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ABSTRACT

The number of academic researches on innovation has been steadily on the rise. Yet these researches focus primarily on economic impacts
of technological transformations and product and process innovations based on technology (Damanpour, 2014). The number of researches
and academic publications about management innovation are relatively low with respect to technological innovation. Yet organizational
innovations occurred as a result of management innovations, are considered as a prerequisite for technological innovations (Sanidas,
2005). In this regard, the aim of this study is to analyze the impact of transformational leadership sub-components such as idealized
influence (charisma), inspirational motivation, intellectual stimulation and individual consideration on management innovation. The
research data are obtained through 198 Turkish public managers. The analyses reveals that individual consideration has a positive and
significant impact on management innovation, whereas other sub-components such as idealized influence (charisma), inspirational
motivation, intellectual stimulation do not cause a significant impact.
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DONUSUMSEL LIDERLIK DAVRANISININ YONETiIM iNOVASYONU UZERINDEKI ETKISi:
TURKIYE’DE AMPIRIK BiR ARASTIRMA

OZET

inovasyonla ilgili akademik arastirmalarin sayisi her gegen giin artmaktadir. Ancak bu arastirmalarin daha ¢ok teknolojik degisimlerin
ekonomik etkilerine ve teknoloji tabanli Uriin ve sureg¢ inovasyonlarina odaklandigi goérilmektedir (Damanpour, 2014). Yonetim
inovasyonuyla ilgili arastirma ve akademik yayin sayisi, teknolojik inovasyona nazaran goreceli olarak daha azdir. Ancak, y6netim
inovasyonlarinin yapilmasi sonucu olusacak organizasyonel degisimlerin, aslinda ¢ogu zaman teknolojik inovasyonlari yapmanin bir 6n
kosulu oldugu ifade edilmektedir (Sanidas, 2005). Bu baglamda bu galismanin amaci, dontsimsel liderlik davranisi alt boyutlari olan
ideallestirilmis etki (karizma), ilham verme (telkinle giidileme), entelektiel tesvik ve bireysellestirilmis ilgi liderlik davranisinin yonetim
inovasyonu Uzerindeki etkisini arastirmaktir. Arastirma Turkiye’de bir kamu kurumunda calisan 198 yoneticiden alinan verilerle
gercgeklestirilmistir. Analizler sonucunda bireysellestirilmis ilgi liderlik davraniginin yonetim inovasyonu lzerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte diger boyutlar olan ideallestirilmis etki (karizma), ilham verme (telkinle giidileme) ve
entelektiel tesvik liderlik davraniglarinin yénetim inovasyonu tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadiklari tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim inovasyonu, inovasyon, dontisumc liderlik, liderlik, idari inovasyon.
JEL Siniflandirmasi: M1, 030, 031
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“..Atatiirk’te ashinda ¢ok yénler vardir. Atatiirk’te olan, her zaman kolay bulunmayan ve her liderde
gGriilmeyen bir yén daha vardir. Atatiirk, her zaman akilci, ileriye déniik, gelismeden yana, demokratik
diizenden yana bir lider olmustur” (Mendes, 1981).

1. GiRiS

Birgok akademik disiplinde popiiler bir arastirma alani olan inovasyon, yeni endustriler yaratmak, ekonomik
blylime saglamak, rekabet avantaji elde etmek, firma performansini artirmak ve hem 6zel sektor isletmelerini
hem de kamu sektérid kurumlarini etkili yonetebilmek icin temel bir kavram olarak degerlendirilmektedir.
Dolayisiyla inovasyonla ilgili akademik arastirmalarin sayisi her gecen giin artmaktadir. Ancak bu arastirmalarin
daha ¢ok teknolojik degisimlerin ekonomik etkilerine ve teknoloji tabanli Griin ve sire¢ inovasyonlarina
odaklandigi gorilmektedir (Armbruster vd., 2008; Birkinshaw vd., 2008; Vaccaro vd., 2012; Damanpour, 2014).
Baska bir ifadeyle yonetim inovasyonuyla ilgili arastirma ve akademik yayin sayisi, teknolojik inovasyona
nazaran goreceli olarak daha azdir (Vaccaro vd., 2012).

inovasyon literatiiriiyle ilgili bu istatistiki bilgiler, aslinda inovasyonun 6ncelikle teknoloji tabanli bir olgu olarak
kavramsallastirildigini  géstermektedir. Ancak, hem ekonomi hem de organizasyonel arastirmacilar,
inovasyonun aslinda sadece teknolojik bir olgu olarak alinmamasi gerektigini, inovasyonun ayni zamanda
teknolojik alanin 6tesinde bir olgu oldugunu ifade etmektedirler (Damanpour, 2014; Vaccaro vd., 2012).
Rekabet kosullar, teknolojik degisimler ve cevresel degisimler, isletmelere sadece yeni Uriin ve hizmetler
yaratmanin 6tesinde ayni zamanda isletmelerde yonetimin dogasini da degistirmeyi dayatmaktadir. Dolayisiyla
rekabet avantaji gibi son derece degerli bir kaynaga sahip olmak i¢in 6rgit yapisinda, slireclerde ve yonetim
pratiklerinde yonetim inovasyonlari yapmak son derece onemlidir. Arrow (1962), Nelson (1991) ve Sanidas
(2005), yonetim inovasyonlarinin yapilmasi sonucu olusacak organizasyonel degisimlerin, aslinda ¢ogu zaman
teknolojik inovasyonlari yapmanin bir 6n kosulu oldugunu ifade etmektedirler. Benzer sekilde organizasyon
alaniyla ilgili arastirmacilar, organizasyonlarin sirdirilebilir bir performans ve blylime yakalamalari igin
stratejilerini, yapilarini ve sireglerini degistirecek yeni yonetim pratikleri Gretmeleri gerektigini ifade
etmektedirler (Armbruster vd., 2008; Birkinshaw vd., 2008; Damanpour ve Aravind, 2012; Damanpour, 2014).

Birkinshaw vd. (2008) y6netim inovasyonunu; organizasyonel amaglari gerceklestirme niyetiyle yénetim sanati
icin yeni olan bir yénetim pratigi, sireci veya tekniginin Uretilmesi ve uygulanmasi olarak tanimlamaktadirlar (s.
829). En iyi bilinen yonetim inovasyonu o6rnekleri; Toyota tarafindan gerceklestirilen yalin Uretim (lean
production) ile Procter & Gamble tarafindan gelistirilen marka yonetimi 6rnekleridir (Vaccaro vd., 2012).
Johnson’a (2010) gore ise, 15. ylizyilda ortaya cikarilan “cift-kayit muhasebe sistemi (double-entry accounting)”,
en oOnemli yonetim inovasyonu olarak degerlendirilebilir. Arastirmacilar, liderlik davranislarinin
organizasyonlarda inovatif dislinceyi ve organizasyonel secimleri etkiledigini ifade etmislerdir (6rn., Zhou ve
George, 2003; Vaccaro vd., 2012). Bu baglamda bu ¢alismanin amaci, dontsimsel liderlik davranisi alt boyutlari
olan karizma (ideallestirilmis etki) liderlik davranisi, ilham verme (telkinle glidileme) liderlik davranisi,
entelektiel tesvik liderlik davranisi ve bireysellestirilmis ilgi liderlik davranisinin yonetim inovasyonu lzerindeki
etkisini arastirmaktir. Genel itibariyle yonetim inovasyonuyla ilgili ve daha spesifik olarak déntsimsel liderlik
davraniglarinin yonetim inovasyonu Uzerindeki etkisiyle ilgili arastirma sayisinin ¢ok kisitli olmasi, bu calismayi
onemli kilmaktadir. Calisma, yonetimsel ve sektorel bir bakis acisiyla dontisimsel liderlik davranislarinin
yonetim inovasyonunu nasil etkiledigini anlama konusunda énemli bulgular sunmaktadir. Calisma ayni zamanda
yonetim inovasyonu ve donlstimsel liderlik iliskisiyle ilgili olarak mevcut kisith literatiire 6nemli ampirik
bulgular sunmaktadir.

2. TEORI VE HIPOTEZLER

2.1. Yonetim inovasyonu

Buglin yonetim inovasyonunun temellerini olusturan yeni yonetim teknikleri ve pratikleri konusu, aslinda
ybnetim inovasyonu kavrami ortaya atilmadan ¢ok onceleri de giindemde olan konulardi. Bununla birlikte
inovasyonun ¢agdas kavramsallastirilmasi ve inovasyonun tipolojileri 20. yiizyilin baslarinda Schumpeter (1911,
ingilizce baski, 1934) tarafindan yapilmistir. Schumpeter (1934), inovasyonu, yeni kombinasyonlarla iiretilen
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yeni ciktilar olarak tanimlamakta ve inovasyonu; 1) yeni Grtnler (“yeni bir Griinn Gretilmesi ... veya var olan bir
Urlinln yeni bir kalitede Uretilmesi”), 2) yeni Uretim teknikleri, 3) yeni pazarlar, 4) yeni tedarik kaynaklari ve 5)
isletmeleri organize etmenin yeni yollari olmak Uzere bes tipolojiye ayirmaktadir (Schumpeter, 1934, s. 66).
Schumpeter, bu tipolojileri ekonomik gelisme ve teknolojik degisim baglaminda Gretmistir (Damanpour, 2014).
Dolayisiyla sd6z konusu tipolojiler, organizasyon sisteminden ¢ok ekonomik sisteme, hizmet
organizasyonlarindan c¢ok imalat organizasyonlarina, teknolojik olmayan inovasyonlardan c¢ok teknolojik
inovasyonlara uygulanabilirler. Yonetim inovasyonu organizasyonel dizeyde bir olgudur ve Schumpeter’in
inovasyon tanimi ve siniflandirmasindan sonra ortaya c¢ikmis bir kavramdir. Schumpeter, inovasyonun
ekonomik gelisme {zerindeki roliiyle ilgili olarak iki perspektif sunmaktadir (Sanidas, 2005). ilk ¢alismasinda,
Schumpeter Mark | olarak da adlandirilan “inovasyon girisimcilik modelini (entrepreneurial model of
innovation)” savunmaktadir. Bu model, dncelikle yeni endistriler (6lcek ekonomileri) ve trin siniflari Greterek
ekonomik blyimeye katki saglayacak start-up isletmelere odaklanmistir. Daha sonra, biyik 6lcekli ve kurumsal
isletmelerin ekonomik blyime ve inovasyon yaratmadaki ncelikli roliine odaklanan Schumpeter Mark Il olarak
da adlandirilan “inovasyon kurumsal modelini (corporate model of innovation) gelistirmistir (Schumpeter,
1942). Sanidas (2005), girisimcilik ve kurumsal modellerini sirasiyla “yaratici yikim” ve “yaratici birikim”
modelleri olarak ele almistir.

Yonetim inovasyonunun teknolojik inovasyondan farkini tanimlamak acisindan inovasyon girisimcilik modeli ve
inovasyon kurumsal modeli arasindaki fark 6nemlidir. Zira kicuk start-up isletmeler icin yonetim inovasyonlari
Uriin veya slreg inovasyonlari kadar énemli olmayabilir. Diger taraftan, orta veya biyik o6lgekli bir isletmede
aktivitelerin ve fonksiyonlarin karmasikligi ve blylklGgl, operasyonlarin ve sistemlerin etkinlik ve etkililigini
artirmak ve stratejik donlstiime imkan saglamak icin yeni yonetim pratikleri ve teknikleri Gretmek gerekebilir.
Arastirma sonuglari, yonetim inovasyonunun kiclk isletmelere nazaran daha cok buyik isletmelerle ilgili
oldugunu ve dolayisiyla inovasyon girisimcilik modelinden ziyade inovasyon kurumsal modeliyle iliskili oldugunu
gostermektedir (Chandy ve Tellis, 2000).

Yonetim inovasyonu (management innovation); ayni zamanda idari (administrative) inovasyon, yonetimsel
(managerial) inovasyon, organizasyonel (organizationel) inovasyon ve sosyal (social) inovasyon gibi birbiriyle
ortlisen bircok kavramla ifade edilen bir inovasyon tipidir (Damanpour, 2014). Bu terimler arasindaki ortak
nokta, bu inovasyon tiplerinin teknolojik inovasyondan farkh oldugu hususudur. Yonetim inovasyonu
kavraminin bu kadar farkli disiplinel bakis agisiyla farkh terimlerle kavramsallastiriimasi, kavramin anlasilmasini
ve gelisimini engellemektedir. Damanpour (2014), birbirlerinden farkh kavramsallastirmalarin 6nceliklerinden
yola c¢ikarak, yeni bir ydnetim inovasyonu taniminin yapilmasi gerektigine isaret etmektedir. Damanpur’a (2014)
gore, teknolojik inovasyonun drin ve sireg¢ inovasyonu olmak (zere iki gruba ayrildigi hususunda konsensis
saglandigi gibi, yonetim inovasyonu tipleri lGzerinde de konsensis saglamak yonetim inovasyonu kavramiyla
ilgili belirsizligi diisirecek ve konuyla ilgili arastirmalari kolaylastiracaktir.

Yonetimsel inovasyon (managerial innovation) terimini ortaya atan Kimberly (1981), terimin tanimini
“yoneticilerin ne oldugu ve ne yaptigiyla” iliskilendirmistir. Yoneticileri karar vericiler olarak degerlendiren
Kimberly (1981), yonetimsel inovasyonunu ise karar verme slreglerindeki degisim olarak ele almistir. S6z
konusu yazar, yonetim inovasyonunu, “karar verme siireglerinde kullanilan bilginin dogasini, kullanim yerini,
kalitesini ve niceligini etkileyen, mevcut durumda var olan yonetim sanatindan anlamli bir sekilde farkh yeni bir
program, lirlin veya teknik” olarak tanimlamaktadir (Kimberly, 1981, s. 86).

Yonetimsel inovasyondan daha yeni bir terim olan yonetim inovasyonu “yoneticilerin ne yaptigl ve nasil
yaptigiyla” iliskilendirilmistir (Hamel, 2006). Yonetim inovasyonu, yonetim isinin yapilis yolunu, yoneticilerin ne
yaptigini ve nasil yaptigini ve organizasyon icinde islerin yapilis kural ve yordamlarini degistirmek icin geleneksel
yonetim ilkeleri, siiregleri ve pratiklerinden uzaklasmak olarak tanimlanmaktadir (Birkinshaw vd., 2008; Hamel,
2006). Yonetim inovasyonlari, yoneticilerin ve organizasyon Uyelerinin ¢alismasini degistirecek strateji, yapi ve
suregler olusturmaya yonelik yeni yaklasimlardir (Vaccaro vd., 2012; Walker vd., 2011). Birkinshaw vd. (2008),
inovasyonun odaklandigi hususlari da goéz 6niinde bulundurarak, yonetim inovasyonunu, yonetim sanatinin
mevcut durumundan farkli yeni bir sey olarak tanimlamaktadirlar. OECD (2005) Oslo kilavuzunda yonetim
inovasyonu; firmalarin ticari uygulamalarinda, disariyla olan iliskilerinde veya is yeri organizasyonunda yeni
organizasyonel yontemleri uygulamasi seklinde tanimlanmaktadir (s. 55). Genel olarak driin, hizmet ve
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teknolojik siire¢ inovasyonlarindan farki baglaminda kavramsallastirilan ydnetim inovasyonu terimi, bu
¢alismada, organizasyonun ydnetimsel prosedirlerinde ve idari sistemlerinde degisimlere neden olacak
ybnetim isinin yapilmasiyla ilgili yeni bir yaklasim, yeni bir organizasyonel strateji ve yapi veya yeni siregler
gelistirmek ve kullanmak olarak tanimlanmaktadir (Birkinshaw vd., 2008; Damanpour ve Aravind, 2012; Vaccaro
vd., 2012).

Yénetim inovasyonu tipleri: Arastirmacilar yonetim inovasyonu cesitlerini farkli sekillerde siniflandirmislardir.
Ornegin Whittington vd. (1999), ydnetim inovasyonunu yapi, siirec ve sinirlar olmak Uzere U¢ gruba
ayirmislardir. Damanpour (2014), stratejik ve yapisal inovasyonlar olarak ayirmistir. Walker vd. (2011) ise,
bilisim teknolojileri tabanli ve idari tabanh yodnetim inovasyonu olmak (zere iki gruba ayirmislardir.
Organizasyonlar arasi baglamda bir sire¢ perspektifini benimseyen arastirmacilar ise amaclarda, calisanlari
motive etmede, aktiviteleri koordine etmede, kaynak dagiliminda kullanilan karar sireglerinde yapilan
inovasyonlar olarak siniflandirmislardir. Armbruster vd. (2008), o6rgitsel yapida (merkezilesme, capraz
fonksiyonel takimlar), organizasyonlar arasi yapisal iliskilerde (ittifaklar, dis kaynaklardan yararlanma),
organizasyon icindeki prosedirlerde (is zenginlestirme, kalite c¢emberleri) ve organizasyonlar arasi
prosediirlerde (tedarik zinciri yonetimi, misterilerle tam zamanl etkilesim) yapilan yénetim inovasyonlari
olmak Uzere dort alt gruba ayirmislardir. Battisti ve Stoneman (2010), y6netim inovasyonunu strateji,
organizasyon (yapi) ve yonetim (slireg¢) inovasyonu olarak ayirmistir. Son zamanlarda OECD (2005) Oslo kilavuzu
(Oslo manual) ve topluluk inovasyon arastirmasi (CIS), yonetim inovasyonu tipleri icin cesitli standartlar
dnermektedir. Tiirkiye’de de Tiirkiye istatistik Kurumu tarafindan inovasyon anketi olarak uygulanan CIS (2012,
s. 8), Ug¢ tip yonetim inovasyonuyla ilgili verileri toplamak icin gerekli sorulari icermektedir. CIS (2012, s. 8)'deki
yonetim inovasyonlari sunlardir: (1) Organizasyon sireci igerisinde yeni is yapma yontemleri gelistirmek
(tedarik zinciri yonetimi, bagimsiz calisan is danismanligi, bilgi yonetimi, yalin Gretim, kalite yonetimi vb.), (2)
Karar alma organizasyonlari ve is sorumluluklarinda yeni metotlarin gelistiriimesi (¢alisanin sorumluluklari,
takim calismasi, sorumlulugun dagitilmasi, yeni birim olusturulmasi, egitim/staj vb. konusunda yeni bir sistemin
ilk defa kullanilmasi), (3) Diger kurumlar veya kamu kurumlariyla olan iliskilerde ortaklik, taseronluk ve isbirligi
gibi yontemlerle yeni isbirliklerinin gelistiriimesi (ilk kez Universiteler ve diger arastirma kurum/kuruluslariyla
isbirligine girmek). Evangelista ve Vezzani (2010), CIS'te gecen lg¢ yonetim inovasyonu tipine ek olarak
pazarlama inovasyonunu da alarak doért alt boyut seklinde ele almislardir. Bu 6rnekler, yénetim inovasyonu
tipleri siniflandirmalarinin daginik oldugunu ve tzerinde fikir birligine varilan bir tipoloji siniflandirmasinin
olmadigini géstermektedir.

2.2. Déniisiimsel Liderlik Davranisi ve Yonetim inovasyonu iliskisi

Lider orglt kiltGrind olusturan en onemli unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir. Liderligi grup
faaliyetlerini etkileme siireci olarak ele alan Werner (1993), liderlik davranislarini; belirli bir durum, zaman ve
kosullar altinda orglitsel amaglari basariyla gergeklestirebilmek icin mensubu oldugu grubun Gyelerini, génilli
olarak caba gostermeye tesvik eden, onlara ortak amaglara ulasmalarinda katki saglayan ve deneyimlerini
aktaran, takipgilerinin sergilenen liderlik tarzindan memnun olmalarini saglayan davranislar bitind olarak
tanimlamaktadir. Burns (1978) ve Bass’in (1985) liderlik davranislariyla ilgili calismalarindan sonra 6ne ¢ikan en
onemli liderlik davranislarindan biri donisiimsel liderlik davranisidir (Vaccaro vd., 2012). Dénistimsel liderlik,
kendi amac¢ ve hedefleri etrafinda bir izleyiciler kimligi olusturmayla tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle
dontsimsel liderlik, Gst dizey ihtiyaclarina hitap ederek (kendini gerceklestirme gibi) calisanlarin
organizasyonel amaclara katilmalarini tesvik eder (Bass, 1985; Burns, 1978). Donislimsel liderlikte, taraflarin
birbirlerine uzun sireli ve psikolojik olarak baglanmasi, liderin takipgilerinin inang, deger ve ihtiyaclarini
degistirerek onlarla ortak bir vizyonu gerceklestirmek (zere beraber hareket etmeleri s6z konusudur.
Donastimsel liderlik; ideallestirilmis etki (karizma) liderlik davranisi, ilham verme (telkinle giidileme) liderlik
davranisi, entelektiel tesvik liderlik davranisi ve bireysellestirilmis ilgi liderlik davranisi seklinde dort alt boyut
olarak ele alinmaktadir (Avolio vd., 1999).

ideallestirilmis etki, liderlere duyulan begeni, saygl ve giivenin derecesini ifade etmektedir. Bu boyut;
izleyicilerin kendilerini liderle tanimlamalarina ve amaclari basarmak icin izleyiciler arasinda bir i¢sel motivasyon
duygusunun olusmasina neden olan karizmatik davranislardan olusmaktadir. Dondsiimci liderler,
ideallestirilmis etkiyle inovatif faaliyetlerin riskini izleyicileriyle paylasarak ve mevcut yonetim sireglerine,
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pratiklerine ve yapilarina meydan okumak igin izleyicilerini glglendirerek ydnetim inovasyonunu tesvik
edebilirler (Bass vd., 2003). ideallestirilmis etki liderlik davranisi, yonetim faaliyetlerindeki karmasikligi
dislrerek, yeni inovatif fikirler igin izleyiciler arasinda degisim ajani kimligini olusturarak izleyicileri etrafinda
toplayabilir (Vaccaro vd., 2012).

ilham verme, izleyicilerinin gelecekteki cekici durumlarin pesinden gitmesini (cekici durumlari hayal etmesini)
cesaretlendirerek ve takim ruhunu olusturarak izleyicilerine anlam sunmaktadir. ilham verme liderlik
davranisiyla donasiimci liderler, birlikte calisma sinerjisini cesaretlendirerek isleri yapmanin yeni yollarini
aramaya vurgu yaparlar (Sosik, 1997). ilham verme davranisi, yonetimsel siirecler, pratikler ve yapilarda yaratici
yeni yollar aramak icin izleyicilerin icsel motivasyonu artirir (Amabile, 1998).

Entelektiiel tesvik, varsayimlari sorgulamak ve yaratici olmak icin izleyicilerini tesvik eder. Dontisimcu liderler,
yaraticilk ve inovasyonun problem c¢6zme sireclerinin bir parcasi oldugunun farkinda olan liderlerdir.
Entelektiel tesvik ile donislimci liderler, organizasyonun mevcut yénetim faaliyetlerinin etkililigini sorgulamak
icin izleyicileri cesaretlendirir (Sosik, 1997). Donlstumci liderler, izleyicilerin sabit bir tek ¢6zlimden ziyade yeni
ilerici cozlimler aramasi icin ylksek gliven ve beklenti icerisinde olurlar (Jung vd., 2003). Bu manada entelektel
tesvik, mevcut is faaliyetlerine meydan okur ve islerini yaparken degisik bakis acilarini dikkate almalari
hususunda izleyicileri cesaretlendirir. Bu sekilde, izleyiciler yeteneklerine uygun ve en iyi yapabilecekleri islere
atanir.

Bireysellestirilmis ilgi, izleyicilerin bireysel ihtiyaclariyla ilgilenme, onlara 6grenme firsati verme ve gelisimleri
icin destekleyici bir ortam olusturmanin dizeyiyle ilgilidir (Bass vd., 2003). Bireysellestirilmis ilgiyle dontsimci
liderden, her bir izleyiciyi veya her bir izleyicinin fikirlerini takdir etmesi beklenir. Bireysellestirilmis ilgi ayni
zamanda yonetim pratikleri ve sireclerinin degisimi asamasinda genis bir katiimin olmasini saglar. Ayrica,
izleyiciler arasinda islerinin 6nemli oldugu ve organizasyonel liderler tarafindan degerlendirildigi diisiincesini
olusturarak degisim siirecinde izleyicilerin gerekli 6zeni gostermesini saglar (Amabile, 1998). Bu bilgiler 1siginda
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Déniisiimsel liderlik boyutlarindan a) ideallestirilmis etki, b) ilham verme, c) entelektiiel tesvik ve d)
bireysellestirilmis ilgi liderlik davranislarinin yénetim inovasyonu iizerindeki etkisi pozitif ve anlamlidir.

3. YONTEM

3.1. Orneklem ve Veri Toplama

Arastirmanin orneklemini, Tilrkiye’de bir kamu kurumunda calisan yoneticiler olusturmaktadir. Veri alinan
kurum, Tlrkiye’nin en blylk kurumu olarak kabul edilmektedir. Kurum, gevresel degisimlere paralel olarak
teknolojik degisimleri takip eden ve kendisini teknolojik degisimlere gbére konumlandirmaya calisan bir
kurumdur. Kurumun orgit yapisi hiyerarsik ve karar alma mekanizmalari genel olarak merkezi olmakla birlikte,
kosullara gore ademi merkeziyetcilik de 6n plana ¢ikmaktadir. Kurum, sayi temeline gére orgitlenmis bir
kurumdur. Veriler hazirlanan bir anket vasitasiyla toplanmistir. Coklu sorulardan olusan anket, yazarlar
tarafindan kolayda ornekleme yontemiyle dagitilarak tekrar geri toplanmistir. Veri toplama siireci sonucunda
198 yoneticiden veriler analiz edilmistir. Tablo 1’de 6rneklemin sosyo-demografik bilgileri verilmektedir. Buna
gore; orneklemin gorev siiresinin %47 ile birinci sirada 11-15 yil araliginda toplandigi ve %26.3 ile ikinci olarak
16-20 yil araliginda toplandigi goriilmektedir. Orneklemin biyiik cogunlugunu %41.4 ile lise mezunlari
olustururken ikinci sirada %34.3 ile tniversite mezunlari yer almaktadir. Orneklemin biyiik kismi %64.1 ile 30-
39 yas araligindadir. Yonetim dizeyleri agisindan bakildiginda ise 6érneklemin %63.6’si alt diizey, %31.8'i orta
diizey ve %4.5’i ise Ust diizey yoneticidir.
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Tablo 1: Orneklem Profili

Organizasyonel

gorev siiresi Egitim Duzeyi Yas Pozisyon

Kategori % Kategori % Kategori % Kategori %
1-5yil 3.0 Lise 41.4 20-29 yil 5.1 Alt kademe yonetici 63.6
6-10vyil 10.6 Yiksekokul 17.2 30-39 yil 64.1 Orta kademe yonetici 31.8
11-15vil 47.0  Universite 343  40-49yil 28.8  Ust kademe ydnetici 4.5
16 - 20 yil 26.3 Master 6.6 50 ve lzeri 2.0

21 ve Uzeri 13.1 Doktora 0.5

3.2. Olgiim Araglar

Arastirmanin hipotezlerini test etmek igin gerekli veriler, daha onceki ¢alismalarda kullanilan ¢oklu 6lgek
maddeleri kullanilarak toplanmistir. Yénetim inovasyonu, Vaccaro vd. (2012) ve Nieves ve Segarra-Cipres’in
(2015) calismalarinda kullanilan 6lgekler derlenerek hazirlanan 6 maddelik bir dlcekle dlcilmustir. Donlisimsel
liderlik davranisi, Bass (1985) tarafindan gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Olcegi (MLQ)”  kullanilarak
OlcUlmustir. MLQ'da dontsumsel liderlik davranisi ideallestirilmis etki (karizma) (6 madde), ilham verme
(telkinle glidileme) (5 madde), entelektiel tesvik (5 madde) ve bireysellestiriimis ilgi (4 madde) liderlik
davranisi olmak Gzere dort boyut seklinde ele alinmaktadir. Katilimcilar, 6lcek maddelerine katihm diizeylerini 1
ile 5 arasinda (1= hi¢ katilmiyorum, 5=tamamen katiliyorum) Likert tipi dereceleme yéntemiyle belirtmislerdir.
Degiskenler arasindaki iliskiler ve tanimlayici istatistikler Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2: Korelasyon Matrisi

Degiskenler iYnoonvea\ts:\r/T:)nu ideallestirilmis etki :/szr:lne f:;\?illf ktiiel Bireysellestirilmis ilgi
Yonetim inovasyonu -

ideallestirilmis etki 0.233" -

ilham verme 0.285 0.794" -

Entelektiiel tesvik 0.275 0.659 0.696 -

Bireysellestirilmisilgi ~ 0.339" 0.601" 0.677  0.7137 -

Ortalama 2.325 3.382 3.355 3.220 3.082

Standart sapma 0.702 0.815 0.738 0.835 0.882

Not: ~ p<.01; ‘p<.05 (cift yonlii); N=198.
3.3. Psikometrik Ozellikler

Olgeklerin giivenirligi Cronbach’s Alpha testiyle incelenmistir. Biitiin dlceklerin giivenirlik analizi sonuglar Tablo
3’te verilmektedir. Tablo 3’teki degerler incelendiginde bitin 6lgeklerin glvenirlik katsayilarinin 0.7'nin
Uzerinde ve oldukca yiiksek oldugu gériilmektedir. Olceklerin psikometrik 6zelliklerini test etmek icin
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapiimistir. Bu baglamda 4 faktorli dénlsiimsel liderlik modeli ve tek faktorlu
yonetim inovasyonu modeli olmak tzere iki farkli 6lciim modeli test edilmistir. Her iki modelin DFA sonuglari
Tablo 3’te ve modellerin program ciktilari Sekil 1 ve Sekil 2’de verilmektedir. Tablo 3 ve sekiller incelendiginde
her boyutu agiklayan madde yiklerinin ilgili boyutla 0.01 diizeyinde anlamli oldugu ve yeterli bir madde yiikine
sahip oldugu gorilmektedir. Ayrica 6lgiim modelleri uyum istatistikleri, modellerin olduk¢a iyi bir uyum
verdigini gostermektedir (donisimcu liderlik 6lcim modeli: x2=354.634, sd=164, x2/sd=2.162, GFI=0.852,
CFI=0.921, NFI=0.864, IFI=0.922, RMSEA=0.077, p<0.01; yonetim inovasyonu o6l¢cim modeli: x2=13.299, sd=7,
x2/sd=1.900, GFI=0.979, CFI=0.983, NFI=0.965, IFI=0.983, RMSEA=0.068, p>0.05).
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Tablo 3: DFA Sonuglari

Doéntigiimcii liderlik davranisi 6l¢ciim modeli (Uyum istatistikleri: x2=354.634, sd=164, x2/sd=2.162, GFI=0.852, CFI

=0.921, NFI = 0.864, IFI =0.922, RMSEA = 0.077, p<0.01)

Standardize

Blcekler edilmis Standa*rt Givenirlik
madde hata katsayisi
yiikleri

ideallestirilmis etki (karizma)

D_KL1: Yoneticim ile gurur duyuyorum. 0.795 0.080

D_KL2: Yoneticim, kisisel ¢ikarlarin pesinde degildir. 0.660 0.085

D_KL3: Yoneticime saygl duyarim. 0.755 0.081

D_KL4: Yoneticim, glicll ve kendine glivenen biri olarak gorindr. 0.780 0.078 0.885

D_KL5: Yoneticim, konusmalarinda sahip oldugu degerlere vurgu 0.700 0.082

yapar.

D_KL6: Yoneticimin sahip oldugu ahlaki degerler, bize 6rnek teskil 0.804 )

eder. )

ilham verme (telkinle giidiileme)

D_IVL1: Yor.1.et.|.c:|m, degerlendirme yaparken ahlaki degerleri goz 0.808 0187

oniinde bulundurur.

D_IVL2: Yoneticim, konusmalarinda ortak amaglari vurgular. 0.708 0.174 0819

D_IVL3: Yoneticim, olaylar hakkinda iyimser konusur. 0.615 0.175 )

D_IVL4: Yoneticimin davraniglari gliven uyandirir. 0.846 0.220

D_IVL5: Yoneticim, coskulu bir sekilde konusur. 0.518 -

Entelektiiel tesvik

D_ETL1: Yoneticim, dnemli konularin farkina varmamizi saglar. 0.602 -

D“_ETLZ: YOh.etICIm, karar vermeden 6nce alternatif fikirleri yeniden 0.794 0154

gozden gegirir. 0877

D_ETL3: Yoneticim, farkli gorlsleri 6grenmeye c¢alisir. 0.811 0.179

D_ETL4: Yoneticim, sorunlarin ¢éziimiinde yeni yollar énerir. 0.821 0.159

D_ETLS5: Yoneticim, sorunlarin ¢éziimiinde farkl bakis agilari dnerir. 0.833 0.159

Bireysellestirilmis ilgi

D_BIL1: Yoneticim, galisanlariyla bireysel olarak ilgilenir. 0.836 -

D_BIL2: Yoneticim, ¢alisanlarinin gli¢ll yonlerine odaklanir. 0.787 0.072

D_BIL3: Yoneticim, is ile ilgili konulari iyi 6gretir ve bizi iyi yetistirir. 0.723 0.079 0.844

D_BIL4: Yoneticim, hepimizi bireysel olarak tanir. 0.692 0.083

Yénetim inovasyonu 6l¢iim modeli (uyum istatistikleri: x2=13.299, sd=7, x2/sd=1.900, GFl = 0.979, CFl = 0.983, NFI

=0.965, IFl = 0.983, RMSEA = 0.068, p>0.05)

YI1: Kurumumuzda, kurallar ve proseddrler diizenli bir sekilde
yenilenmektedir.

Y12: Kurumumuzda, diizenli bir sekilde yeni yonetim sistemleri
(teknikleri) uygulanir.

Y13: Kurumumuzda, personele yonelik tazmin ve maas politikasi son Ui¢
yil icinde degismistir.

Yl4: Kurumumuzda, departmanlar (birimler-boliimler) icindeki ve
departmanlar arasindaki iletisim kanallari dizenli bir sekilde yeniden
yapilandirihr.

Y15: Kurumumuzda, 6rglt yapisinin belli unsurlari (6rgut yapisi) dizenli
bir sekilde degistirilir.

Y16: Kurumumuzda, kamu kurumlariyla veya diger kurumlarla olan
iliskilerimizin daha etkili bir sekilde yonetilmesi igin sik sik yeni iliski
yontemleri gelistirilir (6rnegin yeni ortakliklar, yeni isbirlikleri gibi).

0.542

0.705

0.341

0.668

0.743

0.793

0.124

0.102

0.109

0.096

0.091

0.794

Not: "Biitiin madde yukleri 0.01 dizeyinde anlamlidir; SD: Serbestlik derecesi.
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Sekil 1: Déniisiimcii Liderlik Davranisi Olgiim Modeli Sekil 2: Yoénetim inovasyonu Olgiim Modeli
D_ETL1
K2y \° — Y2
D_KL3 —
] D_ETL3 —
" ,v\ ) Yénetim
— SND_ETL4 ' inovasyonu
B/ 18 Yi4
gk —
D_ETLS
D_KL6 — YI5
— YI6

IU
=
-
=

o Bl Not. Uyum istatistikleri: x2=13.299; sd=7;

: X2/sd=1.900; GFI=0.979; CFI=0.983;
D_IVL3 [ NFI=0.965; IFI=0.983; RMSEA=0.068; p>0.05

D_IVL4 =52

79

Not. D_KL: Karizma (ideallestirilmis etki); D_IVL: ilham verme
(telkinle gidiileme); D_ETL: Entelektiiel tesvik; D_BIL:
Bireysellestirilmis ilgi liderlik davranisi. Uyum istatistikleri:
X2=354.634; sd=164; x2/sd=2.162; GFI=0.852; CFI=0.921;
NFI=0.864; IFI=0.922; RMSEA=0.077; p<0.01.

3.4. Hipotez Testleri

Arastirmanin hipotezlerini test etmek igin yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullaniimistir. YEM sonucunda
model uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde degerler verdigi tespit edilmistir (x2=960.184,
sd=286, x2/sd=3.357, GFl = 0.729, CFl = 0.761, NFI = 0.694, IFl = 0.764, RMSEA = 0.109, p<0.01). YEM sonucu
Sekil 3’te verilmektedir. Sekil 3 incelendiginde; bireysellestirilmis ilgi liderlik davranisinin yonetim inovasyonu
Uzerindeki etkisinin pozitif ve anlamh oldugu gorilmektedir (B = 0.34, p < 0.001). Bu durumda H1d hipotezi
kabul edilmistir. Bununla birlikte ideallestirilmis etki (karizma) liderlik davranisi (B=-0.07, p>0.05), ilham verme
(telkinle gduleme) liderlik davranisi (=0.14, p>0.05) ve entelektiiel tesvik liderlik davranisinin (B=0.05, p>0.05)
ybnetim inovasyonu (izerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig tespit edilmistir. Boylece Hla, Hlb ve Hilc
hipotezleri reddedilmistir.
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Sekil 3: YEM Sonucu

|D7ETL1| |D7ETL2| |D7ETL3| |D7ETL4| |D7ETL5|

D_KL1 S5 - 2 e 83

— S e
D_KL3
. @ b
-07 50
i)
"36
69
68
.74
.83

D_KL4

D_KLS
Yi2

D_KL&

Y3

1
Y4

78
=
70
&
D_IvL1 Y5
76 a4
D_IvL2 &) Y16
D_IvVL3 51 @
88
Fa9

D_IVL4

D_IVLS a2 71 78

|D_BIL4| ID_EIIL3| |D_BIL2| |D_BIL1|

Uyum istatistikleri: x2=960.184; sd=286; x2/sd=3.357; GFI=0.729; CFI=0.761; NFI=0.694; IFI=0.764;
RMSEA=0.109; p<0.01.

4. SONUC

Bu calisma, donlsimci liderlik davranisi boyutlari olan ideallestirilmis etki (karizma), ilham verme (telkinle
glduleme), entelektiel tesvik ve bireysellestirilmis ilgi liderlik davranislarinin yénetim inovasyonu Uzerindeki
etkisini arastirmak amaciyla gergeklestirilmistir. Tlrkiye’de bir kamu kurumunda galisan 198 yoneticiden alinan
verilerle gerceklestirilen ¢alismada 6nemli bulgulara ulasilmistir. Déusimsel liderlik davranisi alt boyutlar
arasinda yonetim inovasyonunun en 6nemli belirleyici olarak, bireysellestirilmis ilgi alt boyutunun oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte diger alt boyutlar olan ideallestirilmis etki (karizma) liderlik davranisi, ilham verme
(telkinle gudileme) liderlik davranisi ve entelektiel tesvik liderlik davranisinin yonetim inovasyonu Uzerinde
anlamli bir etkisi tespit edilememistir.

KAYNAKCA

Amabile, T. M. (1998). How to kill creativity. Harvard Business Review, 76, 76-87.

Armbruster, H., Bikfalvi, A., Kinkel, S., & Lay, G. (2008). Organizational innovation: The challenge of measuring non-technical innovation in
large-scale surveys. Technovation, 28, 644—657.

Arrow, K. (1962). The economic implication of learning by doing. Review of Economic Studies, 29, 155-173.

Avolio, B. J., Bass, B. M., & Jung, D. I. (1999). Re-examining the components of transformational and transactional leadership using the
multifactor leadership questionnaire. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 72, 441-462.

Bass, B. M. (1985). Leadership: Good, better, best. Organizational Dynamics, 13(3), 26-40.

Bass, B. M., Jung, D. I., Avolio, B. J., & Berson, Y. (2003). Predicting unit performance by assessing transformational and transactional
leadership. Journal of Applied Psychology, 88, 207-218.

Battisti, G., & Stoneman, P. (2010). How innovative are UK firms? Evidence from the Fourth UK Community Innovation Survey on synergies
between technological and organizational innovations. British Journal of Management, 21, 187-206.

105



Research Journal of Business and Management- RIBM (2016), Vol.3(1) Kalay, Ozturk

Birkinshaw, J., Hamel, G., & Mol, M. (2008). Management innovation. Academy of Management Review, 33, 825-845.
Burns, J. M. G. (1978). Leadership. New York: Harper & Row.

Chandy, R. K., & Tellis, G. L. (2000). The incumbent’s curse? Incumbency, size, and radical product innovation. Journal of Marketing, 64, 1—
17.

CIS (2012). http://www.tuik.gov.tr (bilgi edinme kapsaminda anket formuna ulasilmistir).
Damanpour, F. (2014). Footnotes to research on management innovation. Organization Studies, 35(9), 1265-1285.

Damanpour, F., & Aravind, D. (2012). Managerial innovation: Conceptions, processes, and antecedents. Management and Organization
Review, 8, 423-454.

Evangelista, R., & Vezzani, A. (2010). The economic impact of technological and organizational innovations: A firm level analysis. Research
Policy, 39, 1253-1263.

Hamel, G. (2006). The why, what and how of management innovation. Harvard Business Review, 84(2), 72-84.
Johnson, S. (2010). Where good ideas come from: The natural history of innovation. New York: Riverhead Books.

Jung, D. I, Chow, C., & Wu, A. (2003). The role of transformational leadership in enhancing organizational innovation: hypotheses and
some preliminary findings. Leadership Quarterly, 14, 525-544.

Kimberly, J. R. (1981). Managerial innovation. In P. C. Nystrom and W. H. Starbuck (Eds.), Handbook of organizational design (ss. 84—104).
New York, NY: Oxford University Press.

Mendes, C. (1981). http://www.atam.gov.tr/dergi/sayi-02/ataturk-ve-liderlik (Erigim tarihi: 16.03.2016).

Nelson, R. R. (1991). Why do firms differ, and how does it matter? Strategic Management Journal, 12, 61-74.

Nieves, N., & Segarra-Cipres, M. (2015). Management innovation in the hotel industry. Tourism Management, 46, 51-58.
OECD (2005). Oslo Manual: The measurement of scientific and technological activities. Paris: OECD.

Sanidas, E. (2005). Organizational innovations and economic growth: Organosis and growth of firms, sectors, and countries. Cheltenham,
UK: Edward Elgar.

Schumpeter, J. A. (1934/1911). The theory of economic development. Cambridge, MA: Harvard University Press.
Schumpeter, J. A. (1942). Capitalism, socialism and democracy. New York, NY: Harper.

Sosik, J. J. (1997). Effects of transformational leadership and anonymity on idea generation in computermediated groups. Group and
Organization Management, 22, 460-487.

Vaccaro, |. G., Jansen, J. J. P., Van Den Bosch, F. A. J., & Volberda, H. W. (2012). Management Innovation and Leadership: The moderating
role of organizational size. Journal of Management Studies, 49(1), 28-51.

Walker, R. M., Damanpour, F., & Devece, C. A. (2011). Management innovation and organizational performance: Mediating role of planning
and control. Journal of Public Administration Research and Theory, 21, 367-386.

Werner, I. (1993). Liderlik ve Yénetim (Cev. Vedat Uner). istanbul: Rota Yayinevi.

Whittington, R., Pettigrew, A., Peck, S., Fenton, F., & Conyon, M. (1999). Change and complementarities in the new competitive landscape:
A European panel study, 1992-1996. Organization Science, 10, 583-600.

Zhou, J., & George, J. M. (2003). Awakening employee creativity: The role of leader emotional intelligence’. Leadership Quarterly, 14, 545—
568.

106



