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OZET

Arastirmanin amaci, okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzina gore,
ogretmenlerin kullandiklar1 yaraticilik potansiyelleri arastirilmasi ve aralarindaki
iliskinin belirlenmesidir. Yapilan bu ¢alisma kapsaminda oncelikle lider, liderlik ve
yaraticilik kavramlart ve aralarindaki iliskilerden bahsedilmistir. Daha sonra
caligmanin nihai hedefi olan etkilesimci ve doniisiimcii liderligin yaraticilik iizerine
etkileri incelenmistir.

Aragtirmanin uygulama kisminda, ¢alisanlarin yoneticilerine bakis agilar1 ve
liderlik tarzinin belirlenmesi amaciyla Bass ve Avolio (1997) tarafindan gelistirilen
“Cok Faktorlii Liderlik Olgegi " (Multifactor Leadership Questionnaire MLQ-5X
Short), ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerini belirlemek amaciyla da Tierney ve ark.
(1999) tarafindan gelistirilen bireysel yaraticilik Slgegi kullanilarak anket formu
olusturulmustur. Toplanan veriler SPSS 22 ve Amos 18 programlar1 yardimiyla
degerlendirilmistir.

Arastirmada Kocaeli’deki devlet ilkokul, ortaokul ve liselerinde gorev yapan
252 ogretmen ve 23 miidiir yardimcisi olmak tizere toplamda 275 kisilik bir 6rneklem
grubuna anket uygulanmistir. Verilerin analizi sonucunda bireysel yaraticilik ile
doniisiimeii liderligin alt boyutlarmin tiimii (Ideallestirilmis etki (Davranis),
ideallestirilmis etki (Nitelik), entelektiiel uyarim, ilham verici motivasyon ve bireysel
Oonem) arasinda pozitif bir iligski oldugu; etkilesimci liderligin kosullu 6diil alt boyutu
arasinda pozitif; beklentiyle yonetim (Pasif) alt boyutu arasinda pozitif; beklentiyle
yonetim (Aktif) alt boyutu arasinda negatif bir iligski oldugu goriilmiistiir. Buna ilave
olarak, gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda doniistimcii liderligin ilham verici
motivasyon alt boyutunun bireysel yaraticilifi olumlu; etkilesimei liderligin
beklentiyle yonetim (Aktif) alt boyutunun ise bireysel yaraticiligi olumsuz yonde
etkiledigi bulgularina ulagilmistir. Calismanin sonuglarinin etkilesimei ve doniistimcii
liderligin bireysel yaraticilifin gelistirilmesi baglaminda ilgili literatiire Onemli

katkilarinin olacagi degerlendirilmektedir.

Anahtar kelimeler: Etkilesimci Liderlik, Doniisimcii Liderlik, Liderlik Tarzlari,

Yaraticilik, Bireysel Yaraticilik.



ABSTRACT

The aim of the research is to investigate the creativity potentials used by
teachers according to the leadership style of school administrators and to determine
the relationship between them. Within the scope of this study, firstly the concepts of
leader, leadership and creativity and the relationships between them were mentioned.
Then, the effects of transactional and transformational leadership, which is the ultimate
goal of the study, on creativity were examined.

In the application part of the study, the Multifactor Leadership Questionnaire
MLQ-5X Short was developed by Bass and Avolio (1995) to determine the perspective
and leadership style of employees' managers, and Tierney et al. (1999) to determine
the creativity levels of employees. The questionnaire form was created by using the
individual creativity scale developed by The survey data analysis was evaluated with
the SPSS program.

In the research, a questionnaire was applied to a sample group of 275 people
in total, 252 teachers and 23 vice principals working in public primary, secondary and
high schools in Kocaeli. As a result of the analysis of the data, it was found that there
Is a positive relationship between individual creativity and all sub-dimensions of
transformational leadership (ldealized effect (Behavior), idealized effect (Quality),
intellectual stimulation, inspiring motivation and individual importance) Among the
conditional reward sub-dimension of sustaining leadership, positive; positive between
the expectation and management (Passive) sub-dimension; There was a negative
relationship between expectation and management (Active) sub-dimension. In
addition, as a result of the regression analysis, individual creativity of the inspirational
motivation sub-dimension of transformational leadership was positive; It was found
that sustaining leadership and management (Active) sub-dimension with anticipation

had a negative impact on individual creativity.

Keywords: Transactional Leadership, Transformational Leadership, Leadership

Styles, Creativity, Individual Creativity.
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GIRIS

Organizasyonlarin basarili olmasi ve rekabet¢i olmay1 siirdiirebilmesi igin,
orglitiin sahip oldugu gerek maddi gerekse insan kaynaginin amaglar dogrultusunda
yonlendirilebilmesi gerekmektedir. Bu da liderlik becerilerine sahip insanlarin

varligini gerektirmektedir (Cekmecelioglu, 2013).

Liderlik, organizasyonlarin her basamaginda yasamsal derecede Onemli bir
konudur. Liderlik isletme ve calisanlart i¢in en iyiyi hayal etme, moral diizeyini ve
entelektiiel yetenegini gerektirir. Bu siliregte en onemli sey, liderin takim ruhu
yaratarak hem bireylerin hem de grubun amaclarini birlestirmesidir. Isletmelerin
degisen yapisi ile birlikte giderek yatay bir orgiit anlayisinin benimsenmesi, insan
kaynaginin daha etkili kullanilmas1 gereginin dogmasi, sosyal demokrasi anlayisindaki
ilerlemeler, liderligin Oneminin giderek artmasina neden olmustur. Ayrica bu
gelismelerin tiimii, calisanlar1 yakin kontrole tabi tutan yonetim anlayist yerine,
calisanlar1 giiglendiren liderlik anlayisini giindeme getirmektedir (Mullins, 1996, 246;
Cekmecelioglu, 2013). Doniisiimcii liderler ¢alisanlarin yaraticiliklarini destekleyen,
bunun i¢in yenilik¢i bir iklim olusturmaya énem veren liderlerdir. Dontigiimcii liderler
gorevleri ve hedefleri hakkinda grubun bilinglenmesini destekleyen, calisanlarin kendi
ilgilerine odaklanmalarini saglayan, ilgilerini genisleten ve yiikselten liderlerdir (Jung
ve Sosik, 2002). Bu kapsamda bu g¢alismada, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
tarzlarinin bireysel yaraticilik tlizerindeki etkileri incelenmektedir. Arastirmada,
calisanlarin yoneticilerine bakis acilar1 ve liderlik tarzinin belirlenmesi amaciyla Bass
ve Avolio (1997) tarafindan gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” (Multifactor
Leadership Questionnaire MLQ-5X Short), c¢alisanlarin yaraticilik diizeylerini
belirlemek amaciyla da Tierney ve ark. (1999) tarafindan gelistirilen “Bireysel
Yaraticilik Olgegi” kullanilmustir. Arastirma, Kocaeli’deki devlet ilkokul, ortaokul ve
liselerinde gorev yapan 252 6gretmen ve 23 miidiir yardimcisi olmak {izere toplamda
275 kisi tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglari dontisiimcii liderlik ile
etkilesimci liderligin bireysel yaraticiligin gelistirilmesi konusunda 6nemli etkilerinin

oldugunu gostermektedir.



BIiRINCi BOLUM

1. LIiDERLIK

1.1. LIDERLIKLE iLGIiLIi TEMEL KAVRAMLAR

1.1.1. Lider

Lider ve liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eskiye dayansa da, lizerinde
goriis birligine varilmis tek bir liderlik tanim1 bulunmamaktadir. Mesela Tamer Kogel
lideri betimlerken, insanlari kendi amaglart dogrultusunda siiriikleyebilen ve
digerlerinin davraniglarini yonlendirebilen kisi tanimin1 kullanmistir (2003: 569).
Nurullah Geng ise “belirli bir amag¢ dogrultusunda ¢aligmay1 hedefleyen bireyleri
etrafinda toplayan, onlar1 ortak amaglar etrafinda giidiileyen ve amaca yonelik

davraniglar sergilemelerini saglayan kisiler” olarak tanimlamaktadir (2007: 161).

Cozlime yonelik planlar olusturma ve siirecin her asamasinda durumu analiz
etme, liderin asil sorumlugudur. Liderin basarisi, muhtemel aksakliklar1 tespit etme ve
gerekli reaksiyon i¢in sergiledigi hazirlik seviyesiyle dl¢iiliir. Ayrica basarili bir lider,
hedef seciminde alt yoneticilere ve ¢alisanlara gerekli rehberligi yapabilen kisidir.
Diger bir ifadeyle, lider olay orgiisiinde inisiyatifi elinde tutan ve karsilastigi

problemleri etkili ve hizli ¢oziime kavusturan kisidir (Ekici, 2006: 23).

Liderin en 6nemli 6zelliklerinden birisi de, liderlik ettigi kitleyi kendi fikir ve
amaglar1 dogrultusunda kanalize ederken 6ngorii sahibi olmasidir. (Bakan, 2008).
Kritik anlarda kritik kararlar veren tarihi figiirler 6ngorii ve hesapl risk konusunda
bizler i¢in giizel 6rnekler teskil ederler. Benzer sekilde, lider yeni sey ortaya ¢ikarirken
hitap ettigi ve yon verdigi grubun ihtiyaclarmi goz Oniinde bulunduran insandir

(Y1lmaz ve Karahan, 2010: 146).

Bir¢ok kisi i¢in lideri rol modeldir. Peki, liderin diger insanlardan farki nedir?
Ayn1 zamanda ¢ok iyi birer yonetici olan liderlerin olaylara yaklagimi, hareket tarzi ve

sergiledigi davranislar kitleleri liderin pesinden siiriikler. (Giiney, 2007: 87).
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Liderin etkin karar vermesini etkileyen bir¢ok etmen vardir. Biiylik resmi
gormek ne kadar dnemliyse, yenilik¢i ve yaratict olmak da en az o kadar dnemlidir.
Benzer sekilde, adil davranma, zekasini kullanarak dogru yerde mantikli karar verme

etkinligi etkilemektedir (Kutanis ve Alpaslan, 2007: 26).

Ihtimaller arasindan se¢im yapan lider, kisi ya da gruplar1 belirlenen dogrultuda
yonlendirir. Ancak isin en zor kisimlarindan birisi de kitlenin nasil bu ise angaje
edilecegidir. Liderler, insan dogasi, bireyler arasi iletisim hakkinda bilgili ve yetenekli
sahsiyetleridir. Bu konu hakkinda gerekli taktik ve teknik donanima sahiptirler
(Ozgen, Varoglu ve Kilig, 2003: 896).

1.1.2. Yonetici

Yonetici kelimesi, Tiirk Dil Kurumu Soézliiglinde “yonetme giiclinii elinde

bulunduran kisi, yoneten kisi, idareci” olarak tanimlanmistir.

Kaynaklarin etkin kullanimi yoneticinin asli vazifesidir. Belirlenen amag
dogrultusunda elindeki insan giiclinii ve maddi imkanlar1 organize ve koordine eder.
Lider grubun ortak c¢alismasini saglayarak oOrgiit hedeflerine ulasilmasini saglar

(Demirci, 1998: 118).

1.1.3. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici temelde orgiit hedeflerinin yerine getirilmesine hizmet
etmektedir. Her ne kadar bu iki tanim birbirinin yerine kullanilsa da gercekte farkli
anlama gelirler. Yonetim tarzi, kullanilan giiclin kaynagi, kisilik 6zellikleri ve diger

bir¢ok etmen lider ile yoneticiyi birbirinden ayirir.

Genel itibariyle, yoneticiler atanmis sifatiyla karsimiza cikarken, lider igin
boyle bir zorunluluk yoktur. Kisi atama sonucu, bir mevki kazanir ve yonetici tinvanini

alir; ancak bu mevkiye atanmasi, kisiyi lider yapmaz (Ugurlu, 2003).



Benzer sekilde, lider kendi giiciinii kullanirken, yonetici kendisine verilen

yetkiyi bir gii¢ aract olarak kullanir (Erdogan, 2007: 488). Asagidaki tablo, kisa ve 6z

bir sekilde aradaki farklar ortaya koyacaktir.

Tablo 1: Lider-Yonetici Farklar

Yonetici Ozellikleri

Lider Ozellikleri

Yonetici kigidir

Diizeni siirdiiriirler

Koruyucu kisidir

Yap1 ve sistem odaklidir

Kontrol egilimlidir

Kisa bakis agisina sahip kisidir

Ne zaman ve nasil sorularina 6nem verir
Isi dogru yapan kisidir

Birisinden esinlenir

Dikkatini en asag1 noktada bulunan
Kisiler tizerinde toplamustir.
Coziimleri kisa siirer.

Bulundugu yeri yeterli goriirler

Klasik tarzda ¢ok iyi bir asker gibidir

Yenilikei kigidir

Farkliliklar yaratirlar

Gelistirici kisidir

Birey odaklidir

Giliveni 6zendiricidir

Uzun bakis agisina sahip kisidir
Nigin ve ne sorularina 6nem verir
Dogru isi yapan kisidir

Baskalar1 ondan esinlenir
Dikkatini orta noktada bulunan
Kisiler lizerinde toplamustir.
Coziimleri uzun siirer.
Bulundugu yerden ileri gitmek ister

Kendisini goniilden bagl astlara sahiptir

Kaynak: (Giiney, 2001: 287, (NANUS Burt, 1992, 3’ncii B6liim)

Stratejik planlama ve vizyon, liderin lizerinde yogunlastigi hususlardir. Lider

sisteme yoOn verirken, yOnetici sisteme ayak uyduran ve isleten kisidir. Lider ve

yonetici arasindaki diger temel farklar:

e Yonetici devamlilik saglar, lider gelistirir.

® Yonetici var olan1 uygular, lider ise yenilik yapar.

e Isini dogru yapan kisi yonetici iken lider dogru is yapan kisidir.

e Yoneticinin diizene dayanan bir giicli vardir, liderin giicii ise bireylere dayanur.

e Yonetici kontrole, lider bireylere giivenir.

e Makam, yonetici agisindan giiciin kaynagidir. (Alkin ve Unsar, 2007: 77-78).

Davranigsal baglamda, yonetici ve lider arasindaki farklar Tablo 2’de incelenmistir.

(Cirpan, 1999: 3)




Tablo 2: Yénetici ve Liderlerin Davramssal Ozellikleri

DEGISKEN

YONETICI

LiDER

Statiikoyla iliskisi

Statiikoya ayak uydurur ve

devam ettirir.

Statiikoya kars1 gelir ve

degistirmeye ¢alisirlar

Cevreye karsi

Statiikoyu devam ettirmede

Statiikoyu degistirmeyi ¢ok

hassasiyet istekli degillerdir isterler
Sevilirligi Paylasilmis bakis a¢is1 onu Paylasilmis vizyon onu,
sevilebilir kisi yapar. kendisiyle 6zdeslesmeye ve
taklide deger kahraman yapar.
Uzmanhk Mevcut diizen igerisinde Mevcut diizeni asan
amaca ulasmada mevcut geleneksel olmayan araglari
araclar1 kullanir kullanmada uzmandir
Amacg Statiikodan ¢ok farkli degildir. | Statiikodan oldukea farkli
ideallestirilmis vizyon
sahibidir
Davranmis Mevcut normlara uyar, Geleneksel degil veya yeni

gelenekseldir

normlar belirleyicidir

Lider-izleyen iliskisi

Uyum arayici ve yonlendirici
goriiglerini paylagmalari i¢in

emreder

Girigimci ve ornektir.
Savunulan radikal
degisiklikleri paylastirarak

insanlar1 dontistiiriir

ifade etme

Amaglari ifadede ve liderlikte

motivasyon eksikligi

Vizyonu ifade etme ve

giidiileme arzusu

Giiciin kaynag

Pozisyon giicii

Kisi giicii (uzmanlik, saygi,

ovgiiye dayalr)

Kaynak: (Cirpan, 1999: 3).

Ozetle, yoneticilik kavrami, degisken dissal etkilerde var olan sistemi devam
ettirmeye caligirken; liderlik kavrami, sisteme yeni bir vizyon getirme amaci tasir.

(Kogel, 2003: 574).



1.1.4. Liderlik

Aktif bir siire¢ olan liderlik, bireylerin ihtiyag¢lart ekseninde ulasmak istedikleri
gaye icin davranig degisikligi yaratma durumudur. Diger bir deyisle insanlara yon
verme olarak tanimlanabilir. Bu noktadan hareketle, Liderlik kavrami, degisiklik
yaratan ve etkiye maruz kalan bireyler arasindaki etkilesim olarak tanimlanabilir.

(Tannenbaum, Weschler ve Massarik, 1961).

Rauch ve Behling, liderligi tanimlarken, belli bir amag¢ ugrunda bir araya gelen

insanlar1 etkileme siireci olduguna vurgu yapmaistir. (1984).

Amaca ulasmak i¢in insanlarin motivasyona ihtiyaci vardir. iste yonlendirilen
kitleye giiven ve destek duygusunun gdsterilmesi ve hissettirilmesi liderliktir. (Dubrin,
2012: 346). Benzer sekilde, liderligin belli bir hedef dogrultusunda bir araya gelen
Kitleyi etkileme siireci oldugu da ileri siiriilmiistiir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 377).

Tarihsel siirece baktigimizda, insanlar1 bir amag¢ dogrultusunda yoénlendirme ve
kanalize etme yetenegi liderliktir. Eger lider insanlarin morallerini yiiksek tutup onlar1

hedef istikametinde devam ettirebiliyorsa, gercek liderdir (Kumkale, 2010: 21).

Liderin ayirt edici bir diger 6zelligi de proaktif tutum sahibi olmasidir. (Hill
ve McShane, 2008: 404). Hedefe ulasirken karsilasilacak muhtemel problemlere
yonelik ¢oziim iiretmek liderligin temelidir. Dolayisiyla, kisileri uygun motiflerle

hedefe yonlendirme liderlik olarak tanimlanabilir.(Avct ve Topaloglu, 2009: 3).

1.1.5. Liderligin Onemi

Lider, yaptig1 ise katma deger saglar. Yiiksek motivasyon ile c¢alisan kitle
sayesinde isler daha nitelikli hale gelir (Avci ve Topaloglu, 2009: 3).
Sistemlerin liderlere ihtiyaci vardir fakat sebepleri farklilik arz eder. Alkin ve

Unsar’n ¢alismalarinda tespit ettigi iizere;



Orgiit Tasariminda  Eksiklik:  Organizasyonda tasarlanan  planlar

gerceklestirilen tiim iglemleri kapsamayabilir. Eylem plandan daha karigik ve
genis ve degisken nitelikte olabilir.

Cevresel Kosullarin Degismesi: Organizasyonlarin i¢inde yer aldig1 ¢evre bir

degisim halindedir. Orgiitiin degisken ¢evreye kars1 adapte olabilmesini ve
yeniliklere ayak uydurabilmesini saglayacak olan liderdir.

Icsel Dinamige Sahip Orgiit: Orgiitler siirekli olarak biiyiime ve genisleme

egilimi icerisindedirler. Buna baglh olarak orgiit biiyiidiikce yeni gorevler
ortaya ¢ikar ve yeni kompleks yapilar ortaya ¢ikar. Var olan yapilarla yeni
yapilar arasinda uyum saglanmasi gereklidir ve bu baglamda yeni politikalarin
olusturulmasi gerekir.

Bireyin Uye olma istegi: Bireyler tecriibe kazandikga istek ve ihtiyaglarinda,

giidiilerinde ve olaylara verilen tepkilerinde degisim olusur ( 2007: 78-79).

Benzer sekilde Serinkan liderligi duyulan ihtiyag¢ sebeplerini sdyle siralamigtir:

Cevre kosullariin degismesi,

Orgiit igerisinde planlama eksikligi,

Orgiitte yer alan bireylerin istek ve ihtiyaclarinin uyumsuz olusu,
Haberlesme diizeni,

Orgﬁt iklimi,

Toplumda denetimin saglanmasi,

Alinan kararlara katilimin saglanmasi,

Orgiit igerisinde yer alan mevki ve iistlenilen gdrevlerin hareketleri,
Orgiitiin icerisinde yer alan bireylerin dis cevre ve farkli orgiitlerle iliski
durumu,

Degisimin siirekli olmas1 (2008: 152).

1.1.6. Liderlik ve Gii¢

Liderler, 6zelliklerine gore farkli gii¢ cesitleri sergilerler. Ama oncelikle gliciin

tanim1 uzerinde duralim.



1.1.6.1.Gii¢c Kavramm

Giig, birey davranislarina yon verme yetenegidir (Unsalan ve Simseker, 2006: 125).

1.1.6.2.Giic Stilleri

Lider, insanlar1 ¢ekim alanina alan kisidir. Lider giicii kendisinden alir. (Can,

Tuncer ve Ayhan, 2002: 196). Ancak gii¢ kavrami gesitli sekillerde karsimiza ¢ikar.

Yasal Giic: Bulundugu konum sebebiyle sahip olunan hukuki giictiir. Baz1 liderler
sahip olsa da genellikle yoneticiler tarafindan kullanilir (Findikg1, 2009: 233).

Uzmanlik Giicii: Tecriibe ve bilgiden kaynaklanir. Eger lider isinin uzmani bir insan

profili ¢iziyorsa, kendisine daha ¢ok takipg¢i bulacaktir. Kisacasi algi, kayda deger bir
rol oynamaktadir (Ozsdylemez, 2009: 7).

Odiillendirme Giicii: Her insanin motivasyon sebebi farklidir. Lider, kisiye uygun

odiil se¢ciminde ne kadar yetenekliyse, o kadar basarili olacaktir (Can, 2005: 261).
Fakat lider her durumda odiillendirme kullanmaz, bazen sadece yetenegini

sergileyerek takdir kazanir (Can, Tuncer ve Ayhan, 2002: 196).

Zorlayici Gii¢: Aslinda bu madde 6diillendirmenin tersi gibi goriinebilir. Giicii elinde

bulunduran kisi, hedeften sapma oldugu zaman ceza, verilen imkanin geri alinmasi ve
korkutma gibi tehdit igerikli yaptirim kullanmak isteyebilir (Tuncer, Ayhan ve
Varoglu, 2007: 218).

Karizmatik Giic: Liderlerin dogustan gelen, ayirt edici kisilik 6zellikleridir. Kendine

giivenen insanlarin hislerine tercliman olmak ve beklentilerine cevap vermek

karizmatik giiciin temelin olusturur (Ozsdylemez, 2009: 7).



1.2.LIDERIN OZELLIiKLERI

Lider, toplulukta farkini ortaya koyan kisidir (Akdemir, 2008: 59). Liderin baz1
Ozelliklere haiz olmasi1 gerekir. Fakat sosyal bilimlerde sik¢a karsilagtiimiz bir durum
tekrar 6niimiize gelmistir. Liderlik 6zellikleri kisiden kisiye farkli tanimlanmaktadir.
Mesela Heracleous, liderlik vasiflarini; diirtii, liderlik, motivasyon, diiriistlilk ve
dogruluk, 6zgiiven, zihinsel yeterlilik ve bilgi birikimi olarak tanimlamistir (2003: 57).
Morrill ise liderligi zahmetli bir is olarak tanimlamistir. Liderlik insan dogasindaki
istek ve ihtiyaclar1 da géz oniinde bulundurmasi gereken bir olgudur (2007: 135).
Benzer sekilde, Yildiz OZSALMANLI liderlerin ve lider ydneticilerin 6zelliklerini su
sekilde siralamistir:

» Karizmatik olmak,

» Misyon sahibi olmak,

* Vizyon sahibi olmak,

* Giiglii olmak,

* Girisimci, yenilik¢i ve yaratici olmak,

» Hirsli olmak,

* Etkili iletisim kurmak,

« Ustiin bir kisilik sahibi olmak; olgun ve diiriist olmak,

* Pozitif olmak,

« Inangl olmak,

» Azimli ve ¢ok c¢aligkan olmak,

* Basaril1 ve olumlu bir imaj1 olmak,

» Etkili konusma yapmak ve iyi bir hatip olmak,

* Gliven duymak ve giivenilir olmak,

* Genel kiiltiir sahibi olmak,

* Cesur, dayanikli, sabirli ve sogukkanli olmak,

 Kararl ve tutarli olmak,

* Algak goniillii ve hosgoriilii olmak,

* Ciddi, samimi, agik sozlii ve giiler yiizlii olmak,

» Hatalar tekrarlamamak ve tecriibelerden ders almak,

* Zamant 1yi kullanmak,

+ Ozel yasaminda diizenli olmak (2005: 140-141)



Biraz daha ayrintili bir ¢alismada, liderlik {i¢ katman olarak olusturulmustur.
Bunlar; kisilik, deger ile davranis ve beceridir. Toplam 37 liderlik 6zelligi iizerinde
durulmustur. Dagilimlarina baktigimiz zaman, 37 liderlik 6zelliginden 19 tanesi
davranig 12 tanesi kisilik katmaninda ve 6 tanesi deger katmaninda yer almaktadir
(Tiirkeli, 2010: 492).

Sekil 1: Liderlik Katmanlari

Davrams ve Becerl

Kaynak (Tiirkeli, 2010: 492)

1.3. LIDERLIK TEORI VE YAKLASIMLARI

Insanlar liderden davranis bicimi hakkinda beklentileri ve inanglari vardur.
Insan dogas1 bazen lidere kars1 dnyarg1 olusturulmasina sebep olabilir (Acuner ve
[lhan, 2003:525). Liderler iginde bulundugu topluluktan pozitif olarak ayrisan
insanlardir. Bu farkliliklardan hareketle, farkl: liderlik teorileri ve yaklasim ortaya

konmustur.
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1.3.1. Klasik Orgiit Teorisinde Liderlik Yaklasim

1.3.1.1. Ozellikler Yaklasimi

Klasik teoride, oncelikle liderin sahip olmas1 gereken 6zellikler tanimlanmuistir.
Kisacasi, 6zelliklerin temel belirleyici unsuru oldugu iddia edilmistir (Kutanis ve

Alpaslan, 2007: 26).

Bahse konu teoride, liderin liderlik yapabilmesi igin temel fiziksel ve kisisel
ozelliklere sahip olmasi gerekir. Ozellikler her ne kadar siibjektif olsa da, genel
itibariyle yonetme istek ve arzusu, hitabet, basar1 yetenegi, cinsiyet, zekd ve boy

sayilabilir (Bingol, 1997: 257).

Burada bahsedilen husus, lider olabilmek i¢in orgiitii yonetmek ve icraat i¢in
de gerekli 6zelliklere sahip olunmasi gerekmektedir. Fakat 6zellikler yaklasimina gore

lider gerekli 6zelliklere zaten dogustan sahiptir (Akdemir, 2008: 74).

Robbins ve Coulter, asil 6nem verilmesi gereken hususun liderin bireysel
nitelikleri olmas1 gerektigini vurgulamistir. Hitabet, insanlar1 etkileyebilme, dis
goriinlis Onemlidir ancak bazi 6zellikler daha 6nemlidir. Yonetme arzusu, diiriistliik,
Ozgliven, bilgi seviyesi, zeka ve icgiidii ayirt edici 6zelliklerdir (2007: 487). Lider

dogustan gelen 6zellikleri sayesinde gruptan siyrilir ve liderligini ispatlar.
1.3.2. Neo Klasik Orgiit Teorisinde Liderlik Yaklasim
1.3.2.1.Davramssal Yaklasim
1950 ve 60’11 yillarda, davranisin kisisel 6zelliklerden daha 6nemli oldugu
iddia edilmistir. Devam eden siirecte davranigsal yaklasim arastirmacilar arasinda

popiiler olmustur. Insana doniik ve lidere doniik olmak iizere iki temel davranis modeli

tizerinde durulmustur. (Tabak ve Digerleri, 2009: 304).
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Dogustan gelen oOzellikler yerine, lider davranisini esas alan davranig
modelinde liderin nasil hareket ettigi Onem kazanir. Davranis modeli, 6zellik
modelinden 3 farkli noktada tistiindiir.

Bu avantajlar;

e Bir liderin davranigsal 0Ozelliklerinin incelenmesi kisisel 6zelliklerinin
incelenmesine kiyasla daha kolaydir.

e Liderlerin kisisel niteliklerini incelemek yerine davranislarini degerlendirmek
sadece bigimsel lideri degil ayn1 zamanda bigimsel olmayan lideri de
belirlememize yardimeci olur.

e Liderin sahip olmasi gereken temel davranig Ozellikleri belirlenebilirse
bireylere egitim verilerek bu davranis bigimleri Ogretilebilir. (Aver ve

Topaloglu, 2009: 5)

Liderin grup igerisindeki tutum ve davranislari ¢alisanlari motive ederek

verimi artirabilir. (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 376).

Sekil 2: Liderlik Davramsi

Gergsklestiilecek IZ]E}"I.CIL:ETII
Amacm Mitsliz Bekleyis ve
B Davramslan

Ustlerin Bekleyig
Dravramslan

LIDERIN Orgiitsel klim ve
DAVEANTSI Politikalar

Kaynak (Giiney, 2007: 367)
Sekilden de anlagilacagi tizere, liderin 6zellikleri davraniglarini etkilemektedir.

Davranig teorisinde, kisinin dogustan sahip oldugu 6zelliklerinin tek bagina yeterli

olmayacagi, davranislarinin da g6z 6niinde bulundurulmasi gerektigi vurgulanmustir.
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1.3.2.1.1. Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli

Ohio da gelistirilen modelde, lideri agiklayan faktorler liderlik siirecinde
sergilenen davranislar baglaminda aciklanmustir. Universite gorevlileri 1940 ve 50°li
yillarda gelistirilen soru 6rnegi ile askeri ve sanayi kurumlarinda, lider davraniglarini

astlarin diistincelerinin degerlendirilmesinde kullanmislardir (Kegecioglu, 2003: 163).

Arastirma neticesinde, lider davramisinin iki yOniiniin oldugu One
siirlilmektedir. Bunlar;

e Yapmin harekete gee¢mesi: Liderin Orgiit igerisinde yer alan hedefleri

belirlemesi, kendi hedefleri ile c¢alisanlarin hedeflerini ortak bir hedef
dogrultusunda Orgiitleyebilmesi, dolayisiyla basarili olabilecek bir isin

planlanip, orgiitlenip, yonlendirilip, kontrol edilmesini igerir.

e Anlayish olma: Liderin ve ¢aligsanlarin birbirlerine giiven ve saygi duymasi ile
liderin g¢alisan istek ve ihtiyaglarini anlamasini ifade eder. (Can, 2005: 264)

Sekil 3: Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1 (Ayan, 2013: 27)

Diisitk Yapry: Harekete Gegirme | Yiksek Yapiy: Harekete Gegirme
Yilksek Bireyi Onemseme Yiiksek Bireyi Onemseme

Yiiksek : s , = s . :
Lider, grup harmonisi ve sosyal | Lider, isin  verimli  bir  Sekilde
thtiyaglarinin tatmini i¢in ¢abalar gerceklestirilmesi ve c¢ahyma grubunun

= arkadaghgmmin, uyumunun siirdiirilmesi
|Bireyi ;
. arasinda bir denge kurmaya ¢abalar.

Onemserhe
Diisiik Yapiyr Harekete Gegirme | Yilksek Yapiyr Harekete Gecirme
Diisiik Bireyi Onemseme Diistik Bireyi Onemseme
Lider, genellikle pasif bir rol Gistlenir | Lider, onceligini  ve dikkatini  igin
ve igin c¢ahsanlarin kendi eliyle | gerceklestirilmesi yoneltir. Kisisel alaka ve
yapilmasina miisaade eder kaygilar ikinci planda kalir

>
IDﬁsUk Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek

13



Yukaridaki ¢calismada ortaya ¢ikan sonuglar s0yle yorumlanabilir;

1. Grubun ihtiyaglarina gére en uygun liderlik tarzini segcmek gerekir. Eger
otoriter sisteme kars1 tepki yoksa kullanilabilir.

2. Eger otoriter sistem uygun degilse, orgiit iiyeleri tepki verecektir.

3. Lider astlariyla ilgilenmeye ¢alisirken isin karmasikligi, zaman ve teknoloji
kisitlarint g6z oniine almalidir.

4. Orgiit icerisinde, yapilan is neticesinde bireylerin kendini gelistirmesine imkéan
taninmasi gerekir.

5. Lider ile astlar1 arasindaki iligki giiglii degilse, otoriter liderlik uygun olabilir

6. Caliganlara ilgi gosterilmesi halinde izinli ya da mesaiyi aksatan siire kisalir,
personel grupta daha uzun siire ¢alisir.

7. Liderin doniistimcii hareketleri organizasyon {iyeleri tarafindan olumlu

karsilanir ve verim artacaktir (Zel, 2006: 127)

Liderin davranislarini gérev baglaminda degerlendirirsek, yonetimsel fonksiyonlar
tizerinde yogunlasmak gerekir (Bartol ve Martin, 1991: 487). Ayrica isin belirlenen
stirede tamamlanmas1 maksadiyla, organizasyon faaliyetlerinin ve ilgili talimatlarin

ayrmtili verilmesi gerekmektedir (Kogel, 2003: 590).
1.3.2.1.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi
Michigan Universitesi, liderlik calismalarina biiyiik katkilar saglamistir.
Rennis Likert’in 6nderliginde gerceklestirilen ¢alismalar neticesinde iki liderlik tarzi

ortaya konmustur;

° Uretim merkezli liderler: Esas maksat iiretimin belirlenen hedefler

dogrultusunda devamini saglamaktir. Lider, standartlarin yakalanmasi i¢in gerekli

takip sistemini igletir (Bartol ve Martin, 1991: 486).

° Isci merkezli liderler: Bireyler arasindaki farkliliklar1 dikkate alarak

calisanlarin ihtiyaglar1 iizerine odaklanir. Modelin temelini liderlerin ¢alisanlarina

yaklagimi olusturmaktadir (Kogel, 2003: 592).
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1.3.2.1.3. R. Blake ve J. Mouton Yonetim Tarz1 Matrisi
Modeli

Lider, oncelikle ulasmak istedigi hedefi belirlemelidir. Eger sadece tiretim
odakl1 bir yonetim benimsenirse, ihtiyaclar1 ve sartlar1 dikkate alinmayan bireylerde
sikayetler ve verim diislikliigii meydana gelebilir. Dolayisiyla, yonetim tarzi matrisi

ortaya ¢ikmistir.

Blake ve Mouton, yonetici davraniglarini insana yonelik ve ise yonelik olarak

iki boyutlu olarak olusturmustur (Kogel, 2003: 593).

Sekil 4: Yonetim Tarz1 Matrisi

9 1,9 9.9
Yiiksek

Yionelik 4
Olma

1
Diisgiik

Uretime Yinelik Olma

Kaynak (Blake R, Robert ve Jane S. Mouton (1964) The Managerial Grid |11, Gulf Publishing
Company, 209)

Yukaridaki lider matrisini yorumlayacak olursak, 1,1 karesindeki lider basarili
ve etkili bir liderlik ortaya koyarken; 1,9 karesi kisiye oénem veren bir lider olarak
tanimlanabilir. 9,1 gridi ise liretim odakli, birey ihtiyaglarin1 6nemsemeyen otokrat bir
liderdir. 5,5 dengeli ve ortalama bir lider iken, 9,9 karesi ideal, ulasilmak istenen

liderlik modelini ortaya koymaktadir (Findikg¢1, 2009: 68-70).
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Sekil 5: Blake ve Mounton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Yiiksek

Kisiye

dnem

VErmc

Driisiik

(B

1

1.9 Kliip Yinetimi:(Sehir
Kuliibii Liderligi): Lider,
cahsanlanim destekleyerek ve
diisiinerek hareket eder diretime
ilgi cok azdir.

9.9 Takam Yinetimi ( Ekip Liderligi)
Lider isin gerceklesmesi ile birlikte
galisanlanma verimli ¢alismalarm
saglayacak hem tiretime hem de kisiye
yiksek énem veren davramslar ghsterir.,

5.5 Orgiit Yonetimi{ Orta Yol Liderligi): I5i ve calisam
dengede tutan bir yaklasimm vardir

1,1 Zayif Yinetim({Cihz
Liderlik): Lider astlarna da
tiretime de en az ilgiyi
giistermektedir. Orgiitte
kalabilmesini saglayacak kadar
tiretimin yapilmas: yeterlidir.

9,1 Otorite-Itaat:(Girev Liderligi)
Lider isin tamamlanmasina cok
dnem vermekte isler aynntih bir
sekilde tammlanmakta ve
denetlenmektedir.

(Diisiik)

1 2 3 4

Uretime Onem Verme

6 7 8 9
(Yiiksek)

Kaynak (Ayan, 2013: 29; Erkutlu, 2014: 44).

1960’11 yillara gelindiginde, hiimanist bakis agis1 onem kazanmistir. McGregor

1.3.2.1.4. Douglas McGregor’un X ve Y Yaklasimlari

insan dogasina yonelik optimist varsayimlar ileri stirmiistiir (Kreitner, 2009: 43).

Bahse konu kuramda, X yonii insan dogasindaki entropi egilimini yansitir.
Insan dogasi tembellige meyillidir, calismadan kisa yoldan iyi bir hayat ister (Oztekin,
2005: 157) McGregor, yoneticilerin diger insanlar hakkindaki diigiincelerinin

hareketlerine yansiyacagini savunmustur. Yani liderin kisiler hakkindaki diistinceleri

onlarin diger bireylere nasil davranacagimi etkileyecektir. (Kogel, 2003: 594-595)
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Tablo 3 : Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Teori X Teori X’e¢  Gore | Teori Y Teori Y’e Gore
Yoneticinin Calisan Yoneticinin
Algisi Calisan Algisi
Ceza temelli bir Astlarn etkili ve verimli | Lider yaratici bir Personelin

anlayis1 benimser.
Sonug odaklidir.
Belirlenen siirede

gdrevin yerine

caligmasi icin gerekli
motivasyon kaynaklari
saglanmamustir. Odiil ve

ceza sisteminin itici glig

kisilige sahiptir.
Benzer sekilde
personelinin de

yaratici olmasi igin

motivasyonu tist
seviyededir. Ceza
sisteminden ziyade

oto-kontrol ile

getirilmesi kriterine | olarak kullanilmas1 uygun ortami denetimin

onem verir. gerekir. saglamaya caligir. saglanmasi
prensibine dayanir.

Otokratik yonetimi | Degisime kapali bir Iki yonlii ve saglikli | Calisanlar siirece

benimser. Genelde
emredici bir dil
kullanir. Tek tarafli

iletisim vardir.

sistem vardir. Personel
karar stirecinde
olmaktan ziyade
yonetilen grupta olmak
istemektedir.

bir iletisim vardir.
Hosgorii ve saygi 6n
plandadir. Calisanlar

yeniliklere agiktir.

aktif olarak dahil
olurlar. Yeni fikirler

uretirler.

Caligan personel
karar verme
mekanizmasinin
disinda tutulur.
Caliganlara yetki

devri yapilmaz.

Liderler inisiyatif alan
taraftir. Personel
sorumluluk almaktan

kaginirlar.

Liderler astlarina
daha samimi
davranir. Kismi
olarak sorumluluk ve

yetki verilir.

Personel inisiyatif
alir. Personelin
kendini gelistirmesi
ve sorumluluk almasi
icin gereken kosullar

saglanir.

Kaynak : ( Aktan, 2011: 395; Seker, 2014: 36, 37)

1.3.2.1.5. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert kaynaklarin simirli olmasindan hareketle, sermaye ve insan

unsurunun en etkin sekilde yonetilmesinin 6neminden bahsetmistir. Sistem 4 modeli

ile anlatilmak istenen; sistem 1 otoriter liderlik, sistem 2 Babacan (koruyucu) liderlik,

Sistem 3 Danisict liderlik, Sistem 4 Demokratik liderliktir.
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Likert, 1. ve 2. Sistemde calisan verimliligin diisiik oldugunu, verimin 3. ve 4.

Sistemde yiiksek oldugu belirtmistir (Kogel, 2003: 596).

Tablo 4: Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem Liderlik Tipi | Siirecin Asamalar:
1. Sistem | Otoriter Lider kanuni yetkisini kullanir. Baskici bir yonetim tarzindan
Lider s0z edilebilir. Astlar baski altinda hissettikleri igin

potansiyellerini ortaya koyamazlar.

2. Sistem | Iyiliksever Kismu 6zgiirliik ortamindan bahsedilebilir. Otoriter lidere
Otoriter gore daha esnek bir yonetim anlayis1 vardir. Bazen lider
Lider astlarinin fikirlerine bagvurabilir.

3. Sistem | Cahisanlara Liderler Personele karar alma siirecinde danisir. Astlar
Danisan fikirlerini liderleri ile paylasir ve karar agamasinda liderin
Lider daha saglikl kararlar almasina yardimci olur.

4. Sistem | Demokrat Personel kendini ¢ekinmeden ifade edebilir. Astlar karar
Lider alinmasinda dogrudan etkilidir. Ozgiirce herkes fikrini beyan

edebildigi i¢in daha isabetli kararlar alinir.

Kaynak: (Dalgin, 2015: 13; Aktan, 2012: 271)

Aslinda, Likert’in Sistem 4 Modeli, bireyler arasindaki iligki sistemi olarak
tanimlanabilir (Ertiirk, 2009: 34). Ayrica bireylerin bir arada ¢aligmasi ve giiveni idare

eden iliski yonetim sistemidir (Akdemir, 2008: 80).

Sistem modeli, durumsal olgulari dengeye oturtmamizi saglar. Fakat dikkat
edilmesi gereken husus, bireysellikten ziyade, bireyler arasindaki iligkinin
tanimlanmasidir (Yurtseven, 2001: 22). Model incelenirken genel kapsamli bakilmasi,

daha saglikl1 sonuglar almay1 saglayacaktir (Unsalan ve Simseker, 2006: 94).

1.3.2.1.6. Z Yaklasim

William Quchi tarafindan gelistirilmistir. Yedi unsurdan olusur. Uzun donem
istthdam, yavas degerleme ve terfi, uzmanlagmamis mesleki gelisme, grup karari,
miisterek sorumluluk, kapali ve bigimsel olmayan kontrol, ¢alisanin ¢evresiyle beraber

ele almasi, Z yaklasimi1 modelinin ana unsurlaridir (Ekici, 2006: 102).
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Modelin dezavantaji ise, lider etkinligini etkin gérmemistir (Mullins, 1999).
Dolayisiyla, farkli ihtiyaglar durumunda farkli liderlik tutumlari sergilenebilir. Tek
liderlik sekli benimseyen davranis¢1 yaklasimdan ziyade, durumsal yaklagim modeli

benimsenmistir (Ogbonna ve Harris, 2000).

1.3.3. Modern Orgiit Teorisinde Liderlik Yaklasim

1.3.3.1.Durumsallik Yaklasimi

1980’1 yillarda ortaya atilan durumsallik yaklagimi, giinlimiizde de devam

eden caligmalarin temelini temsil etmektedir (Tabak ve Digerleri, 2009: 304).

Durumsallik yaklagiminda esas olan, yoneticinin sergiledigi davranislar ile
birey ve is ihtiyaclarinin uyumlu olmasidir. Durumsallig1 etkileyen birden fazla

etmenin olmasi da miimkiindiir (Eraslan, 2004: 3).

Liderler, olaylar karsisinda tutumlar sergilerken, icinde bulunduklar1 durum ve
kosul ihtiyaglarina gére uygun olan tarzi benimserler. Karsidaki kitlenin tutumu, isin
mabhiyeti, organizasyon kiiltiirii liderlik tarzinin se¢imine etki eder. Dolayisiyla

verimliligi artirmak i¢in her duruma uyacak bir liderlik tanimindan bahsedilemez.

1.3.3.1.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasim

Fiedler’e gore klasik yaklasim, kosullarin elverisli olup olmadigi durumlarda
etkili degildir. Sadece orta derecede oldugu durumda davranigsal bir yaklasim
kullanmak uygun olur (Ertiirk, 2009: 43). Liderlik tarzini liderin bireylerle arasindaki
iliski belirler.

Liderin etkin sayilabilmesi i¢in Fiedler {i¢ etmeni degerlendirmistir. lider-
makam giicii, takipci-gdrev yapisi ve lider-iiye iliskileri etkinligi etkileyen faktorlerdir
(Vroom, Jago, 2007: 20). Liderin amaglar ugrunda planli bir yapilanmaya gitmesi "iyi”
olarak goriiliirken, belirsiz alanlarin bulunmasi “kétii” olarak nitelendirilir (Usal ve

Kusluvan, 1999: 314).

19



Bir liderin etkin sayilabilmesi i¢in kosullar ve kisiligin birbirini tamamlamasi

gerekmektedir. (Kegecioglu, 2003: 171).

Sekil 6: Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

| 2 &] 4 15 i 7 15
Lider ast Lyi \Fayrf
iliskilern En olumlu ortam En olumsuz ortam
o
5| [sinnitelii  [Rutin [k armasik Foutin F_armasik
E (planlanmis) planlanmars) Nplanlanmis) N planlanmarms)
=
&
= Liderin fazla Az fazla Az Fazla ¥ Fazla Az
#| |otoritesimin
=l -
=| Herecesi
Ise I5e Ise Kisiye Kisiye Kisive Ise I5e
vonelik  |[yonelik  inelik  [vonelik  [yonelik  [onelik  [vonelik  yonelik

Kaynak: (Zel, 2006: Erkutlu, 2014: 57; Tarim, 2010: 32)

1.3.3.1.2. House ve Evans’in Yol - Amac¢ Yaklasim

Liderler belirledikleri amaglara ulagsmaya c¢alisirken astlarinin giicti dikkate

alinmasi gereken bir faktordiir. (S6kmen ve Boylu, 2009: 2384).

Yol - Ama¢ Yaklagima;

Davranis sonucunda hedeflenen amaci,

Hedefe ulagsmak icin verilen degerin etkinligi ortaya ¢ikarir.

Yol - Amag Teorisinin temelinde 4 davranis ¢esidi yatar. Lider davranigini bunlardan

birisi belirler:

1.

2
3.
4

Katilimei lider astlarinin fikirlerine 6nem verir ve onlar1 dinler.
Astlaryla iletisimi giiclii olan ve onlar1 destekler.
Otokratik, emredici mahiyette emirler veren lider.

Personeline giiven duyan, katilimi 6nemseyen lider (Kara, 2010: 73-74).
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Sekil 7: Yol Amag¢ Teorisi’ne Gore Liderlik Davramsi

YUKSEK
IS TATMINI
AZ
PLANABILEN (STRUCTED)iSLER PLANLANAMAYAN
UNSTRUCTED)iSLER
YUKSEK OTORITER DAVRANIS AZ

Kaynak: (Kogel, 2015: 693)

1.3.3.1.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasim

Uc Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasiminin temeli davranissal liderlik modeline
dayanmaktadir. Daha 6nceki Michigan Universitesi ve Ohio State iiniversitesi
calismalar iizerine insa edilmistir. Onceki ¢alismalarda yer alan iliski ve goérev

faktorlerine ek olarak, etkinlik faktorii modele eklenmistir. Bu yaklasimda yonetsel

etkinlik kavrami 6ne ¢ikar (Dalgin, 2015: 28).

Sekil 8: Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasimi

ilgili Lider
ceks A

ligki T (Yiiksek [liski
boyutu Boyutu)

Biitiinlesmis Lider
(yiiksek iliski ve giorev
boyutu)

Kopuk Lider
(diisiik 1hsk: ve
girev boyutu)

Adamas Lider
(Yiiksek giorev boyutu)

Gisrev boyutu

Kaynak: (Mullins, 1989: 262, akt: Omiirgéniilselen ve Sevim, 2005: 95)
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Reddin diger ¢aligsmalardaki eski liderlik tarzlarina eklemeler yapmis, 4 olan say1y1

8 liderlik tarz1 olarak giincellemistir:

Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden-Deserter)

Etkili Kopuk (Biirokrat-Bureaucrat)

Etkisiz Adam (Otoriter-Autocrat)

Etkili Adam (Babacan otoriter-Benevolent Autocrat)

Etkisiz ilgili (Gorevci-Missionary)

Etkili ilgili (Gelistirici-Developer)

Etkisiz Biitiinlestirici (Uzlastirict -Compromiser

Etkili Biitiinlestirici (Yiiriitmeci-Executive) (Omiirgéniilselen ve Sevim,
2005: 95-96).

1.3.3.1.4. Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Yaklagim

Yaklasim temel olarak iliski ve goreve yonelik 4 liderlik tarzindan olusur. Bu

kuramda olgunluk seviyesi ve liderlik davranisi baglamindaki iligki tutarliligi, temeli

olusturur.

Isteklilik ve yetenek dort diizeyde gergeklesir;

° Birinci diizey: az bilgili ve istekli ¢alismayan

° Ikinci diizey: yetenegi kisith ama istekli

o Ucgiincii diizey: yetenek gerektiren

° Dordiincii diizey: yetenekli ve ayni zamanda istekli. (Tas, Celik ve Tomul,
2007: 28).
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Sekil 9: Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasim

Yiksek

lliskiye Dénitk Olma

Katilan
Yiksek iligki
Diisiik gérev

53 /,

Fikir Satan
Yilksek girev
Yilksek iligki

"S%-\\

54

Yetki Devreden

51

Siyleven

Yilksek Gorev

Dusik Ditstik Gére

Diisiik | Diisiik [ligki

Gireve Diniik Davrams N,

— 1
Olgun Yitksek Orta Ditsilk Olgun
degil

{_ e

R4 R3 R2 Rl

Yapabilir, Yapabilir, ls yapamaz, | s

Istekli 1steksiz Istekli yapamaz,

isteksiz

Kaynak: (Daft, management, s.508, akt:

1.3.3.1.5. Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklasimi

Vroom-Yetton-Jago, astlarin da karar verme siirecine entegre edildigi
durumlarda, verimli ve daha etkin sonuglar alindigini belirtmistir. Ancak kisisel

cikarlarla oOrglitsel amaclarin ¢atismasi durumu biiyiik bir engel olarak karsimiza

cikmaktadir.

1.3.3.1.6. Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt’in

Y o6netici bulundugu durum icerisinde uygun olan liderlik tarzimi belirlemeden
once biinyesindeki insanlarin imkan ve kabiliyetlerini tartar. Asagida belirtilen 7

liderlik tarzi asamasi, Orgiit icerisindeki katilimin boyutlarini agiklamaya yardimci

olmaktadir.

Aksel, 2012: 49)

Lider Davranis Siireci
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Sekil 10: Liderlik Tarzlar1 Dogrusu (Katihm Boyutlar)

Yoneticinin Yetk: Alam
(patron anlayigi)

Astlanin Serbestlik Alan

Yonetici Kararlan Kararlar Bir karan Y onetici Yonetici Ust
karar: alan alan wonetici yonetici problema problemi yonetimin
alir wve yaneticl digiincelerima  agikdar. aciklar. agiklar belirttig
uygular. onu anlatir Tepkiler Tepkilern simarlar: simrlar
astlara wve astlan alir ve dinler. belirterek iginde
empoze soru son karan Sonra grubun grubun
eder. sornmaya Verir. karar karar alternatif-
voneltir. Verir. VErmesini leri
ister secmesine

iZin verir.

Kaynak: (Ismail Efil (2002), isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Alfa Basim Yaymn
Dagitim, 7. Baski, Ekim; 168)

1.3.4. Post-Modern Liderlik Yaklasim

Gelisen diinya diizeninde, liderden beklentiler artmistir. Sosyal hayatin iginde
olan, gelismeleri takip eden, siirekli kendini gelistiren, kaliplarin digina ¢ikan dinamik
liderlere ihtiyag vardir (Caglar, 2004: 101).

Kiiresel diinya lizerinde sinirlar1 asan fikirler, beraberinde yeni liderlik tarzlar
meydana getirmistir. Vizyoner, Doniistiiriicli, Karizmatik ve Stratejik liderlik, post-

modern donem akimui liderlik tarzlari olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.4. LIDERLIK TARZLARI

Lider, hitap ettigi kitleyi pesinden siiriikleyen, tutum ve davraniglarda fark
olusturan insandir. Orgiitii interaktif yaklasimla gelistiren Kkisiler lider olarak
tanimlanir. Lider, astlarini motive ederek verimi artirir ve Orgiit hedef ve
standartlarinin yakalanmasini saglar. Bireysel iliskilerde saygi ve adalet 6n plana
cikarken, kisisel ihtiyaglarin da dikkate alinmasi 6nem arz eder (Dilek ve Bilgin, 2012:
183). Liderlik ise hedeflere ulagabilmek maksadiyla lider ile astin arasindaki etkilesim

stirecidir (Geijesel vd., 1999:310). Liderlik tarzlarindan bahsedecek olursak;
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1.4.1. Etkilesimci (Transaksiyonel) ve Doniisiimcii

(Transformasyonel) Liderlik

Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik kapsaminda birgok calisma yapilmis ve
sonugta birgok model gelistirilmistir. Lider siirekli aktiiel olaylar1 takip ederek

kendisini siirekli giincel tutar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 224).

Etkilesimci liderlik genel itibariyle gelenekgi bir yapiya sahiptir. Doniistimcii
liderlik ise degisim odakli olarak karsilagiimast muhtemel ihtiyaclari karsilamaya

yonelik olan liderlik olarak tanimlanabilir (Eren, 2014: 464).

1.4.1.1. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderlik, orgiitiin kiiltiir ve vizyonuna sadik kalarak yapilacak

faaliyetleri icra etmektir (Eren, 2014: 464).

Etkilesimci Liderlik modelinde, ulasilmak istenen amag¢ dogrultusunda
gosterilen performans hakkinda degerlendirme yapilir. Lider istenen standartlari
saglayan kisi hakkinda 6diil sistemini ¢alistirarak motivasyonu saglamaya calisir.
Etkilesimci liderlik konusunda, beklentileri karsilayan bireyler hakkindaki odiiller net
bir sekilde ortaya konmustur.(Pillai vd., 1999:899). Ayni zamanda performasin
yetersiz olmasi durumunda ceza sistemi devreye girmektedir (Yavuz ve Tokmak,

2009: 18).

Iscan, etkilesimci liderligin amacini sadece orgiitsel hedeflerin gelistirilmesi
olarak aciklamistir (2006: 165). Kuram, verimliligi artirmak suretiyle daha etkin
olmay1 hedefler. Geleneksel yapisiyla, degisimin bir parcasi olmak yerine mevcut

durumu korumak ve gelistirmek iizerine odaklanir (Kaplan, 2005: 51 — 52).
Lider, personeline rollerini ve goérevlerini ayrintili olarak agiklar. Genellikle

resmi yetki kullanan lider 6zelligi olarak goze carpan bu model, motivasyon kaynagi

olarak 6diil sistemini kullanmaya 6zen gosterir (Ozsdylemez, 2009: 23).
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Sahip oldugu 6zellikler bakimindan etkilesimci liderler su 6zelliklere sahiptir;

Odiil sistemi ile yiiksek performans saglamaya calisir.

Yetersiz gayretleri ceza sistemini isleterek ¢cozmeye caligir.

Hedefler dogrultusunda isini yapan personeline karigsmaz.

Ihtiyag duyulan zor zamanlarda, 6rgiit menfaatleri dogrultusunda riskli kararlar

almaktan ¢ekinir (Sinha, 2009: 277).

Bahse konu liderlik anlayisi, astlara gorev hakkinda yon vermeye odaklanir.
Beklenen performans ve uyulmasi gereken kurallari belirlenir. Gorevin hatlarinin
acikea cizilmis olmasi astlarin moralini artirir (Rowe ve Guerrero, 2011: 207).

Etkilesimci liderlik modelinde, Organizasyonel basariya ulagmak icin performans
kriterleri konur. Tesvik edici 6diil sistemiyle hedeflere daha kisa siirede ulasilabilir
(McShane ve Glinow, 2010: 372).

1.4.1.2. Etkilesimci Liderlik Boyutlari

Etkilesimci liderlik li¢ temel boyuttan olusmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2013: 223-224). Bunlardan kisaca bahsedecek olursak;

Kosullu Odiil:

Organizasyonun makro plandaki hedeflerine ulagmasini saglamak maksadiyla,
liderler tarafindan maddi &diil sistemi kullanilir. Odiillerin bir nevi olumlu pekistirec
olarak kullanildig1 bu sistemde, calisanlar da yapilan is karsiliginda 6diil beklentisi
icine girmektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 223). Kisa veya uzun vadeli
hedeflerin gergeklestirilmesinde genellikle maddi odiiller, bazen de statii

kullanilmaktadir (Bolat, 2008: 50).

Beklentiyle Yonetim (Aktif):

Aktif istisnalarla yonetim modelinde, lider olagan dis1 bir hal olmadik¢a

eyleme ge¢mez. Buradaki eylem, elestiriden isten ¢ikarmaya kadar varabilir. Diger bir
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deyisle, Ongoriillemeyen durumlar karsisinda sergilenen, kisitli nitelikteki lider

davraniglar1 olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 223 — 224).

Beklentiyle Yonetim (Pasif):

Bu liderlik anlayisinda lider, sorunu ¢ézmekten ziyade soruna yonelik gelecek
Onerileri bekler. Yani proaktif bir tutumdan ziyade pasif bir tutum sergilenir. Liderler
isin isleyisi konusunda astlarina maksimum serbestiyet vermektedir. Ancak pasif
istisnalarla yonetim modelinde karar alma siireci daha uzun siireye yayilmaktadir.
Sonu¢ olarak bazi kritik kararlar i¢in ge¢ kalma durumu ortaya cikmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 223 — 224).

1.4.1.3. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Gilinlimiiz bilgi ¢caginin en 6nemli thtiyaclarindan birisi de siirekli degisen ¢evre
kosullarina uyum saglayabilmektir. Her seyde oldugu gibi liderlik vasiflar1 da ¢agin

sartlarina gore doniistime ayak uydurmalidir.

Doniistimcii liderlik, probleme yonelik en uygun ¢6ziim yolunu dar kaliplardan
styrilarak sunan liderlik anlayisidir. Isminden de anlasilacag: iizere, ddniisiimcii
liderlik dinamik bir siireci ifade etmektedir. Dolayisiyla, “dinamik liderlik” de

denmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 225).

Dontistimcii liderler akranlarindan daha agik fikirli ve cesur karakterlerdir.
Genis vizyonlar1 sayesinde belirsiz olarak tanimlanan sorunlara bile ¢éziim liretme

becerisine sahiptirler (Ekici, 2006: 134).

Karizma, ayirt edici bir 6zelliktir. Karizma sahibi bir lider kitleleri rahatca
pesinden stirlikler Doniistiiriicii liderler organizasyonu biiyiik resim dogrultusunda
doniistiirme arzusu tasirlar. Insanlar drgiitsel amaglar dogrultusunda sevk edebilmek

igin ise karizma olmazsa olmaz bir kavramdir (Cakar ve Arbak, 2003: 85).
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Personelinin psikolojik durumlarini géz oniinde bulunduran bir lider onlarla
giiclii bag kurar. Bag ne kadar giiclii olursa performans ve verimlilik o kadar artar
(Tikici, Aksoy ve Akdemir, 2003: 512). Ayrica kurulan bu bag neticesinde, kurum
kilttiriinde koklii degisiklikler yapmak miimkiindiir (Ekici, 2006: 135).

Karizmatik dontstiiriicii lider, karar verme ve icra asamalarinda astlarinin
fikirlerine deger verir ve onlara kars1 algak goniilliidiir. Diger taraftan, ihtiya¢ halinde
elinde bulunan yetkisinden kaynaklanan giicii olgiilii bir sekilde kullanan kisidir
(Yilmaz ve Digerleri, 2013: 18).

Lider ile iiyeler arasinda giiven duygusu c¢ok onemlidir. Doniisiimcii lider
astlarinin kendine olan giivenini bir performans artis aract olarak kullanir. Basari
hedefi olarak iiyelerin 6nceden sergiledikleri performansin daha yiiksegini belirler

(Muchinsky, 2006: 434).

Bu liderlik modelinde, lider ile iiyeler arasinda maksimum etkilesim vardir. Bu
sayede bireyleri motive etmek kolaylasir, moral daha yiiksek bir seviyede olur. Diger
liderlik modellerine gore, donilisimcli liderler daha mutlu ve sadik takipgilere

sahiptirler (Bass ve Riggio, 2006: 41).

Dontigtimeii liderler verimliligi artirmak i¢in merak uyandirirlar ve heyecan
duygusu olusturmaya ¢alisirlar (Schermerhorn, 2012: 272).  Verimliligi artirmanin
diger bir yolu olarak da calisanlar1 karar verme ve icra asamalarina dahil etmektir.

Calisan fikirlerine deger verirler (Bingdl, Naktiyok ve Iscan, 2003: 493).

Dénitistimceii liderlerin duygusal zekélar1 yiiksektir. Emri altinda bulunan
insanlar1 etkilemek i¢in duygularini kullanirlar. Genis vizyonlar1 sayesinde kime nasil

ulasacaklarini gayet iyi bilirler (McKee, 2012: 45).
Déniisiimcii liderlerin yaraticilik dzellikleri iist seviyededir. Orgiitiin sadece iist

kesimiyle kisithh olmayip en alt kademeye kadar yaratici olmak miimkiindiir

(Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2007: 166)
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Diger liderlerde oldugu gibi, doniisiimcii liderler iyi birer dinleyicidirler.
Diislincelerini rahat¢a ifade etmeleri ve diiriistliikleri sayesinde 1iyi birer
danmismandirlar.  Personelin kendini gelistirmesi icin gerekli imkani sunarlar

(Pmar, 2012: 446).

Kisaca ozetlemek gerekirse, donlisimcli lider bir vizyon olusturma
cabasindadir. Ihtiyaglar dogrultusunda yenilenmek ve bu degisimin siirekli olmas1
yoniinde emek harcar. Doniisiimcii liderin baglica kavramlart ise; kisisel ilgi,

entelektiiel uyarim, ilham verme ve karizmadir (Ozgener ve Kilig, 2009: 369).

Dontistimceii liderlik degisimi temsil eder. Durumu idame ettirme yerine asil
maksat gelecege odaklanmaktir. Bu degisim kapsaminda bireylerin Orgiite olan
sadakati artar ve kisisel gelisime imkan tanmir. Calisanlar siireglere katilmaya ve

sorumluluk almaya tesvik edilir (Karacaoglu ve Cingoz, 2009: 702).
1.4.1.4. Doniisiimcii Liderlik Boyutlar:

Doniistimcii liderlik dort temel boyuttur. Bunlar; karizma veya ideallestirilmis

ilgi, entelektiiel uyarim, bireysel diizeyde ilgi ve ilham verici motivasyondur.

Sekil 11: Doniisiimcii Liderlik Boyutlar:

Diniisiimeii
Liderlik
| 1 1 |

ideallestirilmis Etki itham Verici Bireysel Diizeyde llgi Entelektiie] Uyarim
veya Karizma Motivasyon

OTZANIZASY bagarilar igin gerekli
dneminin bi]incpmde ihtiyaglann bil%nde
olmalanna yardmmcy

Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 229.
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e ideallestirilmis Etki veya Karizma (Davrams-Nitelik):

Ideallestirilmis etki kavraminda liderler ¢alisanlar icin iyi birer rol modeldirler.
Déniisiimeii lider astlarina giiven duyar ve bu giiveni hissettirir. itimat etmenin geri
doniisii ise sayg1 olarak lidere geri déner. Isin icrasinda &rgiitsel ihtiyaclarin yaninda
bireysel ihtiyaglar da g6z onilinde bulundurulur. Etik ilkeler her daim dikkate alinir.
Lider astlarinin giivenini kazandig1 takdirde onlarla 6zdesleserek deger ve inang

sistemini kabul ettirir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 227 — 229).

e ilham Verici Motivasyon:

Lider personelini oOrgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirir. Onlar1 ortak
ama¢ ekseninde yonlendirebilmek i¢in karsi tarafin fikirlerine deger verdigini
gostermesi gerekir. Liderin astlartyla iligkisi ast-iist iligskisinden ziyade arkadaglik
merkezlidir. Calisanlarin1 destekler ve cesaret verir. Lider digerlerinin kendilerini
gelistirmesini tesvik eder. Liderin 6zellikle vurguladigi bir husus da, calisanlarin
fikirlerinin ger¢ekten 6nemli oldugu ve onlarin degisimin bir pargasi olabilecekleridir.

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 227 — 229).

e Bireysel Onem:

Doniistimcii lider makro planda o6rgiite bir hedef belirlerken bireysel bazda da
her bir tiye ile ayr ayr ilgilenir. Kisisel ihtiyaglart karsilarken potansiyel gelisim
alanlarini kesfeder ve siirekli gelisim i¢in tesvik eder. Bireysel diizeyde gosterilen ilgi,
lidere kars1 sadakati artirir. Bu liderlik boyutunda basari saglayabilmek i¢in empati
unsuru oldukca Onemlidir. Dontisiimcti liderler, empatik yaklasimla, her bireyin
ithtiyaglart1  dogrultusunda  uygun  gelisim  planiyla  Orgiitsel — amaglarin

gerceklestirilmesini arzulamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 227 — 229).

e Entelektiiel Uyarim:

Doniistimcii liderler kaliplarin digina ¢ikarlar. Yaratict diislinmeye 6nem

verirler. Isin 6ziinde yaraticilik drgiitiin siirekli olarak kendini gelistirmesini saglar.
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Yaratic diisiinmeyi tesvik neticesinde bireylerin performansi artar ve farkl fikirlerin
olgunlagmasina imkan taninir. Donilistimcti lider farkli bakis agisiyla daha farkli
sonuglara ulasan kisidir. Insanlar1 yaratic1 ve farkli diisiinmeye cesaretlendirerek daha

kreatif sonuglar elde eder (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 227 — 229).

1.4.1.5. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Arasindaki
Farkhhiklar

Etkilesimci liderlik daha c¢ok klasik yonetici davranislarini ¢agristirmaktadir.
Liderin sahip oldugu degerler ve yetenekleriyle doniisiimii gerceklestirmesi ise

dontisiimcii liderlik olarak tanimlanabilir (Polatc1 ve Sobact, 2017: 28).
Orgiitsel ihtiyaglar dogrultusunda etkilesimci liderlik faydali bir ydnetim tarzi
olarak benimsenmistir. Hatta etkilesimci liderlik doniisiimcii liderligin gelismesine

katkida bulunmustur (Bass, 1999: 12).

Tablo 5: Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Yaklasimlarinin Karsilastirilmasi

Doniisiimcii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Ozellikler Devrimsel fikirler Evrimsel fikirler
Girisimsel bakis agisina yatkinlik Geleneksel bakis agisina yatkinlik
Proaktif Reaktif
Vizyona Odaklanma Sonuglara odaklanma
Yiiriitme Telkin Etme Emir
Degerler, Vizyon Orgiitsel kural ve ddiiller
Vizyon tizerinden iletisim Olusturulan plan dahilinde
Yetki Tiirii | Giiglendirme Yetkilendirme
Motivasyon | Telkin Etme Kosulsal Odiillendirme
Giic Karizmatik Geleneksel
Lider Danigmac1 ve 6greticidir Isi tanimlar
Bireyi gli¢lendirerek kisisellestirir Rolleri belirler
Astlar Bireysel ilgilerini yoneltir Birey ve organizasyon ayridir
Sonuglar Bireyler beklenenden fazlasini yapar Beklenen performans

Kaynak: (Berber, 2000:41).
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Tablo dikkate alindiginda, doniisiimcii liderler daha basarili goriilebilir. Ancak
istenen lider tipi, her ikisini de biinyesinde barindirandir. Organizasyonel ihtiyaglar
g6z Oniine alininca, rutin faaliyet ve kalite kontrol konusunda etkilesimci liderlige
ihtiya¢ duyulur. Fakat uzun vadeli kararlar i¢in gereken radikal kararlar icin

doniistimcii liderlik 6zellikleri gerekmektedir (Yilmaz, 2008: 144).

Ayrica, sirket politikalar1 baglaminda sabit diizen ve tasarruf 6n planda
olacaksa etkilesimci liderlik, ani ¢ikis yakalama ve yenilik gerektiren durumlarda

doniistimcii liderlik sekli daha uygun olacaktir (Tengilimoglu, 2005: 6).

1.4.2. Diger Liderlik Tarzlar

1.4.2.1. Geleneksel Liderlik Teorileri

1.4.2.1.1. Biirokratik Liderlik

Biirokratik liderler, kanuni yetkilerini kullanir. Bu lider tipinde kurallar
dahilinde karar verilir. Ancak biirokratik liderler personelinin ihtiyaclarini samimi bir

sekilde dinlerler (Dexter, 2009: 5).

1.4.2.1.2. Otokratik Liderlik

Baskici lider olarak da bilinen Otokratik lider, karar alma siirecini tek basina
isletir. Astlarinn fikirlerini dikkate almaz. Alinan kararlar1 uygulanmasi i¢in astlarina
iletirler. Otorite giicli olarak 6diil ve ceza sistemini etkin kullanir. Genel olarak
bakildig1 zaman, basar1 orani diisiiktiir. Personeli liderin kararlarin1 desteklemese de
boyun egerler. Rizadan ziyade sessiz kabullenme durumu vardir. Sonug olarak diisiik

verim elde edilir (Tas, Celik ve Tomul, 2007: 87).
Saldirgan tutum benimseyen otokratik lider, personel yonetim siirecinin

disinda tutar. S6z hakki tanimaz (Ozsdylemez, 2009: 13). Personelin moral ve

motivasyonu diigiiktiir fakat kazanma arzusu grubu bir arada tutan unsurdur. Lider,
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rekabetgi anlayisla verimliligi artirmaya calisir. Cevresel faktorler de 6nemlidir

(Erdem, Adigiizel ve Kaya, 2010: 80).

Otokratik yonetim anlayisinda personel yapilan ise inanmamaktadir. Karar
alma siirecine dahil edilmeyen astlar drgiite baglilik duymazlar. Orgiitiin basarisi, lider
isin basinda oldugu silirece devam eder. Otokratik liderin liderlik yapmadigi
zamanlarda calisanlar entropiye meyillidir ve inang eksikliginden dolay1 performans

diisecektir (Celik ve Digerleri, 2012: 401).

Otokratik lider 6vgii ve statii arzular. Elindeki giicii kaybetmemek i¢in her yola
basvurabilir. Personeli ile saglikli ve samimi iliski kurmus olsalar bile resmiyet ve

saygt beklerler (Lane ve Digerleri, 2004: 412).

Bu liderlik anlayisinda astlarin fikirlerine 6nem verilmez. Lider sistemin
merkezindedir ve kararlar merkezi olarak alinir. Astlar siirece katilmadigi icin

otokratik lider yonetiminde kararlar nispeten daha hizli alinir (Kondalkar, 2007: 228).

Otokratik liderlik, acil karar verilmesini gerektiren durumlarda bir nevi
avantaja donlismektedir. Kararlar tek elden alindigr icin hizli sonuca ulasilir.
Dolayisiyla acil eylem gerektiren kriz anlarinda otokratik liderlik uygulamak daha
mantikli olacaktir (Arslan, 2009: 5). Diger taraftan otokratik liderler astlarin
gelisimlerine katki saglamazlar. Aksine astlar kendi basina karar almaktan ¢ekinirler.
Proaktif tutum sergilemekten korkmanin dezavantajiyla, c¢alisanlar sadece
organizasyonun devam etmesi i¢in ¢aligirlar. Benzer sekilde otokratik liderler X teorisi

varsayimlarini da yansitirlar (Celik ve Stinbiil, 2008: 52).
1.4.2.1.3. Demokratik Liderlik
Calisanlar, demokratik liderlik modelinde karar verme siirecinin aktif birer

parcasidirlar. Temsilciler vasitasiyla, demokratik liderler 6neri ve fikirleri sunma

imkani tanir. Liderler katilimi tesvik ederler (Kurtz ve Boone, 2011: 235).
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Lider, demokratik yonetimin bir geregi olarak herkesin fikrini 6zgiirce ifade
etmesini tesvik eder. Ayrica farkli fikirleri benimseyen gruplar arasinda saygi
cercevesinde tartisilmasi hususunda destek verir. Demokratik liderler astlarina ve
onlarin fikirlerine 6nem verir ¢linkii giiciinii onlardan alir. Sistemin kapsayici olmasi

ve hareket serbestisi, moral ve ise katilim1 yiikseltir (Tas, Celik ve Tomul, 2007: 87).

Otokratik liderin aksine demokratik liderler astlarin1 yonetim siirecine katarlar.
Otokratik lider kendi yetki ve yetenegiyle bir sonuca ulagsmaya calisirken, demokratik
lider astlariin bilgi birikiminden ve yaraticiligindan faydalanir. Olumlu motivasyon
ve Odiil sistemi verimliligi artirir. Lider ile ast birbirine giivenir ve performansin
artmas1 i¢in birlikte c¢alisir. Calisanlar yiiksek motivasyon ve moral sahibiyse,

demokratik liderlik modeli daha uygun diisecektir (Omolayo, 2007: 2).

1.4.2.1.4. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Bu liderlik modelinde liderler isleyise miidahale etmez nasil rahat
calisacaklarsa 0yle devam etmelerini tesvik eder. Calisanlar icranin sekli konusunda
Ozglrdiirler. Serbetiyetci liderler genellikle sorumluluk almaktan kaginir. Caliganlarin
ithtiyaglar1 tam olarak karsilanmaz ve karar alma siiresinde gecikmeler yasanabilir

(Kondalkar, 2007:229).

Astlarina serbestlik taniyan liderler genelde etkilesimi asgari diizeyde tutarlar.
Aradaki kopukluktan ve liderin bilgi seviyesindeki yetersizlikten dolay1 liderler ¢ok
kisa siirede tabanlarini1 kaybedebilirler (Alkahtani, 2011: 78).

Aslinda bu liderlik tipinde bir yetki karmasasi1 yasanmaktadir. Serbesti
saglayan lider yetkisini tam olarak kullanmaz hatta baz1 durumlarda tamamen astlarina

devredebilir (Serinkan, 2008: 26).

Karar verme siirecine de liderler minimum diizeyde katilirlar. Genellikle karar

aliirken gruba tam yetki verilir (Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2007: 216).
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Lider tarafindan herhangi bir yonlendirme olmadigi i¢in, astlar oOrgiitsel

hedefleri kendileri koyar ve faaliyetler i¢in gereken kararlar1 kendi iglerinde alirlar

(Mucuk, 2005: 167).

Bu modelin dezavantaji olarak kaos gosterilebilir. Astlar tam yetkiye sahiptir

ve denetleyici bir unsur olmadigi icin isten kagma davranisi sergileyebilirler.

Tablo 6: Otoriter- Demokratik - Serbest Birakici Liderlik Tarzlari

Otoriter Liderlik

Demokratik liderlik

Serbest birakici liderlik

Tiim stratejiler 6nder

tarafindan tespit edilir.

Tiim stratejiler 6nderin
yonlendirmesi ile grup
tartismasi ve karari ile

belirlenir.

Liderin en az katilimu ile
bireylere ve gruba
kararlarinda en genis

Ozgiirliik taninir.

Teknikler ve eylem stili her
zaman giice sahip olan
tarafindan bildirilir.
Gelecekte olacaklar daima

soru isaretidir.

Tartisarak eylem perspektifi
gelismistir. Gruptakiler
hedefe giden basamaklari
goriir ve teknik destek
gerekirse 6nder olanak

Onerir.

Onder tarafindan farkli
bilgiler elde saglanabilir.
Gorevin diger kisimlarinda

bulunmaz.

Onder gogu zaman gorevleri
ayarlar ve kime kimin

destek verecegini de sdyler.

Kisiler kimle gérev
yapacaklarini segebilirler.
Gorevin nasil siirdiiriilecegi,
is paylagiminin ne tiirde

olacagi gruptakilere baglidir

Onder asla miidahil olmaz.

Kisilerin gorevlerini analiz
ederken galip olan hep
kendisidir. Aktif kigilere
goOsteri yapma haricinde

yaklagsmaz.

Ovme ve yermesinde
objektiftir. Olaylar1 baz alir.
Grupta samimiyetle cok

gorev almadan bulunur.

Kendisine sorulmadi ise
bireyler ile alakali
degerlendirmede bulunmaz.
Olaylar diizeltmek gibi

durumlara girmez.

Kaynak: (Okakin N., ve TINAZ P., 1997, S.3).

35




1.4.2.2. Modern ve Post Modern Liderlik Teorileri

1.4.2.2.1. Hiimanist (Babacan) Liderlik

Hiimanist liderlik anlayisinda, liderler astlarina bir baba figiirii ¢izerler.
Astlarina kars1 korumacidir. Cezadan ziyade 6diilii 6n plana ¢ikarir. Birey merkezli bir

yonetim anlayisi benimsenir. Samimi tavirlar sergilenirken seffaf bir yonetim anlayisi

one ¢ikar (Kissoon, 2005).

1.4.2.2.2. Karizmatik Liderlik

Karizma bagskalarini etkileme ve yonetme yetenegidir. [lham, duygusal zeka,

cekicilik ve manyetizma karizmanin unsurlarindandir (Dubrin, 2012: 371).

Dikkat edilmesi gereken bir husus, kiside karizma olmasi, karizmatik lider
olmasin1 gerektirmez. Karizmasi olanin karizmatik lider olmasmin garantisi yoktur

(Goethals, Sorenson ve Burns, 2004: 161).

Vural, bir liderin dogustan gelen karizmasina ek olarak su 6zelliklere de sahip

olmas1 gerektigini vurgulamigtir:

° Lider ve astlar1 arasinda aktif bir iletisimin olmasi1

° Kendine giiven duymas,

° Iyi bir dinleyici olmasi ve astlarmin ihtiyaglarina cevap verebilmesi,
° Personeliyle her zaman fikir aligverisinde bulunmast,

° Kendi goriislerini karsidaki insanlara benimsetmesi (1997: 17)

Karizmatik lider davraniglari asgari; risk alma, etrafina karsi duyarlilik,
calisanlarin ihtiyacina duyarlilik ve vizyon belirleme 6zelliklerinden olugsur (Giil ve
Col, 2003: 166-167).
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1.4.2.2.3. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik hiyerarsik bir yap1 kapsaminda var olur. Baskan, diger iist
yonetici kademeleri ve merkez komitesi veya meclis etkinliginden olusabilir.
Bahsedilen tiim bu kademeler arasindaki aktif siiregler stratejik liderlik kapsaminda

degerlendirme ve karar verme siireglerini ortaya koyar (Morrill, 2007: 74).

Chicago Universitesinde stratejik liderlik konusunda birgok ¢alisma

yapilmistir. Ozetle, stratejik liderde bulunmasi gerekli olan dzellikler sunlardir:

° Politik olma
° Uzmanlik
° Stiirekli aktif olma, zamani iyi kullanma

° Dogru bilgiye sahip olmadir (Demirci, 1998: 152)

Strateji belirlerken vizyon ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Girisimcilik okulu
vizyon iizerinde 6zellikle durur ¢linkii vizyon inang¢ ve deger yargilarinin bilesimidir.
Dolayisiyla girisimei kisilikteki liderler girisimcilik okulu tarafindan daha ¢ok dikkate
almmustir (Ocal ve Yoriik, 2013: 31).

1.4.2.2.4. Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider gelecege yonelik planlar gelistirir. Planlara uygun stratejiler
belirler. Kisacas1 organizasyonun gelecegini sekillendiren liderlerdir. Orgiitiin “nasil

olmak istiyoruz” sorusuna cevap bulmaya ¢alisirlar.

Vizyoner bir lider gelecekteki muhtemel problemleri 6ngorerek belirsizligi
ortadan kaldirir. Vizyonu genis lider gelecekteki ulasilmak istenen hedefler
dogrultusunda astlarini ikna edebilen liderdir (Geng, 2007: 94).

Vizyon sahibi bir ydnetici, uygun motivasyon unsurunu tespit eder. Giiven
duygusu tesis ederek dayanigsmayi artirir. Kisisel gelisimi tesvik ederek yetenekleri

gelistirmeye calisir (Pinar, 2012: 446).
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Takdir edilecegi iizere, liderin vizyon sahibi olmasi tek basina yeterli olmaz.
Vizyoner liderin bir bagar1 kistas1 da gelecege yonelik planlarini ne 6l¢iide astlarina
empoze edebildigidir. Orgiitsel bakis ne dlgiide astlara iletilirse o dl¢iide basaridan

bahsedilebilir (Celik, 1997: 468-469).

1.4.2.2.5. Hizmetkar Liderlik

Stirekli aktif olan hizmetkar liderler, ¢alisanlarin ihtiyaclarimi kendi
menfaatlerinin Online koyar. Empati yaparlar, mesai arkadaslarinin agiklarimi
kapatirlar. Korumaci davranirlar ve anlayishdirlar. Calisanlarin = kendilerini
gelistirmelerini tesvik eder ve dayamisma ortami olustururlar. Ikna kabiliyetleri

yiiksektir (Russell ve Stone, 2002: 146).

1.4.2.2.6. Etik Liderlik

Etik liderlik toplumsal normlar 15181nda etik kurallar1 6nemseyen lider tipidir.
Brown etik liderligi yoneticilerin muhakkak dikkate almalari gereken bir sistemi
aciklar. Etik liderlik ¢ift yonli iletisim, ahlaki normlara uyma ilkelerine uymay1

gerektirir (Demirel ve Digerleri, 2013: 687).

Etik liderlik kisisel ve kisiler aras1 davranislar etik ilkelere gére uygulama
yetenegidir (Brown vd., 2006: 120). Etik liderden beklenen davranis insani iliskilerde
dengeli oldugu gibi, 0Odiil-ceza sisteminde de ahlaki normlar1 gbz Oniinde

bulundurmasidir (Mayer vd., 2004: 1).

Etik liderlik modelinde iki tarafli saghkli bir iletisim tesis edilir. Ahlaki
normlar esas alinarak hazirlanan 6diil ve cezalarla daha adil ve kapsayici bir yonetim

sekli sunulur (Brown vd., 2006:120)

Etik liderlik modelinin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi i¢in, oncelikle lider
tarafindan bizzat uygulanmasi1 gerekir. Eger lider etkili bir rol model olmay:
basarabilirse, Orgiitiin verimi ve etkinligi gozle goriillir bir sekilde artacaktir (El¢i ve

digerleri, 2012: 287).

38



1.4.2.2.7. Otantik Liderlik

Otantik liderler doniistime 6nem ve oncelik verir. Bireysel ¢ikarlari ikinci plana

atarak toplumsal faydadan keyif alirlar. Insanliga hizmet etmekten mutlu olurlar.

Karizmatik ve dontisiimcii liderlik modelleri ile bazi hususlarda kesisirler fakat
personelin igse yonelik davraniglarini digerlerine nazaran daha iyi agikladig
degerlendirilmistir. Ayrica, otantik bir liderin yine ilging bir yagsam hikayesine sahip

olabilecegi iddia edilmistir (Memis ve Digerleri, 2009: 296).

Otantik liderlik dort temel unsurdan olusmaktadir;

e Kisisel farkindalik; bireyin hayati nasil anladig1 ve bu anlamlandirma siirecinin

kisilik {izerinde nasil bir etkisi oldugudur.

e Iliskilerde seffaflik; bireyin kendini digerlerine en yalin haliyle tanitmasidir.

Diiriistliik ve gliven 6n plandadir.

e Veriye dayali karar verme; kesin bir karara varmadan 6nce eldeki biitiin verileri

mantik siizgecinden gegirmektir.
e Icsellestirilmis ahlak anlayist; birey kendi deger ve ahlak normlarini esas alir,

toplum baskisindan korkmaz (Tabak ve Digerleri, 2010: 701-702).

1.4.2.2.8. Egitimsel Liderlik

Egitimsel liderlik astlarin siirekli egitime tabi tutularak gelistirilmelerini
amaglayan liderlik tipidir. Liderler personelinin limitlerini zorlamaya ¢alisir. Liderler
egitici roliine biirlinlince, calisanlarin Orgiite sadakati artar. Calisanlarin rakip
firmalara kaptirildig1 giiniimiiz sartlarinda sadakat 6n plana ¢ikmaktadir. Egitimsel
liderlik ¢alisanlarin konularinda iyi yetismesini ve rekabet ortamlarinda personelin

elde tutulmasini saglar (Goleman, 2011: 72-73).
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IKiNCi BOLUM

2. YARATICILIK

2.1.Yaraticih@in Tanim ve Kapsami

Yaraticilik kelimesi “ortaya ¢ikarmak, meydana getirmek” manasinda olup
Sanskrit dilinden gelmektedir (Golandaz, 2006, 310). Yani daha 6nceden var olmayan
bir olguyu ortaya koymaktir (imrek, 2003: 73). Naylor, yaraticilik kavramini gelecegi
ongormek olarak tanimlarken (1999, 362); Certo fikirlerle yeni kombinler iiretme

olarak tanimlamistir (Certo, 2000, 520).

Yaraticilik her alanda yeni, yararli ve farkli fikir, lirlin ve hizmet tretmektir
(Amabile et al., 1996). Yaraticilik ve yeniligin baslangic noktasi bireyin yaratici
davranisa sahip olmasidir. Bireysel yaratici davranis ise, bireyin yeni ve yararl fikirler
yaratmasi, yeni fikir olusturma ve fikirlerini olgunlastirmak i¢in gerekli ortam
kosullarin1 aramasi ve yaratmasi ile iligkilidir (Cekmecelioglu, Eren, 2007). Yavuzer’e
gore (1996) yaratici Kisi, basarili, merak sahibi, daha az bigcimsel ve geleneksel,
bagimsiz, siirekli elestirdigi icin mutsuz olan, genis bir bilgi ve ilgiye sahip olan, duygu
ve heyecanlara agik, kadinims ilgileri olan erkekge saldirganliktan yoksun Kisidir.
Ford (1996), gore, yaratici davranis duyarli olma, farkli diisiinme, motivasyon, bilgi
ve yetenek, yaratict bagimsizlik, iletisim becerileri, yaratict eylemlere giiven duyma
gibi unsurlarinin bir sentezidir (Ford, 1996: 1124). Yaratici davranisa sahip olan birey
gelistirdigi fikirleri uygulamanin yol ve yontemler arayan, digerlerinin gelistirdigi yeni

fikirleri destekleyen Kisidir.

Yaraticilik her zaman orijinal bir sey ortaya koyma anlaminda kullanilmaz. Bazen
de mevcut olan seyler arasindan daha 6nce kullanilmamis yeni bir ekleme ya da
birlestirmeyi anlatir (Robbins, 2002: 354). Yani temelde yeni bir fikir ve diisiince
liretme manasina gelen yaraticilik, eldeki diisiincelerin gelistirilmesi islemini de

kapsar (Eren, 1982).
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Yaratici lider, kurum kiiltiiriine katma deger katar. Bir lideri yaratici yapan ortaya
yeni bir sey koyabilmesidir. Yaratici liderler ayn1 zamanda yenilik¢i olarak tanimlanir.
Ancak ortaya konan bu yeni seyin kullanilabilir ve faydali olmas1 gereklidir. Yani
yenilik sosyal bir deger tasimalidir. Yaraticilik oOrgiit tarafindan kabul edilip

problemlere ¢6ziim sunuyorsa etkinlikten bahsedilebilir (Nickerson, 1999: 392).

Liderin 6zelligi digerlerine nazaran daha isabetli kararlar vermesidir. Yaratici
liderler hem orijinal hem de bol alternatifli plan tiretme kapasitesine sahiptirler

(Dessler, 2001: 109).

Soyut bir kavram olan yaraticilik, orgiit kaynaklarina uygun nitelikte olmalidir.
Eger yaratict fikir, personel veya ekonomik kisitlara takiliyorsa, uygulanabilir bir
yaraticiliktan bahsedilemez (Eren, 1982: 17). Orgiite uygulanabilir yaraticilik deger
kazandirir (Mullins, 2002: 367). Sonug olarak, ihtiyaglar baglaminda uygulanabilir
olan yaraticilik, orgiite donilisiim saglayacaktir (Daft, 2000: 367).

Yaraticilik, anlik bir kavram olmaktan ziyade bir siirectir. Problemin tespit
edildigi andan muhtemel ¢6ziim iliretme asamalarina kadar aktif olarak kullanilir

(Cekmecelioglu ve Kose, 2010: 778).

Yaraticilik, ortaya g¢ikan bir sorun hakkinda yeni ¢oziimler tiretmek veya
mevcut hareket tarzlarina derinlik katmaktir (Ergetin, 2001, 76). Yaraticilik tireterek
veya gelistirerek orgilite faydali fikir ve diisiinceler ortaya ¢ikarmaktir (Shalley, Gilson,
Blum, 2000).

Yaraticilik Orgiitiin ¢ikarlarina uygun olan her konuda olabilir. (Amabile
vd.,1996). Kurum imaji1 diizeltme, departmanlar arasi problemleri ¢ézme, geliri

maksimize etme ve diger bircok alanda yaraticilik kullanilir. (Akdemir, 2008: 224).

Yaraticilik kavraminm1 sadece problem ¢ozme ile bagdastirmak, kavrami
daraltmak olacaktir. Yaraticilik, genis goriis ile farkli diisiinme, problemin tespit
edilmesi, muhtemel ¢6ziim yolu iiretme ve icra asamasinda aktif olarak kullanilabilir

(Aktamis ve Ergin, 2006: 78).
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Bir lideri yaratic1 yapan sey farkli diisiinmesidir (Unsar, 2009: 48). Tarihsel
baglamda yaratici liderler incelenince, eylemlerinde yenilik getiren, rutin disina ¢ikan,

digerlerine benzemeyen 6zellikleri goze ¢arpar (Yurtseven, 2001).

Yaraticilik sadece liderlere ait bir Ozellik degildir ancak akilli liderler
yaraticilig1 tesvik edendir. Yeni ve faydali seyler ortaya ¢ikarmak orgiitiin temel
amacidir. Bireysel ya da grup halinde yaratic1 fikirler ve diisiinceler iiretmek

miimkiindiir (Dreu, Baas ve Nijstad, 2012: 217).

Yaraticih@in devamliligimi saglamak liderlerin baslica gorevlerindendir.
Oncelikle yaraticihigm ortaya ¢ikmasi igin gerekli olan mental ve fiziki kosullar
saglanmalidir. Daha sonra 0diil sisteminde i¢inde bulunulan kosullar
degerlendirilmelidir. Eger denge saglanamazsa, 6diill bazi durumlarda yaraticiligi

koreltebilir (Cengiz, Acuner ve Baki, 2007: 102).

2.2. Yaraticihk Turleri

Asagidaki tabloda bireysel ve orgiitsel yaraticilik arasindaki iliski gosterilmistir.

Tablo 7: Yaraticilik Tiirleri

Bireysel Yaraticihk

Diisiik

Yiiksek

- Stirekli gelisime ve

etkili sistematik

- Basaril1 olan

organizasyonlar

Yiiksek
Organizasyonel arastirmaya dayali - Yiiksek oranda
varaticilik Organizasyonlar. yenilikei anlays.
- Az sayida yenilik, - Bazen radikal,
Diisiik sadece taklitler - Girigimci birey

-Etkili olmayan

organizasyonlar.

ruhuna dayal1 diisiik

oranli yenilik.

Kaynak: (Samen, S., 2008).
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2.3.Yaratiai Kisilik Ozellikleri

Yaratic1 kisilik, alternatif yaklasimlar gelistirmeyi gerektirir. Yaratict kisiler
hedefe ulasmak icin siirekli daha iyi ¢Oziimler iliretmeye c¢alisirlar (Engle ve

Snellgrove, 1979)

Yaraticilik her insanda belli bir diizeyde bulunsa da, yaratici liderin diger
insanlardan farkli bir konuma koyulmasi gerekir. Bu sebeple, bazi1 bilim insanlari,
yaraticilik sahibi bireylerin toplumun sadece yiizde iki (%2) lik bir kismin
olusturdugunu iddia etmislerdir (Cengizhan, S, 1997)

Gardner, yaratici bir kisinin belirli konularda bu 6zelliklerini kullanabilecegi, her

alanda yaratict olmanin miimkiin olmadigin1 vurgulamistir (2009: 36).

Yaratici kisilik 6zelliklerinden bazilar1 sunlardir;

e Yaratici kisiler takim calismasindan keyif alirlar,

e Hedefleri ugrunda uzun soluklu ¢alismay1 géze alirlar,
e Mizahi yonleri gelismistir,

e Gegmisten ders ¢ikarirlar (Yurtseven, 2001: 46);

Yaraticilik 6zgiin, bagimsiz ve esnek bir kavramdir. Dolayisiyla kesin bir tanimi
ve maddeleri yoktur. Mantiksal ve gorsel boyutlardan olusmaktadir. Orijinallik tagiyan
her yeni fikir veya diisiince yaraticilik alt basliginda olabilir (Giir, Meissner ve
Kandemir, 2006: 66).

2.4.Yaraticilik Siirecinin Asamalari

Yaraticilik bir siireci ifade eder. Bu siire¢ igerisinde fikirler evrilir ve sonugta
baska bir seye doniisiir. Yaraticilik siirecinin organizasyon acisindan énemli faydalari
bulunmaktadir. Bunlar;

e Sorunlarin ¢oziilmesiyle belirsizlikler azaltilir.

e Bircok alternatif ¢dziimiin vardir.
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e Smrl siire ve acil karar1 gerektiren hallerde daha hizli tepki verilebilir

(Yildirim, 2007: 113);

Dubrin, yaraticiligin bes agsamasi oldugunu savunmustur;

Firsat ya da Problemi Tanimlama (Recognition); problemin tespit edilme asamasidir.

Kendini Verme (Immersion); problemi tanimladiktan sonra énemli hususlar iizerinde

yogunlagma sathasidir.

Kuluckaya Yatirma (Incubation); probleme yonelik ¢éziim iiretmeye calisilir. Birey

kendini tamamen probleme odaklar ve bilingalt1 siirekli olarak ¢alismaya devam eder.

Kavrama (Insight); zihin siirekli olarak problemle mesgul oldugu i¢in herhangi bir

anda ¢6ziim bireyin aklina gelebilir.

Dogrulama (Verification) ve Uygulama (Application); birey aklina gelen ¢éziimiin

dogrulugunu test etmeye calisir. Daha sonra uygulanabilir olarak goriilen fikir
uygulamaya gecirilir. Fakat uygulama asamasi, ¢alisanlara kabul ettirilmesi
bakimindan en zor asamadir. Genellikle yaratici olarak nitelendirilen bir¢ok diisiince

uygulama basamaginda direnisle karsilagir (Dubrin, 1998, 274).

2.5.Bireysel ve Orgiitsel Yaraticiigin Bilesenleri

Bireysel ve Orgiitsel Yaraticiligin ii¢ temel bileseni vardir. Bunlar; motivasyon ve
i¢sel haz, yaratici diisiinme becerisi ve goreve iliskin becerileridir. Kisiler ya da gruplar

bu oOzellikleri ne Olclide birbirine yaklastirirsa o kadar basarili olurlar (Greenberg,

2002:319).
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Sekil 12: Bireysel ve Takim Yaraticihginin Bilesenleri

Yaraticl
diigiinm
beceriler

Yaraticihk

Kaynak (J.Greenberg, 2002: 319)

2.5.1. Bireysel Yaraticihk

Bireysel yaraticilik kavramiyla kastedilen, sahip olunan enerji, 6zgiinliik,
basarili olmaya sartlanma, bagimsiz hareket etme 6zelliklerinin bilesimidir. Kisinin

gelecekte yapabilecegi islerin sinirlarin1 gostermektedir (Payne, 1990).

Bireysel yaraticilik bireyin gorevi ile ilgili uzmanliga sahip olmasi, yaratici
diisiinme becerileri ve i¢sel motivasyonun bir sonucudur (Amabile, 1997, 2000). Bu
noktada orgiitlere rekabet avantaji kazandiracak olan yaratici ve yenilikgi {iriin, hizmet
ve slireclerin bireyin yaratici 6zellikleri ve yaratici davranis ile basladigini, ancak
bireyin yaratict davranisinin orgiit iklimi ve yonetici davraniglar ile desteklenerek
arttirilabilecegini vurgulamak gerekmektedir. Dunegan et al. (1992) orgiitlerde bireyin
yaratici faaliyetlerini etkileyen is ikliminin en Onemli Ozelliklerinin is grubu
ozellikleri, izleyiciler ile lider arasindaki etkilesim diizeyi ve bolim ile iligkiler
oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde orgiit iklimi ozelliklerinin bireysel
yaraticilik tizerindeki etkilerini inceleyen aragtirmalar yonetim destegi, is grubunun
ozellikleri, otonomi ve 6zglirliik, isin iddial1 olmas1 degiskenlerinin bir¢ok kiiltiirde
bireysel yaraticilig1 arttirdigini gostermektedir (Amabile et al., 1996,; Cekmecelioglu,
Eren, 2002).
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Bireysel yaraticilik kavraminin {i¢ temel faktorii vardir. Bunlar, yaratici 6z,

giidiilenme, belirli bir sahada bilgi ve beceri sahibi olmaktir (Ertenti, 2007: 274).

Bireysel yaraticilik sonucunda, daha hizli ve etkili kararlar alinirken sorunlar

firsata evrilebilir (Ozsoy, 2013: 265).

Kisinin yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi i¢in yaptigi isin kendine bir anlam ifade
etmesi gerekir. Bu sebeple, bazi liderler is yerlerinde ruhsal diisiince iizerine kafa
yormaya baslamislardir. Bir ¢alisanin kalbini ve aklini ise tam olarak vermesiyle verim

daha da yiikselecektir (Ozalp, Sungur ve Ozdemir, 2008: 152).

Aslinda bireyler hayatlarinin bir boliimiinde yaraticilik sergilerler. Eger orgiit
faaliyetlerinde yaraticilik sergilenmiyorsa, bu yaratict diisiince eksikliginden degil

bireye yeterince imkan ve firsat verilmemesindendir (Hamel ve Breen, 2007: 63).

Yaraticiligin ortaya ¢ikmasinda {i¢ kisilik vektorii bulunmaktadir;

e Karakter: Kisinin enerjisini disa vuran duygusal yondiir. Gegmisten gelen
tecriibelerini uygularken yeni fikirler tiretilir.

e Bilgi: Buradaki bilgi, genel mahiyetteki bilgidir. Orijinal diisiinceler i¢in bag
kurmakta kullanilir.

e Entelektiiel yetenek: bilgi birikimini yeni diisiinceler i¢in yonlendirebilmektir
(Yildirim, 2007: 112)

2.5.2. Orgiitsel Yaraticthk

Orgiitsel yaraticilik, yeni fikirler {iretmenin organizasyon veya ekip ¢apinda ortaya
cikarilmasidir. Orgiitsel yaraticilik nosyonu, &ncelikle yaratict durumu anlamay:
gerektirir. Daha sonra siire¢ igerisindeki kisiler ile {iriin arasindaki etkilesim sonucu
orgiitsel yaraticilik ortaya ¢ikar (Woodman, Sawyer, Griffin, 1993:294). Grup ya da
takim calismalarindaki etkilesim neticesinde bireylerin kisisel becerileri ve
performanslar1 artar. Benzer sekilde, Organizasyonel verimlilik, bireyin grup

faaliyetlerine ne derecede katildigina baglidir (Acar ve Runco, 2012: 115). Yaraticilik
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orgiitiin gelismesine katkida bulunan en o6nemli unsurlardandir. Verimlilik ve
performans artarken orgiit daha esnek bir yapiya doniisiir. Yaratici diisiince ile pazar

payinda gozle goriiliir artiglar saglamak miimkiindiir (Coode, 1997: 19).

Sekil 13: Yaratic1 Personeller, Siirecler, Durumlar ve Sonuclar Arasindaki

Kavramsal Baglantilar

Woodman Sawver, ve Griffin® in varate: organizasyvon modeline gore :

iris > Dpusum Sonug
(Yaratic: Perzoneller, (Yaratiel Sdrec >
{(Yarabc: Sonuc) Yaratw: Duramlar)
Gruplar,Organizasyon)

Birevzel Ozellilder

« Biligzel

Yetenskleraship
= Fisilik
= Ipsel Motivasyon
« Bilz

)

Grop Ozellikleri
Furallar
Uyumitak
Biryukhik
Farkhhk

Yaratia
Dravramis

Orgamizasyomel
Yarahohk

Yarabho Dorumlar

*renisletcilar
» Stati *Simrlayacilar

Kaynak (Woodman, Sawyer, Griffin, 1993:309, Academy of Management Review, 1993,
18(2), 193-321)

Woodman ve arkadaglari; Sekil 13’de yaratici organizasyon modelini

gelistirmislerdir. Kavram ve gruplarin orgiitte yaratici bir ¢ikt1 verecegini savunurlar.

Sistemin giincel gelismelere uyum saglayabilmesi i¢in esnekligi sahip olmasi

gerekir. Ayrica sosyal ve teknolojik konularda ne kadar giindem takip edilirse, o kadar
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stratejik doniisiim basarilir (Diiren, 2000). Dolayisiyla etkin bir lider, dogru fiziki ve
sosyal ortami saglayarak yaraticilik i¢in gerekli kosullart saglamalidir (Simsek, 1999).

Organizasyonda genellikle liderler yaraticilik i¢in rol model olurlar. Ayni
zamanda bireyleri de yaraticilik siirecine katmak igin liderler tesvik edici ve

destekleyici olmalidir (Glimiigsuyu, 2004).

Yaraticilik eylemlerinin ast kademe tarafindan kabul gormesi isin icrasini
kolaylastiracaktir. Herkesin tizerinde anlasabilecegi bir sistem yaratmak ¢ok zordur.
Bireysel yaraticiliktan orgiitsel yaraticiliga gegildiginde, basa ¢ikilmasi gereken
problemler de artmaktadir. Yaraticilik kavrami orgiitsel capta ¢ok yonlii olarak

diisiiniilmeli ve farkli parametreler géz 6niine alinmalidir (Cekmecelioglu, 2006: 296).

Orgiitsel yaraticiligim 6zendirilmesi ve grup ¢alismasinin daha iyi anlasilmasi
i¢in bilgilendirme seminerleri diizenlenebilir. Ornek olay teknigi ile ¢alisanlar da ise

dahil edilerek daha verimli sonuglar alinabilir (Eren, 2002: 68).
Grup ya da takim c¢aligmalarindaki etkilesim neticesinde bireylerin kisisel
becerileri ve performanslar1 artar. Benzer sekilde, Organizasyonel verimlilik, bireyin

grup faaliyetlerine ne derecede katildigina baglidir (Acar ve Runco, 2012: 115).

Orgiitsel Yaraticilikta Birey: Klasik anlayis, yaratici bireyin 6zelliklerine 6nem

atfeder. Ancak ¢evresel faktorler yaratict davraniglar lizerinde etkiye sahiptirler.
Dolayisiyla yeni modellerde, is ortaminin yaraticiliga etkisi incelenmistir. Yaraticilig

tesvik eden oOrgiitler daha olumlu sonuglar elde etmistir (Cekmecelioglu, 2006: 296).

Yaraticiligin ortaya ¢ikmasinda psikolojik boyut ¢ok onemlidir. Caligsanlara
miimkiin oldugunca 6zgiir hissedecekleri bir ortam saglanmalidir. Eger ¢alisan kendini

kisitlanmis hissederse, yaratici fikir liretmesi beklenemez (Samen, 2008: 371).

Takdir edilecegi iizere, sadece diislincenin iiretilmis olmas1 yeterli
olmayacaktir. Eger yaratici bir diislince eyleme doniistirse orgiite katma deger saglar.

Dolayisiyla, ya fikri iireten bireyin kendisi bu fikri hayata gegirmeli ya da farkli bir
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grup yaratici fikri icra asamasinda devralmalidir. Asil maksat diisiincenin aksiyona

dokiilmesinin takibinin yapilmasidir (Durna, 2002: 8).

Orgiitsel Yaraticihkta Liderin Yeri: Orgiit capinda siirdiiriilebilir yaraticilik

ortamimin kurulmasi liderlerin temel amaglarindan birisidir. Liderler personeli ile
yakin iliski kurup empati yaparsa ve gerekli kosullar1 saglarsa, yaratict diisiinme
tetiklenir. Yapilan arastirmalar neticesinde destekleyici nitelikteki liderlik anlayiginin
orgilitsel yaraticiligi gelistirdigi ortaya konmustur. Diger taraftan baskici lider tipinin

yaratici dlisiinmeyi korelttigi goriilmiistiir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 147).

Orgiite katma deger saglayan yaraticilik, dzetle 6zgiir ve dinamik sistem {izerine
insa edilmis bir organizasyon biinyesinde gelisim saglayacaktir. Maksimum fayda icin

liderlerin yaraticiliga 6zendirmeleri 6nem arz eder (Cavus, 2006: 82).

Orgiit igerisinde var olan yaratic1 yetenekleri ortaya cikaran liderler orgiitte bazi
yaratici unsurlar saglamaktadir. Bunlar;

e Mevcut kaynaklarin etkin kullanima,

e Rekabet duygusuyla siirekli gelisimin temini,

e (Odiil sistemiyle basarmin devamimnin saglanmasi,

e Astlarin1 destekleyici liderin astlarindan takdir gormesi aradaki bagin

giiclenmesi (Yurtseven, 2001: 50-51);

Orgiitsel Yaraticthgin Kosullari: Bir 6rgiitiin yaratici olarak degerlendirilmesi icin

asagidaki maddeleri igermesi gerekmektedir:

e Herkes fikrini 6zgiirce sdyleyebilirse astlar inisiyatif almaktan ¢ekinmezler.

e Orgiitsel hedefin personel tarafindan tam olarak anlasilmasi gerekir. Bu
kapsamda beyin firtinasi yapilir.

e (alisanlar ihtiya¢ duydugu konularda gerek orgiit blinyesinde gerek sistem
disindaki bireylerle 6zgiirce iletisim kurabilirler.

e Belirsizlik ortamindan kurtulmak i¢in ayrintili analiz ve degerlendirmeler
yapilmalidir.

e Herkes iyi birer dinleyici olup kars1 tarafi dinlemelidir. Herkesin fikrini beyan

etmesi tesvik edilir.
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e Egeriizerinde anlagilamayan hususlar varsa, saygi cergevesinde uygun tartisma

ortami yaratilir ve en dogru hareket tarz1 segilir (Balay, 2010: 46-47)

Orgiitsel Yaraticihgin Gelistirilmesi: Orgiitte yaraticiligi gelistirmek igin, 6ncelikle

calisanlarin kendisini 6zgiir hissetmesi saglanmalidir. Herkes diisiincesini ¢cekinmeden
sunmaya tesvik edilir ve beyin firtinasina herkesi katilmasi i¢in cesaret verilir. Ayrica
egitici seminer vermek de etkili olacaktir. Konularin kapsami ve kimlere verilecegi
liderin yaraticilifina baghdir (Eren, 2001: 156-158; Greenberg, 2002: 320). Bazi
sirketler miisterilerini ve tedarikgilerini de bu seminerlere davet edebilirler. Bu sayede
siire¢ esnasinda meydana gelen aksakliklari igin muhataplar1 ile dogrudan ¢d6zme

imkanina sahip olurlar (Mullins, 2002: 889).

2.6.Yaraticihk Kuramlar

2.6.1. Psikoanalitik Kuramlar

Psikoanalitik kuram yaraticilik kavraminin altinda yatan sapmalari,
motivasyon kaynaklar1 ve etkinligi hakkinda derinlemesine incelemeler yapan bir

kuramdir (Yavuz, 1989).

Freud psikoanalitik kuramin geligsmesine biiyiik katki saglamistir. “Yiiceltme”
ismini verdigi savunma mekanizmasinin lizerinde onemle durmustur. Ego, tehlike
karsisinda yaraticilia basvurur ve yiiceltme mekanizmasimi kullanir. Yiiceltme,

toplumsal degerlerle iggiidiisel maksatlarin yer degisimidir (Storr, 1972: 6-14).

Freud gibi diistinmeyen psikoanalistler ise yaraticilik kavramini egonun

amacina hizmet eden gerileme olarak tanimlamislardir (Yavuz, 1989).

Devam eden siiregte, Kris ve Kubie psikoanalitik teknik iizerine ¢aligmalara
devam etmistir. Kris, yaraticilig1 iki asamal olarak temellendirmistir. [lk asamada ego
gecici olarak biling dncesi diisiinme diizeyine doner. Ikinci asama ise fikirler aktif
mantiksal siizgecten gecirilir. Benzer sekilde Kubie, biling dncesi siirecin dnemine

vurgu yapmistir (Canel, 1993; Biber, 2006).
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2.6.2. insancil Kuram

Insancil kuramda, kisinin hayatina ydn verecek olan yine kisinin kendisidir.
Bireyi potansiyeli insancil kuramda 6nem arz eder. Maslow ve Rogers kuramin

gelismesine katlida bulunmuslardir.

Maslow, kendini gerceklestirme basamagina ulasan bir bireyin yaratici
olacagim1 savunmustur. Yaraticiligin bilingten bagimsiz olarak ortaya cikacagin

savunmustur (Arieti, 1976: 339-340).

Carl Rogers, yaraticilik kavramini kisinin yasadiklarinin yansimasi olarak
tanimlar. Rogers yaratict kisinin ti¢ temel 6zelligini vurgular. Bunlar; kavramlarla
ilgilenme, 6z degerlendirme ve yeni deneyimlere agik olmadir. (Harold Anderson,
1959: 71-76). Benlik bilinci lizerinde duran Rogers, yalnizlik duygusunun yaraticiliga
etkisine vurgu yapmustir. Hatta cogu yaratict seyin yalnizlik hali i¢inde ortaya

ciktigindan bahsetmistir (Coban, 1999).

Ayrica Hiimaniter yaklagim gibi ayr1 bir akimin varligi da insan yapisi
hakkinda calismalar1 yogunlastirmistir. Var oluscu temele sahip olmakla birlikte,

yaraticilik lizerine farkli bir bakis a¢is1 kazandirmistir (Yavuz, 1989)

2.6.3. Cagrisim (Association) Kuramm

Cagrisim kuraminin ortaya ¢ikmasini saglayan Mednick, bir takim cagrisim
unsurlarini yan yana getirerek yeni bilesimler olusturmaya ¢alisir. Ayn1 zamanda yeni
bilesenler ne kadar birbirine uzak olursa, daha yaratici sonuglar elde etmek
miimkiindiir. Yani yaratici diisiince ¢agrisim miktarina ve bu ¢agrisimlarin ne kadar
0zglin oldugu ile dogru orantilidir (Arik, 1987: 86). Cagrisim kuraminda yaratici
olabilmek i¢in normalde yan yana gelmesi miimkiin gériinmeyen ¢agrisimlari bir araya

getirme yetenegine sahip olmak gerekir (Acibozlar, 2006).
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2.6.4. Gestalt Kuram

Gestalt kurami, problemi parcalara ayirmadan bir biitiin halinde ele alma
prensibine dayanir. Ciinkli parga, biitiiniin 06zelliklerini tamamen yansitmaz
birbirinden farkli seyler olma ihtimali vardir. Bir probleme yonelik ¢6ziim
gelistirilirken yaratict bir diisiince sistemi ile problemi bir biitlin olarak

degerlendirmek gerekir (Atik, 2006; Bender, 2006)

2.7. Orgiitlerde Yaraticihga Thtiyac Duyulma Nedenleri

Orgiitler deneyimleri neticesinde farkli fikirler ve giktilar ortaya koymak isterler.
Liderin amac1 6zgiin diisiincelerin ortaya ¢ikmasini saglamaktir (Glimiigsuyu, 2004).
Uretilen fikir veya iiriiniin yeni olmasi yaraticihig gostergesidir (Geng, 2007).
Yaratici diistince bilinen kaliplarin disina ¢ikan, farkli, risk ve inisiyatif alan liderler

elinde 6zgiinlesir (Balay, 2010; Yahyagil, 2001).

Is yasaminda yaraticiliga hayati derecede ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sebeple,
yaratici kisilik 6zelliklerini kisaca sOyle aciklayabiliriz;
* Meraklidir, isin mantigini ve isleyisi ¢gdzmeye ¢aligir.
» Isini severek yapar ve her zaman motivasyon sahibidir.
* Enerjisini ¢evresine aktarir ve digerlerini de motive eder.
* Esneklige onem verir, agik fikirlidir ve digerlerinin fikirlerine 6nem verir
* Tabular1 yoktur. Bagnaz diislinceden uzak durur.
* Fiziksel ve zihinsel yorgunluk karsisinda yilginlik gostermez.
* Yaraticilig1 tesvik etmek i¢in denetimleri minimum seviyede tutar.
* Riski sever ve sorumluluk alir.
* Acik iletisim sistemini temin eder. Herkes rahatca kendini ifade edebilir.
« Isbirligini ve grup calismasini tesvik eder.
* Elestiriye aciktir ancak bagkalarini elestirmekten kaginir.

* Yaraticilig1 6nemser ve tesvik eder ~ (Torrance, 1988).

Bir orgiitiin stratejik amaglar1 karin1t maksimize etmek, sosyal sorumluluk

sahibi olmak ve &rgiitii daha islevsel ve iiretken hale getirmektir (Ozgen ve Yalgn,
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2006: 6). Bahse konu amaclara ulagabilmek maksadiyla doniigiimiin siirekli hale
gelmesi gerekir. Degisime ayak uyduramayan bir Orgiit yok olmaya mahkimdur
(Bentley, 1996: 28). Degisime ne kadar cabuk uyum saglanirsa yaraticilik i¢in uygun
zemin hazirlanmis olur. Sosyal bir ortamda olusan Orgiitsel yaraticilik ise bireylerin
bir araya gelerek olusturduklart degisimdir. (Woodman vd., 1993:293). Yaraticilik
orgiitiin gelismesine katkida bulunan en 6nemli unsurlardandir. Yaratici diisiince ile

pazar payinda gozle goriliir artiglar saglamak miimkiindiir (Coode, 1997: 19).

2.8.Yaraticih@1 Tesvik Eden Faktorler

Yaraticilig1 tesvik eden faktorlerden bazilar1 sunlardir;
* Yaraticiligin orgiite katma deger getirecegine inanmak, enerjiyi karsi tarafa
hissettirmek,
» Orgiitsel bazda fikirlere sayg1 duyulmasini saglamak, herkesin diisiincesini serbest
bir sekilde ifade etmeye cesaretlendirmek,
* Calisma ortaminda 6zgiirliik tanimak
* Bireysel basaridan ziyade grup ¢aligmasini 6zendirmek,

* Adaletli bir 6diil-ceza sistemi gelistirmek,

Stratejik dontlistime hazir olmak ve personeli gegis icin uygun hale getirmek,

* Personeline kars1 destekleyici tavirlar sergilemek. (Ozger, 2002)

Liderler organizasyon biinyesinde yaraticiligin en iis seviyeye ¢ikmasi i¢in
caba harcarlar. Bunu basarabilmek i¢in, bireysel hedefleri gozetirken sosyal alanlari
da hesaba katmalidirlar. Motivasyon i¢in uygun itici giicii kullanirken becerileri

basarili sonuca doniistiirmeye odaklanmalidirlar (Ford, 1996).

Orgiitsel Cesaretlendirme ve Tesvik:

Orgiitsel cesaretlendirme ve tesvik icin dort unsur bulunmaktadir;
e Oncelikler yaratici fikir iiretmek igin personel risk almaya cesaretlendirilir ve
serbest bir ¢alisma ortami sunulur.
e Lider personelini desteklemeli ve bu deste8i ¢alisanlar hissetmelidir. Bu

sayede kisisel motivasyon artacaktir.
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e Liderler o6diil sistemini bir tesvik araci kullanmalidirlar. Ancak denge
ayarlanmazsa, yaraticilik 6ldirtilebilir.

e Katilimc1 yonetim anlayisiyla, c¢alisanlara fikirlerinin 6nemli oldugu
hissettirilmelidir. Personel orgiit capinda isbirligine tesvik edilmelidir

(Amabile, 1996: 1159).

Yonetimin Tesvik Etmesi:

Lider ile personeli arasinda giivene dayali saglam bir iligki varsa, yenilik¢i ve
yaratict fikirlerin artacagi iddia edilmistir (Shalley, Gilson, Blum, 2000: 216).
Calisanlarin bagli oldugu bir iist kademe liderin rolii yaraticilik faktorii i¢in 6nem arz
eder. Isbirligi hususunun tesvik edilmesi ve astlarma destek olmak olumlu katki

saglayacaktir (Amabile, 1996: 1160).

Yaraticilikta belirleyici olan destekleyici yOnetim tarzi, c¢alisanlarinin
diisiincelerine 6nem veren, pozitif destek veren, onlara isleri ile ilgili geri besleme
veren ve calisanlarinin becerilerini gelistirmeye calisan yonetim tarzidir. Boyle bir
yonetim tarzi, yaraticilikta ¢ok Onemli bir unsur olan ig¢sel motivasyon diizeyini

arttiracaktir ( Oldham ve Cummings, 1996).

is Grubunun Destegi:

Farkli kiiltiir ve bilgi birikimine sahip insanlar kuruma farkl bakis acilar1 katar.
Ayrica eger herkes fikrini acikca ifade edebilirse ve yapilan hatalara karg1 miisamahali

tavir sergilenirse, yaratici diisiince tesvik edilmis olacaktir (Amabile, 2000: 23).

Otonomi ve Ozgiirliik:

Otonomi, yapilan isin biitiin siiregleri tizerinde tam bir kontrol durumunu ifade
eder. Otonomi tabiri, stratejik ve operasyonel otonomi olarak ikiye ayrilmaktadir.
Birinci ifade, bireysel tavirlar1 orgiitsel tavirlarla iliskilendirirken; ikincisi girisimci

ruhun gelismesini temsil etmektedir. Lider davranislarinda, otonomi ve 6zgiirliik
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kavramlart denge i¢inde olmalidir. Calisanlara asir1 serbest bir ortam sunuldugunda
verimin nispeten diistiigli gorilmiistiir (Judge, Frxell, Dooley, 1997: 77).

Iletisim:

Hic¢ siiphesiz, orgiitsel iletisimin giliglii olmas1 yaraticiliga pozitif katki
saglamaktadir. Yaraticilik, bireyler arasi iletisimin kalitesiyle dogru orantilidir.
Liderler orgiitsel yaraticilik diizeyinin artmasini istiyorlarsa, dikey ve yatay iletisim
kanallarinin her daim agik ve isler durumda olmasini temin etmeleri gerekir. Ayrica
sadece gerekli ve yararli bilginin sistemde olmasi saglanmalidir. Aksi halde, iletigim
kanallari iizerinde gereksiz is yiikii olusur (Budak, 1998: 93). Etkili iletisimin 6nemli
unsurlarindan birisi de karsisindaki insani kirmadan ve kiistiirmeden elestirme
yetenegidir. Bir sistem ne kadar elestiriye agiksa, gelisime ve yaraticiliga da o kadar
aciktir. Bunlara ek olarak, elestiri sonucunda ortaya ¢ikan doniitlerden faydalanmak,

sistemin gelisimine katki saglayacaktir. (Bentley, 1996: 45).

isin iddialh Olmasi:

Genel itibariyle, isin zorluk seviyesi arttikca yaraticilik ihtiyaci artar ve
istemsiz olarak olumlu motivasyon kaynag olusturulmus olur. Cogu zaman yaratici
isler inisiyatif almay1 ve rutinin disina ¢ikmay1 gerektirir. Iddiali bir isin basarilmasi
neticesinde elde edilen tatmin duygusu da o oranda yiiksek olacaktir. Tatmin
duygusunun artmas1 verimi artiracaktir. Sonug olarak calisanlar daha fazla tatmin ve
takdir almak i¢in daha zor isler basarma arzusunda olacak ve simnirlarmi

zorlayacaklardir (Cummings ve Oldham, 1996: 27).

2.9. Yaraticih@1 Engelleyen Faktorler

Bireylerin orgiit igerisinde yaraticiligini korelten etkenler; bireysel, toplumsal,

orgilitsel ve yonetimsel faktorlerdir. Sirasiyla bu maddeleri inceleyecek olursak;
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Yonetimsel Engeller:

Kisilerin yonetimsel engelleri sdyle siralanabilir;
* Yonetici yaratici fikre gereken degeri vermez,
+ Onemsiz gérmenin yaninda, yaratici fikre ényargilidir,
* Liderler yaratici fikirleri ¢oklu siizgeglerden gegirirler ve zaman kaybederler,
* Yoneticilerin beklentilerinin biiyiik olmasi, hataya tahammiil olmamasi,

« Liderlerin risk almadig1 durumlarda yaratici diisiince engellenir.

Bireysel Engeller:

Yaraticiligin gelismesini engel olan bireysel faktorler sunlardir;
+ Oz giiven eksikligi,

» Hatadan ¢gekinme ve elestiriye kapali olma,

* Her zaman miikemmeliyet¢i anlayisa sahip olma,

* Odaklanma ve ¢alisilan konuda sebat gosterme eksikligi,

* Kisilikten kaynaklanan savunma mekanizmalar1 gelistirme. (Sungur, 1997: 275)

Yaraticilik her insanda farkli seviyede olmaktadir. Yaratici birey digerlerinden
farkli diisiiniir ve ortaya yeni sonucglar koyar (G. Ergen ve K. Akyol, 2012: 158).
Insanlar yasadiklariyla tecriibe edinirler. Tecriibelerini kullanarak kendilerine has

yaratici fikirler tiretirler (Gizir ve Akyol, 2012: 158).

Bir orgiitte, genel olarak yaratici bir diislince ortaya ¢ikinca yapilan bazi hatalar
vardir. En ¢ok goze carpan ii¢ tanesi sunlardir;
e Hemen evet diyerek kabullenmek,
e Biitce kisitlarini ortaya ¢ikan diisiinceyi reddetmek i¢in kullanmak,

e Fikirleri, fikri iireten kisiye gore degerlendirmek (Akstizek, 2008: 84)

Orgiitsel Engeller:

Yaraticiligi engelleyen etmenlerin diger bir Oonemli unsuru da Orgiitsel

sebeplerdir. Orgiitsel nedenleri inceleyecek olursak;
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e Degisime kars1 ¢ikan yoneticiler,

e Eski sistem ve geleneklerin baskin olmasi,

e Personel arasinda ve astlara kars1 glivensizlik,

e Degisimden ziyade mevcut diizene bagl kalma,

e Ust diizey basar1 i¢in baski kurma,

e Hataya kars1 tahammiil olmamasi,

e Otokratik bir yonetim anlayisi,

e Liderlerin 6zgiiven kirici davranislart neticesinde bireysel eksikliklerin

ortaya ¢ikmasi (Cavus, 2006: 98):
Bagimsiz is yapma 6zgiirliigiinden yoksun kalan bireyler, otokrat bir yonetim
altinda yaraticilik sergileyemezler. Orgiitsel engeller, yaraticiligin gelismesi dniindeki

en bilyilik engellerdendir (Balay, 2010: 51).

Toplum Yapisindan ve Kiiltiiriinden Kavnaklana Engeller:

Toplumun deger yargilari, geleneck ve gorenekler kisinin davraniglarini
sekillendirir. Ayn1 zamanda kiiltiir, firmalarin yapisinda da 6nemli bir etkiye sahiptir.
Sosyal ¢evre ve kiiltiiriin alinan kararlara etki etmesi miimkiindiir (Samen, 2008: 372).
Ancak sosyal normlara takili kalmak yaraticig1 engelleyecektir. Sosyal uyumu ilk

siraya koymak, yaratici diisiinceyi koreltir (Sungur, 1997: 278).

Baski:

Genellikle olumsuz manada kullandigimiz baski kavrami, bazi durumlarda
olumlu stres durumu olusturmaktadir. 1972 yilinda ortaya attiklar1 ¢alismalarinda,
Andrews ve Farris asir1 olmamak kaydiyla, bir takim bireylerin zaman baskisin
olumlu motivasyon kaynagi olarak kullandiklarii gormiislerdir. Nadiren, zaman
kisitlamasi1 igsel motivasyonu artirarak yaraticiligin artmasina katki saglar. Ancak
genel itibariyle zaman baskisi yaraticilig1 ve ortaya konan isin kalitesini azaltmaktadir.
Benzer sekilde, asir1 is yiikii baskis1 da personeli strese sokacak ve negatif sonug
tiretecektir. Dolayisiyla c¢alisanlar {iizerinde baski olusturulmasi yaratici fikir

iretilmesini engelleyecektir (Eren ve Giindiiz, 2011).
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2.10. Yaraticih@in Boyutlar:

Orgiitsel yaraticilik iki temel unsurdan olusmaktadir. Bunlar, pratik ve entelektiiel
yonlerdir. Fikir boyutunu olusturan entelektiiel yon diisiincelerin gelistigi asamadir.
Yaraticiligin ikinci boyutu olan pratik boyut ise diisiincenin eyleme dokiilmesidir.
Siireklilik arz eden yenilik sayesinde firmalar nispeten daha saglam temeller iizerinde
uzun Omiirlii olurlar. Dolayisiyla, entelektiiel ve pratik yonii saglam olan yaratici

fikirler orgiite katma deger saglayacaktir (Derin ve Demirel, 2011: 257).

Yaratici olmak igin;
e Merakli olmak,
e Farkli konularda ilgi ve bilgi sahibi olmak,
e Beyini farkl aktivitelerle stirekli diri tutmak,
e Farkl kiiltiir birikimine sahip insanlarla temasa ge¢gmek gerekmektedir

(Geng, 2007a: 292)

2.11. Yaraticih@ Etkileyen Unsurlar

Yaraticiligi dort temel unsur etkilemektedir: cevre, siireg, tirlin ve kisi.

o Kisi dedigimizde, kisilik 6zellikleri anlatilmaktadir. Yaratici kisileri tanimlayan
bazi1 6zellikler esneklik, orijinallik, enerjik ruh hali, hayal giicii yliksek ve merakli
olmasidir. Ayn1 sekilde kisi bazinda yaratici bireyler risk ve sorumluluk alabilen,
¢Ozlim lireten mantikl kisiler olarak tanimlanmaktadir.

e Uriin baglaminda anlatilmak istenen dzgiinliiktiir. Bir {iriinii 6zgiin yapan; benzeri
olmayan, problemlere ¢oziim flireten, kendi i¢inde tutarli ve yeni olmasidir.
Yaratic1 iirlinii ortaya c¢ikaran birgok etken mevcuttur. Kiiltiirel, biligsel ve
duyussal iiriinler ne derecede kesisirse, o kadar 6zgiinliikten bahsedilebilir.

e Siirec olarak yaraticilik ise fikirlerin ilk ortaya ¢ikisindan olgunlagip sonuca
ulagsmasina kadar gecen siireci anlatir. Yaratici siire¢, gecmisten gelen bilgi
birikimi ve tecriibelerle yakindan ilgilidir.

e Cevre bakimindan yaraticilik, bireyin elverisli ortamda bulunmasini anlatir.
Kisinin yaratici bir atmosferde yeteneklerini sergileme imkéani bulur ve orgiitsel

birikime katki saglar (Aktamis ve Ergin, 2006: 78).
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2.12. Yaraticih@in Yonetimi

Yaraticiligin ~ yonetilmesi, fikir iiretme ve yorumlama yeteneginin
olgunlastirilmasi ¢cabasini ifade eder. Orgiitiin en dnemli unsuru insandir. Yéneticilerin
gorevi kisilerin yetenek ve gelisim evrelerini inceleyerek gerekli kigisel gelisim

programini iiretmektir (Yildirim, 2007: 115).

Yaratic1 olmak, diger insanlardan farkli diistinmektir. Miilakatlarda isletmeler
yaraticiliga 6nem vermekte ve sorularinda bunu tespit etmeye yonelik ¢aba igerisinde
olmaktadirlar. Mesela Microsoft’ un sahibi Bill Gates, ise alim miilakatinda bir donem
yollardaki rogar kapaklarinin neden yuvarlak oldugunu sormustur. Bu sayede
insanlarin hayal giiclerini ve yaraticiliklarini test etme imkam elde etmistir (ince ve

Oktay, 2006: 22).

Liderlerin gorevi orgiit icerisinde yaratici diisiincenin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun
ortam1 saglamaktir. Ayrica siirekli artan ihtiyaclar karsisinda, ¢evresel kosullara ayak
uydurarak siireklilik arz eden bir doniigiim sistemi ortaya koymaktir. Bu sayede farkli

problemlere daha hizli reaksiyon gostermek miimkiindiir (Yurtseven, 2001: 27).

Yaraticiligin etkin yonetilmesi igin, liderlerin kisisel bazda inisiyatif sahibi
olmalar1 gerekir. Esneklik, risk yOnetimi agisindan yoneticinin becerisini
gostermektedir. Ayrica, uygun motivasyon kaynaginin kullanilmasi, yaraticiligin etkin
kullanilmasinda verimliligi artiracaktir. Calisanlarin denetlenmesi hususu yaraticilik
baglaminda hassas bir dengede yiiriitilmelidir. Bireylerin yaratict olmasi
bekleniyorsa, gerekli ozgiirlik temin edilmelidir. Benzer sekilde, ceza ve 06diil
sisteminin belli standartlara gore yapilmasi kiskangliklar1 ve ¢atismalar1 6nleyecektir

(Mengili, 2007: 51).

Orgiitte yaraticiigin etkin yonetilebilmesi maksadiyla bazi hususlara daha ¢ok
dikkat etmek gerekmektedir. Bunlar;

e (evresel faktorleri yaraticiligi ortaya ¢ikaracak sekilde tasarlamak,

e Orgiit iiyelerinde davrams degisikligine imkan saglayacak doniisiimii

gerceklestirmek,
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e Farkl fikirlerin ortaya ¢ikmasi i¢in beyin firtinast gibi metotlar1 kullanarak
yaraticiligl tesvik etmek,

e (diil sistemini adil bir sekilde tesis etmek,

e Degisime ayak uydurmak i¢in siirekli yeni yontemler arastirmak,

e Herkesin fikrini 6zgiirce ifade etmesini ve karsit goriislerin medeni bir sekilde
tartisilmasini saglamak,

e (alisanlarin mental olarak rahat ve huzurlu olmalarini temin etmek,

e Yeni fikirler karsisinda teklif getirenlerin sevkini kirmadan degerlendirmek
(Yildirim, 2007: 116).

Yaraticiligin ortaya ¢ikmasi i¢in sosyal kosullarin uygun olmasi gerekir. Sosyal
ortamin olmasi icin de;

* Giiven ortaminin tesis edilmesi ve isbirligi,

+  Uretilen fikirlerin eyleme déniismesi i¢in uygun sartlarin saglanmast,

+ Statli ve makamdan bagimsiz olarak herkesin fikrinin degerli oldugunun
hissettirilmesi,

»  Hatalara hosgoriilii olma, yeniligi destekleme,

» Kisileri takdir ederek motive etme, ve fikir sahiplerinin hakkini vermek
gerekir (Yildirim, 1998: 117-118):

2.13. Liderlik ve Yaraticihk Arasindaki Iliski

Ulkemizde yapilmis olan bir ¢alismada, liderlik ve yaraticilik arasindaki iliski
incelenmistir. Bu arastirma kapsaminda, yaratici Ozelliklerin yoneticilerde hangi
faktorlerde yogunlastigi ve yaraticilik ile liderlik arasindaki iligki irdelenmistir.
Arastirma sonucunda ortaya konan bir c¢ikarim, liderlerin oOrgiitsel strateji
dogrultusunda yaraticiligr destekledikleri takdirde verimin arttifi goriilmiistiir. Bu
kapsamda, liderler gerekli destegi saglamali ve organizasyon biinyesinde aktif iletisim

ag1 kurmalidir (Uzungarsili ve Ozday1, 1997)

Liderlik ve yaraticilik dogrudan iliskilidir. Liderler stratejik amaca ulagsmaya
calisirken Orgilit menfaati i¢cin en mantikli adimlar1 atmak zorundadir. Bireysel ve

kurumsal iletisim kanallarini her daim agik tutmali ve motivasyonu yiiksek tutmak i¢in
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gerekli tedbirleri almalidir. Thtiya¢ halinde yetki devri yaparak, personeli inisiyatif
almaya ve daha yaratici fikirler iiretmeye tesvik eder. Isbirliginin saglanmasina Snem
verir ve yaraticiliin ortaya ¢ikmasi i¢in biitiin imkanlarini seferber eder (Simseker ve

Unsar, 2007: 43).

Orgiitiin siirekli déniisiimii saglamas1 ve zamanin ihtiyaglarina ayak uydurmasi
yaraticiligin 6nemini ve degerini bilen liderlerle miimkiin olur. Sinerji, yaraticilig
tetikleyen baslica unsurlardandir ve sinerjiyi olusturabilen liderler basariya ulasir.
Boylece liderler yaratici diislince iiretilmesini saglayarak organizasyonun rekabet

giiciinii de artiracaktir (Akgeyik, 2001: 120).

Liderler c¢alisanlarin yaraticiligini artirmak i¢in bazi noktalarin iizerinde
durmalidir. Bunlar;
e Planlanan amaca ulagmak i¢in personele isin olus bi¢imini segme 6zgurligii
taninmasi,
e Miicadele azminin artirilmasi,
e Basariya ulagsmak i¢in gereken her tiirlii ihtiyacin karsilanmasi,
e Yaraticih@ artirmak i¢in 6dil sistemiyle olumlu motivasyon saglanmasi

(Baer vd., 2003: 569; Zhou-George, 2003: 549)

Glinlimiizde artan ihtiyaglar karsisinda ayn1 alanda bir¢ok firmanin olmasi rekabeti
artirmistir. Digerleri ile rekabet edebilmek icin kreatif diisiinceler tiretmek gerekir.
Ayrica yaratict diisiincenin oOrgiitsel capta uygulanabilir olmasi liderlerin temel
gorevlerindendir. Bagarinin artmasi, yaraticiligin artirilmasi ile miimkiin olacaktir ve

boylece yeni firsatlar yaratilacaktir (Cavus ve Akgemci, 2008: 232).

Liderlik ve yaraticilik dogrudan iligkili olup, liderlerin personeline yaklasimi ve
aralarindaki iliski, ¢alisanlarin yaraticiligini dogrudan etkiler (Cengiz ve Digerleri,
2006: 422). Liderin yaraticiligt tesvik edebilmesi igin Ozglrlilk tanimasi
gerekmektedir. Otokratik liderin yonetimi altinda ise yaraticilik beklemek gergekei
olmaz. Fakat yaraticilig1 tesvik eden liderler bazen otoriter liderlik sergilemis olsalar

da genel itibariyle serbestiyet tanidiklar1 i¢in 6zgiin fikirler iiretilmesini saglarlar.
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Cumhuriyetimizin kurucusu Mustafa Kemal Atatiirk, karizmatik bir liderdir.
Bilime dayali diisiinme sistemiyle, degisim ve gelisime agik olmay1 vurgulamis ve
yaraticihign her firsatta tesvik etmistir. Ihtiya¢ halinde farkli liderlik tarzlarinin
uygulanmasi gerektiginin 6rneklerini farkli donemlerde gostermistir. Bilindigi tizere
tilkemizin demokratik sisteminin oturmasinda en 6nemli rolii oynamistir. Mesela
kadinlara segme ve secilme hakkinin verilmesi gibi demokratik liderlik tarzina
onciiliik etmistir. Diger yandan, savasin en zor zamaninda “Ben size savasmayi degil
O0lmeyi emrediyorum” diyerek otoriter liderlik 6rnegi sergilemistir. Tarih Ulu
onderimizin sergiledigi farkli liderlik tipi Ornekleriyle doludur. Bizlere diisen de
zamanin ve durumun sartlarin1 géz 6ntinde bulundurarak, Mustafa Kemal Atatiirk’ti
kendimize rol model yapmak ve O’nun da tesvik ettigi gibi her zaman yaraticiligi

tesvik etmektir (Dinger ve Unsar, 2014).

Dontistimcii liderler, yenilikgi bir iklim olusturarak, ¢alisanlarinin yaraticiliklarini
destekleyen, liderlerdir (Jung, Sosik, 2002). Doniisiimcii liderler, grubun goérevler ve
hedefleri hakkinda bilinglenmesini destekleyerek calisanlarin géreve odaklanmalarini
saglayan, ilgilerini genisleten ve yiikselten liderlerdir. Ayni sekilde, doniisiimcii
liderler izleyicilerini korku, aglik, kiskanglik veya kin gibi basit-alt diizey duygularla
degil, ozgiirliik, adalet, esitlik, huzur ve insaniyet gibi iist diizey idealler ve degerler
yoniinde motive ederek onlarin bilinglenmesini arttirmaya calisan liderlerdir.
Dontigiimeti liderlik, degisim dogrultusunda oOrgiit {iyelerini yonlendiren, orgiitsel
degisim i¢in ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda da degisim yaratan, orgiitiin vizyon
ve misyonuna ulagsmada calisanlarin katkilarin1 alan, amacglara baglilik yaratan,

kisacasi ¢alisanlari giiglendiren bir liderlik tarzidir (Yukl, 2001).
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UCUNCU BOLUM

3. DONUSUMCU VE ETKILESIMCi LIDERLIGIN YARATICILIK
UZERINE ETKILERI

3.1.Yontem

Yontem boliimiinde arastirmanin amaci, 6nemi, deseni, evreni, ¢alisma grubu,

varsayimlari, sinirliliklar1 ve hipotezleri agiklanmistir.

3.2.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, doniisiimcii ve etkilesimei liderligin egitimde ¢cok dnemli

bir yeri olan bireysel yaraticiliga olan etkilerinin arastirilmasidir.

Daha yaratici, 6zgiin diisiinebilen nesillerin yetistirilmesinde hi¢ siiphesiz
ogretmenler ve okul yoneticileri biiyiik pay sahibidir. Yeni fikir ve diisiincelere acik,
ozellikle i¢cinde bulundugumuz cagin getirdigi teknolojik gelismeler dogrultusunda
pratik ¢oziimler gelistirebilecek Ogretmenlere ve okul yoneticilerine kendi
potansiyellerini kullanma sans1 verilmesi gerekmektedir. Ogretmenlere ve okul miidiir
yardimcilarina onlarin amiri/yoneticisi konumundaki miidiirlerin sergileyecekleri
yonetim tarzi sahip olduklar1 potansiyeli kullanma/kullanamama konusunda belirleyici
olacaktir. Bu nedenle bu ¢aligmada liderlik tiplerinden bireysel yaraticilia en ¢ok
etkisi olabilecegi degerlendirilen doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tipleri ele
almmistir. Bu sayede bu calismanin literatiire Onemli bir katki saglayacag:

distiniilmektedir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada evren olarak Kocaeli’deki devlet ilkokul, ortaokul ve liselerinde
gbrev yapan Ogretmenler ile miidiir yardimcilar1 belirlenmistir. Zaman ve maliyet
acisindan tiim evrene ulagmak miimkiin olmadigindan oOrnekleme yontemine

bagvurulmugstur. Kartopu 6rnekleme yontemi kullanilarak 252 §gretmen ve 23 miidiir
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yardimcist olmak {izere toplamda 275 kisilik bir Orneklem grubuna anket

uygulanmigtir.

3.4.Arastirmanmin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda smamasi yapilacak hipotezler asagidaki gibi
belirlenmistir.

H1,1: Déniisiimcii liderligin “Ideallestirilmis etki (Davranis)” alt boyutu bireysel
yaraticilik lizerinde etkilidir.

H1,2: Déniisiimcii liderligin “Ideallestirilmis etki (Nitelik)” alt boyutu bireysel
yaraticilik lizerinde etkilidir.

H1,3: Doniisiimcii liderligin “Entelektiiel uyarim™ alt boyutu bireysel yaraticilik
tizerinde etkilidir.

H1,4: Déniisiimeii liderligin “ilham verici motivasyon” alt boyutu bireysel
yaraticilik tizerinde etkilidir.

HI1,5: Déniistimceii liderligin “Bireysel onem” alt boyutu bireysel yaraticilik
tizerinde etkilidir.

HI1,6: Etkilesimci liderligin “Kosullu 6diil” alt boyutu bireysel yaraticilik
tizerinde etkilidir.

H1,7: Etkilesimci liderligin “Beklentiyle yonetim (Aktif)” alt boyutu bireysel
yaraticilik lizerinde etkilidir.

H1,8: Etkilesimci liderligin “Beklentiyle yonetim (Pasif)” alt boyutu bireysel

yaraticilik lizerinde etkilidir.

3.5.Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Olusturulan anket
formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimer 6gretmen ve miidiir
yardimcilarinin demografik 6zelliklerine ve mesleki bilgilerine yonelik 9 adet soru
(Cinsiyet, medeni durum, yas, 68renim durumu, mevcut kurumunda ¢alisma siiresi,
toplam mesleki deneyim siiresi, mevcut kurumdaki toplam calisan sayisi, dogum yeri

ve ¢aligma pozisyonu) yer almaktadir.
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Ikinci béliimde katilime1 dgretmen ve miidiir yardimcilarinin ¢alistiklart kurumdaki
dontisiimcii ve etkilesimci liderlik algilar1 ile iiclinci bolimde kendi bireysel
yaraticilik 6zelliklerine yonelik diislincelerini 6l¢en toplam 45 ifade yer almaktadir.
Bu ifadelerden doniistimcii liderlik ve etkilesimei liderlik algilarma iliskin ifadeler
Bass ve Avalio (1996)’nun calismasindan ve kendi bireysel yaraticilik 6zelliklerine
yonelik diisiincelerine yonelik ifadeler ise Cekmecelioglu ve Ozbag (2016)’mn
caligmasindan alimmistir. Bu ifadelere verilecek cevaplar 5°1i Likert tipindedir (1-
Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, 4-

katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum).

3.6.Verilerin Diizenlenmesi

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizinde SPSS versiyon 22 ve
AMOS versiyon 24 programlari kullanilmistir. Analizde Oncelikle katilimcilarin
demografik 6zelliklerine ve mesleki bilgilerine yonelik frekans ve yiizde degerlerine
yer verilmis, miiteakiben arastirmada kullanilan ii¢ adet 6l¢egin (Doniisiimcii liderlik,
etkilesimci liderlik ve bireysel yaraticilik dlgekleri) gegerlilik ve giivenilirlik analizi
yapilmustir. Bu ii¢ 6l¢egin gegerliligi dogrulayici faktor analizi ile; giivenilirligi ise ii¢
adet Olgek ve alt boyutlarinin Cronbach’s alfa degerlerinin hesaplanmasiyla
smanmustir. Sonrasinda arastirmada kullanilan degiskenlere yonelik tanimlayici
istatistiki bilgiler (Ortalama, standart sapma, basiklik, ¢arpiklik) paylagilmistir. Daha
sonra u¢ deger analizi ile normal dagilima uygun hale getirilen degiskenler arasindaki
iliskiler Pearson korelasyon analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile

incelenmistir.

3.7.istatistiksel Analiz ve Bulgular

Bulgular béliimiinde, anket formlar1 vasitasiyla toplanan verilerin analizlerinden

elde edilen bulgular yer almaktadir.
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3.7.1. Katihmecilarin Demografik ve Mesleki Ozelliklerine Yonelik
Bilgiler

Katilimec1r  6gretmen ve midir yardimcilarinin demografik ve mesleki

ozelliklerine yonelik bilgiler asagida devam eden tablolarda yer almaktadir.

Katilimcilarin cinsiyet dagilimlar1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8: Katihmcilarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet f %

Bayan 145 52,7
Bay 130 47,3
Toplam 275 100,0

Katilimcr 6gretmen ve miidiir yardimcilarinin cinsiyet dagilimi incelendiginde;

%354,7’sinin erkek, %45,3 liniin ise kadin oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durum dagilimlar: Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 9: Katihmcilarin Medeni Durum Dagilim

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Bekar 94 34,2 34,2 34,2
Evli 181 65,8 65,8 100,0
Total 275 100,0 100,0

Katilimc1 6gretmen ve midiir yardimcilarinin medeni durum dagilimi

incelendiginde; %34,2 nin bekar, %65,8’inin evli oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas dagilimlart Tablo 10°da sunulmustur.
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Tablo 10: Katihmecilarin Yas Dagilim

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21-30 106 38,5 38,5 38,5
31-40 102 37,1 37,1 75,6
41-50 42 15,3 15,3 90,9
ST ve tizeri 25 9.1 9.1 100,0
Total 275 100,0 100,0

Katilimer 6gretmen ve miidiir yardimcilarinin yas dagilimi incelendiginde;
%38,5’inin 21-30 yas arasinda, %37,1’inin 31-40 yas arasinda toplanarak ¢ogunlugu
olusturdugu goriilmektedir.

Katilimcilarin 6grenim durum dagilimlart Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11: Katihmeilarin Ogrenim Durum Dagihim

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Universite 248 90,2 90,2 90,2
Lisanstistii 27 9,8 9,8 100,0

Total 275 100,0 100,0

Katilimer 6gretmen ve midir yardimcilarinin 6grenim durumu dagilimi

incelendiginde; %9,8’inin lisansiistii egitim yaptig1 goriilmektedir.

Katilimeilarin kurum yili dagilimlart Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12 : Katilmcilarin Kurum Yil Dagilim

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 yildan az 53 19,3 19,3 19,3
1-5yil 106 385 38,5 57,8
6-10 y1l 71 25,8 25,8 83,6
11-15 yul 16 5,8 5,8 89,5
16 y1l ve tizeri
29 10,5 10,5 100,0

Total 275 100,0 100,0

Katilimci1  6gretmen ve midir yardimecilarinin kurum yili  dagilimi
incelendiginde; %38,5’inin 1-5 yil arasinda, %25,8’inin 6-10 y1l arasinda bulundugu

kurumda ¢aligsarak, ¢ogunlugu olusturdugu goriilmektedir.
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Katilimcilarin is deneyimi dagilimlart Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13: Katihmeilarin is Deneyimi Dagilimu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 yildan az 23 8,4 8,4 8,4
1-5yil 62 22,5 22,5 30,9
6-10 y1l 62 22,5 22,5 53,5
11-15 yil 47 17,1 17,1 70,5
16 yil ve tizeri 81 29,5 29,5 100,0

Total 275 100,0 100,0

Katilimer  6gretmen ve midiir yardimcilarimin i deneyim dagilimi
incelendiginde; %22,5’inin 1-5 yil arasinda, %22,5’inin 6-10 yil arasinda, %29,5’inin
16 yil ve iizerinde is deneyimi ile cogunlugu olusturdugu goriilmektedir.

Katilimeilarin ¢alisan sayis1 dagilimlar: Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 14 : Katilmcilarin Calisan Sayis1 Dagilim

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 25 ve alt1 85 30,9 30,9 30,9
25-50 84 30,5 30,5 61,5
50-75 48 17,5 17,5 78,9
75 ve lizeri 58 21,1 21,1 100,0

Total 275 100,0 100,0

Katilimer 6gretmen ve miidiir yardimeilarinin kurumlarinda calisan sayisi
dagilimi incelendiginde; %30,9’unun 25 ve alti, %30,5’inin 25-50 arasinda,

%21,1’inin 75 ve lizeri ¢alisan sayisi ile cogunlugu olusturdugu goriilmektedir.

Katilimcilarin dogum yeri dagilimlar: Tablo 15°de sunulmustur.
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Tablo 15: Katilmcilarin Dogum Yeri Dagilin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Marmara 35 12,7 12,7 12,7
Ege 79 28,7 28,7 415
Akdeniz 33 12,0 12,0 53,5
I¢c Anadolu 64 233 23,3 76,7
Dogu Anadolu 32 11,6 11,6 88,4
Giliney Dogu Anadolu 18 6,5 6,5 94,9
Karadeniz 14 5,1 51 100,0

Total 275 100,0 100,0

Katilimer  0gretmen ve midiir yardimecilarinin  dogum yeri dagilimi
incelendiginde; %12,7’inin Marmara bolgesi, %28,7’sinin Ege bolgesi, %12’sinin
Akdeniz bolgesi, %23,3’iiniin I¢ Anadolu bdlgesi dogumlu olarak g¢ogunlugu
olusturdugu goriilmektedir.

Katilimcilarin ¢alisma pozisyonu dagilimlar1 Tablo 16°da sunulmustur.

Tablo 16: Katihmcilarin Calisma Pozisyonu Dagilim

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Ogretmen 252 91,6 91,6 91,6
Y onetici 23 8,4 8,4 100,0

Total 275 100,0 100,0

Katilimer 6gretmen ve midiir yardimcilarmin ¢alisma pozisyon dagilimi
incelendiginde; %91,6’sinin  6gretmen, %8,4’linlin  miidiir yardimecist oldugu

gorilmektedir.

3.7.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik

3.7.2.1. Gegerlilik

Olgeklerin gegerlilik durumlari icin icerik gegerliligi (content validity), yakinsak
gecerlilik (convergent validity) ve ayrisma gecerliligi (discriminant validity)

kriterlerine bakilmistir. Icerik gecerliligi, dlcekte bulunan ifadelerin Slgiilmesi
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amaglanan olguyu kapsayip kapsamadigi ile iliskili olup kavramsal olarak tiim
boyutlarin ifadeler kullanilarak sorgulanmasi ile saglanmaktadir (Hair vd., 2010, Akt:
Sarioglu (2017)). Bunun gergeklestirilmesi iki sekilde saglanmaktadir: Birincisi
uzman gorisleri, digeri ise bilimsel yayinlarda yer verilen 6lgeklerin kullanilmasidir.
Arastirmada kullanilan Olgekler bilimsel degerlendirilme siirecinden gegerek
yayimlandigi i¢in, icerik gecerliligini sagladigi sOylenebilir. Bu ¢aligmada kullanilan
Olcekler, literatiirde bulunan oOlgeklerin uyarlanmasi ile olusturulmustur. Bundan

dolay1 arastirmada kullanilan 6l¢eklerin igerik gecerliligini sagladigi sOylenebilir.

Yakinsak gegerlilik ise, ayn1 yapiy1 dlgen sorularin/ifadelerin kendi igerisinde
yiiksek korelasyona sahip olmasi durumudur. Olcegi meydana getiren

sorularin/ifadelerin arasinda korelasyon bulunmasi durumudur.

Ayrisma gecerliligi, bir yapry1 dl¢en sorular/ifadeler ile farkli yapilari 6lgmekte
olan sorular/ifadeler arasinda diisiikk korelasyon olmasi gerekliligidir (Hair vd., 2010,
Akt: Sarioglu (2017)). Dolayst ile faktdr yapilarimin birbirinden ayrilmasi, ayrigsma

gecerliliginin saglandiginin gostergesidir.

Aragtirmada kullanilan her ii¢ 6l¢ek (Dontistimcii liderlik, etkilesimei liderlik ve
bireysel yaraticilik Olgegi) icin ayr1 ayri dogrulayict faktdr analizi uygulanarak
yakinsak ve ayrisma gecerlilik durumlar incelenmistir. Dogrulayici faktor analizi

sonugclar ise miiteakip tablolarda goriilmektedir.
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Tablo 17: Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi icin Dogrulayic: Faktor Analizine iliskin

Sonuclar
Degiskenler ve dlcekler DFA
IED: Ideallestirilmis Etki (Davrants)
IED34 : Ortak bir misyona sahip olmanin énemini vurgular. 0.780
IED23 : Kararlarinin ahlaki, etik sonuglarini1 dikkate alir. 0.636
IED14 : Bir amaca sahip olmanin 6nemini giiglii bir sekilde belirtir. 0.806
IEN: Ideallestirilmis Etki (Nitelik)
IEN10 : Onunla ¢aligsmak insani gururlandirir. 0.869
IEN18 : Grubun-kurumun 6ncelikleri igin kendi 6nceliklerinden vazgeger. 0.629
IEN21: Davraniglari ona saygi duymama neden olur. 0.798
IEN25 : Giig ve giiven hissi verir. 0.895
EU: Entellektiiel Uyarim
EU32 : Sorunlara farkli agilardan bakmami saglar. 0.820
EU30 : Isimizi yaparken olaylara farkli yonlerden bakmamizi onerir. 0.859
EUS : Problemi ¢6zerken farkli bakis agilar: arar. 0.709
EU2: Onen.llli varsayimlarin uygun olup olmadigini belirlemek i¢in yeniden 0639
gbzden gegirir.
IVM: itham Verici Motivasyon
IVMO : Gelecege olumlu bakar. 0.634
IVM13 : Ulagsmamiz gereken hedefleri biiyiik bir sevkle anlatir. 0.680
IVM26 : Gelecekle ilgili diisleriyle bizi pesinden siiriikler. 0.661
IVM35 : lyi bir is yaptigimda memnuniyetini belli eder. 0.648
BO: Bireysel Onem
BO31 : Kendimi gelistirmeme odaklanmanm saglar. 0.851
BO29 : Her birimize farkli ihtiyaglari, yetenekleri olan bireyler olarak 0824
yaklagir.
BO15 : Zamamin bagkalarim yetistirerek, dgreterek gecirir. 0.730

Not: Dogrulayict faktdér analizinde (DFA) en yiiksek olabilirlik yontemi (maximum
likelihood) kullanilmigtir. Analiz kapsaminda standardize regresyon katsayisi 0.5’ten diisiik
olan 2 adet ifade (IED6 : Onem verdigi degerleri, inanglar1 bizimle paylasir ve BO19 : Bana

grubun herhangi bir iiyesi olarak degil de bir birey olarak davranir) analiz disinda birakilmistir.

Dogrulayict faktdr analizine iliskin uyum indeks degerleri Tablo 18°de

goriilmektedir.
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Tablo 18: Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum

indeksleri

Kriter Deger  Kabul edilebilirlik
En Az Tutarsizligi (CMIN/SD) 3.707 Kabul edilebilir <5, ideal <2
Uyum lyiligi Endeksi (GFI) 0.859 Kabul edilebilir >.90 , ideal >.95

Diizeltilmis Uyum Endeksi (AGFI) 0.799 Kabul edilebilir >.85 , ideal >.89

Kargilagtirmali Uyum Endeksi (CFI) 0.913 Kabul edilebilir >.95 , ideal >.97

Normallestirilmemis Uyum Endeksi 4 910 1anul edilebilir >.95 , ideal >.97

(NNFI)

I(‘,]\‘I’;‘f)la“esmlm‘s Uyum  Endeksi g ag5 kapul edilebilir >.90 , ideal >.95
Yaklasik Hatalarin Ortalama — .
Karekokii (RMSEA) 0.099 Kabul edilebilir <.10 , ideal <.05

Tablo 18’de goriildiigii gibi, 6rneklemlerin %2 sonuglart dogrultusunda, modelin
anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05). Arastirmada kullanilan doniisimcii
liderlik Olgeginin uyum indekslerine bakildiginda, indekslerin uyum 1iyiligi
degerlerinin genel olarak uygun araliklarda ya da uygun araliga yakin oldugu ve kabul

edilebilir sinirlar i¢inde oldugu sdylenebilir.

Tablo 19: Etkilesimci Liderlik Olgegi I¢in Dogrulayic1 Faktor Analizine Iligkin

Sonugclar
Degiskenler ve dlcekler DFA
KO: Kosullu Odiil
KOl : Harcadigim gabaya karsilik bana isimde yardimci olur. 0.698
KO11 : Performans hedeflerimize ulastigimizda uygun bir sekilde
odiillendirildigimizden emin olur. 0.900
KO16 : Performans hedeflerimi tutturdugumda ne beklemem gerektigini 0842
acikca ortaya koyar.
KO36 : Hedeflerin gergeklestirilecegine dair giivenini ifade eder. 0.600
BYA: Beklentiyle Yonetim (Aktif)
BYA22 : Zamanini "sondiirlilecek yanginlar" arayarak gegirir. 0.852
BYA24 : Tiim hatalar takip eder ve izler. 0.519
BYAZ27 : Dikkati hedeflere ulagmadaki basarisizliklarin tizerindedir. 0.771
BYP: Beklentiyle Yonetim (Pasif)
BYP3 : Problemler ciddiyet kazanincaya kadar miidahale etmez 0.512
BYP12 : Harakete gegmeden 6nce islerin kotiiye gitmesini bekler. 0.581
BYP17 : Mecbur kalmadikga tedbir almanin gereksizligine inanir. 0.559
BYP20 : Harakete gegmesi igin problemlerin kroniklesmesi gereklidir. 0.726
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Not: Dogrulayic1 faktér analizinde (DFA) en yiiksek olabilirlik yontemi (maximum
likelihood) kullanilmigtir. Analiz kapsaminda standardize regresyon katsayis1 0.5’ten diisiik
olan 1 adet ifade (BYA4 : Dikkatini diizensizlikler, hatalar, istisnalar ve standartlardan

sapmalar iizerinde yogunlastirir) analiz diginda birakilmgtir.

Dogrulayici faktor analizine iliskin uyum indeks degerleri Tablo 20°dedir.

Tablo 20: Etkilesimci Liderlik Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum

indeksleri

Kriter Deger  Kabul edilebilirlik
En Az Tutarsizligi (CMIN/SD) 2.706 Kabul edilebilir <5 , ideal <2
Uyum lyiligi Endeksi (GFI) 0.936 Kabul edilebilir >.90 , ideal >.95

Diizeltilmis Uyum Endeksi (AGFT) 0.895 Kabul edilebilir >.85 , ideal >.89

Kargilagtirmali Uyum Endeksi (CFI) 0.933 Kabul edilebilir >.95 , ideal >.97

Normallestirilmemis Uyum Endeksi 4 g3, wani1 edilebilir >.95 . ideal >.97

(NNFI)

I(‘,]\‘I’;‘f)la“esmlm‘s Uyum  Endeksi 899 Kabul edilebilir >.90 , ideal >.95
Yaklasik Hatalarin Ortalama I .
Karekokii (RMSEA) 0.079 Kabul edilebilir <.10 , ideal <.05

Tablo 20°de goriildiigi gibi, drneklemlerin y2 sonuglar1 dogrultusunda, modelin
anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05). Arastirmada kullanilan etkilesimci
liderlik o6l¢eginin uyum indekslerine bakildiginda, indekslerin uyum 1iyiligi
degerlerinin genel olarak uygun araliklarda ya da uygun araliga yakin oldugu ve kabul

edilebilir sinirlar i¢inde oldugu sdylenebilir.
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Tablo 21: Bireysel Yaraticihk Olgegi icin Dogrulayic1 Faktor Analizine fliskin

Sonuclar

Degiskenler ve dlcekler DFA

BY: Bireysel Yaraticilik

BY37 : Isimi yaparken yeni yaklasimlar sergiler, yeni yontemler
gelistiririm.

BY39 : Yeni {iriin ya da uygulamalar i¢in yeni kullanim alanlar1 aragtiririm. 0.758

0.648

BY40 : Ise iliskin yeni ama uygulanabilir fikirler {iretirim. 0.812
BY41 : Yeni fikirlerimi ¢calisma arkadaglarimla paylasir ve savunurum. 0.624
BY42 : Yeni fikirlerimi Gistlerimle paylasir ve bu fikirleri savunurum. 0.558
BY.44. B Yeni fikirlerin uygulanmas: i¢in uygun plan ve programlar 0733
gelistiririm.

BY45 : Problemlere yonelik 6zgiin ¢oziimler tiretirim. 0.751
BY46' :.P§0b1§mlere 0zgilin ¢oziimler Uretirken risk almaktan kaginmam. 0611
Bunu isimin bir pargasi olarak goriiriim.

BY47 : Olaylar ve olgular ara.51.n.daki alisilagelmis iliskilere farkli yonlerden 0.710
bakar, 6zgiin aciklamalar getiririm.

BY49 : Yeni teknoloji, teknik, siire¢ ve tiriinleri arastiririm. 0.632

Not: Dogrulayic1 faktdor analizinde (DFA) en yiiksek olabilirlik yontemi (maximum
likelihood) kullanilmistir. Analiz kapsaminda standardize regresyon katsayist 0.5’ten diisiik
olan 1 adet ifade (BY38 : Mevcut arag/gere¢ ya da uygulamalar i¢in yeni kullanim alanlar1
bulurum, BY43 : Is ortaminda digerlerinden gelen yeni fikirler dikkatimi ceker, bu fikirlere
karsi esnek davranmirim, BY48 : Biitlinliyle yapilandirilmig is siireclerinin gercevesinde
kalmam, farkli/6zgiin is siire¢lerini yapilandirmak i¢in girisimlerde bulunurum) analiz disinda

brrakilmustir.

Dogrulayict faktor analizine iliskin uyum indeks degerleri Tablo 22’de

gorilmektedir.
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Tablo 22: Bireysel Yaraticihk Ol¢egi Dogrulayict Faktor Analizi Uyum
indeksleri

Kriter Deger  Kabul edilebilirlik
En Az Tutarsizligi (CMIN/SD) 3.689 Kabul edilebilir <5, ideal <2
Uyum lyiligi Endeksi (GFI) 0.927 Kabul edilebilir >.90 , ideal >.95

Diizeltilmis Uyum Endeksi (AGFI) 0.871 Kabul edilebilir >.85 , ideal >.89

Kargilagtirmali Uyum Endeksi (CFI) 0.934 Kabul edilebilir >.95 , ideal >.97

Normallestirilmemis Uyum Endeksi 5 g3, 1ani1 edilebilir >.95 , ideal >.97

(NNFI)

I(‘Il\j’;‘f)la“esmlm‘s Uyum  Endeksi 915 Kabul edilebilir >.90 , ideal >.95
Yaklasik Hatalarin Ortalama — .
Karekokii (RMSEA) 0.099 Kabul edilebilir <.10 , ideal <.05

Tablo 22’de goriildiigii gibi, 6rneklemlerin 2 sonuglart dogrultusunda, modelin
anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05). Arastirmada kullanilan bireysel
yaraticilik 6lceginin uyum indekslerine bakildiginda, indekslerin uyum iyiligi
degerlerinin genel olarak uygun araliklarda ya da uygun araliga yakin oldugu ve kabul

edilebilir sinirlar i¢inde oldugu sdylenebilir.
3.7.2.2 Giivenilirlik
Olgeklerin giivenirliklerinin smanmas: igin Craonbach’s Alfa katsayilari
hesaplanmustir. Chronbach’s Alfa igin kritik deger 0.60°dir (Kalayci, 2010). Olgeklerin

geneli ve alt boyutlari i¢in hesaplanan Cronbach’s Alfa katsayilar1 Tablo 23°de oldugu
gibidir.

75



Tablo 23: Craonbach’s Alfa Katsayilar

Olgek/Alt boyut Cronbach’s Alfa
Déniisiimcii Liderlik Olgegi (Genel) 0.957
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0.795
Ideallestirilmis Etki (Nitelik) 0.875
Entelektiiel Uyarim 0.851
iTham Verici Motivasyon 0.772
Bireysel Onem 0.826
Etkilesimci Liderlik Ol¢egi (Genel) 0.604
Kosullu Odiil 0.855
Beklentiyle Yonetim (Aktif) 0.754
Beklentiyle Yonetim (Pasif) 0.607
Bireysel Yaraticiik Olcegi (Genel) 0.775

Arastirmadaki tiim 6lcek ve alt boyutlarin Cronbach’s Alfa degerleri esik degeri

olan 0,6 nin tizerinde ¢ikmistir. Bu nedenle 6l¢eklerin giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.7.3. Arastirmadaki Degiskenlere Yonelik Betimsel Istatistikler

Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin betimleyici istatistik bilgiler Tablo
24’°de goriilmektedir.
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Tablo 24: Arastirmada Kullanilan Degiskenlere iliskin Betimleyici Istatistik

Bilgiler
Degisken Oort. SS Carp. Bas.
Déniisiimcii Liderlik Olcegi (Genel) 3,73 0,86 -0,65 -0,07
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 3,94 0,88 -0,87 0,43
Ideallestirilmis Etki (Nitelik) 3,62 1,00 -0,63 -0,12
Entelektiiel Uyarim 3,79 0,93 -0,67 -0,01
[lham Verici Motivasyon 3,77 0,87 -0,43 -0,61
Bireysel Onem 3,52 0,99 -0,52 -0,36
Etkilesimci Liderlik Olgegi (Genel)* 3,47 0,62 -0,14 -0,02
Kosullu Odiil 3,74 0,89 -0,56 -0,10
Beklentiyle Yonetim (Aktif) 2,35 1,02 0,52 -0,52
Beklentiyle Yonetim (Pasif) 3,02 0,78 0,05 0,26
Bireysel Yaraticihk (")lg:egi (Genel) 4,12 0,63 -0,59 0,01

* Etkilesimci liderlik 6l¢egine ait ortalama “Beklentiyle yonetim (Aktif) boyutuna ait ifadeler ters
kodlanarak hesaplanmistir.

Tablo 24’de goriilecegi lizere; “Dontisimcii Liderlik (Genel)” degiskeni
ortalamas1 3,73+0,86; “Ideallestirilmis Etki (Davranis)” degiskeni ortalamasi
3,94+0,88; “Ideallestirilmis Etki (Nitelik)” degiskeni ortalamasi 3,62+1,00;
“Entelektiiel Uyarim” degiskeni ortalamasi 3,79+0,93; “Ilham Verici Motivasyon”
degiskeni ortalamasi 3,77+0,87; “Bireysel Onem” degiskeni ortalamasi 3,52+0,99;

“Etkilesimci Liderlik (Genel)” degiskeni ortalamasi 3,47+0,62; “Kosullu Odiil”
degiskeni ortalamasi 3,74+0,89; “Beklentiyle Yonetim (Aktif)” degiskeni ortalamasi
2,35+1,02; “Beklentiyle Yonetim (Pasif)” degiskeni ortalamasi 3,02+0,78;

“Bireysel Yaraticilik (Genel)” degiskeni ortalamasi 4,12+0,63tiir.

Kolmogrov-Smirnov veya Shapiro-Wilk Testleri sonuglarina gore Ozellikle
Likert’li ol¢ek kullanilan calismalar i¢in normal dagilim sartin1 yerine getirmek
oldukca giictiir (Sipahi vd., 2010). Bundan dolay1 carpiklik ve basiklik degerlerinin
-1 ile +1 araliginda deger almas1 durumunda verilerin normal dagilim gosterdigi kabul
edilmektedir (Kalayci, 2010). Tablo 24’te goriildiigli iizere tiim degiskenlere ait
basiklik ve carpiklik degerleri -1 ile +1 arasinda oldugundan degerlerin normal dagilim

gosterdigi sdylenebilir.
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3.7.4. Korelasyon Analizi

Istatiksel analizlerin tercihinde verilerin dagilimi &nemlidir (Siiriicii ve

Maslakgi, 2020). Tablo 4’de goriildiigi tizere tiim degiskenlere ait basiklik ve carpiklik

degerleri -1 ile +1 arasinda oldugundan degerlerin normal dagilim gosterdigi

sOylenebilir(Kalayci, 2010). Arastirma kapsamindaki tim degiskenler normal

dagilima sahip oldugundan degiskenler arasindaki iliskiler Pearson korelasyon analizi

ile analiz edilmistir. Sonuglar Tablo 25’de ifade edildigi gibidir.

Tablo 25: Korelasyon Analizi Sonuglari

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. 1ED 1

2. IEN 810" 1

3. EU 7947 796™ 1

4. 1IVM 786" 803" 768" 1

5. BO 7627 844”818”756 1

6. KO 7877 8177 849™ 745% 799" 1

TBYA 3977 yope ap1 am1™ 369 45g” L

8. BYP 2017 206 226 234 273" 285" 120" 1

9. BY 3407 3407 2007 4247 2897 2807 ,o.. 135 1

Korelasyon analizi sonuglarina gore bireysel yaraticilik ile;

Déniisiimcii liderligin tiim alt boyutlari ile pozitif (Ideallestirilmis etki davranis

icin +r= 0.340, p<0.01; ideallestirilmis etki nitelik i¢in +r= 0.340, p<0.01; entelektiiel

uyarim i¢in +r= 0.290, p<0.01; ilham verici motivasyon i¢in +r= 0.424, p<0.01;

bireysel 6nem igin +r=0.289, p<0.01) yonde korelasyona sahip oldugu goériilmektedir.

Bireysel yaraticilik etkilesimei liderligin kosullu 6diil alt boyutu ile pozitif (+r= 0.280,

p<0.01); beklentiyle yonetim (Aktif) alt boyutu ile negatif (-r= 0.253, p<0.01) ve

beklentiyle yonetim (Pasif) alt boyutu ile pozitif (+r= 0.135, p<0.05) bir korelasyon

mevcuttur.
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3.7.5. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Doniisiimcii liderlik 6lgeginin ve etkilesimci liderlik 6lgeginin alt boyutlarinin
bireysel yaraticilik {izerindeki etkilerinin incelenmesi i¢in ¢oklu dogrusal regresyon
analizi kullanilmigtir. Coklu dogrusal regresyon analizinde bagimsiz degiskenler
arasinda 0,8’den yiiksek korelasyon olmasi ¢oklu dogrusal bagint1 problemine neden
olmaktadir. Bu nedenle korelasyon analizi sonucunda aralarinda 0,8’den yiiksek
korelasyon bulunan bazi degiskenlerin analiz disinda birakilmasi gerektigi goriilmiis
ve bu amagcla doniisiimcii liderligin ideallestirilmis etki (Davranis), ideallestirilmis etki
(Nitelik) ve bireysel onem alt boyutlar ile etkilesimci liderligin kosullu 6diil alt
boyutlar1 analiz disinda birakilmistir.

Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 26’da goriilmektedir.

Tablo 26: Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize

Edilmis
Bagimsiz Degisken Katsay: t p R? Diiz. R?
Beta
Sabit 13,322 0,000
Entelektiiel Uyarim -0,131 -1,488 0,045*
ITham Verici Motivasyon 0,454 5,216 0,000 0,195 0,183
Beklentiyle Yonetim *
(Aktif) -0,121 -1,872 0,031
Bek_lent1yle Yonetim 0,072 1,231 0,219
(Pasif)

Not-1: Bagimli degisken “Bireysel yaraticilik” tir.
Not-2: * flgili deger 0,05’in ¢ok az iizerinde oldugundan anlamli olarak kabul edilmistir.

Tablo 26°da yer alan sonuglar incelendiginde; entelektiiel uyarim (tesvik)
(t=1,48, p<0,01)ve ilham verici motivasyon degiskeninin bireysel yaraticilik tizerinde
pozitif yonde (t=5,216, p<0,01); beklentiyle yonetim (Aktif) degiskeninin ise negatif
yonde (t=-1,872, p<0,05) bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Beklentiyle yonetim
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(Pasif) degiskenlerinin (t=1,231, p>0,05) ise bireysel yaraticilik iizerinde anlamli bir
etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Ayrica bu dort degiskenin bireysel yaraticiligin
varyansinin %18,3’linli ac¢ikladig1 goriilmektedir. Daha once de belirtildigi iizere
ideallestirilmis etki (Davranis), ideallestirilmis etki (Nitelik), bireysel onem ve kosullu
odiil degiskenleri analiz dis1 birakildigindan bu degiskenlerin etkisi 6l¢iilememistir.
Dolayisiyla Hi3 ve Hi4, H1,7 hipotezleri kabul edilirken; Hig, hipotezi istatiksel olarak
anlamli bulunmamis, Hi: ve Hi, His ve Hie hipotezlerinin sinamalar1 ise

yapilamamustir.

Tablo 27: Arastirma Hipotezlerinin Sinamasi Sonuglari

Hipotez No Hipotez Sonug
o . ol . Sinamast
Hi1 Dontigiimeii liderligin “Ideallestirilmis etki (Davranis)” alt boyutu
bireysel yaraticilik iizerinde etkilidir. yapilamadi

NN .l e 1 . Sinamasi
Hi2 Doniisiimeii liderligin “Ideallestirilmis etki (Nitelik)” alt boyutu bireysel
yaraticilik iizerinde etkilidir. yapilamadi
His Déniisiimcii liderligin “Entelektiiel uyarim” alt boyutu bireysel yaraticilik Kabul
tizerinde etkilidir.
Hia4 Déniisiimcii liderligin “Ilham verici motivasyon” alt boyutu bireysel Kabul
yaraticilik iizerinde etkilidir.
PO . . . Sinamast
His Daoniisiimceii liderligin “Bireysel 6nem” alt boyutu bireysel yaraticilik
iizerinde etkilidir. yaptlamadi
N e . Sinamasi
His Etkilesimci liderligin “Kosullu 6diil” alt boyutu bireysel yaraticilik
iizerinde etkilidir yapilamadi
Hi7 Etkilesimci liderligin “Beklentiyle yonetim (Aktif)” alt boyutu bireysel Kabul
yaraticilik iizerinde etkilidir.
Istatistiksel
His Etkilesimci liderligin “Beklentiyle yonetim (Pasif)” alt boyutu bireysel olarak anlamli
yaraticilik tizerinde etkilidir. degil
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TARTISMA

Aragtirma sonuglar1 ve daha 6nce yapilan benzer ¢alismalar karsilastirildiginda;
Oldham ve Cummings (1996: 607-634), yaptigi ¢alismasinda; yoneticilerin, orgiit
calisanlarini iyi anlamasi ve onlara karsi anlayish olmasinin, ¢alisanlarin yaraticilik
diizeylerini etkiledigini savunmustur. Bu arastirmasinda savundugu bir diger bulgu da
yaraticiligin, liderlik davranisindan olumlu yonde etkilendigi yoniindedir. Jaussi-
Dionne (2003:475-498), yaptig1 c¢alismasinda, Orgiit icerisindeki yaraticiligin,
degisimci liderlik stilinden etkilendigini savunmustur. Kesici (2014)’nin “Ascilarin
Mesleki Ozerklikleri Ile Yaraticilik Siireci iliskisi” konulu yiiksek lisans tezine gore
ascilarin yaraticilik diizeyleri ve kisisel gelisimlerinin as¢ilara taninan bagimsizlik ile
ilgilidir. Hussain et al. (2017:7) tarafindan yapilan ¢alismada, etkilesimci liderligin
yaraticiligt pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Vaccaro ve arkadaslari (2012)
dontisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarinin yonetsel yenilikgilik algisina etki ettigini
ve kiiciik isletmelerin yonetsel yenilikgilik konusunda etkilesimei liderlerden daha iyi
faydalandigini belirtirken, biiyiik isletmelerin yonetsel yenilik¢iligin 6niinii agabilmek
icin doniisiimcti liderlere ihtiyaclari oldugunu ifade etmektedir. Yeni bilginin ortaya
cikarilmasinda ve isletme igerisinde paylasilmasinda doniistimcii liderlik davranislar
sergilenirken, ortaya cikan bilginin isletme icinde diizen icinde kullanilmasinda
etkilesimci liderlik davranislart 6n plana ¢ikmaktadir (Bryant, 2003). Sosik (1997)’in
yaptig1 caligmasina gore; donilistimcii liderlik stilini benimseyen liderlerin oldugu
gruplarda, ¢calisanlarin problemlerle basa ¢ikmada daha istekli oldugu ve problemlere
daha yaratici ¢ozlimler buldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismasina gore doniistimcii liderlik
stilini benimseyen liderlerin oldugu gruplarda bile anlamsal farkliliklar oldugu;
gruplar arasinda problemlere karsi gosterilen ¢aba ve liderden elde edilen doyum
diizeylerinin farklilik gosterdigi, problemlere iiretilen ¢6ziimlerin yaraticiliginin farkh
oldugu, problemlerin ve ¢o6ziimlerinin farkli sorgulandigi goriilmiistiir. Daha az
doniistimcii liderlik stilini uygulayan lider ile ¢alisan gruplarin, daha fazla dontisiimeti
liderlik stilini uygulayan yonetici ile c¢alisan gruplara gore yaraticilik diizeylerinin
daha az oldugu goriilmiistiir. Samen (2008), isletmelerde yaraticiligin 6nemi ile ilgili
caligmasinda; isletmelerde yaraticiligin gelismesini saglayanin organizasyon yapisi ve

buna uygun sistem oldugunu, bu sistemi uygulayan ana faktoriin de insan oldugunu
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savunmustur. Bu c¢alismasinda, sert hiyararsik diizene sahip, 6zgiir olmayan, kat1 ve
kuralc1 organizasyonlarda calisan kisilerin yaraticiliklarini ortaya koyamayacaklarini
belirtmistir. Bu c¢alismaya gore, orgiit ¢alisanlari, kurallara ve emirlere odakli
yasadikca yaratic1 fikirler sergilenmesi beklenmez. Bu durum da isletmelerin
basarisint  olumsuz etkileyecektir. Cekmecelioglu, Eren (2002) arastirmasi,
destekleyici yonetim tarzinin, ¢alisanlarin otonomi ve 6zgiirliige sahip olmasinin, igin
iddiali olmasinin yaraticiligi arttirdigini bulmustur. Benzer sekilde Cekmecelioglu,
Ozbag (2016) imalat isletmelerinde ¢alisan 275 kisi iizerinde yaptiklari arastirmada,
doniistimcii liderlerin ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve ideallestirilmis
etki yoniindeki davranislarinin yaraticiligi arttirdigini bulmustur. Yaraticilik ile ilgili
onemli arastirmalardan biride Amabile et al., (1996) tarafindan yapilmistir.
Yaraticiligin is cevresi Ozellikleri ile iliskilerinin incelendigi bu arastirmada, is
cevresinin tesvik edici 6zelliklerinin (yonetim destegi, otonomi, is gurubunun destegi)
yaraticiligt pozitif, engelleyici 6zelliklerinin (bask1 ve orgiitsel engeller) yaraticilig
negatif etkiledigi goriilmiistiir. Uzungarsili ve Ozday1 (1997)’1n galismasina gore okul
yOneticileri, yaratict Orglit ¢alisanlart ile ¢alisirken, uygun strateji belirlemeli ve
degisime yaraticiliga acgik ortam olusumunu saglamali, yaratici olmalar1 igin
calisanlar1 tegvik etmelidirler. Bu c¢aligmaya gore kati hiyerarsik diizene sahip
orgiitlerde, yaratici bireyler yaraticiliklarini sergileyebilecekleri bir ortam bulamazlar
ve bu da oOrgilitten uzaklagma ya da yaraticiliklarini orgiit disinda sergilemeye sebep

olur.
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SONUC

Liderlik isletme ve calisanlar1 i¢in en iyiyi hayal etme moral diizeyini ve
entelektiiel yetenegini gerektirir. Bu siiregte en onemli sey, liderin takim ruhu
yaratarak hem bireylerin hem de grubun amaclarmi birlestirmesidir. Doniistimcii
liderler, oOrgiitiin amaglar ile bireysel amaglar1 birlestiren, amaclar dogrultusunda
yiiriirken, bireylere ilham verici motivasyon uygulayan, ¢alisanlari entelektiiel agidan
uyaran, farkli diisiinmelerini saglayarak yaratict olmalarini tesvik eden bir liderlik
tarzidir. Bu ¢alismada doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarinin 6gretmenlerin
yaratict davranisint  nasil  etkiledigi  belirlenmektedir. Arastirma  sonuglari
Ogretmenlerin yaratict davraniglar ile liderlik tarzlari arasinda bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Bu calismada yoneticinin sergiledigi, “etkilesimci liderlik” ve “donilistimcii
liderlik” tarzina gore Ogretmenlerin sergiledigi yaraticilik diizeyleri arasindaki
iliskinin incelenmesi amag¢lanmistir. Calismada ilk olarak liderlik kavrami incelenmis,
tanimi, kapsami, yonetici liderlik farklari, liderlik tarzlari tizerinde durulmus,

devaminda yaraticilik kavrami ve sonrasinda yapilan ¢alismalara yer verilmistir.

Orgiit icerisinde basarmin saglanmasi; orgiit iiyelerinin yaratict kisiliklerini
rahatca sergilemeleri ve bireylerin yenilik¢i ve yaratici olmalari sayesinde olur. Kisiler
de yaratic1 potansiyeli ortaya cikarip; yaratici fikirlere ulasabildikleri 6lciide orgiit
icerisinde basarili olurlar. Bunu saglamanin yolu da kisilerin yaraticiliklarim
kesfetmelerine firsat saglamak ve onlar1 yaratici olmaya tesvik etmek ile saglanir.
Orgiit igerisinde basar1, uygun orgiit kiiltiirii ve yaraticihig1 tesvik eden ydneticiler ile
saglanir. Orgiitlerde kisilerin yaraticilik diizeylerini, liderlerin gdstermis oldugu
liderlik tarzlarina gore sekillendigi kabul edilmektedir. Orgiitlerde, liderlerin en
onemli gorevi yaraticiligin gelismesine uygun ortam saglamaktir. Buradan ¢ikan en
onemli bilgi, yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzinin, ¢alisanlarin sergiledigi
yaraticilik diizeyinde ¢cok onemli etkisi vardir. Daha kat1 ve hiyerarsik diizene sahip
orgiitlerde calisanlarin sergiledigi yaraticilik diizeyleri kisitlanirken, daha ozgiir
ortama sahip orgiitlerde ¢alisanlar yaratici kimliklerini daha rahat sergileyebilirler, bu

da caligsanlarin yaraticiliklarini gelistirmelerine olanak saglar.
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Calismanin uygulama boliimiinde Kocaeli’nde bulunan ilkokul, ortaokul ve lise
devlet okullarinda c¢esitli branslarda gorev yapan Ogretmenler ile miidiir
yardimcilarindan olusan ve kartopu orneklem metoduyla ulasilan 275 kisilik bir

calisma grubuna anket uygulanmstir.

Bireysel yaraticilik ile doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 arasinda yapilan
korelasyon analizleri sonucunda; bireysel yaraticilik ile doniisiimcii liderligin tiim alt
boyutlar1 (Ideallestirilmis etki (Davranis), ideallestirilmis etki (Nitelik), entelektiiel
uyarim, ilham verici motivasyon ve bireysel dnem) arasinda pozitif bir iligki oldugu
goriilmektedir. Bir baska ifadeyle okul miidiirlerinin ideallestirilmis etki (Davranis),
ideallestirilmis etki (Nitelik), entelektiiel uyarim, ilham verici motivasyon ve bireysel
onem tutumlar1 arttikca 6gretmen ve miidiir yardimcilariin bireysel yaraticilik

ozellikleri de artmaktadir.

Bireysel yaraticilik ile etkilesimci liderligin alt boyutlar1 arasinda yapilan
korelasyon analizleri sonucunda; bireysel yaraticilik ile etkilesimci liderligin kosullu
odiil alt boyutu arasinda pozitif; beklentiyle yonetim (Pasif) alt boyutu arasinda pozitif;,
beklentiyle yonetim (Aktif) alt boyutu arasinda negatif bir iliski oldugu goriilmektedir.
Bir bagka ifadeyle okul miidiirlerinin kosullu 6diil tutumlar1 ve beklentiyle yonetim
(Pasif) tutumlar1 arttikga Ogretmen ve miidiir yardimcilarmin bireysel yaraticilik
ozellikleri de artmakta; beklentiyle yonetim (Pasif) tutumlari arttiginda bireysel

yaraticilik 6zellikleri azalmaktadir.

Coklu dogrusal regresyon analizleri ise doniistimcii liderligin ilham verici
motivasyon alt boyutunun bireysel yaraticiligi olumlu; etkilesimei liderligin
beklentiyle yonetim (Aktif) alt boyutunun ise bireysel yaraticiligi olumsuz yonde

etkiledigi sonucuna ulasilmstir.

Yaraticilik her bireyde aranilan bir 6zelliktir ve bunun olusmasi i¢in genetik
faktorlerin yani sira cevre kosullar1 da onemli bir yere sahiptir. Cevre bireyin
yaraticiliga engel olabilecegi gibi bunun gelismesi i¢in ona destek de olabilmektedir.

Buradan yola ¢ikarak arastirmamiza baktigimizda, is hayatindaki yoneticilerinin kisiye
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yaklasimi bu durumu etkileyen unsurlardandir. Caligmam ortaminda ne kadar
demokratik ve destekleyici bir tutum gelistirilirse calisan kisiler de kendilerini o
diizeyde ise vermektedir ve ortaya iyl performanslar, 0zgiin caligmalar
cikabilmektedir. Kisi kendisini ise daha iyi vererek daha yiiksek performansta sonuglar
cikarabilmektedir. Fakat bunu tam tersi olarak baskici bir ¢aligma ortaminda kisi
kendisini kisitlanmis ve smirlandirilmis hissedebilmekte ve bir kalibin disina
ctkamamaktadir. Bu da c¢alisma durumunun stabil devam etmesine ve bir gelisme
gosterememesine yani olagan seyretmesine neden olabilmektedir. Bu noktada
bireylerin 6nii agilmali, onlar1 gerekli destek saglanmalidir ve istenilen glizel sonuglar

elde edilmelidir.

Gelecek donemlerde yapilacak ¢alismalarda farkli cografik bolgelerde gorev
yapan Ogretmenlerin ve miidiir yardimcilarinin c¢aligma grubu olarak segilmesi;
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik ile bireysel yaraticilik arasindaki iliskilerde;
cinsiyet, yas, medeni durum, hizmet siiresi, egitim diizeyi gibi degiskenlerin

ilimlastirict etkilerinin incelenmesinin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
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