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OZET

Pardes, N. (2024). Doniisiimcii liderlik algisimn  ¢alisan  yaranciligina  etkisi
(Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). Sakarya Universitesi.

Liderlik tarzlarmmin g¢alisanlarin yaraticilik diizeyleri ve oOrgiitlerin inovasyon becerisi
tizerindeki etkisi literatiirde uzun yillardir izerinde ¢alisilan bir konudur. Etkili bir liderlik
tarz1 olarak doniisiimcii liderligin de bireysel diizeyde calisan yaraticiligi, oOrgiitsel
diizeyde ise inovasyon becerisi lizerinde olumlu etkilerinin olacag diisiiniilmektedir. Bu
calismada, calisanlarin doniisiimcii liderlik algilarinin ¢aligsanlarin yaraticilik diizeyleri
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu dogrultuda bu ¢alisma, verilerin anket teknigi ile elde
edildigi bir nicel arastirma olarak tasarlanmistir. Caligmanin katilimcilarini Sakarya ilinde
0zel veya kamu sektoriinde calisan 18-65 yas araliginda 302 kisi olusturmaktadir. Elde
edilen veriler IBM SPSS Statistics 27 ile analiz edilmistir. Bu siiregte verilerin normallik
testleri, acimlayict faktdr analizi, Olgeklerin giivenilirlik analizi, degiskenler arasi
iligkileri ortaya g¢ikarabilmek i¢in Pearson korelasyon analizi, degiskenlerin birbirlerini
nasil etkiledigini saptamak amaciyla da basit dogrusal regresyon analizinden
faydalanilmistir. Verilerin analizi neticesinde; katilimcilarin doniisiimcii liderlik algilar
ile yaraticilik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki saptanmigtir. Yine
katilimcilarin  doniistimcii liderlik algilarinin yaraticiliklar1 iizerindeki etkisinin de
istatistiki ac¢idan anlamli oldugu tespit edilmistir. Neticede, ¢alismadan elde edilen
bulgular, doniistimcii liderligin ¢alisan yaraticiliginin anlamh bir yordayicis1 oldugunu
gostermektedir. Calisma bulgular1 15181nda hem uygulamacilara hem de arastirmacilara
onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Doniisiimcii Liderlik, Calisan Yaraticiligi, inovasyon



ABSTRACT

Pardes, N. (2024). The effect of transformational leadership perception on employee
creativity (Unpublished master's thesis). Sakarya University.

The impact of leadership styles on the creativity levels of employees and the innovation
skills of organizations is a subject that has been studied in the literature for many years.
As an effective leadership style, transformational leadership is thought to have positive
effects on employee creativity at the individual level and innovation skills at the
organizational level. In this study, the effect of employees' perceptions of
transformational leadership on employees' creativity levels is examined. In this direction,
this study was designed as a quantitative research in which the data were obtained by
questionnaire technique. The participants of the study consisted of 302 people between
the ages of 18-65 working in the private or public sector in Sakarya province. The data
obtained were analyzed with IBM SPSS Statistics 27. In this process, normality tests,
exploratory factor analysis, reliability analysis of the scales, Pearson correlation analysis
to reveal the relationships between variables, and simple linear regression analysis were
used to determine how the variables affect each other. As a result of the data analysis, a
positive and significant relationship was found between the participants' perceptions of
transformational leadership and creativity levels. It was also determined that the effect of
the participants' transformational leadership perceptions on their creativity was
statistically significant. As a result, the findings of the study show that transformational
leadership is a significant predictor of employee creativity. Suggestions were made to
both practitioners and researchers in the light of the findings of the study.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Employee Creativity, Innovation
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GIRIiS

Son yillarda diinyanin kars1 karsiya kaldig savaslar, ekonomik istikrarsizliklar, bolgeler
arasi siyasi gerginlikler, catismalar ve pandemi, liderligin hem toplumdaki hem de
yonetim olgusundaki roliinii belirgin sekilde artirmistir. Bu tiir krizler beraberinde hizli
ve etkin kararlar alinmasini gerektiren karmasik ve belirsiz durumlar1 getirmektedir. Bu
noktada, kriz yOnetimi becerilerine sahip, paydaslariyla etkin iletisim kurabilen,
izleyicilerini ortak ve paylasilan bir vizyonda bir araya getirebilen liderlerin 6nemi
anlagilmaktadir. Son donemlerde yasanan karmasik ve belirsiz durumlar, degisen
kosullara uyum saglayabilen ve yenilik¢i ¢ozlimler iiretebilme kapasitesine sahip olan

doniistimcii liderlik tarzinin tekrardan irdelenmesini anlamli kilmaktadir.

Doniistimcii liderler, takipgilerini entelektiiel agidan tesvik ederek, izleyicilerinin yaratici
diisiincelerini harekete gegirerek, ¢alisanlarin sinirlarini zorlayarak yeni ve yaratici bakis
acilarin1 ve fikirlerini ortaya koyabilecekleri esnek bir orgiit atmosferi olustururlar
(Gmosologo Wislu, 2009, s. 468). Yaratict davranig, son yillarda cevresel baskilar ve
degisimlere yanit olarak yeni yontemler bulunmasi gerekliligi nedeniyle bircok
aragtirmacinin odak noktasi haline gelmistir (Ake vd., 2009, s. 67). Karmeli ve digerleri
(2006), is ortamindaki yaratict davranigi; problemlerin tanimlanmasi, yeni fikirlerin
yaratilmasi ve problemlerin ¢6ziimii i¢in olast ¢oziimlerin gelistirilmesi gibi ¢ok adimli
bir siire¢ olarak degerlendirmektedirler. Bu siire¢, grup veya orgiit diizeyinde yenti iiriin
ve hizmetlerin yaratilmasin1 da igermektedir (Dejong ve Hartog, 2007, s. 48). Bu agidan,
doniistimcii liderlik tarzinin Oncelikle izleyicilerinin yaraticiligini olumlu yo6nde
etkileyebilecegi, yaraticilig1 artan calisanlarin da tiyesi olduklar1 6rgiitlerde inovasyonu

harekete gecirebilecekleri ifade edilebilir.

Orgiitler i¢in ¢alisan yaraticiligi, dzellikle artan rekabet ve yogun belirsizlik durumlarinda
kritik 6nem tagimaktadir. Biinyesinde yaraticilif1 yiliksek calisanlar bulunan Orgiitler,
yenilik¢i {iirtinler ve hizmetler gelistirerek uzun donemli rekabet avantajina sahip
olabilirler. Bunun yaninda, yaraticilig1 yiiksek olan c¢alisanlar yeniliklere ve gelismelere
daha kolaylikla uyum saglama becerisine sahiptirler. Yine yaraticilik diizeyi yliksek
calisanlar, karmagik problemlere yenilikgi ve etkili ¢oziimler bulma becerisine sahiptirler.
Tim bu olumlu 6zelliklerine sahip calisanlarin bulundugu o6rgiitler neticede, degisen

cevre sartlarina hizla adapte olabilen, inovasyon kabiliyeti yliksek, yenilik¢i ve dinamik



bir yapiya ulasabilmektedirler. Bu nedenle, hem yaraticilik diizeyi yiiksek calisanlara
sahip olmak hem de mevcut calisanlarinin yaraticilik diizeylerini yiikseltmek tiim

orgiitlerin ¢aba gosterdigi bir alan olmaktadir.

Alan yazinda calisan yaraticiligimin Onciillerini irdeleyen c¢ok sayida c¢alisma
bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarin odaklandig1 bir alan da donistiiriicii liderlik tarzinin
calisan yaraticilig1 iizerindeki etkileridir (Orn; Chausbey vd., 2019; Eisenbeib ve Borner,
2013; Gong vd., 2009; Giimiisliioglu ve ilsev, 2009; Jaiswal ve Dhar, 2016; Mittal ve
Dhar, 2015; Shin ve Zhou, 2003; Wang vd., 2013; Wang vd., 2014; Wang ve Rode, 2010).
Tiim bu calismalardaki ortak sav, doniistiiriicii liderlik tarzinin ve uygulamalarinin
orgiitlerde calisan yaraticiligi besleyen bir faktér oldugudur. S6z konusu ampirik
calismalar, doniistimcii liderlik tarzi ile ¢alisan yaraticilig1 arasinda pozitif yonlii iliskiyi

dogrulamaktadir.

Dontistimcii liderler, zihinsel tesvik yoluyla izleyicilerinin igerisinde olduklari mevcut
durumu sorgulamalarina ve rutin diisiince kaliplarinin disina ¢ikarak orgiite yeni ve farkli
perspektif kazandirabilirler. Doniistimcii liderler yine izleyiciler ile bireysel olarak
ilgilenen ve onlarin mesleki gelisimlerine azami 6nem gdsteren kisilerdir. Kendisi ile
yakindan ilgilenilen ¢alisanlar boylece kendilerini giiclendirilmis hissedecek ve yaratici
diistince ve ¢oziimlerini daha rahat ve istekli bir sekilde ifade edeceklerdir. Yine
dontisiimcti liderlik tarzinin boyutlarindan biri olan ilham verme ise izleyicileri yaratici
coziimler ortaya koymaya motive edecektir. Ayn1 zamanda, doniisiimcii liderligin
karizmatik etki boyutu, bu liderlerin karizmatik nitelikleriyle izleyicilerine rol model
olusturacaklarin1 6ne siirer. Bu durum, izleyicilerin doniisiimcii lidere {ist diizey baglilik
gostermelerine, dolayisiyla yenilikgi fikirlerini paylasma konusunda daha istekli ve
hevesli olabilecekleri one siiriilebilir (Amabile, 1995; Avolio ve Bass, 1995; Shin ve
Zhou, 2003). Neticede, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin rutin diisiinme kaliplar1 ve is
yapis siireclerinin disina ¢ikmasimi saglayacak bir zemin hazirlayarak calisanlarin
orgiitlerine degerli katkilar saglamasina yardimci olabilir. Bu ¢alismada da ¢alisanlarin
algiladiklar1 doniistimcii liderlik tarzinin ¢alisanlarin yaraticilik diizeyleri iizerindeki

etkisi incelenecektir.



Calismanin Amaci

Bu calismanin temel amaci, ¢alisanlarin dontistimcii liderlik algilart ile ¢alisanlarin
yaraticilik diizeyi arasinda bir iliski olup olmadigini incelemektir. Eger bu s6z konusu
degiskenler arasinda anlamli bir iliski tespit edilirse, doniisiimcii liderlik algisinin
calisanlarin yaraticilik diizeylerini nasil etkilediginin anlasilmasi amacglanmaktadir.
Boylece, calisan yaraticiligr tizerinde etkili olabilecek liderlik tarzlarindan biri olan

dontistimcii liderligin rolii ortaya konulacaktir.
Calismanin Onemi

Bu calisma temelde, c¢alisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzinin yaraticilik diizeyleri
tizerindeki etkisini anlamaya katki saglayacaktir. Bu ¢alismanin bulgulari, doniistimcii
liderlik ve calisan yaraticilig1 arasindaki iliskinin tekrardan gézden gecirilmesi, mevcut
yazin temelinde liderlik tarzlariin ¢alisan yaraticiligin olusumu ve gelisimindeki roliiniin
ortaya konulmasi agisindan énemlidir. Yine bu ¢aligsma, yoneticilere ve insan kaynaklari
profesyonellerine, c¢alisanlarin yaraticilik potansiyellerini en st diizeye cikarmada
liderlik tarzlarinin roliinii hatirlatmas1 bakimindan 6nemlidir. Boylece yoneticiler ve
insan kaynaklar1 profesyonelleri, uygun liderlik tarzlarini belirleyerek yenilik¢i ve

inovatif bir kurum kiiltiirii insa edebilirler.
Caliysmanmin Yontemi

Bu c¢alisma, verilerin anket teknigi ile elde edildigi bir nicel arastirma olarak
tasarlanmistir. Calismanin katilimeilarini Sakarya ilinde kamu kuruluslarinda veya 6zel
sektorde calisan 18-65 yas araliginda 302 kisi olusturmaktadir. Calismada kullanilan
anket formunun ilk kisminda katilimcilarin demografik niteliklerini ortaya ¢ikarmayi
amaclayan sorular yer almaktadir. Anket formunun ikinci béliimiinde ise katilmcilarin
doniistimcii liderlik algilarini 6lgebilmek icin Podsakoff ve digerlerinin (1990) gelistirdigi
ve Iscan’in (2002) doktora tezi kapsaminda Tiirkge’ye uyarladigi 23 maddelik
“Déniistiiriicii Liderlik Olcegi” yer almaktadir. Anket formunun son béliimiinde ise
calisanlarin yaraticilhik diizeylerini tespit edebilmek amaciyla Muifioz-Doyague,
Gonzalez-Alvarez ve Nieto (2008) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi Urii
(2009) tarafindan yapilan “Calisan Yaraticiligi Olgegi” yer almaktadir. Elde edilen veriler
IBM SPSS Statistics 27 ile analiz edilmistir. Bu siiregte verilerin normallik testleri,

acimlayici faktor analizi, 6lgeklerin giivenilirlik analizi, degiskenler arasi iligkileri ortaya



cikarabilmek icin Pearson korelasyon analizi, degiskenlerin birbirlerini nasil etkiledigini

saptamak amaciyla da basit dogrusal regresyon analizinden faydalanilmistir.



BOLUM 1. LIDERLIK

1.1.Liderlik Kavrami ve Tanimlar

Liderlik, insanlarin birlikte yasamak durumunda olduklarindan beri var olan bir olgudur.
Antik cagda kitleler arasinda gruplara liderlik edenlerin bahsettigi liderlik, zaman zaman
insan inanglarindan esinlenen, hatta onlarla es anlamli hale gelen kavramlari
kapsamaktadir. Liderlik kavraminin izleri Misir ve Cin'de de ortaya ¢ikmistir. Platon ilk

olarak liderligi "cevreyi dolasarak yonetmek" olarak adlandirmistir (Giiglii, 2016).

Liderlik kavrami, insanligin varolusundan bu yana tiim toplumlarda bilinen bir olgu
olmasina ragmen, 14. yiizyildan itibaren literatiirde kendine yer bulmus ve son
yiizyillarda daha sik kullanilmaya baglanmistir (Zel, 2011). Anglo-Sakson kokenli olup
"yol" anlamina gelen "lead" sozcliglinden tiiretildigi i¢in lider olarak kullanilmaktadir

(ibicioglu vd., 2009).

Liderlik bir¢ok disiplinde incelenen bir kavramdir. Farkli teorisyenlerin ve
arastirmacilarin, farkli disiplinlerin ve farkli bakis agilarinin liderlik kavramina iligkin
farkli tanimlar1 vardir ancak gercekte tek bir liderlik tanimina ulagmak ¢ok zordur (Bakan,

2008).

Liderligin anlami, liderin konumuna, liderlik ettigi Orgiite ve siireglere bagli olarak
degismektedir (Eraslan, 2004). Bennis (1989) "Liderlik giizellige benzer, tanimlamasi
zordur ama gordiigiiniizde anlarsiniz." goriisiinii paylagmistir. Yukl (2013)'a gore liderlik,
"Bagkalarini etkileyerek ne yapilmasi gerektigi ve yapilmasi gerekenlerin nasil yapilacagi
konusunda anlagmaya varma ve ortak hedeflere ulagmak icin bireysel ve kolektif cabalari
kolaylastirma siireci" olarak tanimlanmaktadir. Goleman'a (2004) gore ise liderlik,
diizene gore yonetmek degil, duygusal beklentilerini dikkate alarak insanlar1 belirlenen

hedefler dogrultusunda birlikte hareket etmeye ikna etmektir.

Liderlik; belirli amaglar kapsaminda bagkalarini etkileme ve onlar1 harekete gecirme giicii
olarak da tanimlanmaktadir (Sigsman, 2018). Eren (2016) de benzer sekilde liderligi, “bir
grup insani1 belirlenmis amaglar ve hedefler etrafinda bir araya getirmek ve onlar1 bu amag
ve hedeflere ulagmak icin harekete gegmek, bilgi ve yetenegin birlesimi” olarak

tanimlamistir.



Liderlik, belirli kosullar altinda isleyis ve nihai olarak bireysel veya takim hedeflerini
tanimlamak i¢in bireysel degerlerin davranislarin1 yonlendirme asamasi olarak da ifade

edilebilir (Kogel, 2016).

Ozetle, yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak liderlik, motivasyon eylemlerini, takip ve
izlemeyi, ileriye doniik olarak ulasilabilir hedefleri belirlemeyi ve takipgileri bunu
basarmaya yoOnlendirmeyi iceren bir Orgiitii yonetmenin g¢esitli asamalart olarak

tanimlanabilir.

1.2.Liderlik Teorileri

Liderlik fikri her ¢agda bilim adamlarinin ilgisini ¢ekmis ve her ¢cagda iizerinde ¢alisilan
bir konu olmustur. 20. yiizyil liderlik ¢alismalarinin arttigi bir donem olarak kabul
edilirken, ortaya ¢ikan yeni yaklagimlar onceki yaklasimin eksikliklerini giderme ve
gelistirmeyi amaglamistir (Kaya, 2014). Bu yaklasimlar1 ¢esitli donemlere ayirarak
degerlendirmek mimkiindiir (Zel, 2011). 1900'lerin ilk donemlerinde liderlik ¢aligmalart,
liderlerin kisisel niteliklerine odaklanan "ozellikler yaklagimi"n1 vurgulamaktaydi. Ancak
1940 ile 1960 yillar1 arasinda vurgu, “Lider kimdir?" yerine “Bir lider ne yapar?"
sorusunun soruldugu "davramigsal yaklasimlara" yonelmistir. Sonraki yillarda bu
yaklasimlarin odak noktasi, etkili liderlik davranislarini etkileyen durumsal faktorleri
kapsayacak sekilde genislemis ve bu da "durumsal yaklagimlarin" ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Son yillarda liderlik ¢alismalar1 karizmatik, etkilesimci ve doniisiimcii

liderlik gibi cagdas yaklasimlara odaklanmistir (Erdogruca, 2011).

1.2.1. Ozellikler Teorisi

Liderligin en eski yaklasimi Ozellikler Teorisi olarak bilinmektedir. Bu yaklasim liderin
ozelliklerini odaga alir. Kocel'in (2016) belirttigi gibi liderin fiziksel goriiniimii ve kisisel

nitelikleri agisindan grubun geri kalanindan farklilastigini 6ne siirer.

Liderlik, farkli fiziksel ve sosyal niteliklerle karakterize edilir. Fiziksel 6zellikler arasinda
boy, kilo ve fiziksel ¢ekicilik yer alirken, sosyal 6zellikler arasinda sosyal ge¢mis, kisilik,
sosyallik, zeka, degisime uyum saglama, kararlilik, sosyal yonelim, gliven ve iletisim
becerileri yer alir. Ozellik yaklagim, liderlerin belirli dzelliklere sahip olmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Kisacasi “bireyleri lider yapan, onlarin fiziksel, diistinsel, duygusal ya

da sosyal dzellikleridir” (Ozler, 2013).



Ozellikler yaklasiminin dayanagi, dogustan liderlik 6zelliklerine sahip bireylerin liderlik
pozisyonlarina uygun olacagi fikridir. Bu bakis agisi, bir liderin fiziksel 6zellikleri ve
bireysel 6zellikleri bakimindan ortalama bir insandan farkli oldugunu 6ne stirmektedir.
Hangi 6zelliklerin lider olmak hususunda anlamli oldugunu belirlemek i¢in 6nemli

miktarda arastirma yapilmistir (Simsek, 2001).

Ozellikler Teorisini benimseyen arastirmacilar, liderligin en iyi sekilde bireylerin
Ozellikleri aracilifiyla saptanabilecegini savunmuslardir. Ancak diger arastirmacilar,
belirli 6zelliklere sahip olmanin kisinin lider olacagini garanti etmemesi nedeniyle kisisel
ozelliklerin tek basina liderligi tam olarak kapsayamayacagini dile getirerek Ozellikler
Teorisini elestirmiglerdir. Celik'in (2012) belirttigi gibi bu yaklasimin etkili liderlik
davranisini agiklamakta yetersiz kaldigi, liderligin diger boyutlarinin arastirilmasina yol
act1ig1 goriilmiistiir. Bu elestiriler davranigsal liderlik teorisinin ortaya ¢ikmasina zemin

hazirlamistir (Kogel, 2016).

1.2.2. Davranis Teorisi

Ozellikler yaklasimina yéneltilen elestirilerin ardindan lider davranislari {izerine yapilan
calismalar, davranigsal yaklagimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu yaklagim, liderin
goriiniimii veya sahip oldugu niteliklerden ziyade, eylemlerine ve tavirlarina odaklanr.
Bu teori kapsaminda arastirmacilar 6zellikle liderin ne yaptigina ve bunu nasil yaptigina
odaklanmaktadir. Bu ¢aligsmalar sonucunda cesitli bakis acilar1 ve kavramsallagtirmalar

ortaya ¢ikmistir (Tekarslan vd., 2000).

Davranigsal yaklagimin vurgusu liderin 6zellikleri degil, liderlik ettigi kisilere, 6zellikle
de astlarina yonelik eylemleridir. Dolayisiyla bu yaklasim, yetki devri, iletisim tarzi,
hedef belirleme, planlama ve kontrol gibi davranislarin liderin etkisine katkida bulunan
onemli faktorler oldugunu vurgulamaktadir. Sonug¢ olarak davranigsal yaklagimin
odaginda, liderin grup iiyelerine yonelik davranis tarzi bulunmaktadir (Kogel, 2016). Bu
teori kapsaminda liderlik kavrami icin “liderin takipgileriyle siirdiirdiigii bir davranis

bicimi” seklinde bir degerlendirme yapmak miimkiindiir (Giiney, 2015).

Davranigsal liderlik ¢ok sayida c¢alismanin ve uygulamanin odak noktasi olmustur. Bu

calismalarin en 6ne ¢ikanlari izleyen kisimda kisaca sunulmustur.



1.2.2.1. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalari

Michigan Universitesi tarafindan yiiriitiilen liderlik arastirmalari, etkili kurumsal
performansi destekleyen temel davranigsal 6zelliklerin belirlenmesini amaglamistir. Ohio
State Universitesi arastirmalarinin bulgularma benzer sekilde, Erkutlu'nun (2014)
belirttigi gibi, bu temel davranis 6zellikleri ¢alisan merkezli veya gorev merkezli olarak
siiflandirilabilir. Gérev merkezli boyut, verimliligi en iist diizeye ¢ikarmaya vurgu yapar
ve bu da isin kisisel ozelliklerden daha oncelikli olmasini gerektirir. Calisan merkezli
liderlik ise c¢alisanlarin bireysel Ozelliklerini 6n planda tutarak, saygi ve Ozen

cergevesinde verimliligi arttirmay1 amaglamaktadir (Erglin Doganbas, 2017).

1.2.2.2. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Ohio State Universitesi liderlik ¢aligmalarinda iki boyut yer almaktadir. Bu boyutlar
arastirmalar neticesinde “kisiyi dikkate alma” ve “inisiyatif” olarak tespit edilmistir

(Saruhan ve Yildiz, 2012).

Insan odakli olmak (kisiyi dikkate alma), baskalariyla giiven ve saygi temelli iliskiler
yiiriitmek, bagkalariyla iliski kurmak gibi davramislari ifade eder. Orgiitlerde insanlar
liderleri kendi istek, arzu, ihtiyag ve beklentilerini temsil eden kisiler olarak
algilamaktadirlar (Kogel, 2016). Aktif unsur, is odakli (vurgu) olarak gosterilmekte olup,
caligsma, iletisim ve kontrol agsamalarini da igeren, istenilen hedefe istenilen zamanda tam
ve dogru bir sekilde ulagmak icin yapilan eylemleri kapsamaktadir. Bunun i¢in asil amag
is ve i yaptirmaktir. Calismada liderlerin tutum ve davraniglar1 iki farkli baglamda ele
alinmaktadir. Bu ¢alismanin sonucu, insani 6n planda tutan ve isini 6nemseyen yiiksek
performans gosteren liderlerin davraniglari nedeniyle ¢alisan devir hizinin ve devamsizlik

gibi devamsizliklarin daha diisiik oldugudur (Saruhan ve Yildiz, 2012).

1.2.2.3. Blake ve Mouton Yonetim Sistemi

Kendisinden oOnce gergeklestirilen davranigsal liderlik caligmalarina paralel olarak
gelistirilen bu model, insan1 6n planda tutan ve is merkezli yapilar1 koruyan temeller

tizerine olusturulmustur (Erkutlu, 2014).

Y 6netim 1zgaras1 teorisinin liderlik modeli iki boyutlu bir matris olup, matrisin bir boyutu
ise, diger boyutu ise insanlara yoneliktir. Modeldeki iki boyut dokuz sayiya boliinmiis

olup, dikey eksen insan faktoriinii, yatay eksen ise iiretim faktoriinii temsil etmektedir.



Bu adimlarin kesisimi farkli liderlik tiirlerini agiklamaktadir. Bes ana liderlik stili
tanimlanmistir. Bunlar 1-1 Anemik Yo6netim, 1-9 Sosyal Kuliip Y 6netimi, 5-5 Orta Diizey
Yénetim, 9-1 Is Odakli Yonetim ve 9-9 Takim Calismasi Yonetimidir. Ideal 9-9, Ekip

Calismas1 Yonetim tiirtidiir.

1.2,3. Durumsallik Teorisi

Durumsal liderlik teorileri, liderligin sadece liderin Ozelliklerine ya da liderin
davraniglarina odaklanilarak anlasilamayacagini one siirer. Liderligin kapsamli bir
sekilde anlagilmasi igin ¢evresel kosullarin da dikkate alinmasi gerektigini, liderlik
stirecinde hangi durumlarda hangi kosullarin daha 6nemli oldugunu ve bu kosullara en

uygun liderligin ne tiir oldugunu vurgulanmaktadir (Kogel, 2016).

Durumsal liderlik teorisi kapsaminda cesitli modeller dnerilmistir. Izleyen kisimda 6ne

¢ikan modellerden kisaca bahsedilecektir.

1.2.3.1. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Bu model, bir liderin kisiliginin ve davraniglarinin yani sira durumsal degiskenleri de
dikkate alan ilk caligmadir. Tiim liderlerin, farkli diizeylerde de olsa belli diizeyde
yetkileri vardir. Fred Fiedler'in teorisine goére bir liderin giiclinii ve eylemlerinin
etkinligini belirleyen ti¢ kosul, liderlik grubu tiyeleri arasindaki iliskiler, gorevin niteligi

ve liderin konumsal giiciidiir (Kogel, 2016). Bu degiskenler su sekildedir:

Lider-iiye iligkileri: Lider ve ast arasindaki iliskilerin kalitesine odaklanan bu yaklasim,
liderin astlarini hem maddi hem de manevi agidan desteklemesi, astlarina saygi duymasi
ve birer birey olarak astlarimin degerlerini tanimasi iizerine kuruludur. Basari, ast-iist

iliskisinde giivenin saglanmasinda temellenir (Erkutlu, 2014).

Gorevlerin yapisi: Gorevlerin ne oldugunun ve bu gorevleri yerine getirmek i¢in neler

yapilmasi gerektiginin net olmasini ifade eder (Aykanat, 2010).
Liderin konumsal giicii: Liderin temel resmi giiclinii ve yaptirimlarini ifade eder (Sayl
ve Baytok, 2014).

1.2.3.2. Hersey ve Blanchard'in Durumsallik Modeli

Paul Hussey ve Kenneth Blanchard'in ortaya koydugu bu modele gore liderlerin davranis

tarzlarinin belirlenmesinde, astlarinin seviyesi onemlidir. Bu model ¢ergevesinde goreve



yonelik ya da ise yonelik davranislar, hedef kitlenin motivasyonlarina, isteklerine ve

yeteneklerine gore olgunluk diizeylerine gore belirlenmektedir (Bolden vd., 2003).

Olgunlugu diisiik olanlarin is odakli olmasi, olgunlugu yiiksek olanlarin ise kisisel odakl

liderlik davraniglar sergilemesi 6nerilmektedir.

Bu teoride dort liderlik tarzi tanimlanmistir. Bu liderlik tarzinda ekibin hazir olma
durumuna en uygun liderlik tarzinin kullanilmasi gerekmektedir. Bu tarzlar ise; komutaci
liderlik tarzi, ikna edici liderlik tarzi, katilimei liderlik tarzi ve temsili liderlik tarzidir

(Sayli ve Baytok, 2014).

1.2.3.3. House’nin Amac — Yol Teorisi

Amag-Yol teorisi hem bir liderlik hem de bir motivasyon teorisidir. Liderlerin,
takipgilerini belirli bir amaca dogru nasil giidiilediklerini ag¢iklamak amaciyla
gelistirilmistir. Calisanlarin; daha fazla caba godstermenin daha iyi is performansi
saglayacagina, bu performansin da odillere yol acgacagma inandiklarinda motive

olacaklarini 6ne siiren beklenti teorisinden temellenmistir.

Amag-Yol teorisine gore liderler, takipgileri motive eden ve istenen odiile dogru
ilerlemelerine yardimci olan bir liderlik tarzi benimseyerek takipgilere yardimei
olur. Oziinde, takipgiler bir hedefe giden yoldadir ve liderler, takipgilerin rehberlik,
kogluk ve yonlendirme yoluyla bu hedefe ulasmalarina yardimer olmak igin oradadir. Yol
amag teorisi, bir liderin tarzinin bir takipginin ihtiyaclart ve gorevin dogasi ile nasil
etkilesime girecegini 6ngdrmesi agisindan bir olasilik teorisidir. Belirsiz goérevler igin
yonlendirici liderligi, tekrarlayan gorevler i¢in destekleyici liderligi, belirsiz, 6zerk
gorevler icin katilimci liderligi ve zorlu gorevler i¢in basart odakli liderligi savunur

(Burkus, 2010).
Amac-Yol teorisinde tanimlanan dort ¢esit lider davranis1 asagidaki gibidir (Zel, 2011);

Otoriter liderlik: Grup tiyelerinin karar alma siirecine katilmadigi, yani liderin otoritesini

paylasmadigi, beklentilerin ve gérevlerin net oldugu davranis tiirtidiir.

Destekleyici liderlik: Liderin ekip iiyeleriyle yakin iligki gelistirdigi ve onlara nezaketle

davrandig1 davranis tiiriinii ifade etmektedir.
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Katilimcr liderlik: Liderin grup iiyelerinden 6neri bekledigi ve onlarin karar alma siirecine

katilimini tegvik ettigi bir davranig tiirtidiir.

Bagsart odakli liderlik: Liderin hedefleri yiiksek tuttugu ve ekip iiyelerine giiven duydugu
davranig tiirii. House, dogru kosullar saglandiginda bu dort farkli liderlik davraniginin

ayni lider tarafindan gerceklestirilebilecegini belirtmistir (Zel, 2011).

1.3. Liderlik Tarzlar

Liderlik ile ilgili farkli kaynaklar liderlik tarzlarini farkli sekillerde aciklamaktadir.
Aragtirma alan1 baglaminda farkli kaynaklar farkli liderlik tarzlarini gesitlendirmektedir.

Bu baglamda baslica liderlik tarzlar1 agagidaki gibidir.

1.3. 1. Demokratik Liderlik

Katilimci bir tarzin kullanildig1 demokratik liderlik tarzinda lider, giiclinii 6rgiitteki diger
tiyelerle paylasma egilimindedir. Orgiitsel karar alma, hedef belirleme, gorev atama vb.
konularda kisisel goriis ve onerilere 6nem verir. Bu liderlik tiirtinde kontrol daha diistik
diizeydedir. Bireyin verimlilik artisinda igsel faktorlerin etkili oldugu kabul edilir. Bu
liderlik tarzinda kararlarin alinmasi uzun siirme egilimindedir. Ani karar alinmasi gereken
durumlarda bu liderlik tarzinin basarisiz olma ihtimali yiiksektir. Demokratik liderlerin
bazi 6zellikleri sunlardir (Bozkus, 2004; Sayli ve Baytok, 2014);

- Calisanlara isleri hakkinda tavsiyelerde bulunur ve rehberlik ederler.
- Organizasyonla ilgili kararlar1 ve degisiklikleri ¢alisanlarla paylasirlar.
- (Calisanlarina ne kadar basarili olduklar1 konusunda siirekli bilgi verirler.

- Calisanlara ¢alisma ve karar alma siireclerinde s6z sahibi olma 6zgiirliigii verirler.

1.3.2. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik; insanlarin liderin yonlendirmesi disinda bagimsiz hareket
edemeyecekleri sekilde isleyen, agresif yapiya sahip, stresi seven bir liderlik tarzidir. Bu
liderlik tarzinda tek karar verici liderdir. Liderin talimatlarina tam olarak uyulmali,
digerleri de uymalidir. Genel olarak bu liderlik tiiriinde lider, giiciinii iiyelerinin
dikkatinden ve ilgisinden alir. Iletisim yonii yukaridan asagi yonliidiir ve bilginin

asagidan yukariya dogru iletilmesi siiphelidir. Bu nedenle siireg siirekli kontrol altindadir.
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Liderlerin kendi kararlarin1 ve yonetim tarzlarim1 dayatmalari, takipgilerinde diisiik
motivasyon, olumuz yonetim algisi, siirtlismeler ve uyumsuzluga neden olabilir. Bu
durum devam ederse liderler otoritelerini kaybetme riski ile karsilasabilirler (Yildirim,
2012).

1.3.3.Serbest Birakict Liderlik

Bu tiir liderler, ¢ok az idari otorite gerektiren, ekibi sorumlu tutan ve her bir takipginin
mevcut kaynaklarla hedefler, planlar ve stratejiler gelistirmesine izin veren davranislar
sergilerler. Baska bir deyisle, tam 6zgiirliige izin veren liderler, giice sahip olmayip, onu
kullanma sorumlulugunu tamamen astlarina birakmaktadir (Eren, 2013). Ozgiirlestirici
liderler, astlarinin onu kullanmasina izin vererek gili¢ iddiasinda bulunmazlar. Bu tiir

liderlik, hedef belirleme ve saglanan kaynaklara gore hareket etme olanagi sagladigi icin

etkisiz liderliktir (Tas vd., 2007).

Ozgiirlestirici bir liderlik tarzi, 6rgiit iiyelerinin karar almasina olanak saglayarak olumlu
bir liderlik ortam: yaratsa da bu durum bazi sorunlari da beraberinde getirmektedir. Bu
liderlik tiirinde liderin ¢ogunlukla sorunlardan kag¢inmasi ve kararsiz, dikkatsiz bir tutum
sergilemesi, Orgiit iyeleri arasinda uyumsuzluk ve motivasyon kaybi yaratarak

performansin diismesine neden olur (Goziikara, 2014).

1.3.4. Biirokratik Liderlik

Biirokratik liderlerin belirledigi misyon ve hedefleri gergeklestirebilmek i¢in yapilmasi
gereken tiim faaliyetlerin diizenli olarak diizenlenmesi, herkesin ne yapacagi, nerede
calisacagi gibi is boliimiinde iyi bir is yapmasi gerekmektedir. Bu tiir liderligin ilkesi,
liderin memur zihniyetine sahip olmasi, her seyin kurallar1 olmasi ve kurallara gore
caligmasidir. Biirokratik liderlikte de empati, arkadas olma, astlara yardim etme, taninma

ihtiyaci arka planda kalmaktadir (Bayram, 2013).

1.3.5. Karizmatik Liderlik

Karizma, liderlerin diger grup lyelerini nasil etkiledigi konusunda énemli faktordiir ve
aym1 zamanda kisisel g¢ekicilik olarak da goriilmektedir; ¢iinkii karizmatik liderlerin,
digerlerini kisisel 6zellikleri aracilifiyla onlar1 takip etmeye tesvik ettigi bilinmektedir

(Kogel, 2016). Boylece karizmatik liderler, kitleleri beklentilerin 6tesinde etkileme
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yetenegine sahiptir. Karizma kavramini karakterize eden bu 6nemli giiclin ¢ogunlukla
dogustan oldugu diisiiniilse de sonradan kazanilabilecegini iddia eden caligmalar da

mevcuttur (Ozler, 2013).

Karizmatik bir lider ekip tiyeleri iizerinde duygusal bir etki birakir. Kriz zamanlarinda
grup tiyelerini bir araya getirebilir. Karizmatik bir liderin amact koklii bir degisim
yaratmaktir. Degisim igerisinde bulunulan durumu begenmez ve radikal bir sekilde
degisimin yapilmasi gerektigini savunur. Karizmatik liderler her kosulda ve durumda

ekip tiyelerini takip ederler (Kocel, 2016).

Gedikoglu'na (2015, s. 111) gore karizmatik liderler su sekilde nitelendirilmektedir:
- Kendine giiveni yiiksektir.

- Baskin bir etkiye sahiptir.

- Grup iiyelerinin dogru olduguna inandiklar1 seylere inanmalarini saglar.

- Isinde risk alir.

- Inandig1 degerler ugruna kendini feda edebilir.

- Hedeflere ulagsmak i¢in yiiksek maliyetli riskler alir.

- Grup lyelerinin ihtiyaclarin1 g6z 6nilinde bulundurur.

- Kriz zamanlarinda koklii degisiklikler yapar.

- Siiper gii¢lere sahiptir.

1.3.6. Hizmetkar Liderlik

Greenleaf (1977), gergek liderligin hizmet etmekle esdeger oldugunu ve hizmetkar
liderlerin en Onemli Onceliginin ¢alisanlara, miisterilere ve topluma hizmet etmek
oldugunu oOne siirmiistiir. Hizmetkar liderlik kavramini, 1977 yilinda yaymladig:
"Hizmetkar Olarak Lider" adli makalesinde tanitmistir. Greenleaf'e (1977) gore,
hizmetkar liderlik tek tarafli bir eylem degildir. Bu liderlik tiirti, lider kadar 6nemli olan
takipgileri de kapsar. Greenleaf, hizmetkar liderligin temelinde hizmet etme duygusunun
yattigini, liderlerin hizmet edebilmek i¢in liderlik becerilerini gostermeleri gerektigini,
yani hizmet ve liderligi birlestirmeleri gerektigini savunmaktadir (Isik, 2014). Bu tarz,

liderin bencil bir bakis agisina sahip olmak yerine takipgilerine ve bir biitiin olarak
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topluma 6nem vermesini igerir. Bu liderlik tarzinda, takipginin katkisinin ne kadar olacagi
bilinmedigi i¢in lider sonucu dnceden bilemez. Hizmetkar liderligi anlasilmasina katkida
bulunan pek ¢ok arastirmacit mevcuttur. Bu arastirmacilardan biri olan Larry Spears,
Greenleaf'in caligmalarin1 incelemis ve hizmetkar liderligin temel Ozelliklerini
belirlemistir. Bu temel 0Ozellikler; dinleme, empati, sifa, farkindalik, ikna,
kavramsallastirma, Ongorii, idarecilik ve bagkalarinin gelisimine baghiliktir (Burkus,
2010).

1.3.7. Etkilesimci Liderlik

Bu teori, bir lider ile takipgileri arasindaki iliskiye ve davranis kaliplarina
odaklanmaktadir. Liderler ile ekip tiyeleri arasindaki iliski ve liderler ile ekip tiyelerinin

bir isi yaparken etkilesimleri teorinin odak noktasini olusturmaktadir (Kogel, 2016).

Etkilesimci liderlik, astlara hedefleri ve performans beklentilerini agikca ifade etmeyi
ierir. Odiil ve ceza mekanizmasinin isleyisi ile karsilikl1 bir iletisim sekli gerceklesmekte

ve astlarda lidere kars1 giliven, sayg1 ve itaat duygusu olusmaktadir (Bulug, 2009).

Etkilesimci liderlik tarzin1 benimseyen liderler, operasyonlar1 siirdiirebilmek i¢in
insanlar1 etkilemeye calisirlar. Liderler hedeflerin sorumlulugunu almaya isteklidirler.

Kisisel sikayetleri ve sorumluluklari tamamen ortadan kaldirmaya odaklanilir (Serinkan,
2008).

1.3.8. Doniisiimcii Liderlik

Yazinda doniisiimcii liderlik; doniistiiriicli, dontistimsel, degistirici, degisimci, harekete
gecirici lider gibi kavramlarla da ifade edilmektedir (Oztiirk, 2018). Baz1 kaynaklarda
transformasyonel lider ifadelerine de rastlanmaktadir. Bennis, doniisiimsel liderligi, bir
ideale ulagsmak i¢in takip¢inin mevcut giiclinii artirmak, takipgiyi daha fazla
giiclendirmek ve kazanilan bu giicii degisim yaratacak davraniglara doniistiirmek olarak
tanimlamaktadir. Bernard M. Bass ise doniisiimcii liderligi, takipgilerin ortak sosyal
alanim1 artirma, orgiitsel hedeflerin benimsenmesini saglama ve eylemlerin bireysel
cikarlar yerine grup c¢ikarlar1 dikkate alinarak yapilmasini saglama siireci olarak
tanimlamaktadir (Aydemir, 2010). Arastirmanin takip eden boliimlerinde doniisiimcii

liderlikle ilgili kapsamli bilgilere yer verilmektedir.
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1.4 Liderlerin Gii¢c Kaynaklari

Gtig ve iktidarla ilgili konularin varliginin insanlarin toplu halde yasamaya baslamasindan
itibaren ortaya ciktig1 dne siiriiliir. Insanoglunun varolusundan bu yana, dini, siyasi ve
hukuki alanlarda, kii¢lik topluluklardan devletlere ve sehir yonetimlerine kadar yasanan
olaylarda gili¢ kullanimmin ve bunun etkilerinin siirekli olarak gdzlemlendigi

goriilmektedir (Caliskur, 2016).

Bir liderin grup tizerindeki niifuzunu siirdiirebilmesi i¢in giice ihtiyaci vardir. Literatiirde
liderlik i¢in gii¢c kaynaklarmin bes maddelik bir smiflandirmasi yapilmistir. izleyen

kisimda bu gii¢ kaynaklarindan kisaca bahsedilecektir.

1.4.1. Odiillendirici Giic

Odiillendirici giiciin temelinde, orgiit {iyelerinin amag ve hedeflere uygun performans
sergilediklerinde odiillendirileceklerine dair bir inang yatar. "Neyi daha iyi yapabilirim
ve nasil daha fazla o6diil alabilirim?" disiincesi, bireyi motive eder ve onu
sorumluluklarini yerine getirmeye tesvik eder. Bu gii¢, terfi, zam veya tesekkiir mektubu
gibi cesitli sekillerde kendini gosterebilir. "Odiillendirici giiciin" uygun zamanda ve dogru
bir sekilde kullanilmas, liderin liderligini gliglendirir (Zeren, 2007). Ancak bu gii¢, yanlis
veya uzun siireli kullanim durumunda, olumsuz etkilere yol agabilir ve lider ile takipgileri

arasindaki iligkiye zarar verebilir (Yiicel ve Ekici, 2009).

1.4.2, Zorlayicr Gii¢

Zorlayic1 gii¢, 6diil giiciiniin tam tersi olarak kabul edilebilir. Odiillendirme giiciinde,
olumlu davranislar sergileyerek 6diil kazanma amaci varken, zorlayict giigte, genellikle
cezadan kaginma egilimi &n plandadir. Orgiit iiyeleri, cezadan kaginmak igin istenilen
davraniglar1 sergilemeye calisirlar. Ancak, bu giiclin asir1 kullanimi, oOrgiit iiyeleri
arasinda motivasyon kaybina ve bikkinliga yol acabilir ve bu durum, hedeflere ulagsmay1
engelleyebilir. Asir1 zorlayic1 giic kullanimi, organizasyon yoneticilerinin ekipler

tizerindeki etkinligini olumsuz yonde etkileyebilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

1.4.3. Yasal Giig¢

Bu gii¢ tiirii, bireyin herhangi bir 6zelligine gore degil, yalnizca konumuna gore

kullanabilecegi ve yaptirnm uygulayabilecegi bir giicii ifade eder (Toprak, 2006).
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Yoneticinin konumu nedeniyle sahip oldugu ve c¢ogu yazili olarak belirlenen
yetkilerinden kaynaklanir. Bu giiciin temelinde orgiitsel hiyerarsi bulunur (Erkutlu,
2014). Yasal giiciin tek ve siirekli kullanimi grup i¢inde huzursuzluga neden olabilir;

liderin liderlik vasiflarini sergilemesini engelleyebilir (Eraslan, 2004).

1.4.4. Uzmanlik Giicii

Bu giig, ekip iiyelerinin yoneticinin bilgi, deneyim, yetenek ve alandaki uzmanligina
duydugu giivenden kaynaklanir. Orgiit iiyeleri, liderin grup hedeflerine ulasmak igin
gerekli kisisel 6zelliklere, deneyime ve bilgiye sahip olduguna inanir; bu nedenle, lideri
takip etmek, izleyicilerin de hedeflerine ulagmasini saglayacaktir (Canbaz, 2019). Bu giig,
bireyin tek basina elde edebilecegi bir giigtiir ve 6zel egitimler, kurslar ve seminerler
yoluyla siirekli kisisel gelisimle kazanilabilir. Kisisel gelisimin getirdigi deneyim ve

giiven, basartya ulasmanin yolu olacaktir (Yiicel ve Ekici, 2009).

1.4.5. Karizmatik Giic

Bu tiir gii¢, temel olarak ekip iiyelerinin liderin karizmasindan etkilenmesi ve liderle
0zdeslesmesi sonucunda ortaya ¢ikar. Bu giic dogrudan liderin kisisel 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir, ¢linkii karizmatik gii¢ iiretebilmek i¢in takipgilerin liderden ilham
almasi, onda istiin Ozellikler gorerek onu taklit etmek istemesi ve dolayisiyla onun
talimatlarim1 sevkle takip etmesi gerekir (Kogel, 2016). Baska bir deyisle bu gii¢, astin
lidere olan baglilig1 ve saygisindan dolay1 isteklerini yerine getirme ve onu memnun etme

arzusundan kaynaklanmaktadir (Yukl, 2013).

1.5.Doniisiimcii Liderlik Kavram

Doniisiimcii liderlik, basta degisim ve doniistim durumlarinda olmak iizere alan yazinda
modern liderlik tarzlarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Bir¢ok farkli arastirmaci,

dontigiimcii liderlige iliskin farkli bakis agilari, yaklagimlar ve tanimlar 6nermistir.

Doniistimcii liderler, takipgilerinin ihtiyaglarin1 ve isteklerini tanir ve dikkate alir;
takipgilerinin potansiyelini kesfetmeye, onlardan yararlanmaya ve onlarin daha iist diizey

ihtiyaglar1 karsilamaya ¢alisirlar (Oztiirk, 2018).

Bolat ve Seymen'e (2003) gore doniisiimcii liderlige iliskin 6nemli konular asagida

stralanmustir.
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- Dontislimcti liderlik, degisime yanit olarak bir ekip ortamini yeniden sekillendirme

ve hatta yeniden insa etme siirecidir.

- Ekip tyelerinin sorumluluklarinin niteligini ve bunlar1 yerine getirmenin 6nemini

vurgular.

- Karizma tek basma doniisiimcii liderligin yeterli bir unsuru degildir. Daha da

onemlisi liderin vizyon sahibi olmasi1 ve degisimi baglatabilmesidir.

- Dontisiimcii bir lider, ekibi, ekip iliyelerinin bireysel ¢ikarlarindan ziyade ekibin

c¢ikarlarina gére motive eder.

Déniisiimcii liderlik kavrami ilk olarak Dawson'm (1973) "Isyan Liderligi" (Eraslan,
2004) adli calismasinda ortaya ¢ikmis, kavram olarak 1976'da House ve 1978'de Burns,
daha sonra da Bass ve House tarafindan ortaya atilmistir (Northouse, 2016). Literatiir
incelendiginde bu ¢alismalarin ardindan birgok arastirmaci tarafindan gesitli ¢aligmalarin

yapildig1 goriilmektedir. Asagida baslica doniisiimsel liderlik teorileri yer almaktadir.

1.5.1. Burns'un Doniigiimcii Liderlik Teorisi

Bu teoriye gore, doniisiimcii liderlik, liderlerin ve izleyicilerinin karsilikli etkilesim
yoluyla birbirini motive ettigi bir siire¢ olarak tanimlanir (Zel, 1997). Bu siirecte liderler,
izleyicileri tizerinde olumlu bir duygusal etki yaratir ve onlarin is iiretkenligini artirmada
onemli bir rol oynar. Liderler, mevcut durumu iyilestirerek daha olumlu bir gelecek
Ongoriir, bu hedefi tlim orgiit genelinde kabul ettirir ve uygulanmasini tesvik eder. Burns'a
gore, doniisiimcii liderler, herkesin esit oldugu, adaletin ve ozgiirliigiin saglandig bir
ortam yaratarak, izleyicilerinin hedeflerine ulasmalarina yardime1 olurlar (inci, 2001,
aktaran Dogan, 2005).

1.5.2. Bass'tin Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Bernard M. Bass, doniisiimcii liderligin takipgiler iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu 6ne slirmiistiir. Bu birliktelik géz oniline alindiginda takipgiler lidere giivenir,
onu takdir ederler ve ona sadakatle baglanirlar. Sonucta da takipgilere, beklenenden daha
fazlasini1 bagarmalar1 ve daha iyi performans gostermeleri konusunda lider rehberlik eder.
Bass'a gore bir lider, takipgilerinin islerine yonelik farkindaligini artirabilir, takipgilerinin

kisisel c¢ikarlarim1 grup c¢ikarlart ugruna goz ardi edebilecekleri konusunda
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farkindaliklarini artirabilir ve en Onemli seyleri elde etmelerine yardimeci olabilir

(Erdogan, 2011).

Bass'in teorisine gore doniistiiriicii lider li¢ temel amacin pesindedir (Aslan, 2013).

Doniistiirticii liderin hedefleri sunlardir:
- Takipgilerinin kolektifin amaclarinin ger¢eklestirmesine yardimci olur.

- Takipgilerini, her {iyenin bireysel ¢ikarlar1 yerine kolektif ¢ikarlar1 diisiinmeye ikna

eder.

- Takipgilerinin liderlik siirecinde katki saglama cabalarin1 kolaylastirir ve iiyelerin

memnun kalmasini saglar.

1.6.Doniisiimcii Liderlik Faktorleri

Doniistimcii liderlik tarzi diger liderlik tarzlarindan belirli agilardan farklilagmaktadir.
Bunlarin hepsi doniisiimcii bir liderin sahip olmasi1 gereken niteliklerdir. Bu islevler;
karizma veya ideal etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel etki ve kisisel ilgidir. Bu

bulgular, Bernard M. Bass’in bulgularina dayanilarak sunulmustur.

1.6.1.Karizma ya da Ideal Etki

Dontigiimeti liderlik iizerine yapilan aragtirmalarda, karizmanin en 6nemli yap1 olduguna
dair inang hizla artmustir. Sosyolog Weber, ilk olarak 'karizma' terimini bir sosyal otorite
bi¢imini tanimlamak i¢in kullanmistir. Aslinda, "karizma" terimi, "ilahi lituf armagani
ile donatilmig" anlamina gelir ve bir kisiye bir lider olarak mesruiyet kazanmasi i¢in
referans giicli asilar. Degisen diinya ekonomisine iligkin endise, bilim adamlarini ve
uygulayicilari doniistimcii liderlik kavramin yeniden kesfetmeye
yoneltmistir. Doniisiimcii liderlik, organizasyonlar1 harekete gecirmek i¢in pozitif bir gii¢

olarak goriilmektedir.

Karizmatik liderler, yiiksek etik davranis standartlartyla mesgul olduklari i¢in takipgileri
i¢in rol modellerdir. Takipgiler bu liderlerle 6zdeslesirler ve onlar taklit etmek isterler.
Karizmatik liderler genellikle ¢ok yiiksek ahlaki ve etik davranis standartlarina sahiptir
ve genellikle yaptiklarinin dogru oldugunu diisiinebilirler. Genellikle onlara biiyiik bir
giliven duyan takipgileri tarafindan derinden saygi goriirler. Takipgilerine bir vizyon ve

misyon duygusu saglarlar (Towler, 2019).
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Karizma, doniisimcii liderlerin etkinligi icin 6nemli olsa da performansin tek belirleyicisi
degildir; bu liderlerin, ¢alisanlara basariya giden yolda israr etme konusunda ilham

vermek i¢in diger nitelikleri de dikkate almasi gerekir (Schermerhorn vd, 2002).

1.6.2. Itham Verici Motivasyon

[lham verici motivasyon, bir liderin digerlerine beklentileri asma konusunda ilham veren
zorlayic1 bir vizyonu ifade etme derecesidir (Chen vd., 2018). ilham veren motivasyon

kullanan liderlerin, takipgileri i¢in yiiksek standartlar1 ve beklentileri vardir.

Déniistimcii liderler, takipgilerinin hedeflere ulagsma yetenegi konusunda iyimserdirler ve
tim gorev ve sorumluluklarin Onemini gostererek takipgilerine her zaman anlam
kazandirirlar. Aslinda, takipgilerini giiclii bir ama¢ duygusuna sahip olmalar1 i¢in motive
edebilirler, boylece gruplarini ilerletmek igin amag¢ ve anlam saglarlar. Bu durum,
takipgileri gorevlerine daha fazla gaba harcamaya, gelecek hakkinda iyimser olmaya ve
kendi yeteneklerine yatirim yapmaya tesvik eder (Towler, 2019). Ayrica dontigiimcii
liderler ilham verici konugsma yetenekleriyle bilgi paylasimina ve becerilere rehberlik

edebilirler (Reuveni ve Vashdi, 2015).

1.6.3. Entelektiiel Etki (Zihinsel Tegvik)

Entelektiiel tesvik, dontistimcii bir liderin varsayimlara meydan okuma, risk alma ve
takipgilerinin fikirlerini talep etme derecesini ifade eder (Chen vd. 2018). Takipgileri

tesvik, yaraticilik ve yenilik yoluyla tanirlar.

Lider, yeni yaklasimlar denerken ve orgiitsel sorunlarla basa ¢ikmanin yenilik¢i yollarim
gelistirirken takipgilerini destekler ve onlarla isbirligi yapar. Lider, takipgilerini kendi
baslarina diistinmeye tesvik eder ve neticede takipgiler 6zerk hale gelir (Towler, 2019).
Bunun sonucunda takipgiler derin diisiinme ve daha 1yi is yapma yetenegi kazanirlar
(Bacha ve Walker, 2013).

1.6.4. Bireysel Ilgi

Bireyleri dikkate alma ve onlara deger vermenin bu boyutunda, dontistimcii liderler, 6rgiit
tiyelerinin desteklenmesi ve gelistirilmesinin yani sira bunlarin 6rgiite olan faydalarina
da odaklanir. Bu boyut, 6rgiit iiyelerinin varliklarini ve gii¢lerini tam olarak ortaya koyma

isteklerini artirmaktadir (Bolat ve Seymen, 2003). Lider, tamidigi takipgilerinin
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ozelliklerini ve zayif yonlerini anlar ve Orgiitlin misyon ve vizyonuna gore onlara
rehberlik eder. Bunun sonucunda eksik olan oOzellikleri kazanmalar1 ve kisisel

gelisimlerini saglamalar i¢in firsatlar saglanir (Reuvers vd., 2008).

Bu boyutta liderler ayn1 zamanda grup tiyelerine kendi davranislarini da dgretir. Liderler
calisanlarin bireysel farkliliklarini, ihtiyaclarini ve yeteneklerini dikkate alir; ayrica
tiyelere bagkalarinin ihtiyaglarini ve yeteneklerini nasil taniyacaklarini da Ogretir

(Cemaloglu, 2007).

1.7.Déniisiimcii Liderligin Temel Ozellikleri

Kisaca donitistimcii liderlik ve alt boyutlarinin uygulanmasiyla elde edilen temel 6zellikler
sunlardir: Bunlar; ortak vizyonu saglama ve paylasma, zihinsel uyarim ve tretkenlik,
etkili iletisim ve yliksek motivasyon, degisimin Onciisii olma, kalici olma olarak

degerlendirilmektedir.

1.7.1. Ortak Vizyon Olusturma ve Paylasma

Déniistimcii liderlik tarzi, vizyon olusturma kapasitesiyle klasik liderlik tarzindan ayrilir.
Bu liderlik yaklagiminda, baslangigta vizyoner olmak ve vizyon yaratmak temel bir unsur
olarak one ¢ikar. Bu vizyon, fikirler, degerler ve ilkelerden olusan bir biitiinliigii ifade
eder. Resmi bir bakis acisiyla degerlendirildiginde, dontisiimcii liderlik, gelecegi
ongorme, tasarlama, gelistirme ve bu vizyonu organizasyona yayma kapasitesine sahip
olmay1 gerektirir. Bu liderlik tarzi, organizasyonel diizeyde gelecegi gorme, planlama,

gelistirme ve organizasyona entegre etme potansiyelini barindirir (Erdogruca, 2011).

1.7.2. Zihinsel Uyarum ve Yaraticilik

Doniisiimcti liderler, yenilik ve yaratici diisiincenin giiciine inanirlar. Bu liderler, iiretken
fikirler ve yeni vizyonlar ortaya koyarak, organizasyonun siirekli kendini yenilemesini ve
calisanlarin  performansint artirmanin saglarlar. Dogru ve etkili bir sekilde
uygulandiginda, bu yaklasim basarili bir doniisiimiin temelini olusturur (Eraslan, 2004).
Doniisiimcii liderler, problem ¢6zme siirecinde samimi ve iliskisel bir yaklasim
benimserler ve takipgilerini motive etmenin farkli yollarini bulurlar. Ayrica, takipgilerine
olumsuz diisiincelere karsi olumlu bir tutum gelistirmeyi, olumsuzluklari reddetmeyi ve

olumlu diislincenin giicline inanmay1 dgretirler.
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1.7.3. Etkili Tletisim ve Yiiksek Motivasyon Becerisi

Son yillarda yonetim biliminin énemli bilesenleri haline gelen iletisim ve motivasyon
becerileri, doniisiimcii liderligin temel davranis kaliplarinin merkezinde yer alir. Ozellikle
olaganiistii durumlar ve kriz ortamlarinda, doniisiimcii liderlerin rolii bu degisim ve
doniisiim siirecini yonetilebilir hale getirmektir. Doniistimcii liderler, sistemsel 6nlemler
alarak kaos donemlerini yOnetilebilir kilarken, ayn1 zamanda bir vizyon gelistirir ve bu
vizyonu takipgilerine iletirler. Calisanlarin bu vizyonu tam anlamiyla benimsemeleri ise

liderin sahip oldugu etkili iletisim becerileriyle dogrudan iligkilidir (Erdogruca, 2011).

1.7.4. Degisimin Temsilcileri Olma

Mitchell ve Tucker, doniistimcii liderlerin yeni ilkeleri ve orglitsel tutumlart benimsemek
icin yenilik yaptigin1 gosteriyor. Boylece orglitlerde yeni sistemlerin ortaya ¢ikmasini
saglarlar. Bunlar kurumsal misyon, statiikko ve insan kaynaklar1 yonetiminde biiyiik
degisikliklere ugramistir (Eraslan, 2004). Burada doniistimcii liderler, siirekli inovasyon

yoluyla organizasyonlarini degisen zaman ve kosullara adapte ederler.

Aslinda degisim, mevcut olan1 korumak degil, yeni ve farkli olan1 denemek, tiretkenlik
demektir. Doniisiimcii liderler, sorunlar1 ¢cozmek icin gecmisin politikalar1 yerine somut
ve tlretken fikirler iiretir. Mevcut ¢oziimleri siirdiirmek yerine yeni ¢oziimleri uygular.

(Zel,1997).

1.7.5. Duygusal Esneklik, Cesaret, Risk Alma

Lider, olaylar1 kendisi i¢in degerlendirmeme davranisi sergiler, elestiriyi kabul eder ama
bu ylizden vazge¢mez, basarisizliktan korkmaz. Duygularini kontrol edebiliyor ve
duygularin1 kontrol edebiliyor. Ig¢sel ¢atismalarini kendi duygusal dayamiklihigiyla
dengeleyebilir. Bu sayede 6zgiiven, kararlilik, inang ve dayaniklilik artar (Zel, 1997).

1.7.6. Giiclendirme

Dontistimcii liderler takipgilerine gilivenir ve ¢alisanlarin potansiyellerini kesfetmeleri
icin yonetim siirecine katilmalarim1 saglar. Giicii ve yoOnetim yetkisini paylasan ve
calisanlar1 karar alma siirecine dahil eden doniisiimcii liderler, nihai karar vericiden
ziyade demokratik davranisi temel alir. Bu davranig, ¢alisanlari orgiitsel degisim

stireglerinde karar alma siireglerine katilmaya tesvik eder.
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1.7.7. Esnek Yonetim Yaklasimi

Doniistimcii liderler, geleneksel yonetim tarzlarini siirdiirmek yerine, yeni durum ve
gelismeler karsisinda etkili bir sekilde ¢oziim 6nerme becerisine sahiptir. Kat1 olmak
yerine, gelecek degisikliklere duyarli davranarak uyum saglarlar. Astlarin1 yonetim
asamasina dahil ederek tam katilimi saglarlar. Organizasyonla ilgili siireclerde
calisanlarin goriislerine deger verirler. Politika olusturmada esnekligi bir kez daha
vurguladilar. Kolektif eyleme dayanirlar. Dolayisiyla degisim ve doniisiimde bu alternatif
yonetim tarzinin kendi avantajina c¢alismasini saglamak doniistimci liderin
sorumlulugundadir. Kriz zamanlarinda basarili olabilmek i¢in sert taktik ve uygulamalara

basvurmak yerine esnek davranmayi1 bilirler (Erdogruca, 2011).

1.7.8. Giivenilirlik ve Giiven

Doniistimcii bir liderin sahip olmasi gereken giivenin yani sira, takipgilerine inang
asilamak da ¢ok onemlidir. Peter Drucker, "Gelecek i¢in Yonetim" (Drucker, 1999) adli
kitabinda bunlara bazi onerilerde bulunur. Bu kitaptaki onerilere gore en etkili liderlik
bi¢imi giivendir. Aksi takdirde kimse lideri takip etmeyecektir ve liderin tanimu takipgileri
olan kisidir. Lidere giivenmenin kosulunun mutlaka onu sevmekle ya da liderle ayni
diislincelere sahip olmakla iligkili olmadigini da belirtiyor. Giiven, liderin sdylediklerinde
samimi olduguna olan inanctir, davranis tarzi ile savundugu inanglarin uyumlu ve tutarl
olmasi gerektigini, bu baglamda basarili olmanin en 6nemli unsurunun tutarh ve giivenilir

olmak oldugunu agiklamstir.

Yonetim bilimciler Kouzes ve Posner giiven siirecinin orgiit agisindan dnemini su sekilde
aciklamislardir (Erdogruca, 2011); Liderler giiven siirecinin 6rgiit agisindan éneminin
farkindadirlar. Giivenmeyen calisanlar sirket veya kurulus icin riske girmez. Risk
olmadan higbir basari, degisim ve doniisim gerceklesemez. Doniisiimeii liderler

davraniglariyla glivene olustururlar.

Yonetim bilimcisi Dean Pielstick, 6zgiivenin ne oldugunu ve doniistiiriicii liderlik igin
vazgecilmez oldugunu su sekilde aciklamaktadir (Erdogruca, 2011). Doniistiirticti lider
tutkuludur ve kendini asil bir amaca adamistir. Giicii temel bir sey olarak algilarlar, ancak
bu giicii kendilerinden ¢ok takipgilerine yardimci olmak i¢in kullanirlar. Giiciin bireyin
giiveniyle kullanilmasi durumunda artik bir kontrol araci olmaktan ¢ikip bir enerji

kaynagina doniisecegini belirtilmektedir.
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1.8.Déniisiimcii Liderlige Duyulan Thtiyac

Degisim ve doniisiim ¢agma uyum saglamaya c¢alisan lider i¢in doniisiim gereklidir.
Doniisiimcii liderler bakis agilarim1 ve sézlerini degistirirler; farkli organizasyon ve
davranig yontemlerinde ustadirlar. Sonug olarak, dontistiiriicii liderlik, liderlerin kisisel
ahlaklarmi ve takipgilerinin motivasyonunu artiran baglar yaratmalarini igeren bir
prosediirle karakterize edilir. Liderlerin hedef odakli, acik, kendine giivenen, esnek, canli,

diiriist ve sorumluluk sahibi bireyler oldugu diistiniilmektedir (Taylor, 2017).

Siradan ve olaganiistii olaylar, dontisiimcii liderligin ortaya ¢ikmasinda katalizor gérevi
gorlir. Bu durumlarin varli@i oOrgiitlerde dontisimcii  liderin  ortaya ¢ikmasini

kolaylagtirmaktadir (Waters, 2017):

Deneyim: Deneyim, liderligi etkileyen temel faktorlerden biridir. Birgok kisi, onlari ise
hazirlayan gecmis deneyimler nedeniyle liderlik pozisyonlarma secilir. Istediginiz
liderlik pozisyonuyla dogrudan baglantili deneyimler olmasa da, bu sekilde goriinmesini
saglanabilir. Liderler genellikle zor kararlar verme, hizli diisiinme ve insanlart motive

etme konusunda deneyime ihtiya¢ duyar.

Ozellikler: Bazen her liderin sahip olmasi gereken dogal 6zelliklerin yerini higbir sey
tutamaz. Liderler olduk¢a motive olmalidir; goniilsiiz  ¢alisma  tarzlar1  ise
yaramaz. Liderlerin de ileriye doniik, rekabetin her zaman bir adim Oniinde olmalari,
sektorlerinin veya sirketlerinin gelecegini dikkatle izlemeleri gerekir. Son olarak, liderler
pratik olmalidir. Hedeflerini ulasilabilir hedeflere dikmeli ve bunlarda basarili olmak i¢in

cok calismalidirlar.

Ekonomi: Kimin lider, ne zaman ve hatta toplamda kag lider se¢ildigi konusunda ekonomi
biiyiik bir rol oynar. Ornegin, ekonomiler dalgalandiginda, sirketlerde daha fazla liderlik
pozisyonu agilir. Bunun nedeni, sirketin genislemesi ve farkli ofisleri veya subeleri
yonetmek icin liderlere ihtiyag¢ duymasi olabilir. Bunun nedeni, sirketin bu tiir
pozisyonlara uygun daha yiiksek maaslart ve ikramiyeleri karsilayabilmesi
olabilir. Ancak fonlar kit oldugunda, liderler rollerinin kiigiiltiildiigiinii veya hatta ortadan

kaldirildigin1 gorebilirler.

Destek: Son olarak, etrafindakilerin destegi de kimin lider olarak segilecegini ve rolde ne
kadar iyi performans gdosterdiklerini de etkiler. Yoneticilerden destek almak, hatta is

arkadaglariniz tarafindan ¢ok sevilmek bile terfi etmenizi saglayabilir. Liderlik
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pozisyonunda olundugunda, bu ayni kisilerin destegi "batmaniza veya yilizmenize"

yardimci olabilir: yeni sorumluluklar karsisinda bunalir veya bu sorumluluklart yerine

getirirken ¢ok fazla yardima ihtiya¢ duyulur. is arkadaslarina iyi davranmak gerekir, bu

tiir kisilere daha sonra ne zaman ihtiya¢ duyacaginizi asla bilinmez.

1.9.Déniisiimcii Liderligin Giiglii Yonleri

Yillar boyunca yapilan arastirmalar, doniisiimcii liderlik ile olumlu performans sonuglari

arasinda siirekli olarak gii¢lii bir iliskinin oldugunu gosterdi. Ayrica, doniisiimcii liderlik

teorisinin gelismesiyle birlikte liderlik aragtirmalarinda takipgilerin incelenmesinin

onemi vurgulanmistir (Burkus, 2010). Gaille (2018), doniisiimcii liderligin asagidaki

avantajlarin1 vurgulamaktadir:

Doniistimceii liderligin uygulanmasiyla ¢alisanlarin isten ayrilma maliyeti 6nemli
Olgiide azaltilabilir. Diger liderlik tarzlarindan farkli olarak, doniisiimcii liderlerin
calisanlar1 ve miisterileri elde tutma egilimi daha yiiksektir. Bu durum doéniisiimcii
liderligin karizmatik dogasina baglanabilir. Bu tarzin uygulayicilart hem kurumsal
hem de kisisel ihtiyaclara oncelik vererek her ekip iiyesinin kendisini degerli
hissetmesini ve organizasyon i¢inde tanimlanmisg bir role sahip olmasini saglar. Sonug
olarak calisan baglilig1 artar.

Dontigiimeti liderler, takipgilerinin kisisel motivasyonlarini karsilayarak verimliligi
en lst diizeye cikaran bir liderlik tarzina sahiptir. Bu olaganiistli liderlik tarzi,
takipcilerinin mevcut ihtiyaglarini ve isteklerini belirleme ve ele alma konusunda
miikemmeldir. Doniisiimcii liderler, takipgilerini anlamli ve takdire sayan sekillerde
kullanarak, asil bir hedefe dogru ¢aba gostermeleri i¢in onlara tam anlamiyla ilham
verebilir ve onlar1 motive edebilir.

Uyum saglama, biiylime ve gelisme yetenegi, Orgiitlerin ve markalarin yalnizca
hayatta kalmas1 degil ayn1 zamanda gelismesi i¢in de ¢cok onemlidir. Doniistimcii
liderler bu gerekli degisikligin yaratilmasinda ve yOnetilmesinde hayati bir rol
oynamaktadir. Bagkalarin1 da vizyona dahil eden bir liderlik tarzin1 benimseyerek,
yeni girisimleri etkili bir sekilde baglatabilirler. Siirece olan inanglari, gerekli
degisiklikleri, iyilestirmeleri veya genisletmeleri etkili bir sekilde satmalarina olanak

tanir. Dahasi, 6rnek olarak Onciiliik ederler ve bagkalarina da ayni yolu izlemeleri
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konusunda ilham verirler. Hassas bir sekilde uygulandiginda bu yaklasim, liderin,
takipgilerin ve kurulusun nihai olarak maksimum potansiyellerine ulagsmalarini saglar.
Yeni orgiitsel vizyonlarin formiilasyonu, doniisiimcii liderlerin ustaligi sayesinde hizli
bir sekilde gergeklestirilebilir. Mevcut kosullarina yeni bir vizyon katma konusunda
dikkate deger bir yetenege sahiptirler. Ek olarak, vizyon siirecindeki eksiklikleri veya
sorunlar1 tespit etme konusunda da basarilidirlar ve ayarlamalar ve oneriler yoluyla
durumu derhal diizeltmelerine olanak tanirlar. Sonu¢ olarak, yeni vizyonun
benimsenmesi, Orgiitiin hiyerarsik yapisina hizla niifuz ederek tiim bireylerin
vizyonun Oziinli anlama konusunda uyumlu ve birlesmis olmasini saglar. Bu
kesintisiz yayilma, takipgilerini vizyonun ahlakini benimsemeye etkili bir sekilde ikna
eden liderlerin karizmatik dogasiyla kolaylastirilir.

Cosku, doniistimcii liderlerin kullanabilecegi 6nemli bir giictiir. Kontrol edilemeyen
bir yangin gibi yayilma, tanik olanlar1 bliylileme yetenegine sahiptir. Takipgiler,
liderlerinin basaridan keyif aldigin1 ve yeni bir vizyona dogru ilerleme kaydettigini
gozlemlediginde, ayni basari diizeyini aramak ic¢in ilham alirlar. Doniistimcii
liderlerin sergiledigi bulasic1 cosku, takipgileri lizerinde dogrudan bir etkiye sahip
olup, iiretkenligin artmasina, ekibin moralinin artmasina ve personel degisim
oranlarinin azalmasina neden olur.

Dontigiimeti liderler yalnizea belirli bir hedef veya vizyonu takip etmenin 6tesine
gecerler; ayn1 zamanda siirekli 6grenmeye ve gelismeye de Oncelik veriyorlar. Bu
liderlik yaklasimi 6zellikle bireylerin 6grenme siirecine dahil edilmesinde etkilidir.
Bu liderler, calisanlarinin entelektiiel gelisimini aktif olarak tesvik eder, olumlu bir
organizasyon kiiltiiriinli tesvik eder ve kisisellestirilmis 6grenme kaynaklar1 sunar.
Sonu¢ olarak, siklikla ekiplerinin artan diizeyde katilimini ve performansin
deneyimliyorlar.

Orgiitiin verimliliginin éniindeki en biiyiik engel, etkili ekip iletisiminin eksikligidir.
Ekip tiyeleri sorumluluklari, beklentileri veya proje gereksinimleri hakkinda yeterince
bilgilendirilmediginde iiretkenlikleri zarar goriir. Doniisiimcii liderler bu konuyu ele
almak i¢in basarili iletisimciler olmaya mecburdurlar. Ekip tiyelerine siirekli olarak
geri bildirimde bulunmali ve onlarin ortak vizyona veya hedefe odaklanmalarini
saglamalidirlar. Bu 6nemli iletisim olmadan, bu liderlik tarzinin basarisini basarmak

neredeyse imkansiz hale gelir.
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Dontistimeii  liderler basardiklar1 sonuglardan memnuniyet duyarlar. Onlari
digerlerinden ayiran sey, kisisel cikarlarin Otesine ge¢me ve organizasyonlarini
gelistirmeye ve genisletmeye odaklanma yetenekleridir. Basarilara giden yolculugun
sorumlulugunu istlendikleri i¢in siirekli ilerlemeye yonlendirilirler. Doniisimcii
liderler, rol model olmanin yani sira, etkili iletisim ve motivasyonu 6n planda tutarak
takipgilerinin yeteneklerini doniistiirme giicline de sahiptir.

Dontisiimeii liderler aktif olarak baski uygulamaktan uzak durmaya calisirlar.
Doniistimcii bir liderin amaci bagkalari iizerinde otorite kurmak degildir. Korku veya
manipiilasyon yoluyla zorlama, onlarin uyumu saglama yaklasimi degildir. Bunun
yerine, bu liderlik tarzi, degisimi yonlendirmek i¢in gii¢lii bir katalizor olarak ilhama
dayanir. Bu liderler, insanin endiselerini ele alarak ve umut kavramini daha genis
baglama yeniden dahil ederek i¢ kiiltlirleri doniistiirmeyi amaglarlar. Sonug olarak,
donilisimcii bir liderin takipgileri, kendi yasamlarinda liderlerinin eylemlerine
rehberlik eden ayni ahlaki ilkeleri siklikla benimseyerek, sarsilmaz bagliliklarinda
sarsilmaz bir sadakat sergilerler.

Doniistimcii liderler, bireysel bakis agilarinin 6nemini anlar ve ¢alisanlaria kisisel
ilgi gostermeyi Oncelik haline getirir. Gayri resmi ve dostane bir ekip ortamini tesvik
ederek, her bir takipcinin benzersiz ihtiyaclarini ve yeteneklerini tanir ve takdir
ederler. Emir vermek yerine ornek olarak liderlik ederek ve destek, rehberlik ve

motivasyon sunarak ekibin her liyesinin esit muamele gormesini saglarlar.

1.10. Doniisiimcii Liderligin Zayif Yonleri

Liderlikte etik ve ilkelere 6ncelik veren ilk teori, kapsamli bir sekilde incelenip onaylanan

dontistimsel liderliktir. Bununla birlikte, ¢ok faktorlii liderlik anketleri kullanilarak

yapilan arastirmalar, tutarsizliklara yol agan, sonugsuz sonuglar vermistir. Ayrica

aragtirmalarin ¢ogunlugu daha yiiksek pozisyonlardaki liderler {izerinde yogunlagmistir.

Dontistimeii liderligi kullanirken liderlerin aldatici bir yaklasim benimseme riskinin

bulundugunu belirtmekte fayda var. Bununla birlikte, doniisiimsel liderlik teorisi,

liderligin incelenmesi ve 68retilmesi i¢in degerli ve yaygin olarak kullanilan bir ¢ergeve

olmaya devam etmektedir (Burkus, 2010).

Ote yandan déniisiimeii liderligin sinirlarmi da kabul etmek 6nemlidir. Bu zayifliklar

Gaille (2018) tarafindan su sekilde ifade edilmistir:
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Dontistimcii  liderlerin  basariya ulasabilmesi igin ekipleriyle siirekli iletisimi
siirdiirmeleri zorunludur. Bu iletisim, liderin vizyonunu ve bir gorevin Onemini
takipgilere aktarmak icin bir kanal gorevi goriir. Bu aktarimi kolaylastirmak igin
diizenli ve samimi iletisim sarttir. Ekip bir iletisim eksikligi algilarsa, verilen

gorevlere olan bagliliklar1 azalacaktir.

Bir ekibin ortak bir vizyona veya hedefe yoOnelik motivasyonunu siirdiirmek,
doniisiimcii liderler icin temel bir sorumluluktur. Coskunun optimal diizeyde
kalmasini saglamak i¢in liderlerin, takipgilerine ilerlemelerine iliskin siirekli bir geri
bildirim akist sunmasi gerekir. Olumlu sonuglar elde etmek i¢in bu geri bildirimin
diizenli olarak saglanmasi gerekir. Bu alanda yetersiz olarak algilanan veya
takipgilerine geri bildirimde bulunmayan doniisiimcii liderlerin basarili olma ihtimali

diistiktiir.

Takipgilerin doniistimcii liderlerle uyum i¢inde olmalar1 i¢in liderin ahlaki inanglarini
paylagsmalar1 6nemlidir. Doniistimcii bir lider, etik dogruluguna kesin olarak
inanmadig1 slirece bir goreve baslamayacaktir. Bu c¢ok onemlidir ¢iinkii liderin,
ekibine bu vizyonun gerceklestirilmesi i¢in ¢aba gosterme konusunda ilham vermek
amaciyla vizyonunu siirekli olarak desteklemesi gerekir. Herhangi bir takip¢i, isin
ahlaki veya vizyonun sonucu konusunda liderin yargisina itiraz ederse, goriis ayriligi
icindedir. Bazi durumlarda, takipgiler kendilerinin etik olmayan bir yola

yonlendirildigini algilarsa lidere karsi bile isyan edebilirler.

Dontigiimeii liderligi benimsemenin potansiyel sonuglar1 ciddi olabilir. Bu liderler
karizmatik tavirlarini hem takipgilerine hem de temsil ettikleri kuruluglara 6rnek
olmak i¢in kullanirlar. Bu enerjiyi bireylere hedeflere ulagsmada ve gorevleri
tamamlamada rehberlik etmek i¢in kullanirlar. Bununla birlikte, yeniligi tanitmaya
veya degisimi baslatmaya c¢alisirken bu liderlik tarziyla iliskili tehlikelerin farkina
varmak onemlidir. Bir lider, asir1 veya gereksiz goriilen riskleri isteyerek iistlenirse,

eylemlerinin hem takim hem de genel organizasyon iizerinde zararl etkileri olabilir.

Calisanlarin tiikenmisligi bunun bir sonucu olabilir. Doniistimcii liderler, ekiplerini
olaganiistii basar1 diizeylerine ulagsmalar1 i¢in motive etme yetenegine sahiptir.
Stratejik hedeflere ulasmak icin takipgileri arasinda is birligini tesvik etme konusunda

uzmandirlar. Takimin iyimserligi, liderin iyimser bakis agisinin dogrudan bir
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sonucudur. Bununla birlikte, eger vizyon siirekli olarak yiiksek {iretkenlik
gerektiriyorsa veya uygulanamayacak zaman kisitlamalar1 varsa, bu durum takipgiler

arasinda tilkkenmislige neden olabilir.

Dontisiim liderlerinin vurgusu siklikla bireylerin ihtiyaglarina yapilir. Bu liderler,
daha genis bir bakis acis1 ve uzmanlik yelpazesi ortaya c¢ikardigi ve yeniligi tesvik
ettigi icin gesitlilige deger verirler. Cesitliligi gelistirmek icin doniisiim liderleri,
takipgilerini seminerlere, ¢alistaylara, odak gruplarina katilmak veya resmi derslere
kay1t olmak gibi ¢esitli mesleki gelisim yollarini takip etmeye aktif olarak tesvik eder.
Ancak bireysel ihtiyaglara bu sekilde odaklanmak ¢cogu zaman bir ekip tiyesinin bu
konuda digerlerinden daha fazla ilgi gérmesiyle sonuglanir, bu da etkilenen ekip
iiyeleri arasinda giiven eksikligine yol agar ve sonugta elde edilebilecek genel

iiretkenlik diizeylerini etkiler.

Doéniistim liderlerinin timii ayrintilar konusunda keskin bir bakis acisina sahip
degildir; odak noktalar1 genellikle daha genis kapsamlidir. Iddiali arzularm
gerceklesmesini saglayan yenilik¢i konseptler iiretme yetenegine sahiptirler. Ancak
bu yaklasim bazen onlarin nihai sonuca, hedeflerine ulasmak i¢in gereken
karmasikliklardan daha fazla Oncelik vermelerine yol agabilir. Bir¢ok doniisiim

liderinin karsilastig1 dikkate deger bir zorluk, islemsel yonlere vurgu yapmamalaridir.

Dontisiimeii liderler, belirli protokolleri goz ardi etmelerine olanak taniyan bir liderlik
tarzina sahiptir. Yenilik¢i kavramlar1 tanitma ve etraflarindakileri motive etme
kapasitelerinden heyecan alirlar. Tersine, zorlu kararlar alma ihtiyaci ile kars1 karsiya
kaldiklarinda enerji tilkenmesi yasarlar. idari gérevler, tamamlanmalar1 vizyonlarmin
gergeklesmesine katkida bulunsa bile, dontistimcii liderlere yiik olma egilimindedir.
Sonug olarak, bu liderler, muhasebe departmanina sunulmasi gereken satin almalara
iliskin makbuzlarin belgelenmesi gerekliligi gibi belirli protokolleri gozden kagirma

egilimindedir.
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BOLUM 2. ORGUTSEL YARATICILIK

2.1.Yaraticihik Kavrami ve Tanimi

Yaraticilik, farkli alanlarda ve bakis acilarinda ¢esitli sekillerde tanimlanan karmasik ve
cok yonlii bir olgudur (Eren ve Giindiiz, 2002). Bu kavram, farkli bilim dallarinda hem
benzer hem de farkli sekillerde ele alinmustir. Ornegin, Hurwitz, yaraticihig1 "herkesin
gittigi yoldan bagka bir yola sapma" ve "kaliplardan kurtulma" olarak tanimlamistir

(Ozsoy, 2015).

Yaraticilik tanimlari, genellikle iki temel bileseni vurgular: yenilik ve baglama uygunluk
(Kaufman, 2009). Fisher (2004) ise yaraticilig1, yaratici bir sey liretme ve ardindan onu
hayata gegirme eylemi olarak tanimlar; bu entelektiiel, sézel veya fiziksel iiretkenlik
anlamia gelir. Bu tanimlamalarda esneklik, hayal giicii, 6zgiin diisiince, yenilikgilik ve
Ozglinliik gibi terimler sik¢a kullanilir ve yaraticilifin 6nemli bilesenleri olarak kabul

edilir (Tlirkmen, 2021).

Yaraticilik, egitimden spora, sagliktan is diinyasina ve insan iliskilerine kadar hayatin her
alaninda 6nemli bir rol oynamaktadir. Yogun rekabetin yasandig1 pazarlarda, sirketlerin
ayakta kalabilmesi, c¢alisanlarimin yeni iriinler, yontemler ve fikirler {liretebilecek

yaraticiliga sahip olmasina baglidir (Shalley ve Gilson, 2004).

Guilford (1967), yaraticiligi uygulama yoluyla gelistirilebilen yetenekli bir davranis ve
siire¢ olarak tanimlarken, bilis, hafiza, degerlendirme ve farkli diistinmenin yaraticilikta
onemli bir role sahip oldugunu belirtir. Farkli diisinme, mevcut verilerden yeni bilgiler
tiretme kapasitesidir ve bu kapasite yaraticilikla dogrudan iligkilidir, ¢ilinkii alisilmadik

diisiinceleri icerir (Taylor ve Rogers, 2001).

Simsek (2001), yaraticilig1 yeni diisiinceler ve fikirler gelistirme ve bunlar1 yeniliklere
dontistiirme siireci olarak tanimlar. Bu fikirler, yeni bir iirlin, hizmet veya iiretim
yontemine doniistiiriilebilir ve yaraticilik, yeni bir sey kesfetme veya yaratma siirecini

ifade eder.

Yaraticiligin 6zgiinliigli, bireyin kisisel 6zelliklerine dayanir. Kisi, onyargilardan ne
kadar arinmig ve diisiincelerinden ne kadar bagimsizsa, yaraticilik diizeyi de o kadar
yiiksek olur (Akat vd., 2002). May (2019), yaraticiligin cesaretle olan iligkisine dikkat

ceker. Glinlimiiziin hizla degisen toplumunda, bu degisime liderlik edecek cesur bireylere

29



ihtiya¢ vardir. Yaratict cesaret, yeni bir toplumsal organizasyonun sembollerini,
modellerini ve bigimlerini ortaya koyma siirecidir. Bu doniisiimii fark eden yaratici

bireyler, yasamin yeni bir rotaya gegmesine Onciiliik ederler.

Yaraticilik, bilimsel bir bulus, bir sanat eseri, problem ¢dzme tarzi ya da yeni, faydali ve
tutarli bir kavram olarak da kendini gosterebilir (Cekmecelioglu, 2002; Telli, 2016). Her
birey, 0grenme ve basarma yetenegine sahiptir ve gerektiginde zihni gelistirerek
yaraticiligini artirabilir. Yaraticilik, genellikle bir hobi veya projede keyif alirken fark
edilir ve bir kez fark edildiginde, her durumda kullanilmalidir. Yaratici zihin, en zor ve

en 6nemli seylerle benzerlik gosterir (Alder, 2005, s. 25-26).

Yaraticilik, bireylerin kisilik 6zellikleri ve varsayimlarinin yani sira, sosyal, kiiltlirel ve
cevresel faktorlerden de etkilenir. Bilgi is¢ileri olarak tanimlanan kuruluslarin yaratici
tiyeleri, kurulusun iyilestirilmesine ne Olgiide katkida bulunabilir? Bu, kurulus
yonetiminin temel kaygist olmali ve kaynaklarini bu sorunu ¢ézmek i¢in kullanmalidir

(Drucker, 1993; Giiler, 2019).

2.2.Bireysel Yaraticihk

Bireysel yaraticilik ile orgiitlerdeki yonetsel ve sosyal yaraticilik arasinda, 6zellikle bu
yaratici siireclerin ortak noktasi, her ii¢ bi¢imin de miimkiin oldugunca tesvik edilmesi
gerektigidir. Yaraticilik, isgiiciiniin bir pargasi olarak yaratici diislincenin, stratejilerin,
prosediirlerin, iirlinlerin veya hizmetlerin gelistirilmesi ile biitlinlesir. YOnetim,
calisanlarina yaraticiliklarint yeniliklere nasil doniistlirebileceklerini 0greterek, bu

yaraticiligin kurum genelinde bir stratejiye donligmesini saglayabilir (Giiler, 2019).

Yaraticilik acisindan degerlendirildiginde, insanlar arasindaki yetenek ve becerilerde
onemli farkliliklar vardir. Bir kisinin yaratici giicli ve yetenekleri varsa, yaraticiligl az
olan insanlardan daha 6zgiin ve farkl fikirler tiretebilir. Ek olarak, yaratici diislinebilen
insanlar daha 6zgiir diislincelere sahiptir ve esnek davranislara egilimlidirler. Yaraticilig
var oldugu ya da olmadig1 bi¢imde ifade etmek yerine, bireye ve kosullara bagl olarak
farkli boyut diizeylerine sahip bir diisiince sistemi olarak tanimlamak daha dogrudur.
Boylece yaraticilik, zaman icinde gelistirilebilecek ve ¢alisilabilecek bir yetenektir

(Yildirim, 2007).

Bireysel yaraticilik orgiitsel yaraticilig1 destekleyen unsur olsa da basarisi, ek unsurlarin

varhigina ve engellerin ortadan kaldirilmasina baglidir. Organizasyon iklimi,
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organizasyonlar arasi siirekli iletigim, yapisal etkilerin olmamasi ve bilgiye kolay ulasim;
tim bu faktorler bireysel yaraticiligin orgiitsel yaraticiliga donligmesini ve bunun da

yenilige yol agmasini saglar (Kwasniewska ve Necka, 2004).

Ussahawanitchakit ve Sriboonlue'ye (2011) gore bireysel yaraticilik, organizasyon i¢in
uzun vadeli rekabet avantaji elde etmenin, organizasyonel performansi iyilestirmenin,
mevcut yontemlerden is miikemmelligi i¢cin yeni yontemler, siirecler, teknikler veya

fikirler gelistirmenin sirridir (Akan, 2019).

Yaratici fikirlere sahip insanlarin, farkli hedeflerle ayni hedefe ulasmak icin ¢abalayan,
diger insanlarla koordineli bir ekipte ¢alisabilen, farkli kiiltiirleri deneyimleme konusunda
esnek distlinebilen ve olagandisi durumlari ve gorevleri incelemek i¢in motive olan

insanlar oldugunu sdyleyebiliriz (Acuner vd., 2004).

Yaratic1 kisilik 6zellikleri dogustan gelen ve gelismis bir olgudur. Yaratici insanlar,
olaylar arasinda baglant1 kurabilen, 6zgiin ve esnek bir sekilde diislinebilen, 6zgiirce
cesitli fikirler tiretebilen, inovasyon ve degisime karst olumlu bir tutuma sahip, yiiksek
derecede hayal giicli ve benzersiz fikirleri ¢ozme becerisine sahip insanlardir. Yaratict bir
kisi, etrafindaki eksikliklere kars1 hosgoriistizdiir. Dogustan gelen yaratici giicii, merakl
yapist ve farkl diisiincesi sayesinde mevcut sorunlara ve eksikliklere ¢oziim aramaktadir.
Bu yetenekler yaratici bir insan1 yeni, 6zgiin, farkli ve 6zgiin sonuglara gotiirmektedir

(Onur ve Zorlu, 2017).

Siirdiiriilebilir bir is modeli ve biiylime ile dncelikle hedef kitlesini memnun etmek
isteyen sirketler, rekabet arttikga tiiketicinin ihtiyaclarina yonelmektedirler. Yaratici,
0zglin, problem c¢ozebilen, yenilik¢i diisiinebilen yani bireysel yaraticilik 6zelligine sahip
calisanlar sayesinde rakiplerinin Oniine ge¢meye calisirlar. Sonug¢ olarak bireysel
yaraticilik, tiim oOrgiitsel yaraticiligin temeli oldugundan orgiitler icin biiyilk 6nem

tasimaktadir (Akan, 2019; Kanbur, 2016).

2.3.Yaratic1 Diisiinme

Yaraticilig1 etkileyen en 6nemli faktorlerden biri diisiincedir (Demirel, 2005). Yaratici
diisiinme, bir iirliin veya prosediir olmak iizere iki farkli ¢iktiyr icermektedir. Grup
tiyelerinin ¢cogunlugu, yaraticiligin iiretilmesinde dncelikli olarak davranis¢1 yaklagimin
sorumlu olduguna inanirken, Gestalt'a yakin ve biligsel yaklagimlar siirecin bilesenlerini

arastirmay1 se¢mistir (Giiler, 2019).
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Yaratict  diigiincenin  0nemi, stirekli gelisim gerektiren rekabet¢i pazarlardaki
organizasyonlar i¢in ¢ok 6nemlidir. Bu bakimdan kuruluslarin insan kaynaklari ne kadar

yaratici olursa o kadar gii¢lii olacaklardir (Diiren, 2000).

2.3.1. Yaratic1 Diigiinmenin Tanimlanmasi

Calisanlarin yaratici diisiinebilmesi igin orglitiin ikliminin buna uygun olmasi ve onlara
mimkiin olan her tiirli tesvik ve yardimin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu bakimdan
uygun ortamin yaratilmasi; kuruluslarin = bilgiyi isleme bigimleri acisindan
desteklenmeleri ya da alisilmamis yontemlerin devreye sokulmasi ile gergeklestirilebilir

(Kovanci, 2001).

Teknolojik ilerlemenin hizla artmasi, rekabet ve yaratict diigiincenin yonetim anlayisi
olarak boliinmesi, yeni fikirler iiretebilen, yeni tirlinler yaratabilen ve bu fikirleri pratik
iiriinlere doniistiirebilen yaratict bir orgiit kiiltiiriniin olusturulmas: zorunlulugunu
dogurmustur (Mumford vd., 2003). Isletmeler her gegen giin yaraticiliga daha fazla 5nem
vermekte ve calisanlarda yaratici diisiinceyi gelistirmek icin yeni yontemlerin

gelistirilmesiyle ugragsmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2013).

Yaratici diisiinceye sahip insanlar, ayn1 hedefe farkli sekillerde ulasmak icin ¢abalayan,
bagkalartyla birlikte bir grupta calisabilen, goniillii olarak farkli kiiltiirleri denemeye

istekli, olagandis1 gorev ve kosullar1 kesfetmeye hazir olanlardir (Acuner, vd., 2004).

Orgiitsel yap1 ¢alismalarinda yaraticilik kavramu bireyler, gruplar ve érgiitler agisindan
siklikla ele alinmaktadir. Orgiit baglaminda bireylerin ve gruplarin drgiite katilimi ve bu
birey ve gruplarin orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesi bir takim yararlara yol
agmaktadir. Ozellikle agik sistem yaklasiminda yer alan organizasyonlarda cevreyle
etkilesimde bulunmak ve ¢evreyi anlamak ¢ok dnemlidir. Bu durum, kuruluglar arasinda
rekabetin devam etmesini ve yeteneklerinin siirekli olarak gelistirilmesini
kolaylagtirmaktadir. Organizasyonun derecesi ne olursa olsun, bireyler buna
birbirlerinden farkl sekillerde katilabilirler. Ust ydneticiye alt yoneticiye gore saglanan

avantaj, orgiitiin devamliliginin saglanmasinda etkilidir (Yeloglu, 2007).

Yaraticiligin taniminda siire¢ ve sonuglara odaklanan, ayni zamanda yenilik¢ilik ve
pratiklige de odaklanan bu yaklagim, ¢alisanlarin entelektiiel yeteneklerinin artmasiyla

yoneticilerin ¢alismalarina etki ederken, yaratici insanlarin artmasi, is kalitesinin de
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artmasi anlamina gelmektedir. Alanda iiretilen isin ve genel olarak isin topluma faydali

olmasi, isletme yonetiminin giindemini dogrudan etkilemektedir (Yildirim, 2007).

1950'de Amerikan Psikoloji Dernegi'ndeki baskanlik konugsmasinda Guilford, yaraticilik
alanii bilimsel arastirmay1 hak eden 6nemli bir konu olarak tanimlamistir. Bu olayin
ardindan bilimsel arastirmalara itici gii¢ ve katalizor olan bu alanda psikologlara ¢alisma
yapmalar1 ¢agrisinda bulunmustur. Yaraticilik olgusu o zamana kadar bu alanda mesru
kabul edilmese de daha sonraki donemlerde ¢ok sayida psikolog ve arastirmaci tarafindan

farkl1 agilardan incelenmistir (Kaufman, 2009).

2.3.2. Yaratict Diisiinme Siireci

Yaratic1 diigiinceler belirli bir siirecin izlenmesiyle olusur. Stein bu yaratici siireci {i¢
asamaya ayirarak acgiklamistir; Varsayimlar yapmak, hazirlik agamasi yapmak ve
denenmesi gereken bir goriisle bitirmektir. 11k olarak, varsayimin gercege uygun olup
olmadigini belirlemek i¢in, kapsamli ve ayrintili bir inceleme yapmak, testi gegmek ve
dayaniklilik seviyesini 6lgmek ve son olarak iletisim kurmak, yani {iiretilen tirtini

baskalarina sunma, tepkilerini gorme ve kabul etme firsat1 gereklidir (Cavus, 2006).

Farkli bir goriis ise yaratici diislinme siirecinin dort asamadan olustugu belirtilmektedir

(Arslantas, 2001);

Gegmis deneyimler ve bilgi birikimi; bu agsamada, bireyin yaraticiligini tesvik edecek bir
durum ortaya ¢ikar. Yaratici fikirlerini ortaya ¢ikarmak i¢in, bir kisi yogun bir sekilde
bilgi toplamali ve arastirma yapmalidir. Bunu yapmak ic¢in ¢ok fazla okuyarak,
profesyonel insanlarla iletisim kurarak, toplantilara katilarak ve calisilan konuyla

ilgilenerek miimkiindiir.

Yeni fikirlerin olugma siireci; Girisimciler, lizerinde ¢alistiklar1 sey hakkinda edindikleri
bilgileri kullanmak isterler. Ancak bu bilgileri kullanarak farkli fikir ve goriisler
olusturmak biraz zaman alabilir. Edinilen bilgi bilingaltina itilir ve kisi bunu diisiinmiiyor

gibi goriinse de zihni siirekli olarak bu soru iizerindedir.

Yeni fikirlerin olugmast; bu asamada, girisimcinin zihninde aniden somut hale gelir.
Sorunun sorusu veya ¢oziimii lizerinde ¢aligilmaktadir. Bir ¢éziim bulmak, adim adim
oldugu kadar aniden gerceklesebilir. Ciinkii baz1 durumlarda ikinci agamadan iiglincii

asamaya gecis zaman alabilir.

33



Olusan yeni fikirlerin degerlendirilmesi ve uygulamaya konulmast, bu agama disiplin,
azim ve cesaret gerektiren en zor asamadir. Bu asamada olusan fikirlere nihai bigimde

karar verilir ve uygulanabilirliklerine karar verilir.

Genel olarak yaraticilik bireye atfedilir ve bireyin yaraticilik siiregleri olmadan herhangi
bir ¢ikt1 tiretmemesi beklenir. Ancak yaraticilik orgiitler igerisinde ele alindiginda
bireylerin yaraticiliginin kendi basina yenilikg¢i ¢iktilar iiretmekte zorlanacagi, bireysel
yaraticilik bileseni tamamlayici nitelikte olmadig siirece kapasitede sorunlar yagsanacagi
goriilmektedir. Sonu¢ olarak yaraticilik Orgiitsel olarak da degerlendirilmektedir

(Bharadwaj ve Menon, 2000).

2.3.3. Yaratic1 Diisiinen Bireylerin Ozellikleri

Yaraticilik kavramini anlamanin bir yolu, yaratici insanlari incelemektir. Bu, insanligin
en basindan beri ortaya ¢ikmis ve her insanda mevcut olan yaraticilik, hayal giicii ve zeka
ile iligkili bir beceridir. Yaratict bir kisi, diinyayr ve cevreyi ¢ok yonlii etkilesim
cercevesinde gozlemleyebilir ve yorumlayabilir. Eger bir kisi yasadigi ¢evreyi dogru
algilayabilir ve gordiigli seyin anlamin1 anlayabilirse, o zaman zamanimnin gergeklerini
kolayca degerlendirebilir. Yaraticilikta, bir insanin yasadigi cevresel kosullar da etkilidir.
Yaratici insanlarin sorunlar karsisinda kontrolden ¢iktig1 ve digerleri gibi davranmadigi
belirtilmektedir. Yaratici insanlar aktif bir ilgi duygusu, ortaya ¢ikan sorunlara duyarlilik,
gliclii bir mizah anlayis1 ve 6zgiirliikk gibi niteliklere sahiptir. Yaratici insanlar orijinal
fikirlerle ortaya ¢ikarlar ve farkli fikirlere sahiptirler. Bunlar herkesin diistindiigli gibi
diisiinmeyen ve kontrolden ¢ikabilen insanlardir. Yaraticilikla birlikte kesfedilen fikirler,
icinde bulundugu kisiye ve topluma karst duyarli olmamizi tesvik eder. Ek olarak,
yaraticilik bir kisinin orijinal olmasini saglar (Argun, 2004; Yenilmez ve Yolcu, 2007;

Daglioglu, 2012; Giines, 2016).

Bireylerin yaratici sayilabilmesi i¢in sahip oldugu 6zellikler ve farkli alanlardaki yaratici
ozellikler arasindaki iliski bir¢cok arastirmaya konu olmustur (Miller, 2002). Rove (2004)
yaptig1 aragtirmalara gore yaratici kisilerde bazi 6zelliklerin daha yaygin oldugunu

belirtmektedir:
- Dis hedefler yerine i¢ 6zlemleri vardir.
- Basarili olmalarinm1 saglayacak yeteneklere sahiptirler.

- Siirekli olarak yaratici ¢oziimler diistliniirler.
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- Basarisizligin anlamini kavrayabilirler.
- Sanslarini denemeye egilimlidirler
- Geleneklere daha az 6nem verirler (Tiirkmen, 2021)

Barker'a (2001) gore yaratici bireylerin 6zellikleri su sekilde tanimlanmalidir;

Bireysel estetik tercihleri vardir

- Sorunlar tespit etme kapasitesine sahiptirler

Zihinsel olarak hareket etme yetenegine sahiptirler

Zorluklar1 kabul etmeye hazirdirlar

Ayrica kendi ¢alismalarini objektif olarak degerlendirebilirler

Kisisel bir davalari vardir.

Bireyler yaraticiliklarin1 kullanamadiklarinda, yasamda karsilastiklar1 zorluklar ve
sorunlarla basa ¢ikmakta giicliik yasayabilirler. Bu sorunlar1 ¢dzemedikleri takdirde,
psikolojik olarak zarar gérme riskiyle kars1 karsiya kalabilirler. Mesleki basariya ulasmak
icin ise bireylerin sadece teknik yetenek ve bilgiye sahip olmalar1 yeterli degildir; ayni
zamanda yaratici bir kisilige de ihtiyaglar1 vardir. Bu alanda fark yaratmak, benzersiz
olmak ve zoru basarmak basarinin anahtarlaridir. Yaratici bireyler, sadece kendi
basarilarina degil, ayn1 zamanda toplumlarin gelisimine de 6nemli katkilarda bulunurlar

(Tuna, 2005).

Yaratict bireyler, zitliklart bir arada barindiran kisiler olarak, yaratici yeteneklerinden
stiphe ettiklerinde bile, bu zitliklar1 ¢gozmeden 6nce anlamaya ¢alismanin 6nemini bilirler.
Ciinkii yaraticilik, her bireyde dogal olarak belli bir oranda vardir ve digerlerinin gérevi
bu yaraticilifi destekleyip gelistirmektir. Yaratict bireylerin potansiyellerini ortaya
koyabilmeleri i¢in 6zgiir bir ortam yaratilmasi gereklidir. Bunu saglamak icin esnek bir
yaklasim benimsemek, ac¢ik iletisim kurmak ve ¢alisma saatlerini bu ihtiyaglara gore
diizenlemek 6nemlidir (Ayden ve Isgiizar, 2016; Kuru Turasli, 2012; Vininhuk ve
Dolgova, 2016; Gayret, 2021).

Yaratict insanlar, dayaniklilik ve kalicilik saglayan niteliklere sahiptir. Bu nitelikler,
calismalarina tek bir vizyon, baglilik ve 6zveri ile odaklanmalarini saglar. Genellikle

yaratici bir birey i¢in en 6nemli olan sey, onun ortaya koydugu eserdir (Andreasen, 2009).

35



2.4.0Orgiitsel Yaraticiik

Orgiitiin icinde bulundugu ¢evredeki degisiklikler, 6rgiitii dogrudan etkileyebilir ve onun
dengesini bozabilir. Cevredeki bu degisimler onemli boyutlara ulastiginda, orgiit, hayatta
kalabilmek icin ¢evrenin gereksinimlerine uyum saglamak zorundadir. Her degisim,
orgiitte bir dizi etkilesimi tetikler; bu da orgiitiin isleyisinde, teknolojilerinde ve grup
yapilarinda degisikliklere yol acar. Sonu¢ olarak, orgiitteki mevcut iligkilerde,
aligkanliklarda ve c¢alisma yontemlerinde Onemli diizenlemeler yapilmasi gerekebilir

(Yenigeri, 2002).

Orgiitlerde yaraticilik, bunlarin gergeklestirilmesi icin gerekli olan bir {iriin, hizmet veya
siire¢ bi¢imini alabilir. Arastirmalar, orgiitlerdeki yaraticilik hacminin doniistimsel
inovasyon lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur (Bharadwaj ve
Menon, 2000). Blomberg (2016) orgiitsel yaraticilig1 yeni, degerli ve karmasik bir sosyal
sisteme dahil olan kisiler i¢in faydali olan yeni bir kavramin, {iriiniin, hizmetin veya
siirecin tanitilmas1 olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel yaraticiligi gevresel ve sosyal
faktorlerin yan1 sira bigimsel siireglerden, orgiitsel geleneklerden, yapisal bilesenlerden
ve yonetim sorunlarindan da etkilendigini, dolayisiyla orgiitsel yaraticiligin baglamdan
ve sosyal faktorlerden etkilenen karmasik bir siire¢ oldugunu belirtmektedir (Blomberg,
2016).

Yaratici olmak, yeni fikirlerin basarili bir sekilde uygulanmasinin baslangici olup, orgiitii
ilgilendiren konularda sezgisel olmayan ¢iktilar iiretilmesine ve orgiit baglaminda yeni
diisiince sistemlerinin gelistirilmesine olanak saglar. Bu bakimdan yaraticilik, 6rgiitiin
performansina olumlu etki yapacak yonetim sistemlerinin olusturulmasi agisindan hayati

onem tasimaktadir (Coade, 2002).

Yaratic1 diisiinme tekrarlanan, yinelenen bir siiregle karakterize edilir. Organizasyonel
yaraticiligr arttirmanin en etkili yontemi eklenen fikir sayisini miimkiin oldugu kadar
arttirmaktir. Bu durum giderek daha yaratic1 fikirleri ortaya ¢ikaracaktir (Buzan vd.,
2021). Organizasyonel yaraticilik, is birligi yoluyla yeni iirlin ve hizmetler sunan
karmagik bir sistemdir. Arastirmacilar orgiitsel yaraticiligin iki kritik bileseni iceren
karsilikl1 bir siire¢ oldugunu belirtmektedirler; grubun bilesimi ve 6rgiitiin yapisi. (Chang

ve Chiang, 2007).
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2.4.1. Yaraticilik ve Motivasyon

Orgiitlerin islevlerini yerine getirebilmeleri icin motivasyon biiyiik énem tasimaktadir.
Bu nedenle calisanlar veya gruplar motive edilmelidir. Calisanlarin motivasyonu

saglanirsa, Orgiitiin basarisi artacaktir (Serinkan, 2008).

Motivasyon 6ziinde kisinin sahip oldugu hedeflerle baglantilidir. Bireyin 6grenme hedefi
varsa, bu alanda 6nemli derecede tutkuyla hareket etmeye motive olur. Siirecin nihai
basarist veya Dbasarisizligindan ziyade prosediirle ilgilenir; silire¢  bilginin
gerceklestirilmesidir. Ogrenme siireci kiginin birincil motivasyonu ile kolaylastirilir.
Ancak basartya ulagsmak isteyen kisi sonug odakli bir yaklagimla hareket edecektir. Onun
icin basar1, prosediiriin kendisinden daha 6nemlidir. Sonuca 6nem vermek, kisinin bir
odiil veya onay beklediginin gostergesidir. Sonug olarak bir seyi basarma hedefi digsal

motivasyonla iligkilidir (Kaufman, 2009).

Baska bir tanima bakarsak, motivasyon, bir kisiyi ihtiyaglarii karsilamak igin
davraniglarina katilmaya tesvik eden igsel bir siire¢ olarak tanimlanir. Motivasyonun
tanimin1 inceleyerek, erken cocukluktan itibaren hedeflere ulasmak icin kullanilan
psikolojik giiciin insanlara zeka, hareket ve duygular alaninda giiglii orgiitsel yetenekler

kazandirdig1 gortilmektedir (Kutu ve Sozbilir, 2011; Lussier, 1996).

Mauzy ve Harriman'a gore yaraticilik fikrinin dort bileseni vardir. Bu faktorler,
motivasyona, meraka ve korkuya neden olan, baglantilara ve yeni fikirlere ve
degerlendirmeye yol acan faktorler olarak siralanmaktadir. ilham sahibi calisanlarin
harekete gegebilmesi igin merak ve korku gereklidir. Merak insanlarin ¢evrelerinde olup
biteni anlamalarina ve yeni seyler bulmalarina olanak saglar. Tam tersine korku, meraki

bastiran ve yaraticiligi engelleyen bir duygu olarak kabul edilir (Akan, 2019).

Orgiitsel motivasyon, organizasyonlarin her kademesinde yaratici is ve yaraticiligin
desteklenmesini ifade eder. Kaynaklari is insanlar i¢in kullanilabilir ve yaraticilik tesvik
araclar1 vardir. Ote yandan, yonetim uygulamas, is insanlarina islerini yaparken eylemler
icin bir alan saglamayi, yeteneklerine ve ¢ikarlarina uygun gorevler saglamayi ve stratejik

hedefleri agikca belirtmeyi igermektedir (Akan, 2019).

2.4.2. Yaraticilik ve Yaraticilik Yonetimi

Yoneticiler orgiit i¢in tiim stratejik sorumlulugu {istlenirken, olusturulan tiim stratejilerin

orgiitlin icinde bulundugu sektordeki verimliligini artiracagi ve saglayacagi dngoriisiine
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ve anlayigina sahip olmalidirlar. Yonetici, yaraticiligin 6rgiit icinde biiyiimesini saglayan
kilit bir konuma sahiptir. Orgiitin her kademesinde, ortaya ¢ikmasmi bekleyen
calisanlarin yaraticilik yetenegi, tesvikler, dogru stratejiler ve yoneticilerin onerileri

sayesinde gelistirilmekte ve gliclendirilmektedir (Baer, 2003; Zhou ve George, 2003).

Yaraticilig1 etkileyen orgiitsel faktorler iizerinde yapilan arastirmalarin daha ¢ok liderlik
ve yonetim stili iizerinde odaklandig1 goriilmektedir. Arastirma bulgulari incelendiginde
katilime1 ya da igbirlikgi liderlik tarzinin yaraticilik ve yenilikgilik {izerinde olumlu etkisi
oldugu goriilmektedir. Karar alma siirecine katilim, calisanlarin alian kararlarin
sonuglarindan kendilerini sorumlu hissetmelerine ve sonug¢larin uygulanmasina yonelik
yeni yontemler onermelerine olanak tanir. Calisanlara ¢abalar1 hakkinda geri bildirimde
bulunmak ve basarilarinin takdir edilmesi, onlarin yaraticiliklarini énemli 6l¢iide artirir,
bu davranis ayni zamanda sirket i¢indeki yonetim tarzinin da 6nemli bir bolimiinii
olusturur. Sonug olarak hem grup hem de bireysel faktorler géz oniine alindiginda karar
almaya katilim ve yonlendirilme sekli, grup ve orgiitiin ayrimi, grup temelli is tasarimi

gibi bireyin yaraticiligini etkilemektedir (Axtell ve Holman, 2000).

Ozger (2005) ise yaramayan yaratici yeteneklere sahip kisilerin bazen &rgiitten
dislandigim1 ya da reddedildigini belirtmektedir. Ayni davranisi gézlemleyen diger
bireyler olmasi gerektigi kadar yaraticit olmayabilir. Yaratic1 6rgiitlerde hatalardan fayda
saglanabilecegi anlasilmaktadir. Bu duruma yoéneticilerin tamaminin katilmasi halinde
orgiitlerde bireysel ve ekip diizeyinde yaraticilifin saglanmasi i¢in gerekli yardim

saglanabilir (Calisir, 2021).

Yaraticiliga hakim olmak ve onu kavramak, onu tanitmak ve kullanmaktan farkli bir
siiregtir. Bu, yaratic1 cabalarin yliksek maliyetinin yani sira Orgiitleri siirdiirme ve

gelistirme zorunlulugundan kaynaklanmaktadir (Akat vd., 2002; Calisir, 2021).

Yaratict olmak, inovasyonun basarili bir sekilde uygulanmasinin baglangicidir ve orgiit
acisindan yeni disilince sistemleriyle is birligi icinde, orgiitle ilgili konularda soyut
olmayan sonuclar olusturmasina olanak tanitmaktadir. Bu agidan yaraticilik, orgiitiin
etkinligi tizerinde olumlu etkisi olan yonetim sistemlerinin gelistirilmesinde ¢ok

onemlidir (Coade, 2002).

Her calisan, bireysel yaraticilik i¢in etkili bir Orgiit kiiltiiriinlin yaratilmasia farkl
diizeylerde katkida bulunan goérevleri yerine getirmekten sorumludur; bu, isletmelerin
uzun vadeli siirdiiriilebilirligi i¢in ¢ok dnemlidir (Yeloglu, 2007).
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Yaratici diisiinme tekrarlayan bir siirectir. Orgiitsel yaraticiligi arttirmanin en etkili yolu,
her bir fikre yapilan basit eklemelerin sayisini arttirmaktir. Bu, giderek daha yenilikg¢i

fikirlerin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Buzan vd., 2001; Caligir, 2021).

Istikrarsiz ve rekabetgi bir ekonomide drgiitler i¢in yaraticilik ve yenilik¢ilik diger tarif
ve Onerilerden daha 6nemli oldugundan, giiniimiiz isletmelerinin rekabet avantajina sahip

olabilmeleri igin yaratict olmalart gerekmektedir (Mumford vd., 2002).

Gilimiigsuyu'na (2004) gore orgiitsel yaraticilik, zaman icinde biriken biligsel gelisim,
karakter kalitesi, icsel motivasyon, deneyimler ve yaraticilik becerileri ile biitiinlesen,
bireyin ozellikleri ile orgiitiin 6zellikleri ekibin yapisi, kiiltiirii, bitytkligi, iklimi ve

karakteri gibi arasindaki etkilesimin sonucudur (Ozkal, 2021).

Yaraticilik tiirlerine sahip olanlar, saglikli, dncelik odakli ve gelecege yonelik farkl
kombinasyonlar1 ortaya ¢ikarabilecek genis firsatlar1 yenileyebilmeli, sentezleyebilmeli,
genisletebilmeli, kopyalayabilmeli veya yeniden olusturabilmelidir. Yoneticinin bu
stirece aktif katilim1 ¢alisanlarin verimliligini arttirirken, organizasyon ikliminin yaratici
stireclere elverisli hale gelmesine ve iletisim siireglerinin kolaylastirilmasina da katki

saglamaktadir (Giiler, 2019).

2.5.Doniisiimcii Liderlik ve Yaraticihk

Bireyler, istek ve ihtiyaglarini kendi baglarina karsilayamadiklar: durumlarda, bir grubun
tiyesi olarak varliklarini idame ettirmek durumundadirlar. Bu nedenle, grup iiyelerini
ortak bir hedefe yonlendirecek ve onlar1 denetleyebilecek bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir
(Eren, 2001). Bir orgiit igindeki faaliyetlerin ve siireglerin etkin ve verimli bir sekilde

stirdiiriilebilmesi de 6zellikle nitelikli liderlikle yakindan iliskilidir.

Bireysel yaraticilik, orgilit igerisinde igsellestirilmedik¢e ve Orgiitsel yaraticiliga
doniistiiriilmedikce orgiitsel sermayenin bir pargasi olarak degerlendirilemez. Bu noktada

en biiyiik yiik yonetimlere yani liderlere diigmektedir (Yildirim, 2007).

Orgiitsel yaraticiligl tesvik etmek icin lider ve g¢alisan iliskilerinin kaliteli ve pozitif
olmast ¢ok Onemlidir. Neticede, liderin ¢alisanlarin beklentilerine cevap verebilme
kapasitesi, onlarin performansinin artirtlmasinda ve olumlu iligkilerin gelistirilmesinde

biiylik 6nem tagimaktadir (Y1lmaz ve Karahan, 2010).

Lider, konu ve fikirleri farkli agilardan ele almak i¢in ekip calismasini tesvik ederek

bireysel yaraticiligi takim becerilerine doniistiirmek, daha genis yaklagimlar benimsemek
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ve yaratict bir ortam yaratmak, ardindan orgiitsel yaraticiligr tesvik ederek yaraticilig

orgiitsel bir dinamige doniistiirmekle sorumludur (Yildirim, 2007).

Alisilmisin disinda ve sira disi lider davranislar, 6rgiitlerde yaraticiligin tesvik edilmesi
ve harekete gecirilmesinde 6nemli bir role sahiptir. Rol model olarak hareket eden bu
liderler, calisanlar1 farkli ve yaratici bir zihinle diistinmeye tesvik ederek orgiitlerinin
cikarlarini ve faydalarini ¢ok sayida ¢ikar grubu agisindan en iist diizeye ¢ikarirlar (Jaussi

ve Dionne, 2003).

Etkili liderler organizasyonlarda yaratici davranislara ilham verir. Liderler orgiitiin
yaraticiligina zemin hazirlarlar ve bu soruna iliskin uygulanabilir bir vizyon olusturur.

Orgiitteki liderlerin yaratic1 yonleri su sekildedir (Cengiz vd., 2007).

- Calisana neyi, nasil yapacagm se¢me oOzgiirliigiiniin taninmast: Ise iliskin

hassasiyetin kontrol edilmesi.
- Zor projelerde ve 6nemli ¢abalarda zorluk izlenimi yaratmak: Miicadele.
- Basar icin yeterli fon, materyal, aktivite ve bilgi: Fon saglanmasi.

- Hedefleri belirleyen, isgiiciinii ve ¢calisma gruplarini destekleyen ve onlara katilan ve

kurulus i¢inde taninan kolaylastirici bir yonetim tarzi: Yonetim destegi.

- Aciklik ve pozitiflik yoluyla yaraticiligi tesvik eden, yaratici ¢abalar1 ddiillendiren ve
takdir eden, yeni fikirleri yaymaya yonelik mekanizmalar sunan ve su felsefeyi

paylasan bir kiiltlir: Organizasyonel destek.

2.5.1. Doniisiimcii Liderlik Davraniglarinin Bireysel Yaraticiliga Etkisi

Son yillarda dontistimcii liderlerin 6rgiit ¢calisanlar {lizerindeki etkisi sik¢a arastirilmis
olsa da bu liderlik tarzinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisi nadiren incelenmistir. Bu
alanda elde edilen celiskili bulgular ve c¢alismalarin deneysel niteligi, donilistimcii
liderligin gercek is ortaminda bireysel yaraticiliga olan etkisini daha 1yi anlamak i¢in daha

fazla arastirma yapilmas: gerektigini gdstermektedir (Giimiisoglu ve Ilsev, 2009).

Jaussi ve Dionne'nin ABD'de yaptigi arastirmada doniistiiriicii liderlik ile bireysel
yaraticilik arasinda bir iliskinin olmadig: belirtilirken, Shin'in ve Zhou (2003) Kore'de
260 Ar-Ge calisan1 ve 46 yonetici ile gerceklestirdikleri arastirmanin bulgular1 ise
calisanlarin doniistliriicti liderlik tarzi sergilendiginde yaraticilik diizeylerinin artis

gosterdigini ifade etmektedir. Giimiislioglu ve Ilsev (2009) de Tiirkiye’de faaliyet

40



gosteren KOBI’lerde istihdam edilen 163 calisan ve ydnetici ile gergeklestirdikleri
caligmalarinda; doniistimcii liderligin hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde yaraticilik

tizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu saptamislardir.

Yuan ve Zhou (2015) gii¢ mesafesinin yliksek oldugu durumlarda doniisiimcii liderlik
algist ile c¢alisanlarin yaraticiligi arasindaki iliskinin olumsuz yonde etkilenecegini 6ne
sirmiislerdir.  Orgiit  kiiltiiri  ve liderlik tarzi, giic mesafesinin anlaml
belirleyicilerindendir. Bu kapsamda, bireysel diizeyde, doniistiiriicii liderlerin yatay 6rgiit
yapilaria sahip orgiitlerde, dikey oOrgiit yapilarina sahip Orgiitlere kiyasla calisanlarin

yaraticiligina katkisinin daha etkili ve olumlu olabilecegi ifade edilebilir (Akan, 2019).

21. yiizyil boyunca temel bir becerinin gelistirilmesi ve kullanilmasi biiylik Olciide
firmanin basarisi ile iligkilidir. Bir firmanin kaynaklar1 veya becerileri, ancak degerli,
nadir, takip edilmesi pahali ve giigli olmalari durumunda temel beceriler olarak
adlandirilabilir. Temel becerilerin tanimlanmasi olduk¢a zordur ve temel becerileri
tanimlarken stratejik liderlerin becerilerin firmanin ¢alismalari tizerindeki etkisini ¢ok iyi
degerlendirmeleri gerekmektedir (Ireland ve Hitt 2005; Ugurluoglu ve Celik, 2009). Bu

nedenle, yaraticilik diizeyi yiiksek calisanlar orgiitler icim kritik degerde olmaktadir.

2.5.2, Doniisiimcii Liderlik Davranisinin Yaraticiliga Etkisi

Déniistimcii liderlik niteliklerinin mevcut oldugu orgiitlerde, astlarin gereksinimlerinin
etkin bir sekilde karsilandigi, liderin astlar1 etkin bir sekilde temsil ettigi, kurumsal
gereksinimlerin  karsilanmasinda etkili oldugu bir iklim vardir. Lider, astlarinin
memnuniyetini yaratir. Liderin astlarla ¢alisma sekli astlar1 tatmin ve motive eder.
Doniisiimceii liderlik davranisinin gosterilmesi, ek caba, verimlilik ve memnuniyet
tizerinde "artiric1 bir etkiye" sahiptir. Ek ¢abalar, verimlilik ve memnuniyet, yonetimin

doniistimsel davraniglariyla dogru orantili olarak biiyiir (Karip, 1998).

Glimuslioglu (2005), doniistiiriicii liderlik ile takipgilerin bireysel ve yaratici liderlik
kapasiteleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir. Aymaz (2014) ise, liderlik
davraniginin calisan odakli, degisim odakli ve gorev odakli alt boyutlar1 ile bireysel
yaraticilik, yonetsel yaraticilik ve sosyal yaraticilik boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif

iligkiler tespit etmistir.

Orgiitsel yaraticiligin orgiit i¢indeki birey ve gruplara yaratic1 hareket etmelerine olanak

saglayacak ortamin yaratilmasi ile dogrudan iligkili oldugu tespit edilmistir
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(Cekmecelioglu, 2002). ilkokul liderlerinin yaraticilik diizeyleri ve bunlarm liderlik
stilleri ile iligkisi {izerine yapilan aragtirma sonucunda ilkokul liderlerinin yaraticilik
diizeyleri ile iliskiye yonelik liderlik stilleri arasinda %95 oraninda anlamli pozitif bir

iliski oldugu ortaya ¢ikmustir (Ciftei, 2002).

Orgiitsel yaraticilig1 tesvik etmek igin lider ve calisan iliskilerinin olumlu olmas1 ¢ok
onemlidir. Donistiiriici liderlik, son yillarda liderlik alaninda giderek daha fazla
incelenmeye baslanmis ve hem bireysel hem de Orgiit diizeyinde yaraticilikla
iliskilendirilmistir (Gong vd., 2009; Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009; Wang ve Rode, 2010).
Sonug olarak liderin ¢alisanlarin beklentilerine cevap verebilme kapasitesi, takipg¢ilerinin
performanslarinin artmast ve olumlu sonuglara ulasilmasi agisindan biiyiik 6nem
tagimaktadir. Doniistiiriicii liderler, ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarini olumlu yénde etkiler
ve onlara giiven asilar. Bireysel yaraticilik orgiit igerisinde icsellestirilmedikge ve
Orgiitsel yaraticiliga dontstiiriilmedikge Orgiitsel sermayenin bir pargasi olarak
degerlendirilemez. Bu noktada en biiylik yiik yonetimlere, yani liderlere diismektedir.
Kiipcii (2012), arastirmasinda calisanlarin doniistiiriicii liderlik algis1 ile yaraticilik

algilar1 arasinda anlamli iligkilerin oldugunu saptamaigtir.

Uysal ve Shibu (2020) calismalarinda KOBI yéneticilerinin déniisiimcii liderlik tarzinin
yenilik ve yaraticiliga etkisini arastirmislardir. 193 kisi tizerinde gerceklestirilen anket
calismasi sonucunda; doniisiimcii liderlik tarzinin 6rgiitte yenilik ve yaraticiligi artirdig:

sonucuna varilmistir.

Kanmaz ve Karabulut (2022) hava kargo tasimacilig1 sektoriinde ¢alisan 580 kisi iizerinde
gergeklestirdikleri aragtirmada Doniistiirticii liderligin orgiitsel yaraticiligi olumlu yonde
etkiledigini saptamiglardir. Yoneticilerin vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglama
alt boyutu calisanlarin “Orgiitsel Yaraticilik” boyutunundaki degisimin %32 sini
aciklamaktadir. Yoneticilerin “Bireysel Ilgi” alt boyutunun “Orgiitsel Yaraticilik”
boyutundaki degisimin %31’in1 agikladig1 tespit edilmistir. Calisanlarin orgiitsel
yaraticilik diizeyleri lizerinde pozitif yonde etkisi olan yoneticilerinin vizyon ve grup
amaglarinin kabuliinii sagladiklaria yonelik inanglar1 ve yoneticilerin bireysel ilgileri

olduklarina dair fikirlerinin olmasidir.

Savi ve Ceylan (2003) tarafindan yapilan arastirmada iist diizey yoneticilerin yonetim
tarzinin bireysel yaraticilik {izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Demokratik ve katilimci bir ydnetim tarzi, yaratici eylemleri tesvik etmektedir. Orgiitlerin
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calisanlarinin yaraticiligini gelistirebilmesi icin ¢alisanlarinin fikirlerine deger vermesi,
fikirleri 6nyargisiz, objektif bir sekilde degerlendirmesi ve hepsine esit davranarak onlari

desteklemesi gerekir.

Liderler, orgiitlerini kurallara ve ¢evreye uyum saglamak amaciyla on plana ¢ikarmak
icin yaraticilig bilingli bir yaklasim olarak kullanabilirler. Yaraticilik, yenilik¢iligin ve
deger yaratmanin temel ilkesidir. Sonu¢ olarak bu yaraticilig1 c¢alisanlarda gostermek
onemlidir. Toplum i¢in 6nemli olan yeni mal ve hizmetlerin yaratilmasinda ¢alisanlarin
yaraticiligini koordine etmek ve tegvik etmek degerli olabilecek bir siirectir. Kuskusuz,
hayal edilen diisiincelerin uygulanmasinda farkli ve 6nemli riskler almak, doniistiiriicii
liderin liderlik davranigi ve tutumlariyla basarilabilecek 6nemli bir gorevdir (Kaygin,

2011).

Déniistiiriicti liderler, sirastyla ko¢ ve mentor roliinii iistlenerek takipgilerini hedeflerine
ulagsmaya tesvik eder ve tesvik eder; bunu basarmak icin her bireyin ayri ayri ele alinmasi
gerekir. Takipgilerinden yiliksek derecede basari bekleyerek ve grubun hedeflerinin
onayini alarak hedeflerine ulasmaya calisirlar. Bu nitelikleri nedeniyle doniistiiriicii
liderler, yaratici ve pratik yeni fikirlerin gelistirilmesini kolaylastirir, bu fikirler daha
sonra deger yaratmak ve yeni yenilikleri miimkiin kilmak i¢in uygulanir. Yeniligin bir¢cok
nedeni arasinda arastirmacilar, bireylerin yenilik¢i davranmasina neden olan igsel

faktorlere odaklanmiglardir (Kaygin, 2011).
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BOLUM 3. DONUSTURUCU LIDERLIK ALGISININ CALISAN
YARATICILIGINA ETKIiSIiNi BELIRLEMEYE YONELIK BiR

CALISMA

Bu béliimde arastirmanin amaci ve 6énemi, hipotez gelistirme, 6rneklem, veri toplama

araclari, veri toplama ve veri analizine iligkin bilgiler ele sunulmustur.

3.1.Cahsmanin Amaci ve Onemi

Doniistimcii liderlik, liderin ¢alisanlara rol model olarak, calisanlarin liderden ilham
almalarini, motive olmalarin1 ve bu yolla da kisisel gelisimlerini siirdiirmelerini saglayan

bir liderlik tarzidir.

Bu calismanin temel amaci, ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik algilari ile calisanlarin
yaraticilik diizeyleri arasinda bir iliski olup olmadiginin incelenmesidir. Calisma
kapsaminda, c¢alisanlarin liderlerini doniistimcii lider olarak algilamalarinin onlarin
yaratici diisiince ve problem ¢6zme becerilerini artiracagi diigiiniilmektedir. Buradan yola
cikarak, bu calismada yanit aranacak soru; doniisiimcii liderlik algisi calisanlarin
yaraticilik diizeylerini olumlu yonde etkiler mi? seklindedir. Eger s6z konusu degiskenler
arasinda anlamli bir iliski tespit edilirse, doniisiimcii liderlik algisinin ¢alisanlarin
yaraticilik diizeyleri lizerindeki etkisinin belirlenmesi amag¢lanmaktadir. Bu dogrultuda,
calisanlarin yaraticilik diizeylerini artirmada doniistimcii liderligin rolii ve 6nemi ortaya

konulmaya ¢aligilacaktir.

Ozellikle doniisiimcii liderlik ve calisan yaraticiligi arasindaki iliskinin derinlemesine
incelenmesi, mevcut yazin temelinde liderlik tarzlarmin ¢aligan yaraticiliginin olusumu
ve gelisimindeki roliinii ortaya koymak agisindan biiyiikk bir onem tasimaktadir.
Doniisiimcii liderligin, calisanlarin ilham almasini, motive olmasini ve yenilik¢i diisiinme
kapasitelerini nasil artirdigin1 anlamak, bu alandaki bilgi birikimine onemli katkilar

sunabilir.

Sonu¢ olarak, bu calisma, liderlik ve yaraticilik arasindaki dinamik iliskilerin
anlagilmasina ve bu iligkilerin isletmelerde nasil etkin bir sekilde yonetilebilecegine dair

onemli ipuclar saglayarak katki sunmay1 hedeflemektedir.
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3.2.Hipotez

Mevcut yazin incelendiginde, doniisiimcii liderlik ile ¢alisan yaraticiligi arasindaki
iliskiyi ele alan pek ¢ok calisma oldugu goriilmektedir. Giimiisliioglu ve ilsev (2009)
Tiirkiye’de yazilim gelistirme alaninda faaliyet gosteren 163 KOBI calisan1 ile
gerceklestirdikleri calismanin bulgularinda, doniisiimcii liderligin hem bireysel diizeyde
hem de orgiitsel diizeyde yaraticilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin
oldugunu ifade etmislerdir. Bu c¢alismada ayrica dontisiimcii liderlik ile c¢alisan
yaraticiligr arasindaki iliskiye psikolojik giiclendirmenin aracilik ettigi de saptanmistir.
Benzer sekilde, Shin ve Zhou (2003) Giiney Kore’de yiiriittiikleri ¢aligmalarinda,

dondstiirticii lider ile ¢alisan iggorenlerin daha yaratict olduklarini tespit etmislerdir.

Yazindaki diger calismalar, doniisiimcii liderlerin ilham veren vizyon olusturarak,
takipgilerine bireysel ilgi gostererek onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglamak
yoluyla yaratici diisiinme stireglerini olumlu yonde etkilediklerini gostermektedir (Elkins
ve Keller, 2009; Jaiswal ve Dhar, 2016). Doniistimcii liderler, takipgilerinin yaratici
potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmak icin onlar1 cesaretlendirir, édiillendirir ve onlara
ozerklik saglarlar. Bu liderlik tarzinin calisanlarin yaratici performanslari iizerindeki
etkisi, calisanlarin yaratici 6z-yeterlilik algilar1 ve is ¢evresine iliskin algilar ile de
iliskilidir (Amabile vd., 1996; Gong vd., 2009). Yapilan ¢alismalarda (Chaubey vd.,
2019; Cheung ve Wang, 2011; Jaiswal ve Dhar, 2016; Kasimoglu ve Ammari, 2020)
calisanlarin yaratici-6z yeterlilik algilariin ve is ¢evresine iligkin degiskenlerin,
doniistimcti liderlik algis1 ile c¢alisan yaraticiligt arasindaki iliskide aracilik ve
diizenleyicilik gibi ¢esitli rollerinin oldugu tespit edilmistir. Bu c¢alismalar
incelendiginde, dontisiimcii liderlerin, ¢alisanlarin yaratici 6z-yeterliliklerini arttirma
yoluyla calisanlarin yenilik¢i ve yaratici fikirler ve ¢oziimler gelistirmelerine imkan
sagladiklar1 soylenebilir. Bu kapsamda, doniisiimcii liderlik davraniglarinin orgiitlerde

yaraticilig1 ve inovasyonu yordayan unsurlardan biri oldugu ifade edilebilir.

Déniistimceii liderlik algisi ile calisan yaraticiligr arasindaki iliskiyi ele alan yazin bir
biitiin olarak incelendiginde (Amabile, 1995; Chaubey vd., 2019; Cheung ve Wang, 2011;
Eisenbeib ve Boerner, 2013; Gong vd., 2009; Giimiisliioglu ve ilsev, 2009; Jaiswal ve
Dhar, 2016; Kasimoglu ve Ammari, 2020; Mittal ve Dhar, 2015; Qu vd., 2015; Runco
vd., 2005; Wang vd., 2013; Wang vd., 2014; Zhang ve Bartol, 2010) asagidaki hipotez

kurulmustur.
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Hzi: Doniistimcii liderligin calisanlarin yaraticilig iizerinde olumlu yonde ve anlamli bir

etkisi vardir.

3.3.Veri Toplama Siireci ve Veri Toplama Araclari

Bu calismada, nicel arastirma yontemleri kullanilarak veriler anket teknigi ile
toplanmistir. Anketler, 2024 yilinin Ocak ve Nisan aylar1 arasinda gergeklestirilmistir.
Arastirma sorularina yanit bulmak amaciyla tasarlanan anket formu ii¢ boliimden

olusmaktadir.

Anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, mevcutta
yapilan ig/meslek ve calisilan igletmedeki calisma siiresi gibi demografik nitelikteki

sorular yer almaktadir.

Anket formunun ikinci béliimiinde, katilimeilarin doniisiimceii liderlik algilarini tespit
edebilmek amaciyla Podsakoff ve digerlerinin (1990) gelistirdigi ve Iscan’m (2002)
doktora tezi kapsaminda Tiirk¢e’ye uyarladigt 23 maddelik “Doéniistiiriicii Liderlik
Olgegi” yer almaktadir. Iscan’in (2002) uyarlamasi neticesinde bu dlgegin su bes boyuttan
olustugu tespit edilmistir; “Vizyon-ilham Saglama ve Uygun Rol Model Olma” (8 ifade),
“Grup Amaglarimin Kabuliinii Saglama” (5 madde), “Entelektiiel Tesvikte Bulunma” (4
madde), “Bireysel Ilgi Gosterme” (3 madde), “Yiiksek Basar: Beklentisine Sahip Olma”
(3 madde). Iscan (2002) bu 6lgegin alt boyutlarmn i¢ tutarlilik katsayilarmni sirasiyla
0=0,91; 0=0,91; 0=0,86; 0=0,92 ve a=0,82 olarak saptamis ve 6l¢egin giivenilir oldugunu
ifade etmistir. Olgek katilimcilara 5°1i Likert formunda (1-Hi¢ Katilmiyorum; 5-Tamamen

Katiliyorum) sunulmustur.

Anket formunun ii¢lincli ve son boliimiinde ise ¢aligsanlarin yaraticilik diizeylerini tespit
edebilmek amaciyla Mufioz-Doyague, Gonzalez-Alvarez ve Nieto (2008) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkce uyarlamasi Urii (2009) tarafindan yapilan “Calisan Yaraticilig
Olgegi” yer almaktadir. 11 madde ve tek boyuttan olusan dlgegin Tiirkge uyarlamasi
kapsaminda Urii (2009) igsel tutarlilik katsayisin1 0=0,96 olarak saptamis ve dlgegin
giivenilir oldugunu ifade etmistir. Olgek katilimcilara 5°1i Likert formunda (1-Hig

Katilmiyorum; 5-Tamamen Katiltyorum) sunulmustur.

Anket formlarmin uygulanmasi igin Sakarya Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik

Kurulu’ndan uygunluk izni alinmistir (Say1: E-61923333-050.99-316817).
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3.4.Calismanin Orneklemi ve Kullamlan Analizler

Bu caligmaya goniilliiliik esasli, Sakarya ilinde 6zel sektor veya kamu sektoriinde ¢alisan
18-65 yas araliginda 302 c¢alisan katilmistir. Calisma katilimcilar1 kolayda ornekleme
teknigi ile tespit edilmis, aragtirmaci tarafindan olusturulan g¢evrimici anket formu

elektronik posta ve sosyal medya platformlar: araciligi ile katilimeilara sunulmustur.

Anket formlarindan 18 tanesi eksik dolduruldugu, 32 tanesi geri donmedigi ve 18 tanesi
dikkatle okunmadan cevaplandigi i¢in 68 anket formu g¢ikarilmis ve 302 anket formu
analize uygun gorlilmiistiir. Arastirmada kolayda ornekleme teknigi benimsenmistir.

Veriler, anketlerin basili kopyasi1 dagitilarak ve ¢evrimigi bir anket formu olusturularak
elde edildi.

Calisma kapsaminda elde edilen veriler IBM SPSS Statistics 27 ile analiz edilmistir. Bu
siiregte verilerin normallik testleri, agimlayici faktdr analizi, giivenilirlik analizi,
giivenilirlik analizi, degiskenler arasi iligkileri ortaya ¢ikarabilmek Pearson korelasyon
analizi, degiskenlerin birbirlerini nasil etkiledigini saptamak amaciyla da basit dogrusal

regresyon analizinden faydalanilmistir.

3.5.Bulgular

Bu kisimda anket formlarindan elde edilen verilerin analizinden elde edilen bulgulara yer

verilecektir.

3.5.1. Katilimcilara Ait Demografik Bulgular

Calisma kapsaminda 302 ¢alisana ulagilmistir. Bu katilimcilarin demografik 6zelliklerine

iliskin bulgular Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1
Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Sikhk Yiizde
Cinsiyet Erkek 102 33,8
Kadin 200 66,2
Medeni Durum Evli 185 61,3
Bekar 117 38,7
En son mezun olunan okul Lise 97 32,1
Onlisans (MYO) 46 15,2
Lisans (Universite) 118 39,1
Yiiksek Lisans 37 12,3
Doktora 4 1,3
Yas 20-30 yas 146 48,3
31-40 yas 96 31,8
41-50 yas 43 14,2
51 yas ve iizeri 13 4.3
Kidem 1-5yil 127 42,1
6-10 y1l 63 20,9
11-15 yil 54 17,9
16 yil ve iistii 13 43

Katilimeilarin biiytik cogunlugunu (%66,2) kadin calisanlar olusturmaktadir. Yine
katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu (%61,3) evlidir. Katilimcilarin %39,1°1 lisans diizeyinde
egitim almiglardir. Katilimcilarin ¢ok biiytik bir kismi (%80) 20-40 yas araligindadir. 1-
5 yil aras1 deneyime sahip ¢alisanlarin orani (%42,1) diger ¢alisanlardan daha yiiksektir.

3.5.2. Calisma Degiskenlerinin Tamimlayict Istatistikleri

Bu bagslik altinda, katilimcilarin doniistiirticii liderlik algilarinin ortalamalar1 ve yaraticilik
diizeylerinin ortalama degerleri sunulacaktir. Ayrica ¢aligmada elde edilen verilerin
normallik varsayimlarini test edebilmek i¢in basiklik ve ¢arpiklik degeri verilecektir. S6z

konusu degerler Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2

Degiskenlere Ait Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Ortalama Std.Sapma Carpikhik Basikhik
Doniistimcti Liderlik 3,638 0,783 -,608 -,227
Caligan Yaraticthig 3,632 0,691 -,363 -,350

N=302; Ol¢iim 5°1i Likert dlgeginde yapilmistir.
Katilimcilarin -~ doniisiimcti  liderlik  6lgegine  verdikleri yanitlarin  ortalamalari
incelendiginde orta diizeyde (X=3,638) doniisiimcii liderlik algisina sahip olduklar

goriilmektedir. Katilimcilarin - ¢alisan yaraticiligt  dlgegine verdikleri yanitlarin
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ortalamalar1 incelendigine de orta diizeyde (X=3,632) yaraticiliga sahip olduklar

goriilmektedir.

Katilimcilarin anket formlarina verdikleri yanitlardan elde edilen verilerin dagiliminin
normallik durumunu test etmek amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.
Carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda oldugundan calisma degiskenlerinin

normallik varsayimini yerine getirdigi sdylenebilir (Biiytlikoztiirk, 2017).

3.5.3. Faktor Analizi

Bu kisimda, ¢alismada kullanilan Déniisiimeii Liderlik Olgegi ve Calisan Yaraticilig

Olgegi’nin agimlayici faktdr analizine iliskin bulgular sunulacaktir.

3.5.3.1.Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Acimlayic1 Faktor Analizi

Déniisiimcii Liderlik Olgeginin yapisal gecerliligini test etmek amactyla temel bilesenler
analizi ve “oblimin” eksen dondiirmesi teknigi kullanilarak agimlayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen agimlayici faktor analizi neticesinde, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik degerinin 0,963 oldugu, bu degerin 0,60’dan biiyiik

oldugundan 6rneklem biiyiikliigiiniin agimlayici faktor analizi i¢in yeterli oldugu (Giirbiiz

ve Sahin, 2017) saptanmistir. Bartlett Kiiresellik Testinin anlamli olmasi [12(171)

=3548,859; p<0,001] maddeler aras1 korelasyon iliskisinin faktor analizi i¢in uygun

oldugunu gostermektedir.

Analiz kapsaminda 6zdegerlerin 1°den biiyiik olmasinin faktér olusumu icin gerekli
olduguna karar verilmistir. DL10 maddesi, DL18 maddesi, DL4 maddesi ve DL16
maddesi oOngoriilenden farkli yeni ve varyansa katkist ¢ok diisiik olan bir faktor
olusturduklar1 ve ¢apraz ylikleme egilimi gosterdiklerinden dlgekten sirayla ¢ikarilmistir.
S6z konusu maddeler ¢ikarildiktan sonra yeniden gerceklestirilen agimlayict faktor
analizi neticesinde 19 maddelik 6l¢egin tek faktorlii bir yapr sergiledigi, bu tek faktoriin
ise toplam varyansin %54,17’sini agikladig tespit edilmistir. 19 maddelik 6lcekte yer

alan maddelerin faktor ytiklerine Tablo 3’de yer verilmistir.
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Tablo 3
Déniisiimcii Liderlik Olgegi Acimlayict Faktér Analizi Bulgular

Madde Faktor Yiikii
DL21 0,802
DL8 0,791
DL17 0,789
DL11 0,788
DL23 0,768
DL19 0,756
DL5 0,741
DL15 0,738
DL20 0,737
DL22 0,734
DL7 0,730
DL13 0,726
DL19 0,725
DL14 0,721
DL6 0,718
DL1 0,692
DL12 0,681
DL2 0,673
DL3 0,654

Ozdeger 10,293
Aciklanan varyans (%) 54,172
Toplam varyans (%) 54,172

3.5.3.2.Cahsan Yaraticihig Ol¢egi Acimlayici Faktor Analizi

Calisan Yaraticihig Olgeginin yapisal gegerliligini test etmek amaciyla temel bilesenler
analizi ve “oblimin” eksen dondiirmesi teknigi kullanilarak acimlayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen agimlayici faktor analizi neticesinde, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) orneklem yeterlilik degerinin 0,933 oldugu, bu degerin 0,60’dan biiyiik

oldugundan 6rneklem biiyiikliigiiniin agimlayici faktor analizi i¢in yeterli oldugu (Giirbiiz
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ve Sahin, 2017) saptanmustir. Bartlett Kiiresellik Testinin anlamli olmasi [J(2 (55)

=1346,112; p<0,001] maddeler arasi korelasyon iligkisinin faktor analizi i¢in uygun

oldugunu gostermektedir.

Analiz kapsaminda 6zdegerlerin 1’den biiylik olmasinin faktdr olusumu icin gerekli
olduguna karar verilmistir. Bu kriteri karsilayan tek faktorlii yap: olusmustur. Olgek
kapsaminda herhangi bir ifadenin ¢ikarilmasina gerek duyulmamistir. Orijinal 6lgekteki
gibi 11 maddelik ve tek faktorlii yapinin olustugu ve bu tek faktoriin ise %49, 823’1tk bir
varyans acikladigi saptanmistir. 11 maddelik dl¢ekte yer alan maddelerin faktor yiiklerine

Tablo 4’de yer verilmistir.

Tablo 4
Caligan Yaraticithg Olgegi Agimlayict Faktor Analizi Bulgular

Madde Faktor Yiikii
CY10 0,759
CY3 0,740
CY6 0,732
CY11 0,731
CY5 0,730
CY2 0,709
CY9 0,706
CvY4 0,699
CY7 0,697
CY8 0,629
CvY1l 0,619

Ozdeger 5,481
Agiklanan varyans (%) 49,823
Toplam varyans (%) 49,823

3.5.4. Giivenilirlik Analizi

Bu kisimda olgeklerin Cronbach’s Alpha yontemiyle hesaplanan igsel tutarlilik

katsayilar1 verilecek ve boylece kullanilan 6lgeklerin glivenilirligi test edilecektir.
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Tablo 5
Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Olcek Madde Sayis1 Cronbach’s Alpha (o)
Doéniistimct Liderlik 19 0,953
Caligan Yaraticiligi 11 0,899

Calismada kullanilan 06lgme araglarindan elde edilen puanlarin giivenilirliginin
hesaplanmasinda Cronbach Alpha (a) giivenilirlik katsayis1 kullanilmistir. Cronbach’s
Alpha katsayisinin (o) alabilecegi degerler 0 ile 1 arasindadir. Olgiim araglarinin giivenilir
sonuclar verebilmesi i¢in a katsayisinin minimum 0,70 degerini almasi1 kabul edilir
(Sengiil Avsar, 2021). Bu ¢aligma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin hesaplanan Cronbach
Alpha (o) katsayilarimin 0,70 degerinden biiyiikk oldugu goriilmektedir. Boylece,
calismada kullanilan 6l¢iim araglarindan elde edilen degerlerin giivenilir oldugu kabul
edilebilir.

3.6.Korelasyon Analizi Bulgularn

Bu calismanin temel degiskenleri olan doniistiirticti liderlik algisi ile ¢alisan yaraticiligi
arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini saptamak ic¢in korelasyon analizi yapilmistir.
Calisma degiskenleri siirekli nitelikte oldugundan Pearson Korelasyon Katsayisi (r) esas

alinmistir. Degiskenler arasindaki korelasyon Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6
Degiskenler Arast Korelasyon Matrisi

Doniisiimcii Cahsan
Liderlik Algis1 Yaraticih@
Dontistimcii Liderlik Algist —
Calisan Yaraticiligi 0,685** —

*p<,05 **p<,01

Dontistimceii liderlik algist ile calisan yaraticiligi arasinda pozitif yonlii, orta siddetli ve
istatistiksel agidan anlamli (r=,685; p<,01) saptanmistir. Bu bulgu temelinde, ¢alisanlarin
dontistimcii liderlik algilariin ve yaraticiliklarinin birlikte artis ya da birlikte azalig

gosterdigi sdylenebilir.

3.7.Regresyon Analizi Bulgulari

Calisanlarin doniistimcii liderlik algilarinin ¢alisanlarin yaraticilik diizeyleri tizerindeki

etkisini incelemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi ger¢eklestirilmistir.
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Tablo 7
Déniisiimcii Liderlik Algisimin Calisanlarin Yaraticilik Diizeyini Yordamasina Iliskin

Basit Dogrusal Regresyon Analizi Bulgular

Degisken B Standart P t p
Hata

Sabit 1,435 ,138 10,371 <.001

Doniistimcii Liderlik Algist  ,605 ,037 ,685 16,274 <.001

R=,685; R?=,47; F(1,209=264,832; p<.001

Tablo incelendiginde ¢alisanlarin dontistimcii liderlik algilarinin, galisanlarin yaraticilig
lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu (R=,685; R?=47;
F(1,200=264,832; p<.001) goriilmektedir. Calisanlarin doniisiimcii liderlik algilarindaki
bir birimlik bir artisin ¢alisan yaraticiliginda 0,47 birimlik bir artisa neden olacagi

sOylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Gliniimiiziin hizla degisen ve rekabetci is diinyasinda, organizasyonlarin basarili
olabilmeleri i¢in yenilik¢i ve yaratici olmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, dontistimcii
liderlik ve ¢alisan yaraticilig1 arasindaki iliski hem akademik hem de pratik alanda biiyiik
ilgi gérmektedir. Doniisiimcii liderlik, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini

artirarak onlarin yaratici potansiyellerini ortaya ¢ikarmada dnemli bir rol oynamaktadir.

Bu calismada, doniisiimcii liderlik algisinin ¢alisan yaraticiligi iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma, 302 calisanin dahil oldugu bir 6rneklemle gerceklestirilmis ve
Ozetle su bulgulara ulagilmistir; katilimeilar orta diizeyde doniisiimcii liderlik algisina ve
orta diizeyde yaraticiliga sahip olduklarini ifade etmiglerdir. Katilimcilarin doniistimcii
liderlik algilart ile yaraticilik diizeyleri arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligki
saptanmistir. Yine katilimeilarin doniisiimeii liderlik algilarinin yaraticiliklari iizerindeki
etkisinin de istatistiki acidan anlamli oldugu tespit edilmistir. Neticede, calismadan elde
edilen bulgular, doniisiimcii liderligin calisan yaraticiliginin anlamli bir yordayicisi

oldugunu gostermektedir.

Calismadan elde edilen bulgular, mevcut literatiir ile uyum gostermektedir. Calisanlarin
doniistimcii liderlik algilarinin doniistimcii liderlik ile pozitif yonlii bir iligki i¢inde oldugu
ve doniisiimcii liderligin ¢alisan yaraticiliginin anlamli bir yordayicist olduguna yonelik
yazinda pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Chausbey vd., 2019; Eisenbeib ve Borner, 2013;
Gong vd., 2009; Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009; Jaiswal ve Dhar, 2016; Mittal ve Dhar,
2015; Shin ve Zhou, 2003; Wang vd., 2013; Wang vd., 2014; Wang ve Rode, 2010).

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular degerlendirildiginde, glinlimiiz orgiitleri i¢in
Onem tastyan inovasyon becerisi ve calisanlarin yaraticiliklarinin artirilmasinin bir
yolunun sergilenen doniisiimcii liderlik tarzi oldugu goriilmektedir. Elbetteki ¢alisanlarin
yaraticilik diizeyini olumlu yonde etkileyen pek ¢ok unsur bulunmaktadir. Ancak bu
calisma kapsaminda, calisanlarin Orgiitlerine daha yaratici katkilar sunabilmesinin ve
neticede oOrgilitlerin daha yenilik¢i bir nitelik kazanmasinin bir yolunun liderlerin

doniistimcii liderlik tarzin1 benimsemeleri oldugu tespit edilmistir.

Yazinda mevcut arastirmalarin ve bu aragtirmanin bulgular1 temelinde uygulamacilara su

Onerilerde bulunulabilir;
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—  Orgiitlerde liderlik tarzinin, yenilikgilik ve inovasyon iizerindeki etkisinin énemi goz

Ooniinde bulundurulmalidir,

—  Orgiitlerde lider gelisimi programlarina énem verilmelidir. Ozellikle lider adaylarina
doniistimcii liderlik nitelikleri kazandirmak amaciyla kapsamli liderlik programlari

tasarlanmalidir,

—  Orgiit kapsaminda déniistiiriicii liderlerin gelisimini saglayan kocluk ve mentorluk

uygulamalari hayata gecirilmelidir,

— Orgiitte yaratict diisiinme ve inovasyonu tesvik eden ve besleyen bir iklimin

olusturulmasina tiim tiyelerin aktif katkis1 saglanmalidir,

— Yazinda doniisiimcii liderlik ile ¢alisan yaraticilig iliskisinde ¢alisanlarin psikolojik
giiclendirilmesinin araci etkisi tespit edilmistir. Buradan yola ¢ikarak, ¢alisanlara
yeterli 6zerklik taninarak, onlarin yetenekleri ve becerilerine giivenerek, basarilarini

takdir ederek psikolojik giiglendirmeleri saglanmalidir,
Arastirmacilara ise su onerilerde bulunulabilir;

— Doniistimcii liderlik ile ¢alisan yaraticiligi arasindaki iligskide araci ve diizenleyici rol
oynayabilecek farkli degiskenler tespit edilebilir ve bu temelde yeni arastirma

modelleri gelistirilebilir,

— Doniistimcii liderlik ile calisan yaraticiligi iligkisinin kiiltlirel baglam esasinda
farklilik gosterebilecegine yonelik ifadeler literatiirde mevcuttur. Bu vurgulardan yola

cikarak s6z konusu iligki farkl kiiltiirel baglamlarda incelenebilir,

— Nitel arastirmalar yoluyla ¢alisanlarin dontistimcii liderlik algilarinin onlar1 daha

yaratici olmaya nasil sevk ettigine yonelik derinlemesine anlayis saglanabilir.

Bu calismanin baz1 kisitlar1 bulunmaktadir. Oncelikle bu ¢alismanin herhangi bir sektdre
ya da meslege odaklanmasi nedeniyle, ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular temelinde
belirli sektorlere ve belirli mesleklere iligskin ¢ikarimlar yapmak olanaksizdir. Calismanin
diger bir kisit1 ise ornekleme tekniginin kolayda drnekleme olarak tercih edilmesi ve
calisma kapsaminda 302 galisana ulasilmasidir. Bu nedenle, ¢alisma sonucunda elde

edilen bulgularin genellenebilirliginden bahsedilemez.
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