sorunu
kendi halledebilen sinirsiz yeteneklere sahip tek yonetici “’Kahraman lider’’
anlayisinin ¢okmeye baslamasi gosterilebilir. Artik giiniimiizde bu kahraman lider
anlayisinin  yerini, Orgiitiin sorunlarin1 ¢dzmenin yolunun is gorenlerden ve
izleyenlerden giic almak anlayisinin benimsendigi, orgiitsel degisimin ve gelisimin

desteklendigi, orgiit toplumundan gelen her tiirlii bilgiye acik ve bu bilgilerin orgiit



yararina kullanilabildigi paylasilan liderlik anlayisi almaktadir (Woods, 2004: 5; Akt:
Bakar, 2012: 346).

Degisime acgiklik ile ilgili ¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli tanimlar
yapilmistir. Kisilerin ya da orgiitlerin degisime egilimli ve istekli olmasin1 Ozdemir
(2000) degisime agiklik olarak tanimlamistir. Bir bagka tanimda ise; farkli tecriibeler
kazanma ve yerlesmis diizeni degistirme arzusunu igeren bireysel bir deger olarak

belirtilmistir (Howell ve Higgins, 1990).

Degisime agik olma aslinda bir kisilik 6zelligi olarak da belirlenmistir. Bes
onemli ozellik olarak belirtilen *’Big Five’’ icerisinde yer almaktadir. Burada yer
alan kisilik 6zellikleri: Giiglii olma, Kabul gérme, Duygusal denge, Titizlik, Yeni
tecriibelere agik olmaktir (Lussier ve Achua, 2004). Burada ki yeni tecriibelere agik

olmak degisim agiklik kapsaminda ele alinmaktadir.

Conn ve Rieke (1994), yeni dislinceler ve durumlarla yeni tecriibeler
edinmekten hoslanmay1 degisime agiklik bazinda belirtmistir. Degisime acgik
olmayanlarin ise ayni seyleri yaptiklarini, alisilmisin  disina ¢ikmadiklarim

belirtmistir (Akt: Kanar, 2006).

Kazlow (1977) degisime aciklik hususunda 6nemli olanin kisilerin degisime
bakis acilarmin degil, nasil bir tutuma sahip olduklarinin 6nemli oldugunu
belirtmistir (Akt: Bingiil, 2006). Degisime agiklik bireysel ve orgilitsel anlamda sahip

olunmasi gereken 6nemli bir vasiftir.

Yeryiizlinde ki her sey devaml bir degisim igerisindedir. Bu kagiilmaz bir
olgudur. Toplum ve Degisim birbirini siirekli etkileyen ve besleyen iki kavramdir.
[lerleme, Kalkinma, Gelisme, Yenilesme, Reform gibi kavramlar ile baglantili olan
degisim ge¢cmisten gilinlimiize kadar insanlari ve toplumlar1 siirekli olarak
etkilemistir. Insanlarin da tabi olarak bu durumun bilinciyle yasamlarini
stirdlirebilmeleri i¢in degisimin bir ihtiya¢ oldugunu anlamalar1 gerekmektedir. Hatta
bunun i¢in kisiler ve orgiitlerin degisimi belli bir plana oturtup dyle hareket etmeleri
gerekmektedir. Bu sekilde gelecekleri hakkinda bir 6ngoriide bulunabilirler (Can,

2002). Bu noktada degisime agiklik hususu da 6nemlidir. Yani; degisimin olabilmesi



icin kisiler ve orgiitlerin degisime yatkin, istekli ve uygun olmasi da gerekmektedir
(Ozdemir, 1999). Orgiitsel anlamda ise ¢alisanlarin psikolojik ve davranissal olarak
degisimi gergeklestirebilecek diizeyde olmasi demektir (Weiner, Amick ve Lee,
2008).

Girisimei kavraminin farkli disiplinler tarafindan farkli sekillerde tanimlandigi
goriilmektedir. Bir ekonomist i¢in Girisimei; Kaynaklari, iggiliciinii, materyaller ve
diger kaynaklar1 bir araya getirerek onceki degerlerden daha biiyiik bir deger yaratan,
ayni zamanda degisimi yenilik¢iligi ve yeni bir diizen anlayisini ortaya koyan bir
birey olarak tanimlanabilir. Bir psikolog icin Girisimci; bireyleri elde etme veya
bireylere ulagma, deneyimler edinme, basarma veya bagkalarinin muhtemel
otoritesinden kagma veya otoriteye sahip olma ihtiyaci, arzusu olan ve bu tiirden
giidiilerle harekete gecen bir birey olarak tanimlanmaktadir. Bir is adami i¢in
Girisimci; bir tehdit unsuru, siki bir rakip anlamina gelebilecegi gibi bir miisteri,
isbirlikgi veya digerlerinin refahi ve mutlulugu icin c¢alisan bir birey olarak

tanimlanmaktadir (Kurt, Agca ve Erdogan, 2006: 101).

Bir diger tanimda Girisimci; Kér elde etmek amaciyla mal ya da hizmet
tiretmek veya pazarlamak icin iiretim faktorlerini bir araya getiren, belli bir risk
alarak isletmeyi kuran, bu isletmeyi ya yoneten ya da yoOnetim hususunda
profesyonel bir uzmandan yardim alan kisi olarak tanimlanmistir. Diger bir ifadeyle,
bir girisimci; yeni firsat noktalar1 konusunda ongoriisii olan ve o firsatlar lizerinde
harekete gegmek igin diisiinen bir kimsedir (Bakirtas ve Tekingen, 2006: 128). Firma
icerisinde girisimci faaliyetlere izin vererek calisanlara daha {iretken ve dinamik bir

ortam yaratan bu olusum i¢ girisimcilik olarak tanimlanmaktadir (Kaya, 2001:543).

lgili literatiirler incelendiginde ise, Girisimci kavraminin “’Mal veya hizmet
tiretmek icin kar ya da zarar riskini goze alarak, sahip oldugu sermayeyi yatirima
doniistiiren kisi “’ya da‘’ Bir isletmeyi organize eden, yoneten ve isletme risklerini

g6ze alan kisi’” anlaminda da kullanildig1 goriillmektedir (Basim ve Sesen, 2009).

Yapilan tanimlamalardan yola ¢ikarak o6zetle, Girisimei; Kisi esaslt ve kisiye
bagl 6zel yetenek beceri ve zihinsel kapasiteye sahip, yeni fikirler iiretebilen, risk

alan ve bunun sonugclarina katlanacak kapasitede olan kisiler olarak tanimlanabilir.



Yapilan arastirmalarda liderlik davraniglarinin calisanlar iizerinde pozitif
etkilerine yonelik literatiir caligmalarinin oldugu goriilmektedir. Calisanlar tizerinde
liderin pozitif etkileri iizerine yapilmis arastirmalardan yola ¢ikarak bu arastirmada
paylasilan liderligin ¢alisanlarin degisime agiklik diizeyleri lizerinde etkili olacagi ve
kurum i¢i girisimcilik giidiisii olusturacagi konusunda ¢alismalar yapilacaktir. Bu
temel amag¢ dogrultusunda c¢alisanlarin algiladig1r paylasimci liderlik ile degisime
aciklik diizeyleri ve girisimcilik diizeyleri arasindaki iliskiler belirlenmeye

calisilacaktir.

Caligmanin birinci bolimiinde; degisime acgiklik ve Orgilitsel degisim
kavramlari, ikinci boliimiinde i¢ girisimcilik ve i¢ girisimcilik faktorleri, tiglincii
boliimiinde paylasilan liderlik ve paylasilan liderlik yaklasimlari, dordiincii boliimde
paylasilan liderligin degisime acgiklik ve i¢ girisimcilik ilizerine etkisine yonelik

arastirma sonuglarina yer verilmektedir.



1.BOLUM

DEGISIME ACIKLIK

1.1. ORGUTSEL DEGISiM

Kiiresellesme siireci ve teknolojinin hakimiyeti géz oniinde bulundurularak
diisiiniildiiginde, diinya genelinde, her alanda bir degisim s6z konusu olmak ile
birlikte is diinyasinin bu degisimden daha fazla etkilendigini sdylemek miimkiindiir.
Ciinkii rekabetin yogunlastigi ve rakiplerin sayisi ile formatlarmin degistigi bir
ortamda, tiim bu gelismelere uygun hale gelebilmek adina degisim ve gelisim énemli
ve degerli faaliyetler olarak addedilmektedir. En 6nemlisi, bu degisim ve gelisim, is

diinyasinin tiim aktorleri icin ayn1 anda ve ayn1 derecede gegerlidir (Ozen, 2002).

Boylelikle, mevzu bahis olan faaliyetlerin genelini kapsayan bir kavram olarak
orgiitsel degisim, kurumlarin mevcut bulunduklart hallerinden biiyiik o6l¢iide
ayrilarak, cevrelerinde devam eden siirece ve siirecin gerekliliklerine uyumlu hale
getirilmesini ifade etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 208). Cevre ile uyum,
orgiitsel degisimin temel fonksiyonudur. Kurumlarin kendi kiiltiirlerini bir kenara
birakmama gibi arzusu séz konusu olsa da bu korunan kiiltiirel kimlik ile birlikte

degisimin yasanmasi da kacinilmaz hale gelmektedir.

Bunun yami sira Orgiitsel degisim, “6zde kimlik ve kiiltiir gibi olgularin
korunmasina karsin, isletmenin yapisal, siire¢sel ve uygulamalarinin biiyiik 6l¢iide
degismesi ve bunun zorunlulugu” anlamini tasimaktadir (Balci, 1995: 47). Bu sekilde
de orgiitsel degisimin kagimlmazlhigina bir géndermede bulunulmaktadir. Ozellikle
degisen ve gelisen piyasa sartlar1 géz Oniinde bulunduruldugunda, kurumlar icin
ileriye ve gelecege dair adimlar atilmasi sistemsel anlamda kendiliginden ortaya

¢ikan bir durumdur ve boylelikle de 6rgiitsel degisim uygulamaya konmaktadir.

Degisime agikliginda bu hali ile isletmeden isletmeye degisen bir uygunluk
durumunun degil her isletme icin kacinilmaz gercek oldugu goriilmektedir. Degisime

aciklikta isletmeler i¢in yeterince bir tercih hakki kalmamakta ve bu sekilde de



rekabetin igerisinde gii¢lii bir bi¢imde kalmak isteyen tiim taraflarin degisim odakli

diisiinmeleri s6z konusu olmaktadir (Karpuzoglu, 2004).

Dinger (1992: 8) orgiitsel degisimin ¢ok boyutlulugundan bahsederek kavrami
“yenilik odakli, birlestirici, biitiinlestirici, finansal biiylimeye etki eden ve kurumun
yeniden tanimlanmasimi diigiinen olgu ve olaylarin  biitiini”  seklinde
degerlendirmektedir. Bu tanimlamanin igerisinde yer alan tiim kurumsal faktorleri
biitlinlestirme ve yenilige odaklanma unsurlar 6rgiitsel degisimin ne denli olumlu bir
faaliyetler biitiinii oldugunu da gostermektedir. Orgiitsel degisim, bu sekilde bir
kurumun gelisimine dair 6nemli olarak nitelendirilebilecek biitiin unsurlar1 bir arada

barindirmaktadir.

Orgiitsel degisim ile birlikte sistemin tiim pargalarmin degisime katki
saglamasi ve sadece kurumun degil kurumun birimlerinin ve ¢alisan bireylerinin de
kendi iclerinde bir degisim yasamalart zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Kurumun gercek anlamda bir oOrgiitsel degisim yasayabilmesi adina degisimin,
kurumun alt birimlerinden itibaren baslayarak kurumun {ist yonetimine, daha
sonrasinda ise kurumun yonetim anlayisina sirayet etmesi s6z konusudur. Bu nedenle
de orgiitsel degisim adina bir siireci belirlenmeli ve her bir birim buna uyum
gostermelidir (Edil ve Halit, 2004).

Bagka tanimlamalarda ise Orgiitsel degisiminin igerisinde rekabet faktorii 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu baglamda orgiitsel degisim, uygulamalarin kurum nezdinde
basarili sonuglar ortaya ¢ikarmasi ve piyasa kosullarinda rekabet avantajini ilerleyen
stire zarfi icerisinde kurumun lehine ortaya ¢ikarmasi adina etkin kurumsal gelisim

stirecidir (Tunger 2011: 58).

Rekabetin isletmelerin kaderini tayin etmek adina son derece degerli bir faktor
olarak ortaya ¢ikisi ile birlikte isletmelerin rekabette 6n plana ¢ikabilmek adina attig1
adimlar da ¢ogalmis ve ¢esitlenmistir. Fakat rekabette on planda olabilmek icin
iiretim ve pazarlama gibi unsurlarin 6neminin otesinde, isletmelerin kendilerini
gelistirebilmeleri konusunda, kendi i¢ yapilarinda gerceklestirecekleri degisim ve
gelisim hamleleri de dogrudan ve dolayli olarak isletmelerin rekabetteki konumunun

tayin edilmesini saglamaktadir (Mucuk, 2003: 367).



Oyle ki rekabeti sadece rakiplere kars1 miicadele etmek olarak degerlendirmek
yerine bir igletme i¢in baslangi¢ noktasi kendisini tanimak ve piyasa sartlarina uygun
bir sistem biitiinii gelistirmek olmalidir. Boylelikle kendisinden daha fazla verim elde

etmesi s0z konusu olabilecektir.

1.2. ORGUTSEL DEGISIMIN ORTAYA CIKISI

Orgiitlerde degisimin ger¢ek anlamda bir ihtiyag olarak ortaya ¢ikisinda piyasa
sartlar1 ile orgiitiin igerisindeki sistemin giderek daha fazla eskimesinin ve yetersiz
hale gelmesinin biiyiik bir etkisi bulunmaktadir. Bu sekilde orgiitler, kendilerini
mevcut donemin sartlarina uygun hale getirecek olan bir degisim faaliyetlerini
biitiiniinii degerlendirmeye almakta ve boylelikle de kendilerine bir yol haritasi

belirlemektedirler (Bayraktar, 2003:40).

Orgiitsel degisimin sz konusu oldugu belirgin dénemlere bakilacak olursa bu
tip zaman dilimlerinde degisim iki farkli temel nedenden &tiirii ortaya ciktigi
goriilmektedir. Bunlardan ilki isletmenin artik karsilasmis oldugu sorunlarla bas
etmek konusunda zorlaniyor olmasidir. Ikincisi ise pazarda ve rekabet ortaminda
goze carpan ve kendisini belli eden firsatlarin belirgin hale gelmesi ile bir tesvikin

ortaya ¢ikmasidir (Kerman ve Oztop 2014: 95).

Yine de bu etkenlerin ortaya ¢ikardigi degisim ihtiyaci higbir zaman gegici ve
siirecin en 1yi sekilde degerlendirilmesi adina iiretilerek yapay bir sekilde ortaya
cikmamaktadir. Aksine, degisim ihtiyac1 gelecege yonelik ortaya ¢ikmaktadir ve
orgiitsel degisim siireci bu sekilde siire gelmektedir. Bu nedenle de isletmeler icin
onemli olan oOrgilitsel degisimin saglayabilece§i olumlu etkilere siireklilik
kazandirmak adina, diizenli bir bicimde degisim adina gergeklestirilen faaliyetleri
kontrol etmek ve degisimin ortaya c¢ikardigi aksakliklar1 gidermektir (Kotter 2012:
23).

Genellikle orgiitsel degisimin ortaya ¢ikisindaki faktorlerin ve etkenlerin gegici
olarak isletme {lizerinde etkisi oldugu diisliniilse de aslinda ortaya ¢ikan tabloda,
orgiitsel degisim zorunlulugu olan ve gelecege yonelik olarak devamlilig1 s6z konusu

olan bir kavramdir. Bunun yani sira orgiitsel degisim, her zaman digaridaki etkenlerin



kurdugu baski ile ortaya ¢ikmamaktadir; kimi zaman isletmenin kendi i¢
dinamiklerinin bir dayatmasi olarak ortaya ¢ikan orgiitsel degisim, dis baskilarin

yaratabilecegi etkiden daha giiglii bir etki uyandirabilmektedir (Peker, 1995).

1.3. ORGUTLERDE DEGIiSIiMIN HEDEFLERI

Islemelerin degisimi kagmilmaz birer olgu olarak kabul etmeleri sonucu
orgiitsel degisimin icerigi ve hedefleri de sekillenmeye baglamistir. Her ne kadar
firmalar i¢in orgiitsel degisim genel olarak ayni sekilde rekabet giiciinilin arttirilmasi
ve eski aligkanliklarin terk edilmesi gibi hedefleri igeriyor olsa da zaman igerisinde
isletmelerin kapasitesi ve gelecek beklentilerine gore hedeflerinde farkliliklar ortaya

¢ikabilmektedir (Kozak ve Giiglii, 2003).

Orgiitsel degisim igerisinde farklilik gdsteren ve en ¢ok gozetilen hedeflere

bakilacak olursa su faktorler 6n plana ¢ikmaktadir (Toremen 2002: 187-188):

o FEtkinligi arttirmak: Temelde bir isletmenin degisim ile elde etmek istedigi en
onemli ¢ikt yliriitiilen faaliyetler etkin sonuglar almak ve bunun bir aligkanlik
haline getirmektir. Bu sekilde isletmenin siirekli olarak ayni hedef {izerinde

yogunlasmasi ve buna gore performans gostermesi soz konusu olmaktadir.

e Verimliligi arttirmak: Cogunlukla isletmeler, c¢alisanlart aracilig ile
yiriittiikkleri tiim faaliyetlerde verimlilik odakli olarak diisiinmektedirler. Bu
verimlilik diisiincesi rekabetin 6nemli ve ayristirici bir faktorii olarak igletme

yonetimlerinin gozettikleri unsurlardandir.

e Motivasyon seviyesini yiikseltmek: Isletmelerin basarilarinin temel unsuru olan
calisanlardan yliksek verim alinabilmesi i¢in gerekli olan motivasyon, rutin
caligma ortami igerisinde s6z konusu olamamaktadir. Bu nedenle de isletmeler
orglitsel degisim hamleleri ile calisanlarinin motive olmasi adina gereken

sartlar1 hazir hale getirmeyi hedeflemektedirler.

e Tatmin duygusu yaratmak: Calisanlar ne diizeyde tesvik edilirse edilsinler,

kendileri adina hedef koymus olduklar1 nokta genel olarak hep bir tatmin



duygusu elde etmek adinadir. S6z konusu tatmin, onlarin islerinde mutlu
olmalari, isletmelerine baglilik duymalari, isletme yonetimi ile ve kendi
aralarinda giiclii bir iletisim kurmalar1 ve daha etkin bir sekilde siirekli aym
diizeyde c¢alisma performansi sergilemeleri adma destekleyici nitelikte

olmaktadir.

1.4. DEGISIME ACIKLIK KAVRAMI

Degisim her ne kadar isletmeler ve islemelerin ¢alisanlar1 bir zorunluluk olsa
da bu degisimin uygulanabilirligi ve sistemin tiim parcalari ile ¢alisanlarin bu
degisime uyumu siire gelen bir tartigma konusudur. Her ne kadar isletmeler geligim
ve degisim konusunda adim atmak isteseler de i¢ sistemlerinin ve bu sistemlerin tiim
faktorlerinin degisim ile olan uyum ya da uyumsuzlugu yiriitiilen faaliyetlerin de

basarisini ve basarisizligini tayin etmektedir (Kozak ve Giiglii, 2003).

Buna gore degisime aciklik kavrami ele alinirken genel ve 06zel olarak
tanimlamak kavramin degisim konusunda bireysel ve orgiitsel anlamdaki durumunu
net bir sekilde ortaya koyacaktir. Genel bir kavramsal degerlendirme ile degisime
aciklik, bireysel ya da orgiitsel olarak fark etmeksizin, degisim, gelisim ve ilerleme
gibi pozitif yonlii faaliyetlerin biitiinii i¢in bireysel ya da orgiitsel diizeyde uygunluk,
yatkinlik ve istekli olma durumudur (Tasdan, 2013: 2).

Degisim mutlak olarak gerceklestirilmesi gereken bir faaliyet, mutlak olarak
atilmas1 gereken bir adim olarak goriilse de sistem pargalarinin ona uyumlari, onu
kabullenmeleri ve ona katki saglama konusundaki istekleri biiyiik olciide belirleyici
olmaktadir. Degisim adina atilan adimlarin kalitesi ne derece olursa olsun mutlak
olarak yapilmasi gereken degisim icin uyuma dair calismalarin ylriitilmesi ve

taraflarin degerlendirilmesi gerekmektedir (Bayraktar, 2003).

Genellikle isletmeler c¢alisan tercihinde sistem ile uyumlu olan calisanlar
istihdam etme fikrine sahip olsalar da bu bazen miimkiin olmamakta ve istihdam
edilen calisanlar ile birlikte mevcut sistemin genel yapisi, s6z konusu degisim

hareketlerine belirli oranda direnis gdstermektedir. Kimi zaman da bu direnis s6z
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konusu olmamakta ve degisime agik olarak isleyen sistem birimleri isleri

kolaylastirmaktadir (Zadeoglulari, 2010: 9).

Bu siiregler igerisinde degisimin pozitif bir olgu seklinde tanitilmasi son derece
zor olmak ile birlikte ¢alisanlarin ve mevcut sistemin yapisinin buna uyumlulugu

biiylik 6nem arz etmektedir.

Degisime aciklig1 biiyiik 6l¢iide calisanlar temeline indirgeyen ve onlarin yer
aldig1 kurumsal sistemi de degerlendiren bir tanimlamada ise Weiner, Amick ve Lee
(2008: 381) kavrami “orgiitsel degisime agiklik” olarak revize etmis ve bu kavrami
da “calisanlar basta olmak iizere isletmenin tiim birimlerinin psikolojik ve etkinlik
acisindan, davranigsal olarak, isletmenin gelecegine olumlu yonde tesir etmesi

muhtemel faaliyetlerle uyumlulugu” seklinde degerlendirmistir.

Bu degerlendirmenin icerisinde c¢alisanlarin daha fazla 6n plana ¢ikmasinin
temel nedeni, s6z konusu muhtemel degisimin uygulanmasi agsamasinda ¢alisanlarin
biiyiik Ol¢lide degisimin basarisiz ya da basarisizligi konusunda belirleyici etken
konumunda olmalari, bu nedenle de degisimin onlarla uyumlulugu kadar degisimi

sevmelerinin de 6neminin bulunmasidir (Bayraktar, 2003).

Wanberg ve Banas (2000: 135) degisime agiklik konusunda iki farkli 6lgegi 6n
plana ¢ikarmigtir. Bunlardan biri “degisimi desteklemek adina istek” digeri ise
“degisimin potansiyel sonuglarma karsi pozitif etki” seklindedir. Degisimi
desteklemek adina istek, orgiit ici uyum sonucunda ortaya ¢ikan bir degisiklige olan
uyum ve destegi nitelerken, degisimin potansiyel sonuglarina karsi pozitif etki,
degisimin yaratabilecegi potansiyel olumlu etkiler neticesinde degisimin ilk

asamasindan itibaren uyumlu bir desteklenmesidir.

Birey ile orgiitii birbirinden ayirmayan tanimlamalarda ise degisime agiklik, bir
calisan bireyin ya da kurumun kiiltiirel ve islevsel anlamda degisime uygun ve destek
verir nitelikte hareket ediyor olmasidir (Cankaya vd. 2012: 49). Degisime agik
olunmasi konusunda birey ile orgiitiin birbirinden ayrilmamasinin nedeni olarak her
iki kavramin da karsilikli olarak birbirlerini olumlu ya da olumsuz yonde etkilerinin

bulunuyor olmasidir. Bunun yani sira, degisime aciklik noktasinda da bu faktorlerden
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birinin gosterecegi isteksizlik ya da uyumsuzluk digerinin ¢aligma sistemini de

olumsuz yonde etkileyebilecektir.

Orgiitsel degisime acik olma konusunda calisanlarin degisime hazir hale
getirilmesi de dikkat c¢ekici unsurlardandir. Psikolojik ve davranigsal agidan
calisanlarin degisime hazir hale getirilmesi, onlarin degisim siireci ile uyumlu
olmalar1 adma son derece Onemlidir ve bu noktada isletmelere siirecin ortaya
¢ikarilmasi ve yonetilmesi adina énemli gorevler diismektedir (Caglar 2013: 123).
Degisime agik olma konusunda beklentilerin sadece ¢alisanlar {izerinde

yogunlagmast onlarin tizerindeki yiikii daha da arttiracaktur.

1.5. DEGISIME ACIKLIGIN BOYUTLARI

1.5.1. Duygusal Boyut

Degisime aciklik konusunda 6n plana ¢ikan bir unsur olarak c¢alisanlar
degisimin neler getirecegini siirekli olarak merak etmektedirler. Cogunlukla
degisimin yaratabilecegi yenilenme ortaminda isini kaybetme tehlikesinin s6z
konusu olmasi calisanlar icin 6nemli Ol¢lide bir tehdit ve sorun yaratmaktadir. Bu
nedenle de ¢alisanlar degisime agik olma konusunda oncelikle duygusal olarak

diistinmekte ve tepkiler vermektedir (Kanar 2006: 19).

Calisanlarin duygusal olarak verdikleri tepkiler mantiktan uzak oldugu siire
zarfinda degisimin igerigini degerlendirememekte ve mutlak olarak bireysel olmak
ile birlikte c¢ikar odakli diistinmektedir. Her bir ¢alisanin bu sekilde diisiinmesi ile

birlikte degisime agiklik konusunda duygusal bir boyuta ulagiimamaktadir.

Degisimi detayl1 olarak diisiinen ve ona kars1 olumlu tepkiler veren ¢alisanlar
icin ise yine bireysel ve cikar odakli olmak kaidesi ile degisimin yaratabilecegi
muhtemel tatmin duygusu 6n plana ¢ikmaktadir. Bu tatmin duygusu ile birlikte
calisan birey degisimin kendisine getireceklerini degerlendirdikten sonra, s6z konusu

olumlu getirilere istinaden c¢alisan digerlerine, sisteme, kurum yoOnetimine ve
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degisimin diger getirilerine olumlu yaklasarak destek vermektedir (Tokat, Kara ve

Karaa 2013: 1977).

Bu durumda ortaya c¢ikan goriintiide ¢alisanlar dolayli olarak degisimin
getirilerinin negatif ya da pozitif yonli olmasimi duygularn ile birlikte
belirlemektedirler. Calisanlarin bu belirleyici konumlarinda duygusalligin 6n plana
¢ikmast ise sonuglarin Orglit igin son derece riskli olmasina Sebebiyet

verebilmektedir.

1.5.2. Bilissel Boyut

Degisime agikligin bilissel boyutunda, duygusal olarak sergilenebilecek olan
tutum ve davranislardan =ziyade mantik silsilesi igerisinde gergeklestirilen
degerlendirmeler yer almaktadir. Bu degerlendirmeler, ¢alisanlarin degisimin ortaya
cikaracagr faktorleri iyi bir sekilde analiz ederek degisim konusunda karar

vermelerine olanak tanimaktadir (Yenigeri 2002: 181).

Degisimin anlik olarak gerceklesmedigi, belirli donemsel atilimlar igerisinde
gerceklestirildigi diisiiniildiigii stire zarfinda, ¢alisanlarin anlik ve fevri bir sekilde
degisim faaliyetlerine karsilik vermesi isletmelerin en fazla korku duyduklar
konularin basinda gelmektedir. Bu nedenle de isletmelerin degisim ile ilgili adimlar

calisanlarina aktarmalar1 gerekmektedir (Kogel, 1999 : 512).

Degisime agikligin biligsel boyutunda, isletmenin degisimi diizgiin bir sekilde
tanitmast ve calisanlarin da gosterdikleri iyi niyet ile birlikte mantikli bir sekilde
degisim hamlelerini degerlendirmeleri sonucu ¢alisanlarin, dolayisi ile de isletmenin
degisimin olumlu sonuglarina inanma egilimi artis gostermektedir (Kanar 2006: 19-
20). Bu inancin ortaya ¢ikmasinda isletme ile ¢alisanlarin karsilikli etkilesimi biiyiik

Onem arz etmektedir.

1.5.3. Davramissal Boyut

Degisime agikligin davranigsal boyutu ile birlikte ¢alisanlarin artik fiziksel

olarak isletme igerisinde uygulamaya konan degisime destek olduklar1 ve bu sekilde
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de degisimin basartya ulagsmasi adina caba sarf ettikleri goriilmektedir. Bilissel
boyutta ortaya ¢ikan mantikli degerlendirme eylemi davranigsal boyutta degisime

destegi beraberinde getirmektedir (Kanar 2006: 21).

Davranigsal boyut c¢ogunlukla calisanlarin pozitif yonlii tutumlart ile
Ozdeslestirilmektedir. Bu sekilde davranigsal boyutun, isletmelerin degisim
konusundaki adimlar1 ¢aligsanlari ile kuracaklar iletisim konusunda cesitli avantajlar
getirecek sekilde degerlendirilmektedir. Bu sekilde de degisim kolaylagsmakta ve

calisanlarin uyum stiregleri de hizlanmaktadir.

Degisime acikligin son agamasi olarak davranigsal boyutta galisanlarin, siirecin
ileri safhalarinda degisime yardimci olduklar1 ve katilimci tutumlar ile birlikte
degisimin sonuclarmin daha fazla olumlu olmasina destek sagladiklar
goriilmektedir. Calisanlarin katilimc1 tutumlar1 ¢ogunlukla kendilerinin konuyu
dogru ve detayli bir sekilde degerlendirmeleri sonucunda, bireysel olarak ortaya
cikmaktadir. Daha sonrasinda ise isletmenin konuya olumlu ydnde katilimi

gelmektedir (Tokat, Kara ve Karaa, 2013: 1977).

1.6. DEGISIME ACIKLIGI ETKILEYEN FAKTORLER

1.6.1. Bireysel Faktorler

Degisime acik olabilmek hususunda, orgiitsel faktorler geri planda birakildig:
siire zarfinda, kisisel olarak bireylerin belirleyici olduklar1 goériilmektedir. Onlarin
sahip olduklar1 degerler, yaklasimlar, beklentiler ile pozitif ve negatif yonlii tutumlar,
degisime agik olmalar1 ya da degisime kars1 ¢gikmalar1 konusunda yonlendirici etkiye
sahip olmaktadir. Birey degisim i¢in karar verme konusunda ¢ogu zaman kendi

basina kalmaktadir (Lines, 2005).

Bireysel agidan degerlendirildiginde, degisime acik bireylerin biiylik 6l¢iide
olumlu bir¢ok 6zelligi biinyelerinde ve zihinlerinde barindirdiklart gézlemlenmistir.
Buna gore degisime agik bireylerde toplum adina yararli olacak faaliyetlerde

bulunmak, sosyal hayatinda aktif hareket etmek, is hayatinda verimli hizmet vermek,
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is cevresi ile yakin iligskiler kurmak ve siirekli olarak gelisim igerisinde bulunmak
cogunlukla bir rutine doniismekte ve boylelikle de degisime agiklik dogal hale
gelmektedir (Erogluer, 2014: 129).

Bu tip olumlu tutumlara sahip bireyler i¢in degisime agik olmak son derece
kolay hale gelmekte ve konu ile ilgili diistindiikleri siire zarfi igerisinde siirekli olarak
degisimi destekleyecek davranislar sergiledikleri goriilmektedir. Degisim icin gerekli
olan 6nemli unsurlardan biri olan bireyin uyumu, bu tip bir kisilik yapisi i¢erisinde
kendisine uygun bir yer edinerek hem bireyi hem de bireyin bagli oldugu isletmeyi
pozitif yonde etkilemektedir (Kogel, 1999).

Ozellikle yaratic1 diisiinme konusunda c¢alisanlardan daha fazla verimin
beklendigi bir siiregte degisime acik olmak daha fazla dikkat ¢eken bir unsurdur.
Buna gore, aragtirmacilarin genel olarak tespitlerinde, yaratici bir ¢alisanin istthdami
stirecinde, yaraticiliginin kokeninde degisime acikligin var olup olmadigina
bakilmasi gerekmektedir (Cankaya 2012: 49). Bu sekilde bireyin yaratici bir birey
olup olmadigi ve yaptig1 isin ortaya c¢ikardigi degisime uyum saglayip
saglayamayacagi da belirli oranda ortaya ¢ikmaktadir.

1.6.2. Duygusal Faktorler

Kisilik 6zelliklerinin degisime agiklik konusunda yaratti§i etkinin Otesinde
bireyin sahip oldugu duygusal 6zellikler de onun duygusal anlamda etkilenmesine ve
bu yolla degisime agiklik hususunda pozitif ve negatif yonlii olarak diisiinmesine
sebep olacaktir. Bu diisiincelerin neticesinde de bireyin duygusal olarak kendisini
degisim hakkinda uzun vadeli olarak kosullandirdigi goriilecektir. Duygusal
faktorler, degisime acikligin arka planda kalan ancak etkisi hissedilen

belirleyicilerinden olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bireylerin sahip olduklar1 duygular ve hassasiyet noktalari, onlarin
hayatlarindaki bir¢ok konuda tutum ve davranis gelistirmelerine olanak tanimaktadir.
Bu konulardan biri olarak orgiitsel yap1 igerisindeki tutum ve davraniglart goz

oniinde bulunduruldugunda, degisime a¢ik olmak ya da olmamak hususunda 6n
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plana ¢ikan duygusal faktorler calisan bireylerin degisim ile uyum gosterip
gostermemelerini saglamaktadir (Tokat, Kara ve Karaa 2013: 1977).

Duygusal anlamda takinilacak olan tavirlar ve bireyin i¢ diinyasinda ortaya
cikan hisler, onun degisimle uyumlu ya da uyumsuz hareket etmesine yon
vermektedir. Nasil ki birey normal hayat akisi icerisinde duygularinin kendisine
yardimct olmasi neticesinde ¢izdigi yolda ilerlemekte ise ayni sey degisime agik

olmak konusunda da ortaya ¢ikmaktadir.

Bireylerin normal hayatlarinda oldugu gibi is hayatlar1 igerisinde de belirli
sekillerde beklentileri bulunmaktadir ve bu beklentileri neticesinde kendilerini ifade
etmektedirler. Beklentilerin giiclii bir sekilde ortaya c¢iktigi is hayatinda da birey i¢in
duygusal anlamda sekillenen diisiinceler ve beklentiler, onun bir¢ok konudaki tutum
ve davraniginin yoniinii tayin etmektedir. Tatmin-tatminsizlik ve beklentilerin
karsiligin1 almak ya da alamamak gibi dogrudan duygulara temas eden olgular
neticesinde degisime acik olma ya da uyum gdstermeme gibi bir durum da

yasanmaktadir (Kanar 2006: 19).

Bilhassa duygularinin etkisi altinda hareket etme konusunda gézle gortiliir bir
baski hisseden bireyler i¢in degisim ile ilgili 6nyargilarla yasamak ya da s6z konusu
Onyargilart ortadan kaldirabilmek sanildigi kadar kolay olmamaktadir. Bu nedenle
de bireylerin oncelikle degisimi zihinsel olarak dogru sekilde algilamalarina imkan

taniyacak bir ruh haline sahip olmalar1 gerekmektedir.
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2. BOLUM
IC GIRISIMCILIK
2.1. GIRISIMCILIK KAVRAMI

Girisimcilik genel olarak bir kiiltiire bagli olmamak ile birlikte, gegmis yillarda
siklikla ticaret ile ugramis olan toplumlarin zaman igerisinde devam ettirdigi bir
faaliyettir. Mevcut siirecte de girisimcilik gegmisten gelen diirtiilerle devam
etmektedir. Fakat zaman icerisinde girisimciligin sektorel anlamda farklilastigi,
geemis yillardaki gibi belirli sektorler ve isler tizerinden yliriitilmedigi, bunun yerine
daha farkli girisimcilik alanlarmin yaratildigi goriilmektedir. Ozellikle geng neslin
teknolojiyi kullanarak attigi adimlar girisimciligin bilinen yiiziinii biiyiikk Slc¢iide
degistirmistir (Kaya, 2001: 543).

Birbirinden farkli tanimlamalar gerceklestiriliyor olsa da girisimcilik igin
yapilabilecek en genel tanim, “bir birey ya da bir grubun pazarda var olan
firsatlardan yararlanmak adina ellerindeki kaynaklar1 kullanarak ya da mevcut
kaynaklar1 arttirarak, pazar arastirmasi yapilmasi sonrasi ticari siirece, riskleri de
alarak atilmasi siireci” seklindedir (Ozevecioglu ve Cengiz, 2009: 83). Girisimcilikte
kaynak yaratmak ve bu kaynaklari kullanmak adma pazarin mevcut sartlarinin
arastirtlmasi son derece Onemlidir. Bdoylelikle girisimciligin bir macera olarak

baslamasindan ziyade ciddi bir siire¢ olarak baslamas1 s6z konusudur.

Biiytik oOlcekli sirketlerin diinya geneline yayilmasi, kiiresellesmenin dig
pazarlara agilmay1 kolaylastirdigi kadar rekabet sartlarini zorlagtirmasi ve stirekli
olarak diinya iizerinde yasanan finansal krizler neticesinde girisimcilik giderek
zorlagan bir faaliyet haline gelmistir. Her ne kadar bu zorluklar yipratici ve yatirim
yapma sevkini kirici nitelikte olsa da is diinyas:1 girisimcilik faaliyetlerini kendisi
bizzat desteklemektedir. Bu durum rekabetin baska bir boyutunu ifade ediyor olsa da

girisimcilik aslen rekabeti yaratan eylem olarak goriilebilir (Forti, 2006).
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Ayn1 zamanda girisimcilik, “bireysel ya da orgiitsel olarak, mevcut kapasitenin
Otesinde sonuglar elde edebilmek adina firsatlar yaratilmaya calisilan siire¢” seklinde
degerlendirilmektedir (Thompson, 1999: 209). Thompson tarafindan gelistirilen bu
tanimlamanin igerisinde de goriildiigii tizere girisimcilik firsatlarla iliskilendirilen bir
kavram olarak goriilmekte ve girisimcilik ile bu firsatlarin birer basart unsuruna

doniigebilecegi diistintilmektedir.

2.2. GIRISIMCI KAVRAMI

Girisimcilerin varlig: ticari sistemin isleyisi acisindan son derece Onemlidir.
Herkesin sadece ¢alisan ya da memur olmadigi, ayni zaman iiretken bireyler de
oldugu bir is diinyasinda rekabet olmakta, bu rekabet de tiretim ve dolayisi ile kalite
cesitliligi yaratmaktadir. Bu nedenle girisimciler devlet yonetimleri tarafindan da
gelismekte olan ve gelismis {ilkelerin biik bir cogunlugunda desteklenmektedir.
Bunun yani sira bankalar ve finans kuruluslar1 da cesitli sekillerde girisimcileri
rekabetin igerisinde olmalar1 ve siirekli olarak rekabetin igerisinde kalmalar1 adina

desteklemektedir (Demirci, 2006: 61).

Genel bir degerlendirme olarak ele alindiginda girisimci kavrami, pazarda,
rekabet ortami igerisinde firsatlari, gelismeler 1s18inda takip eden ve algilayan;
bunlar1 yeni birer fikre doniistiirmeyi amaglayan ve bu siire zarfinda da icerisinde
bir¢ok farkli faktorii iceren riskleri de goze alabilen bireyi tanimlamaktadir (Tekin,
2004: 4). Bu tip bireyler agisindan yenilikleri fark etmek 6nemli bir 6zelliktir, ancak
bir girigsimci i¢in belki de en 6nemlisi risk alabilecek sekilde hareket etmesidir. Bu
ozellik girisimci bireyin hedefe ulagsmasi konusunda onun Oniinii biiylik Olgiide

acabilecektir (Gtirol, 2000: 61).

Girigimciler, sahip olduklar1 yatirnm ve iiretim kapasitesi ile birlikte aslinda
ticaret akiginin ve genel olarak is diinyasinin temel yap1 tasini olusturmaktadirlar.
Bugiin diinya genelinde biiylik Olgekli liretim gerceklestiren, uluslararast hizmet
veren firmalarin temellerine bakildiginda kiigiik 6lg¢ekli girisimcilik hamlelerinin

ornekleri goriilmektedir. Boyle siradan girisimciler zaman igerisinde biiylik 6l¢ekli
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yatirimcilara ve isverenlere doniisebilmektedirler. Ayn1 zamanda bu degisimleri

sayesinde genis capli istihdam da saglamaktadirlar.

Girigimciyi, bireysel olarak, “mevcut kaynaklarin gelecegi konusunda fikir
yiiriiterek liretim ve pazarlama gibi siiregleri sekillendiren, buna gore bir is, iletisim
ve Orgiitlenme yapisini olusturan, en nihayetinde de bunlarin ¢iktilarini basarili bir
sekilde tiliketicilere sunmaya calisan kisi” seklinde de tanimlamak miimkiindiir
(Bozkurt vd. 2012: 232). Bu hali ile girisimciler is diinyasin1 temelden kuran ve
yonlendiren kisiler olarak da goriilmektedirler. Is diinyasindaki ve pazardaki rekabet
stirecinin ¢esitli firsatlar sunmasi girisimeilik olgusunu daha fazla tesvik etmekte ve
boylelikle de cesitli alanlarda ¢esitli kapasitelere sahip olan girisimciler ortaya

¢ikmaktadir.

2.3. IC GIRISIMCILIK KAVRAMI

I¢ girisimcilik kavrammin ortaya cikisinda calisanlarin isletmeleri agisindan
daha fazla 6n plana ¢ikmig olmalarinin bilyiik bir etkisi bulunmaktadir. Boylelikle
calisanlarin iiretim asamasinda daha fazla 6n plana ¢iktiklar1 gériilmektedir. Daha da
onemlisi, ¢aliganlarinin yaraticiligi temelinde ilerleyen isletmelerin sayisinin giderek
artmasi ile birlikte yetenekli ve yenilik¢i ¢alisanlarin istthdam sayisi da artmakta ve
yenilik¢i bireylerin ortaya ¢ikisi konusunda ¢alisanlarin egitiminin gerekliligi de fark
edilmektedir. Bu durum i¢ girisimciligi isletme dahilinde dogal bir faaliyet haline

donilismesine olanak tanimaktadir (Gtirol, 2000: 61).

Genel bir ¢ercevede tanimlanacak olursa i¢ girisimcilik, bir isletme icerisinde
istihdam edilen calisan bireylerin, firsatlar yaratmak adina yenilik¢i diisiinceler
1s51g¢inda alisilagelmis uygulamalart degistirmek sureti ile yeni isler ve projeler
tiretmesidir (Agca ve Yoriik, 2006: 164). Mutlak olarak i¢ girisimciligin bireysel
atilimlara gereksinim duydugu goriilmektedir ve bu gereksinim ile birlikte galisan
bireylerin yenilik¢ilik odakli diisiinmeleri de gerekmektedir. Aksi takdirde ig

girisimcilik i¢in uygun bir zemin yaratilamamaktadir.

Diger bir tamimlamada i¢ girisimcilik, Damapour’un yaklasimi 1s18inda “yeni

fikir ya da yeni uygulamalar {iretilmesi, bunun bir davranisa doniistliriilmesi, pratige
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uygulanmasi ve ilerleyen siire zarfi igerisinde gelistirilmesi” seklinde goriilmektedir
(Onay ve Cavusoglu, 2010: 49). Ozellikle Damapour’un yaklasiminda ig
girisimciligin ortaya koymus oldugu tiriinler sonrasinda bunlarin pratige uygulanmasi
kadar siireklilik halinde uygulanabilmesi de son derece 6énemli olmaktadir. Sadece bu
sekilde i¢ girisimciligin varligindan ve uygulanabilirliginden bahsedilebilir. Ayni1

zamanda igletme yOnetiminin destegi de biiyiilk 6nem tasimaktadir.

I¢ girisimcilik konusu, isletmelerin biiyiik dl¢iide ihtiya¢ duyduklar1 faaliyeti
de ifade etmektedir. Bu baglamda isletmelerin kendilerine yeni rekabet ve kar
mecralar1 yaratabilmeleri adina i¢ girisimcilige ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun igin de
isletme dahilinde yenilik¢i adimlarin desteklenmesi ve bu sekilde de i¢ girisimciligin
acabilecegi yeni ufuklara yon verilmesi gerekmektedir. Bu durum isletmenin iiretim
cesitliligini, etkinligini ve kalitesini mutlak olarak arttirmaktadir (Naktiyok, 2004:
64).

Modern bir kavramsallagtirma sonucunda i¢ girisimciligin, tamami ile
yenilikgilik odakli ve sadece firsat odakli olarak gerceklesen, bunun Gtesinde mutlak
olarak risk alma Ogesini barindiran bir faaliyet oldugu diistiniilmektedir (Basim,
Sesen ve Meydan, 2009: 33). Bu tanimlamada dikkati ¢eken risk faktori, ic
girisimciligin getirileri olmak ile birlikte belirli oranda bir risk igermesi gerekliliginin
de bir gostergesidir. Degerlendirmelere gore eger ki bdylesine yenilik odakli ve
stirdiiriilebilirligi s6z konusu olan bir kavram s6z konusu ise rekabetin sartlar1 goz

oniinde bulundurularak bir risk alinmasi da gerekmektedir.

Ortaya c¢ikis siirecinde i¢ girisimcilikteki risk alma faktorii isletmenin
calisanlarma sundugu haklar neticesinde gergeklesebilecek ve ancak bu sekilde
uygulanabilecek durumda oldugudur. Girisimci hamlelerin genel olarak, belirli oran
ve sekillerde riskler icerdigi bilinse de i¢ girisimcilik ile birlikte isletmenin normal
calisma ve iiretim diizeninin disina ¢ikilmasi ile birlikte ciddi bir riskin alindig1 da
goriilmektedir. Isin yavaslamasi, yatirim maliyeti ve hedefsiz bir sekilde ortaya ¢ikan
1§ yiikii i¢ girisimciligin basariya ulagmamasi sonucunda ciddi bir soruna doniisebilir

ve alinmamasi gereken bir risk imaj1 yaratabilir (Demirci, 2006: 61).
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¢ girisimcilik konusunda calismalar gerceklestiren bazi arastirmacilar
acisindan ise kavram isletme icerisinde her anlamda bir yenilik¢i siire¢ yaratmak
adina birey ve toplu olarak atilan adimlar1 ifade etmek ile birlikte bu durum kismi bir
faaliyetler biitiiniinii ifade etmektedir (Morrison vd. 1999: 55). Bu yaklasimin
temelinde, i¢ girisimciligin her ne kadar bireysel cabalarla birlikte igletmeye bir
seyler kazandirma sansi olsa dahi bunun kisith olarak kalacagi ve bu tip konularda
adimlar atmasi gerekenlerin mutlak olarak isletmelerin yonetimi olmasi gerektigi

diisiincesi yer almaktadir.

Ic girisimciligin genel goriiniimii icerisinde mutlak olarak isletme
yonetimlerinin hakimiyetinden bahsedilse dahi ¢alisanlarin artan etkisi ile birlikte i¢
girisimciligin calisanlarin {iretkenligine ihtiya¢c duydugu goriilmektedir. Boylelikle
de i¢ girisimcilikte isletme yonetimlerinin belirleyici olmaktan ziyade yonlendirici ve
tesvik edici olmalar1i gerekmektedir. Bu tesvik etme ve girisimci calismalar

destekleme hamlesi isletmelerin rekabet igerisinde fark yaratmasi adina 6nemlidir.

2.4. IC GIRISIMCI KAVRAMI

I¢ girisimciligin s6z konusu olabilmesi adima siirecin belirleyici faktérlerinden
olan i¢ girisimciler isletmelerin artik daha fazla sans tanidiklari, hatta girisimci
diisiinceleri nedeni ile istthdam noktasinda 6n plana ¢ikarmis olduklar bireylerdir.
Ozellikle yenilikgi fikirlerin rekabette 6n plana cikilabilmesi adma i¢ girisimcilere
ihtiyag duyulan modern donemde, is diinyast mutlak olarak i¢ girisimcilerin
tiretkenligine bireysel ya da toplu olarak fark gozetmeksizin ihtiyag duymaktadir

(Bozkurt vd. 2012: 232).

Buna gore bir i¢ girisimci, “herhangi bir isletme dahilinde, yarattig1 bir fikri
gelistirerek, yenilik yapmaya odaklanmis bir sekilde risk alma i¢giidiisii temelinde
ortaya koyan ve sorumluluk alan calisan birey” olarak goriilmektedir (Agca ve
Yoriik, 2006: 161-162). Genelde girisimciler kendi baglarina hareket ederek kendi is
firsatlarin1 kendileri yaratmaya calisirlarken, i¢ girisimciler agisindan durum daha

farklidir. Bir i¢ girisimci i¢in temel gorev, yenilikei fikirler ve ¢aligmalar gelistirirken
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mutlak olarak bir isletmeye bagli olarak ve isletmenin ¢ikarlarini diisiinerek hareket

etmesi gerekliligidir.

Bagka bir tamimlamada i¢ girisimci, belirli bir organizasyon dahilinde
girisimcilere has ozellikler gosteren, kar odakli olarak gelistirilen stratejilerine
yaratici ya da bir parcasi olarak igletmesi igin firsatlar yaratan “yenilik¢i yoneticiler”
seklinde degerlendirilmektedir (Giirol, 2000: 61). Bu tanimlamada ortaya ¢ikan
yonetici kavrami, i¢ girisimciligin sadece yoneticiler tarafindan gergeklestirilebilecek
bir faaliyet oldugunu gostermemektedir. Her ne kadar i¢ girisimcilik isletmenin tiim
calisanlar tarafindan gergeklestirilebilecek bir eylem olmasina karsin yoneticiler

tarafindan denetim ve onay gerektirmektedir.

I¢ girisimci bir ¢alisan olarak hareket edebilmek adina kimi zamanlarda sadece
bireylerin kendilerinin yarattig1 cabalar yeterli olmamistir. Bunun haricinde isletme
yonetiminin mutlak bir destegi gerekmekte ve bu destek ile birlikte i¢ girisimci
calisan bireylerin daha yenilik¢i, daha rekabet¢i ve daha hedefe yonelik adimlar

atmalart mimkiin olmaktadir.

I¢ girisimci kavramim tek basima ele alarak degerlendiren arastirmacilardan
Pinchot i¢ girisimciyi “herhangi bir yenilik¢i fikri isletme igerisinde gelistirme,
uygulama ve bunun oncelikle isletmenin ¢ikarlarina hizmet etmesi adina sorumluluk
alan calisan birey” olarak tanmimlamistir (Pinchot, 1985: 44). Bu durumda ig
girisimcinin mutlak olarak bir sorumluluk dstlenmesi kadar sorumluluk aldig:

yenilik¢i isin mutlak olarak isletmenin ¢ikarlarina hizmet etmesi de gerekmektedir.

Her ne kadar bu sekilde c¢alisanlarin sadece isletmelerinin g¢ikarlar
dogrultusunda hareket ederek girisimci hamleler gergeklestirdikleri diislintilse de i
girisimciler aslinda bu sekilde kendilerini 6n plana c¢ikarak bir goérevi de
tistlenmektedirler. I¢ girisimcilik gecmis yillarda cok sik rastlanilmayan, hatta
isletmelerin kismen engelledigi bir durum iken modern is diinyasi igerisinde giderek
daha fazla tesvik edilen bir kavram haline gelmistir. Boylelikle i¢ girisimciler i¢in

daha fazla 6n plana ¢ikma sans1 dogmustur.

22



Bu nedenlerle i¢ girisimcilik faaliyetinin temelinde ve siirecin isleyisi
icerisinde Ki her noktada neredeyse i¢ girisimcilerden baskasina rastlamak son derece
zordur. I¢ girisimciler fikri tasarladiklar1 gibi siireci de sekillendirmektedirler. Ayni
zamanda i¢ girisimciler, kendi aralarinda da diger ¢alisan bireyleri tesvik etme
konusunda belli belirsiz bir gorev de Ustlenerek isletme igerisindeki yaraticiligi ve
yenilik¢i diisiinme algisin1 giiclendirmektedirler. Bunun yani sira i¢ girisimcilerin
isletmenin kapasitesi disinda da diisiinerek bir bakima hayalperest bir sekilde hareket

ederek atilimlar gergeklestirmeye ¢alistiklar1 goriilmektedir (Naktiyok, 2004: 64).

I¢ girisimcilerin ellerinde genellikle ¢ok yiiksek biitceler olmamasi onlarin
Onlerinde engel olarak goziikse de kimi zaman, bazi i¢ girisimciler i¢in bu durum
tesvik edici bir hal alabilmekte ve onlarin daha fazla yaratici olmalarim
saglamaktadir. Eger ki isletmeleri bu yaraticiligin devami konusunda kendilerine
destek verecek olursa i¢ girisimciler i¢in daha genis ¢apli, daha uzun siireli fikirler ve
projeler tiretmek daha kolay hale gelmektedir. Bu nedenle de isletme yonetimi ile i¢
girisimcei ruhu tagiyan calisan bireyler arasindaki iletisimin diizeyi ve kalitesi siirecin

basarisini belirleyecek 6nemli faktorlerdendir.

2.5. iC GIRiSIMCILiGIN BOYUTLARI

Kavramsal gergeve incelendiginde girisimcilik {izerine kuramci yaklagimlarinin
belirli bagliklarda toplandig1 goriilmektedir. Bu basliklar siralandiginda girisimcilik
boyutlar/ i¢ girisimcilik boyutlar1 (Miller ve Friesen, 1983; Lumpkin ve Dess, 1996;
Covin ve Slevin, 1991; Guth ve Ginsberg, 1990); yenilik yapma, risk alma,
proaktiflik, 6zerklik (otonomi), yeni is girisimleri baslatma, kendini yenileme veya
stratejik yenilenme ve rekabetci giriskenlik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Agca ve Kurt,
2007: 91-93).

2.5.1. Yenilik¢ilik (Inovasyon) Boyutu

Is diinyas1 i¢in {iretim ve uygulamalar agisindan yenilik¢ilik, ¢ogunlukla “var
olan bir {iriin ya da hizmeti gozle goriiliir ve etkin bir sekilde gelistirmek ya da yeni

ve pazar icin bilinenden farkli bir sey ortaya koymak” anlamini tasimaktadir (Aksoy,
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2003: 17). “Inovasyon” olarak da bilinen bu siire¢ isletmelerin her anlamda 6nem
verdikleri ve rekabetin igerisinde kendilerini 6n plana ¢ikarmalar1 adma cesitli

sekillerde yatirimlar yaptiklar1 bir faaliyettir.

I¢ girisimcilik agisindan degerlendirildiginde yenilik¢ilik; teknolojik gelismeler
temelinde, isletmenin iirlin ve hizmetlerini, hem {iretim, hem de pazarlama
asamasinda farkli ve dikkat ¢ekici sekilde tasarlamayi ifade etmektedir (Agca ve
Kurt, 2007: 94). Teknoloji bu noktada siirekli olarak kendisini yenileyen bir faktor
olmasi sebebi ile i¢ girisimciligin onemli dayanaklarindan ve destekg¢ilerinden biridir.
Bunun yani sira bireylerin zihinsel iiretim kapasiteleri ve siirecin dikkatli olarak

degerlendirilmesi de yenilikgilik adina belirleyici etkenlerdendir.

2.5.2.Risk ve Sorumluluk Alma Boyutu

Genel olarak girisimciligin temelinde yer alan risk ve risk almanin yarattig
sorumluluk yiikii i¢ girisimcilik konusunda da kendi ¢aginda farkli zorluklar
beraberinde getirmektedir. Birbirlerine paralel olarak gelisim gdstermelerine karsin
i¢ girisimcilik agisindan durum daha farkli olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Boylelikle
arada bireysellik-orgiitsellik farki ortaya ¢ikmaktadir.

Buna gore i¢ girisimcilikte risk ve sorumluluk alindiginda, isletme i¢in geligim,
karlilik ve basariya odakli karar alinacagi siire zarfinda, bu sorumlulugu almak
isteyen i¢ girisimciler adina bireysel olarak gergeklestirilecek olan hamlelerden daha
biiyiik 6l¢ekli risk ve sorumluluklarin alinmasi gerekmektedir. Nihayetinde bu risk,
sadece siradan bir girisimciyi degil, biiyiik 6l¢ekli olarak bir kurumun tiim birim ve
fonksiyonlarmi da eetkileyecektir. Her ne kadar ortada var olan ve makul getirileri
s0z konusu olabilecek firsatlar bulunsa da tiim bunlarin risk degeri ve yaratacagi

sorumluluk tahmin edilenden daha yiiksek diizeydedir (Agca ve Kurt, 2007: 94-95).

2.5.3. Proakfitlik Boyutu

Is diinyasinin rekabet ortami igerisinde, rakiplere gore onde olmak, fark

yaratmak ve pazarda belirli oranda bir hakimiyet elde edebilmek biiyiik bir dneme
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sahiptir. Bu durumun ger¢eklesebilmesi adina da hizli ve etkin olarak hareket etmek
gerekmektedir. Girisimcilikte de hizli hareket etmek ve fark yaratmak, taraflari

digerlerinden bir adim 6teye tasimaktadir.

“Proaktiflik” olarak nitelendirilebilecek bu durum i¢ girisimcilik i¢in de
gecerlidir. Hem calisanlarin kendilerini ispat edebilmeleri, hem de ortaya koymus
olduklar1 plan ve projelerin isletmelerini rekabette bir adim Oteye tasiyabilmesi ve
“ilk” olabilmek adina gosterecekleri performans i¢ girisimcilik adina sonu¢ odakh
islerdendir. Ozellikle i¢ girisimcilik sonucunda gerceklestirilecek olan eylemlerin
basarist ve etkinligi rekabetin gelecegine dair de belirleyici olabilmektedir (Agca ve

Kurt, 2007: 95).

Bu nedenle de proaktiflik, isletmelerin i¢ girisimcilik konusunda goézettikleri ve
bu sayede de i¢ girisimci olarak projeler gelistiren ¢alisanlarini tesvik etmelerine
olanak taniyan bir eylemdir. Boylelikle isletmelerin en biiyiik beklentisi olan tiretim

ve pazarlama agisindan dnciil isler gergeklestirebilmektir.

2.5.4. Ozerklik Boyutu

Girisimciligin bireysel boyutta ele alindigi siire zarfinda 6n plana ¢ikan
faktorlerden biri olarak ozerklik, Ozgiir ve smirsiz bir sekilde diislinerek {iriin,
hizmet, proje ve strateji tasarlamak adina son derece dnemlidir. Bu sekilde atilimlar
gerceklestirecek olan bir girisimci i¢in daha rahat hareket etmek ve bunun

dogrultusunda daha 6zgiin icerige sahip projeler ortaya koymak miimkiindiir.

Benzer bir durum i¢ girisimcilik siirecinde de gozlemlenmektedir.
Calisanlarina 6zerk bir {iretim alani agan igletmeler igin bu ¢alisanlardan daha fazla
verim almak ve 0zgilin projeler iiretmelerini beklemek miimkiindiir. Bu noktadaki
kurumun O6zerklik seviyesi farki yaratan asil faktordiir. Calisanlarina ozgiirlikk
saglama konusunda modern bakis agisina sahip isletmeler agisindan i¢ girisimciligin
basarili sonuglar dogurmasi kuvvetle muhtemelken, ¢calisma alaninda baski ve siirekli
takibin oldugu isletmelerde 6zerklik ile birlikte i¢ girisimcilik duygusu da ortadan
kalkmaktadir (Agca ve Kurt, 2007: 95-96).
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2.5.5. Yeni Girisim Baslatma Boyutu

I¢ girisimciligin siirekli olarak isletmeler igin farkli yenilikleri tasarlamas1 ve
bunlar1 satisa sunmak adina adim atmasi, her seferinde yeni bir girisimin baslangicini
ifade etmektedir. Her ne kadar girisimcilik dahilinde hem var olan bir faaliyetin
gelistirilmesi, hem de yeni bir seylerin ortaya konmasi séz konusu olsa da ig
girisimcilik acisindan yeni ve farkli olan iirlinlerin tasarlanmasi biiyiik ol¢iide

ongoriilmektedir.

Bu sekilde i¢ girisimcilerin fark yaratacak, tamami ile yeni olarak
goriilebilecek triinleri yaratmasi ile isletmeler daha once tasarlanmamis olan bir¢ok
yeni iirlin ve hizmeti piyasaya siirebilme sansini elde edebilmektedir. Bunun i¢in de
i¢ girisimciligin; isletmeyi on plana c¢ikaracak ve onun rekabette elinin giicli
olmasini saglayacak yeni ve herhangi bir {iriin ya da hizmet ile bagdastirilamayan
faktorleri tretmesi beklenmektedir (Agca ve Kurt, 2007: 97-98). Bu durumda
isletmenin i¢ girisimci bireyler icin mutlak olarak tesvik edici olmasi, i¢ girisimci

bireyin yenilikler ortaya koyabilmesi adina uygun zemini olusturmasi1 gerekmektedir.

2.5.6. Stratejik Yenilenme Boyutu

Isletmelerin sadece iiriin ve hizmet agisindan degil, ayn1 zamanda kendi i¢
yapisinin ve yoOnetim anlayisinin da yenilenmesini ongdren stratejik yenilenme
boyutu ile de yeniden degerlendirilmesi gerekir. Bu boyutta, isletmelerin ig
girisimcilik yaklagimi temelinde is tanimlarmin yeniden degerlendirilmesi,
organizasyon yapisinin ¢alisanlarin nitelikleri ile uyumlu hale getirilmesi ve gerek
goriildiigii takdirde sistemin yeni bastan dizayn edilmesi yer almaktadir. Ig
girisimciligin bu boyutunda isletmenin {liretim ve pazarlama faaliyetlerinden ziyade
yonetimsel faaliyetleri daha fazla g6z onlinde bulundurulmaktadir ve éncelikli olarak
yenilige yonetim kademesinde ihtiya¢ duyuldugu disiiniilmektedir (Kozak ve
Yilmaz, 2010: 90).

Stratejik yenilenme boyutu, i¢ girisimciligin ortaya koydugu ya da

koyabilecegi tiim {iiretim ve pazarlama odakli projelerden ziyade i¢ yapilanmayi
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hedef almaktadir. Bu sekilde oOncelikle isletmenin  modernlesmesine,

kurumsallagsmasina ve yenilenmesine ¢alisilmaktadir.

2.5.7.Rekabet Boyutu

Rekabet, isletmeler ic¢in rakiplerine karsi igerisinde bulunduklar siireci ve bu
siirecte ayakta kalarak basarili olma arzularini ifade etmektedir. Bu arzu ve istek ile
birlikte isletmelerin piyasada kendilerine karsi yonelebilecek dolayli ya da dogrudan
tehditleri ortadan kaldirmalar1 durumu ortaya ¢ikmaktadir (Demirci, 2006: 61). Her
ne kadar rekabette 6n planda olabilmek adina i¢ girisimciligin proaktiflik boyutu
dikkat c¢ekiyor olsa da rekabette isletmeye yonelik bu tehditlerin ortadan
kaldirilabilmesi adina proaktif olarak strateji gelistirebilmek kadar rekabetin her
noktasinda yer almak da isletmelerin 6nemli fonksiyonlarindandir (Agca ve Kurt,

2007: 100).

Rekabetin i¢ girisimcilik dahilinde oOnemli olarak degerlendirilebilecek
faaliyetleri, rekabetin sartlarini isletme adina olumlu yone ¢ekebilecek sekilde
farklilik  yaratma odakli  olanlardir. Bu noktada alisilmadik  olarak
gerceklestirilebilecek olan tiim projeler, rekabetin sertlesmesini saglayacagi kadar bu
alisilmadik projeler ile birlikte isletmeye gozle goriliir ve giiglii bir avantaj

saglanmasi s6z konusu olmaktadir (Kozak ve Yilmaz, 2010: 90).

2.6. IC GIRISIMCILIK FAKTORLERI

2.6.1. Kurumsal Ozellikler

Bir kurumun sahip oldugu yapisal 6zellikler mutlak olarak onun calisanlarinin
ve faaliyetlerinin durumuna dair fikir verecek nitelikte olmaktadir. Bunun Gtesinde,
i¢ girisimcilik konusu 6zelinde, kurumun sahip oldugu o6zellikler i¢ girisimciligin
varlig1, yoklugu, basarisi ve basarisizligi konusunda da belirleyici olmaktadir. Bu
konuda arastirmalar gerceklestiren Zahra (1991), kurumsal 6zellikleri maddi ve

maddi olmayan oOzellikler olarak ikiye ayirmaktadir. Buna gére kurumun yapisal

27



ozellikleri, caligma sistemi ve yonetim anlayis1 maddi ozellikleri tanimlarken, bir
kurum sahip oldugu kiiltiirel degerler ve bununla ilintili olarak gelistirilen
uygulamalar maddi olmayan ozellikleri nitelendirmektedir. Bu 6zelliklerin hepsi i¢
girisimin gelisimi konusunda pozitif ya da negatif yonlii etkiye sahip olmaktadir

(Agca ve Kurt, 2007: 102).

Isletmelerin kurumsal yapilanmalar1 tesvik edici olabildigi gibi kisitlayici
nitelikte de olabilmektedir. Girisimcilik, dogas1 geregi maddi ve manevi anlamda
tesvike ihtiya¢ duyarken i¢ girisimcilik de kurumun igerisinden bir tesvike 6zellikle
ihtiyag duymaktadir ve bu tesvikin varligt igletmenin degerleri ile dogrudan alakali

olmaktadir.

2.6.2.Cevresel Faktorler

Isletmelerin basar1 ve basarisizliklar1 ekseninde konu ele alindig siire zarfinda
mutlak olarak sektorel ve genel is diinyasi g¢evresinin etkisi isletmeler lizerinde
fazlasi ile hissedilmektedir. Boylelikle bir isletmenin disa doniik aktif bir isletme
olmasi da ice kapanik kisith bir ¢evrede is diinyasi icerisinde hayatta kalmasi da
cevresel faktorlerin etkisi altindadir. Yine buna konularla baglantili olarak i¢
girisimcilik konusu da isletmenin disaridan etkilendigi faktorler neticesinde
sekillenmektedir. Bununla birlikte yenilik¢i hamlelerin is diinyasi igerisinde birer
kaide haline gelmesi, liberallesme ve kiiresellesme gibi kavramlar da girisimcilik ve

i¢ girisimcilik faktorlerini etkilemektedir (Agca ve Kurt, 2007: 102-103).

Isletmeler kadar calisanlar da cevresel faktorlerden dolayli da olsa
etkilenmektedirler. Bu etkilesim ile i¢ girisimcilik konusunda tesvik olmalar1 veya

isteklerinin azalmasi gibi tutum ve davranislar ortaya ¢ikabilmektedir.

2.7. GIRISIMCILIK-iC GIRISIMCILIK FARKLARI

Temel olarak birbirleri ile benzerlikleri oldugu diisiiniilse de girisimcilik ile i¢
girisimcilik arasinda belli farkliliklar s6z konusudur. Bu noktada girisimcilik

kavramini “bagimsiz girisimcilik” seklinde i¢ girisimcilikten ayristirarak ele almak
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gerekmektedir. Bu sekilde iki girisimcilik tiirti arasindaki ayrimi, bu iki girisimcilik

tiirdi igerisindeki girisimcilerin arasindaki ayrimi anlamak daha kolay olmaktadir.

Kavramsal ayrim ele alindiginda, bagimsiz girisimcilik, “bir isletme disinda,
bireysel olarak gergeklestirilen ticari faaliyet” olarak goriilebilecekken, ic
girigsimcilik “hali hazirda var olan bir isletme igerisinde, tekil ya da orgiitsel olarak
gerceklestirilen plan, proje ve strateji odakli faaliyetler” olarak degerlendirilmektedir

(Arikan, 2002: 186).

Bagimsiz girisimcilik faaliyetleri ile i¢ girisimcilik faaliyetleri arasindaki genel
olarak gbze carpan farkliliklara bakildiginda asagida ki unsurlar gézlenir (Agca ve

Yoriik, 2006: 169-170).

e Bagimsiz girisimciler i¢in bir is kurabilmek adma mutlak olarak kaynak
bulmak zorundadirlar; i¢ girisimciler sirket kaynaklarindan hazir olarak

yararlanma sansina sahiptirler,

e Bagimsiz girisimciler elde ettikleri kaynaklar1 kendi inisiyatifleri ile kullanma
ozgirliigiine sahip iken i¢ girisimciler i¢in kurum yonetimlerinin sinirlamalari

dikkat cekmektedir,

e Bagimsiz girisimcilerin adimlar1 kimi zaman devlet yonetimleri tarafindan da
desteklenmektedir; ancak i¢ girisimciler i¢in kaynaklarin miktar1 ve verilme

siklig ciddi kisitlamalar ile karsilasabilir,

e Bagimsiz girisimciler kaynak elde ettikten sonraki siirecte daha 6zgiir olarak
hareket edebilirlerken i¢ girisimciler igin basarisizlik genellikle 6ngoriilmeyen

ya da izin verilmeyen bir noktadir,

e Bagimsiz girisimciler icin ¢ogunlukla biirokratik konularda ciddi engeller
ortaya c¢ikmaktadir; i¢ girisimciler bu engellerin asilmasi gorevini  kurum

yonetimine devretmektedirler,
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e Bagimsiz girisimciler basit bir yonetim mekanizmasina sahip olmalari
sayesinde vakit kaybi sorunu yasamaz iken i¢ girisimciler karmasik orgiit

yapisi igerisinde, girisimcilik ¢abalarina karsi vakit kaybi yasamaktadirlar,

e ¢ girisimcilerin tiim yaklasimlar1 ve stratejileri kontrol mekanizmasinin baskis1
altindadir; bagimsiz girisimciler i¢in hesap verilecek mekanizma tamamu ile

bagimsiz girisimcinin kendisine aittir,

e Bagimsiz girisimciler i¢in basar1 belki de tek ¢oziim yoludur, kaybetme liiksleri
bulunmamaktadir; i¢ girisimcilerin basarisizliklari kurumlari tarafindan, belirli

oranlarda telafi edilebilmektedir,

e Bagimsiz girisimcilerin bireysel olarak hareket etmeleri sonucunda kimse ile
cekisme ve catisma igerisinde olma durumlar1 s6z konusu degildir; ancak i¢
girisimciler i¢in, isletme dahilinde c¢ekisme ve catisma ile kargilagmak

mimkiindiir,

e i¢ girisimciler strateji  gelistirme noktasinda  Orgiitlerinin  gesitli
kademelerindeki farkli kesimlerden c¢alisanlarin destegini alabilmektedirler;
bagimsiz girisimciler ise cabalarinda yalniz olarak hareket etmek durumunda

kalabilmektedirler,

e ¢ girisimciler plan, proje ve strateji gelistirme sonrasinda sorumluluklarimi iist
kademesinde bulunan birimlere devredebilmektedirler, ancak bagimsiz

girisimciler siirecin her asamasini dikkatle takip etmek durumundadirlar.

Iki kavramin arasindaki farklara bakildiginda, her ikisinin de kendi
cergevesinde sundugu avantaj ve firsatlar kadar iglerinde barindirdiklar c¢esitli
handikaplarin da oldugu goriilmektedir. Fakat genel bir degerlendirmeye gore;
bagimsiz girisimciligin ugrasmasi gereken ¢ok daha fazla sorun ve prosediir s6z
konusudur. I¢ girisimciler igin sorumlulugun devredilmesi daha kolay olmaktadir. Bu

acidan bakildiginda, i¢ girisimci olmak bireylerin daha fazla avantajina olmaktadir.
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2.8. IC GIRiSIMCILiGIN ARTAN ONEMIi

Isletmeler pazar rekabetinde kendilerini ayakta tutacak ve rekabetin onciil
taraflarindan biri yapacak olan hamle, plan, proje ve stratejiye ihtiyag
duymaktadirlar. Bu stratejileri belirlemek adina siklikla disaridan destek alinmaya
calisilsa da modern zaman dilimi igerisinde igletmeler bu destegi kendi biinyelerinde
aramakta ve bu konuda calisanlart onlara biiyiikk destek olmaktadirlar. Bu siirecte
kabul goren bir kavram olan i¢ girisimcilik igeriden isletmelere dnemli bir destek

saglamaktadir.

Is diinyas1 icerisinde ozellikle rekabetin uluslararasi boyutlara tagmmasi ve
rekabet edilecek taraf sayisinin artmasi ile birlikte fark yaratan ve rekabette kural
koyan ya da rekabet sartlarini belirleyen taraflardan biri olmak son derece 6nemli bir
hale gelmistir. Bu siirecte isletmeler i¢cinde yaraticilik saglayacak calisanlarin varlig
ve onlarin girisimei birer ruh ile hareket etmeleri biiylik 6neme sahiptir. Bu nedenle
de degisen sartlar altinda i¢ girisimcilik 6nemli bir faaliyettir. Bu sekilde isletmeler
disaridan yiiklii miktarlarda 6demeler yaparak alacaklari her anlamdaki strateji
hizmetini ¢alisanlarindan, hem de goniillii ve istekli olarak almakta, bunun igin de
herhangi bir fazladan biit¢e yiikiinii iistlenmeden gergeklestirmektedirler (Basar ve

Tosunoglu, 2006: 27).

Ayni zamanda zamanin sartlar1 geregi isletmelerin degisime hazir olmalarinin
zorunlulugu, onlar1 mutlak olarak degisim odakl diistinmeye itmektedir ve bu durum
karsisinda da calisanlarin bu degisime uyum saglayacak sekilde plan ve projeler
gelistirmeleri beklenmektedir. Boylelikle i¢ girisimciligin varligi ve 6nemi kadar i¢
girisimciligin temel unsurlarindan olan ¢alisanlarin yaraticiligr ve siirece katiliminin
oneminden de bahsetmek gerekmektedir. Ote yandan bu duruma uygun galisan
istthdami da i¢ girisimciligin 6neminin isletme igerisinde anlasilip anlasilmadigi
konusunda bir fikir vermektedir. Calisanlarin istihdami hususunda da isletmelerin
mutlak olarak i¢ girisimcilik odakl diisiinmeleri gerekmektedir (Onay ve Cavusoglu,

2010: 51).
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3. BOLUM

PAYLASILAN LIDERLIK

3.1. LIDER VE LIiDERLIiK KAVRAMI

Yonetici ve yonlendirici bir bireyin varligi, tarih boyunca insanoglunun arayisi
igerisinde oldugu konulardandir. Bu sekilde insanlar, 6zellikle zor zamanlar i¢in
kendilerini Kkurtaracak, dogru yolu gosterecek ve ¢ogunlukla sorumluluk alip
sorumluluk dagitacak bireylerin varligina 6nem vermektedirler. Bu sekilde, zaman
icerisinde, insanlara dnderlik edecek bir bireyin, baska bir deyisle liderin varligina

olan mutlak ihtiyag¢ ortaya ¢ikmustir.

Kavramsal olarak bakildiginda lider, bir iiyesi ve ayn1 zamanda dnderi oldugu
cevrenin gelecegi ile ilgili kararlar1 alma kapasitesine sahip olan, planlar tasarlayan
ve tlim bu siireci basarili bir sekilde sonlandirabilmek adina yeterli gii¢, kararlilik ve

bilgi diizeyi ile tecriibeye sahip olan kisidir (Dereli, 1976: 188).

Boylelikle bir liderin, etrafindaki toplulugu yonetme ve yonlendirme
konusunda, oncelikle kendi icerisinde yeterli bir kapasiteyi tasimasi ve yeterli glice
sahip olmas1 gerektigi anlagilmaktadir. Genel olarak lider, ¢evresi icin gerekli olan
cesareti gdstermek ve basariy1 saglamak adina onciil olan ve baglangi¢ noktas1 olarak

kabul edilen bir kimlige sahiptir.

Ote yandan lider, ruhsal anlamda da gevresinin son derece biiyiik nem atfettigi
bir karaktere sahiptir. Lider, sahip olmasi1 beklenen empati yetenegi ile birlikte
kendisini destekleyen ve takip eden bireylerin duygu ve diisiincelerini algilama,
nihayetinde de kendi duygu ve diisiincelerini bu sekilde diizenleyen, en onemlisi

cevresindeki herkesi her anlamda bir arada tutmaya ¢alisan kisidir (Eren, 2003: 525).

Bu noktada karsilasilan empati yetenegi, liderin sadece c¢evresindekilerin
duygularint anlamalar1 konusunda etkili olan bir yeti degildir. Ayn1 zamanda lider

empati yetenegi ile birlikte ¢evresindekilerin duygu ve diisiincelerine belirli oranda
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yon verme konusunda yiiksek potansiyele sahip bir birey olarak goriilmektedir. Bu
sekilde lider, kurdugu empatinin sonucunda elde ettigi bilgilere gore ¢evresine karsi
bir davranis bigimi gelistirmekte ve onlarin da ¢ikarlarina olabilecek sekilde bireyleri
yonlendirmektedir. Bu noktada empati, lidere karsi ¢evresinin bir teslimiyet duygusu
icerisinde, sadece liderin yonlendirmelerine odaklanarak hareket etmesine de olanak

saglayacaktir.

Bu itaat siireci igerisinde liderin kimlik ozelliklerinin de biiylik bir etkisi
bulunmaktadir. Liderden beklenen, s6z konusu itaatkar siireci miimkiin oldugunca
ortak cikarlara hizmet edecek sekilde diizenlemesidir. Bu sekilde lider, kendisi ve
cevresi igin basarili ve mutlu bir ortam yaratabilmek adina g¢evresinin ¢ok biiyiik
beklenti igerisinde oldugu bireydir (Bolat vd, 2008: 167). Liderin bu agidan
birlestirici bir 6zelligi bulunmaktadir. Bu birlestiricilik, birlikte hareket ederek daha
yiiksek nitelikli bir iletisim kurulmasina ve 6zellikle is yasaminda verimliligin sinerji
faktorti ile yiikseltilmesine yardimci olmaktadir. Burada ki kilit faktor liderin
parcalar1 bir araya getirme konusundaki yetenegi, bilgi ve tecriibesidir. Eger, lider
bu sekilde ¢evresini biitiinlestirme basarisin1 gosterirse mutlak olarak cevresinin

kendisine besledigi saygi duygulart daha etkin bir hal alacaktir.

Liderin isgal ettigi konum olarak liderlik de son derece 6nemli bir noktadadir.
Liderlik makamu, bir liderin kendisine verilen unvan1 hak edip etmedigi konusundaki
tartigmalara nokta koymasi agisindan belirleyici bir 6zellige sahiptir. Liderlik ile
stirecin nasil yonetildigi ve nasil yonetilecegi de belirlenmektedir. Bu agidan liderlik,
insanlarin degerlendirerek hakkinda karar verdikleri, baglandiklar1 ya da baglarini

kopardiklar1 bir konumdur.

Bu sekilde liderin sahip oldugu meziyet ve degerler liderlik konumu ile viicut
bulmaktadir. Lider sifat1 her ne kadar kolayca veriliyor gibi olsa da liderlik liderin
asil olarak kendisini gosterdigi noktadir. Buna gore kavramsal olarak liderlik, liderin
etrafinda bulunan ¢evresine, kendisine inanarak giivenen bireylere yol gosterdigi ve
onlar1 cesaretlendirerek basarabileceklerine dair inan¢ asiladigi konumu ifade

etmektedir (Bolat vd, 2008: 167).
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Liderligin ortaya c¢ikarmis oldugu tablo, bireylerin siireci daha iyi
algilayabilmeleri agisindan son derece degerlidir; ¢ilinkii ¢evresi buna gore lider
hakkinda zihninde bir imaj olusturmaktadir. inanilan ve giivenilen bir liderin ortaya
koydugu performans, bir liderligin varligi ya da yoklugu konusunda fikir
vermektedir. S6z konusu siire¢ i¢in liderin sahip oldugu niteliklerin Otesinde, bu
nitelikleri pratige nasil uyguladigi onun nasil liderlik yaptigi ile daha iyi ve daha net

olarak anlasilabilmektedir.

Bu yiizden, liderlik adina bir liderin sahip oldugu meziyetler ile birlikte
bunlarin nasil ifade edildigi de Onemlidir. Liderlik, liderin {istlenmis oldugu
sorumluluga istinaden g¢evresine nasil sorumluluk alindigini gosterdigi ve bu sekilde
cevreye nasil 6rnek olunabileceginin ispatlandigi bir konumdur (Kaya, 2002: 17). Bir
ornek teskil etme konusunda basarili olan liderlik faaliyetlerinin bireyler tizerindeki
etkisi son derece giigliidiir. Takip ettigi lideri yaptiklarinin etik ve etkinlik konusunda
degerlendirmesini gerceklestiren birey, zaman igerisinde kendisi de tipki lideri gibi

sorumluluk sahibi bir birey olarak hareket etme i¢ giidiisii tasiyacaktir.

Liderlikte liderin sorumluluk alarak gorevlerini yerine getirmesi kadar,
sorumluluk alma ve gorevlerini yerine getirmesi konusunda ¢evresindeki bireyleri
yonetmesi, yonlendirmesi ve tiim bunlarin sonucundaki ¢iktilar1 denetim altinda
tutmas1 da 6nem arz eden konulardandir. Liderlik makami ya da gorevi sadece liderin
gerceklestirecegi icraatlar ile smirli degildir; mutlak olarak siirece liderin
takipgilerinin de katilmas1 ve destek vermesi gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda
liderlik makaminin sorumluluklart dogru sekilde dagitmasi ve s6z konusu
sorumlulugu almasit konusunda bireyleri ikna ve tesvik etmesi liderligin cevre

tizerindeki tetikleyici dzelliklerindendir (Aytiirk, 2007: 33).

Aslinda liderlik sadece lider figiirii lizerinden tartigiliyor olsa da lideri ve onun
1sgal ettigi liderlik makamini ya da liderlik faaliyetlerini 6nemli kilan ¢evresinin ona
verdigi destektir; bir baska deyisle liderlik sadece tek bir birey ile
siirlandirilabilecek bir konu degildir. Tek bir bireyin omuzlarina yiiklenen liderlik
yiikii zamanla kisisel bir tiikenmislik hissini de beraberinde getirecek ve liderlik

konumunu kimsenin iistlenmemesine sebebiyet verecektir. Hayatin her noktasinda,
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bir sekilde ihtiya¢ duyulan lider figilirii ve liderlik faaliyetleri, lider haricinde de

liderin etrafinda toplanan tiim herkese ¢esitli sorumluluklar yliklemektedir.

3.2. PAYLASILAN LIDERLIK KAVRAMI

Klasik liderlik anlayisinda biiyiik 6lglide tek bir liderin etrafinda toplanilmasi
adma bir inanis s6z konusu olsa da modern dénem igerisinde bireylerin her birinin
kendi meziyetleri ile 6nem kazanmasi ve farkli noktalar konuslandirilmalar1 aslinda
her bireyi birer lider haline getirmistir. Her ne kadar siirece dnderlik edecek bir lidere
dair arayislar siirse de herkesin cesitli konulara dair bir fikrinin ya da yaratici fikrinin
bulunmasi, liderlik yapma eyleminin paylagilmasi diisiincesini ortaya ¢ikarmistir. Bu
stirecte ortaya ¢ikan paylasilan liderlik anlayis1 da boylelikle sik¢a dile getirilmeye

baslamistir.

Peter Gronn (2000) paylasilan liderligi paylasilmasi miimkiin olan bir kavram
olarak gormektedir. Gronn’un anlayisinda paylasilan liderlik, belirli bir eylem ya da
belirli bir is lizerinde, s6z konusu eylem ya da isi gergeklestiren herkesin esit s6z
sahibi olma hakkinin taninmasi ve boylelikle de her bir bireye birer lider gibi hareket
etme firsatinin taninmasidir (Aslan ve Bakir, 2015: 4). Bu yaklagimi ile Gronn’un
paylasilan liderlige yiiklemis oldugu 6nem, kavramin toplumsal olarak her bir bireyin
kazanilmasi ve kazandirilmasi anlamin1 tasimaktadir. Geleneksel liderlik anlayisina
bir tepki olarak degerlendirilemeyecek olsa da bu hali ile paylasilan liderligin

bireylerin daha fazla 6n plana ¢ikarilmasina yardimci oldugu goriilmektedir.

Bu sekli ile paylasilan liderlik sonucunda ortak ¢ikarlara hizmet eden herkesin
birbirleri ile etkilesim igerisinde olarak hareket etmeleri ve bu sekilde de herkesin
uistlendigi sorumluluklar ve sahip olduklari meziyetler dahilinde birer lider gibi
algilanmalar1 ongoriilmektedir. Paylasilan liderligin bu formu ile bireye tek basina
onem verdigi ve onun bir seyleri bir lider gibi yoneterek basar1 ile
sonuclandirabilecegine dair, pozitif yonde bir psikolojik ortam yaratilmaya

calisiilmaktadir.

Bagka bir acidan degerlendirildiginde paylasilan liderlik, ortak bir amaci basari

ile sonuglandirmak diislincesi ile s6z konusu amacin igerisinde gorev alan biitiin
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paydaslarin, meziyetleri ve kapasiteleri dogrultusunda, goniillii olarak, giiclii bir
iletisim ve sorumluluk bilinci igerisinde ortaya ¢ikarmis olduklari modern liderlik

anlayisidir (Bakir, 2013: 13).

Bu tanimlama ile paylasilan liderligi modern kilan, iletisimin mutlak olarak
merkeze yerlestirildigi ve ayni amaca hizmet eden tiim bireylerin birbirleri ile
dogrudan iletisim igerisinde olarak yiiriittiikkleri siiregtir. Bu sekilde herkesin sahip
oldugu kapasite dahilinde gorev almasi ve buna gore da neredeyse esit bir soz
hakkinin bulunmasidir. Paylasilan liderligin bu hali ile emretmek ve kontrol etmek

gibi mekanizmalardan uzak kaldigi goriilmektedir.

Harris ve Spillane’in (2008: 32) degindigi lizere, bir miicadele siireci igerisinde
bulunan tiim bireylerin katkilar1 esit olarak degerlendirilmek ile birlikte her bir
bireyin katkis1 da en az digeri kadar degerli atfedilmektedir. Harris ve Spillane’in
bakis acisindan paylasilan liderlikte bir seffaflik s6z konusudur herkes birbirinin ne
diisiindiigiinii ya da uygulama olarak ne yapmak istedigini bilmekte, boylelikle de

ortak kararlar ile farkli sorumluluklar tistlenilmektedir.

Ozellikle seffaflik agisindan bakildiginda, sadece liderin ve liderin
cevresindeki birkag kisinin bildigi, ancak ¢evre ile paylasilmayan ve ¢evrenin mutlak
itaatinin beklendigi konular ile davranis modeli paylasilan liderlik igerisinde kabul
gormemektedir. Aksine, paylasilan liderlik igerisinde asli liderin bildigi ya da
diisindtigii seyin mutlak olarak ¢evre ile paylagilmasi ile herkesin s6z konusu siireg
hakkinda fikrini ortaya koymasina imkan tanimaktadir. Boylelikle paylasilan liderlik

tesvik edici bir role sahip olmaktadir.

Duignan (2007), paylasilan liderlik adina baz1 noktalarin belirgin bir sekilde 6n
plana ¢iktigini dile getirmektedir. Bunlar (Aslan ve Bakir, 2015: 4):

e Liderlik, tek bir birey i¢in agir bir yiiktiir ve paylasilmasi gerekmektedir,

e Bilgi birikimleri ne denli genis olursa olsun, karar mekanizmasini tek bir
bireyin ya da bircok kisinin ellerine birakmak saglikli sonuglar

dogurmayacaktir,
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e Bir liderin, tek basinda en 1iyi karar1 verebilme sanst her zaman

bulunmamaktadir,

e Belirli amag i¢in siirece katilmasina izin verilen herkes s6z konusu amaci

icsellestirmekte ve onun i¢in elinden gelenin fazlasini1 yapmaktadir,

e Mutlak olarak, ortak bir amacin ugrunda miicadele eden bireyler arasindaki

iletisim ve iligkiler daha kuvvetli olacaktir,
e Etkili bir liderlik ¢evre ile i¢ten ve samimi iligkiler kurmaya dayanmaktadir.

Siralanan bu faktorlere bakildiginda liderligin tek basina hareket eden bir
mekanizma olmasinin zorluklarina deginildigi fark edilmektedir. Bir baska deyisle
liderlik, gecmis yillarda goriildiigii gibi tek bir kisinin inisiyatifine birakilamayacak
kadar 6nemli olarak addedilmektedir. Bu nedenle de paylasilan liderlik kavramu,
liderin konumunun onu takip edenler ile ortak olarak siirdiiriilmesinin siireci daha
kaliteli hale getirecegine ve siireci hizlandiracagina inanilmaktadir. Paylasilan
liderlik, toplu olarak diisiinmeyi ve toplu olarak hareket etmeyi telkin ederken
liderlik konumunun sarsilmasini diisiinmemekte, aksine onu ¢evre destegi ile

giiclendirmeyi amaglamaktadir.

Paylagilan liderlikte, liderlik konumunun ve sifatinin sadece bir kisiye ait
oldugu diisiiniilse de aslinda lider kadar 6nemli bir¢ok roliin ve konumun bulundugu,
bu nedenle de gorev dagiliminin lider de dahil olmak iizere bir¢cok kisi arasinda

gerceklestirilmesi gerektigine inanilmaktadir (Spillane, 2006: 49).

Bu sekilde aslinda 6nemli olanin bir tek liderin kendisinin olmadigi, onun
disinda da ciddi ve giiglii oneme sahip sistem unsurlarinin oldugu diisiiniilmektedir.
Boylelikle liderim tiim bir yapiya hakim olarak zaman igerisinde hakim giiclinii
kotiiye kullanmasinin da Oniine gegilmeye calisilmaktadir; sorumluluklarin ve
rollerin paylasilmas: ile liderin "tek™ olma durumu ortadan kalkmakta, baskin bir rol

olusumu engellemektedir.

Kavramin igeriginin gbéz Oniinde bulunduruldugu siire zarfinda paylasilan

liderlik, basariin ve elde edilen getirilerin de paylasilmasi anlamin1 tagimaktadir. Bir
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toplulukta tiim ideallerin, degerlerin, hedeflerin ve ¢ikarlarin ortak hale getirilmesi,
boylelikle de belirli bir toplulugun timiiniin beklentilerine hizmet etmesi
amaclanmaktadir; paylasilan liderlik bu dogrultuda hareket eden bireylerin her
birinin i¢lerinde barindirdiklar1 bir kavramdir (Geng, 2010: 157). Buna gore elde
edilen basar1 ya da getiriler sadece liderin kimligi {izerinde igsellestirilmemekte, bu
noktada acik bir paylasim s6z konusu olmaktadir. S6z konusu paylasimla da liderin

konumu degismese bile basarilar toplulugun tiim iiyelerine ait olmaktadir.

3.3. PAYLASILAN LiDERLIK YAKLASIMLARI

Kavram olarak ¢ok eski olmamak ile birlikte ortaya ¢ikis siirecinin de ¢ok yeni
oldugunu soylemek giigtiir. Ozellikle calisanlarin 6neminin giderek artmasi ve
isletmelerinin mekanizmalari icerisinde son derece etkin bir rol almalari ile birlikte,
stirecin etkin ve onemli paydaslarindan biri olmalari, onlarin daha fazla s6z hakki
talep etmelerine neden olmustur. Bu sekilde de isletme yonetimleri, rekabet siirecinin
icerisinde c¢alisanlarin bu tip isteklerinden dogan baskiy1 hissetmis ve s6z hakki

konusunda calisanlarina firsatlar sunmaya baslamislardir.

Bu siiregte, paylasilan liderlik konusunda ilk adimlari atan isim Avustralyali
psikolog Gibb olmustur. Ayn1 zamanda kavramin da gelistiricisi konumunda olan
Gibb, 1954 yilinda yaptig1 ¢esitli arastirmalarda sabit bir sekilde bir kisinin ya da
ziimrenin tlizerinde konuslanan liderlik anlayisiin belirli oranda bir tepki ile
karsilastigim dile getirmistir. Ote yandan sdz konusu arastirmalarda, paylasilan ve
farkli birey ya da gruplara dagitilan liderlik anlayisinin biiyiik olgiide kabul
gordiiglinii dile getirmistir (Harris, 2008: 174).

Gibb’in aragtirmasinin sonucuna bakildiginda, aslinda ortaya ¢ikan tepkinin
herhangi bir sekilde klasik liderlik anlayisinin artik ilgi gérmedigini, onun yerine
sorumlulugun ve so6z hakkinin paylasildigi bir anlayisin daha ¢ok istendigini
gostermektedir. Calisanlar bu sayede isletme yoOnetimlerine tam olarak ne
istediklerini ve bu istekleri dahilinde neler yapabileceklerini dolayli yoldan dile

getirmektedirler.
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Genel olarak, Gibb sonrasinda paylasilan liderlik konularinda arastirmalar
gerceklestiren isimlerin yaklagimlarima bakildiginda ise farkli, ancak paylasilan

liderligin 6nemine odaklanan yaklasimlar géze ¢arpmaktadir (Y1lmaz, 2013: 28-29):

e Benne ve Sheat: ikili liderler ve etraflarindaki grubun iiyeleri arasindaki
iletisimin ve ayrimin 6nemine dikkat cekerek, liderligin belirli bir grubun
tekeline birakilmis olsa bile liderlik roliiniin mutlak olarak paylasilmasi

gerektigine dikkat cekmistir.

e French ve Synder: Konuya dair farkli sekillerde ¢alismalar yiirtitmiis olsalar
da ikili liderlik siirecinde tepedeki lider konumundaki bireyden asagiya dogru
bireyler arasinda bir istiinlik kurma g¢abasi ortaya ¢iktigini belirtmistir. Bu
nedenle ikili liderligin paylasilan ve kimsenin birbirine spesifik {istiinliik

saglayamadig bir kavram olmasi gerektigine inanmaktadir.

e Katz ve Kahn: Ikilinin yaptiklar1 arastirma gozlemleri sonucunda, liderlik
duygusunun tepedeki yonetici konumundaki lider ile baslayip genel olarak tiim
organizasyona yayildigini belirtmektedirler. Bu sekilde de iyi bir liderlik 6rnegi

tiim bir organizasyon i¢in takip edilebilecek bir rol model olusturabilecektir.

e Schein: Schein, etkili bir ¢alisma grubunun olusturulabilmesi agisindan grubun
icerisindeki tiim bireylere esit diizeyde haklarin verilmesi gerektigini dile
getirmektedir. Bunun igerisinde soz hakki ile birlikte bir lider gibi hareket
edebilmek, karar verebilmek ve sorumluluk iistlenmek gibi fonksiyonlarin da

bulunmasi gerektigini dile getirmistir.

Paylasilan liderlik konusunda 6n plana ¢ikan yaklagimlarin basinda Gronn’un
diisiinceleri gelmektedir. Ozellikle Gronn, paylasilan liderligi yaratan ii¢ faktor

bulundugunu 6ne siirmektedir (Gronn, 2002: 657). Bunlar:

e Ictenlikle Gergeklestirilen Isbirligi: Bazi organizasyonlarm icerisinde Ki,
farkli demografik Ozelliklere mensup, farkli meziyetlere sahip ve farkl
konumlarda yer alan bireylerin olusturdugu yapilar, igtenlik igerisinde ve esit

hakka sahip olmanin verdigi sevkle verimli olarak hareket etmektedirler.
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e Girisimci Calisma Faaliyetleri: Bir orgiit igerisinde rol duygu ve gorevlerin
paylasilmasi sonucu ortaya ¢ikan yaraticilik ortami1 zaman igerisinde orgiitiin
her bir parcasinin siirece en iyi sekilde hizmet etmesi konusunda yenilik¢i ve

girisimcilik odakli hamleleri de beraberinde getirmektedir.

e Kurumlasmis Uygulama: Paylagilan liderlik algisinin kalici bir sekilde
yerlesmesi sonucunda kurumlasmis bir yapinin insasi ve paylasilan liderligin

rutin bir davranig hale gelmesi gerekmektedir.

Gronn’un ortaya koymus oldugu bu yaklasimlarda dikkati ¢eken en onemli
nokta, esitlikgi bir goriisiin ve ortak amaca hizmet eden tiim taraflarin tesvik
edilmesinin 6nemidir. Gronn, bir organizasyon igerisinde, farkli noktalardan gelen
tiim faktorlerin siirece dahil edilmesinin 6nemini siirekli olarak vurgulamaktadir ve
paylasilan liderligin de farkliliklar temelinde herkese sunulacak esit firsatlar

sayesinde uygulanabilir hale gelecegini 6ne siirmektedir.

Bu nokta itibari ile paylasilan liderligin igerisinde bulundugu literatiire
Gronn’un Onemli katkilarindan biri de “melez liderlik” kavramidir. Gronn’un
gortislerinde liderlik kavrami “odak liderlik” ve “paylasilan liderlik” kavramlarinin
bir karisimindan ibarettir. Bir bagka deyisle bir tarafta otoriter ve tek bir kisinin
hakimiyetine dayanan bir liderlik anlayis1 s6z konusu iken diger yanda ise daha
paylasimer bir liderlik anlayist s6z konusudur; orta noktada ise siradan, bilindik bir
liderlik anlayiginin bulundugu goriilmektedir (Baloglu, 2011: 134-135). Fakat 6nemli
olan ise melez liderlik ile bu liderlik anlayisinin karistmi olan, paylasilan liderlik
algisinin agir bastig1 bir liderlik modelinin yaratilmasidir; ¢iinkii modern dénemin

sistemi paylasimci yaklagimlar: daha fazla 6nemli kilmaktadir.

Spillane’ de paylasilan liderlik konusuna farkli yaklagimlar getirmistir. O’nun
acisindan paylasilan liderlik, bir Orgiit icerisinde konumlar1 ne olursa olsun tiim
paydaslarin ortak olarak calistiklar1 ve hareket ettikleri aktivitelerin bir biitiinii olarak
goriilmektedir. Yine Spillane icin paylasilan liderlik, lider-liye etkilesimi konusunda

olumlu yonde faydalar saglamaktadir (Y1lmaz, 2013: 34).
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Arastirmacinin konuya dair olan goriislerini kisaca degerlendirmek gerekirse su

noktalarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir (Spillane, 2005: 144-145):

e Liderligin arka planinda yer alan bir¢ok karmasik ve sorunlu kavram ve siireg
bulunmaktadir; paylasilan liderlik bunlar arasinda bir bag kurmaya

calismaktadir,

e Liderligin temelinde, bir arada gergeklestirilen eylemlerin getirileri
bulunmaktadir; bu nedenle lidere destek veren bireyler i¢in bir paylasilan

liderlik hakkinin bulunmas1 gerekmektedir,

e Paylasilan liderlik biiyiik 0lgiide iletisim ve etkilesim konularina

dayanmaktadir,

e Paylasilan liderlik ile en siradan bireye bile bir sorumluluk yiiklenerek siirece
katki saglamasi konusunda 6nem atfedilirken, bu sekilde taraflar arasinda gii¢li

bir bagin olugsmasi da saglanmaktadir,

e Bireyler arasinda dogal olarak yaratilistan gelen bir bag ve iletisim etkinligi soz
konusu ise liderlik mekanizmasi agisindan da bir bagdan ve iletisimden sz

edilebilir ki bu durum lider dahil herkesi esit bireyler haline getirmektedir.

Spillane’nin genel olarak paylasilan liderlik konusundaki diistinceleri goz
oniinde bulunduruldugunda iletisim ve esitlik gibi kavramlarin 6n plana ¢iktig
goriilmektedir. Buna gore Spillane’nin paylasilan liderligin ortaya ¢ikisinda neden
olarak belirledigi faktor liderin hakimiyeti altinda iletisim eksikliginin bulunmasidir.
Spillane, herkese esit diizeyde lider olma ve sorumluluk alma imkaninin tanindig1 ve
karsilikli iletisim kurma davramisinin tesvik edildigi bir liderlik anlayisi kabul

etmektedir.

Bunun disinda Spillane paylasilan liderlik modellerini ii¢ farkli baslik altinda
incelemektedir. Bunlar (Spillane, 2005: 146):

e Isbirlikci Yaklasim: Bir organizasyon yapisi igerisinde, birden fazla lider

konumunda bulunan bireylerin, tekil bir liderlik durumunu kabul etmekten
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ziyade toplu olarak lider konumunu paylagmalarint ve gerektiginde liderligin

icra edilmesi konusunda birbirlerine destek olmalarini kabul etmektedir.

e Ortak Paylasim: Bir gorev icin birden fazla liderin bulundugu bir ortamda,
gorev paylasimi oldugu kadar, ortak olarak fikir beyan1 ve karsilikli destek ile

siirecin ylriitiilmesi ve yonetimin dengelenmesi temeline dayanmaktadir.

e Koordine Paylasim: Belirli gorevlerin yerine getirilmesi admna lider
konumundaki bireylerin sirayla ve gorevleri paylasarak hareket etmeleri séz
konusudur. Bu sekilde her liderin gorevlerinin bir sinir1 bulunsa da aslinda

herkesin ayn1 amaca hizmet ettigi goriilmektedir.

Paylagilan liderlik konusunda Onemli olan isimlerden bir digeri olarak da
Richard Elmore, kavrami farkliliklarin bir araya getirilmesi ve herkesin ayni amag
icin miicadele etmesinin saglanmasi olarak géormektedir. Elmore icin lider bir rehber,
bir yol gostericidir. Fakat faaliyetlerin tiimiinde, liderin esit bir rol ile igerisine dahil

olacag bir biitlinliigiin saglanmasi gerekmektedir (Yilmaz, 2013: 36).

Elmore, geleneksel liderlik tipinin toparlayict ve saglikli bir basari siireci i¢in
yonlendirici nitelikte olmadigini diisiinmektedir. Aksine bu tip liderler zorlayici ve
baskic1 olabilmektedirler. Bu nedenle ¢evresinin saygi gosterdigi kadar saygi da
gormek istedigi bir ortamda lider konumunu ve giiclinii paylasmak zorundadir. Bu
paylasim bir zorunluluktur ve eger ki lider bu durumu kabullenmez ise destek
gormesi ve faaliyetlerin gergeklestirilmesi adina miicadele gosterecek bir kitle

bulmast son derece zor olacaktir (Elmore, 2000: 44).

Gelistirdigi bakis agis1 dahilinde Elmore, liderin baskin durusuna karsi ¢ikan ve
liderin baskinligini, ¢evresinin liderlik paylasimi konusundaki baskinlig ile ortadan
kaldirmay1 amacglamaktadir. Ciinkii Elmore’un yaklagimlarinin arka planinda, baskin
lider formunun topluluklar1 kisitladigi 6zellikle de yaraticiligi engelledigi goriisi
hakimdir. Bu goriis is diinyas1 6zelinde ele alindiginda, Elmore’un bakis agisinin
aslinda is hayatinda siklikla rastlanan miidiir, patron vb. figiirlerin baskin liderlikleri

ile olusan tek diize yonetim anlayisina bir elestiri oldugunu anlamak miimkiindiir. Bu
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nedenle Elmore, baskin liderlik formunun ortadan kaldirilmasin1 ve rollerin

paylasilmasi gerektigini dile getirmektedir.
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4. BOLUM

PAYLASILAN LIDERLIGIN DEGISIME ACIKLIK VE iC
GIRISIMCILIK UZERINE ETKISINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma ‘“tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
aragtirma yaklasimlaridir. Aragtirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullart i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢aligilir. Onlar1 herhangi bir sekilde

degistirme, etkileme ¢abas1 gosterilmez” (Karasar, 2009: 77).

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirmada aragtirma modeli ve amaglarina uygun olarak asagidaki hipotezler

sinanacaktir.
H1: Paylasilan liderlik, degisime aciklik ve i¢ girisimcilik arasinda iligki vardir.
H2: Paylasilan liderligin degisime agiklik {izerine etkisi vardir.

H3: Paylasilan liderligin i¢ girisimcilik iizerine etkisi vardir.
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H4: Paylasilan liderlik, degisime agiklik ve i¢ girisimcilik diizeyleri

calisanlarin tanimlayici 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

4.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Konya ili Genglik Hizmetleri Spor Il Miidiirliigii’nde
gbrev yapan calisanlar olusturmaktadir. Konya ili Genglik Hizmetleri Spor Il
Midiirliigii’nde 2015 yili ¢alisan sayisinin 300 civarinda oldugu bilinmektedir. Ana

kitleyi temsil edecek drneklem biiyiikliigliniin belirlenmesinde;
n=Nt>pq/d?(N-1) +t? pq

N: Hedef kitledeki birey sayis1

n: Ornekleme alimacak birey sayisi

p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (gerceklesme olasiligi)

q: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasiligr)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen =+ Ornekleme hatasidir(Salant ve
Dillman, 1994, s. 55).

Formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren i¢in % 95 giiven
araliginda, + % 5 6rnekleme hatasi ile gerekli 6rneklem biiyiikliigii n = 300 (1,96)?
(0,5 (0,5 / (0,5)% (300-1) + (1,96)> (0,5) (0,5)= 169 olarak hesaplanmistir.
Arastirmada 200 kisiden veri toplanmistir. Kisi sayisina gore 6rneklemin evreni

temsil ettigi sOylenebilir.

4.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Aragtirmada asagidaki sinirliliklar belirlenmistir.

e Arastirma Konya ili Genglik Hizmetleri Spor Il Miidiirliigiinde gérev yapan

calisanlar ile sinirhidir.
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e Arastirma veri toplama araci ile sinirlidir.

4.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada kurum i¢i girisimciligi 6lgmek i¢in yazin taramasi yapildiginda
gecerli bir 6lgek olarak Durmaz’in (2001) gelistirdigi 6lgege rastlanilmistir. Durmaz
yaptig1 arastirmada i¢ girisimcilik ile ilgili yayin ve gegerli bir 6lgek bulunmadigini
belirtmis ve Naktiyok (2004) tarafindan gelistirilen Ol¢ekten yararlanilarak
isletmelerdeki i¢ girisimciligi 6l¢en yeni bir 6lgek gelistirilmesinin uygun olacagin
belirtmistir. Durmaz (2001) gelistirdigi Olcek ile ilgili gilivenirlik ve gecerlilik
calismast uygulamis ve 21 maddeden olusan Olgegin giivenirlik katsayisini1 0, 918
olarak yiiksek bulmustur. Yaptig1 faktoér analizi sonucunda Olcegin ii¢ alt boyuta
ayrildigini bu alt boyutlarin da yenilik¢ilik, risk alma ve proaktiflik, 6zerklik olarak
belirlemistir. Olcegin giivenirlik ve gecerlilik c¢alismasi tekrar edilmistir. I¢
girisimcilik l¢eginin genel glivenirligi alpha=0.922 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.
Faktor analizi oncesi Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) degiskenler arasinda
iliskinin  oldugu, Kaiser-Meyer-Olkin testi ile (KMO0=0.849>0,60) ornek
biiyiikliigiiniin  yeterli oldugu saptanmistir. Faktor analizi sonucunda toplam
aciklanan varyansi %61.854 olan 3 faktdr elde edilmistir. Olgege ait olusan faktdr

yapist asagida gortilmektedir.
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Tablo 1. i¢ Girisimcilik Olgegi Faktor Yapisi

Faktor Aciklanan Cronbach's
Boyut Madde| 'y o \faryans Aloha
iG13 0,825
iG 12 0,707
iG 15 0,740
Risk Alma ve IG 10 0,520
Proaktifiik (ot 002 31,158 0,919
(Ozdeger =9.856) |19 0,526
iG 8 0,704
iG 11 0,648
iG9 0,637
iG7 0,588
iG 2 0,839
... . IG 3 0,757
@Zi%lelikfffé(gn IG1 0,586 20,567 0,863
iG5 0,700
iG4 0,646
iG 17 0,691
iG 16 0,523
Ozerklik iG 21 0,772
(Ozdeger =1.436)  [[G20 | 0,759 10 0,762
iG 18 0,715
iG 19 0,674

Toplam Varyans % 61.854

I¢ girisimcilik dl¢eginin Durmaz (2001) tarafindan yapilan yap: gegerliligi ile

benzerlik gosterdigi belirlenmistir.

Degisime agiklik Olgegi olarak Kanar’in (2006) cesitli arastirmalardan
uyarladig 6lgek kullanilacaktir. Kanar yaptig1 arastirmada Miller ve arkadaslarinin
(2004) gelistirdigi Openesstochange (OTC) 6lcegi ve Bahar’in (2005) olusturdugu
maddelerden faydalanarak yeni dnermeler olusturmustur. Kanar’in olusturdugu yeni
Olgek pozitif yaklagimlar ve negatif yaklagimlar olmak {izere iki alt boyuta
ayrilmistir. Degisime acgiklik Olceginin giivenirlik ve gecerlilik calismasi tekrar
yapilmistir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.889 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.
Faktor analizi oncesi yapilan Barlett testi ile (p=0.000<0.05) degiskenler arasinda
iligkinin  oldugu, Kaiser-Meyer-Olkin testi ile (KMO=0.788>0,60) ornek

blyiikliglniin yeterli oldugu saptanmistir. Faktor analizi ile toplam acgiklanan
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varyans1 %57.599 olan 3 faktor belirlenmistir. Olgege ait olusan faktor yapis: asagida

goriilmektedir.
Tablo 2. Degisime Aciklik Olgegi Faktor Yapisi
Faktor Aciklanan Cronbach's
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
Bolim3 8 0,560
Bo6lim3 6 0,746
Bolim3
) Davranigsal 15 0,761 21 355 0856
(Ozdeger =7.026) [Bsliim3 ’ ’
0,738
16
Bolim3
17 0,574
Bolim3
14 0,756
Bolim3
18 0,739
Oyeygusel - [Bolim3 S | 0697 20,216 0,858
(Ozdeger =1.985) 155 1im3 2 | 0,679
Bo6lim3 4 0,735
Bolim3 3 0,873
Bolim3 7 0,538
Bolim3 9 0,633
Bolim3 1 0,328
Bolim3
13 0,687
Bilissel Bolim3
(Ozdeger =1.397) 11 0,680 16,028 0.766
Bolim3
12 0,639
Bolim3
10 0,603
Toplam Varyans %57.599

Degisime agiklik 6lgeginin Kanar(2006) tarafindan yapilan yapi gegerliligi ile

benzerlik gosterdigi belirlenmistir.

Aragtirmada Wood (2005) tarafindan gelistirilen Bostanci (2012) tarafindan
Tiirkge uyarlamasi yapilan paylasilan liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Paylasilan

Liderlik Algist Olgegi, “gdrevlerin ortak tamamlanmas1” (9 madde), “karsilikli beceri
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gelistirme” (2 madde), “calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim” (4 madde),
“duygusal destek” (3 madde) olmak tiizere dort boyuttan, toplam 18 maddeden
olusmaktadir. Olgegin giivenirlik ve gegerlilik calismas1 tekrar edilmistir. Olgegin
genel giivenirligi alpha=0.932 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Faktor analizi 6ncesi
Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) degiskenler arasinda iligkinin oldugu, Kaiser-
Meyer-Olkin testine gore (KMO=0.828>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin yeterli oldugu
saptanmistir. Toplam aciklanan varyans %71.042 olarak 4 faktor elde edilmistir.

Faktor analizine iliskin tablo asagida goriilmektedir.

Tablo 3. Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi Faktor Yapisi

Faktor Aciklanan Cronbach's
Ryt Madce Yiikii \garyans Alpha
PL8 0,799
PL5 0,756
PL6 0,736
Gorevlerin Ortak PL 2 0,731
:Famamlanmam PL 3 0,705 23,296 0,901
(Ozdeger = 8.929) PL 4 0,793
PL9 0,826
PL7 0,728
PL1 0,633
PL 18 0,778
(%“Zﬁge‘;?':[ﬁtgef) PL16 | 0743 17,611 0,807
PL 17 0,734
Karsilikli Beceri PL 10 0,518
listirm 17,079 0,828
(Ozc?eegei iy L1 0,571
Calisanlar Arasinda PL 13 0,588
Merkezi Olmayan PL 14 0,730
Etkilesim TRE 0.695 13,056 0,871
(Ozdeger = 0.827) PL 15 0,893
Toplam Varyans % 71.042

Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi 6lgeginin Bostanc (2012) tarafindan yapilan

yap1 gegerliligi ile benzerlik gosterdigi belirlenmistir.
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4.5. VERILERIN iSTATISTIKSEL ANALIZi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz  edilmistir.  Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayic1 istatistiksel yoOntemleri olarak sayi, yiizde,

ortalama, standart sapma kullanilmistir.

Olgek boyutlarmin aldigi puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu
aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik bes esit genislige ayrilarak 1.00- 1.79
aras1 “cok disiik™, 1.80- 2.59 aras1 “diisiik”, 2.60- 3.39 “aras1 orta”, 3.40-4.19 arasi
yikksek, 4.20-5.00 arast ¢ok yiiksek olarak bulgular yorumlanmistir
(http://www.istatistikanaliz.com/).

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-
testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilastirilmasinda Tek yonlii (One way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi
sonrasinda farkliliklar1 belirlemek tizere tamamlayict post-hoc analizi olarak Scheffe

testi kullanilmistir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon
analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasinda dogrusal
iliskinin kuvveti (derecesi) ve yoniiniin belirlemek iizere uygulanir. Arastirmanin
sirekli degiskenleri arasinda nedensellik iligkisini belirlemek {izere; bagimsiz
degiskenler yardimiyla zor elde edilen bagimli degisken degerini kestirmek i¢in

regresyon analizi uygulanir (http://wwuw.istatistikanaliz.com/).

Elde edilen bulgular % 95 giiven araliginda, % 5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
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4.6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢dziimii igin, arastirmaya katilan spor il
miidiirliigii calisanlarindan 6lgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde
edilen bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali agiklama ve yorumlar

yapilmustir.

4.6.1. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Cahsanlarinin Demografik

Ozelliklere Gore Dagilimlar:

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Cahsanlarinin
Demografik Ozelliklere Gore Dagilimlar

Tablolar Gruplar Frekans (n) Yiizde (%)
Bayan 66 33,0
Cinsiyet Erkek 134 67,0
Toplam 200 100,0
20-30 48 24,0
31-40 92 46,0
1gyorubu 41-50 60 30,0
Toplam 200 100,0
Evli 122 61,0
Medeni Durumu Bekar 78 39,0
Toplam 200 100,0
Lisans 142 71,0
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 58 29,0
Toplam 200 100,0
1-5 Y1l 70 35,0
6-10 Y1l 72 36,0
Mesleki Deneyimi 11-15 Y1l 34 17,0
16 Y1l Ve lizeri 24 12,0
Toplam 200 100,0
1-5 Y1l 68 34,0
6-10 Y1l 78 39,0
Kurumda Calisma Stiresi | 11-15 Yil 32 16,0
16 Y1l Ve lizeri 22 11,0
Toplam 200 100,0

Spor il miidiirliigii ¢alisanlar1 cinsiyet degiskenine gore 66's1 (%33,0) bayan,
134" (%67,0) erkek olarak dagilmaktadir.

Spor il midirligii ¢calisanlar1 yas grubu degiskenine gore 48'i (%24,0) 20-30,
92'si (%46,0) 31-40, 60" (%30,0) 41-50 olarak dagilmaktadir.
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Spor il midiirliigi ¢alisanlart medeni durumu degiskenine gore 122'si (%61,0)

evli, 78'1 (%39,0) bekar olarak dagilmaktadir.

Spor il midirliigi calisanlart egitim durumu degiskenine gore 142'si (%71,0)

lisans, 58'1 (%29,0) yiiksek lisans olarak dagilmaktadir.

Spor il miidiirliighi ¢calisanlar1 mesleki deneyimi degiskenine gore 70' (%35,0)
1-5 yil, 72'si (%36,0) 6-10 y1l, 34'i (%17,0) 11-15 y1l, 240 (%12,0) 16 y1l ve iizeri
olarak dagilmaktadir.

Spor il miidiirliigi ¢alisanlar1 kurumda c¢aligma siiresi degiskenine gore 68'i
(%34,0) 1-5 yil, 78'1 (%39,0) 6-10 yil, 32'si (%16,0) 11-15 yil, 22'si (%11,0) 16 yil

ve lizeri olarak dagilmaktadir.

4.6.2. Olgeklere Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Spor i1 Miidiirliigii Calisanlarimin Degisime Aqiklik
Diizeylerinin Ortalamalar

N Ort Ss Min. | Max.

200 | 4,273 | 0,373 | 3,170 | 5,000
Biligsel Olarak Degisime Agiklik

1s1 2 4’2 7 147 2,17 y
Duygusal Olarak Degisime Aciklik 00 87 | 0,470 0 | 5,000

200 | 4,277 | 0,377 | 3,000 | 5,000
Davranigsal Olarak Degisime Ac¢iklik

200 | 4,280 | 0,373 | 2,780 | 5,000
Genel Degisime Agiklik

Aragtirmaya katilan spor il midiirliigii ¢alisanlarinin  degisime agiklik
diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde, “biligsel olarak degisime acgiklik” diizeyi
ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,273 £+ 0,373); “duygusal olarak degisime aciklik” diizeyi
ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,287 + 0,470); “davranigsal olarak degisime aciklik ”
diizeyi ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,277 £+ 0,377); “genel degisime agiklik” diizeyi
ortalamasinin ¢ok yiiksek (4,280 £ 0,373) diizeyde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Calisanlarimn i¢ Girisimcilik
Diizeylerinin Ortalamalar

N Ort Ss Min. Max.

Yenilikeilik 200 | 4,230 0,380 2,800 5,000

200 4,193 0,404 3,700 5,000
Risk Alma Ve Proaktiflik

Ozerklik 200 | 3469 | 0,784 | 2,000 | 5,000

L 200 | 3,994 0,455 3,480 4,860
Genel I¢ Girigimeilik

Arastirmaya katilan spor il midirligi c¢alisanlarinin  i¢ girisimcilik
diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde, “yenilikgilik » diizeyi ortalamasinin ¢ok
yiiksek (4,230 + 0,380); “risk alma ve proaktiflik” diizeyi ortalamasinin (4,193 +
0,404); “ozerklik” diizeyi ortalamasinin yiiksek (3,469 + 0,784); “genel ig
girigimcilik” diizeyi ortalamasmin yiliksek (3,994 + 0,455) diizeyde oldugu

goriilmektedir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasimer Liderlik
Diizeylerinin Ortalamalan

N Ort Ss Min. | Max.

Gorevlerin Ortak Tamamlanmasi 200 4,048 | 0,508 | 2,110 | 5,000

Karsilikli Beceri Gelistirme 200 | 4,200 | 0,470 ) 2,000 | 5,000

Calisanlar Arasinda Merkezi Olmayan 200 | 4,045 | 0,804 | 2,000 | 5,000
Etkilesim

Duygusal Destek 200 | 4,230 | 0,440 | 3,000 | 5,000

200 | 4,094 | 0,489 | 2,500 | 5,000

Genel Paylasimcer Liderlik

Arastirmaya katilan spor il midiirligi calisanlarimin paylasimei liderlik
diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde, “gérevlerin ortak tamamlanmasi” diizeyi
ortalamasimin yiliksek (4,048 + 0,508); “karsilikli beceri gelistirme” diizeyi
ortalamasiin ¢ok yiiksek (4,200 + 0,470); “calisanlar arasinda merkezi olmayan

etkilesim” diizeyi ortalamasinin yiiksek (4,045 + 0,804); “duygusal destek” diizeyi
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ortalamasimin ¢ok yiiksek (4,230 + 0,440); “genel paylasimci liderlik” diizeyi
ortalamasinin yiiksek (4,094 + 0,489) diizeyde oldugu goriilmektedir.

4.6.3. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Cahsanlarimin Degisime
Aciklik Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gére Ortalamalar:

Tablo 8. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Calisanlarimin Degisime A¢iklik
Diizeylerinin Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t p
Bayan | 66 | 4,283 | 0,364 | 0,249 | 0,804

Erkek | 134 | 4,269 | 0,379
Bayan | 66 | 4,354 | 0,385 | 1,419 | 0,158

Erkek | 134 | 4,254 | 0,504
Bayan | 66 | 4,349 | 0,386 | 1,900 | 0,059

Erkek | 134 | 4,242 | 0,369
Bayan | 66 | 4,329 | 0,346 | 1,317 | 0,189

Erkek | 134 | 4,256 | 0,384

Biligsel Olarak Degisime Agiklik

Duygusal Olarak Degisime Ag¢iklik

Davranigsal Olarak Degisime Ac¢iklik

Genel Degisime Agiklik

Arastirmaya katilan spor il miidiirligi c¢alisanlarinin biligsel olarak degisime
aciklik, duygusal olarak degisime aciklik, davranissal olarak degisime aciklik, genel
degisime aciklik puanlar1 ortalamalarnin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agcidan anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Calisanlarimin Degisime Acikhik
Diizeylerinin Yas Grubuna Gore Ortalamalari

Grup | N | Ort Ss F p Fark

20-30 | 48 | 4,299 | 0,367 | 0,896 | 0,410
Biligsel Olarak Degisime Agiklik 31-40 | 92 | 4236 | 0.362
41-50 | 60 4:311 0:394
20-30 | 48 | 4,389 | 0,343 | 1,516 | 0,222
Duygusal Olarak Degisime A(;lkllk 31-40 | 92 | 4,257 | 0,450

41-50 | 60 | 4,250 | 0,572
20-30 | 48 | 4,403 | 0,343 | 4,098 | 0,018 | 1>2

Davranissal Olarak Degisime
Aciklik 31-40 | 92 | 4,214 | 0,362

41-50 | 60 | 4,273 | 0,406
20-30 | 48 | 4,364 | 0,313 | 1,881 | 0,155

41-50 | 60 | 4,279 | 0,429
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Arastirmaya katilan spor il miidiirliigli calisanlarinin davranigsal olarak
degisime agiklik puanlari ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli  bulunmustur (F=4,098; p=0,018<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin
belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yas grubu 20-30
olanlarin davranigsal olarak degisime aciklik puanlar1 (4,403 + 0,343), yas grubu 31-
40 olanlarin davranigsal olarak degisime agiklik puanlarindan (4,214 + 0,362) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan spor il miidiirligi calisanlarinin biligsel olarak degisime
aciklik, duygusal olarak degisime aciklik, genel degisime aciklik puanlari
ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli

bulunmamaistir (p>0.05).

Tablo 10. Arastirmaya Katilan Spor i1 Miidiirliigii Calisanlarinin Degisime A¢ikhik
Diizeylerinin Medeni Duruma Gore Ortalamalari

Grup | N | Ort Ss t p
Evli | 122 | 4,260 | 0,360 - 0,517
Biligsel Olarak Degisime Aciklik 0,650
Bekar | 78 | 4,295 | 0,393
Evli | 122 | 4,260 | 0,472 - 0,310
Duygusal Olarak Degisime Ac¢iklik 1,017
Bekar | 78 | 4,329 | 0,466
Evli | 122 | 4,257 | 0,396 - 0,351
Davranigsal Olarak Degisime Agiklik 0,934
Bekar | 78 | 4,308 | 0,347
Evli | 122 | 4,259 | 0,377 - 0,334
Genel Degisime Aciklik 0,968
Bekar | 78 | 4,312 | 0,366

Aragtirmaya katilan spor il miidiirliigli ¢alisanlarinin bilissel olarak degisime
aciklik, duygusal olarak degisime aciklik, davranigsal olarak degisime aciklik, genel
degisime ac¢iklik puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamh
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda

grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

55



Tablo 11. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Calisanlarimin Degisime A¢iklik
Diizeylerinin Egitim Durumuna Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss t p
Biligsel Olarak Degigime Lisans 142 | 4,270 | 0,366 | -0,204 | 0,839
Agiklik Yiiksek Lisans | 58 | 4,282 | 0,392
Duygusal Olarak Degisime Lisans 142 | 4,303 | 0,471 | 0,768 | 0,443
Agiklik Yiiksek Lisans | 58 | 4,247 | 0,468
Davranigsal Olarak Degisime Lisans 142 | 4,284 | 0,386 | 0,424 | 0,672
Agtklik Yiiksek Lisans | 58 | 4,259 | 0,357
Lisans 142 | 4,286 | 0,375 | 0,391 | 0,696
Genel Degisime Aciklik
Yiiksek Lisans 58 | 4,264 | 0,370

Arastirmaya katilan spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin biligsel olarak degisime

aciklik, duygusal olarak degisime agiklik, davranissal olarak degisime acgiklik, genel

degisime agiklik puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli

bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda

grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Calisanlarinin Degisime Acikhk
Diizeylerinin Mesleki Deneyime Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F p

1-5 Y1l 70 | 4,238 | 0,343 | 0,532 | 0,661
- .. . 6-10 Y1l 72 | 4,278 | 0,379
Biligsel Olarak Degisime Agiklik 11-15 Y1l 34 [ 4285 | 0.429
16 Yil Ve tizeri | 24 | 4,347 | 0,364

1-5 Y1l 70 | 4,300 | 0,338 | 0,410 | 0,746
Duygusal Olarak Degisime 6-10 Y1l 72 14,310 | 0,481
Aciklik 11-15 Y1l 34 | 4,206 | 0,670
16 Yil Ve tizeri | 24 | 4,291 | 0,440

1-5 Y1l 70 | 4,334 | 0,300 | 1,779 | 0,153
Davranigsal Olarak Degisime 6-10 Y1l 72 | 4,227 | 0,376
Aciklik 11-15 Y1l 34 | 4,206 | 0,466
16 Y1l Ve tizer1 | 24 | 4,361 | 0,427

1-5 Y1l 70 | 4,292 | 0,297 | 0,386 | 0,763
.. . 6-10 Y1l 72 | 4,273 | 0,378
Genel Degisime Aciklik 11-15 Y1l 34 [ 4.232 | 0.494
16 Y1l Ve lizeri | 24 | 4,335 | 0,373

Arastirmaya katilan spor il miidiirligli ¢alisanlarinin biligsel olarak degisime

aciklik, duygusal olarak degisime aciklik, davranigsal olarak degisime aciklik, genel

degisime aciklik puanlari ortalamalarinin mesleki deneyimi degiskenine gore anlamh
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bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Calisanlarimin Degisime Agiklik
Diizeylerinin Kurumda Calisma Siiresine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p

1-5Yil 68 | 4,235 | 0,357 | 1,338 | 0,263
- .. . 6-10 Y1l 78 | 4,252 | 0,398
Bilissel Olarak Degisime Agiklik 11-15 Y1l 32 | 4,386 | 0.352
16 Yil Ve tizeri | 22 | 4,303 | 0,347

1-5Yil 68 | 4,309 | 0,339 | 0,302 | 0,824
Duygusal Olarak Degisime 6-10 Yil 78 | 4,252 | 0,577
Agiklik 11-15 Y1l 32 | 4,334 | 0,440
16 Y1l Ve tizeri | 22 | 4,272 | 0,455

1-5 Y1l 68 | 4,319 | 0,334 | 1,100 | 0,350
Davranigsal Olarak Degisime 6-10 Yil 78 | 4,222 | 0,401
Agiklik 11-15 Y1l 32 | 4,271 | 0,353
16 Y1l Ve tizeri | 22 | 4,349 | 0,445

1-5 Y1l 68 | 4,289 | 0,312 | 0,498 | 0,684
o 6-10 Y1l 78 | 4,243 | 0,430
Genel Degiiimc Acids 11-15 Yil 32 4,330 | 0,344
16 Y1l Ve tizeri | 22 | 4,310 | 0,380

Arastirmaya katilan spor il miidiirligli ¢alisanlarinin bilissel olarak degisime
aciklik, duygusal olarak degisime aciklik, davranigsal olarak degisime aciklik, genel
degisime aciklik puanlari ortalamalarimin kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamustir (p>0.05).
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4.6.4.Arastirmaya Katilan Spor i1 Miidiirliigii Cahsanlarimn I¢ Girisimcilik

Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Ortalamalari

Tablo 14. Arastirmaya Katilan Spor i1 Miidiirliigii Calisanlarimn i¢ Girisimcilik

Diizeylerinin Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t p
Bayan 66 4,249 0,463 0,482 0,666
Yenilikgilik
Erkek 134 4,221 0,333
Bayan 66 4,200 0,417 0,172 0,864
Risk Alma Ve Proaktiflik
Erkek 134 4,190 0,399
) Bayan 66 3,490 0,733 0,272 0,786
Ozerklik
Erkek 134 3,458 0,810
\ Bayan 66 4,008 0,457 0,297 0,767
Genel I¢ Girigimeilik
Erkek 134 3,988 0,456

Arastirmaya katilan spor il miidiirliigii ¢alisanlariin yenilikgilik, risk alma ve

proaktiflik, ozerklik, genel

i¢c girisimcilik puanlar

ortalamalarinin cinsiyet

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 15. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Calisanlarimmn i¢ Girisimcilik
Diizeylerinin Yas Grubuna Gore Ortalamalan

Grup N Ort Ss F p

20-30 48 | 4,258 0,322 1,666 0,192
Yenilikeilik 31-40 92 | 4,178 0,420
41-50 60 | 4,287 0,352

20-30 48 | 4,225 0,399 1,078 0,342
Risk Alma Ve Proaktiflik 31-40 92 | 4,148 0,391
41-50 60 | 4,237 0,426

20-30 48 | 3,549 0,778 0,643 0,527
Ozerklik 31-40 92 | 3,403 0,748
41-50 60 | 3,506 0,844

20-30 48 | 4,039 0,447 1,155 0,317
Genel I¢ Girisimeilik 31-40 92 | 3941 | 0437
41-50 60 | 4,040 0,487

Arastirmaya katilan spor il midiirliigii calisanlarinin yenilikgilik, risk alma ve

proaktiflik, ozerklik, genel i¢ girisimcilik puanlari ortalamalarmin yas grubu




degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 16. Arastirmaya Katilan Spor i1 Miidiirliigii Calisanlarimin i¢ Girisimcilik
Diizeylerinin Medeni Duruma Gére Ortalamalar:

Grup N Ort Ss t p
Evli 122 | 4,226 | 0,392 -0,175 0,861
Yenilik¢ilik
Bekar 78 4236 | 0,361
) . Evli 122 | 4,208 | 0,401 0,665 0,507
Risk Alma Ve Proaktiflik
Bekar 78 4,169 | 0,409
. ) Evli 122 | 3,473 | 0,782 0,096 0,924
Ozerklik
Bekar 78 3,462 | 0,790
. Evli 122 | 4,002 | 0,452 0,296 0,767
Genel I¢ Girisimcilik
Bekar 78 3,982 | 0,463

Arastirmaya katilan spor il miidiirliigii calisanlarinin yenilikgilik, risk alma ve
proaktiflik, 6zerklik, genel i¢ girisimcilik puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amacriyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 17. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Calisanlarimn i¢ Girisimcilik
Diizeylerinin Egitim Durumuna Goére Ortalamalar:

Grup N Ort Ss t p

Lisans 142 | 4,245 | 0,344 | 0,878 | 0,381
Yenilikgilik

Yiiksek Lisans 58 | 4,193 | 0,457
Lisans 142 | 4,204 | 0,397 | 0,614 | 0,540

Risk Alma Ve Proaktiflik

Yiiksek Lisans 58 | 4,166 | 0,422

Lisans 142 | 3,489 | 0,757 | 0,562 | 0,575
Ozerklik
Yiiksek Lisans 58 | 3,420 | 0,851
Lisans 142 | 4,009 | 0,439 | 0,709 | 0,501
Genel i¢ Girisimcilik

Yiiksek Lisans 58 | 3,958 | 0,494

Arastirmaya katilan spor il midiirliigli ¢alisanlarinin yenilikgilik, risk alma ve
proaktiflik, 6zerklik, genel i¢ girisimcilik puanlart ortalamalarinin egitim durumu

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
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yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 18. Arastirmaya Katilan Spor i1 Miidiirliigii Calisanlarimn i¢ Girisimcilik
Diizeylerinin Mesleki Deneyime Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F p Fark
1-5 Y1l 70 | 4,206 | 0,314 | 1,453 | 0,229
N 6-10 Y1l 72 | 4,200 | 0,358
Yenilikeilik 11-15 Y1l 34 | 4353 | 0,528
16 Y1l Ve iizeri | 24 | 4,217 | 0,358
1-5 Y1l 70 | 4,143 | 0,420 | 1,464 | 0,226
Risk Alma Ve 6-10 Yil 72 | 4,183 | 0,351
Proaktiflik 11-15 Y1l 34 | 4,318 | 0,465
16 Y1l Ve tizeri | 24 | 4,192 | 0,401
1-5 Yil 70 | 3,353 | 0,776 | 2,833 | 0,039 | 3> 1
. . 6-10 Y1l 72 | 3.477 | 0,782
O 11-15 Yil 34 | 3,794 | 0,698
16 Y1l Ve iizeri | 24 | 3,319 | 0,836
1-5 Yil 70 | 3,931 | 0,459 | 2,401 | 0,069
P IS T 2T 72 | 3.985 | 0,429
Genel ¢ Girisimeilik =773 34 | 4,176 | 0,458
16 Y1l Ve tizeri | 24 | 3,948 | 0,479

Arastirmaya katilan spor il midirliigii calisanlarinin  6zerklik puanlar
ortalamalarinin mesleki deneyimi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=2,833; p=0,039<0.05). Farkliliklarin kaynaklarim1  belirlemek amaciyla
tamamlayicit post-hoc analizi yapilmistir. Mesleki deneyimi 11-15 yil olanlarin
ozerklik puanlar1 (3,794 + 0,698), mesleki deneyimi 1-5 yil olanlarin 6zerklik
puanlarindan (3,353 + 0,776) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin yenilikgilik, risk alma ve
proaktiflik, genel i¢ girisimcilik puanlart ortalamalarinin  mesleki deneyimi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0.05).
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Cahsanlarinin I¢ Girisimcilik
Diizeylerinin Kurumda Calisma Siiresine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p Fark
1-5 Y1l 68 | 4,194 | 0,344 | 0,755 | 0,521
e 6-10 Yil 78 | 4,236 | 0,347
Yenilikgilik 11-15 Y1l 32 | 4,313 | 0,518
16 Y1l Ve tiizeri | 22 | 4,200 | 0,370
1-5 Y1l 68 | 4,159 | 0,418 | 1,720 | 0,164
Risk Alma Ve 6-10 Y1l 78 | 4,180 | 0,376
Proaktiflik 11-15 Y1l 32 | 4,338 | 0,444
16 Y1l Ve tizeri | 22 | 4,136 | 0,371
1-5 Yil 68 | 3,383 | 0,771 | 3,218 | 0,024 | 3>1
Ozerklik 6-10 Yil 78 | 3,475 | 0,782 3>4
11-15 Y1l 323,813 | 0,728
16 Yil Ve tizeri 22 | 3,212 | 0,787
1-5 Y1l 68 | 3,945 | 0,459 | 2,537 | 0,058
. N . .. 6-10 Yil 78 | 3,991 | 0,440
Genel ¢ Girigimeilik =775 32 | 4,181 | 0,453
16 Yil Ve tizeri 22 | 3,887 | 0,452

Arastirmaya katilan spor il midirliigii calisanlarinin  6zerklik puanlar
ortalamalarinin kurumda calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=3,218; p=0,024<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Kurumda galisma siiresi 11-15 yil
olanlarin 6zerklik puanlar1 (3,813 + 0,728), kurumda c¢aligsma siiresi 1-5 yil olanlarin
6zerklik puanlarindan (3,383 + 0,771) yiiksek bulunmustur. Kurumda ¢aligsma stiresi
11-15 yil olanlarin 6zerklik puanlan (3,813 + 0,728), kurumda c¢alisma siiresi 16 yil

ve lizeri olanlarin 6zerklik puanlarindan (3,212 + 0,787) yliksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan spor il midirligi calisanlarinin yenilikgilik, risk alma ve
proaktiflik, genel i¢ girisimcilik puanlar1 ortalamalarmin kurumda caligma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir (p>0.05).
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4.6.5.Arastirmaya Katilan Spor 1l Miidiirliigii Cahsanlarinin Paylasimel

Liderlik Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Ortalamalar

Tablo 20. Arastirmaya Katilan Spor 11 Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasimer Liderlik
Diizeylerinin Cinsiyete Gore Ortalamalar

Grup | N Ort Ss t p

Bayan | 66 | 4,044 | 0,531 | -0,080 | 0,937
Gorevlerin Ortak Tamamlanmasi

Erkek | 134 | 4,050 | 0,498
Bayan | 66 | 4,273 | 0,394 | 1,540 | 0,125

Erkek | 134 | 4,164 | 0,501
Bayan | 66 | 3,985 | 0,899 | -0,742 | 0,459

Karsiliklt Beceri Gelistirme

Calisanlar Arasinda Merkezi

Olmayan Etkilesim Erkek | 134 | 4,075 | 0.755
Bayan | 66 | 4,353 | 0,413 | 2,832 | 0,005

Duygusal Destek

Erkek | 134 | 4,169 | 0,442
Bayan | 66 | 4,107 | 0,494 | 0,272 | 0,786

Genel Paylasimer Liderlik

Erkek | 134 | 4,087 | 0,488

Arastirmaya katilan spor il midiirliigii ¢alisanlarinin duygusal destek puanlar
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (t=2.832; p=0.005<0,05).
Bayan spor il midiirliigii ¢alisanlarinin duygusal destek puanlar1 (x=4,353), erkek
spor il midirligi ¢alisanlarmin duygusal destek puanlarindan (x=4,169) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan spor il midiirligii ¢alisanlarinin gorevlerin ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, c¢alisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim, genel paylasimecr liderlik puanlari ortalamalariin cinsiyet degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamaistir (p>0,05).
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Tablo 21. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Calisanlarinin Paylasimar Liderlik
Diizeylerinin Yas Grubuna Gére Ortalamalari

Grup | N | Ort Ss F p Fark
20-30 | 48 | 4,130 | 0,384 | 1,132 | 0,325
Gorevlerin Ortak Tamamlanmas: | 31-40 | 92 | 4,049 | 0,451
41-50 | 60 | 3,982 | 0,655
20-30 | 48 | 4,229 | 0,357 | 0,270 | 0,764
Karsilikl1 Beceri Gelistirme 31-40 | 92 | 4,174 | 0,557
41-50 | 60 | 4,217 | 0,405
20-30 | 48 | 4,354 | 0,623 | 5,601 | 0,004 | 1>2
31-40 | 92 | 3,886 | 0,820
41-50 | 60 | 4,042 | 0,846
20-30 | 48 | 4,319 | 0,383 | 1,416 | 0,245
Duygusal Destek 31-40 | 92 | 4,188 | 0,440
41-50 | 60 | 4,222 | 0,478
20-30 | 48 | 4,222 | 0,395 | 2,195 | 0,114
Genel Paylasimci Liderlik 31-40 | 92 | 4,049 | 0,468
41-50 | 60 | 4,061 | 0,572

Calisanlar Arasinda Merkezi
Olmayan Etkilesim

Arastirmaya katilan spor il miidiirliigii calisanlarinin c¢alisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim puanlar1 ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (F=5,601; p=0,004<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini
belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Yas grubu 20-30
olanlarin ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim puanlar1 (4,354 + 0,623), yas
grubu 31-40 olanlarin ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim puanlarindan

(3,886 = 0,820) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan spor il midiirligi ¢alisanlarmin gorevlerin ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, duygusal destek, genel paylasimci liderlik
puanlari ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamaistir (p>0.05).
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Tablo 22. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasimer Liderlik
Diizeylerinin Medeni Duruma Gére Ortalamalar:

Grup | N | Ort Ss t p

Evli | 122 | 4,013 | 0,532 | -1,220 | 0,224

Bekar | 78 | 4,103 | 0,465
Evli 122 | 4,213 | 0,476 | 0,492 | 0,623
Bekar | 78 | 4,180 | 0,463
Calisanlar Arasinda Merkezi Olmayan | Evli | 122 | 3,992 | 0,844 | -1,172 | 0,243

Etkilesim Bekar | 78 | 4,128 | 0,734
Evli 122 | 4,197 | 0,426 | -1,344 | 0,181

Bekar | 78 | 4,282 | 0,459
Evli 122 | 4,061 | 0,514 | -1,210 | 0,228

Bekar | 78 | 4,146 | 0,444

Gorevlerin Ortak Tamamlanmasi

Karsiliklt Beceri Gelistirme

Duygusal Destek

Genel Paylasimci Liderlik

Arastirmaya katilan spor il midirliigi c¢alisanlarinin  gorevlerin  ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim, duygusal destek, genel paylasimci liderlik puanlar1 ortalamalarinin medeni
durumu degigskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 23. Arastirmaya Katilan Spor il Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasimer Liderlik
Diizeylerinin Egitim Durumuna Gére Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss t p
Lisans 142 | 4,058 | 0,523 | 0,435 | 0,664

Gorevlerin Ortak Tamamlanmasi

Yiiksek Lisans | 58 | 4,024 | 0,474
Lisans 142 | 4,197 | 0,495 | -0,132 | 0,895

Karsilikli Beceri Gelistirme

Yiksek Lisans | 58 | 4,207 | 0,409

Calisanlar Arasinda Merkezi Lisans 142 | 4,056 | 0,832 | 0,311 | 0,756
Olmayan Etkilesim Yiksek Lisans | 58 | 4,017 | 0,737
Lisans 142 | 4,230 | 0,419 | 0,002 | 0,999

Duygusal Destek

Yiksek Lisans | 58 | 4,230 | 0,493
Lisans 142 | 4,101 | 0,504 | 0,329 | 0,742

Yiksek Lisans | 58 | 4,076 | 0,453

Genel Paylasimer Liderlik

Arastirmaya katilan spor il midirliigli ¢alisanlarmin = gorevlerin  ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim, duygusal destek, genel paylasimci liderlik puanlari ortalamalarinin egitim

durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
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amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel acidan

anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 24. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasimer Liderlik
Diizeylerinin Mesleki Deneyime Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F p
1-5 Y1l 70 | 4,083 | 0,412 | 0,938 | 0,423
6-10 Y1l 72 | 4,090 | 0,495
Gorevlerin Ortak Tamamlanmas: | 11-15 Yil 34 | 3,961 | 0,693
16 Y1l Ve 24 | 3,945 | 0,497
uzeri
1-5 Y1l 70 | 4,200 | 0,345 | 0,106 | 0,957
6-10 Y1l 72 | 4,181 | 0,607
Karsiliklt Beceri Gelistirme 11-15 Y1l 34 | 4,235 | 0,394
16 Y1l Ve 24 | 4,208 | 0,440
uizeri
1-5Yil 70| 4,150 | 0,611 | 0,816 | 0,487
. 6-10 Yil 72 | 4,014 | 0,868
Cah@g?rlr?; yﬁ;aggg;‘els\fgkm 11-15 Y1l 34 | 3,897 | 1,008
16 Y1l Ve 24 |1 4,042 | 0,786
uzeri
1-5 Y1l 70| 4,267 | 0,375 | 1,442 | 0,232
6-10 Yil 72 | 4,167 | 0,465
Duygusal Destek 11-15 Y1l 34 | 4,196 | 0,465
16 Y1l Ve 24 1 4,361 | 0,491
lzeri
1-5 Y1l 70 | 4,141 | 0,405 | 0,523 | 0,667
6-10 Yil 72 14,095 | 0,514
Genel Paylasimci Liderlik 11-15 Y1l 34 | 4,016 | 0,593
16 Y1l Ve 24 1 4,065 | 0,491
uizeri

Aragtirmaya katilan spor il midiirliigii c¢alisanlarimin  gorevlerin  ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim, duygusal destek, genel paylagimci liderlik puanlart ortalamalarinin mesleki
deneyimi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0.05).
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Tablo 25. Arastirmaya Katilan Spor i1 Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasimer Liderlik
Diizeylerinin Kurumda Calisma Siiresine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p
1-5 Y1l 68 | 4,059 | 0,478 | 0,383 | 0,766
6-10 Y1l 78 | 4,057 | 0,528
Gorevlerin Ortak Tamamlanmas: | 11-15 Yil 32 | 4,076 | 0,527
16 Y1l Ve 22 | 3,940 | 0,520
lizeri
1-5 Y1l 68 | 4,147 | 0,512 | 0,630 | 0,596
6-10 Y1l 78 | 4,205 | 0,480
Karsilikl1 Beceri Gelistirme 11-15 Y1l 32 | 4,281 | 0,358
16 Y1l Ve 22 | 4,227 | 0,456
lzeri
1-5 Y1l 68 | 4,118 | 0,694 | 0,345 | 0,793
: 6-10 Y1l 78 | 3,994 | 0,827
Cahsgrllrlr?; yﬁ;asElggf‘egfgkeZ‘ 11-15 Y1l 32 | 4,063 | 0,982
16 Y1l Ve 22 | 3,977 | 0,790
uzeri
1-5 Y1l 68 | 4,245 | 0,433 | 1,705 | 0,167
6-10 Yil 78 | 4,154 | 0,448
Duygusal Destek 11-15 Y1l 32 | 4,292 | 0,357
16 Y1l Ve 22 | 4,363 | 0,514
lizeri
1-5 Y1l 68 | 4,112 | 0,487 | 0,193 | 0,901
6-10 Y1l 78 | 4,075 | 0,502
Genel Paylasimci Liderlik 11-15 Y1l 32 | 4,132 | 0,462
16 Y1l Ve 22 | 4,050 | 0,512
uzeri

Aragtirmaya katilan spor il midirliigi c¢alisanlarinin gorevlerin ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim, duygusal destek, genel paylagimcr liderlik puanlar ortalamalarinin kurumda
caligma siiresi degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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4.6.6.Korelasyon Analizleri

Tablo 26. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Calisanlarinin i¢ Girisimcilik ile
Paylasimc1 Liderlik Diizeylerinin Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile

Incelenmesi
Yenilik¢ilik | Risk Alma Ve | Ozerklik Genel i¢
Proaktiflik Girisimcilik
Gorevlerin Ortak r 0,485** 0,602** 0,546** 0,619**
Tamamlanmasi p 0,000 0,000 0,000 0,000
Karsilikli Beceri r 0,473** 0,510** 0,463** 0,538**
Geligtirme p 0,000 0,000 0,000 0,000
Calisanlar Arasinda r 0,400** 0,434** 0,510** 0,515**
Merkezi Olmayan "™ 0,000 0,000 0,000 0,000
Etkilesim
r 0,416** 0,498** 0,397** 0,489**
Duygusal Destek
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel Paylagimct r| 0512** 0,602** 0,581** 0,642**
Liderlik p 0,000 0,000 0,000 0,000

Gorevlerin ortak tamamlanmast ile yenilikgilik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (r=0.485; p=0,000<0.05). Buna gore goérevlerin ortak

tamamlanmasi arttik¢a yenilik¢ilik artmaktadir.

Gorevlerin ortak tamamlanmasi ile risk alma ve proaktiflik arasinda istatistiksel
acidan anlaml iligki bulunmugstur (r=0.602; p=0,000<0.05). Buna gore goérevlerin ortak

tamamlanmasi arttikca risk alma ve proaktiflik artmaktadir.

Gorevlerin ortak tamamlanmasi ile 6zerklik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.546; p=0,000<0.05). Buna goére gorevlerin ortak tamamlanmasi

arttikca 6zerklik artmaktadir.

Gorevlerin ortak tamamlanmas: ile genel i¢ girisimcilik arasinda istatistiksel
acidan anlaml iligki bulunmustur (=0.619; p=0,000<0.05). Buna gore gorevlerin ortak

tamamlanmasi arttik¢a genel i¢ girisimcilik artmaktadir.

Karsiliklt beceri gelistirme ile yenilikgilik arasinda istatistiksel agidan anlaml
iliski bulunmustur (r=0.473; p=0,000<0.05). Buna gore karsilikli beceri gelistirme
arttikca yenilikgilik artmaktadir.
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Karsilikli beceri gelistirme ile risk alma ve proaktiflik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.51; p=0,000<0.05). Buna gore karsiliklt beceri
gelistirme arttikca risk alma ve proaktiflik artmaktadir.

Karsilikli beceri gelistirme ile 6zerklik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.463; p=0,000<0.05). Buna gore karsiliklt beceri gelistirme arttik¢a
Ozerklik artmaktadir.

Karsilikli beceri gelistirme ile genel i¢ girisimcilik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.538; p=0,000<0.05). Buna gore karsilikli beceri

gelistirme arttikca genel i¢ girisimcilik artmaktadir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile yenilik¢ilik arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli iliski bulunmustur (r=0.4; p=0,000<0.05). Buna gore

calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim arttikca yenilikgilik artmaktadir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile risk alma ve proaktiflik
arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.434; p=0,000<0.05). Buna
gore calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim arttikca risk alma ve proaktiflik

artmaktadir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile 6zerklik arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.51; p=0,000<0.05). Buna gore calisanlar

arasinda merkezi olmayan etkilesim arttik¢a 6zerklik artmaktadir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile genel i¢ girisimcilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.515; p=0,000<0.05). Buna gore

calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim arttikca genel i¢ girisimcilik artmaktadir.

Duygusal destek ile yenilik¢ilik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.416; p=0,000<0.05). Buna gore duygusal destek arttik¢a yenilikg¢ilik
artmaktadir.

Duygusal destek ile risk alma ve proaktiflik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.498; p=0,000<0.05). Buna gore duygusal destek arttik¢a risk

alma ve proaktiflik artmaktadir.
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Duygusal destek ile Ozerklik arasinda istatistiksel acidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.397; p=0,000<0.05). Buna gore duygusal destek arttikca Ozerklik

artmaktadir.

Duygusal destek ile genel i¢ girisimcilik arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.489; p=0,000<0.05). Buna gore duygusal destek arttikca genel i¢

girisimcilik artmaktadir.

Genel paylasimci liderlik ile yenilikg¢ilik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.512; p=0,000<0.05). Buna gore genel paylasimci liderlik arttikca
yenilikg¢ilik artmaktadir.

Genel paylagimci liderlik ile risk alma ve proaktiflik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (r=0.602; p=0,000<0.05). Buna gore genel paylasimci
liderlik arttik¢a risk alma ve proaktiflik artmaktadir.

Genel paylasimcr liderlik ile 6zerklik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.581; p=0,000<0.05). Buna gore genel paylasimci liderlik arttik¢a
ozerklik artmaktadir.

Genel paylasimcr liderlik ile genel i¢ girisimcilik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.642; p=0,000<0.05). Buna gore genel paylasimci
liderlik arttik¢a genel i¢ girigsimcilik artmaktadir.

Tablo 27. Arastirmaya Katilan Spor Il Miidiirliigii Calisanlarimin Degisime Aqiklik ile
Paylasimc1 Liderlik Diizeylerinin Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile

incelenmesi
Bilissel Duygusal Davranissal Genel
Olarak Olarak Olarak Degisime
Degisime Degisime Degisime Acikhk
Acikhk Acikhk Acikhk
Gorevlerin Ortak r 0,617** 0,705** 0,658** 0,723**
Tamamlanmasi p 0,000 0,000 0,000 0,000
Karsilikl1 Beceri r 0,479** 0,539** 0,559** 0,575**
Gelistirme p 0,000 0,000 0,000 0,000
Calisanlar Arasinda | r 0,559** 0,646** 0,583** 0,654**
Merkezi Olmayan | p 0,000 0,000 0,000 0,000
Etkilesim
Duygusal Destek r 0,557** 0,606** 0,573** 0,633**
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel Paylasimer | 1 0,660** 0,752** 0,701** 0,772**
Liderlik p 0,000 0,000 0,000 0,000
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Gorevlerin ortak tamamlanmast ile biligsel olarak degisime agiklik arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.617; p=0,000<0.05). Buna gore

gorevlerin ortak tamamlanmas arttikg¢a biligsel olarak degisime aciklik artmaktadir.

Gorevlerin ortak tamamlanmasi ile duygusal olarak degisime agiklik arasinda
istatistiksel acidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.705; p=0,000<0.05). Buna gore

gorevlerin ortak tamamlanmasi arttik¢a duygusal olarak degisime agiklik artmaktadir.

Gorevlerin ortak tamamlanmasi ile davranigsal olarak degisime agiklik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.658; p=0,000<0.05). Buna gore

gorevlerin ortak tamamlanmasi arttik¢a davranigsal olarak degisime aciklik artmaktadir.

Gorevlerin ortak tamamlanmasi ile genel degisime agiklik arasinda istatistiksel
acidan anlaml iligki bulunmustur (r=0.723; p=0,000<0.05). Buna goére gérevlerin ortak

tamamlanmasi arttik¢a genel degisime agiklik artmaktadir.

Karsilikli beceri gelistirme ile biligsel olarak degisime agiklik arasinda istatistiksel
acidan anlaml iliski bulunmustur (r=0.479; p=0,000<0.05). Buna gore karsilikl1 beceri
gelistirme arttikca biligsel olarak degisime aciklik artmaktadir.

Karsilikli beceri gelistirme ile duygusal olarak degisime agiklik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.539; p=0,000<0.05). Buna gore
karsilikli beceri gelistirme arttikca duygusal olarak degisime aciklik artmaktadir.

Karsilikli beceri gelistirme ile davramigsal olarak degisime aciklik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.559; p=0,000<0.05). Buna gore

karsilikli beceri gelistirme arttikca davranigsal olarak degisime agiklik artmaktadir.

Karsilikli beceri gelistirme ile genel degisime agiklik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.575; p=0,000<0.05). Buna gore karsilikli beceri
gelistirme arttikca genel degisime aciklik artmaktadir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile bilissel olarak degisime aciklik
arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.559; p=0,000<0.05). Buna
gore calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim arttikca biligsel olarak degisime

aciklik artmaktadir.
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Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile duygusal olarak degisime
aciklik arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.646; p=0,000<0.05).
Buna gore c¢alisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim arttikga duygusal olarak

degisime aciklik artmaktadir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile davranigsal olarak degisime
aciklik arasinda istatistiksel agidan anlaml iliski bulunmustur (r=0.583; p=0,000<0.05).
Buna gore calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim arttik¢a davranigsal olarak

degisime aciklik artmaktadir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile genel degisime aciklik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.654; p=0,000<0.05). Buna gore
calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim arttikca genel degisime agiklik

artmaktadir.

Duygusal destek ile biligsel olarak degisime aciklik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (r=0.557; p=0,000<0.05). Buna gore duygusal destek arttikca
biligsel olarak degisime aciklik artmaktadir.

Duygusal destek ile duygusal olarak degisime agiklik arasinda istatistiksel agidan
anlaml iliski bulunmustur (r=0.606; p=0,000<0.05). Buna gore duygusal destek arttikca
duygusal olarak degisime agiklik artmaktadir.

Duygusal destek ile davranigsal olarak degisime agiklik arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.573; p=0,000<0.05). Buna gore duygusal destek
arttikca davranigsal olarak degisime agiklik artmaktadir.

Duygusal destek ile genel degisime aciklik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.633; p=0,000<0.05). Buna gore duygusal destek arttik¢a genel
degisime aciklik artmaktadir.

Genel paylasimcr liderlik ile biligsel olarak degisime agiklik arasinda istatistiksel
acidan anlaml iliski bulunmustur (r=0.66; p=0,000<0.05). Buna gore genel paylasimci
liderlik arttik¢a biligsel olarak degisime agiklik artmaktadir.
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Genel paylasimci liderlik ile duygusal olarak degisime aciklik arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.752; p=0,000<0.05). Buna gore
genel paylasimcr liderlik arttik¢a duygusal olarak degisime agiklik artmaktadir.

Genel paylasimer liderlik ile davranigsal olarak degisime agiklik arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.701; p=0,000<0.05). Buna gore
genel paylasimci liderlik arttik¢a davranigsal olarak degisime acgiklik artmaktadir.

Genel paylasimer liderlik ile genel degisime aciklik arasinda istatistiksel acidan
anlaml iliski bulunmustur (r=0.772; p=0,000<0.05). Buna gore genel paylasimci
liderlik arttik¢a genel degisime agiklik artmaktadir.

4.6.7.Regresyon Analizleri

4.6.7.1.Spor il Miidiirliigii Calisanlarinin Paylasime1 Liderlik Diizeylerinin
Degisime Aciklik Diizeyleri Uzerine Etkisi

Tablo 28. Spor il Miidiirliigii Cahsanlarinin Paylasimcr Liderlik Diizeylerinin Bilissel
Olarak Degisime Acikhik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Degisken B t p F Model | R?
Degisken (p)
Sabit 1,974 | 9,644 | 0,000 | 44,889 | 0,000 | 0,469

Gorevlerin Ortak 0,310 | 4,169 | 0,000
Bilissel Tamamlanmasi
Olarak Karsilikli Beceri - - 0,067
Degisime Gelistirme 0,129 | 1,845
Aciklik Calisanlar Arasinda 0,087 | 2,465 | 0,015

Merkezi Olmayan

Etkilesim
Duygusal Destek 0,292 | 5,284 | 0,000

Gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek ile bilissel olarak degisime agiklik
arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamh
bulunmustur (F=44,889; p=0,000<0.05). Bilissel olarak degisime agiklik diizeyinin
belirleyicisi olarak gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme,
calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) ¢ok gii¢lii oldugu goriilmiistiir (R?=0,469). Spor il
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mudiirligii calisanlarinin gorevlerin ortak tamamlanmasi diizeyi bilissel olarak degisime
aciklik diizeyini arttirmaktadir (8=0,310). Spor il midirligi ¢alisanlarinin karsilikl
beceri gelistirme diizeyi biligsel olarak degisime agiklik diizeyini etkilememektedir
(p=0.067>0.05). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim diizeyi bilissel olarak degisime agiklik diizeyini arttirmaktadir (3=0,087). Spor
il mudirligi calisanlarinin duygusal destek diizeyi biligsel olarak degisime agiklik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,292).

Gorevlerin Ortak R=0,310
Tamamlanmasi

Karsilikh Beceri Geligtirme ---------- >

Biligsel olarak

Calisanlar Arasinda Merkezi R=0,087 degisime aciklik
Olmayan Etkilesim

\4

= 0,292
Duygusal Destek >

Sekil 2. Spor 1l Miidiirliigii Cahsanlarimn Paylasimer Liderlik Diizeylerinin Bilissel
Olarak Degisime Aciklik Uzerine Etkisinin Sonu¢c Modeli

Tablo 29. Spor il Miidiirliigii Cahsanlarimin Paylagimci Liderlik Diizeylerinin Duygusal
Olarak Degisime Aciklik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Degisken B t p F Model | R?
Degisken (9)
Sabit 1,099 | 4,925 | 0,000 | 76,043 | 0,000 | 0,601
Gorevlerin Ortak 0,455 | 5,618 | 0,000
Duygusal Tamamlanmasi
Olarak Karsilikl1 Beceri - - 0,015
Degisime Gelistirme 0,187 | 2,451
Aciklik Calisanlar Arasinda 0,137 | 3,552 | 0,000
Merkezi Olmayan
Etkilesim
Duygusal Destek 0,373 | 6,182 | 0,000

Gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek ile duygusal olarak degisime agiklik

arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
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bulunmustur (F=76,043; p=0,000<0.05). Duygusal olarak degisime aciklik diizeyinin
belirleyicisi olarak gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme,
calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) ¢ok gii¢lii oldugu goriilmiistiir (R?=0,601). Spor il
mudiirligi ¢aliganlarinin  gorevlerin ortak tamamlanmasi diizeyi duygusal olarak
degisime aciklik diizeyini arttirmaktadir (8=0,455). Spor il miidiirliigii calisanlarinin
karsilikli beceri gelistirme diizeyi duygusal olarak degisime agiklik diizeyini
azaltmaktadir (3=-0,187). Spor il midirligi ¢alisanlarinin ¢alisanlar arasinda merkezi
olmayan etkilesim diizeyi duygusal olarak degisime aciklik diizeyini arttirmaktadir
(B=0,137). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin duygusal destek diizeyi duygusal olarak
degisime aciklik diizeyini arttirmaktadir (3=0,373).

Gorevlerin Ortak R= 0,455
Tamamlanmasi

R=-0,187
Karsilikh Beceri Gelistirme ——

Duygusal olarak

Calisanlar Arasinda Merkezi R=0,137 degisime aciklik
Olmayan Etkilesim

R=0,373
Duygusal Destek .

Sekil 3. Spor il Miidiirliigii Cahsanlarmin Paylasimer Liderlik Diizeylerinin Duygusal
Olarak Degisime Aciklik Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli

Tablo 30. Spor il Miidiirliigii Cahsanlarimin Paylasimel Liderlik Diizeylerinin Davramssal
Olarak Degisime Acikhk Uzerine Etkisi

Bagimh 5 . B t p F [Model | R2
Degisken Bagimsiz Degisken (p)
Sabit 1,767 | 8,866 | 0,000 | 52,170 | 0,000 | 0,507
Gorevlerin Ortak 0,282 | 3,897 | 0,000
Davranissal Tamamlanmasi
Olarak Karsiliklt Beceri - - 0,819
Degisime Gelistirme 0,016 | 0,229
Aciklik Calisanlar Arasinda | 0,085 | 2,464 | 0,015
Merkezi Olmayan
Etkilesim
Duygusal Destek 0,257 | 4,781 | 0,000
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Gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsiliklt beceri gelistirme, calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek ile davranissal olarak degisime agiklik
arasindaki iligski belirlemek tlizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=52,170; p=0,000<0.05). Davranigsal olarak degisime agiklik diizeyinin
belirleyicisi olarak gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme,
caliganlar arasinda merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek degiskenleri ile
iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) ¢ok gii¢lii oldugu goriilmiistiir (R?=0,507). Spor il
miidiirliigii ¢alisanlarinin gorevlerin ortak tamamlanmasi diizeyi davranissal olarak
degisime aciklik diizeyini arttirmaktadir (8=0,282). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin
karsilikli beceri gelistirme diizeyi davranigsal olarak degisime aciklik diizeyini
etkilememektedir (p=0.819>0.05). Spor il miidiirligi ¢alisanlarinin ¢alisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim diizeyi davranigsal olarak degisime aciklik diizeyini
arttirmaktadir (8=0,085). Spor il miidiirligi c¢alisanlarinin duygusal destek diizeyi
davranigsal olarak degisime aciklik diizeyini arttirmaktadir (3=0,257).

Gorevlerin Ortak R=0,282
Tamamlanmasi

Karsilikh Beceri Geligtirme ---------- >

Davranigsal olarak

Calisanlar Arasinda Merkezi R= 0,085 degisime aciklik

Olmayan Etkilesim

= 0,257
Duygusal Destek —_—

Sekil 4. Spor il Miidiirliigii Callsanlarlnn}. Paylasimci Liderlik Diizeylerinin Davramgsal
Olarak Degisime Aciklik Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli
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Tablo 31. Spor il Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasima Liderlik Diizeylerinin Genel
Degisime Aciklik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Degisken [ t p F Model | R?
Degisken (p)
Sabit 1,615 | 9,489 | 0,000 | 86,434 | 0,000 | 0,632
Gorevlerin Ortak 0,348 | 5,628 | 0,000
Tamamlanmasi
Genel Karsilikl1 Beceri - - 0,062
Degisime Gelistirme 0,110 | 1,879
Agiklik Calisanlar Arasinda | 0,104 | 3,511 | 0,001
Merkezi Olmayan
Etkilesim
Duygusal Destek 0,307 | 6,683 | 0,000

Gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek ile genel degisime agiklik arasindaki iligki
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=86,434; p=0,000<0.05). Genel degisime aciklik diizeyinin belirleyicisi olarak
gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi
olmayan etkilesim, duygusal destek degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin)
cok giiclii oldugu goriilmiistiir (R?=0,632). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin gorevlerin
ortak tamamlanmas1 diizeyi genel degisime agiklik diizeyini arttirmaktadir (3=0,348).
Spor il midiirliigli ¢alisanlarmin karsilikli beceri gelistirme diizeyi genel degisime
aciklik diizeyini etkilememektedir (p=0.062>0.05). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin
calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim diizeyi genel degisime aciklik diizeyini
arttirmaktadir (8=0,104). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin duygusal destek diizeyi genel
degisime aciklik diizeyini arttirmaktadir (3=0,307).

Gorevlerin Ortak R=0,348
Tamamlanmasi

Karsilikh Beceri Gelistirme ---------- >

Genel degisime

Galisanlar Arasinda Merkezi R=0,104 agikhk

Olmayan Etkilesim

= 0,307
Duygusal Destek —_—

Sekil 5. Spor il Miidiirliigii Cahisanlarinin Paylasimcer Liderlik Diizeylerinin Genel
Degisime Aciklik Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli
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Tablo 32. Spor il Miidiirliigii Calisanlarinin Genel Paylagime Liderlik Diizeyinin Genel
Degisime Aciklik Uzerine Etkisi

- <. Bagimsiz Model 5
Bagimh Degisken Degisken [}] t p F ®) R
Sabit 1,870 | 13,185 | 0,000

Genel Degisime
Aciklik Genel 292,807 | 0,000 | 0,595
Paylasimer | 0,589 | 17,112 | 0,000
Liderlik

Genel paylasimc liderlik ile genel degisime agiklik arasindaki iligki belirlemek
tizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=292,807;
p=0,000<0.05). Genel degisime aciklik diizeyinin belirleyicisi olarak genel paylasimci
liderlik degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciliniin) ¢ok giiclii oldugu goriilmiistiir
(R%=0,595). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin genel paylasimer liderlik diizeyi genel
degisime acgiklik diizeyini arttirmaktadir (3=0,589).

Genel Paylasimci £=0589 _ Genel Degisime
Liderlik Acikhk

Sekil 6. Spor il Miidiirliigii Cahsanlarimin Genel Paylasimei Liderlik Diizeyinin Genel
Degisime Acikhk Uzerine Etkisinin Sonu¢c Modeli

4.6.7.2.Spor 11 Miidiirliigii Cahsanlarimin Paylasimai Liderlik Diizeylerinin i¢

Girisimcilik Diizeyleri Uzerine Etkisinin Regresyon Analizi ile Incelenmesi

Tablo 33. Spor il Miidiirliigii Cahsanlarimin Paylasimcer Liderlik Diizeylerinin Yenilikeilik

Uzerine Etkisi
Bagimh Bagimsiz Model 9
Degisken Degisken B t P F (p) R
Sabit 2,269 | 9,266 | 0,000

Gorevlerin Ortak
Tamamlanmasi
Karsilikli Beceri
Yenilik¢ilik Gelistirme
Calisanlar Arasinda
Merkezi Olmayan | 0,039 | 0,910 | 0,364
Etkilesim
Duygusal Destek | 0,150 | 2,260 | 0,025

0,152 | 1,709 | 0,089

0,133 | 1,581 | 0,116 19,050 | 0,000 | 0,266
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Gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek ile yenilikgilik arasindaki iliski belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=19,050;
p=0,000<0.05).  Yenilik¢ilik diizeyinin belirleyicisi olarak gorevlerin  ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim, duygusal destek degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciinlin) giiclii
oldugu goriilmiistir (R?=0,266). Spor il miidiirliigii calisanlarnin gorevlerin ortak
tamamlanmas1 diizeyi yenilikgilik diizeyini etkilememektedir (p=0.089>0.05). Spor il
midirliigii c¢alisanlarinin karsilikli beceri gelistirme diizeyi yenilik¢ilik diizeyini
etkilememektedir (p=0.116>0.05). Spor il miidiirligii ¢alisanlarinin ¢alisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim dilizeyi yenilik¢ilik diizeyini etkilememektedir
(p=0.364>0.05). Spor il mudirligi ¢alisanlarinin duygusal destek diizeyi yenilikgilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,150).

Gorevlerin Ortak

Tamamlanmast 1
Karsiliklh Beceri Geligtirme ---------- >
Yenilikgilik
Cahsanlar Arasinda Merkezi -
Olmayan Etkilesim
8=0,150
Duygusal Destek S

Sekil 7. Spor il Miidiirliigii Cahisanlarimn Paylasimcer Liderlik Diizeylerinin Yenilikgilik
Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli
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Tablo 34. Spor Il Miidiirliigii Calisanlarimin Paylagimar Liderlik Diizeylerinin Risk Alma
Ve Proaktiflik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model 9
Degisken Degisken B t P F (p) R
Sabit 1,713 | 7,239 | 0,000
Gorevlerin Ortak 0,406 | 4.724 | 0,000
Tamamlanmasi
Risk Alma | Karsilikl1 Beceri - - 0.864
Ve Gelistirme 0,014 | 0,271 | ™ 33,338 | 0,000 | 0,394
Proaktiflik | CalisanlarArasinda i i
Merkezi Olmayan 0,022 | 0,533 0,595

Etkilesim
Duygusal Destek | 0,233 | 3,637 | 0,000

Gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek ile risk alma ve proaktiflik arasindaki iligki
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=33,338; p=0,000<0.05). Risk alma ve proaktiflik diizeyinin belirleyicisi olarak
gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi
olmayan etkilesim, duygusal destek degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin)
giiclii oldugu gériilmiistiir (R?=0,394). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin gérevlerin ortak
tamamlanmasi diizeyi risk alma ve proaktiflik diizeyini arttirmaktadir (3=0,406). Spor il
midirliigi ¢alisanlarinin karsilikli beceri gelistirme diizeyi risk alma ve proaktiflik
diizeyini etkilememektedir (p=0.864>0.05). Spor il miidiirliigli ¢alisanlarinin ¢alisanlar
arasinda merkezi olmayan etkilesim diizeyi risk alma ve proaktiflik diizeyini
etkilememektedir (p=0.595>0.05). Spor il miidiirliigii calisanlarinin duygusal destek
diizeyi risk alma ve proaktiflik diizeyini arttirmaktadir (3=0,233).

Gorevlerin Ortak R= 0,406
Tamamlanmasi

Karsilikh Beceri Geligtirme ---------- >

Risk Alma ve

Galisanlar Arasinda Merkezi Proaktiflik
Olmayan Etkilesim

Duygusal Destek —_—

Sekil 8. Spor il Miidiirliigii Cahsanlarimin Paylasime1 Liderlik Diizeylerinin Risk Alma Ve
Proaktiflik Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli
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Tablo 35. Spor il Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasime: Liderlik Diizeylerinin Ozerklik

Uzerine Etkisi
Bagimh . . Model 5
Degisken Bagimsiz Degisken B t p F ®) R
Sabit 0,387 | 0,797 0,426
Gorevlerin Ortak 0437 | 2.479 | 0,014
Tamamlanmasi
) Karsﬂll.kh. Becerl | 4 070 | 0,423 | 0,673
Ozerklik Gelistirme 24,734 | 0,000 | 0,323
Calisanlar Arasinda
Merkezi Olmayan | 0,220 | 2,610 | 0,010
Etkilesim
Duygusal Destek | 0,214 | 1,630 | 0,105

Gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, ¢alisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek ile 6zerklik arasindaki iliski belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=24,734;
p=0,000<0.05). Ozerklik diizeyinin belirleyicisi olarak gorevlerin ortak tamamlanmas,
karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim, duygusal
destek degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giiclii oldugu goriilmistiir
(R%=0,323). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin gérevlerin ortak tamamlanmasi diizeyi
ozerklik diizeyini arttirmaktadir (8=0,437). Spor il miidiirligi ¢alisanlarinin karsilikli
beceri gelistirme diizeyi 6zerklik diizeyini etkilememektedir (p=0.673>0.05). Spor il
miidiirliigii calisanlarinin ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim diizeyi 6zerklik
diizeyini arttirmaktadir (8=0,220). Spor il midirliigii ¢alisanlarinin duygusal destek
diizeyi 6zerklik diizeyini etkilememektedir (p=0.105>0.05).

Gorevlerin Ortak R=0,437
Tamamlanmasi

Karsilikh Beceri Geligtirme ---------- >

Ozerklik
Calisanlar Arasinda Merkezi f=0,220

Olmayan Etkilesim

Duygusal Destek @ ---------- >

Sekil 9. Spor il Miidiirliigii Cahsanlarimin Paylasimel Liderlik Diizeylerinin Ozerklik
Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli
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Tablo 36. Spor Il Miidiirliigii Calisanlarimn Paylasimer Liderlik Diizeylerinin Genel I¢
Girisimcilik Uzerine Etkisi

Bagimh < " Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken [ t p F ®) R

Sabit 1,241 | 4,725 | 0,000
Gorevlerin Ortak 0,354 | 3,716 | 0,000

Tamamlanmasi
i Karsilikl1 Beceri
Genel I¢ - 0,045 | 0,496 | 0,621
Girisimeilik Gelistirme 35,969 | 0,000 | 0,413

Calisanlar Arasinda
Merkezi Olmayan | 0,062 | 1,360 | 0,175

Etkilesim
Duygusal Destek | 0,208 | 2,939 | 0,004

Gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek ile genel i¢ girisimcilik arasindaki iligki
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=35,969; p=0,000<0.05). Genel i¢ girisimcilik diizeyinin belirleyicisi olarak
gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda merkezi
olmayan etkilesim, duygusal destek degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giliciiniin)
cok giiclii oldugu goriilmiistiir (R?=0,413). Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin gorevlerin
ortak tamamlanmasi diizeyi genel i¢ girisimcilik diizeyini arttirmaktadir (3=0,354). Spor
il midirligi calisanlarinin karsilikli beceri gelistirme diizeyi genel i¢ girisimcilik
diizeyini etkilememektedir (p=0.621>0.05). Spor il midiirliigii ¢calisanlarinin ¢alisanlar
arasinda merkezi olmayan etkilesim diizeyi genel 1i¢ girisimcilik diizeyini
etkilememektedir (p=0.175>0.05). Spor il miidiirliigii calisanlarinin duygusal destek
diizeyi genel i¢ girisimcilik diizeyini arttirmaktadir (3=0,208).

Gorevlerin Ortak R= 0,354
Tamamlanmasi

Karsilikh Beceri Geligtirme ---------- >

Genel ig Girisimcilik
Calisanlar Arasinda Merkezi
Olmayan Etkilesim

Duygusal Destek —_—

Sekil 10. Spor il Miidiirliigii Calisanlarimin Paylasimar Liderlik Diizeylerinin Genel ic
Girisimcilik Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli

81



Tablo 37. Genel i¢ Girisimcilik Uzerine Etkisi

< " Bagimsiz Model 2
Bagimh Degisken Degisken 3 t p F ®) R
. Sabit 1,545 | 7,393 | 0,000
Ggf?ﬂcll‘flk Genel 139,196 | 0,000 | 0,410
; Paylagimet | 0,598 | 11,798 | 0,000
Liderlik

Genel paylasimcr liderlik ile genel i¢ girisimcilik arasindaki iligki belirlemek
izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=139,196;
p=0,000<0.05). Genel i¢ girisimcilik diizeyinin belirleyicisi olarak genel paylasimci
liderlik degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciliniin) ¢ok giiclii oldugu goriilmiistiir
(R?=0,410). Spor il miidiirliigii calisanlarinin genel paylasimer liderlik diizeyi genel ic
girisimcilik diizeyini arttirmaktadir (3=0,598).

= 0,598 .
Ge"eli';a;‘r’:ﬁf"“c' > Genel i¢ Girigimcilik

Sekil 11. Spor il Miidiirliigii Cahsanlariin Genel Paylasima1 Liderlik Diizeyinin Genel i¢
Girisimcilik Uzerine Etkisinin Sonu¢ Modeli
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5. BOLUM

SONUC VE DEGERLENDIRME

SONUC VE ONERILER

Insanlik tarihi dahilinde, toplumlarin bir arada yasamaya baslamasi ile ihtiyag
duyulan 6nderlik etme faaliyeti, ylizyillar boyunca farkli formlarda ortaya ¢ikmistir. En
bariscil olanindan en baskict olanina dek, onderlik etme konusunda farkli tutum ve
davraniglart bulunan bireylerin varligi ile basari-basarisizlik ekseninde yonetimler
sergilenmistir. Bu yOnetim siirecinin asli karakteri olan liderler toplumlarin siklikla

ihtiya¢ duyduklari, hatta vazgegemedikleri figiirleri ifade etmektedirler.

Bu denli vazge¢ilmez olarak goriilmesine karsin, 20. yiizyilin ortasina dek siirekli
olarak ihtiya¢ duyulan lider motifi, zaman igerisinde teknolojinin ve karsilikli
etkilesimin neticesinde ciddi bir gerileme yasamistir. Bunun temel nedeni, bireyin tek
basimna Onem arz ettigini diislinen yaklagimlarin giderek daha fazla 6nem kazanmis
olmasidir. Bdylelikle roller paylasilmis ve her bir birey onemli sorumluluklar
listlenmistir. Buna gore sadece liderin varligi degil, ayn1 zamanda liderin etrafindaki

bireyler de 6nemli hale gelmistir.

Degisen bu algimmin neticesinde ortaya ¢ikan bir kavram olarak “paylasilan
liderlik” asil liderlik formunun iistlendigi gérev ve tasidigi Onemin siradan bireyler
arasinda bolistiiriilmesi ve her bir bireyin kendisini 6nemli hissetmesi anlamini
tasirken, tek bir lidere ve onun kararlarma olan bagimliligi da azaltmistir. Ozellikle
sosyolojik agidan bireyin tek basma tasimis oldugu degere yapilan giiclii atiflar

neticesinde lider ve liderlik diistincelerinin giicii giderek biiyiik kayiplar yasamistir.

Paylagilan liderlik ile ortaya cikan her bir bireye yeterli diizeyde ve kendi
diistincelerini ifade etmesi agisindan yeterli araliga sahip zaman firsatinin taninmasi ile
birlikte, 6zellikle bir organizasyon olarak hareket eden toplulugun daha 6zgiir hareket
etmesi saglanmaktadir. Paylasilan liderlik, mevcut bir liderin varligini korurken, ayn
zamanda ona destek olacak ve yaratici fikirleri olan baska liderler de yaratmaktadir.

Asli liderin etrafinda toplanacak olan bu yeni lider-bireylerin varligi ile daha fazla fikrin
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ve daha etkin bir yaraticihi@in ortaya ¢ikmasi da miimkiin hale gelmektedir. Ote yandan
mevcut liderlerin de paylasilan liderlik diisiincesini desteklemesi neticesinde daha 6zgiir
bir iiretim ortaminin olugsmasi ve liderin g¢evresindeki bireylerin mutlak kendilerini
Ozgiirce ifade edebilecekleri, hatta liderlerini tenkit edebilecekleri bir ortam

yaratilmaktadir.

Bu 6zgiir ortam, koklii bir degisimin de habercisi olarak gdziikmektedir. Buna
gore her biri liderlik hissi ile hareket eden, sorumluluk sahibi bireyler artik bu degisim
ortaminin énemli birer aktoriidiirler. Konuyu, bir organizasyon, kurum ya da isletme
bazinda ele almak gerekirse, bu degisim durumu, bir liderin, dolayis1 ile de basinda

bulundugu kurumun degisime agikligi hususunda belirli oranda bir fikir vermektedir.

Degisime aciklik, uzun yillar boyunca tek bir bireyin ya da bir ziimrenin etkisi
altinda varligin1 siirdiiren ve kararlar alan yapilanmalarin zaman igerisinde cevresel
etmenler ile farklilagmasini ifade etmektedir. Bu degisimin igerisinde yonetim anlayisi,
tiretim sekli, pazarlama zihniyeti, beseri iligkiler ve yaraticilifin 6nemin kabul gérmesi
gibi konular dikkati ¢ekmektedir. Tiim bu konular, temelde 6zgiir diisiinen ve 6zgiirce
hareket eden bireylerin bulundugu bir ortam ile alakalidir. Degisim, kaliplasmis olan

diisiince ve uygulamalarin ortadan kaldirilmasi ile baslamaktadir.

Bu hali ile degisime aciklik kavrami, isletmelerin siklikla g6z ardi ettigi kadar
kabullenmek zorunda da olduklar1 bir olgudur. Artik isletmelerin en onemli faktorii
olarak calisanlar daha fazla 6nem kazanmali, daha rahat fikir beyanin da bulunabilmeli
ve daha fazla sorumluluk almak hakkina sahip olmalidir. Bu diisiince ile degisime
aciklik, stirece hakim olan bir lider ya da bir Orgiit i¢in kaciilmaz bir durum
olmaktadir. Ayn1 zamanda rekabetin son derece g¢etin oldugu bir yiizyilda, isletmelerin
cevrelerindeki degisimlere riza gostermeleri ve bu degisimlerden beslenmeleri
gerekmektedir. Kimi isletmeler ve kimi ge¢misin izlerini tasiyan, otoriter algiya sahip
olan liderler bu degisim diislincesini kabullenemeseler de siire¢ onlar1 buna riza

gostermeye zorlamaktadir.

Ote yandan degisime agikligin ortaya ¢ikarmis oldugu durumlardan biri olarak
yaraticilik ve farkli diistinme gibi kavramlar, liderlerinin baskinligindan kurtulmus ve
degisimi kabul eden bir Orgiitiin icerisinde bulunan bireyler i¢in son derece faydali

olmaktadir. Mevzu bahis olan rekabet ortami, her seferinde daha yaratict hamlelerin
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varligini ve kaliciligini miimkiin kilmaktadir. Paylasilan liderlik diislincesinin de katkis1
ile daha gercek¢i sorumluluklar distlenen bireyler yenilik¢i fikirler icin adim
atabilmektedirler. Bu olumlu tablonun yaratilmasinda, 6zgiir diisinme ve hareket
etmenin giicii yadsinamamaktadir. Degisime aciklik, mutlak olarak 6zgiirliikk temelinde

yaratilabilmektedir.

Degisime acgikligin  ortaya ¢ikarmis oldugu pozitif yonli  goriintiiler
degerlendirilirken, ozellikle is diinyasi temelinde konu ele alindiginda, bilhassa
calisanlarin bu siirecten daha olumlu etkilendikleri goriilmektedir. Yonetim baskisinin
olmadigi, aksine liretme ve yaratma konusunda pozitif yonde tesviklerin bulundugu bir

ortamda, ¢calisanlar dogrudan verimli hareket etmektedirler.

Bu verimliligin bir ¢iktis1 olarak yaratici fikir, {iriin ve hizmetler, isletmelerin
rekabet ortaminda ayakta kalmalari, hatta digerlerinin 6niine gegmeleri agisindan biiyiik
bir fark yaratmaktadir. S6z konusu 6zgiir ve degisime agik ortamda, paylagimci bir lider
figliriiniin yonetimi altinda, calisanlarin ortaya koyacagi yiliksek potansiyelli iirliin ve
hizmetler, basarinin da anahtaridir. Oncelikle isletme igerisinde atilacak bu adimlarin
kavramsal karsilig1 olarak ortaya ¢ikan “i¢ girisimcilik” isletmelerin, modern donemde

en ¢ok beslendikleri kaynaklardandir.

Genellikle orgiitsel yapilanma igerisinde en biiyiik beklenti ¢alisanlarin her
seferinde daha fazlasini ortaya koymalarinin saglanmasidir. Bu daha fazlasini elde etme
stirecinde, isletmelerin i¢ yapilarinda var olan bireylerin yaraticilik ve yenilik¢ilik
odakl1 diisiinceleri sayesinde girisimcilik faaliyetlerinin arttirilmasini amaglanmaktadir.
I¢c girisimcilik bu siiregte isletmelerin kendi 6z kaynaklar1 olan ¢alisanlarindan

beslenebilmeleri agisindan en etkin kavram haline doniismektedir.

Bu i¢ yap1 dahilinde iiretim gergeklestirme faaliyeti, calisanlar acisindan da son
derece tesvik edici bir hamle olmaktadir. Paylagimci bir liderin, degisime agik algis1 ve
yaraticih@i tesvik eden yaklasimlari ile calisanlar, akillarindakilerini etkin ve daha
verimli olarak ortaya koymakta, isletmenin igerisinde islevselligi olan fikirleri ile bir
girisimcilik ortam1 yaratmaktadirlar. Bu durum, diinya iizerinde var olan tiim ¢alisanlar
acisindan, verimliligin ve siirekliligin bir anahtar1 olarak degerlendirilebilir. Ciinkii
calisanlarin 6ncelikli beklentisi, isletmelerine yardimeci olacak fikirleri agisindan

desteklenmeleri ve daha fazlasin1 yapabilmeleri acisindan her anlamda tesvik
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edilmeleridir. Kurumsal olarak ve liderlik agisindan paylasimer olan, degisimi
kabullenen ve calisanlari ile olumlu yonde iletisim kurmaya odaklanan tiim isletmeler
i¢cin ¢alisanlarinin is girisimcilik dahilinde adimlar atmalar1 diger orgiitlere gore daha
kolay olmaktadir. Ote yandan bu durum zaman igerisinde bir aliskanlik haline de

gelmektedir.

Calisanlarin algiladigi paylasimer liderlik ile degisime agiklik diizeyleri ve
girisimcilik  diizeyleri arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla gerceklestirilen

arastirmadan ulasilan sonuclara asagida yer verilmektedir.

Arastirmaya katilan spor il midiirliigii ¢alisanlarinin degisime agiklik diizeylerinin
ortalamalar1 incelendiginde, “bilissel olarak degisime agiklik”, “duygusal olarak
degisime acgiklik”, “davranigsal olarak degisime acgiklik ” ve “genel degisime agiklik”
diizeyleri ortalamalarinin ¢ok yliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu durum,
katilimcilarin degisim konusunda ortaya konacak olan galisma ve faaliyetlere yiiksek
diizeyde bir katilim gostererek kurumlart ile olumlu iletisim kuracaklarini

gostermektedir.

Sonuglar i¢ girisimcilik agisindan ele alindiginda i¢ girisimeilik diizeylerinin
ortalamalarina gore “yenilikg¢ilik”, “risk alma ve proaktiflik”, “6zerklik” ve “genel i¢
girisimceilik” olgulart yiiksek bir seviyede tespit edilmistir. Tespitlere gore katilimcilar,
i¢ girisimcilik kavraminin bilincindedirler ve bu konuya dair kurum igerisinde neler
yapabileceklerinin ve neler yapmalari gerektiginin farkindadirlar. Ozellikle yenilikgilik
ve risk alma konularindaki yiiksek algi, girisimcilik konusunda katilimcilar tarafindan

dogru sekilde anlasildigini gostermektedir.

Yine bu sonuglar, katilimcilarin paylasimer liderlik diizeylerinin ortalamasina
gore ele alindiginda yine olumlu bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore katilimcilarin,
“gorevlerin ortak tamamlanmas1”, “karsilikli beceri gelistirme”, “calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim”, “duygusal destek” ve “genel paylasimci liderlik”
diizeylerinin ortalama olarak yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buradan, katilimcilarin
sorumluluk alma, liderlik gorevi iistlenme, cevreleri ile iletisim kurma ve yardimlagma
konularinda son derece pozitif bir tutum sergiledikleri anlagiimaktadir. Bu durum hem

yonetici hem de g¢alisan diizeyindeki katilimcilarin kendilerine karsi ve birbirleri ile

iletisimlerinde gereken pozitif seviyeye eristiklerini gostermektedir.
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Arastirmaya katilan spor il miidiirliigii calisanlarinin degisime acgiklik diizeylerinin
yas grubuna gore ortalamalari ele alindiginda “geng” diye tabir edilebilecek 20-30 yas
araligina mensup katilimcilarin daha fazla 6n plana ¢iktiklar1 goriilmektedir. Boylelikle
geng spor il midirligli calisan1 olan katilimcilarin, 6grenmeye acik olan yas
diizeylerinin ve aktif Ogrenme ¢aginda olmalarinin etkisi ile degisime agiklik

faktorlerine olumlu tepkiler vermektedirler.

Aragtirmaya katilimcilarinin i¢ girisimcilik diizeylerinin mesleki deneyimi gore
ortalamalarina dair degerlendirmede de “yenilik¢ilik”, “risk alma ve proaktiflik”,
“ozerklik” ve “genel i¢ girisimcilik” olgularinda 11-15 yil araliginda mesleki deneyimi
olan katilimecilarin daha fazla 6n plana ¢iktiklart goriillmektedir. Buna gore s6z konusu
yil araliginda mesleki deneyimine sahip olan, nispeten kariyerinde ‘“geng¢” olarak
degerlendirilebilecek olan bireyler i¢ girisimcilik ve yenilik¢i faaliyetlerde bulunma
konusunda ¢ok daha istekli ve diger tecriibesiz ve yeterince mesleki deneyimi olan

katilimcilara gore daha aktif gdziikmektedirler.

Bu durumun bir benzeri de aym katilimeilarin i¢ girisimcilik diizeylerinin
kurumda galisma siiresi gore ortalamalarina gore degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikmakta
ve yine kurumda galisma siireleri 11-15 yil araliginda degisen katilimcilarin, diger
tecrilbbesiz ve yeterince mesleki deneyimi olan katilimcilara gore daha aktif

goziikmektedirler.

Sonuglarin bir baska gen¢ katilimcilart 6n plana ¢ikardigi konu katilimcilarin
paylasimer liderlik diizeylerinin yas grubuna gore ortalamalaridir. Buna gore, 20-30 yas
araliginda bulunan katilimcilar, “gorevlerin ortak tamamlanmas1”, “karsiliklt beceri
gelistirme”, “calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim”, “duygusal destek” ve
“genel paylasimci liderlik” bagliklar1 altinda, goérev ve sorumluluk almaya, ¢evre ile

iletisim kurmaya, yardimlagmaya ve sorun ¢dzmeye, yaslarimin kendilerine saglamis

oldugu aktiflik avantaj1 ile daha cok istekli goziikmektedirler.

Aragtirma sonucunda, spor il miidiirliigii calisanlarinin i¢ girisimcilik ile
paylasimer liderlik diizeylerinin aralarindaki iligkinin degerlendirilmesinde ise biiyiik
Olciide olumlu sonucglara rastlanmaktadir. Gorevlerin ortak tamamlanmas: ile
“yenilik¢ilik”, “risk alma ve proaktiflik”, “6zerklik” ve “genel i¢ girisimcilik”

kavramlar1 arasinda anlamli ve olumlu bir iliskinin bulundugu goézlemlenmistir.
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Boylelikle kurum igerisinde gorevlerin ortak tamamlanmasi konusunda bir katilim sz
konusu oldukga, yenilik¢ilik”, “risk alma ve proaktiflik”, “6zerklik” ve “genel i¢

girisimcilik” kavramlarina kars1 da olumlu bir bakis agis1 olmaktadir.

Yine gorevlerin ortak tamamlanmasi olgusu ile “bilissel olarak degisime agiklik™,
“duygusal olarak degisime aciklik”, “davranigsal olarak degisime aciklik” ve “genel
degisime aciklik” kavramlar1 arasinda olumlu bir iletisimin oldugu ve gorevler ortak
tamamlandik¢a bu kavramlarin olumlu yonde gelisim gosterdigi anlagilmaktadir ki
bunun en 6nemli gostergesi, ortak hareket etme c¢abasi ile birlikte ¢alisanlarin daha
olumlu ve daha yenilik¢i diisiincelerinin ortaya ¢ikisidir. Bu da mutlak olarak degisime

acik calisanlar yaratmaktadir.

Benzer durum, karsilikli beceri gelistirme konusunda da kendisini gostermektedir.
Bu kavram ile “yenilik¢ilik”, “risk alma ve proaktiflik”, “6zerklik” ve “genel i¢
girisimcilik” kavramlar1 arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin bulunmaktadir
karsilikli beceri gelistirme ¢abasi s6z konusu oldugu siire zarfinda “yenilikgilik”, “risk
alma ve proaktiflik”, “6zerklik” ve “genel i¢ girisimcilik” kavramlar1 i¢in de bir ¢aba

sarf edilmekte ve katilim diizeyi artmaktadir.

Karsilikli beceri gelistirme konusu dahilinde yine degerlendirme yapildiginda, s6z
konusu olgu ile “bilissel olarak degisime agiklik”, “duygusal olarak degisime agiklik”,
“davranigsal olarak degisime aciklik” ve “genel degisime ac¢iklik” kavramlari arasinda
anlamli ve olumlu bir iligskinin oldugu tespit edilmistir. Bu olumlu goriintli, karsilikli
olarak caliganlarin birbirlerine olan faydalarinin onlarin ne denli degisime agik hale
geldiklerini ve birbirlerinin fikirlerine ne denli acik hale geldiklerini de ortaya

koymaktadir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim hususunda da olumlu bir goriiniim
S0z konusudur. S6z konusu etkilesimin ortaya c¢ikisi, “yenilik¢ilik”, “risk alma ve
proaktiflik”, “Ozerklik” ve “genel i¢ girisimcilik” kavramlarin1i da olumlu yonde
etkilemekte ve bu etkilesim ile birlikte daha katilimci, daha istekli ve daha pozitif bir

calisan kesimi ile faaliyetler yiiriitiilmektedir.

Calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim kavrami ile “bilissel olarak
degisime agiklik”, “duygusal olarak degisime agiklik”, “davranigsal olarak degisime

aciklik” ve “genel degisime agiklik” kavramlar1 arasinda da anlamli bir iligki vardir ki
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bagimsiz ve sinirsiz olarak gerceklesen iletisim ve etkilesim siireclerinin c¢aliganlari
daha aydin ve daha agik goriislii bireyler haline getirdigi anlasiimaktadir. Ozgiir olarak
hareket etme imkani bulan c¢alisanlar daha tretken olacak sekilde, genis Glgekli ve

degisim odakl diisiinmektedirler.

Bu degerlendirmeler arasinda belki de en Onemlisi olarak goriilebilecek olan
duygusal destek ile de “yenilik¢ilik”, “risk alma ve proaktiflik”, “6zerklik” ve “genel i¢
girisimcilik” kavramlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli bir etkilesim s6z konusudur.
Calisanlarin duygusal destege ne denli ihtiya¢ duyduklart ve bu destegin onlarin

performansina ne denli olumlu katki yaptig1 bu sonuclardan anlasilabilmektedir.

Duygusal destegin degisime aciklik konusunda da olumlu etkisinin oldugu
goriilmektedir. Duygusal destek ile “biligsel olarak degisime aciklik”, “duygusal olarak
degisime aciklik”, “davranissal olarak degisime agiklik” ve “genel degisime agiklik”
kavramlar1 arasinda ortaya ¢ikan olumlu etkilesim, duygularin aktariminin bireylerin
calisma ortaminda ne denli olumlu yonde motive edilerek farkli, yaratici ve yenilikei

diisiinecek hale getirildiklerinin bir gostergesidir.

Gorevlerin ortak tamamlanmasi olgusunun, biligsel olarak degisime agiklik,
duygusal olarak degisime acgiklik, davranigsal olarak degisime agiklik ve genel degisime
aciklik diizeylerinin belirleyicisi olarak, karsilikli beceri gelistirme, calisanlar arasinda
merkezi olmayan etkilesim, duygusal destek degiskenleri ile iliskisinin ¢ok giiglii
oldugu goriilmiistiir ki boylelikle gorevlerin ortak tamamlanmasinin c¢alisanlarin
birbirlerine destek olmalarinin, 6zgiir diisiinebilmelerinin ve duygusal olarak birbirlerini
olumlu sekilde yonlendirebilmelerinin yolu actig1 anlasilmaktadir. Boylelikle ortak bir
sekilde gorev dagilimi yapilan ve aralarinda sorumluluk paylasimi gerceklestirilen
katilimcilar, yeteneklerinin ileri bir safhaya taginmasi, herkesin sorumluluklarinin
bilincinde olacak sekilde hareket etmesi ve mental anlamda birbirlerine destek olmalari

konusunda pozitif yonlii olarak hareket etmektedirler.

Arastirma sonuglarinda dikkati ¢eken bir baska nokta ise, katilimci spor il
mudiirligii ¢alisanlarinin duygusal destek diizeyi yenilikgilik, risk alma ve proaktiflik
ve i¢ girisimcilik diizeylerini arttirmaktadir. Bu durum, ¢alisanlar ig¢in duygusal destek,
yenilik¢i fikirler ortaya koyarak kurumlarinin {retkenligine ve gelisimine katki

saglamalari; riskler alarak bu riskleri kurum i¢in faydali c¢iktilara doniistiirme
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konusunda cesaretli davranmalar1 ve tiim bu hamleler ile birlikte birer i¢ girisimci
olarak, biiyiik Ol¢iide kurumsal c¢ikarlara hizmet edecek sekilde hareket etmelerini

mumkuin kilmaktadir.

Aragtirma sonuclarinin 1s18inda kurum, c¢alisan ve sonraki arastirmacilara

asagidaki oneriler sunulmaktadir;

e Kurum yoneticilerinin paylasilan liderlik 6zelliklerini tekrar gozden gegirerek bu
konuda ki eksiklerini tamamlamalari, ¢alisanlarina da bu 6zelliklerini aktarmalari

Onerilmektedir.

e Calisanlarin bekledigi paylasilan liderlik algisini yonetime, yoneticilere dogru

olarak iletmeleri beklentilerini agik bir sekle ifade etmeleri 6nerilmektedir.

e Gelecegin liderlerinin, bilgi isteyen ve bilgiyi paylasan,
biitiinlestirme/uyumlastirma odakli Paylasilan liderligi igsellestirmis yonetim
tarzina sahip birey/bireyler olacagi muhakkaktir. Calisanlarin pozitif verimliligini
kamgilayan, onlart degisim odakli diisinmeye tesvik eden kavram olan ig
girisimcilik de yine degisen diinyanin ve yonetim anlayisin pozitif bir getirisidir.
Bu sebeple, Paylasilan liderligin degisime agiklik ve i¢ girisimcilik diizeyleri
tizerine etkileri baska kurumlarda/isletmelerde daha fazla Orneklemlerle
calisilmalidir. Yeni bilimsel katkinin saglanmasi adina sonraki arastirmacilara

konunun genisletilerek ¢alisilmasi 6nerilmektedir.
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EKLER

Saymn Katihmeilar,

Bu calisma; “Paylasilan Liderligin Degisime Aciklik Ve I¢ Girisimcilik
Uzerine Etkileri: Konya Genglik Hizmetleri Ve Spor Il Miidiirliigiinde Bir
Arastirma” konulu tez calismasinin uygulama kismi ile ilgilidir. Yapilan arastirma
tamamiyla akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca
yonelik olarak kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarmizdan dolayr simdiden tesekkiir eder,
saygilarimi sunarim.

I. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?
( ) Bayan ( ) Erkek

Yas Grubunuz?
( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )51 veiizeri

Medeni Durumunuz?
( )Evl () Bekar

Egitim Durumunuz?
( ) Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora

Mesleki Deneyiminiz?
()15 ( )6-10 ( )11-15 ()16 ve lizeri

Bulundugunuz okulda ¢calisma siireniz?
()15 ( )6-10 ( )11-15 () 16 ve iizeri
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I1. BOLUM: PAYLASIMCI LIDERLIK

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,
5-Kesinlikle Katiliyorum

4-Katiliyorum,

SORULAR 1123|415
1. Kurumun her ¢alisani, kurum i¢in amag belirlemesinde rol oynar.
2. Kurumun her ¢alisani, kurum vizyonunu sekillendirmeye
yardimci olur.
3. Kurumda her ¢alisan, kurumdaki sorunlarin tespit, teshis ve
¢Oziilmesine yardimci olur.
4. Kurumun her ¢alisani, diger calisanlarca degerlendirilir ve onlara

kars1 sorumludur.

Kurum calisanlari, kurumu etkileyen kararlari vermede isbirligi
yaparlar.

Her kurum ¢aligani, kurumun 6nceliklerine gére kaynaklarin
nasil dagitilacagina karar vermede s6z sahibidir.

7. Kurumdaki ¢alisanlar, kurumda bir problemle karsilasildiginda
en iyi hareket tarzina karar verilmesinde paylasimda bulunurlar.
8. Kurumdaki her ¢alisan, (kisisel sorumluluk alan1 diginda olsa da)

kurumun yiikiimliiliiklerini yerine getirmesini garantiye almak
i¢in soze karisir.

Her kurum ¢alisani, biitiin ¢alisanlar islerinde daha etkili
calisabilsinler diye bilgi paylasiminda bulunur.

10.

Kurum calisanlari, genellikle kurumdaki diger is arkadaslarindan
onemli meslek becerilerini 6grenirler.

11.

Kurum ¢aliganlari, birbirlerine meslek becerilerini gelistirmek
icin yardim ederler.

12.

Kurumda {istiin asta hiitkmettigi ast-list diizeni (hiyerarsi) vardir.

13.

Kurum i¢inde kullanilan “meslek unvanlari” na ragmen, her
calisan digerlerine “esit” olarak goriiliir.

14.

Kurumda, diger ¢alisanlarin ne yapacagina karar veren bir kisi
vardir.

15.

Bu kurum i¢in 1yi bir slogan “Herkes (her erkek/kadin) kendisi
i¢in vardir” olurdu.

16.

Kurum ¢alisanlar1 kurumdaki zor zamanlarda birbirlerini
cesaretlendirirler.

17.

Kurum calisanlar1 digerlerine tahammiil gosterirler.

18.

Kurum calisanlar1 arasinda iligkisel ve mesleki bag vardir.
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III. BOLUM: DEGIiSIME ACIKLIK

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,
5-Kesinlikle Katiliyorum

4-Katiliyorum,

SORULAR

1.

Degisim kurumun yararina olacaktir.

2.

Degisiklikleri pek sevmem.

Degisim, eger benim boliimiimde oluyorsa, rahatsiz olabilirim

Ben de kurumumda degisiklikler olmasini dneririm.

Genelde degisiklikler rahatsizlik yaratir.

Degisikliklerde 6nde olmak konusunda duraksarim.

Kurumumda degisim olmasini dort gozle bekliyorum.

Degisime diren¢ gosteririm.

Kurumumdaki birgok c¢alisan degisimden olumlu etkilenecektir.

10.

Degisiklikleri denemeye egilimli olacagim.

11.

Degisimi desteklerim.

12.

Diger ¢alisanlar, benim degisimi destekleyecegimi diisiiniiyor.

13.

Degisim daha yiiksek performans gostermeme yardimer olacaktir.

14.

Degisimin beni olumlu yonde atesleyici etkisi vardir.

15.

Degisim, kurumdaki istenmeyen durumlarin iyilestirilmesine
yardime1 olacaktir.

16.

Degisimi desteklemek i¢in ne gerekiyorsa yaparim.

17.

Olasi bir degisimden kazangl ¢ikarim.

18.

Degisimden gegmenin, kisisel olarak beni mutlu edecegini
diisiiniiyorum.
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IV. BOLUM: GIiRiSIMCILIK

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,
5-Kesinlikle Katiliyorum

4-Katilhyorum,

SORULAR

Yeni fikirlere agik biri oldugumu diisliniiyorum.

Is arkadaslarim1 yenilik¢i olmalar1 hususunda motive ederim.

Isimle ilgili yeni bir seyler yapmak icin ¢abalarim.

el R N

Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina
yardimci oldugu kanaatindeyim.

Arastirma Gelistirme faaliyetlerine, teknolojik liderlige ve
yenilik¢ilige 6nem veririm.

Belirsizlik durumunun ataga gegmek icin bir firsat olduguna
inanirim.

7. s cevremdeki firsatlar1 degerlendirmede isletme kaynaklarini
(zaman, para, insan giicli) kullanmada basariliyimdir.
8. Uzerinde ¢ok galistigim bir planda gerekirse biiyiik degisiklikler

yapmaktan ¢ekinmem.

Gorevin basarisina inanirsam her tiirlii riski tistlenebilirim.

10.

Yiiksek riskli projelere giiclii bir yatkinligim vardir.

11.

Belirsizlik igeren durumlarda karar verirken olasi yiiksek getiriyi
en lst diizeye ¢ikarmak amaciyla cesur tavir takinirim.

12.

Is cevresindeki faaliyetleri degerlendirmek igin gelismeleri takip
etmek yerine onlarin 6niinde olmaya ¢aligirim.

13.

Gelismelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri
yonlendirmeye ¢aligirim.

14.

Isyerimde yapilacak uzun vadeli planlama galigmalarma yiiksek
hayal giiciim ve irademle katilmak isterim.

15.

Isyerimde yeni uygulama, iiriin, teknik veya teknoloji gelistirme
konusunda en 6nde olmaya caligirim.

16.

[s hayatinda, digerlerinin diisiincelerinin ne oldugu konusunda
kaygt duymadan kendi yolumda ilerlerim.

17.

Herhangi bir gérevde tek basima ¢aligmayi tercih ederim.

18.

Yeni bir proje lizerinde ¢alisirken gidecegim yon konusunda her
tiirlii 6zgtirliige sahibim.

19.

Yeni bir fikri ortaya atarken digerlerinin onayini beklemem.

20.

Isimle ilgili bir yeniligi gelistirirken iistlerime danigmadan karar
alabilirim.

21.

Isimle ilgili bir yeniligi gelistirirken standart isletme prosediir ve
kurallarini devre dis1 birakabilirim.
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