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Bu calismanin amaci; liderlik tarzlarinin kurumsal yaraticilik tizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu kapsamda Bagdat valiligine bagl olarak faaliyet gdsteren
insan kaynaklar1 departmani, kanalizasyon ve su dairesi ile proje dairesi bagkanligi
bilinyesinde c¢alisan 332 personel lizerinde bir alan ¢alismasi gergeklestirilmistir. S6z
konusu kisilerden verilere yiizylize anket teknigi yardimiyla toplanmistir. Ankette
“Liderlik Tarzlar1 ve Kurumsal Yaraticilik” dlgekleri kullanilmistir. Liderlik Tarzlari
Olgegi; Tungbilek ve Kaya (2020) ve Kurumsal Yaraticilik 6l¢egi; Balay’dan (2010)
alimmistir. Toplanan veriler SPSS20 ve AMOS20 istatistik paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Bu kapsamda 6ncelikle verilerin gegerlilik ve giivenirligi
test edilmistir. Olgeklerin gegerliligi i¢in Agiklayici ve Dogrulayici Faktdr analizleri
yapilmugtir. Giivenirligi i¢in ise Cronbach Alpha degerleri belirlenmistir.

Analizler sonucunda Bagdat Valiligine bagli kurumlarda gorev alan
yoneticilerin kismen demokratik ve serbestiyet¢i olduklari, ancak otoriter liderlik
tarzina daha fazla sahip olduklar1 belirlenmistir. Liderlik tarzlarina bagli olarak so6z
konusu kurumlarda bireysel ve toplumsal yaraticiligin orta diizeyde, yonetsel
yaraticiligin ise diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Calismada liderlik tarzlarina
ve kurumsal yaraticiliga iliskin alginin personelin bazi demografik o6zellikleri
acisindan anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ayrica calismada liderlik
tarzlarinin bireysel, toplumsal ve yonetsel yaraticilik tizerindeki etkisine bakilmustir.
Yapilan analiz sonucunda demokratik liderligin toplumsal yaraticiligi; serbestiyetci

liderlik tarzinin da yonetsel yaraticiligr etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelime: Liderlik Tarzlar1; Yaraticilik; Kurumsal Yaraticilik



ABSTRACT

The aim of this study; To determine the effect of leadership styles on corporate
creativity. In this context, a field study was carried out on 332 personnel working
under the human resources department, the sewerage and water department and the
project department operating under the Baghdad governorate. Data were collected
from the people in question with the help of face-to-face survey technique.
“Leadership Styles and Institutional Creativity” scales were used in the survey.
Leadership Styles scale; Tungbilek and Kaya (2020) and Corporate Creativity scale;
Taken from Balay (2010). The collected data were analyzed using SPSS20 and
AMOS20 statistical package programs. In this context, first of all, the validity and
reliability of the data were tested. Explanatory and Confirmatory Factor analyzes were
performed for the validity of the scales. Cronbach Alpha valuee were determined for
its reliability.

As a result of the analysis, it has been determined that the administrators
working in the institutions affiliated to the Baghdad Governorate are partially
democratic and liberal, but have more authoritarian leadership style. Depending on the
leadership styles, it has been determined that individual and social creativity is at a
medium level and managerial creativity is at a low level in these institutions. In the
study, it was determined that the perception of leadership styles and corporate
creativity differed significantly in terms of some demographic characteristics of the
personnel. In addition, the effect of leadership styles on individual, social and
managerial creativity was examined in the study. As a result of the analysis, social
creativity of democratic leadership; It has been determined that liberal leadership style

also affects managerial creativity.

Keywords: Leadership Styles; Creativity; Corporate Creativity
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ARASTIRMANIN KONUSU

Bu arastirma Bagdat valiligine bagli olarak faaliyet gosteren insan kaynaklar
departmani, kanalizasyon ve su dairesi ile proje dairesi bagskanlig1 biinyesinde calisan
personeli kapsamaktadir. Arastirmada personelin liderlik tiirleri algisinin, kurumsal

yaraticiliklarini etkileyip etkilemedigi arastirilmistir.
ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Bu caligmanin amac1 liderlik tiirlerinin kurumsal yaraticilik iizerindeki etkisini
belirlemektedir. Degisim ve ¢esitliligin neden oldugu karmasik zorluklar, yaraticilik ve
liderlik disiplinlerini bir araya getiren itici faktorlerden biridir. Yaraticilik, bir kurum
veya kurulusun belirsiz sorunlar1 ele almasina olanak tanidigi i¢in basarili liderligin
kilit bir bilesenidir. Belirsizliklerle dolu bir diinyada rekabet avantajinin devam

edebilmesi i¢in yaraticilik ve liderlik birbirini besleyen iki 6nemli olgudur.

Yaraticilik, bir organizasyonun uzun vadeli gelisimi i¢in kritik dneme sahiptir
ve bu, karmasik orgiitsel sorunlari ¢ozmenin yani sira dig gevresel engelleri de kendi
menfaatine ¢evirmeye yardimei olmaktadir. Herhangi bir orgiit icin rekabet avantaji
bakimindan en temel unsur oldugu igin yonetimin yaraticiligi tesvik etmesi biiyiik
Oonem tagimakta ve ¢agdas bir kurumun genel gelisimindeki kilit yonlerden biridir.
Dolayisiyla bir kurumdaki takipgilerin ¢alisma davranislarini etkileyen en onemli
unsurlardan biri liderlik tarzidir. Liderler, astlarin1 sorunlar1 ¢6zmeye ve daha yenilik¢i
olmaya tesvik ederek yaratici becerilerini gelistirmelerine yardimci olabilmektedirler.
Organizasyonel performans i¢in yaratici kapasiteyi kesfetmek ve kullanmak i¢in uygun
liderlik tarzlarinin benimsenmesi, bir liderin basarisi icin kritik dneme sahiptir. Bu
diistinceden hareketle bu calisma, liderlik tiirlerinden hangilerinin kurumsal yaraticilig

etkiledigini ortaya koymasi agisindan 6nem tasimaktadir.
ARASTIRMANIN YONTEMIi

Nicel ¢alismalarda, arastirmacilardan kendi degerlerinden siyrilarak nesnel ve
bagimsiz bir bigcimde gercegi ortaya koymalart beklenmektedir. Bu yiizden nicel
arastirmay1 kabul etmis olan arastirmacilarin, kendilerini arastirmadan soyutlamalarini
saglayan standart Ol¢me araglarim1 kullanarak veri toplama yoluna gittikleri
bilinmektedir (Borg ve Gall, 1989, s. 23). Bu araglardan biri olan anketin,

glinimiizdeki profesyonel ve akademik arastirmalarda en ¢ok tercih edilen veri
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toplama araclarindan biri oldugu sdylenebilir. Anket; arastirmaya katilan kisilerin ne
diisiindiiklerini, ne hissettiklerini, ne beklediklerini, tutumlarini, algilarini, goriislerini

vb. bilgileri toplamak i¢in olusturulmus formlardir (Altunisik, 2008, s. 3).

Bagdat valiligine bagli resmi kurumlarda gerceklestirilen bu ¢alismada verilerin
toplanmasi i¢in yiizyiize anket teknigi tercih edilmistir. Anket 3 bolim seklinde
tasarlanmistir. Birinci boliimde liderlik tiirlerini ortaya koyan “Liderlik Stili Olgegi”
kullanilmistir. Bu 06lgek Tungbilek ve Kaya (2020) yapmis olduklart ¢alismadan
almmistir. Liderlik Stili 6l¢egi Clark (1998) tarafindan gelistirilmistir. Orijinal 6lgek
30 ifadeden olusmaktadir. Ancak Tungbilek ve Kaya (2020) 6lgege son seklini vererek
21 ifadeden olusan bir yap1 elde etmislerdir. Yazarlar, 6lgegin KMO degerini 0,900 ve
toplam varyans agiklama oranini %59,257 olarak tespit etmistir. Ayrica liderlik stili
Olcegi; demokratik, serbestiyetci ve otoriter olmak {izere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir.
Anketin ikinci boliimiinde “Orgiitsel Yaraticilik Olgegi” bulunmaktadir. Olgek
Balay’in (2010) ¢alismasindan alinmistir. Balay (2010) 6lgege agiklayici faktor analizi
uygulamistir. 3 alt boyuttan olusan 6lgegin toplam varyans agiklama orani %58 olarak
bulunmustur. Orgiitsel yaraticiligin bireysel boyutu 0,92, yonetsel boyutu 0,93 ve
toplumsal boyutu 0,95 oraninda giivenilir ¢ikmistir. Arastirmanin {i¢lincii boliimiinde
arastirmaya katilan kisilerin kisisel bilgileri yer almaktadir. Bu ¢er¢evede cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu ve kurumda ¢alisma siiresi olmak tlizere 5 adet soru
sorulmustur. Bagdat’taki resmi kurumlar {izerinde uygulanan 6lgek ifadeleri 5°li likert

(1-Kesinlikle Katilmiyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum) tipine gére uyarlanmustir.

Nicel arastirmalarin  Ozelliklerinden biri  istatistiksel testler yoluyla
degerlendirmenin yapilabiliyor olmasidir (Ulus vd., 2010: 44). Bu nedenle otel
isletmeleri calisanlarindan toplanan veriler SPSS-20 ve AMOS-20 istatistik paket
programlart araciligiyla analiz edilmistir. Bu tiir ¢aligmalarda oncelikle kullanilan
Ol¢iim araglarmin standart olmasi ve sonra da uygun bilgileri iiretme yetenegini
tagimalar1 i¢in “glivenirlik” ve “yapisal gegerlilik” olarak nitelendirilen iki 6zellige
sahip olmasi beklenir (Ercan ve Kan, 2004, s. 211). Giivenilirlik, 6l¢iim degiskeninin
yansiz, adil, makul ve bagimsiz olmasi anlamina gelir (Sencan, 2007, s. 111).
Gilivenilirlik, ayn1 6l¢egin farkli zamanlarda kullanilarak benzer sonuglara ulagma
derecesi olarak tanimlanmaktadir (Given, 2008, s. 753). Olcek giivenirligi icin su
deger araliklar1 dikkate alinmaktadir; “0,00 < a < 0,40 icin giivenilir degil, 0,40 < a <
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0,60 i¢in glivenilirlik diisiik, 0,60 < a < 0,80 i¢in oldukga gilivenilir ve 0,80 < o < 1,00
igin giivenilirlik yiiksek™ olarak degerlendirilmistir (Kalayci, 2010, s. 405).

Yapr gegerligi ise, gozlenmesi miimkiin olmayan ancak kuramsal agidan
aciklanmis olan bir olayin ya da olgunun Ol¢limiinii hedefleyen veri toplama aracinin,
istenen amaca ne diizeyde ulasabildigidir (Kircaali-Iftar, 1999b: 16). Yap1 gecerligi
analizi, cok yonlii ve karmagsik bir slire¢ olmakla birlikte sosyal bilimlerde genelde
yapt gegerliligini analiz etmek i¢in faktor analizi kullanilmaktadir. Faktér Analizi
(FA), birbiri ile iliskisi bulunan pek ¢ok degiskenin bir araya getirilmesi yoluyla daha
az ve kavramsal acidan anlamli olan faktorleri veya boyutlarin bulunmasini,
kesfedilmesini saglayan ¢ok degiskenli bir istatistik testi olarak kabul edilmektedir
(Biiyiikoztiirk, 2002, s. 472).

Faktor analizi kendi igerisinde dogrulayici ve agiklayict faktdr analizi olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir (Pallant, 2005, s. 179). Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA),
belirlenmis olan faktorlerin arasindaki iliskinin yeterli olup olmadigi, hangi
degiskenlerin hangi faktorler altinda toplandigi, faktorlerin kendi aralarinda bagimsiz
olup olmadiklari, her bir faktoriin kurulmus olan modeli ne diizeyde agikladigini test
etmek amaciyla kullanilmaktadir (Erkorkmaz vd., 2013, s. 211). Yeni olusturulan ya
da bagka bir dilden ¢evrilen ifadelerin altinda yatan temel 6zellikleri ortaya koymay1
hedefleyen faktor analizine ise agiklayici faktor analizi adi verilmektedir (Yaslioglu,
2017, s. 75). Dolayisiyla bu ¢alismada hem dogrulayict hem de agiklayict faktor

analizleri yapilmustir.

Aciklayic1 faktor analizinde oncelikle dikkat edilmesi gereken iki temel deger
bulunmaktadir (Biiylikoztiirk vd., 2004, s. 117). Bu degerlerden ilki olan Barlett
degeridir. Bu deger alan ¢alismasi sonucunda toplanmis olan verilerin faktor analizine
uygun olup olmadigini ifade eden bir degerdir. Bartlett degerinin p<0,05 veya p<0,01
olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Hair vd., 2010, s. 99). Diger deger Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) degeridir. Bu deger ise degiskenler setinin ne kadar ortak oldugunu
gostermektedir. Aciklayici faktor analizinde KMO degerinin 0.60’1n {izerinde olmasi,
verilerin faktor analizine uygun olgugunun gostergesidir (Tabachnick ve Fidell, 2013,
S. 53). Barlett ve KMO degerinden sonra 6nem kazanan diger bir deger toplam varyans
aciklama oranidir. Toplam varyans agiklama oraninin; Hair ve arkadaslarina (2010, s.

99) gore, 0,55’in iizerinde olmasi gerekmektedir. Varyans oraninin 0,55’in altinda
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olmasi verilerin degerlendirilmesini zorlastirmaktadir (Tavsancil, 2002, s. 48). Varyans
aciklama oranindan sonra 6zdegeri 1’den biiylik olan faktorler dikkate alinmak iizere
veri setinin ka¢ faktorden olustuguna karar verilmektedir (Erdogan, 2003, s. 358). Bu
calismada, kullanim alan1 genis olan ve yorumlama agisindan kolaylik saglayan dikey
(ortagonal) dondiirme yontemlerinden Varimax Dondiirme Yontemi tercih edilmistir.
Varimax dondiirme yontemi, az degiskenlerin faktor varyanslarinin yiiksek ¢ikmasini

saglayabilen bir yontemdir (Tavsancil, 2002, s. 50).

Dogrulayict Faktor analizinde faktor kestirim yontemi olarak siklikla kullanilan ve
faktorler ile degiskenler arasindaki iliskiyi maksimum seviyeye ¢ikardigi ileri siiriilen
(Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 641) Maksimum Olabilirlik (Maximum Likelihood)
yontemi tercih edilmistir. Dogrulayici Faktor analizinde ortaya c¢ikan ve dikkate
alinmasi1 gereken en temel gostergelerden bir tanesi de degiskenlere ait standardize
edilmis faktor yiikk degeridir. Bu deger her bir degiskenin ait oldugu faktorii (gizil
degiskeni) ne diizeyde temsil ettigini ortaya koymaktadir. Buna gore standardize
edilmis faktor yiikk degerlerinin +1 araliginda olmasi beklenmektedir (Hair, vd., 2014,
S. 614). Faktor ylk degerlerinin istatistiksel olarak anlamli ¢ikmasi ve en az 0,50
olmakla birlikte ideal seviye olan 0,70 ve {izerinde bir deger tasimasi beklenmektedir.
Faktor ylik degerinin 0,50’den az olmasi halinde ise ilgili deg§iskenlerin analizden
¢ikarilmasi Onerilmektedir (Malhotra, 2010, s. 703). Faktor yiiklerinin istatistiksel
acidan anlamli sonuglar ortaya koyup koymadigmi tespit etmek icin ise faktor
yiiklerine iliskin t-degerleri incelenmelidir. Buna gore t-degeri 1,96 iizerinde olan
sonuclar, degiskenlerin istatistiksel agidan p=0,05 diizeyinde anlamli sonuglar
trettigini ortaya koymaktadir (Simsek, 2007, s. 12). DFA sonucunda dlgegin yapi
gecerligi ve giivenirligi saglandiktan sonra 6lgme modelinin iyi bir model olup
olmadigina iliskin sonuglarin da ortaya koyulmasi gerekmektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2013, s. 720). Literatiirde yayin olarak kullanilan uyum kriterleri Tablo 1°de

verilmistir.

Tablo 1: Dogrulayic1 Faktor Analizine fliskin Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Kabul Edilebilir Deger Kaynak
CMIN/DF <3 Kline, 2016
RMSEA <0,08 Hair vd., 2014
CFlI >0,85 Reisinger ve Mavono, 2006
NFI >0,90 Malhotra, 2010

14



Yapisal gecerlilikten sonra verilerin degerlendirilmesinde ilk adimlardan
birinin betimleyici analizler oldugu ifade edilmektedir. Baska bir deyisle betimleyici
testler verilerin tiirlerini, diizeylerini, Ozelliklerini belirlemek i¢in yapilan ilk
testlerdendir (Erdogan, 2012, s. 280). Betimsel analizlerin bir¢ok tiirii mevcuttur.
Ancak bu calismada calisanlarin 6zellikleri ve Olgek ifadelerine vermis olduklari
cevaplarin diizeyini belirlemek i¢in sadece frekans ve aritmetik ortalamalardan

yararlanilmistir. Katilimeilarin liderlik tarzi ve kurumsal yaraticilik ile ilgili ifadelere

vermis olduklar1 cevaplar; “1.00-1.80 = kesinlikle katilmiyorum, 1.81-2.60
katilmiyorum, 2.61-3.40 = kararsizim, 3.41-4.20 = katiliyorum ve 4.21-5.00
kesinlikle katiliyorum” seklinde degerlendirilmistir (Ozdamar, 2001, s. 145).

Arastirma analizlerinin ikinci agamasina ge¢meden Once verilerin parametrik test
kosullarina uygun olup olmadigina bakilmistir. Bunun igin belirleyicilerden biri olan
verilerin basiklik ve carpiklik degerlerine bakilmistir. Basiklik ve ¢arpiklik degerleri
icin Tabachnick ve Fidell’in (2013) o6nermis olduklar1 -1,5-+1,5 deger araliklari
dikkate alinmigtir. Tablo 1°de liderlik tarzlart ve kurumsal yaraticilik 6l¢eklerinin
normallik testi sonuglar1 bulunmaktadir.

Tablo 2: Liderlik Tarzlar1 ve Kurumsal Yaraticiiga Iliskin Basikhk ve Carpiklik
Degerleri Sonuglar:

Boyutlar Carpikhik Basiklik Kolmggorov—
(Skewness) (Kurtosis) Smirnov
Liderlik Tarzlar -0,165 -0,574 0,041
Kurumsal Yaraticilik -0,039 -0,767 0,080

Arastirmanin ikinci asamasinda verilerin parametrik test kosullarini saglamasi
g6z Oniine alinarak parametrik testlerden farklilik analizleri olan T-testi ve ANOVA
testi yapilmustir. T-testi iki grup arasinda bagimli bir degisken ortalamalari i¢in anlamli
bir fark olup olmadigini gosterirken, ANOVA, bir aralikta veya oran Olceginde iki
gruptan fazla arasindaki anlamli ortalama farkliliklarin incelenmesine yardimci
olmaktadir (Sekaran, 2003, s. 404). Farklilik analizlerinden sonra liderlik tarzlari ile
kurumsal yaraticilik arasindaki etkinin yoniinii ve siddetini belirlemek i¢in yol kat

sayilaria bakilmistir.
ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bilimsel arastirmalar; sistematik veri toplama ve analiz etme siireci olup kendi

igerisinde nitel, nicel ve karma arastirma olmak iizere {i¢ grupta incelenmektedir
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(Kircaali-Iftar, 1999a, s. 3). Nicel arastirmalarda olgular, ¢evrelerinde bulunan etken
ve siiregclerden soyutlanarak nesnellestirilmektedir. Sonrasinda godzlemlenebilen ve
Ol¢timii yapilabilen 6zelliklere donistiiriillmektedirler (Erdogan, 2003, s. 27). Bu yolla
dogru Olciimlerin ve dikkatli sayisallagtirmalarin kullanilarak gergekligin daha iyi
tanimlanabilecegi ve anlasilabilecegi varsayilmaktadir (Ataseven, 2012, s. 544). Nicel
arastirmalarda konunun kapsamina bagli olarak belirlenmis olan hipotez ya da
hipotezler test edilebilmektedir. Dolayisiyla eger calismada hipotezler test edilmek
isteniyorsa bunun igin en iyi metodun bu oldugu ifade edilmektedir (Padem vd., 2012,
S. 58). Bu noktada arastirmada nasil bir arastirma modeli kullanilacagi sorusu devreye

girmektedir.

Bilimsel arastirmalarda belli bir amaci gergeklestirmek iizere toplanmasi
gereken verilerin en ekonomik yoldan toplanmasina ve analitik ¢dziimlemenin
yapilmasina arastirma modeli ad1 verilmektedir (Karasar, 2008, s. 76). Literatiirde
bir¢cok model tiirii bulunmaktadir. Ancak bu ¢alismanin amacina baglh olarak iligkisel
tarama modelinin en uygun model olacagina karar verilmistir. Iliskisel tarama modeli;
degiskenler arasindaki neden sonug¢ iliskisini arastirmak tizere Orneklemdeki
katilimcilardan veri toplanmasi siirecidir (Kircaali-Iftar, 1999a, s. 8). Bu ¢ergevede
Irak’in baskenti Bagdat’taki resmi kurumlardaki liderlik tarzlari ve bunun kurumsal

yaraticiliga etkisine yonelik olarak 6n goriilmiis olan hipotezler asagida sunulmustur:

e Hji: Demokratik liderlik bireysel yaraticilig1 etkilemektedir.

e Hj: Demokratik liderlik toplumsal yaraticilig: etkilemektedir.
e Hs: Demokratik liderlik yonetsel yaraticiligi etkilemektedir.

e Hjy: Serbesteiyeci liderlik bireysel yaraticiligi etkilemektedir.

e Hs: Serbesteiyeci liderlik toplumsal yaraticiligi etkilemektedir.
o He: Serbestciyeci liderlik yonetsel yaraticiligi etkilemektedir.
e Hpy: Otoriter liderlik bireysel yaraticilig1 etkilemektedir.

e Heg: Otoriter liderlik toplumsal yaraticilig: etkilemektedir.

e Ho: Otoriter liderlik yonetsel yaraticiligr etkilemektedir.
EVREN VE ORNEKLEM

Bu arastirmanin evreni; Bagdat valiligine bagli faaliyet gosteren insan
kaynaklar1 departmani, kanalizasyon ve su dairesi ile proje dairesi bagkanligi

biinyesinde calisan personeli kapsamaktadir. Arastirmanin yapildig: tarihte toplam 350
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personelin  s6z konusu kurumlarda ¢alistigi insan kaynaklar1 departmanindan
Ogrenilmistir. Evren; arastirilmasi diisiiniilen olgunun biitiin elemanlarin1 kapsayan bir
yapt olarak kabul edilmektedir (Ozen ve Giil, 2007, s. 395). Evrenin; genel ve
erisilebilir olmak {tizere iki tiirliniin oldugu ifade edilmektedir. Dolayisiyla genel
evrenin soyut bir kavram oldugu ve tamimlanmasinin kolay olmakla birlikte
ulasilmasiin ¢ok zor oldugu belirtilmektedir. Erisimi kolay ve somut olan evren ise

erigilebilir evrendir (Karasar, 2011, s. 110).

Toplumsal olaylarin ve bu yapiyr olusturan bireylerin gostermis olduklari
ozelliklerin ¢ok karmasik oldugu bilinen bir gergektir (Kircaali-Iftar, 1999a, s. 3). Bu
ylizden arastirma kapsaminda degerlendirilecek bir evrene yonelik olarak bilgilerin
derlenebilmesi igin tercih edilecek ilk ve en basit yontemin, o evrenin igerisinde
bulunan tiim birimlerin arastirmaya dahil edilmesidir. Bagka bir deyisle tam sayima
ulagmaktadir. Ancak uygulama asamasinda cogunlukla evrende bulunan biitiin
birimlere ulagsmak ve onlardan bilgi toplamaya kalkismak pek cok nedenden dolay:
¢ok zordur (Ozmen, 1999, s. 25). Dolayisiyla tiim birimlere ulasabilmenin ¢ok zor
oldugu sartlarda evren igerisinden bir drneklem alinmasinin dogru olacagi kabul
edilmektedir. Orneklem segiminde genel kabul goren farkli teknikler gelistirilmistir
(Padem vd., 2012, s. 63). Bu arastirmada tesadiifi olmayan ornekleme teknikleri
icerisinde yer alan kolayda drnekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda 6rneklemede,
birimleri secmek ya da g¢alismaya dahil etmek cogunlukla arastirmacinin elindedir

(Simsek, 2012, s. 122).

Orneklemin dogru segilmesi, drnekleme almacak dogru birimlerin dzellikleriyle
yakindan baglantilidir. Orneklem biiyiikliigii ise sayisal olarak vyeterliligi ifade
etmektedir. lyi bir rneklemin, hem evreni temsil etmesi hem de yeterli olmasi biiyiik
onem tasimaktadir. Orneklemin yeterli olmasi, arastirma sonuglarinin giivenilir
oldugunun gostergesidir (Gong-Savran, 2009, s. 146). Literatiirde 6rneklem biiyiikligii
icin ¢esitli goriisler mevcuttur. Buna gore bazi goriisler orneklemin, calismada
kullanilacak degisken sayisinin en az bes kat1 olmasi gerektigini ifade etmektedirler
(Tavsancil, 2002, s. 51). Son yillarda ise evren hacminin biiytikliigii (N>10.000 veya
N<10.000), degiskenlerin tiirii (nitel veya nicel) ve giliven diizeyinin géz Oniinde
bulundurulup bulundurulmayacagi gibi belirleyiciler dikkate alinarak, oOrneklem
hacminin hesaplanmasi i¢in ilgili literatiirde baz1 formiiller verilmistir (Ryan, 1995, s.

36; Sekaran, 2003, s. 119). Krejcie ve Morgan’in 1970 yilinda gelistirmis olduklar
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orneklem biiylikliigii tablosundan yararlanilmistir. Tabloda 350 kisilik evrende a=0.05
anlamlilik ve + %S5 hata payma gore ihtiya¢c duyulan orneklem sayisinin 185 kisi
olmasi gerektigi belirtilmistir (Yamane, 2001, s. 116-117; Davis ve Cosenza, 1998, s.

28). Ancak arastirma kapsaminda 332 kisiye ulasilarak veriler elde edilmistir.
ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma verilerinin toplanmasinda pandeminin etkisi ¢ok yiiksek olmustur.
Bu sebepten otiirii verilerin toplanmasi uzun zaman almistir. Diger bir kisit arastirma
evreninin siridir. Irak’taki kurumsal yapt 2003 yilindan bu yana tam olarak

saglanamadigi i¢in sadece Bagdat kentinde aragtirma yapilmistir.
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GIRIS

Yaraticilik, yeni ve potansiyel olarak faydali fikirler liretmenin entelektiiel bir
diisiince siirecidir (Shalley, Zhou ve Oldham, 2004). Amabile, Conti, Coon ve
Herron’un (1996) belirttigi gibi: “Tiim icatlar yenilikgi fikirlerin ortasinda baslar. Yeni
programlar, yeni {riin lansmanlart veya yeni hizmetler basarili bir sekilde
uygulanacaksa, bu iyi bir konsepte sahip ve bu konsepti orijinal bi¢iminin Gtesinde
gelistiren bir kisi veya takima baghdir.” Bu nedenle, kamu kuruluslari, kar amaci
giitmeyen kuruluslar ve 6zel kuruluslar i¢in ¢alisanlarinin yaraticiligini tesvik etmek
esastir. Yaratici calisanlar, 6rnegin yeni pazar bolgeleri ve yeni is ittifaklar1 sunarak
isletmelerin 6zel sirketler i¢in rekabetci kalmasina yardimci olabilmektedir (Nystrom,
1998). Yaratici ¢alisanlar, kamu kuruluslar1 ve kar amaci giitmeyen kuruluslara da
yardimer olabilirler. insanlarla calismanin yeni ydntemlerini, medya taleplerini nasil
ele alacagimzi ve Kkiigiilen bir ckonomide onlara nasil “daha fazla para”
sunabileceginizi tasavvur edebilirsiniz (Neuhoff ve Searle, 2008). Yaraticiligin
bedelsiz olmamasina ragmen - yaraticiligin tesvik edilmesi daha biiyiik sahtekarliga
yol agabilir, 6rnegin (Gino ve Ariely, 2012), sirketler yaptiklari islerde yaraticiliklarini

kullanan yaratic1 ¢alisanlara ihtiyag duyuyor gibi goriinmektedir (Shalley ve Perry-
Smith, 2001).

Yaraticiligin - gerekli  oldugu diisiiniildiigiinde, kuruluslarin  iiyelerinin
yaraticiligini nasil tesvik edebilecegini incelemek biiyiileyici hale geliyor. ‘Yalniz
sanat¢1’ belirli akademisyenler i¢in 6nemli bir klise iken (Howe ve Smallwood, 1982),
kuruluslarin iiyelerinin yaraticiligi {izerinde faydali bir etkisi vardir (Amabile vd.,
1996). Ornegin, bircok arastirma liderligin astlarinin yaraticiligmi artirmada 6zellikle
onemli oldugunu &ne siirmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007). Ornegin; Shin ve
Zhou (2003), dontisiim liderligi ile gesitli ¢alisan yaraticiligi onlemleri (katilimcilara
entelektiiel tesvik, ilham verici motivasyon ve diisiince sunma) arasinda olumlu ve
onemli bir baglanti gdstermistir. Buna ek olarak, Zhang ve Bartol (2010), liderler
calisanlarini gili¢lendirdiginde, bunun artan i¢csel motivasyona ve yaratici siireglerin
kontroliine yol actigin1 gdstermistir. Bu nedenle, bu faktorler yaraticilikla olumlu bir

sekilde baglantili olmaktadir.

Liderlik ve tasarim iizerine ¢esitli literatiir calismalar1 yapilmistir (Mumford ve

digerleri, 2002). Ornegin, Reiter-Palmon ve llies (2004) liderlerin bilgi vererek ve
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astlarin yaratict sorunlar1 ¢ézmelerini saglamak i¢in bilgi aligverisini tesvik ederek
onemli bir rol oynadigin1 bulmustur. Buna ek olarak, Shalley ve Gilson (2004),
liderligin yaratici performansin tesvik edilebilecegi bir ortam yaratmada ¢ok 6nemli bir
rol oynadigina ve liderlerin yaraticiligi ortaya ¢ikarmak i¢in katilimcilan tesvik etmesi

(ve izlememesi) gerektigine inanmaktadir.

Liderlik ve yaraticilik arasindaki etkilesimden yola ¢ikarak bu caligmada
liderlik stillerinin kurumsal yaraticilik iizerindeki etkisi incelenmigtir. Arastirma ii¢
boliimden olusmaktadir. Liderlik kavramindan olusan birinci boliimde; liderligin
tanimi, 6nemi, 6zellikleri ve islevleri, liderlik becerileri, liderlik tarzlari ele alindiktan
sonra liderlik ile yakin iliskisi olan kurumsal yaraticiligi ele alan g¢alismalardan
ornekler verilmistir. Ikinci boliimde yaraticiligin tanimi, dnemi, dgeleri, yaraticilikta
liderin rolii ve kurumsal yaraticilik konulari detayli bir bi¢imde agiklanmistir.
Arastirmanin ti¢lincii boliimiinde Irak’in baskenti Bagdat’ta bulunan kurumlar tizerinde

bir alan ¢aligmasi1 yapilmistir.
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1. LIDERLIK KAVRAMI

1.1. Liderligin Tanimi

Liderlik, hizla degisen ve daha karmasik hale gelen giiniimiiz ortaminda
geleneksel sorumluluklarinin yani sira birgok zorlukla da karsi karsiyadir. Bu
zorluklara ve ongoriilemezlige kars1 koyabilmek i¢in ¢ogu sirket kilit bir konu olarak
yaraticiliga donmiistiir (Mumford, Hunter, Eubanks, Bedell ve Murphy, 2007). Ayni
zamanda yaraticilik ve liderlik konularinda yapilan ¢aligmalar son zamanlarda biiyiik
ilgi gormiistiir. (George, 2008; Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs ve Fleishman,
2000; Mumford, Scott, Gaddis ve Strange, 2002; Mumford, Connelly ve Gaddis, 2003;
Mumford ve Connelly, 1991; Rickards ve Moger, 2006; Shalley ve Gilson, 2004;
Sternberg, Kaufman ve Pretz, 2004; Williams ve Foti, 2011).

Degisim ve gesitliligin neden oldugu karmasik zorluklar, yaraticilik ve liderlik
disiplinlerini bir araya getiren itici faktorlerden biridir (Puccio, Mance ve Murdock,
2011). Baz1 akademisyenlere gore yaraticilik, bir kurum veya kurulusun belirsiz
sorunlar1 ele almasina olanak tanidigi icin basarili liderligin kilit bir bilesenidir.
Belirsizliklerle dolu bir diinyada rekabet avantajinin devam edebilmesi i¢in yaraticilik
ve liderlik 6nemli kavramlardir (Shalley ve Gilson, 2004; Reiter-Palmon ve lllies,
2004).

Yaraticilik, bir organizasyonun uzun vadeli gelisimi i¢in kritik dneme sahiptir
ve bu, karmasik i¢ organizasyonel sorunlari ¢dzmenin yani sira dis ¢evresel engelleri
de kendi menfaatine ¢cevirmeye yardimci olmaktadir. Herhangi bir ticari organizasyon
icin rekabet avantaji bakimindan en temel unsur oldugu i¢in ydnetim yaraticiliginin
onemi goz ardi edilemez. Cagdas bir sirketin genel gelisimindeki kilit ydnlerden
biridir. Bir sirkette takipgilerin ¢alisma davraniglarini etkileyen en 6nemli unsurlardan
biri liderlik tarzidir. Liderler, astlarini sorunlar1 ¢6zmeye ve daha yenilik¢i olmaya
tesvik ederek yaratict becerilerini gelistirmelerine yardimci olabilmektedirler.
Organizasyonel performans i¢in yaratici kapasiteyi kesfetmek ve kullanmak i¢in uygun

liderlik tarzlarinin benimsenmesi, bir liderin basarisi i¢in kritik oneme sahiptir.

Bireylerdeki yaraticilik ve liderligin birlesimi, bliyiimeyi vurgulayan bir diger
giiclii faktordiir. Yaratict diisiinme kapasitesi, bireylerin liderlik gelistirme siireci

boyunca edindigi énemli bir yetenektir (McCauley, Moxley ve Van Velsor, 1998).
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Yaratic1 insanlar yaratici olmay1 seger ve yaratict bir yonetim tarzini benimser.
Yaratic1 bireyler, secenekleri veya yaratict karar verme tekniklerini gosteren birgok
ozellige sahiptirler (Sternberg, 2002). I¢ gériilerinin belirli sorunlar1 ele almak ve
belirli durumlarda ¢oziimlerini gelistirmek i¢in basarili olacagindan emindirler
(Gardner, 1995). Yetenekleriyle birlikte, meydan okuma arzulariyla karakterize

edilirler.

Calisanlarin  yenilik¢i davraniglarint ve bu davraniglart  gelistirmek igin
kullanilabilecek prosediir ve yontemleri incelemek igin c¢esitli arastirma caligmalar
yapilmistir. Orgiit iklimi ve grup iiyeleriyle temas, yaraticiligin artmasina katkida
bulunan bir¢ok degiskenden ikisidir. Etkili liderlik, ¢alisanlarin yaraticiligini tesvik
etmede de 6nemlidir. Liderin isi her sirkette kritik 6neme sahiptir ¢iinkii her seviyedeki
calisanlara ilham vermekte ve onlar tesvik etmektedir. Calisan motivasyonu, sonug

odakli gorevlere bilgi aktarimini tegvik etmektedir.

Arastirmacilar, otoriter liderlerin kolektif inovasyon iizerinde zararli bir etkisi
oldugunu kesfetmislerdir (Dedahanov vd., 2016). Otoriter liderligin hayal giicii
tizerinde bir etkisi oldugunu, demokratik liderligin ise yeniligi tesvik ettigini One
stirmiiglerdir. Daha Once yapilan bir c¢alismada, liderlik davraniginin personel
yaraticiligr tizerinde bir etkisinin oldugunu bulmustur (Bosiok ve Serbia, 2013).
Liderlik ve personel yaraticiliglr arasindaki baglantinin 6z-yeterlik yaraticiligina
aracilik ettigini diisliniiyoruz. Calisanlarinin istekleri ve duygulariyla ilgili bir lider
durumunda, personelin yaraticiliginda bir artis s6z konusudur (Cummings ve Oldham,
1997). Yoneticiler ¢alisanlar1 karar verme siireglerine dahil etmediginde ve galisan
davraniglarin1 yakindan denetleyip kontrol ettiginde, bireylerin yaratict performansinin

diismesi daha olasidir (Deci vd., 1989).

Ghosh (2015), liderligin ¢alisan yaraticilift ve organizasyonun hayal giicii
ortaminin aracilik ettigi sekilde isyerindeki yaraticilik yonelimi iizerindeki etkisini
arastirmigtir. Yazar, liderligin hayal giiclinii destekleyen kilit bir unsur oldugunu
kesfetmistir. Yazar ayrica risk alma kiiltlirlinde bireysel yenilik¢iligin ve liderligin
gelistirilebilecegini 6ne siirmiistiir. Onceki arastirmalar, yaraticilik ve kiiltiir arasindaki
yiiksek derecede uyumun yiiksek derecede yenilige yol acgabilecegini ileri stirmiistiir

(Amabile, 2000).
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Gupta ve Singh (2015) deneysel olarak liderlik ve yenilik¢i davranis arasinda
bir bag oldugunu gdstermistir. Sonug olarak, liderlik bilesenini yaraticilik ve kapsamli
olarak incelenen degiskenler alanina eklemenin hem akademik hem de profesyonel
acidan biiyiileyici ve yararli sonuglar saglamasi gerektigi sonucuna varmak
mantikhidir. Bu akil ylriitmeye uygun olarak, mevcut arastirma ampirik olarak
Pakistan’da ongoriilen liderlik modelini, ¢alisanlarin yaraticiligini, yaraticilik ve
otomatik verimlilik konularim1 incelemektedir. Liderler hosgoriilii bir ortam
yarattiginda, iyi tutum, yaraticilik i¢cin olumsuz ruh halleri bile ¢alisan yaraticiligr ile
yiiksek derecede onemli yararli baglantilar saglamistir. Destekleyici liderler ve genis
bir yaratici ortam oldugunda, olumlu duygularin is yerinde yaraticiliga katkida

bulundugunu belirtmislerdir.

Isyerinde yaraticilik, performansin bir gdstergesidir ve giiniimiizde isletmeler
icin rekabet avantaji olarak goriilmelidir. Harris (2009, s. 9) yaraticiligin, normal
sinirlarin ve geleneklerin Otesine ge¢me arzusundan dolayr belirli bireyler igin
‘alisilmamis’ bir yetenek oldugunu belirtmistir. Yaraticilik, daha “yenilik¢i” diisiinmek
isteyen liderlerin ruhunun bir parcasidir ve olmalidir. Baska bir deyisle, diislinceleri

stirekli olarak diinyay1 gérmenin yeni yollarina bagl olacaktir.

Avolio, Bass ve Jung’a (1999, s. 441-462) gore bu liderlik yaklagimi dort
faktore dayanmaktadir. Bu faktorlerden ilki “ideallestirilmis etkidir”: takipgiler i¢in bir
lider olarak rol model olmakla ilgilidir. Bu diisiince, lidere saygi duyuldugu ve etik
standartlara uydugu icin iligkilerde giiven saglamaktadir. ikincisi “bireysellestirilmis
diistincedir”: lider herkesin beklenti ve ihtiyaglarin1 dikkate alir. Bireyler farkli olarak
kabul edilir ve liderler, ¢esitliligi tesvik etmek i¢in herkese uygun bir iklim saglamak
zorundadir. Ugiinciisii, “Ilham verici motivasyondur”: diger bireylerin ortak bir hedefe
ulagsmasina yardime1 olacak bir vizyon olusturmakla ilgilidir. Liderler, herkesin yliksek
potansiyeline inanarak onlari cesaretlendirir ve motive eder. Ve son olarak bu
faktorlerin dordiinciisii, yaraticiligi tesvik eden en Onemli davranis olan ‘entelektiiel
uyarimdir’. Bunu liderlerin yenilik¢i olmak i¢in takipgilerinin yaraticiligini artirma
yetenegi olarak tanimlamigtir (Puccio, Mance ve Murdock, 2011, s. 13). Liderligin bu
yonii, yeni yaklagimlar test etmek i¢in problemler ve organizasyonel konularla yaratici
bir sekilde ilgilenir. Bu tiir liderlikle ugrasanlar, digerlerinin yaraticiligini motive eder.

Liderin gorevi, yaraticihi@in ifade edilebilecegi bir ortam olusturmaktir. Liderin
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kisiliginden ve liderlik tarzindan bagimsiz olarak, bazi1 orgiitsel faktorler yaraticilig

zorlayacak veya en aza indirecektir.

McCoy ve Evans’a (2002, s. 409-426) gore yaraticilik 8 unsur tarafindan
harekete gecirilebilmektedir: 6zgiirliik, zorluklar, kaynaklar, denetim, takim ¢alismasi,
taninma, birlik ve isbirligi ve yaraticilik destegi. Bu unsurlara ek olarak Hemlin (2009,
s. 278-285) 84 Universite ve Sanayi Biyoteknoloji Arastirma ve Gelistirme
aragtirmacisi arasinda bir ¢alisma yapmistir. Caligmasinin sonucu, grup iiyeligine bagl
olarak yaraticilik uyaranlarmin algilanmasinda bir farkliliga yol agmaktadir. Genel
olarak grup iiyeleri, insanlarin etkilesimini ve iliskilerini, ayrica ekipman ve tesisleri
yaraticiligl saglayan ana faktorler olarak algilar. Onlar i¢in ideal yaratici bilgi,
mitkemmel grup liderligi, acik gruplar i¢in fikir aligverisi amaciyla olusturulan bir
atmosfer, cagdas bir ortam ve bilgi kaynaklarina basit erisim oldugunda elde edilir.
Ancak grup liderlerinin bakis acis1 farkli goriinmektedir clinkii yaraticilik uyaranlarim
sosyal faktorler ve grup iklimi ile iliskilendirmektedirler. Onlara gore, ideal bir yaratici
bilgi, yeterli fiziksel kaynaklar ve iyi bir bilgi yonetimi ile birlikte grup iklimi olumlu
oldugunda mevcuttur. Hemlin makalesini Yaratic1 Bilgi Ortamini olusturan ti¢ unsurla

sonlandirmustir: fikir tiretme, liderlik ve grup iklimidir.
1.2. Liderligin Onemi

Liderlik, yonetimin etkili olmasmin en Onemli bileseni olarak kabul

edilmektedir. Liderligin 6nemi asagida sekilde ele alinabilir.

Calisanlara Ilham Vermek: Bir lider, galisanlar arasinda yiiksek performans
seviyeleri i¢in ilham verir. Bir ¢alisganinin vizyonunu daha da yiiksege yiikseltir. Bir
lider, bir gorevi yerine getirmek icin dogru yontemi gostererek, calisanlarin orgiite
ellerinden gelenin en 1yisini sunmalarina yardimer olur (Aksoy ve Isik, 2008, s. 236-
237). Terry’nin (1998) belirttigi gibi, liderlik bir kiginin yapmaya istekli oldugu seyleri

basarmasi i¢in kivilcim olusturur ve bunlar etkili tutkulara doniistiiriir.

Isbirligini Saglama: Grup, karizmatik bir lider tarafindan hayata gegirilir.
Orgiitsel amaglar dogrultusunda kolayca calisabilmeleri igin ¢alisanlarin davranislarini
etkiler. Planlar1 eyleme donustiirerek, yeterli fayda saglayabileceklerinin
farkindadirlar. Boylece is¢ilere bir kolektivizm duygusu agilar ve onlar1 bir ekip olarak
calismaya iter. Grup etkinligi liderlik gerektirir. Iyi bir liderlik olmadan bir hedefe

yonelik ortak cabalar miimkiin degildir.
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Giiven Yaratma: Bazen insanlar yeteneklerinin ve yetkinliklerinin farkina
varamayabilirler. Lider, {istiin uzmanligiyla aralarinda giiven olusturur. Davranislar1 ve

anlatimiyla takipgilerini destekler ve heyecanlandirir.

Cevre Acisindan Verimli Performans Gostermek: Liderlik, c¢alisanlarin
hedeflerine ulasmak icin her tiirlii ¢abay1 géstermelerine yardimei olmak i¢in hos bir
atmosfer yaratmayi ve siirdiirmeyi amaglar. Bas yonetici, astlari kisisel ilerlemelerinde

tesvik eder ve onlara yardimer olur.
1.3. Liderlik Ozellikleri ve Islevleri

Liderlik, bir orgiitiin performansini gelistirmek i¢in insanlara ilham verme,
motive etme ve yonlendirme kapasitesidir. “Lider, bagkalarinin ¢alismasina yardimeci
olan ve amag¢ ve hedeflerine ulasmalari i¢in basgkalarina ilham veren kisidir” der
(Jacobs ve Jaques, 1990). “Liderlik, tek bir amaci ger¢eklestirmek i¢in bir kisinin
gruptaki diger kisileri etkiledigi bir siirectir” (Northouse, 2007). Cok sayida tanim

olmasina ragmen, ¢cogunun belirli ortak 6zellikleri s6z konusudur:

e Liderlik bir siiregtir,

o Liderlik bir etkidir,

e Liderlik bir grup i¢in eylem gerektirir,
e Liderlik hedeflere ulasir.

“Liderlik tarzi, liderler ve astlar arasindaki etkilesimlerin modelidir” olarak
aciklanmaktadir (Appelbaum, Audet ve Miller, 2002). Liderler tarafindan kullanilan
taktikler ve taktikler araciligiyla astlar1 kendi emirlerine uymalar1 i¢in yonetmeyi,
yonlendirmeyi ve hatta motive etmeyi igerir.” Bu nedenle liderlik, astlara bir lider
tarafindan ve onun genel olarak kendileriyle nasil etkilesime girdigi ve etkilesimde
bulundugu konusunda ilham verir ve onlar egitir. Liderler ¢alisanlar1 ve ekibine

liderlik eder.

Isyerinde calisanlarn tiirii ve kalitesi, bir drgiitte lider veya ydnetim tarafindan
secilen liderlik stilini etkileyebilmektedir. Liderler, astlarinin karakter ve niteliklerine
gore cesitli stiller kullanirlar. Yiiksek nitelikli profesyonellerden olusan bir ekibin
yoneticisi, diisiik nitelikli profesyonellerden olusan bir ekiple ilgilenen bir yoneticiden
farkli bir liderlik stiline sahiptir. Calisanlar ve is performansi, bir isletmenin insan

kaynaklarmin tiirti ve yonetiminden etkilenebilmektedir (Greenberg, 2005). Jooste ve
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Fourie’ye (2009) gore, her ikisi de orgiitsel dinamikler iginde gerekli olan yonetim ve
yonetim fikirleri, gére olduk¢a farklidir. Yonetmek, “basarmak”, “yerine getirmek”,
“devralmak™ ve “onciilik etmek” anlamlarina gelmektedir. Liderlik, “etkilemek”,
“yon, yol, faaliyet ve goriise rehberlik etmek” anlammna da gelmektedir. insanlar
giiniimiiziin saglikli organizasyonlarinda veya operasyonlarinda — kontrol edilmek
degil — yonetilmek isterler (Aktepe ve Bulug, 2014, s. 229). Liderlik siirecinin dort ana
unsuru vardir (McCleskey, 2014):

o Etkili bir prosediirdiir. Liderligin temel amaci, takip¢i davranisini etkilemektir,
e Bu, lider ve takipgilerinin etkilesime girdigi anlamina gelmektedir,

e Hem bireylerin hem de tiim grubun yararina ortak hedeflere ulagsmayi igerir,

e Bir sorunun yonetimiyle baglantilidir. Liderlik hakkinda konusurken, bazi

durumlarda ve bazi kosullarda her zaman belirli bir senaryo ile baglantilidir.

Bir liderin gorevleri su sekilde tanimlanabilir (Jones ve George, 2007; Bloisi
vd., 2003; Hunsaker, 2005):

Hedef Olusturma: Bir lider, hedefleri belirleyerek ve yardimcilarina ileterek
gruba yon verir. Grubun birincil hedeflerini belirleyerek takipgilerine lider ve

profesyonel olarak hizmet eder.

Organizasyon: Bireysel yeteneklere gore sorumluluklar dagitarak lider, bir
organizasyon gelistirir ve olusturur. Grubun karakterini sekillendirir, yol gdsterir ve

hedefe dogru yonlendirir.

Motivasyon: Bir lider, takipgilerin heyecanini yaratir ve besler. Kendilerine
verilen gorevleri yerine getirmeleri igin onlar1 giiven ve coskuyla tesvik eder.

Kurumsal ve kisisel hedeflere ulasmak igin bir tesvik sistemi olusturur.

Koordinasyon: Lider bir hedefi digeriyle uzlastirir. Bir ¢ikar toplulugu kurar
ve i¢ anlagmazliklar1 ele alir. Birincil hedefi, goniillii is birligi, karsilikli anlayis ve

ekip olusturmadir.

Lider Temsilcisi: Temsilci, Ustiin Grubu ve ¢alisma arkadaslarini temsil eder.
Astlarin ¢ikarlarinin koruyucusu basarili bir liderdir. Orgiit icinde ve disinda, kisisel
olmayan oOrgiit ayni zamanda kisisel bir diizenlemedir. Grup {iyelerinin cesitli

konumlarin uzlastirarak grubun biitiinliigiinii savunur.

26



Kontrol: Lider, diizeni ve disiplini saglar ve grup tiyelerine olumlu tepki verir.
Kontrol ayrica i¢ ¢atisma yonetimini de igerir. Drucker (2007, s. 124)’1n sozleriyle,
“Yonetim becerilerinin ilk Olglisli, insanlari minimum kesinti ve maksimum

verimlilikle ¢calismaya devam ettirme kapasitesidir.”
1.4. Liderlik Becerileri

Hellreigel ve Slocum’a gore dort tiir liderlik becerisi vardir (Hellriegel ve
Slocum, 1992):

Vizyon Becerileri: Vizyon sahibi insanlar, vizyoner yetenekleri nedeniyle
liderleri takip etmeye isteklidirler. Lider, degerleri ve hedefleri igeren ve ona giiven

veren liderin vizyonuna kendini adamistir.

Tletisim Becerileri: Yukarida bahsedilenlerin ardindan, etkili liderler acikca bu

zorlayici, kararli vizyonu iletme yetenegine sahiptir.

Duyarhhik Becerileri: Etkili liderler, giliclii olmanin yani sira, digerlerinin
ihtiyaclarma cevap verebilir ve destekgilerinin hedeflerine ulagsmalara katkida

bulunmalarina izin verebilir.

Oz Farkindahk: Etkili liderler elestiriyi kabul eder ve performanslarini siirekli

olarak degerlendirirler.

1.5. Liderlik Tarzlar
1.5.1. Otokratik Liderlik Tarz1

Swarup (2013), otokratik liderlik tarzinin siiflandirilmis bir liderlik tarzi
oldugunu savunmaktadir. Yonetici, en giiclii varlik ve birincil karar vericidir. Bir
liderlik tarzidir (Gordon, 2013). Bu tiir liderligin geleneksel varsayimi, liderlerin
caliganlarin1 yoneten ve kontrol eden biiyiik yoneticiler oldugudur. Liderin, astin ve
icinde bulunulan durum otokratik liderlik tarzi i¢in uygun olmalidir (Mullins, 2007).
Mullins (2007 s. 84), otoriter liderligin ana hatlarini ¢izdigi kriz sirasinda sonug elde
etmek i¢in uygun oldugunu ileri stirmiistiir. Calisanlar, belirli bir liderlik stiline sahip
geng yoneticilerin basarili olma olasiliginin daha yiiksek oldugu varsayimiyla liderlige
odaklanir (Mullins, 2007). DuBrin, Dalglish ve Miller’a (2006) gore, otokratik bir lider
gorev odaklidir ve gorev tamamlamaya odaklanmistir. Otoriter lider, gilicli izler ve
uygular ve hayranlarina ¢ok az giiven duyar (DurBrin vd., 2006). Bu nedenle, sistem

taraftarlart onlarin liderliginden korkar ve onlar1 reddeder (Jooste ve Fourie, 2009).
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Otokratik liderler, krizlerde, getiin ve zor kosullarda veya hizli kararlarin gerekli
oldugu durumlarda uygun olduklar1 i¢in daha etkili olurlar (Jooste ve Fourie, 2009).
Otokratik liderlik, nadiren astlarin kararina dayanan diizenleyici lider veya giiclii lider
ile karakterize edilir (Bass, 1990). McClelland’a (1975) gore otokratik liderlik, benzer
sekilde kisisel kontrole ve bagkalari icin kendi ¢ikari gozeten ve sOmiiriicli olan
diktatorce davranisa dayanir. Kararla ilgili girdiye gerek olmadiginda, kararlar istisare
yaptlmadan alinmalidir. Otokratik liderler, her doniim noktasini planlarlar ve
yonetmeliklere uygun olarak calismak veya yoOnetmeliklerin gerekliliklerini yerine
getirmek zorundadirlar (Maxwell, 2002). Kisacasi, otoriter lider tam giice sahiptir ve
sorunlarla basa ¢ikmak i¢in tam giice sahip oldugunu hisseder ve kendilerinin bu gorev
icin uygun olduklarint hissederler. Bu liderlik tarzi acilen bir se¢im yapilmasi ve
performansa ihtiyag duyulmasi halinde daha faydali olmaktadir. Dawson’a (2002)
gore, kisa siirede otokratik yaklasim muazzam sonuglar elde edebilmektedir. Benzer
sekilde, Koontz ve arkadaglar1 (1978) 06z-yonetimin, yalnizca liderin akilli, adil ve
takipgiler hakkinda bilgili oldugu durumlarda, “acil durumlarda” ve “homojen is

giiciiniin dahil oldugu durumlarda” faydal oldugunu ileri siirmiislerdir.

Otokratik liderlik, bazen ¢cogu insan tarafindan kontrol etme olarak diisiiniilen
otoriter yonetim olarak bilinen bir liderlik tarzidir (Bakan ve Biiylikbese, 2010, s. 75).
Bunun nedeni, tiim kararlarin ve stratejik yiiritmenin tek basina lider tarafindan veya
grup iyelerinin minimum katihmiyla yapilmasidir (Bartol vd., 2003, s. 403). Her ne
kadar bu liderlik tarzi yaraticilik duygularimi 6ldiirse de belirli durumlarda, 6rnegin
biiyiik bir takima danigmadan hizli bir sekilde se¢im yapilmasi gerektiginde, takim
tiyeleri arasinda yardimci olabilir (Topaloglu ve Dalgin, 2013, s. 281). Bazi
durumlarda, tiim tiyelerin giindemlerine gore diizenlenmesi gereken ve bu nedenle acil
karar vermek bakimindan iyi zamanlanmasi gereken toplantilara ihtiya¢ duyulmaktadir
(Pawar, 2019). Ayrica, gorevleri verimli ve hizli bir sekilde yerine getirmek i¢in bazi
projelerde giiclii liderlik gerekebilmektedir. Ornedin, bir restoran zincirinin sube
miidiird, isin list yonetimiyle goriismek yerine, konuyu miimkiin olan en kisa siirede
ele almak i¢in otokratik bir yonetime ihtiya¢ duymaktadir. Ciinkii konunun derhal ele
alinmamasi durumunda, miisterilerin memnuniyetsizligi artacaktir (Islam, Rahman ve
Siddiqui, 2018). Baz1 6rnekler, bir sirketin otokratik bir liderlik tarzina sahip oldugunu
gosterirken, diger bircok 6rnek ise bu tarzi kotiiye kullanan kisiler yliziinden veya bu

tarz1 siklikla kullanan kisilerin genellikle otoriter olarak etiketlenmesi yiiziinden,
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bunun zor olabilecegini gostermektedir. Calisan memnuniyetsizligi, otoriter ve
dominant liderlik tarzi sebebiyle daha da kotiilesebilmektedir. Ne de olsa gercek bir
lider, ¢alisanlarini akilsizca talimatlarini yerine getirmeye zorlamaz, bunun yerine ekip
iyelerinin goriislerini dinler. Bunun yamni sira, otoriter liderler bazen ekip iiyelerine
danisilmadan 6nemli se¢imler yaptiklarindan, bu tiir otoriter davranislar grup tiyeleri
arasinda memnuniyetsizlik ve catisma yaratabilmektedir. Aynmi sekilde, ekip iiyeleri,
diisiincelerini sunma sansiin olmamasindan memnun olmayabilir, bu da ekip i¢inde
plan1 uygulamak i¢in iletisim eksikligine yol agar, bu nedenle daha az verimli ve
basarili olur (Xu vd., 2016).

Genel olarak otokratik liderlik, ekip tiyelerinden 6nceden izin almadan karar
veren liderleri ifade etmektedir. Bu tarz bir liderlik, hizli bir kararin gerekli oldugu ve
iyi sonuglar icin ekip anlagsmasinin gerekli olmadigi durumlarda siklikla
kullanilmaktadir (Boehm vd., 2015). Ayrica, ¢alisanlarin ve ekip tiyelerinin, ekibin
veya organizasyonun ¢ikarina olsalar bile, bu yonetim tarzi igin Onerilerde bulunma
sanslart smirlidir (Amanchukwu vd., 2015). Otokratik bir lider, bazen liderlerin
katilim1 olmadan, kendi fikir ve goriislerine dayali kararlar alir ve liderligini yaptigi
grup tizerinde tam kontrole sahiptir (Zareen vd., 2015). Ayrica, Igbal ve arkadaslarinin
(2015) ileri siirdiigii gibi, otokratik liderler sik sik sebepleri veya gelecege yonelik

planlar1 ortaya koymayan talimatlar yayinlamaktadirlar.
1.5.2. Demokratik Liderlik Tarz

Demokratik bir lider, c¢alisanlar tarafindan yapilacak olan katkilara ve
calisanlarin 6zverisine saygi duyarak hem olumlu hem de olumsuz haberleri dinleyerek
calismaktadir (Lewin vd., 1939). Smith’e (1998) gore, etkili irade ve yiiksek personel
performansi, calisanlart ile giiclii bir baglantisi olan demokratik liderler sayesinde
ortaya ¢ikmaktadir. Anderson (1991), demokratik liderleri calisanlari ile birlikte karar
alan kisiler olarak tanimlamis ve bu nedenle daha yiiksek bir moral sagladigin ileri
stirmiistiir. Daft (2014) ayrica demokrasideki bir liderin, ¢alisanlar1 kendi se¢imlerini
yapmaya ve isi bagsarmak icin biiyiik ol¢iide astlarinin uzmanligina giivenmeye tesvik
etmek icin yetkilerini ve giliciinii basgkalarina devrettigini One siirmiistiir. Grup
tiyelerinin karar verme, politika olusturma ve sistem ve siire¢ uygulamasinda daha
fazla s6z hakki vardir. (Mullins, 2007). Jooste ve Fourie’ye (2009) gore, demokratik

liderlik daha yiiksek iiretim ve is memnuniyetine olanak tanimaktadir. Demokratik
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liderlik, performansi, grup iiyelerinden daha iyi katki saglamalarin1 ve daha giiclii
ahlaki standartlar1 gelistiren en 1yl yonetim metotlarindan biridir (Anderson, 1991).
Ustler, demokratik liderlik altinda astlarin katki yapma sorumlulugunu almalarini
saglar (Anderson, 1991). Liderler ayrica g¢alisanlarinin gorevlerini tamamlamalarina
yardime1 olur (Igbackemen ve Odivwri, 2015). Bu liderlik tarzin1 benimseyen
yoneticiler, ¢alisanlarin temel konular hakkinda yorum yapmalarina ve Onerilerde
bulunmalarina olanak tanimakta ve bu gorevler i¢in astlara tam yetki ve sorumluluk
vermektedirler. Liderligin etkililigi ¢alisanlarin biiyiimesine baghdir (Ikbal vd., 2015).
Bu yaklagim, kurumun hedeflerine ve amagclarina ulasmalarina yardimeci olan ve

verimli ekip girdisi saglayan ¢alisan giivencesi olusturmaktadir (Igbal vd., 2015).

Bir veya daha fazla ¢alisanin verilecek kararlarda yer almasina (ne yapilacagini
ve nasil yapilacaginin belirlenmesine) olanak tanidigi i¢in, demokratik liderlikten
bazen katilimci liderlik olarak bahsedilmektedir. Bununla birlikte, lider nihai se¢imi
yapan kisidir, yetkinlik yaratir ve siirdiiriir. Demokratik liderlik, ¢alisanlari tarafindan
cok sevilen bir lideri giiclendirmektedir. Yoneticilerin her seyi bilmesi sart degildir,
uzman ve nitelikli personel istihdam etmesi yeterlidir. Bu lider kendini astlariyla
birlikte bir ortak olarak goriir ve astlar1 etkileyen konulara ve segimlere astlarinin da
katilim1 tesvik eder. Bu tiir liderler, sonu¢ almak i¢in ekip ¢alismasimi kullanirlar.
Astlar tipik olarak iyi bir is performansina sahiptir ¢iinkii ekip tiyeleri kendilerini bagh

hissetmekte ve tutkuyla ¢alismaktadirlar.

Demokratik liderlik ayni zamanda hiyerarsik normlar tarafindan genellikle
giicsliz olarak kabul edilenlere ortak karar verme yetkisi saglayan katilimer liderlik
olarak da bilinir (Yang, Zhang ve Tsui, 2010). Ayrica, tiim ekip iiyelerinin fikirlerin
olusturulmasinda ve bir grubun tartismasinda ve beyin firtinasi siireglerinde yer almak
icin esit sansa sahip olduklarin1 vurgulamak onemlidir (Christian, 2018). Grup
esitligine ve oOzgiirce akan fikirlere yapilan vurgu nedeniyle, demokratik liderler
genellikle ekip tiyelerine herhangi bir diisiinceyi ifade etmeleri i¢in ilham
vermektedirler. Bununla birlikte, 6zellikle birden fazla tarafin digerlerinden farkli
fikirleri veya algilar1 varsa, anlasmazliklar1 ve ¢atigmalari 6nlemek i¢in bir tartismay1
yonlendirmek ve siirekli olarak izlemek igin lider gerekli olacaktir (Rifaldi, Ramadhini
ve Usman, 2019). Ayrica lider, organizasyonda kimin oldugu ve karar verme siirecine
kimin katildig1 konusunda karar verme yetkisini elinde tutar. Tipik olarak, tartismalar

veya kavgalar meydana geldiginde, bir takim sonucuna ulagsmada sorunlar vardir ve
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nihai bir 6zet sunmalar1 ve tiim takim tiyelerini kendi bakis agilarini kabul etmeye ikna

etmeleri gerekir (Galston, 2018).

Ayrica, artan tretkenlik nedeniyle, demokratik liderlik, tarihte otokratik
liderlige gore en iyi yonetim tarzlarindan biri olarak kabul edilmistir. Ne de olsa,
otokratik bir lider fikirleri kendi basina tasarlayacak ve konumlandiracak,
takipgilerinin yalnizca belirledikleri yonergeleri izlemeleri yeterli olacaktir (Rangus ve
Cerne, 2017). Calisanlar ise, demokratik liderlik altinda karar verme siirecine dahil
olmaktadirlar, ancak siire¢ kontrolii korunmakta ve nihai s6z, her toplant1 veya beyin
firtinas1 oturumunda calisanlarin fikirlerini ifade etmeleri ve tartismalar siire¢lerinden

sonra lider tarafindan kararlastirilmaktadir (Hunitie, 2017).

Genel olarak, demokratik liderlik yeniligi, is birligini ve yaraticiligr tesvik
etmektedir. Proje liderligi performans, ig tatmini ve iiretkenlik bakimindan bir artig
oldugunu gdostermektedir (Verba, 2015). Ayrica, Igbal ve ark. (2015) demokratik
liderlerin kendi fikirlerini dayatmadiklarini; bunun yerine, bagkalarinin goriislerine de
onem verdiklerini belirtmislerdir. Bu tiir bir liderlik, tiim ekip iiyelerinin nihai se¢imi
olusturmasin1 ve hedeflerine ulagsmak icin tiim yOntemi tasarlamasini saglar
(Trivisonno ve Barling, 2016). Ayrica, demokrat liderler, nihai gii¢leri ne olursa olsun,
ekip tiiyelerini nihai karar verme siirecinde dnemli bir rol oynamaya tesvik etmekte ve
davet etmektedir. Ayn1 zamanda, nasil ve ne yapilacagi konusunda ekibe rehberlik
etmekte ve i¢ goriilerini, deneyimlerini ve Onerilerini is¢ilerle paylasmaktadirlar

(Skogstad vd., 2015).
1.5.3. Laissez-Faire Liderlik Tarz1

Laissez-faire yoOnetimini kullanan liderler, takipgileri tizerinde minimum
kontrol uygulamakta ve onlara gorevlerini dogrudan gozetim olmaksizin yapma
esnekligi saglamaktadirlar (Wu ve Shiu, 2009). Yonetime asla miidahale etmeyen ve
takipgilerine sinirsiz 6zgiirliik taniyan bir liderlik tarzidir (Karip, 1998). Laissez-faire
liderligi grup tyelerinin kendi se¢imlerini yapmalari i¢in delege edilir. Wu ve Shiu’ya
(2009) gore, bu tiir liderler calisanlar1 iizerinde minimum etkiye sahiptir ve ¢alisanlar
kendilerine tahsis edilen gorevleri yerine getirmeleri i¢in dogrudan denetim olmaksizin
sorumluluk sahibidir. Tarsik, Kassim ve Nasharudin (2014), “laissez-faire liderlik
tarzinin” calisanlara miimkiin oldugu kadar cok Ozgiirlik verirken c¢ok az bir

yonlendirme sagladigini veya hi¢ yonlendirme saglamadigini iler stirmiislerdir. Cole’a
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(2005) gore, laissez-faire alaninda bir lider nadiren katilim saglamaktadir. Mullin
(2007) ayrica, kolluk kuvvetlerindeki bir liderin, otoriteyi “diisiindiigiiniiz gibi yapin”
seklinde astlarina kaydirmak i¢in bilingli bir karar verdigini ileri stirmiislerdir. Jooste
ve Fourie’ye (2009) gore bu, hirsli, yaratici, sorumlu ve hedefi kabul eden ve
gergeklestiren takipgiler fikri ile organizasyonla ortaklik tizerine kurulmus, liberal bir
yonetimdir. Robbins ve Davidhizar (2007) ayrica laissez-faire tutumunun
“sorumluluklardan vazgecen ve karar vermekten kagman” bir tutum oldugunu iddia
etmigtir. Akpala’ya (1993) gore, laissez-faire tarzi liderler gecikmis segimler yaparlar
ve bir¢ok “bos ge¢me” durumu sz konusu olabilmektedir. Is bitirilemez ve durum bu
nedenle kaotik hale gelebilir. Ayrica, Garg ve Ramjee (2013) gibi baz1 arastirmacilar,
laissez-faire tarzi yonetim ve normatif katilim arasindaki baglantiyr miitevazi ancak
onemli ve olumsuz olarak goriilmektedir. Chen, Beck ve Amos (2005), laissez-faire
liderlik tarzlarinin istenmeyen sonuglara yol agtigim1 kesfetmislerdir. Sonug olarak,
laissez-faire liderliginin ¢alisan motivasyonunu artirmada diger liderlik tarzlari kadar

etkili olmadigini ortaya koymuslardir (Chaudhry ve Javed, 2012).

Bu, liderlerin destekleyici oldugu ve grup liyeleri icin sec¢imler yaptigi bir
devredilmis liderlik bicimidir. Her liderlik tarzi madalyonun iki yiizii s6z konusudur,
bu da cesitli faydalara ve potansiyel tuzaklara yol agmaktadir. Sonug olarak, belirli
ortamlarda ve durumlarda, laissez-faire tarzi, etkiyi optimize etmek icin kullanilacak
en biiyiik liderlik olabilir. Genel olarak, bir liderlik tarzi, az liderlik yonii ve takipgiler
tarafindan tam otonom karar verme gibi bir¢ok 6zellik ile karakterize edilebilmektedir.
Liderler gerekli tim araglar1 ve kaynaklar1 saglasalar da, grup iiyelerinden kendi
kendine yeterli olmalar1 ve sorunlar1 kendi baslarina ¢ozebilmeleri beklenmektedir.
Ayrica, liderler yaptiklari secimler ve aldiklar1 6nlemlerden sorumlu olacaklardir. Giig

ve yetkiler takipgilere devredilmektedir (Al-Malki ve Juan, 2018).

Ayrica, boyle bir liderlik tarzi daha az izlemeye ihtiyag duymakta ve liderin
projenin baglatilmas: i¢in gerekli tiim bilgi ve kaynaklari saglamasi durumunda
oldukc¢a basarili olmaktadir. Kendi kendini motive eden grup iiyeleri, Laissez-Faire
liderliginde yeteneklerini daha iyi bildiklerinden, kendi uzmanliklarina ait gorevleri,
liderleri tarafindan kendilerine verilen gorevler ve denetimler olmadan otomatik olarak
yerine getireceklerdir. Sonug¢ olarak, toplu olarak kalifiye, serbest meslek sahibi ve
kendi 1isini yapan ekip iyeleri, gorevlerini minimum denetimle yerine

getirebilmektedirler. Uyeler islerini ve gorevlerini 6zerk olarak yerine getirebilirler
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(Page vd., 2019). Diger yandan rol bilincinin olmamasi, laissez-faire tarzi liderliginin
dezavantajlarindan biridir. Ornegin, bu tarz liderlik kullanilarak ele alindiginda belirli
durumlar, grup iiyeleri i¢in yetersiz tanimlanmis rollere yol agmaktadir. Ayrica, gorev
liderlerin asgari rehberligi ile yiiriitiiliir, bu da gruptaki rolleri ve fiili gorevi kendi
kapasiteleri dahilinde tamamlama konusunda siiphelerine yol agmaktadir. Bunun yani
sira, Laissez-Faire tarzina sahip liderlerin siklikla mesgul ve digerlerinden uzak oldugu
diistintildiiginden, zayif grup liyesi katilimi yaygindir, bu nedenle muhtemelen grup
icinde uyum eksikligine yol agmaktadir. Buna ek olarak, sirkette olup bitenlerle daha
az ilgili olan liderlere sahip takipgilerin algisi, liderlerinin de benzer sekilde bir tutum
icerisinde olmasindan dolayi, daha az O6zen ve ilgi gostermelerine de neden

olabilmektedir (Igbal vd., 2015).

Genel olarak, Laissez-Faire yaklasimina sahip bir liderlik, performansi
tamamen ekip iliyelerinin yeteneklerine, becerilerine ve deneyimine bagli kilmaktadir
(Adler ve Reid, 2008). Sonug olarak, ekip iiyelerinin kendileri i¢in karar vermelerine
izin verilirken, liderler onlara ¢alisma ve O6nemli se¢imler yapma konusunda tam
ozgiirliik vermektedir (Dhensa-Kahlon ve Coyle- Shapiro, 2013). Laissez-Faire
tarzinin, ¢alisanlarin is tatminini ve performansini iyilestirdigi gosterilmistir ancak
calisanlarin gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirmemeleri veya islerini etkin bir
sekilde yiirlitmeleri i¢in yonlendirilmemeleri halinde personele zarar verebilecek olan
bir durum da s6z konusudur (Martin vd., 2013). Ayrica, bu tiir bir liderlik, sirkette
daha fazla kargasa yaratmaktadir, ¢iinkii herkes kendini kendi lideri olarak diistinmekte

ve algilamaktadir (Monzani vd., 2015).
1.6. Liderlik Tarz1 ve Kurumsal Yaraticihik iliskisi

Liderlik, en c¢ok tartisilan ve arastirilan yonetsel yondiir; sef, calisanin
performansini etkileme yetenegine sahiptir. (Cummings ve Schwab, 1973). Popiiler
psikolojide, yonetim tarzinin ¢aligana etkileri liderlik fikrini aktarmaktir (Jaskaran ve
Sri Guru, 2014). Liderlik, bir bireyin bir grubun veya Orgiitiin amaglarina ulasmasina
fayda saglamak igin eylemlerini etkileme ve cesaretlendirme, ilham verme ve
yonlendirme prosediiriidiir (Jones ve George, 2004). Liderlik, temel olarak, belirli
kosullar altinda hedeflere ulasmak icin bir bireyin veya bazen birka¢ kisinin
baskalarinin eylemlerini etkiledigi bir siirectir (Dennis ve Bocarnea, 2005). Bir liderin

liderlik tarzi, calisanlarla etkilesim halindeyken sergiledigi bir dizi davranistir. Lewin,
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Leppit ve White’a (1939) gore, ¢ tiir liderlik tarzi vardir: otokrasi, demokrasi ve
laissez-faire. Vigoda-Gadot (2007), her liderin belirli bir liderlik stiline sahip
oldugunu, buna bir dizi davranig kalibt adi verildigini, yonetimin genellikle siirekli
organizasyonel faaliyet boyunca gerceklestigini ve digerlerinin liderleri liderlik
yoluyla tanidigimi ileri siirmiislerdir. Organizasyonun yoneticisi, c¢alisanlarla yakin
calisir ve bu yoneticilerin liderlik tarzi, ¢alisan giliveni iizerinde onemli bir etkiye
sahiptir. Sonug olarak, calisan giiveninin sunum iizerinde avantajli bir etkisi oldugu
goriilmistiir (Shirzad ve Zanganeh, 2011). Jago (1982), giiclii liderlerin ortaya

ctkmadigini iddia etmistir.

Bir kisi istekli ve kararliysa, basarili olabilir. (Saint-Marie, 1982). Kendi
kendine c¢aligma, egitim, Ogretim, rehberlik ve deneyim siireci iyi liderlerin
yetismesinde rol oynar (Jago 1982). Geleneksel liderlik tanimlarinin &tesinde, lider
daha cok ortak bir hedefi gerceklestirmek i¢in bireylerden olusan bir topluluga ilham
veren ve doniistiiren kisidir (Northhouse, 2017). Zeitchik’e (2012) gore liderlik,
vizyonu gergeklestirmek igin ortak bir ¢aba haline gelene kadar bireylere hedefe
ulagmak i¢in ilham vermeyi icermektedir. Cole (2005), liderligi bir kisinin digerlerini
hedeflere ulasmaya isteyerek katilmaya tesvik ettigi dinamik bir silire¢ olarak

tanimlamaktadir.

Liderlik, calisanlarin tutum ve davranislarini, 6zellikle kurumsal baglilig
etkileyen en 6nemli unsurlardan biridir. Bir grup is¢ide se¢imi, davranisi, hedeflemeyi
ve gliven ve coskuyla ¢alismay: etkileme kapasitesi liderlik olarak tanimlanmaktadir
(Adair, 2002). Gelecek i¢in bir vizyon gelistirmek, kurum calisanlarina ilham vermek,
vizyonlar1 gergeklestirmek ve performansi artirmak i¢in bir lidere ihtiyac vardir (Adair,
2002). Adair’e (2002) gore, liderlik insanlar ilgiyle hedefler aramaya ve belirlemeye
tesvik etme kapasitesidir. Bir grubu birlestiren ve onu performansini artirmaya ve
amaglarma ulasmaya motive eden Onemli bir unsurdur (Kourdi, 1999). Ayrica
liderligin degisimi ele aldigi, uzun vadeye ve daha genis baglama odaklandigi, her
zaman kendisini tehlikelerden korumaya ¢alisgmadig1 ve sadece sonug yerine insanlara

ve onlarin degerlerine odaklandigi ileri siiriilmiistiir (Kourdi, 1999).

Literatiirde liderin konumu, bir Orgiit i¢in olduk¢a 6nemli bir islev olarak
sunulmaktadir ve bu konumda liderlik ikincil Orglitsel tutum ve davranislar

yaratmaktadir. Akademisyenlere gore liderlik (Carson, 1999; Duffy, 1998; Bentley,
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1999; Yesilyurt, 2020), “bir durumda uygulanan ve iletisim siireci yoluyla belirli
hedeflere ulasilmasia yonelik kisilerarasi etki” olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar
tizerinde bir etki, bir iletisim bigimi ve ikincil algi olarak, liderlik bu terimden temsil
edilmektedir. Uriin ve hizmetlerin iyilestirilmesine yardimci olan giiniimiiz
kiiresellesmesinde, hizli teknolojik gelismede ve bilgiye kolay erisimde, kuruluslarin
liderleri, kuruluslarin1 etkilemek, rekabet avantajlar elde etmek, hayatta kalmak ve
pazar siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in kar marjlarin1 korurken yontemler bulmaya
heveslidir. Ayrica liderler, motive edici tepkileri tesvik etmek ve iyilestirici onlemler

olusturmak igin astlariyla baglantilar1 gelistirir.

Her organizasyonun temel amaci, yliksek rekabet ortaminda calisanin is
performansini arttirmaktir. Performans, ¢ok boyutlu bir kavramdir ve organizasyonun
basarisini veya basarisizligini degerlendirmek igin anahtar bir kriterdir (Prasetya ve
Kato, 2011 Temmuz). Niranjana ve Pattanayak’a (2005) gore, bir is¢inin sunumu,
goriilebilen ve degerlendirilebilen bir igsin sonucu ve davramisidir. Niranjana ve
Pattanayak’a (2005) gore ¢alisan performansi, bireyin kurumsal hedeflere ulasmasina
katkisidir. Calisanlarin performansi, bir amaca ulasmak i¢in tasarlanmis faaliyet
kaliplarindan gelmektedir (Ibrahim, Al Sejini ve Al Qassimi, 2004). Baz1 arastirmalara
gore calisan performansi, bir ¢alisanin tepkiler ve secimler gibi aninda goriiniir olan
faaliyetlerinden olusmaktadir (ibrahim vd., 2004). Sonug olarak, organizasyonun
hedeflerine ulasiimaktadir. Ibrahim vd., (2004) gore, is performansi, teknikler kadar

organizasyonun amaglarina da ulagsmay1 amaglayan hayati bir eylemdir.

Gortldiigii lizere yukaridaki calismalar liderlik, is ve ise iliskin basar1 ve
basarisizliklar i¢in en 6nemli zorluklardan biri oldugu ig¢in, biiyiik bir ¢ogunlugu
liderligin etkisini ve onun calisanlarin veya organizasyonlarin eylemleri iizerindeki

etkisini degerlendirmeye odaklanmistir.
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2. YARATICILIK KAVRAMI

2.1. Yaraticihgin Tanimi

Bir¢ok yaraticilik tanimi s6z konusudur. Bazilar1 yaraticilifin fantastik yeni
fikirlerin gelistirilmesini ve radikal bir bulus veya bir soruna ¢dziim bulunmasini ve
sorunlarin dramatik bir sekilde yeniden formiile edilmesini icerdigine inanmaktadir
(Newell ve Simon, 1972). Tamimlar, yaratici bir ¢dziimiin yalnizca mevcut bilgileri
baska bir sekilde birlestirebilecegini 6ne stirmektedir. Yaraticilik, karmasik bir sosyal
yapt i¢inde calisan insanlar tarafindan degerli, faydali yeni bir iiriin, hizmet, fikir,

yontem veya yontemlerin gelistirilmesidir (Woodman vd., 1993).

1950°de Guilford, 1927 ile 1950 arasinda, yaraticilikla ilgili psikolojik 6zetler
indeksinden sadece 186 makalenin, analiz edilen 121.000 makale {izerinde
tartisildigini ortaya koymustur (Zilch, 2011). Yaraticilik tizerine arastirmalarin artmasi
i¢in yaptig1 tesvikten dokuz yil sonra, Taylor (1964) literatiirde yiizden fazla yaraticilik
taniminin bulundugunu kesfetmistir. Welsch, alandaki uzmanlardan gelen mutabakat
ve anlagmazlik unsurlarin1 kontrol etmek icin yirmi iki kavramsallagtirmay1 gdzden
gecirmistir. Sonuglar, onu ¢esitli yaratict etkinliklerde uygulanabilir temel nitelikleri
toplayan bir kavramsallastirma yazmaya yoneltti ve sunu Onerdi (Welsch, 1980):
“Yaraticilik, mevcut iriinleri doniistiirmenin yeni {riinler olusturdugu siirectir. Bu
fiziksel ve maddi olmayan iiriinler yaratictya 6zgli olmali ve yaraticis1 tarafindan

ortaya konan amag ve deger kriterlerini karsilamalidir” (Isaksen, 1995, s. 147).

Yaraticiligin tanimlar1 ¢oktur ve kavramlar, alt kavramlarin anlamlar1 ve
terminoloji agisindan farklilik gostermektedir. Harris’e gore (2009, s. 9-11), yaraticilik,
duyarliliga dayanan, dolayisiyla olgiilmesi zor bir var olma bi¢imidir. Bu boyut,
benzersiz algimiza bagli olarak bir kisiden digerine farkli sekilde degerlendirilebilir.
John West-Burnham ve Jones (2007), herhangi bir yaratici ¢iktinin, farkli bir iiriiniin
gelistirilmesinin veya mevcut bir {riiniin iyilestirilmesinin ve bir fark yaratma
potansiyeli fikrinin kokii olarak hayal giicii terimlerini kullanarak bu kavrama kesinlik

katmustir.

Kanter’in bir makalesinde (1986, s. 526), yaraticiligi, bir “kaleydoskop

diisiincesine” benzer bir diisiinme bi¢imi olarak kavramsallastirilmistir. Buna gore
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bireylerin yeni kaliplar tiretebilmeleri i¢in gergekligi farkli algilardan ayirt etmelerine

yardime1 oldugunu belirtmistir.

Yaraticiligi tek bir olgu altinda kavramsallagtirmak yanlis olur. Bu g¢ercevede
yaraticiligl; yaratici siireg, yaratici iirlin, yaratici kisi ve yaratici ortam olmak {izere
dort temel yaklasim altinda agiklamak daha iyi olacaktir. Bu yaklasimlar, 1960’larda
Rhodes, Guilford’un elli alt1 farkli tanimlamaya dayali ortak bir kavramsallastirma
kurmasina karst yanit olarak gelistirmistir. Ulastig1 sonuglar Rhodes’i bir zorlukla
kars1 karsiya getirmistir. Rhodes yaptigi ¢alismada kavramsallagtirmalarin birbirini
dislamadiginmi fark etmistir. Bu kavramlarin i¢ i¢ce gectigini ve iist liste geldigini fark
etmistir. Yazar, kavramlarin iceriklerini bir prizma gibi incelemis ve dort farkl kavram
olusturmustur. Her bir kavramin kendine 6zgii entelektiiel karakteri oldugunu ancak
dort kavraminda birlik i¢inde ¢alistigini belirtmistir (Rhodes, 1961, s. 307). Yaraticilik
literatiirli araciligiyla, bu siniflandirmanin her biri, bu karmasik kavramin bazi referans

cergevelerini saglamak icin yaygin olarak kullaniliyor gibi goriinmektedir.

Diinya daima degismektedir. Belirsizlikle kars1 karsiya olan ve su anda zor bir
ekonomik durumda olan kuruluslar, yogun bir rekabet ortaminda gelismektedir. Tarih
boyunca liretim siiregleri biiyiik degisiklikler yasamigtir - 1960’lar ve 1970’ler arasinda
ekonomik sektor isleri daha ucuz hale getirmenin pesinde iken (is boliimii,
standardizasyon, seri tiretim), daha sonra 1980’ler ve 1990’lar arasinda egilim isleri
daha iyi hale getirmek olmustur (kalite kontrol, esneklik, otomasyon). Son yillarda ise,
kurulusglar daha iyi isler (estetik, tasarim, ¢eviklik, 6zgiinliik, yenilik¢ilik, benzersizlik)
yapmay!r hedeflemektedir (Moore 1965, s. 114-115). Ilerleme, sanayilesmenin,
kiiresellesmenin ve yeni teknolojilerin dogusundan beri devam etmektedir. 1965°te
onceden tahmin edilen Moore yasast (Moore 1965, s. 114-117), Electronics
Magazine’de yayinlanan ve mikroislemcilerdeki transistorlerin sayisinin her yil iki
katina ¢iktigini ve maliyetleri oncekiyle ayni tuttugunu bildiren arastirmada, bu
genisleyen yenilikleri iyi1 bir sekilde gostermektedir. Yasami degistiren degisim
hizindaki tstel artig, daha kisa {iriin yasam dongiisii, calisma yasaminin kalic1 veya
istikrarli erozyonu ve isin dogasi geregi degismesi gibi yeni egilimler de ortaya
¢ikmaktadir.

Yaraticilik, rekabet ortamina katilan her sirketin bir pargasi olmalidir. Janssen

(2000) inovasyonun bir sirketin gelecegi olduguna ve genellikle gelisen ve basarili bir
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girisim yaratmanin altin yolu olarak kabul edildigine inanmaktadir. Florida (2014),
calismasinda yaraticiligin hem ekonomik hem de kisisel yonlerini vurgulamistir.
Yaraticilik, ekonomimizin ve toplumun itici giiciidiir. Isyerinde veya kisisel
yasamlarimizda diger insanlar tarafindan yaraticilik takdir edilmekte ve sevilmektedir.
Inovasyonu ve rekabeti tesvik eden yeni fikirler ve degisiklikler, yaraticilikla birlikte

ortaya ¢ikarilmalidir (Nissley, 2002).

Yaraticilik, insanlar1 etkin bir sekilde yonetmek ve siirekli degisimlere uyum
saglamak icin en Onemli becerilerden biridir. Yaratict liderlik, etkili projelerin
gelistirilmesi ve yeniden yapilandirilmasi veya azaltilmasindan kaginilmasi i¢in hayati
onem tasir. Andersen Consulting’in Stratejik Degisim Enstitiisii tarafindan yapilan bir
aragtirma yaratict liderlige sahip isletmelerin hisse senedi fiyatinda %900 artis
gordiigiinii, yaratici liderlik eksikliginin oldugu isletmelerin hisse senetlerinde
yiikselisin ise sadece %74 oldugunu ortaya koymustur. Gegen yiizyilda yenilik ve
geleneksel yOnetim ve igyeri yonetimi yoOntemleri gibi yeni yeteneklere ihtiyag
duyulmustur. Giiniimiizde yaratici liderler, yeni nesillere uyum saglamaya, yeni
yollarla liderlik etmeye ve etkilesimde bulunmaya daha isteklidir (Korsten 2010, s. 2-
7). The Rise of Creative Class (Yaratict Sinifin Yikselisi) adli kitabinda, Florida
(2014), yaraticiligt ekonomik biiyiime i¢in en biiyiikk sermaye kaynagi olarak
gdérmektedir. Uyeleri (8rnegin sanatcilar veya miihendisler) yenilik - yeni fikirler, yeni
trlinler vb. - arayan yaratict bir smifin varligin1 6ne siirmektedir. Florida (2014),
yaraticiligin ¢agdas ekonomimizin yakiti oldugunu iddia etmekte ve yaraticilii temel

bir yetkinlik olarak kabul etmektedir.
2.2. Yaraticithgin Ogeleri
Asagidaki {i¢ bilesen yaraticilik olarak bir araya gelmektedir:
Bilgi: Bir bireyin yaratici bir ¢abaya kattig1 ilgili tiim anlayistir.

Yaratic1 Diisiinme: Insanlara yaklasim, kisilige ve diisiinme/calisma bicimine

dayanir.

Motivasyon: Motivasyon, yaratici liretim i¢in temel olarak kabul edilir ve ise

duyulan gercek cosku ve ilgi, ana motive edici unsurlardir.
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2.3.Liderligin Yaraticihga Etkisi

Peter Cook (1998) gibi, 21. yiizy1l da orgiitsel yenilik ve performans elde etmek
icin insan potansiyelinden nasil yararlanilacagi ve bunlardan nasil faydalanilacagi
konusunda c¢esitli Onerilerde bulunmustur. Buna gore yaratict sirketler, rekabetci
kalmak istiyorlarsa, yaratici insanlari ise almali, gelistirmeli ve elinde tutmalidir.
Yaratict liderlik stilleri, katilimer liderligi, yoneticinin yaraticilik vizyonunu ve basarili
gruplar yaratma kapasitesini icermektedir. Liderler, yaratici bir fikri resmi veya gayri
resmi bir iletisim kanali araciligiyla basarili bir sekilde iletmeli ve ¢alisanlar tutarl bir
sekilde motive etmelidir. Liderler ayrica ¢alisanlarinin 6zgiirliik ve sorumluluklarini da
dengeleyebilmelidir. Giiglii liderlige sahip kisilerin yaratict olma olasilig1 zayif liderlik
potansiyeline sahip kisilere gore daha olasidir ve yaraticilik potansiyeli yiliksek
kisilerin yaratict olma olasilig1 diisiikk destekten ziyade isyerlerinden giiglii bir destek
aldiklarinda daha fazladir. Liderlik konsepti, yeniligi ve yaraticiligr tesvik etmek icin
bir is ortamu yaratirken {iyelerin 6zerkligini tesvik etmektedir. Orgiitsel yaraticilikta
liderlik rolleri iizerine yapilan konusmalarin ¢ogu kuralct olmaya meyillidir. Belirli bir
anda bir Orgiitiin gelisim asamasina deginilmeden, yaraticilii artirabilecek ideal

liderlik 6zellikleri anlatilmaktadir (Cook, 1998).

Schein (1995), yasam dongiilerinin g¢esitli asamalarinda oOrgiitlerin ¢esitli
gereksinimleri ve zorluklar1 oldugunu belirtmektedir. Bu nedenle, lider bir
aragtirmacinin konuyu belirli bir noktada oOrglitsel dinamik igerisinde arastirmasi
elzemdir. Basaril1 bir yaratici 6rgiit olusturmaya calisan herhangi bir lider, gelisiminin
cesitli asamalarinda liderleri yonetmede Schein’in roliinden faydalanacaktir. Lider,
orgitii kurmak icin gerekli enerjiyi saglayan ve oOrgiitlerin olusturulmasmin erken
asamasinda canlandirict islevini oynar; bir sirket bir kez var olabildiginde, islevini,
goriiglerini, degerlerini ve temel varsayimlarini iscilerin zihinsel modellerine aktaran
bir kiiltiir yaraticisina doniistiiriir.  Kurumsallasma gerektiginde lider, sirketin
gelecekteki gelisimi icin gerekli olan geligsmis orgiit diizeyinde bir kiiltiir destegi olarak
hizmet etmelidir. Lider, orgiitiin yeni fikirler ve yetenekler 6grenmesine ve ayni
zamanda sirketin yeni biiylimesiyle artik ilgili olmayanlarin unutulmasina izin vermek

icin degisim agamasinda degistiren araci roliinii istlenmelidir.

Gilley ve Maycitnich (2000), calisanlar1 basarisizlik veya ceza korkusundan

kurtarmak i¢in 6grenen bir orgiitten daha fazla orgilitsel yenilenmeyi tesvik etmek i¢in
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calisanlarin  biiylimesine daha fazla odaklanan bir gelisim oOrgiitline vurgu
yapmaktadirlar. Boylece orgiitler, maliyetten tasarruf etmek, yeni iirlin gelistirmek ve
mevcut Uriinlerini iyilestirmek, siirekli gelisim i¢in olumlu bir ¢aligma ortamu, lider ve
personel arasinda sinerjik bir bag olusturmak amaciyla calisanlarin yaraticiliklardan

faydalanabileceklerdir.
2.4. Yaraticithgin Onemi
2.4.1. Orgiitler i¢in Yaraticthgin Onemi

Proctor (2010, s. 3) buluslari, yaratici bir eylemden kaynaklanan ve
teknolojinin uygulanmasinda 6nemli bir degisiklik iiretecek kadar yeni olan cihazlar,
teknikler veya siiregler olarak kavramsallastirmaktadir. Ornegin, bir cep telefonu ve bir
PDA (mikro bilgisayar) gz 6niinde bulundurursak, insan beyni, halihazirda var olan
Ogeler arasindan se¢im yaparak, onlari birlikte “degerlendirerek” yeni fikirler icat
etmektedir. Bu tarife bir dokunmatik ekran ve takvim, hesap makinesi, diinya saati,
adres defteri veya el yazisi, ek aciklamalar gibi birgok uygulama eklenmis
bulunmaktadir. Bulus, 1990’larda IBM tarafindan diinyanin ilk akilli telefonu olan
Simon Personal Communicator adi altinda tasarlanmis ve tretilmistir (Chamot ve

O’Malley, 1994, s. 145-148).

Orgiitsel yaraticilik performansin bir gostergesidir ve giiniimiizde sirketler igin
rekabet avantaji olarak goriilmelidir. Harris (2009, s. 9) belirli bireylerin
yaraticiliginin, alisilmig sinirlarin ve standartlarin daha da genisletilmesi arzusundan
dolayr “alisilmadik” bir yetenek oldugunu sdylemistir. Yaraticilik, daha “yenilik¢i”
diistinmek isteyen liderlerin kisiliginin bir parcasidir. Baska bir deyisle, fikirleri her

zaman yeni bir bakis acisiyla nesneleri ele almaya bagl olacaktir.
2.4.2. Liderler i¢in Yaraticthgin Onemi

Bir asir once liderligin dogustan kazanilan ve dogustan gelen bir 6zellik
olduguna inaniliyordu. Bu nedenle, maskiilenlik, 6zgiiven ve hakimiyet gibi belirli
becerilere sahip ¢ok az insan, biiyiikliik elde etmeye ve lider olmaya yatkindi. Biiyiik
Adam Teorisi olarak adlandirilan bu yaklasim, orijinal liderlik teorisi olarak kabul
stirekli gelisimi, kidemli orgilit liderlerinin Bennis ve Nanus (1985) tarafindan

arasgtirtlmasi yoluyla geldi. Liderlerin 6grenme asamasinda sahip olmasi gereken en
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temel Ozelliklerden biri olarak liderlik 6zellikleriyle dogmak fikrini degistirdi. Biiyiik
liderlerin smirlar1 zorlamaya, yeni fikirler kesfetmeye ve yeni sorunlari ¢dzmeye

hevesli sonsuz 6grenciler oldugunu gosterdiler.

Bennis ve Nanus (1985), liderligin konumla ilgili olmadigr fikrini
savunmaktadir- herhangi bir hiyerarsik konumdan gelmekte olan herhangi bir kisi bir
lider gibi davranabilir. Bu kavram, baskanlar, genel miidiirler, idare miidiirleri veya
miidiirler gibi yetki sahibi ve gii¢ sahibi kisilerin mutlak lider olamadiklarini iddia
etmektedir (Bennis ve Nanus, 1985). Bu vizyonu oOrneklendirmek igin Anita
Roddick’in ilham verici bir alintis1 sdyle der: “Bir etki yaratamayacak kadar kiigiik
oldugunuzu diisiiniiyorsaniz, bir sivrisinek ile yatmay1 deneyin” (Entrepreneur Media
2014). Biiyiik Adam Teorisi, yaraticilikla bazi ortiikk baglantilarin oldugunu ileri
stirmektedir. Liderlerin basarisi karakterlerinden kaynaklanmaktadir. Aslinda, Bennis,
Spreitzer ve Cummings (2001) ve Hesselbein, GoldSmith ve Beckhard’a (1996) gore,
21. ylizyilda etkili liderler icin gerekli olan yetenekler, David’in ifade etmis oldugu
yaratict bireyler tarafindan siki bir sekilde baglantilidir (Puccio, Mance & Murdock,
2011, s.9).

2.5. Yaratic1 Bir Liderin Rolii

Yaratici bir liderin isi, “ekolleri yeni yollarla etkili bir sekilde ele almak igin
yeni fikirleri olusturmaya, degerlendirmeye ve uygulamaya 6grenmeye ve baskalarini
dahil etmeye hazir olmaktir” (Katz-Buonincontro, 2008, s. 5). Yaratici liderlerin isi,
caliganlarin yaraticiligini tesvik etmek ve sirkette yeniligi siirdiirmektir. Bu lider
profili, “yeni olanaklar ve firsatlar sundugu i¢in kiiresellesme ve teknolojideki yeni
gelismeler karsisinda belirsizligi kucaklar” (Nanus, 1990, s. 14). Yaratici liderler,
baskalarini etkileyerek ve bir is toplulugu olusturarak yetenekleri artirmak ig¢in
ellerinden gelen her seyi yapmaya ¢aligmaktadirlar. Etkilesimlerin oniindeki engelleri
azaltmaya ve is¢iler arasinda is birligini ve etkilesimi tesvik etmeye calisirlar. Ancak
yaraticilik, bir 6rgiitiin “resmi diisiinme tarzi” i¢in bir tehlike olarak degerlendirilebilir.
Yaratici liderler herkesin yaraticiligini tesvik eder ve bunlardan yararlanirlar (Agbor
2008, s. 39-45). Yaraticilig1 tesvik etmek igin calisanlarin kendilerini giivende ve
memnuniyetle hissettikleri hos ve sosyal bir orgiit yapist gelistirirler. Bu liderler, orgiit
tiyelerini tamamen biitiinlesmis hissetmeye ve kendilerini ve mesleklerini gelistirmeye

tesvik ederler. Yaraticilik yoluyla ayni amac¢ ve hedeflere sahip bir topluluk
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olusturulur. Liderler, herkesin oOrgiitsel operasyonlarda yenilik¢i bir ruh yaratmakla
mesul hissetmesini saglayabilirler. Liderler, ¢alisanlarin kendilerini 6zgiirlestirmek
icin risk almalarina ve hata yapmalarina olanak taniyan yeniligi tesvik edebilir.
Kiiltiirlin, islerin her zaman ge¢miste oldugu gibi yapildig1 fikriyle yankilandigi
organize ve esnek olmayan oOrgilitlerle gercekten savasirlar. Degisim korkusu,
giivensizlik ve yeni seyleri benimsemenin verdigi rahatsizlik bu tiir davranislar
aciklayabilir. Yaratici liderler, takipgilerine meydan okuyabilir ve onlarin yeni
olasiliklar iizerinde diisiinmelerini saglayabilirler. Liderler ayrica cesitlilik yonetimi
konusunda da deneyimler gelistirmelilerdir- herkes ayni organizmanin pargasi
olduklarimi ve beceri ve yenilikle ilgili olduklarini hissetmelidir. Yeni ¢alisanlar,
onceki deneyimlerinden daha fazla bilgi ve bakis agis1 sunabilir, ancak liderler onlara
konusma firsati vermelidirler. Son olarak Morris’in goriigiine gore (2005, s. 17),
liderler yaratic1 bir sirket kurmak i¢in acik fikirli, katilimci, cesaretlendirici gelistirici,
yenilik¢i ve kisilerarast bir yap1 gelistirmelidir. Lider yenilik¢i olsa da bir liderligin
iletisim kurma sekli, asagidaki boliimde agiklandigi gibi, tiim orgiit tizerinde bir etkiye

sahip olacaktir.
2.6. Kurumsal Yaraticihk

Yaraticilign goriildigii anda tanimlamak kolay olsa da genel anlamda
yaraticiligl tanimlamak biraz zor olabilmektedir. Bireylerin veya ekiplerin yeni ve
degerli fikirler tiretme yontemi bilim adamlar1 tarafindan tanimlanmaktadir. Yaratici
stirecin nasil calistifini bu tanimla anlatacagiz. Spesifik olarak, bireysel ve ekip
yaratici bilesenleri tanimlayarak baslayacak ve kisisel yaraticiliginizi gelistirmek icin

yapabileceginiz birka¢ eylemi tanimlayacagiz.
2.6.1. Bireysel ve Takim Yaraticihgmin Ogeleri

Bireysel ve ekip yaraticiligl ii¢ temel bilesenden olusur: Konuda yetkinlik,

yaraticilik ve gorev motivasyondur (Amabile, 1997, s. 42-43).
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Sekil 1: Yaraticih@in Bilesenleri
Kaynak: (Amabile, 1997, s. 43)

Alanla Tlgili Beceriler: Ister piyano ¢almak igin gerekli olan fiziksel yetenek,
ister bilgisayar klavyesini kullanmak olsun, isterse bir orkestrayr yonetmek i¢in
gereken miizigin ritmi ve anlayisi olsun, belirli yetenek ve becerilere sahip olmak
esastir. Yapabileceginiz herhangi bir is gergekten belirli yetenekler, beceriler ve
yetkinlikler igerir. Su anda sahip oldugumuz bu yetenekler ve beceriler, yaraticilik i¢in
gerekli olan temel bilesenlerdir. Ne de olsa, belirli bir igi temel diizeyde yiiritme
yetenegi olmadan 6zgiinliik sansi yoktur. Ornegin, becerikli bir siiriicii, muhtesem
otomobil siirticiiliigli yapmaya baslamadan 6nce, aract kullanmak i¢in gereken temel

ceviklik ve koordinasyon becerilerine sahip olmalidir (Newell ve Simon, 1972, s. 82).

Yaraticihkla Tlgili Beceriler: Yaratici olmak, temel yeteneklerin otesinde,
bireylerin olaylara yeni bir sekilde yaklagsmalarina yardimci olan ekstra yeteneklere
ihtiyag duyar (Cerne vd., 2013). Ozellikle asagidakileri desteklerken yaraticiligr tesvik
eder (Agars vd., 2005; Niu ve Sternberg, 2006; Kaufman vd., 2005):
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e Zihinsel kaliplart kirin ve yeni bakis agilart kazamin: Bireyler sadece eski
yontemlerle calismadiginda yaraticilik artar. Gegmisle sinirlamak yeniligi
sinirlayabilir. Yeni bir bakis agisi i¢in en iyi bilinen 6geleri bile gdzden gegirin.
Bu, verilen bilgilerden ¢ok sayida veya alternatif yanitlar iireterek tanidik
konular1 yeni bir sekilde yeniden c¢erceveleme eylemini igerir. Iraksak
diisiinme, olast olmayan eslesmeleri, baglantilarin taninmasini ve bilginin
beklenmedik sekillere dontistiiriilmesini igerir. Farkli diisiincenin sonucu
genellikle daha 6nce hi¢ var olmayan yeni ve beklenmedik bir seydir.

o Karmasikliklar: anlayin: Isleri ¢ok basitlestirmek yerine, kavramlar1 birbirine
baglayan karmasik yontemleri diistinmekten ¢ekinmeyin.

o Secenekleri acik tutun ve erken yargilardan ka¢imin: Yaratict bireyler tim
alternatifleri hesaba katmaya hazirdir. Bunu basarmak igin tiim yonleri hesaba
katarlar ve aceleci yargilarda bulunmaktan kagmirlar. Ozellikle insanlar bir
kurulusta yeni olduklarinda, her seyi oldugu gibi kabul edecek kadar bilgi
sahibi olmazlar. Bu dogrultuda bazi isletmeler kendi sektorleri disindan
yoneticiler almay1 tercih etmektedirler.

o Yaraticilik bulussal yontemlerini takip edin: Bazen insanlar, yeni fikirler
gelistirmelerine yardimci olmak ve yaraticilik icin “bulussal yontemler” adi
verilen belirli politikalar1 takip eder. Bu yonergeler, bireylerin olaylara yeni
yollarla yaklagmalarima yardimecr olmak i¢in izlenir. Sezgilere aykir
degerlendirme ve analojiler gibi yontemler kullanabilirler.

o Uretken unutmay: kullamin: Bazen, basitce belirli kavramlara odaklanmamiz
yaraticiligimizi engeller. Bu baglamda, diger yontemler kesfedilene kadar
verimsiz disiinceleri atabilme ve umutsuz sorunlar1 gegici olarak ortadan

kaldirabilme kapasitesi, unutkanligin olugsmasina yardimei olur.

Bircok sirket, bireylerin ve ekiplerin daha yaraticit olmalarina yardimer olmak
icin bu yeteneklerin bazilarim1 gelistirmek i¢in calisanlar1 egitim faaliyetlerine
katilmaya davet eder. Sonuglar istatistiksel olarak degerlendirilmese de bir¢ok isletme,
isyeri yaraticiligimmi artirmak i¢in bu yontemleri kullanarak basari elde ettigini iddia

etmektedir.

Icsel Gorev Motivasyonu: Yaraticihgmn ilk iki bileseni olan alana o6zgii
beceriler ve yaraticihikla ilgili  beceriler, bireylerin yetenekleri iizerinde

yogunlagsmaktadir. Uciincii bilesen ise, bireylerin basarmaya istekli olduklar sey, icsel
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gorev motivasyonudur. Konsept basittir: yaratict olmak ic¢in ilgili isle mesgul
olmalidir. Baska bir deyisle, isi gerceklestirme tesviki, bliyiileyici, ¢ekici veya zor
olmasimin yani sira ¢ok i¢sel olmalidir. Yaraticilik yetenegine sahip ancak yenilikgi
sonuclar yaratmak icin gerekenleri yapmaya sevk edilmeyen bir kisi mutlaka olacaktir.
Insanlar islerini sevdiklerinde biiyiik olasilikla gercekten yaratici olurlar (Deci vd.,
1999; 627-629).

Birgok durumda, igsel gorev motivasyonu giiclii olma egilimindedir. Ornegin,
bir kisinin isle kisisel bir ilgisi varsa, bunu bagarabilir ve yaratici bir sekilde yapmaya
devam edebilir. Bununla birlikte, isini ilgi ¢ekici bulamayan hi¢ kimse, kesinlikle
herhangi bir 6zgiinliik belirtisi gosterecek kadar uzun siire bu isi yapmayacaktir (Plant
ve Ryan, 1985). Gérev motivasyonu, bir kisi bir sey yapmak igin i¢sel motivasyonlari
oldugunu gordiigiinde de giicliidiir. Bir isi yiiksek ticretler veya yonetici baskisi gibi
harici bir amag icin yaptiklarin1 diisiinen insanlar, isin kendisini dogal olarak ilging

bulmayacak ve bunu yapmak i¢in ¢ok yaratict olamayacaklardir (Weinstein vd., 2011).

Her Seyi Bir Araya Getirmek: Tahmin edebileceginiz gibi, yaratici unsurlar,
bireyler yaratici oldugunda tasvir etmek i¢in kullanilabilecekleri i¢in dnemlidir. Bu
baglamda uzmanlar, Sekil 1.1°de belirtilen ii¢ bilesenin tiimii biliylik miktarlarda

oldugunda, bireylerin en yaratici olacagini ileri siirmektedirler (Amabile, 1997, s. 43).

Ozellikle, yaraticilik bu ii¢ bileseninin bir ¢arpimi varsayilmistir. Bu nedenle,
bu bilesenlerden herhangi biri 0 oldugunda (yani, tamamen eksikse), bireyler yaratici
degildir. Sonugta, bunu yapmak i¢in gerekli yeteneklere sahip olmasaydiniz, yeni
fikirler bulmak icin ne kadar azimli ve basarili olursaniz olun, bir iste yaratici
olamazdiniz. Benzer sekilde ya yaratici yetenekler ya da tesvikler sifir oldugunda,
yaraticiligin var olmayacagi tahmin edilmektedir. Pratik sonuglar aciktir: Miimkiin
oldugunca yaratic1 olmak i¢in, ii¢ yaratici bilesenin de yiiksek seviyelerini hedeflemek
gerekmektedir (Amabile, 1993, s. 187-188).

2.6.2. Yaratic1 Siirecin Bir Modeli

Bireylerin yaratic1 fikirler iiretme sekli bizim i¢in her zaman ac¢ik olmasa da
arastirmacilar siirecin farkli agsamalarim1 tanimlayan bir model olusturmuslardir.
Ozellikle Sekil 2°de agiklanan bu paradigma, yaratici siirecin birbirini takip eden dért

asamada gergeklestigini gostermektedir.
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1. adim
Reklama hazirlanin

Sekil 2: Yaratic Siirecteki Asamalar

Yaratict olmaya hazirlik: En yaratici fikirlerimizin “havadan, hi¢ yoktan”
ortaya c¢iktigini1 siklikla diisiinsek de dogru hazirliklar1 yaptiklarinda bireyler en
yaratict olurlar. Bu hazirlik, gerceklerin toplanmasmi ve konuya odaklanmayi

gerektirir (Carson, 1999).

Fikirlerin kulugkaya yatirma: Fikirlerin ortaya ¢ikmasi i¢in zamana ihtiyaci
oldugundan, konuyu biling¢li diisiincelerimizden c¢ikararak yaraticilik giiclendirilebilir.
Bir konuyu bir kenara birakip baska bir sey iizerinde ¢alisarak yeni bir yaklasim elde
etmeyi basardiysaniz, ne dedigimizi biliyorsunuz. Siirecin bu adimi1 ‘lizerine uyumak’
olarak ta ifade edilmektedir (Duffy, 1998).

I¢ goriiyii kayit altina alma: Muhtemelen ilk iki asama boyunca bir siire sonra
yeni bir konsept ortaya c¢ikaracaksiniz. Ancak, kayit altina alinmadigi siirece, bu

konsept kaybolabilir. Bu baglamda birgok kisi, diger diisiincelerin labirentinde
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kaybolmadan o©nce diisiincelerini yakalamak i¢in kiiclik ses kayit cihazlan
kullanmaktadir. Yazarlar ayrica giinliikler tutmakta, ressamlar eskiz defterleri tutmakta
ve besteciler ilham geldiginde fikirleri yakalamak icin ses kayit cihazlar

kullanmaktadirlar (Bentley, 1999).

Fikirleri dogrulama: Bir konsept ortaya koymak onemli bir seydir, ancak
miikemmel olmasin1 saglamak tamamen baska bir seydir. Bir konseptin degerini
degerlendirmek, ornegin diger insanlarin onun hakkinda ne sdyledigini inceleyerek,
bilingli bir sekilde diistinmeyi ve dogrulamay1 gerektirir. Bagka bir deyisle, gecenin bir
yarisinda akliniza gelen diisiincelerin sabahin ilk 1siklarinda miikemmel olup

olmadigini gérmek istersiniz (Yesilyurt, 2020).

Bireylerde ve ekiplerde iiretkenligi artirmak icin yaratici siire¢ hakkinda bilgi
sahibi olmak 6zellikle yararlidir. Bu ¢alismada gergeklestirilen birincil aragtirmalara ek
olarak, liderlik ve yaraticilik arasindaki baglantinin yani sira farkl liderlik tarzlarinin
calisanlarin kurumsal yaraticiligr tizerindeki etkisine iliskin bilgi birikimine katkida

bulunmay1 amaglanmistir
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3. LIDERLIK TARZININ KURUMSAL YARATICILIK UZERINE
ETKIiSi

3.1.Bulgular

Arastirmanin bu kisminda alan calismasi sonucunda elde edilmis olan veriler

analiz edilerek c¢esitli yorumlar gelistirilmistir.
3.1.1. Liderlik Tarz1 Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuclar

Bu calismada Liderlik Tarzi Olgegi Arapcaya cevrilerek gecerlilik ve
giivenirlik ¢alismasi yapilmustir. Olgek ifadeleri konusunda uzman olan 5 kisiye ayri
ayr1 gevirtilmis ve cevirilerin birbiri ile uyumlu oldugu tespit edilmistir. Daha sonra
farkli yas gruplarina sahip toplam 332 kisi iizerinde anket calismasi yapilmistir. Elde
edilen verilerin gecerliligi icin Dogrulayict ve Aciklayic1 faktor analizleri yapilmistir.
Bununla birlikte verilerin giivenirligi i¢in de Cronbach’s Alfa katsayilarina bakilmstir.
Bu ¢ergevede liderlik tarzi 6lgegine iliskin agiklayici faktor analizi sonuglar: Tablo 3°te

verilmistir.
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Tablo 3: Liderlik Tarzlar1 Ol¢egine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi Bulgular

(4]
Ty Sx gx <
ST &ET =T p
Maddeler S8 28 538 S
€3 £33 63 =
) P e
®)
L1 0,951
L3 0,950
L8 0,941
L7 0,935
L15 0,931
L10 0,929 0,980
L19 0,905
L12 0,901
L5 0,900
L17 0,884
L18 0,824
L14 0,815
L11 0,799
L13 0,786 0,856
L21 0,780
L16 0,720
L4 0,895
L2 0,894
L9 0,870 0,913
L6 0,870
L20 0,767
Ozdegerler 8571 4,153 3,309 0.881
Varyans Ac¢iklama Orani 40,812 19,776 15,756 '
Toplam Varyans Aciklama Oram 76,345
Kaiser-Meyer-Olkin (KM0)=0,926 Bartlett Kiiresellik Testi: y° = 7390,858; p=0.000

Bagdat’taki resmi kurumlarda calisan kisilerden toplanmis olan verilere
varimax rotasyonlu agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Sonuglar 6rneklemin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu ve veriler arasindaki korelasyonun yeterli oldugunu
gostermistir (KMO= 0,926; Bartlett: p<0,000). Liderlik tarzlari 6lgeginin toplam
varyans agiklama orani %76,345 olarak tespit edilmis olup en az %50 kuralim
sagladig1 belirlenmistir (Yashioglu, 2017). Olgek 6zdegeri 1’in iizerinde olan 3 alt
boyuttan olusmaktadir. bu boyutlar1 olusturan ifadelerden hareketle birinci boyuta;
demokratik liderlik, ikinci boyuta; serbestiyet¢i liderlik ve iiclincii boyuta; otoriter
liderlik ad1 verilmistir. Ayrica boyutlarin genel faktor yiiklerine bakildiginda; 0,72-
0,95 arasinda degistigi ve en az 0,35 kuralim sagladig1 goriilmektedir (Biyiikoztiirk,
2007). Bununla birlikte dlgegin giivenirlik katsayis1 a=881 olarak tespit edilmistir. Alfa
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katsayilarindan hareketle dlgegin oldukga giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir

(Akgtil ve Cevik, 2003: 436).

Aciklayici faktor analizi sonucunda liderlik tarzi 6lgegine dogrulayici faktor
analizi uygulanmustir. ilk asamada modelin uyum kriterlerini tam olarak karsilamadig
tespit edilmistir. elde edilen ¢iktilara gore L7 ile L8, L13 ile L18 ifadeleri arasinda
kovaryans ¢izilmis ve analizler tekrar edilmistir. Analizi sonucunda model uyum
kriterleri incelenmis ve CMIN=512,084; DF=184; p=<0,001; CMIN/DF=2,783,;
RMESA=0,073; CFI=0,955; NFI=0,932 olarak kabul edilebilir sinirlar icerisinde tespit
edilmistir. Bu kapsamda Liderlik Tarzlar1 Olgegine iliskin faktdr yapisii gdsteren

model ¢iktis1 ve sonuglar Sekil 3 ve Tablo 4’de sunulmustur.

Sekil 3: Liderlik Tarzlar1 Olgegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Yapisi
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Tablo 4: Liderlik Tarzlar1 Ol¢egine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Bulgular

Maddeler | Yol | Faktor Bo B; S.E. C.R. P

L1 <--- DL 0,955 1

L3 <--- DL 0,947) 1,042 0,027 | 38,939 falel
L8 <--- DL 0,922 0,822 0,024 | 34,468 falahed
L7 <--- DL 0,914/ 0,819 0,025 | 33,200 fale
L15 <--- DL 0,927 0,968 0,027 | 35,268 falahed
L10 <--- DL 0,926/ 0,949 0,027 | 35,098 fale
L19 <--- DL 0,899 0,969 0,031 31,163 ***
L12 <--- DL 0,891 0,914 0,030 | 30,200 fale
L5 <--- DL 0,877 0,802 0,028 | 28,622 falahed
L17 <--- DL 0,870, 0,933 0,034 | 27,827 falahed
L18 <mm- SL 0,678 1

L14 <--- SL 0,801 1,071 0,086 12,520, ***
L11 <--- SL 0,814/ 1,026 0,081 | 12,669 Fhx
L13 <--- SL 0,623 0,939 0,061 | 15,518 Fhx
L21 <--- SL 0,798 1,052 0,084 12,479 ***
L16 <--- SL 0,606/ 0,966 0,098 9,845 Fhx
L20 <--- oL 0,694 1

L9 <--- oL 0,836/ 1,204 0,085 | 14,100 Fhx
L6 <--- oL 0,832 1,181 0,084 | 14,038 Fhx
L4 <--- oL 0,879 1,254 0,085 | 14,734 Fhx
L2 <--- oL 0,879 1,259 0,085 | 14,738 Fhx

Not: DL=Demokratik Liderlik; SL=Serbestiyetci Liderlik; OL=Otoriter Liderlik

Dogrulayict faktor analizinde demokratik, serbestiyet¢i ve otoriter liderlik
boyutlarinda yer alan maddelere ait tim yol katsayilari istatiksel olarak anlamli
bulunmustur. Bu kapsamda en diisiik yol katsayis1 L16 i¢cin Bp=0,606; en yliksek yol
katsayisi L1 i¢in Bg=0,955 olarak tespit edilmistir. Yol katsayilarina bakildiginda genel

olarak yiiklerin 0,70 yakin oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

3.1.2. Kurumsal Yaraticthk Olceginin Gegerlilik ve Giivenirlik

Sonuclari

Calismanin bu kisminda Kurumsal Yaraticlik Olgeginin gegerlilik ve giivenirlik
caligmasi sonuglart incelnmistir. Bu kapsamda elde edilen verilerin gegerliligi igin
Dogrulayict ve Agiklayic1 faktor analizleri yapilmistir. Bununla birlikte verilerin
giivenirligi icin de Cronbach’s Alfa katsayilarina bakilmistir. Kurumsal yaraticilik

Olcegine iliskin aciklayict faktor analizi sonuglar1 Tablo 5°te verilmistir.
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Tablo 5: Kurumsal Yaraticihk Olgegine Tliskin Acgiklayic1 Faktor Analizi

Bulgular:
MO O 29
= = Q3 ox
Maddeler % 5 é—g £ g 23
S RS "S5
A2l 0,972
A4 0,966
A23 0,965
Al4 0,963
A9 0,961
All 0,960
A32 0,956
Al 0,953
Al7 0,947 0,993
A26 0,943
A3l 0,943
A29 0,942
Al9 0,933
A35 0,931
A37 0,926
A7 0,923
A36 0,969
A22 0,968
A6 0,967
A34 0,964
Al8 0,963
Al0 0,960 0,991
Al5 0,960
Al12 0,956
A27 0,934
A24 0,934
A30 0,931
A33 0,840
A38 0,835
A28 0,835
A2 0,790
A25 0,786
A8 0,780 0,930
Al6 0,758
A3 0,757
A5 0,734
Al3 0,725
A20 0,698
Ozdegerler 14712 9,974 6,533 0.949
Varyans A¢iklama Oram 38,717 26,246 17,192 ’
Toplam Varyans Aciklama Orani 82,155
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=0,955 Bartlett Kiiresellik Testi: y° = 21757,364; p=0.000
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Kurumsal yaratichk ile ilgili verilerin gegerliligi i¢in yapilan varimax
rotasyonlu acgiklayici faktor analizinde KMO degeri 0,955 ve Bartlett degeri (p<0,05)
anlamli bulunmustur. Olgek toplam varyansin %82,155’ini aciklamaktadir. Toplam
varyans oraninin en az %50 kurali i¢in 6nemli bir degere sahip oldugu sdylenebilir
(Yaslhioglu, 2017). Olgegin, dzdegeri 1’in iizerinde 3 alt boyuttan meydana geldigi
gorilmektedir. Boyutlar1 olusturan ifadelerden hareketle birinci boyuta; bireysel
yaraticilik, ikinci boyuta; toplumsal yaraticilik ve iiglincli boyuta; yonetsel yaraticilik
ismi verilmistir. Olgek ifadelerinin faktor yiiklerine genel olarak bakildiginda (0,69-
0.97) >0.35 kuralim sagladig1 sOylenebilir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Kurumsal
yaraticilik 6lgeginin genel giivenirligi a=949 olarak tespit edilmistir. Alfa katsayilari
deger araliklarindan hareketle 6lgegin 0.70’ten fazla olmasi yliksek giivenilirlikte

oldugu sdylenebilir (Kalayci, 2009: 405).

Aciklayici faktor analizinden sonra kurumsal yaraticilik dl¢egi i¢in dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. ilk asamada modelin uyum kriterlerini tam olarak
karsilamadig tespit edilmistir. Elde edilen ¢iktilara gore Al ile A4, A26 ile A29, A3l
ile A35, A12 ile A36 ve A24 ile A27 ifadeleri arasinda kovaryans ¢izilmis ve analizler
tekrar edilmistir. Analizi sonucunda model uyum kriterleri incelenmis ve
CMIN=1901,890; DF=657; p=<0,000; CMIN/DF=2,895; RMESA=0,076; CF1=0,943;
NF1=0,916 olarak kabul edilebilir sinirlar igerisinde tespit edilmistir. Bu kapsamda
Kurumsal Yaraticihik Olgegine iliskin faktdr yapisini gosteren model ciktist ve

sonuglar1 Sekil 4 ve Tablo 6’da verilmistir.
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Sekil 4: Kurumsal Yaraticihk Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Yapisi
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Tablo 6: Liderlik Tarzlar1 Ol¢egine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Bulgular

Maddeler | Yol | Faktor Bo B; S.E. C.R. P

A4 <--- BY 0,961 1

A21 <--- BY 0,967, 0,997 0,021 | 46,616 falahed
A23 <--- BY 0,968 0,984 0,021 | 46,760 falahed
Al4 <--- BY 0,972 0,966 0,020 | 48,348 falahed
A9 <--- BY 0,962 0,982 0,022 | 44,853 falahed
All <--- BY 0,970, 0,957 0,020 | 47,440 Fhx
A32 <--- BY 0,962 0,975 0,022 44,776| ***
Al <--- BY 0,946/ 0,993 0,015 | 66,258 falahed
Al7 <--- BY 0,956/ 0,946 0,022 | 43,105 falahed
A26 <--- BY 0,923 0,782 0,022 | 35,821 falahed
A3l <--- BY 0,924/ 0,805 0,022 | 35,927 falahed
A29 <--- BY 0,923 0,777 0,022 35,732 ***
Al19 <--- BY 0,938 0,919 0,024 | 38,669 Fhx
A35 <--- BY 0,910, 0,790 0,023 | 33,708 Fhx
A37 <--- BY 0,925 0,913 0,025 36,255| ***
A7 <--- BY 0,902 0,787 0,024 | 32,449 Fhx
A30 <--- TY 0,924 1

A24 <--- TY 0,922 0,857 0,028 | 30,675 Fhx
A27 <--- TY 0,922 0,852 0,028 | 30,623 Fhx
Al2 <--- TY 0,949 1,030 0,030 | 34,073 Fhx
Al5 <--- TY 0,957 1,041 0,030 | 35,230 Fhx
A34 <--- TY 0,964, 1,079 0,030 | 36,250 Fhx
Al18 <--- TY 0,963 1,099 0,030 | 36,162 Fhx
A10 <--- TY 0,959 1,067 0,030 | 35,522 falaied
A36 <--- TY 0,967, 1,054 0,029 | 36,835 fale
A22 <--- TY 0,970, 1,097 0,029 | 37,298 il
A6 <--- TY 0,970, 1,082 0,029 | 37,323 falaied
A20 <--- YY 0,654 1

Al3 <--- YY 0,679 1,189 0,107 | 11,104 bkl
Al6 <--- YY 0,727, 0,995 0,085 | 11,761 falaied
Ab <--- YY 0,701 0,759 0,066 | 11,412 falaal
A3 <--- YY 0,735 0,982 0,083 | 11,877 falaied
A8 <--- YY 0,757, 0,761 0,063 | 12,173 falaied
A25 <--- YY 0,756 1,229 0,101 | 12,150 bkl
A2 <--- YY 0,770, 0,964 0,078 | 12,345 Fhx
A28 <--- YY 0,826/ 1,187 0,091 | 13,068 Fhx
A38 <--- YY 0,820 1,407 0,108 | 12,990 Fhx
A33 <--- YY 0,832 1,002 0,076 | 13,140 Fhx

Not: BY=Bireysel Yaraticilik; TY=Toplumsal Yaraticilik; YY=Yonetsel Yaraticilik

Dogrulayict faktor analizinde bireysel, toplumsal ve yonetsel yaraticilik
boyutunda yer alan maddelere ait tiim yol katsayilar1 istatiksel olarak anlamli

bulunmustur. Bu kapsamda en diisiik yol katsayis1 A20 i¢in fp=0,654; en yiiksek yol
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katsayis1 Al4 igin Po=0,972 olarak tespit edilmistir. Yol katsayilarina bakildiginda

genel olarak ytiklerin 0,70 yakin oldugunu séylemek miimkiindiir.
3.1.3. Kisisel Bilgilere Yonelik Bulgular

Bagdat’ta yapilmis olan alan ¢alismasina katilan kisilerin cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu ve kurumda ¢alisma siirelerine iliskin betimsel analiz sonuglari

Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7: Katihmeilarin Tamimlayici Bilgilerine iliskin Bulgular

Cinsiyet n %
Kadin 138 41,6
Erkek 194 58,4

Medeni Durum n %
Evli 208 62,7
Bekar 124 37,3

Yas n %
30 Yas ve Alt1 48 14,5
31-35 Yas 129 38,9
36-40 Yas 54 16,3
41 Yas ve Ustii 101 30,4

Egitim Durumu n %
Lise ve Alt1 63 19,0
On Lisans 80 24,1
Lisans 101 30,4
Lisansusti 88 26,5

Kurumda Calisma Siiresi n %

1 Yildan Az 31 9,3
1-3 Yil 69 20,8
4-6 Y1l 65 19,6
7-9 Y1l 93 28,0
10 Y1l ve Ustii 74 22,3
Genel Toplam 332 100

Bagdat’ta faaliyet gosteren devlet kurumlarindan toplam 332 kisi arastirmaya
katilmistir. Bu cercevede arastirmaya %41,6 kadin ve %58,4 erkek katilmistir. Bu
kisilerden %62,7°si evli ve %37,3’li bekardir. Katilimcilarin %14,5°1 30 yas ve altinda,
%38,9’u 31-35 yaslarinda, %16,3’1ii 36-40 yaslarinda, %30,4’1 41 ve {izeri yasindadir.
Egitim durumu agisindan dagilima bakildiginda; %19 unun lise ve alti, %24,1’1 6n
lisans, %30,4’1 lisans ve %26,5°1 lisansiisti mezunudur. Katilimcilarin %9,3’0 1
yildan az sitiredir kurumda ¢alistigini ifade etmistir. Bununla birlikte %20,8’i 1-3 yildir,
%19,6’s1 4-6 yildir, %28’ 7-9 yildir ve %22,3’i 10 ve lizeri yildir suan galistigi

kurumda ¢alismaktadir.
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3.1.4. Liderlik Stilleri ve Kurumsal Yaraticihga Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda Bagdat’taki resmi devlet kurumlarinda ¢aligmakta
olup arastirmaya katilan kisilerin liderlik stilleri ve kurumsal yaraticilik ile ilgili
algilar1 incelenmistir. Bu ¢er¢evede kurum c¢alisanlarinin liderlik stilleri ve kurumsal
yaraticilik algilar1 hem genel hem de boyutsal bazda analiz edilmis olup elde edilen

sonuglar Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8: Liderlik Stilleri ve Kurumsal Yaraticihiga iliskin Betimsel Bulgular

n Min. | Max. X o
Liderlik Stilleri 332 | 1,38| 4,76 3,236 0,705
Demokratik Liderlik 332 | 1,00| 5,00 3,059 1,311
Serbestiyetci Liderlik 332 | 1,00| 5,00 3,262 0,872
Otoriter Liderlik 332 | 1,00| 5,00 3,546 1,088
Kurumsal Yaraticihk 332 | 1,00| 4,18 2,575 0,741
Bireysel Yaraticilik 332 | 1,00| 5,00 3,065 1,362
Toplumsal Yaraticilik 332 | 1,00| 5,00 3,025 1,401
Yonetsel Yaraticilik 332 | 1,00 | 4,27 1,329 0,508

Aragtirmaya katilan kisilerin verdigi cevaplardan hareketle yoneticilere iligkin
liderlik algisinin (X323) ve kurumsal yaraticihgin (X,s7) orta diizeyde oldugu
sOylenebilir. Bu kapsamda katilimcilarin algilarindan hareketle, Bagdat’taki resmi
kurumlarda gorev alan yoneticilerin orta diizeyde demokratik (X305) ve serbestiyetci
(X326) olmakla birlikte otoriter (X3s4) olduklarimi sdylemek miimkiindiir. Liderlik
tarzlarma bagl olarak s6z konusu kurumlarda bireysel (X306) Ve toplumsal (X32)
yaraticiligin orta diizeyde ancak yonetsel (Xy3,) yaraticihgin diisiik diizeyde oldugu
ortaya ¢ikmaistir.

3.15. Liderlik Algissmin  Katihmeilarin - Demografik  Ozellikleri

Acisindan Karsilastirilmasi

Arastirmanin bu kisminda Bagdat’taki resmi kurumlarda calisan kisilerin
liderlik tarzlarina iligkin algis1 demografik 6zellikleri agisindan karsilastirilmistir. Bu
cergevede Tablo 9’da calisanlarin liderlik tarzlarina iligkin algisi cinsiyetlerine gore

karsilastirilmistir.
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Tablo 9: Liderlik Tarzlarma iliskin Algimin Cinsiyete Gore Karsilagtirilmasi

Cinsiyet N X o t p
Liderlik Tarzlar ; Iéﬁil E gi g:;éi 8:;;1 -0,546 0,586
Demokratik Liderlik ;: Ié:f;i gi gg;g ggg 0,519 0,604
Serbestiyetci Liderlik ; Ié:f;ﬁ Ei g;‘;é gzgig 0,352 0,725
Otoriter Liderlik ; Iéﬁ?;i gi 2232 122;‘ -0,041 0,967

TOPLAM 332

“p<0,05

Tablo 9’da goriildiigii iizere; liderlik tarzlarina iliskin alginin cinsiyete gore
anlamli farklililk gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Dolayisiyla tiim boyutlarda

kadin ve erkeklerin liderlikle ilgili diislincelerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin  liderlik tarzlarma iliskin algis1 medeni durumlarina gore

incelenmis olup elde edilen sonuglar1 Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10: Liderlik Tarzlarina iliskin Alginin Medeni Duruma Gére

Karsilastirilmasi
Medeni Durum _ N X o t p
Liderlik Tarzlan ;: ]i\é::ér igi gigg ggég 0,788 0431
Demokratik Liderlik ; IEZLIér igi g;é 122; 0,948 0,344
Serbestiyetci Liderlik ; IEZLiér igi 2:;22 8:222 -0,716 0,475
Otoriter Liderlik ; E‘Q{'ér igi gggi 1222 0578 0564

TOPLAM 332

"p<0,05

Tablo 10°da goriildigi tizere; liderlik tarzlarina iliskin alginin medeni duruma
gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Dolayisiyla tiim
boyutlarda evli ve bekar kisilerin liderlikle ilgili diisiincelerinin birbirine yakin oldugu

sOylenebilir.

Liderlik tarzlarina iliskin alginin katilimcilarin yaslari agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi incelenmis olup elde edilen sonuglar Tablo 11°de

gosterilmistir.
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Tablo 11: Liderlik Tarzlarina iliskin Algimin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Yas N X o F p Tukey
1.30 Yas ve Alt1 48 3,364 0,755
Liderlik 2.31-35 Yas 129 3,307 0,650 * 1>3
Tarzlan 3. 36-40 Yas 54 2918 0,742 4411 0,005 2>3
4. 41 Yas ve Ustii 101 3,229 0,694
1.30 Yas ve Alt1 48 2,807 1,279
Demokratik 2. 31-35 Yas 129 3,136 1,275
Liderlik 3. 36-40 Yas 54 3,073 1,397 0,740 0,529 i
4. 41 Yas ve Ustii 101 3,073 1,328
1.30 Yas ve Alt1 48 3,551 0,790
Serbestiyet¢i 2. 31-35 Yas 129 3,230 0,893 .
Lideriik 3. 36-40 Yas 54 3089 0768 200 0042 1>3
4.41 Yasve Ustii 101 3,229 0,910
1. 30 Yas ve Alt1 48 2,916 1,027 91
Otoriter 2.31-35 Yas 129 3,717 1,056 .
Liderlik 3.36-40 Yas 54 3714 0997 248 0000 f;i
4.41 Yas ve Ustii 101 3,536 1,106
TOPLAM 332
"p<0,05

Katilimcilarin yaslarina gore liderlik tarzlarina iliskin algis1 anlamli farklilik
gostermektedir (F=4,411; p<0,05). Buna gore; 30 yas ve alt1 ile 31-35 yasinda olan
kisilerin liderlik tarzlarina iligkin algisinin, yaslar1 36-40 olan kisilerden daha olumlu
oldugu gortilmektedir. Serbetiyetei liderlik ile ilgili algiya gore, 30 yas ve altinda olan
kisilerin, yoneticilerinin daha serbestiyet¢i olduklarini diisiindiikleri ortaya ¢ikmustir.
Bununla birlikte 31 yas ve iizerinde olan kisilerin, 30 yas ve altindan olan kisilerden

daha fazla yoneticilerinin otoriter oldugunu diisiindiiklar1 tespit edilmistir.

Liderlik tarzlarina iliskin alginin katilimcilarin egitim durumlart agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Sonuglar Tablo 12°de

gosterilmistir.
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Tablo 12: Liderlik Tarzlarina iliskin Alginin Egitim Durumuna Gore

Karsilastirilmasi

Egitim Durumu N X o F p Tukey
1. Lise ve Alt1 63 3,346 0,638

Liderlik 2. On Lisans 80 3,370 0,644

Tarzlan 3. Lisans 101 3,113 0,642 2,133 0,054 i
4, Lisansustii 88 3,178 0,840
1. Lise ve Alt1 63 3,216 1,220

Demokratik 2. On Lisans 80 3,213 1,308

Liderlik 3. Lisans 101 2,905 1,272 1242 0,294 i
4, Lisansustii 88 2,982 1,410
1. Lise ve Alt1 63 3,095 0,977

Serbestiyetci 2. On Lisans 80 3,281 0,816 ]

Liderlik 3. Lisans 101 3,266 0,872 1,146 0,331
4, Lisanstustii 88 3,359 0,839
1. Lise ve Alt 63 3,888 0,803

Otoriter 2. On Lisans 80 3,787 1,079 « 1>34

Liderlik 3. Lisans 101 3312 1110 o167 00000 5.5y
4, Lisanstuistii 88 3,350 1,154
TOPLAM 332

"p<0,05

Katilimeilarin egitim durumlarina gore liderlik tarzlarina iligskin genel algi ile
demokratik ve serbestiyetei liderlik ile ilgili algilar1 anlamli farklilik gostermemistir
(p>0,05). Ancak yoneticilerin otoriter olup olmamasi konusunda egitim durumu
acisindan anlamli bir farkliligin oldugu goéze ¢arpmaktadir (F=6,167; p<0,05). Buna
gore; lise ve alt1 ile 6n lisans mezunlarinin, lisans ve lisansiistii mezunlarindan daha

fazla yoneticilerinin otoriter oldugunu diistindiikleri belirlenmistir.

Kurumda calisma siiresine gore liderlik tarzlarina iliskin alginin anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Sonuglara Tablo 13’te yer verilmistir.
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Tablo 13: Liderlik Tarzlarina iliskin Algimin Kurumda Calisma Siiresine Gore

Karsilastirilmasi
Kurumda Cahsma Siiresi N X o F p Tukey

1.1 Yildan Az 31 3,235 0,640

o 213l 69 3115 0,714
%ﬁi‘{:ﬁ 3.4-6 Yil 65 3320 0733 0862 0487 -

4.7-9 Yil 93 3223 0,710

5. 10 Y1l ve Usti 74 3,293 0,694

1. 1 Yildan Az 31 3231 1,345

213 Y1l 69 2,785 1,243
Df_ri”d%ﬁf‘;'k 3.4-6 Yil 65 3132 1261 1885 0113 -

4.7-9 Yil 93 2944 1,381

5.10 Yilve Usti 74 3322 1,277

1.1 Yildan Az 31 3,048 0,791

213yl 69 3244 0,972
Serl_bigsetrllyiﬁt‘?l 3.4-6 Yil 65 3420 00944 1927 0106 -

4,79 Y1l 93 3352 0,804

5.10 Yilve Usti 74 3,106 0,797

1. 1 Yildan Az 31 3432 1,064

. 2.1-3 Y1l 69 3,600 1,035
Eltgg'rﬁi 3. 46 Yil 65 3535 1,125 0316 0867 -

4,79 Y1l 93 3615 1,124

5.10 Yilve Usti 74 3467 1,087

TOPLAM 332
"p<0,05

Katilimcilarin kurumda ¢alisma siirelerine gore liderlik tarzlarina iligkin genel
algilar1 ile demokratik, serbestiyet¢i ve otoriter liderlik ile ilgili algilart anlamli

farklilik géstermemistir (p>0,05).

3.1.6. Kurumsal Yaraticthk Algisinin Katihmeillarin  Demografik

Ozellikleri A¢isindan Karsilastirilmasi

Arastirmanin bu kisminda Bagdat’taki resmi kurumlarda calisan kisilerin
kurumsal yaraticiliga iligkin algist demografik 6zellikleri agisindan karsilastirilmistir.
Bu cercevede Tablo 14’te calisanlarin kurumsal yaraticilik ile ilgili algis1 cinsiyetlerine

gore karsilastirilmistir.
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Tablo 14: Kurumsal Yaraticihga iliskin Alginin Cinsiyete Gore Karsilastiriimasi

Cinsiyet N X o t p

Varaeik 2 Erigk 19t 2504 o757 0% 0%

Bireysel Yaraticilik ; Iéflili gi g:ggg 1:2;2 0,241 0,810

T Ll 59s 1 o0 o
1. Kadin 138 1,295 0,541

Yonetsel Yaraticilik -1,027 0,305

2. Erkek 194 1,353 0,484
TOPLAM 332

“p<0,05

Bagdat’taki resmi devlet kurumlarinda ¢alisan kisilerin kurumsal yaraticilik
algist cinsiyetlerine gore anlamli farklilik gdstermemistir (p>0,05). Dolayisiyla tim

boyutlarda kadin ve erkeklerin benzer diislincelere olduklar1 sdylenebilir.

Katilimcilarin kurumsal yaraticiliga iliskin algist medeni durumlarina gore

incelenmis olup elde edilen sonuglar1 Tablo 15°te sunulmustur.

Tablo 15: Kurumsal Yaraticih@a iliskin Alginin Medeni Duruma Géore

Karsilastirilmasi
Medeni Durum _ N X o t p
Varaoek 2 e 124 s60r oror %7 05#
Bireysel Yaraticilik ; IEZLiér igi g:gg? 1:2?2 -1,671 0,096
Voruondk 2 beiir 120 205 Tass 0% 037
Yénetsel Yaraticilik ; IEZLIér igi 1:222 8:?‘2!21 1,236 0,217

TOPLAM 332

"p<0,05

Tablo 15’te goriildiigli tlizere; kurumsal yaraticiliga iliskin alginin medeni
duruma gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05). Dolayisiyla tim
boyutlarda evli ve bekarlarin yaraticilikla ilgili diistincelerinin birbirine yakin oldugu

sOylenebilir.

Kurumsal yaraticilik ile ilgili alginin katilimcilarin yaslart agisindan anlamli bir
farklilik gosterip goéstermedigi incelenmis olup elde edilen sonuglar Tablo 16°da

verilmistir.
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Tablo 16: Kurumsal Yaraticihga Iliskin Algimin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Yas N X g F p  Tukey
1.30 Yas ve Alt1 48 2,560 0,810
Kurumsal 2.31-35 Yas 129 2,595 0,626
Yaraticihk 3. 36-40 Yas 54 2,611 0,800 0,167 0,918 )
4. 41 Yas ve Ustii 101 2,537 0,815
1. 30 Yas ve Alt1 48 3,290 1411
Bireysel 2.31-35 Yas 129 3,028 1,296
Yaraticihk 3. 36-40 Yag 54 3,039 1,359 0512 0,675
4. 41 Yas ve Ustii 101 3,019 1,432
1.30 Yas ve Alt1 48 2,756 1,410
Toplumsal 2. 31-35 Yas 129 3,094 1,349
Yaraticillkk 3. 36-40 Yas 54 3,061 1,453 0,709 0,547
4.41 Yasve Ustii 101 3,044 1,439
1. 30 Yas ve Alt1 48 1,208 0,334
Yonetsel 2.31-35 Yas 129 1,383 0,529 « 2>14
Yaraticihk 3. 36-40 Yag 54 1,463 0,746 3624 0013 3>1,4
4,41 Yasve Ustii 101 1,245 0,349
TOPLAM 332
"p<0,05

Katilimcilarin yaglarina gore kurumsal yaraticilikla ilgli genel algi ile alt
boyutlar olan bireysel ve toplumsal yaraticilik algist anlamli  farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Ancak yonetsel yaraticilik algisinin katilimeilarin yaslar
acisindan anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=3,624; p<0,05). Buna gore;
31-35 yas ile 36-40 yasinda olan kisilerin, 30 yas ve alt1 ile 41 yas ve iistii kisilerden

daha fazla kurumlarinda yonetsel yaraticiligin olduguna inandiklari ortaya ¢ikmustir.

Kurumsal yaraticiliga iliskin alginin katilimcilarin egitim durumlari agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Tablo 17°de elde edilen

sonuglar gosterilmistir.
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Tablo 17: Kurumsal Yaraticihga iliskin Alginin Egitim Durumuna Gore

Karsilastirilmasi

Egitim Durumu N X o F p Tukey
1. Lise ve Alt1 63 2,661 0,695

Kurumsal 2. On Lisans 80 2,631 0,693

Yaratiethk 3. Lisans 101 2,536 0,739 0.786 0,502 i
4, Lisansustii 88 2,506 0,816
1. Lise ve Alt1 63 3,239 1,371

Bireysel 2. On Lisans 80 3,145 1,286

Yaraticihk 3. Lisans 101 3,018 1,392 0.795 0497 i
4, Lisansustii 88 2,922 1,393
1. Lise ve Alt1 63 3,110 1,340

Toplumsal 2. On Lisans 80 3,189 1,382

Yaraticihik 3. Lisans 101 2,893 1,364 0.792 0,499 )
4, Lisanstustii 88 2,966 1,504
1. Lise ve Alt 63 1,300 0,493

Y Onetsel 2. On Lisans 80 1,238 0,332

Yaraticilik 3. Lisans 101 1,393 0,578 1,553 0,201 )
4, Lisanstuistii 88 1,358 0,559
TOPLAM 332

"p<0,05

Katilimeilarin egitim durumlarina goére kurumsal yaraticilikla ilgili algilarinin

anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Kurumda caligma stiresine gore kurumsal yaraticilik ile ilgili alginin anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Sonuglara Tablo 18°de yer verilmistir.
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Tablo 18: Kurumsal Yaraticihga Iliskin Alginin Kurumda Calisma Siiresine Gore

Karsilastirilmasi
Kurumda Calisma Siiresi N X o F p Tukey
1.1 Yildan Az 31 1,814 0,508 3512
2.1-3 Y1l 69 1,956 0,574 4512
5:1‘:3:21513'( 3.4-6 Y1l 65 2280 0471 12952 0000° 43
4.7-9 Y1l 93 2,880 0,486 5>1,2
5. 10 Y1l ve Ustii 74 3337 0,442 5>3,4
1.1 Yildan Az 31 1,209 0,322 o1
Birevs 213 Yl 69 1,708 0,757 3>12
Yarag’mhk 3.4-6 Yil 65 2,342 0,440 27,700 0,000 4>1,23
4.7-9 Y1l 93 3,877 0,389 5>1,2
5. 10 Y1l ve Ustii 74 4723 0,438 5>3,4
1.1 Yildan Az 31 3,207 1,403
2.13 Y1l 69 2756 1,331
;2?::12?31 3.4-6 Y1l 65 3065 1360 1622 0168 -
4.7-9 Y1l 93 2920 1,466
5. 10 Y1l ve Ustii 74 3297 1,391
1. 1 Yildan Az 31 1,266 0,383
i} 2. 13 Y1l 69 1405 0,605
Yonetsel =377 65 1,311 0545 0576 0,680 -
Yaraticilik
4.7-9 Y1l 93 1,326 0,509
5.10 Y1l ve Ustii 74 1302 0,419
TOPLAM 332
"p<0,05

Katilimcilarin kurumda ¢aligma siirelerine gore kurumsal yaraticilik (F=12,952;
p<0,05) ve alt boyutu olan bireysel (F=27,700; p<0,05) yaraticilikla iligili algilarinin
anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Tukey sonuglarina gore kurumda caligma
stiresi arttikca kurumsal yaraticilikla ilgili alginin da olumlu hale geldigi soylenebilir.
Bununla birlikte kurumda caligma siiresi arttik¢a bireysel yaraticiligin da arttigi

belirlenmistir.
3.1.7. Liderlik Tarzlarimin Kurumsal Yaraticihk Uzerindeki EtKisi

Arastirmanin bu kisminda liderlik tarzlarinin bireysel, toplumsal ve yonetsel
yaraticilik tizerindeki etkisine bakilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 Sekil 5 ve Tablo

19’da gosterilmistir.
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Sekil 5: Liderlik Tarzlarimin Kurumsal Yaraticihk Uzerindeki EtKisi

NOT: DL=Demokratik Liderlik; SL=Serbestiyet¢i Liderlik; OL=Otoriter Liderlik; BY=Bireysel
Yaraticilik; TY=Toplumsal Yaraticilik; YY=Y06netsel Yaraticilik

Liderlik tarzlar ile kurumsal yaraticilik etkisini test etmek i¢in kurulmus olan
modelin  uyum kriterleri incelenmis ve CMIN=6,740; DF=6; p=<0,001;
CMIN/DF=1,123; RMESA=0,019; CFI=0,999; NFI=0,995 olarak miikemmel diizeyde

tespit edilmistir.
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Tablo 19: Liderlik Tarzlarinin Kurumsal Yaraticihk Uzerindeki Etkisine Iliskin

Bulgular
_ 5 N 3
EE Z 5
S% | Yol | =2 Bo B: S.E. C.R. P
e g 2%
=) =)
BY <-- | DL 0,095 099 | 057 1,733 0,083
TY <—-- | DL 0,987 | 1,055 010 | 110,993 | ***
YY <-- | DL 0,081 031 | 021 1,495 | 0,135
BY <-- | SL 0,019 030 | ,085 354 | 0,723
TY < | SL 0,015 024 | 014 1,673 | 0,094
YY <-- | SL 0132 | 077 | ,032 2,444 | 0,015*
BY <-- | OL 0,000 000 | ,069 -,001| 0,999
TY <-- | oL -0,006 | -007 | 011 -,654 | 0,513
YY <-- | oL 0,060 028 | 025 1,114 | 0,265

Not: DL=Demokratik Liderlik; SL=Serbestiyet¢ci Liderlik; OL=Otoriter Liderlik; BY=Bireysel
Yaraticilik; TY=Toplumsal Yaraticilik; YY=Y06netsel Yaraticilik

Liderlik tarzlarinin bireysel, toplumsal ve yonetsel yaraticilik {izerindeki
etkisini belirlemek i¢in yapilmis olan Yol (Path) Analizi sonucunda demokratik
liderligin toplumsal yaraticiligi 0,987 birim; serbestiyetci liderlik tarzinin da yonetsel
yaraticiligt 0,132 birim etkiledigi tespit edilmistir. Diger boyutlarda ise anlamli bir etki
tespit edilmemistir. Bu ¢er¢evede arastirmanin H, ve Hg hipotezleri kabul edilmistir.

Ancak Hi, Hs, Ha, Hs, H7, Hg, ve Hg hipotezleri kabul edilmemistir.
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4. SONUC

Kurumlardaki c¢alisanlarin  ¢alisma davraniglarini  etkileyen en Onemli
unsurlardan biri liderlik tarzidir. Liderler, astlarini sorunlar1 ¢ozmeye ve daha yenilik¢i
olmaya tesvik ederek yaratici becerilerini gelistirmelerine yardimci olabilmektedirler.
Kurumsal performans ig¢in yaratici kapasiteyi kesfetmek ve kullanmak igin uygun
liderlik tarzlarinin benimsenmesi, bir liderin basarist i¢in kritik dneme sahiptir. Bu
diisiinceden hareketle Bagdat valiligine bagli olarak faaliyet gosteren insan kaynaklari
departmani, kanalizasyon ve su dairesi ile proje dairesi bagskanlig1 biinyesinde calisan
personelin liderlik tarzlar1 ve kurumsal yaraciticilik algilarindan hareketle liderlik

tarzlarinin kurumsal yaraticilik tizerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirmaya toplam 332 kisi katilmistir. S6z konusu kisilerin verilerinden yola
cikarak liderlik algisinin ve kurumsal yaraticiligin orta diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Baska bir deyisle Bagdat Valiligine baglh kurumlarda gorev alan
yoneticilerin kismen demokratik ve serbestiyet¢i olduklari, ancak otoriter liderlik
tarzina daha fazla sahip olduklar1 belirlenmistir. Liderlik tarzlarina bagli olarak soz
konusu kurumlarda bireysel ve toplumsal yaraticiligin orta diizeyde, yonetsel

yaraticili@in ise diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Calismada Bagdat’taki resmi kurumlarda galisan kisilerin liderlik tarzlarina
iliskin algis1 demografik 6zellikleri agisindan karsilastirilmistir. Bu gergevede liderlik
tarzlarna iligkin alginin cinsiyete ve medeni duruma gore anlaml farklilik
gostermedigi goriilmiistiir. Calismada 30 yas ve alt1 ile 31-35 yasinda olan kisilerin
liderlik tarzlarma iliskin algisinin, yaslar1 36-40 olan kisilerden daha olumlu oldugu
gorilmiistiir. Serbetiyetei liderlik ile ilgili algiya gore, 30 yas ve altinda olan kisilerin,
yoneticilerinin daha serbestiyetci olduklarini diisiindiikleri ortaya ¢ikmistir. Bununla
birlikte 31 yas ve iizerinde olan kisilerin, 30 yas ve altindan olan kisilerden daha fazla
yoneticilerinin otoriter oldugunu diistindiiklar1 tespit edilmistir. Yoneticilerin otoriter
olup olmamasi konusunda egitim durumu agisindan anlamli bir farkliligin oldugu; lise
ve alt1 ile On lisans mezunlarinin, lisans ve lisansiistii mezunlarindan daha fazla
yoneticilerinin otoriter oldugunu diislindiikleri belirlenmistir. Ayrica Katilimcilarin
kurumda ¢alisma siirelerine gore liderlik tarzlarina iliskin genel algilari ile demokratik,
serbestiyetci ve otoriter liderlik ile ilgili algilarinin anlaml farklilik gostermedigi tespit

edilmistir.
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Calismda Bagdat’taki resmi devlet kurumlarinda ¢alisan kisilerin kurumsal
yaraticilik algisinin  cinsiyetlerine ve medeni durumlarma gére anlamli farklilik
gostermedigi ortaya c¢ikmistir. Yonetsel yaraticilik algisinin katilimcilarin yaglari
acisindan anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore; 31-35 yas ile 36-40
yasinda olan kisilerin, 30 yas ve alt1 ile 41 yas ve istii kisilerden daha fazla
kurumlarinda yonetsel yaraticiligin = olduguna inandiklar1 ortaya c¢ikmistir.
Katilimeilarin egitim durumlarina gére kurumsal yaraticilikla ilgili algilarinin anlamli
bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Katilimeilarin kurumda calisma siirelerine
gore kurumsal yaraticilik ve alt boyutu olan bireysel yaraticilikla iligili algilarinin
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu cer¢evede kurumda g¢alisma stiresi
arttikca kurumsal yaraticilikla ilgili algmin da olumlu hale geldigi sOylenebilir.
Bununla birlikte kurumda calisma stiresi arttikca bireysel yaraticiligin da arttigi

belirlenmistir.

Calismada liderlik tarzlarinin bireysel, toplumsal ve yonetsel yaraticilik
tizerindeki etkisine bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda demokratik liderligin
toplumsal yaraticiligy; serbestiyet¢i liderlik tarzinin da yonetsel yaraticilign etkiledigi

tespit edilmistir.
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EKLER

Ek1: Tiirkce Anket Formu

Degerli Katihmel,

Bu anket, “Liderlik Stilinin Kurumsal Yaraticiliga Etkisi” isimli Yiiksek Lisans tez calismasi i¢in hazirlanmistir.
Sorularin cevaplanmasi en fazla 7-8 dakika slirmektedir. Sorulari cevaplarken isim belirtmeniz kesinlikle
istenmemektedir. Cevaplariniza iligkin gizlilik kesin bir sekilde saglanacaktir. Toplanan veriler yalnizca bilimsel
arastirma amactyla kullanilacaktir. Degerli zamaninizi ayirarak vereceginiz destek ve aragtirmamiza yapacaginiz
onemli katkidan dolay1 simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

_ Shamymaa MOHSIN Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Murat TUNCBILEK
Karabiik Universitesi Lisanstistii Egitim Enstitisi ) Tez Danismani
Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Ogrencisi Karabiik Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Liitfen asagidaki ifadelere katihm diizeyinizi, goriisiiniizii yansitan rakam isaretleyerek belirtiniz.

LiDERLIK STiLi OLCEGi

1 - Kesinlikle 9 - Katimivorum 3 - Kararsizim 4 - 5 - Kesinlikle
Katilmiyorum y Katiliyorum Katihyorum

Yoneticilerimiz ¢alisanlarin sektoriin gelecegine iligkin goriislerini alir ve bu

L goriisleri uygun durumlarda kullanir.

(1) [(2)](3)[(4)](5)

Yoneticilerimiz birisi yanlis yaptiginda, ayni seyi tekrar yapmamasi

2. gerektigini sOyler ve not alir.

(1) [(2)](3)[(4)](5)

Yoneticilerimiz, bir seyler yanlis gittiginde ve projenin devami igin yeni bir
3. strateji yaratmaya ihtiyact oldugunda ya da uygulanan programdaki islemler | (1) {( 2 )[(3)[(4)[(5)
i¢in, ¢aliganlarin 6nerilerini almak i¢in toplanti yapar.

Bir seyler yanlis gittiginde, yoneticilerimiz ¢alisanlara prosediiriin dogru

4. calismadigini anlatir ve yeni bir prosediir diizenler. (1) 1(2)](3)](4)](5)
Yoneticilerimiz galisanlarin projeleri sahiplenebilecegi bir ortam yaratmaya

5. calorr FISARATIR Pro) P s YEREIRE () [(2) [(3)[(4)|(5)

6. Isyerinde, son kararlar almirken ydneticilerimiz otoriteyi daima elinde tutar. | (1) [(2)|(3)[(4)[(5)
Yoneticilerimiz ¢alisanlarin fikirlerini ve gelecekteki plan ve projelerini

7 o vy d Plan v prol (1) [(2)[(3)[(4)|(5)

aligsanlarin yoneticileri rehberliginde dnceliklerini olugturmalarina izin

g vamsanlanny g ; (1) [(2)|(3)|(4)](5)

9. Yoneticilerimiz bize ne yapacagimizi ve nasil yapacagimizi anlatir. (1) 1(2)1(3)[(4)[(5)
Yoneticilerimiz bilgi almak icin e-mail, sesli mesaj vb. gonderir ve siklikla

10. ¢ N e (1) [(2)[(3)[(4)[(5)

toplanti diizenler

Yoneticilerimiz, ¢alisanlarin isleriyle ilgili kendisinden daha fazla bilgiye
11. sahip olduklarmm diisiiniir, bu yiizden de ¢alisanlar1 islerini yaparken kararlar | ( 1 ) {( 2 )[( 3 )|(4)[(5)
verip uygulamalarina izin verir

Yoneticilerimiz ¢alisanlarin, 6rgiitsel problemlerin ¢oziimii igin

12 yaraticiklarini ve yeteneklerini nasil kullanacaklarini bildiklerine inanir

(1) [(2)](3)[(4)](5)

13. Yoneticilerimiz ¢alisanlarin kendi baslarina liderlik yapabileceklerine inanir | (1) |(2 )|(3)[(4)[(5)

14. Yoneticilerimiz liderlik giiciinii astlariyla paylagsmaktan hoslanir (1) 1(2)1(3)[(4)[(5)

Yoneticilerimiz is yerinde neyin yapilacagi ve nasil yapilacagi konusundaki

15. karar alma siirecine bir veya birden fazla ¢alisanin dahil olmasina ¢aligir

(1) ((2)](3)[(4)(5)
16 Yoneticilerimiz galiganlara ne yapmaya ihtiyaglar: oldugunu ve nasil
' yapmalar gerektigiyle ilgili karar almalarina izin verir

(1) ((2)](3)[(4)(5)
Isyerinde 6nemli kararlarmn alinmasi i¢in gogunlugun ya da her bireyin onay1
17 gerekmektedir (1) ((2)((3)[(4)(5)

18. Yoneticilerimiz yeni prosediir ya da islemleri gergeklestirmek igin (1) 1(2)1(3)[(4)[(5)
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caliganlara gorev yetkisi verir
Yoneticilerimiz calisanlarin farkli rol beklentileri oldugu zaman, farkliliklar
19.  crimiz gallsy £ (1) [(2)(3)](4)|(5)
¢0zmek i¢in onlarla ¢aligir
Yeni ise baglayanlarin, herhangi bir karar alma siirecinde yer almalari1 i¢in
20 oncelikle yoneticiden izin almalar1 gerekir (1) 1(2)](3)](4)](5)
Yoneticilerimiz ¢alisanlarin kendi orgiitsel amaclar1 i¢in dogru kararlar
21. enierierimiz galls gu glartigin cog (1) [(2)(3)](4)|(5)
alabilecegine inanir
KURUMSAL YARATICILIK OLCEGI
1 - Kesinlikle 5 - Kesinlikle
Katilmiyorum 2 - Katilmiyorum 3 - Kararsizim 4 - Katiliyorum Katihyorum
Yeni yasantt ve deneyimleri merak ederek, cesitli konularla yakindan
1. Yem yas y e Y (1) [(2)[(3)[(4)|(5)
ilgilenirim
Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve uygulamasi igin yoneticiler gerektiginde
2 kurallar1 esnetirler (1) (2)](3)](4)|(5)
Isimi gelistirmeye déniik yeni bir diisiinceye/uygulamaya sahip oldugumda
3 bunu ydneticilerimle kolaylikla paylagirim (1) ](2)]C3)[(4)](5)
Risk almayi ve beklenmeyen sonuglarla karsilagmayi isimin bir pargasi
4. g Y ¢ Pt PEESEL (1y 20 |3 (4)[(5)
yarim.
Yonetim, yeni bir fikir/uygulama 6nerdigimde onu ciddiye alir ve gelistirme
5. oY Ve y Y s (1) [(2)[(3)[(4)|(5)
yollarini arar
Is arkadaslarim, mevcut durumu asmak igin gerektiginde kaliplasmis
6. diisiince ve uygulamalara direnirler (1) ](2)]C3)[(4)](5)
7. Bireysel inisiyatif alarak, cesur davranirim- (1) 1(2)|1(3)[(4)[(5)
Yonetim, calisanlara 6zgiirce diisinme ve davranmalar1 i¢in uygun bir ortam
8. o see e e (1) [(2)[(3)](4)[(5)
hazirlar
9. Olay ve olgular arasindaki farkl iligki noktalarini goriir ve degerlendiririm (1) ((2)](3)[(4)]|(5)
Is arkadaslarim, gerektiginde aykir1 goriislerden bile istifade etmeye
10, it e SO 11y [(2)](3)]ca)(s)
11. Yeni diisiinceleri 6ziimseyebilmek i¢in esnek davranmaya calisirim. (1) 1(2)|1(3)[(4)[(5)
12. Is arkadaslarim genellikle elestiriye agik bir tutum sergilerler (1) ((2)[(3)[(4)|(5)
Yonetim, calisanlara hata yapmaktan korkmamalarini ve risk almalarini
18. ook eder (1) [(2)[(3)](4)[(5)
14. Rekabet ederek, potansiyel firsatlari somut yararlara doniistirmeye ¢alisgirim. | (1) {( 2 )|{(3)[(4)[(5)
Is arkadaslarim, sorun ¢ozmede farkli alternatifler gelistirmeye gayret
15 e?jerler ' ¢ SCIRIIMEYE ST (1) [(2)[(3) [(4)[(5)
Yonetim, yapilan hata ve yanliglar1 birer 6grenme araci olarak goriir ve
16. degerlendirir (1) 1(2)](3)](4)](5)
17. Yeni seyler denemeyi/uygulamay1 dnemseyerek, girisimei davranirim (1) 1(2)1(3)[(4)[(5)
Is arkadaslarim, etkili hizmet sunmada farkli beklentileri dengelemeye
18, e SEMSE L (1) [(2)](3)|(4)](5)
caligirlar
19. Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya ¢alisirim (1)(1(2)[(3)|(4)[(5)
Yoneticilerim, farkli diigiinme ve davranmaya 6zendiren demokratik liderligi
20. benimserler (1) (2)](3)](4)|(5)
21 Sirekli 6grenerek kendimi gelistirmenin yollarini ararim (1) 1(2)1(3)[(4)[(5)
Is arkadaslarim, degisim icin gerektiginde mevcut politika ve prosediirleri
22 3 larla B IR TS P P (1) [(2)[(3)](4)[(5)
sorgularlar
23 Yeni hedeflere ulagsmak i¢in mevcut sinirlarin 6tesine gegmeye ¢aligirim. (1) 1(2)1(3)[(4)[(5)
Is arkadaslarim, farkli inan¢ ve diisiinceden olanlarla gdriislerini rahatlikla
ZA e BT (1) [(2)[(3)](4)|(5)
paylasirlar
25  Ustiin basarilara imza atan personelle gurur duyan bir ydnetim vardir (1) ((2)[(3)[(4)]|(5)
26  Yapilandirilmamus, farkl: is siireglerini kullanirim (1) ((2)[(3)|(4)[(5)
27 Is arkadaslarim, 6nyargilardan gok, esnek diisiinme egilimi gosterirler (1) [(2)[(3)[(4)]|(5)
28 Yoneticiler, farkli insanlarin farkli diistinme bicimlerine sayg: gosterirler. (1) ((2)[(3)[(4)|(5)
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29  Yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime agik bir tutum takinirim (1) ((2)[(3)|(4)[(5)

30 I arkadaglarim, farkliliklara saygiy1 6ne ¢ikaran bir kiiltiirii 6ne ¢ikarirlar (1) ((2)[(3)|(4)[(5)

31 Beklenenin iistiinde ve 6tesinde performans gostermeye ¢aligirim (1) |(2)[(3)|(4)|(5)

32  Cok yonlii hareket ve dinamizm iginde olmaya gayret ederim (1) |(2)[(3)|(4)|(5)
Yonetim, ¢aligsanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmek igin siirekli bigimde

33 egitim hizmetleri sunar (1) ](2)]C3)[(4)](5)

34 I arkadaglarim, hatalardan grenme deneyimine hep agik kapi birakirlar (1) (1(2)[(3)|(4)[(5)
Sorunlara farkli ¢oziimler gelistirmek igin rutin davranig kaliplarini terk

35 erim ¢ B ¢ v (1) [(2)[(3)[(4)|(5)
Is arkadaslarim, farkli bilgi ve becerilerinin énemini kavrayarak hareket

6 oerler s Y (1) [(2)[(3)[(4)(5)

37 Swradanligr asarak 6zgiin diisiinceler tiretmeye ve buluslar yapmaya ¢alisgirrm | (1) [(2 )|(3)|(4)|(5)
Yonetim, ¢alisanlarin siradist bulus veya uygulamalarini gordiigiinde hemen

38 odiillendirme yoluna gider (1) 1C2)](3))(4)](5)

Demografik Bilgiler

1. | Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek

2. |Medeni Durumunuz ( )Evli () Bekar

3 [Yasmiz e saean

4. |Egitim Durumunuz ( )LiseveAls ( )Onlisans () Lisans ( ) Lisansiistii

5. |Kurumda Calisma Siireniz |( ) 1 yildan az ( )13yl ( )46yl gfﬂ )79 ()10 yil ve Gstit

Anketimize katildiginiz icin tesekkiir eder, iyi giinler dileriz...
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EKk2: Arapca Anket Formu

¢ &Ll 5 e

el g1y e sabdll gl LET ) giey riealll da g kY i) 13 dlae) &' 7 e Al e AlaY) 5 s
SV e i § L Al e ) el el apaaty Wlae cud A8y oBilaly Gl Lad 4y yud) e Lalaall 2l Kl
Laid alall Can) (gl Y Lgren a3 ) bl aladin), 3 degal) cliaalie s opalll @l ol clacs e Lk & S5 of 253

Cruna glands Jjﬁd_eh.mﬂ.\#ljjké\)nww
&l S Aaalany el alail) 2gas da gl Ak e
dLA.D‘\y‘ 'é)\d! @\:\h‘_ cL\Lm\JA s gﬂy\)\S m\;.a 473)\.3\;1\ ?JMU ALy :\:ﬂS

Al Sy o 2) a8 )11 aaat A cpe 0N i L) o LB ga (g gha ) 3 LEY) A,

Baliil) o sluad (puliia

1 - bady (b 2- Gilga 3 - 23 jia Ui 4- 3 g 5 - 5ady &bl gl

aalg, Lauslia I3 (oS5 Laie: o1 31 o3t aladiiuad 5 Uil Jitas S cpilasall o1 381 W pone | (1) [ (2) | (3) | (4) | (5)

A1 8 e a8 T slads VT any ¢ Ut Lo (it S5 Laie 0l Ly e J

R I (1) [ (2) | (3) |(4) [(5)
U gl linyy e Uk ooy Lo (il pall a1 e el G oe g

3 2l eali el D ol gyl ) painY B Laai) jinl $L3), L A AU A A
D58 s ganea JSG dama ¥ e pa W) () cida gl L pane i ¢ Lo Uk Chaay Lend

s e YO otRl e === @ (3 @ |6

5. gobiall A8Le 155 Ll (il gall (8 3y (318 W Hae Jsla, (1) [ (2) [(3) [(4) |(5)

6. Al ) Al 3831 e ALl Wil Ll e Jading ¢ Jeal) (lSa M 1) 13 [4) |5

7. bl o sLiall g Jalaal 5 cpila sall IS Cie Uy o0 Sy (1) ](2) [(3) [(4) [(5)

8. #5320 (00 4o 5 oy sl sy (pila pall e, (1) ](2) [(3) [(4) [(5)

9. Ay AL A 5 4 A iy Loy L1 52 Uy (1) [(2) |(3) [4) |(5)
oo Jpmmnll ly 1) Loy 45 ol Ml 5 SN 3l o185 G pnad (e

10. uu}u\,,)shds@iuu:;y\?;;ﬂjﬁ f > (1) [ (2) [(3) |(4) |(5)

@Al Osnans aed 13 A sm Laa SIS gl G 58 pan il sl O L e a M @ 1) L |

e, il 53 agald oLl Ladudi g ol ) 1 SLASL (puils gall

COUCER Jal agan) ga 5 agile o) aladivd LES () 58y (uilh gall Of L) 2 Siny

12 g, (1) | (2) {(3) |(4) |(5)
13. 22 ey 83 agiSay Cpila sall ol Ly e iny, (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
14. pee 93 oo Al g 8 A8 jLia Ly 00 ny, (1) [(2) [(3) |(4) |(5)
5. SUNTIIIRLST e e S I ) ) o) @ |0
N :Jweexc@qsmewe@#muomauﬁsuswmwuwm M L@ 13 1@ |6
17. darl) (S dagen 518 SASY dpajdll ) Aple V1 8 g e, (1) |(2) [(3) [(4) |(5)
18, saaa Sles 5l el jal b cpila sall L) j0e 7 ey, (1) |(2) |(3) [(4) |(5)
19. DAY Jad agre Uy juae Jasy ¢ Adlide ) ol il g5 (il gall () 55 Lanie (1) 1(2) [(3) |(4) | (5)
2. S gl gl 81U ) 0 ) e Ul 2l silisdl by e [ (1) [(2) [ (3) [ (4) [ (5)
21. Lpapdaiil) agdlanl dagaall el jall MA) agiSay cpilh gall () Ly o0 iy, (1) [(2) [(3) |(4) (5)
el €13y (uliia
alg spal ool slall ge gl gals ¢ Sle s sall (o de sile Ao sanay diga U, (1) | (2) [(3) [(4) |(5)
AL Byaa JSE Sy ) selals g pual) e sel ) G5l (1) |(2) |(3) |(4) |(5)
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: e g Mgy 43S e (S ¢ lao Gpnl s Gai /3088 53 055 Lo, (1) [(2) [(3) |[(4) |(5)
4. Sy (e e oS el gl b @l Agnl s 3l G SH, (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
5k e Caadig aall Jass Y15yl Al ¢ uas ekt /5 )SE ] Ladie

e e : (M |2 |3) [ |5
6. ol sl e Slalls ) 5 el e b ladlls Fbaaill | puall (SOl o (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
7. 4l 3 ,0ball ale 3 381 DA e Aoy Co (1) |(2) [(3) |(4) (5)
8. Ay el 5 Sl (il sall Aaulia Ay 50Y) 203 (1) [(2) [(3) |(4) |(5)
9. Glaal) s Saall ppy A8l Adlide Ll g 5 ) (1) [(2) [(3) |(4) |(5)
10. 8 somall i Alial) SRl clea s G i Bl Janll (B (S Jslas, (1) [(2) [(3) [(4) |(5)

‘i}l:'_“ Ol Jstal S e oS (in U e snll JISEY) Clasiad (1) |(2) [(3) [(4) |(5)
12. Al e paiia Jaall b D) 055 e Wle (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
13. A a5 oUadY) IS5 e sl pie o ilh gall 3))3Y) e, (1) |(2) |(3) [(4) | (5)
14. A gale il b ) Aldinall Gl ysad Jal ¢ Audlial A (1) | (2) |(3) [(4) | (5)
15. SO Jad At Jily b (O] st (1) [(2) [(3) |[(4) |(5)
16, Aadad 5ol ollad W1 el s 53 5 5, (1) |(2) [(3) [(4) |(5)
17. Ll Jlee 9180l 5 (4 i el 52300 Ladl 2k / A glae o 5850 o« (1) |(2) |(3) |(4) |(5)
18. Alad dodd 228 8 Adliaal) e i) G A5 ) sall (A2 ) Jslay (1) 1(2) [(3) |(4) | (5)
19. 50 JS (8 sl & sl 5 Cajlaall aladin) J s (1) [(2) [(3) |(4) (5)
20. e JRy o pually S o a1 Ak el 8Ll (5 e A, (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
21 DIl el A (po (ousl Gppent] Gk e Zan) U (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
22 ol Aalal) die Allad) cle ey bl (B (S SIS (1) [(2) [(3) |(4) |(5)
23 s il ) g sl dlad) a5 das J s, (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
2 IS8V clainall alida (g paliull ga gl )l Al g (e L, (1) |(2) [(3) [(4) |(5)
25 1k alas | s 0l gl sally 28550 dllia, (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
26 Al Al iileal) s caliie g pladivl e (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
27 S e U L s Sl Y danll (G D o (1) |(2) [(3) [(4) |(5)
28 Olisall alaid Gl LSl 35k g ol o i, (1) [(2) [(3) |(4) |(5)
29 saall bl Jand s il e peidie Ul (1) |(2) [(3) [(4) |[(5)
30 g ol a3 A (e 75 (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
31 i sl G5 el sl (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
32 Slalat¥) saawie Al s A8 a4 o581 O sl (1) [(2) [(3) [(4) |(5)
33 il Ol s A e el s JCy oyl et 5101 (1) [(2) [(3) |(4) |(5)
34 e ¢ sUaa (e Ay ol A sk il 55 5 La L (1) [(2) [(3) |[(4) |(5)
35 JSLoall ddlide Jla sl At )1 bl Lalasl e A (1) |(2) [(3) [(4) |(5)
36 Adlial) o3l ns b lae Bpadl pgd IS (1n (ke ) ipesly (1) [(2) [(3) |[(4) |(5)
37 Belall slai i) Cile) AY) a5 lal) ISV 2 ) of Jslad Ui, (1) [(2) [(3) [(4) | (5)
38 :ﬁxjgM@p‘@}m@;u\ﬁQLHJM\}M.L:UM\@\;‘g\wsum M 1) L3 L@ |5

A & gagal) cila glaall

aly | dada ()3l () S

S, | Aslaiay) A () s ()aals
3. o s
4. Lpaglal) il () dstilldundl ()M Ay (Joasd A ()zoas
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Ek3: Olgek izin Yazist

<shaimaamuhsin2022@gmail.com> shaimaa muhsin N‘ Gma”

Hocam merhaba, Karabiik Universitesinde okuyorum. Adim Shamymaa Mohsin.
Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Murat Tungbilek hocamin danismanhginda yiiriitmiis
oldugum "Liderlik Stillerinin Kurumsal Yaraticihga Etkisi" isimli tez galismasi igin
"The Organizational Creativity Perceptions of Academic Staff” isimli
calismamizdaki 6lgegi kullanmak istiyorum. ilginiz igin simdiden tesekkiir ederim.,

Saygilarimla

»2:00 42021 J=é5 16 <refikbalay@ahievran.edu.tr> REFIK BALAY
<shaimaamuhsin2022@gmail.com> shaimaa muhsin : !

SayIn, Shamymaa MOHSIN

"Orgiitsel Yaraticilik Olgegi"ni referans géstermek suretiyle aragtirmanizda kullanabilirsiniz.
lyi galismalar dilerim.

Prof. Dr. Refik BALAY

Kirsehir Ahi Evran Universitesi

Egitim Fakiiltesi Dekani

Merkez (Bagbas1) Yerleskesi Kirsehir.
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Ek4: Etik Kurul Karari

Tarih ve Say1: 17.12.2021 - E.89135

T.C.

UNIVERSITESI

KARABUK UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar: Etik Kurulu

17.12.2021

Saym Dr. Ogr.Uyesi Mehmet Murat TUNCBILEK

Sayr : E-78977401-050.02.04-89135
Konu : Etik Kurul Karart
Tlgi 02.12.2021 tarihli ve 85050 sayili dilekce.

Universitemiz Sosyal ve Beseri Bilimler Aragtumalan Etik Kurulunun 10/12/2021 tarih ve 2021/11-

18 say1ihi karan yazimuiz ekinde sunulmustur.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Ek:Etik Kurul Karar (1 sayfa)

Bu belge, giivenli elektronik

Belge Dogrmlama Kodu: BSDEMUEMNE

Prof. Dr. Elif CEPNI
Kurul Bagkam

imza ile imzalanmsir.
Belge Dogmlama Adresi

Adres: Karabiik Universitesi Demir Celik Kampiisit Merkez/Karabiik

Telefon: 444 0478

e-Posta: iletisim@karabuk edntr  [nternet Adresi: http://www karabulc.edu tr
Kep Adresi: karabulmniversitesi@hs01 kep tr

hitps://turkive. gov.tr/ebd 7eK=4043&eD=BSDEMUEMNE&eS=80133
Bilgi igin: Nebahat ISIK. @3 0]
Unvani: Bilgisayar Isletmeni £4
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T.C.
KARABUK UNIVERSITESI
) SOSYAL ve BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI ETIK KURULU
KARABUI KARARLARI

ONIVERSITESI

TOPLANTI TARIHI : 10.12.2021
TOPLANTINO : 2021/11

Karabiik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalan Etik Kurulu toplanmig ve asagidaki karar almustir.

Karar 18:
02/12/2021 tarihli Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Murat TUNCBILEK ’in Etik Kurul form ve ekleri gériigiildii.

Karabilk Universitesi Ogretim Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Murat TUNCBILEK damgmanhginda
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