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YENI GIRISIMLERDE (STARTUP) VE KURUMSAL SIRKETLERDE
DONUSUMCU LIDERLIGIN BIiREYSEL YARATICILIK UZERINE
ETKIiSINDE iCEDONUKLUGUN/DISADONUKLUGUN DUZENLEYICi
ROLU
Melda Akan
Nisan, 2019

Glinlimiizin hizla gelisen ve degisen is diinyasinda, is yapma bi¢imlerine uygun
olarak startup olarak adlandirilan yeni girisimler ortaya ¢ikmustir. Diinyada 2008
yilindaki ekonomik krizden sonra sayilar1 ve etkinlikleri hizla artan startuplar, en
bliyiik sirketleri geride birakarak diinyanin en degerli firmalar1 haline gelmeye
baglamistir. Ornegin, 2017 yilinda 34 startup 1 milyon dolar degerini asarak tek
boynuzlu girisim (unicorn) statiisiine erigmistir. Startup kelimesinin bir¢cok tanimi
olsa da en ¢ok kabul goren tanimina gdre bu kavram, hizli biiyiime iizerine kurulmus
firmalar1 ifade etmektedir. Bu baglamda bu yeni ekosistemin {iyelerinin orgiit
yapilari ve yetenek yonetimi, kurumsal sirketlerden ¢ok daha farkh
degerlendirilmektedir. Liderler ise startup adi verilen firmalarin en 6nemli varliklar
olarak goriilmektedir. Cilinkii yenilik ve degisimin Onciisii olmak bu girisimlerin
vazgecilmezidir. Rekabet avantaji kazanmak isteyen organizasyonlarda liderlerin en
temel gorevlerinden biri, yaratici c¢alisanlart istihdam etmesi kadar, onlarin
yaraticiliklarinin ortaya ¢ikarilmasi olarak goriilebilir. Liderlik, calisan yaraticiligi ve
bes biiylik kisilik ozelligi ile ilgili yapilmis arastirmalar startup ve kurumsal
organizasyon ayrimint yapmadan gerceklestirilmistir. Bu c¢alismada, farkh
organizasyonlardaki (startup ve kurumsal organizasyonlar) doniisiimcii liderlik algis,
bireysel yaraticilik ve igedoniikliik iligkisi ortaya konulmustur. Anket yoluyla elde
edilen veriler SPSS programi yardimiyla analiz edilmistir. Arastirma sonucunda
doniistimeii  liderlik ve yaraticilik iligkisinde igedoniikliik/disadoniikliik kisilik
ozelliginin diizenleyici rol oynadigi tespit edilmistir. Ayrica startuplarda isgdrenlerin
bireysel yaraticilik diizeylerinin  kurumsal sirketlere gore yiiksek oldugu
gbzlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii Liderlik, Yaraticilik, icedoniikliik
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ABSTRACT

THE MODERATING ROLE OF INTROVERSION/EXTROVERSION IN
THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
AND INDIVIDUAL CREATIVITY IN CORPORATE COMPANIES AND
STARTUPS
Melda AKAN
April, 2019

In today’s rapidly evolving and changing business world, new initiatives, called
startups, have emerged in accordance with the way they do business. After the
economic crisis in the world in 2018, the numbers and activities of rapidly increasing
startups, leaving behind the biggest companies in the world has become the most
valuable companies. For example, in 2017, 34 startups reached the unicorn status by
exceeding $ 1 million. Even though there are many definition of the word startup,
the most popular definition refers the companies that built on rapid growth. In this
regard, organizational structure and talent management has been evaluated different
than the corporte companies. Leaders are considered as the most valuable entities of
statrtups companies. Because being the pioneer of innovation and change is
indispensible for these initiatives. One of the fundamentals of the organizations who
wants to win competitive advantage can be seen as to hire creative workers as find
out their creativity. The researchs about relationships among leadership, creativity
and personality were not make distinction between startups and corporate
organizations. In this work, the relation between individual creativity, introversion
and transformational leader perception in different organizations (startups and
corporate organizations) has been presented. The data were analyzed by using SPSS
24.0 statistical package program. As a result of the research, it is determined that
introverness/extravertness plays a moderator role in the relationship between
transformational leadership and individual creativity. As well as the fact that, it was
observed that individual creativity levels of employees were higher in startups than
corporate companies.

Key Words: Transformational leadership, Creativity, Introversion
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1. GIRIS

Kiiresellesen diinya pazarinda; tilkeler arasindaki ticari duvar kalkmus, sirketler, daha
once ulagamadiklar1 miisterilere kolayca ulasabilir halde gelmis, daha onceki
ylizyillarda olmadigi kadar c¢ok rakiple biiylime ve varligini siirdiirebilme
miicadelesine girmek zorunda kalmiglardir. 2018 yilinda sadece Tiirkiye’de 86.349
sirket kurulmus, fakat 13.593 sirket kapanmistir (TOBB, 2019). Buna ek olarak,
Diinya Bankasi raporundan derlenerek hazirlanmis olan Capital Dergisi’nin raporuna
gore, Tirkiye’deki sirketlerin %80’i kurulmalarini izleyen bes sene iginde
kapanmakta, 10 sene i¢inde ise bu oran %96’ya yiikselmektedir (Dil, 2016, 1). Bu
pazar sartlarinda teknolojik gelismelere ve yeniliklere uyum saglamak ve hatta bu
alanlarda Oncii olmak sirketler icin bir zorunluluk haline gelmekte, miisterilerinin
ihtiyaclari1 miisterileri bile fark etmeden tespit edip; inovatif bir yolla ¢6zen

sirketler rakiplerin bir adim Oniine gegmektedir.

Amabile’e (1996; 1154) gore, biitiin inovasyonlar yaratici fikirlerle baglar. Her yeni
ve basarili program, {iriin veya servis yaratici bir kisi ya da takimin {iriiniidiir. Bu
baglamda isgdrenlerinin yeteneklerinin Orgiitlerin basarisinda 6nemli bir faktor
oldugu agik olup, orgiitlerin, dolayisiyla orgiit blinyesinde yer alan liderlerin, en
degerli kaynaklar1 olan iggdrenlerini; sorun ¢dzme, inovatif diistinme ve en onemlisi
yaratict olma konusunda desteklemeleri kendi basarilariin  da anahtan
olabilmektedir. Calisanlarin, yaraticiliginin liderlerinden etkilendigini gdsteren
birgok deneysel caligma vardir. Oldham ve Cummings (1996), liderlik tarzinin
calisanlarin yaraticilik siirecinde 6nemli bir rolii oldugunu gostermistir (s. 613).
Doniistimcii liderler, yaratici diisiincenin giiciine inanarak isgdrenlerini daha 6nce
aralarinda iliski kurulmamis nesneler ya da diisiinceler arasinda iliski kurmaya
motive etmeleri dolayisiyla, doniisiimcii liderlere sahip olmakla bireysel yaraticilik
arasinda pozitif anlamli bir iligkinin bulundugu literatiirde tespit edilmistir (Shin,

Zhou,2013; 710).

Ote yandan literatiirde konu hakkindaki arastirmalar kurumsal sirket ve startup (yeni

girigim) ayrimi yapmamis, tiim bu rekabetci ortamda yeni varlik gosteren, amaglari



olabildigince bliyiimek ve pazari olabildigince penetre etmek olan startuplarin
kurumsal sirketlerden farkli ihtiyaglari olabilecegi goz ardi edilmistir. Bu nedenle, bu
calismada doniisiimcii liderlik ve bireysel yaraticilik iliskisinde i¢edoniikliigiin
diizenleyici rolii irdelenmis, startup ve kurumsal sirketlerde sonucun degiskenligi

incelenmistir.

Arastirmanin ilk bolimiinde doniisimcii liderlik kavrami, ikinci boliimiinde
icedoniikliik kisisel 6zelligi ve iiclincli boliimiinde yaraticilik kavrami agiklanarak,
bu konuda yapilan arastirmalar ve kavramlarin boyutlarina yer verilmistir.
Arastirmanin dordiincii bolimiinde ise startup ve kurumsal sirket calisanlarina
yonelik dilizenlenen arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizlerine ve

bulgularina yer verilmistir.



2. LIDERLIK YAKLASIMLARI VE DONUSUMCU LIDERLIK

2.1. Liderlik Kavrami ve Liderligin Tanim

Bireysel olarak biitiin istek ve ihtiyaglarin1 kargilayamayan insanlar, gruplar halinde
varliklarimi siirdiirmekte ve bu gruplar1 yonetecek, onlar1 ortak bir hedefe kosmaya
ikna edecek liderlere asirlardir ihtiya¢c duymaktadirlar (Eren, 2001: 342). Dolayisiyla,
insanlar, ilk ¢aglardan beri kendi adlarina karar vermeleri, onlar1 yonlendirmeleri i¢in
liderlere ihtiya¢ duymuslar, etkilendikleri bir liderin etrafinda toplanmislardir (Giil
ve Sahin, 2011: 239).

Antik yunan mitolojisine ve eski Misir uygarhigina kadar tarihi uzanan liderlik
kavrami ilk kez platon tarafindan “cevreyi dolasarak yonetmek™ olarak tanimlanmis
(Tabak, Yal¢inkaya ve Erkus, 2007: 37), bu konuda yazilmis ilk kaynak kitap ise
literatiirde Ksenophon’un Cyropaedia isimli eseri olarak yer almistir. Sokrates ise
lider tanimini 1iyi ile kotiiyli ayirma yetenegi, ne yapip ne yapamayacagini bilmek
olarak yapmistir (Simsek, 2016: 5). Bat1 kaynaklarinda ilk kez 19. Yiizyilda yer alan
liderlik kelimesi Ingilizce yol gdstermek (lead) kelimesinden tiiretilmis olup, lider,

Oxford Sozliik’te yol gosterici olarak tanimlanmustir.

Liderlik kavraminin kabul edilen tek bir tanimlamasi olmasa da, Yukl’a gore
tanimlar arasinda siirecler ve sonuglar baglaminda benzerlikler bulunmaktadir. Yukl
(2006) liderligi takiminin neyi ve nasil yapacagi konusunda etkileme siireci olarak
tanimlarken, Northouse (2007) ortak amaca ulasmak i¢in grup i¢indeki bir bireyin
grubu etkileme siireci olarak tanimlar. Bagka bir liderlik tanimina gore ise,
isgorenlerin liderlerin dogasindan gelen karakteristik, davranis ve performans
ozellikleri algilarindan kaynaklanan bir etki siirecine liderlik denir (Antonakis ve

Atwater, 2002).

Liderlik kavrami 20. yiizyilda onceki yillara kiyasya ¢ok daha popiiler bir hale
gelmis, literatiirde daha fazla yer almistir. Liderlik hakkinda yapilan bazi

tanimlamalar kronolojik olarak asagida yer almaktadir:
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* C.H.Cooley (1902)’e gore, liderlik, toplu hareketlerin odaginda olabilmektir.

* E.F. Mumford (1906)’a gore, liderlik, toplu hareketlerin kontrolii stirecinde, ekipte

one ¢ikan birinin olmasidir.

* E.L.Munson (1921)’a gore, liderlik, catismayr minimize ederek ve birligi

saglayarak insanlar1 basariya gétlirme yetenegidir.

 L.L. Bernard (1927)’a gore, liderlik, takip¢ilerinin ihtiyaclarini ve isteklerinin

farkinda olarak, onlar1 karsilamaya odaklanmaktir.

* C.M.Bundel (1930)’a gore, liderlik, grup iiyelerini ikna yoluyla istedikleri yone

yonlendirebilmektir.

» T.R.Phillips (1939)’e gore, liderlik, bir amag¢ dogrultusunda, iiyelere ilham vermek,

moral kazandirmak ve bunu siirekli hale getirebilmektir.

* N.Copeland (1942)’a gore, liderlik, insanlar1 fiziksel, duygusal ve zihinsel yonden

etkileyebilme sanatidir.

* RM. Stogdill (1950)’e gore, liderlik, amacglarin gerceklestirilmesi icin grup

iyelerini etkileme stirecidir.

* H. Koonetz & C.O’Donnell (1955)’a gore, liderlik, takipgilerini ortak bir amacin

etrafinda birlestirebilmektir.

* J. Lipham (1964)’a gore, liderlik, orgiitsel amaclara erismek i¢in yeni bir yap1 ve

siire¢ baslatabilmektir.
* R. Dubin (1968)’e gore, liderlik, yetki kullanarak karar alabilme giiciidiir.

« D. Katz & R.L. Kahn (1978)’a gore liderlik, takimimi yiiksek performansa

yonlendirerek etki fazlalig1 yaratmaktir.
* R.R. Krausz (1986)’a gore liderlik, takiminin aktivitelerine etki eden giictiir.

Bu tanimlardan hareketle, liderlerin, takipcilerini etkileyerek onlar1t bir amag
dogrultusunda aksiyon almaya yonlendiren ve takimin diger iiyelerinden yetkileriyle

ayirt edilen kisiler oldugu sdylenebilir.



2.2. Liderlik Yaklasimlari

Literatiirde liderlik ile ilgili ¢aligmalar incelendiginde, 1900-1940 yillar1 arasinda
ozellikler yaklagimi, 1950 ve 1960’lh yillarda davranigsal yaklasimlar, 1960’1 ve
1980°1i yillarda durumsallik yaklagimlarinin hakim oldugu goriilmektedir (Bryman,
1992). 1980’lerden sonra ise karizmatik ve doniistiiriicti liderlik gibi yeni ¢agin

ihtiyaglarina uygun liderlik modelleri gelistirilmistir (Caligkan, 2008, 9).

2.2.1. Ozellikler Yaklasim

20. yiizyilin baslarinda ortaya atilan 6zellikler yaklasim, literatiirde liderlik ile ilgili
gelistirilen ilk teori olarak kabul edilmektedir. Bu teoride liderlerin, kisisel 6zellikleri
bakimindan takipcilerinden ayrildiklar1 ve liderligin bir karakter 6zelligi olarak
incelendigi goriilmektedir. Bu baglamda, o6zellikler yaklagimina gore, liderlik,

dogustan gelen bir yetenektir ve sonradan kazanilamaz (Caliskan, 2008, 9).

Teoriye gore, ideal bir lideri digerlerinden ayiran hem fiziksel, becerisel, davranigsal
ozellikler ve kisilik 6zellikleri bulunmaktadir. Yukl’a (1998) gore bu ozellikler;
kararlilik, bagimsizlik, ¢aliskanlik, sorumluluk sahibi olma, 1srarcilik, sosyal ¢evreye
duyarlilik, adaptasyon yetenegi, baskalarini etkileyebilme kabiliyeti, hirsli olmak,
kendine gliven duymak ve stresle basa ¢ikabilme yetenegi olarak siralanilabilir.
Bunlara ek olarak zamanda liderde olmasi gereken beceriler ise zeka, orgiitlenme,
ikna kabiliyeti, sosyal zeka, yaraticilik, kavramsal diislinebilme olarak listelenebilir

(Nadir, 2010).

Ozellikler yaklasim, liderlik o6zelliklerinin dogustan kazamldigin1 ve sonradan
gelistirilemeyegini savunmaktadir. Bu baglamda liderin sadece kisisel 6zelliklerini
dikkate almak liderlik siirecini incelemede yetersiz kalmis ve bu o6zelliklerden
bazilarinin dlgiilebilir olmamasi ya da bir ¢ok kiside farkli algilanmasi elestirilere
sebep olmustur. 1950’11 yillara kadar liderlik hakkinda yapilan ¢alismalara baz olan
bu teori yerini zamanla durumsallik yaklagimina birakmistir. Ancak son yillarda
yapilan bes faktor kisilik ozellikleri yaklasimiyla beraber yeniden liderin kisisel
Ozelliklerinin 6nemi ortaya ¢ikmis ve ihmal edimemesi gerektigine dair yaklagimlar

literatlirde yerini almistir (Caligkan, 2008, 10).



2.2.2. Davramssal Yaklasimlar

Ozellikler teoreminin ardindan, liderin o6zelliklerinden ziyade liderlik yaparken
gosterdigi tutum ve davraniglara odaklanan davranissal yaklasimlar arastirilmaya

baslanmugtir.

Ozellikler teoremi genel olaral liderlerin fiziksel ve kisisel dzelliklerini incelerken
davranigsal kuram liderlerin hangi hareketi neden yaptigiyla ilgilenerek genel olarak
liderin hangi karar1 neden aldigini, isleri nasil gerceklestirdigini, takimini nasil
yetistirdigini ve ne tiir davranislar sergiledigini sorgulamaktadir (Goziikara,

2014,13).

Davranigsal yaklagiminin 6zellikler yaklagimina tercih edilmesinin bir diger nedeni
ise lider davraniglarinin tanimlanabilir ve gozlemlenebilir olmasi olmustur. Ayrica
davranigsal teori liderligin Ogrenilebilen, sonradan kazanilan yetkinliklerle

gelistirilebilen bir yetenek oldugunu savunmustur (Gezici, 2007, 8).

Davranigsal yaklasimlar kapsaminda yapilan calismalari Ohio State Universitesi
Liderlik Calismalari, Michigan State Liderlik Calismalari, Blake ve Mouton’un
Yonetim Tarzi Matriksi, McGregor’un X ve Y Kurami ve Likert’in 4’1 Sistem

Yaklagimi olarak listeleyebiliriz.

2.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Cahsmalar

1950’li yillarda Ohio State Universitesi’nde baslayan liderlik caligmalari, farkli
branglardan bir grup akademisyenin bir araya gelmesi ile baglamis, liderlerin islerini
yaparken sergiledigi davramiglar bu calismalar kapsaminda incelenmistir
(Schriesheim, 1979, 136). Bu arastirmalar, liderligi, anlayis ve yapiy1 harekete
gecirme olmak {izere iki boyutta incelemistir. Anlayis boyutu genel olarak liderin
isgdrenler lizerinde saygi ve giiven bagi kurabilmesi, gerektiginde onlarla dostluk
baglar1 gelistirebilmesini ifade ederken; yapiy1r harekete gecirme boyutu ise isin
zamaninda ve amacina uygun olarak tamamlanabilmesi i¢in takimini organize etme,
iletisimini saglama, ekibi yoOnlendirme ve organize etme davramislarini ifade

etmektedir (Caliskan, 2008, 11).

Asagida sekli verilen, yapiy1r harekete gecirme ve anlayis degiskenlerinin farkl
bilesimleriyle 4 liderlik yaklagimi ortaya ¢ikmaktadir. Bu sekle gore davranislar 1.

bolgede yer alan liderin davranislari hem grubun hedeflerine hem de grup iiyelerinin



duygularina 6nem vermek yoniinde olurken, 4. bolgede yer alan lider hem grubunun

duygularina hem de hedeflere 6nem vermeyen davranislar sergilemektedir.

Ise odaldiic

L

+ Birey odaklik

Sekil 1: Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 13. bs. (istanbul: Beta Basim, 2011), 579.

Bu aragtirmalar sonucunda anlayis 6zelligi yiiksek liderlerin bulundugu orgiitlerde is
devri ve devamsizlik daha az goriiliirken, yapiy1 harekete gegirme ozelligi yiiksek
liderlerin bulundugu orgiitlerde isgoren performansi yiiksek olarak tespit edilmigtir

(Gannon, 1979).

2.2.2.2. Michigan State Liderlik Calismalar

Ohio Universitesi’nde yapilan liderlik arastirmalari devam ederken, Michigan State
Universitesi’nde Rensis Likert nciiliigiinde liderlik {izerine arastirmalar baslatilmis,
bu c¢aligmalarin bir ¢iktist olarak liderlik davraniginin iki faktorii oldugunu one
siriilmiistiir. Bu faktorler ise odaklilik ve kisiye odakliliktir (Bayram, 2013, 17).
Calisma farkl orgiitlerde belirli gruplardaki diisiik ve yliksek performansli isciler ve
yoneticileri  inceleyip  aralarindaki  farklar1  analiz = etmek  yOntemiyle

gergeklestirilmistir.

Michigan State aragtirmalarinin esas gayesi takim iiyelerinin doyumluluklarini ve

verimliliklerini bir arada saglayan ilkeleri ortaya ¢ikarmak olmustur. Bu baglamda



kisiye odakli liderin isgorenleri ile kisisel olarak ilgilendirdikleri, cezai yontemlere
daha az basvurduklar1 ve calisanlarina isi yaparken daha fazla ozgiirliikk alam
biraktiklarini iddia etmislerdir (Erkunt, 2015, 29). ise odakli liderler ise tam aksine,
cezal yontemlere basvurmakta, hata karsisinda minimum tolerans gostermekte ve

denetimci bir tutum izlemektedirler.

Aragtirmanin bir diger bulgusu ise orgiit faaliyetleri konusunda astlariyla bilgi
paylasan liderlerin, astlar1 ile iletisimi zayif olan liderlere gore takimlarini daha ¢ok
motive ettigi ve kendilerinin grubun sozciisii olarak konumlandirildigi olmustur.
Takimda yer alan iiyeler boylelikle liderle ayni diisiinceleri paylasmakta ve bu
diislincelerinin  liderleri tarafindan onlar adma dile getirilmesi ile motive
olmaktadirlar. Bu sekilde astla ile iletisimi kuvvetli olan liderlerin daha basarili

oldugu tespit edilmistir (Dikmen, 2012, 48).

2.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

1964 yilinda Blake ve Mourton, Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi
tarafindan gelistirilen liderlik kuramlarin1 bir matrikse aktarmis ve liderligi bu
matriks araciligiyla aciklamiglardir. Yonetim tarzi matriksinin iiretime yonelik olma
ve kigiler arasi iligkilere yonelik olma olmak {izere iki boyutu bulunmakta ve bu

boyular kullanilarak 9x9’luk bir maktriks elde edilmektedir (Bozkir, 2014, 13).

Makrikste 1 sayist en diisiik ilgiyi ve 9 sayist en yiiksek ilgiyi temsil etmekte, Black

ve Mourton bu maktriks tizerinde 5 farkli lider tipini agiklamaktadir.

&
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Sekil 2: Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi



Can Baysal, Erdal Tekarslan, isletmeciler I¢in Davrams Bilimleri, 2. bs. ( Istanbul: Avciol Basim

Yayin, 1996), 210.

1,1 karesinin temsil ettigi liderler diisiik kisiler arasi1 baglar kuran, diisiik liretim
saglayan liderler olarak nitelendirilmektedir. Bu liderler kisilerle ve isle cok fazla
ilgili olmayip, kisilerle aralarindaki mesafeyi yiiksek tutmaktadirlar. Bu liderler karar
almak konusunda fazla inisiyatif almamakta ve genellikle {ist yonetimin aldig
kararlar1 ekibine iletmektedirler. 1,1 tarzi liderlerin pasif oldugu ve risk almadan
ekibini yonettigi belirtilmektedir. Ozellikle uzun siire terfi almamus, ekibinin iginde
is boliimiiniin ¢ok fazla oldugu ve gorevlerin siirekli tekrarlayan islerden olustugu

liderlerin bu tiir liderler olmas1 muhtemel goriilmektedir.

1,9 karesinin temsil ettigi liderler ise kisilerarasi iletisime dnem veren ancak liretim
odakli olmayan liderlerdir. Hedeflerin basarilmasinda bir sakinca gérmeyen bu
liderlerin, ¢alisanlar iizerinde hedef gerceklestirme baskist yapmamalari, emir
vermekten kag¢inmalart ve bunun yerine igin yapilmasi konusunda sadece yol
gostermeleri tipik davraniglar1 arasinda gosterilmektedir. Bu tiir liderler isin
yapilmasi i¢in takim ruhunu ve iletisimi 6n planda tutan, yeniliklere agik ve motive

edici liderler olarak tanimlanmaktadirlar.

5,5 karesinde yer alan liderler, dengeli kisiler arasi iligkileri ve oOrgiitiin iiretim
hedeflerini  dengeleyerek, {iretim ve insan ihtiyaglarina esit mesafede
yaklagmaktadirlar. Tarzlar1 otoriter olmayan bu liderler genellikle hatalar1 tolere
etme egiliminde olsalar da gerektiginde ceza da uygulamayabilmektedirler. Bu tiir
liderlerin yer aldig1 organizasyonlarda, isgérenler katilimci bir tutum sergileme
konusunda motive edilmislerdir ancak son karar lider tarafindan verilmektedir. Bu

tiir organizasyonlarda yaraticilik ve girisimcilik aktif olarak desteklenmez.

9,1 tiirti liderler ise tiretime beseri iliskilerden daha fazla deger vermektedirler. Lider
ile isgorenlerin arasindaki iligkinin sinirli oldugu bu organizasyonlarda lider,
isgorenlerinde makine verimliligi beklentisinde olmaktadir. Bu tiir liderler
isgorenlerin alsinda iy yapma konusunda isteksiz oldugunu, zorlamadan
calismayacaklar1 varsayiminda bulunarak isgorenlerini denetlemeye egilimlidir. 9,1

karesinde yer alan liderlerin oldugu ekiplerde katilimcilik ¢ok diisiik olup,



girisimcilik ve yaraticilik desteklenmez. Kontroliin ¢cok siki olmasi ve prosediirlere

asir1 baglilik nedeniyle herhangi bir hata isgdrenin hatasi olarak kabul edilir.

9.9 liderligi hem orgiit i¢i dayanigma, iletisim, saygiy1 yiiksek derece barindirmakta
hem de iiretim konusunda yiiksek verim elde etmeyi amaglamaktadir. Bu tiir liderler
iggorenlerle isin kendisini bir biitiin olarak degerlendirmekte, isgorenlerin
performansin1 ve motivasyonunu arttirmak ic¢in isgéren katilimi desteklemektedir.
Uzlagma saglararak hatalarin ve eksiklerin giderildigi bu organizasyonlarda iletisime
aciklik en 6nemli konulardan biridir. Yaraticilik ve i¢ girisimcilik bu tiir liderler

tarafindan desteklenmektedir (Aksoy, 2017, 34).

Bu model yoneticilere, kendi davraniglarini analitik bir diizlemde gérme imkani
vererek, once farkindaliklarini arttirmalarina, sonrasinda ise ¢esitli egitimler alarak

kendilerini gelistirmelerine imkan tanimaktadir.

2.2.2.4. McGregor’un X ve Y Kuram

Mcgregor (1960), liderlerin yonetim tarzlarinin kisiler hakkindaki diisiincelerinden

etkilendigini savunarak liderleri X ve Y tarzlar1 olarak iki grupta toplamistir.

Otokratik olarak da isimlendilen X tarzindaki liderler, insanlarin c¢alismay1
sevmedigini, sorumluluk almak konusunda isteksiz oldugunu ve is yapmak i¢in
sirekli yonlendirilmeleri gerektigini diistinmektedirler. Bu liderler ayn1 zamanda
insanlarin yaratici diistinmekten uzak oldugunu, motivasyonlarinin sadece fizyolojik
giivenlik diizeyini saglamak i¢in artabilecgini ve Orgiitsel basariyr saglamak icin
stirekli kontrol edilmeleri gerektigini diisiiniirler. Otokratik liderler genellikle baski

ve cezayl is yaptirmak i¢in bir ara¢ olarak géormektedirler (Bozkir, 2014, 15).

Ote yandan Y tarzindaki liderler ise, isgdrenlerin, kosullar uygun oldugundan
calismaktan zevk aldigini, 6zdenetim mekanizmasina sahip olduklarini ve yaraticilik
kabiliyetlerinin olabilecegini savunur. Y tarzindaki liderler, isgorenlerinin fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaclarina ek olarak, itibar sahibi olma ve kendini gerceklestirebilme
ihtiyaglarinin da oldugunu savunmuslardir. Bu durumda calisanlarin kendilerine
sorumluluk sahibi ve degerli calisanlar oldugu hissettirilirse ¢alisanlar sirketlerine

daha bagli ve yaratici olacaklardir (Erkunt, 2015, 34).
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Yoneticiler genellikle bu iki liderlik tarzindan birini sec¢ip ona gore hareket etmek
yerine, her iki tarzdan iginde bulunduklar1 orgiitiin de kiiltiiriine uygun olarak

etkilenerek kendilerine 6zgii bir yontem belirlemektedirler (Erkunt, 2015, 34).

2.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert, ¢alismalarinda yonetici davranislarini dort grupta incelemistir. Bu dort grubun

incelendigi 6zet tablo asagida yer almaktadir.

Tablo 1: Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Del'iek(lani (Istismarci | (Yardimsever | (Katiimci) | (Demokratik)
819 Otokratik) | Otokratik)
Hizmetgi ile Kismen
efendisi giivenir fakat Biiitiin
1. Astlara olan | Astlara arasindaki kararlarla
.. . e oy e konularda tam
giiven giivenmez gibi bir gliven | ilgili kontrole .
. olarak giivenir
anlayisina sahip olmak
sahiptir ister
Astlar is ile
ilgili konular1 Astlar Astlar Astlar
2. Astlarin tartismak . kendilerini kendilerini
y kendilerini )
algiladigy konusunda oldukca tamamu ile
> — . ... | fazla serbest
serbesti kendilerini hig hissetmez serbest serbest
serbest hisseder hissederler
hissetmezler
Isle ilgili Genel olarak
3. Ustiin sorunlarin astlarin fikrini | Daima astlarin
e Bazen astlarin .
astlarla olan | ¢oziimiinde fikrini sorar alir ve onlari fikrini alir,
iliskisi astlarin fikrini kullanmaya onlar1 kullanir
nadiren alir calisir

Bozkir, Hale Seda. 2014. Déniisimcii Liderlik ile Is Tatmini Arasindaki iliskinin Incelenmesi:
Kamu ve Ozel Sektor Caligsanlarina Yonelik Bir Arastirma. Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1. Istanbul.

Sistem 1 tarzi liderligin oldugu bir organizasyonda, isgorenlerin gesitli gruplar
halinde lidere karst olarak Orgiitlenmesi, dolayisiyla liderin c¢alisanlarina
giivenmeyerek kararlara katilimlarin1 desteklememesi s6z konusudur. Bu yiizden
kararlar lider tarafindan verilerek calisanlara yukaridan asagiya yaptirim olarak
aktarilir. Lider, ceza verme ve korkutma yontemlerine sik¢a basvurmaktadir. Uretim

orta seviyede olmaktadir (Aksoy, 2017, 21).
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Sistem 2 tarzi liderligin oldugu durumlarda ise isgdrenler nadiren takimlar halinde
isgorenlere kars1 direng goOstermektedirler. Kararlar ¢ogunlukla {ist yoOnetim
tarafindan alinir, ancak, bazi1 durumlarda alt kademeden de goriis beklenmektedir.
Uretim orta seviyenin biraz iizerinde olup, 6diil sistemi de ceza sistemi de
uygulanmakta, c¢alisanlarin liderlerinden korkmasi beklenmektedir (Bozkir, 2014,

17).

Sistem 3 tarzi liderler takim calismasina izin vermekte ve dolayisiyla orgiitiin tiretim
diizeyi artmktadir. Calisanlar kendi aralarinda gruplagsalar da lider aleyhine
calismamakta veya alinan kararlara direng gostermek yerine i¢ girisimcilik 6zelligi
gosterebilmektedirler. Hayati kararlarin her zaman iist yonetim tarafindan alindigi bu
tarz oOrgiitlerde, alt kademelerin de 6zellikle teknik konularda insiyatif alabildigi
gbzlemlenmektedir. Orgiit ici iletisimi dikey ve ¢ift yonlii olarak tanimlamak
miimkiindiir. Cezalandirmalar yerine oOdiillendirme sistemi islemektedir (Aksoy,

2017, 21).

Sistem 4 olarak nitelendirilen grupta yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda giiven bagi
vardir. Kararlar iist yonetim ve isgdrenlerce ortak olarak alinir, dolayisiyla calisanlar
yetkileriyle orantili olarak orgiitlerine kars1 sorumluluk duymaktadirlar. iletisimin
hem dikey hem de yatay ve cift yonlii olarak gerceklestigi bu organizasyonlarda
calisanlar ddiillerini ve hedeflerini kendi belirleyebilmektedir (Aksoy, 2017, 21).

2.2.3. Durumsal Yaklasimlar

Davranigsal yaklagimlarin  liderligi agiklamak konusunda yeterli olmayisi
akademisyenleri liderlik kavramini agiklarken cevresel degiskenleri de goz Oniine
almaya sevk etmistir. Durumsallik yaklagimina gore iyi bir lider, bulundugu ortama
gore davranan, sektore, kisilere uyum saglayabilen kisidir (Erkunt, 2015, 34).
Literatiirde durumsallik yaklagimlar1 olarak incelenebilecek ¢esitli teoriler
bulunmaktadir. Bunlarda bazilar1 Fiedler’in Etkin Liderlik Kurami, House ve
Evans’in Yol Ama¢ Kurami, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Kurami ve Vroom

ve Yetton’un Karar Verme Kurami’dir.
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2.2.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Kurami

Fiedler, 1967 yilinda yaptig1 ¢aligmalar sonucunda “en az tercih edilen is arkadasi
(LPC)” dlgegini gelistirmis, bu dlgegi kullanarak liderleri ise yonelimli veya iligskiye
yonelimli olarak iki kategoride incelemistir (Erkunt, 2015, 35).

Fiedler’in arastirmasida isgorenlerin birbirleri hakkindaki diisiincesinin saptanmasi
amaglanmis, kisilere bu anket uygulanarak en az tercih ettikleri is arkadasim
tanimlamalar1 beklenmistir. Bahsedilen is arkadasini olumlu ifadelerle tanimlayan
isgorenler iliskiye yonelik, olumsuz olarak tanimlayanlar ise igse yonelik olarak

tanimlanmistir (Simsek, 2015, 15).

Arastirmaya gore liderlerin davramislarimi etkileyen ve yonlendiren {i¢ durum

saptanmistir. Bu durumlar:

Lider ile izleyiciler arasindaki iligkiler: Lider, ekibi ile olumlu bir iligki igerisinde
olursa, isgorenleri liderlerine karst giiven duyuyorsa, liderler ekibi iizerinde daha

fazla gii¢ ve etkiye sahiptirler.

Hedeflenen isin niteligi: Her adimi kurallarla belirtilmis, belirli ¢ercevede yapilan bir

is s0z konusu oldugunda liderler daha fazla giice sahiptirler.

Gli¢ durumu: Liderin iggorenleri isten ¢ikarma yetkisi veya ise alma yetkisi olmasi

liderlere gii¢c kazandirir (Bozkir, 2014, 18).

Feiedler yukarida bahsedilen 3 durum ve liderin is odakli veya iliski odakli olma
durumunu bir tablo halinde 6zetleyerek hangi durumlarda hangi tip liderin daha
basarili olacagini saptamaya c¢aligmigtir. Bu model liderlik tarzini bir sabit olarak
degerlendirdigi i¢in elestirilere maruz kalmistir. Buna ragmen liderin durumunu
isgorenlerine, calistiklar1 organizasyonun yapisina ve isin niteligine gore
degerlendirmesi, yoneticilerin i¢inde bulunduklar1 sartlar1  degerlendirmesini

kolaylastirmistir (Gezici, 2007, 10)

2.2.3.2. House ve Evans’in Yol Ama¢ Kuram

Robert House ve Martin Evans Vroom’un giidilleme konusundaki bekleyis
kuramindan etkilenerek yol amag¢ kuramimi 1970’11 yillarda gelistirmislerdir. Bu
kurama gore bireyin ihtiyaglart ve davraniglarinin ihtiyaglarimi karsilayabilme

potansiyeli bireyin davraniglarini etkiler. Liderler ise ¢alisanlarinin beklentilerini ve
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kendilerinin igsgorenlerin basarilarima verdigi onemi g¢alisanlarina gostererek onlari

motive edebilir (Cinnioglu, 2018, 11).

Liderlerin esas gorevi, isgorenlerin yeteneklerinin ig yapma tizerindeki etkisi ve bunu

gerceklestirebilmek icin izleyecekleri yol ile ilgilenmektir.

Yénetici

Calisanlarin Hedeflere
Ulagtiracak Yolu
Belirler

Sekil 3: House ve Evans’in Yol Ama¢ Kuram

Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 13. bs. (Istanbul: Beta Basim, 2011), 589.

Yol amag¢ kurami liderin davraniglarindan ziyade isgorenlerin giidiilenmesine
odaklanmaktadir. Liderlerin sergiledigi davranislarin  isgorenlerin  ¢alisma
niyetlerine, is tatminlerine ve giidiilerine olan etkilerini incelemektedir. Teoriye gore

lider dort farkli tutumdan birini benimser. Bu tutumlar:

Emir verici/Aragsal liderlik: Lider, kurallar1 ve hedefleri belirleyerek isgorenlerine

dagitir.

Destekleyici liderlik: Isgdrenleri ile olan iliskileri dostcadir. Calisan mutluluguna

Onem verirler.

Katilimei liderlik: Isgorenler hedefler ve kararlar konusunda fikir belirtirler, kararlar

takimca alinir.

Basar1 odakli liderlik: Lider, calisanlarina islerin yapilmasi konusunda giivenir, daha

iyi islerin yapilmasi konusunda c¢alisanlarina sorumluluk verir (Aksoy, 2017, 27).
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Teoreme gore lider, ekibinin durumuna gore ekibine en uygun liderligi segmelidir.
Ornegin ekibinin isleri vyiiriitebilecek kapasitesi varsa otoriter liderlik yerine

destekleyici liderlik uygulamalidir (Erkunt, 2015, 37).

2.2.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Kurami

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarfindan gelistirilen bu kuram liderin
isgorenlerin kurum hedeflerine olgunluk seviyeleri, liderin gérev odaklilig1 ve lider
calisan iletisimi konularma odaklanmistir. Bahsi gecen olgunluk, isgdrenlerin
sorumluluklarini ifa ederken sorumluluk alabilme isteklerini, bagar1 hedeflerini ve
bilgi diizeylerini ifade etmektedir (Aksoy, 2017, 31). Liderler ise iggorenlerinin

olgunluk seviyelerine gore degisen liderlik tarzlarini belirlemelidirler.

fliski Boyutu
4
Karara Katma (3) [kna Etme (2)
Yitksek Iliski Boyutu Yiiksek fliski Boyutu
Diisitk Ise Yénelim Boyutu Yiiksek Ise Yonelim Boyutu
Orta - Yiiksek Olgunhuk Diisiik - Orta Olgunhuk
Yetld Verme (4) Emir Verme (1)
Diigiik Iliski Boyutu Diigiik Iliski Boyutu
Diisiik Ise Yonelim Boyutu Yiiksek Ise Yénelim Boyutu
Yiikselk Olguniuk Diigitk Olgunhile
Ise Yonelim Boyutu >

Sekil 4: Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Tarzlarn

Aksoy, Emir Murat. 2017. Doniisiimcii Liderlerin Ar-ge Performansina Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi.
Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Ankara.

I- Emir verme: Bu seviyede liderlerin isgorenlerine is tanimlarini net bir sekilde
cizmeleri ve isgdrenlerini yOnlendirmeleri gerekmektedir. Burada
isgdrenlerin olgunluk diizeyi diisiiktiir.

2- Ikna etme: Isgdrenlerin olgunluk diizeyi 1. Diizeye gore gérece yiiksek olsa

da liderin isgdrenlerini hala desteklemesi ve yonlendirmesi gerekmektedir.
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Bu orgiitlerde calisanlarin  liderlerinin  diisiincelerini  benimsedigi
gorlilmektedir.

Karara katma: Isgorenlerin olgunluk diizeyi orta ile yiiksek seviye arasina
yikseldiginden, bu asamada isgorenler de kararlara katilmaya
baslamaktadirlar. Liderler isgorenlerini destekleyerek projelere katilimlarini
saglamalidirlar.

Yetki verme: Yetki alanlarinda karar almak ve uygulamak isgorenlerin
sorumlulugundadir.  Olgunluk seviyesi yiiksek oldugundan liderler

calisanlarin1 minimum seviyede yonlendirirler.

2.2.3.4. Vroom ve Yetton’un Karar Verme Kurami

Bu model her sartta gecerli tek bir liderlik tarzinin olamayacagini iddia etmektedir.

Liderler, i¢cinde bulunduklar1 sartlar1 analiz ederek kendi davranislarini belirlemel,

isgorenlerini o dogrultuda yonlendirmelidirler. Liderlik ve karar alma siiregleri

Vroom ve Yetton’a gore bes asamadan olusur:

Lider mevcut bilgilerini degerlendirerek karar alir.

Lider kararlarini igsgorenlerinden aldigi bilgilere dayandirir.
Lider karar almadan once astlarina fikir danisir.

Kararlar lider ve isgorenlerin fikir aligverisi sonrasinda alinir.

Kararlar takimin ve liderin bir araya gelerek fikir birligine varmasi sonucu

elde edilir.

Problemin analizi ise asagida yer alan sorulara verilen cevaplara istinaden belirlenir:

Karar nitelik gerektiriyor mu?

Kaliteli bir karar vermek i¢in gereken bilgi bende var mi1?

Yapisal bir problemle mi kars1 karsiyayim?

Astlarin karar1 benimsemesi uygulama agisindan énem arz ediyor mu?
Kendi basima verdigim bu karar iggdrenlerim tarafindan kabul edilecek mi?
Isgorenler drgiitsel amaglar hususunda fikir birligine vardilar mi1?

(Cozlim alternatifleri isgdrenler arasinda bir ¢atisma yaratir mi1? (Bozkir, 2014,

23).
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Model, karar verme siireclerini bireysel olarak degerlendirmektedir. Bu baglamda,
sosyal bir siire¢ olan karar alma siirecleri, lideri kararlar1 alan kisi degil, sorunlarin

¢Oziim yontemini belirleyen kisi olarak konumlandirir (Aka, 2015, 13).

2.2.4. Modern Yaklasimlar

Insan kaynaklarina olan &nemin artmasi ile birlikte mevcut teoriler yetersiz kalmus,
Bass ve Burns ¢aligmalar1 6énem kazanmis, modern yaklasim teorilerinin iizerinde

durulmaya baglanmustir.

2.2.4.1. Karizmatik Liderlik

Ik olarak Max Weber tarafindan 1947 yilinda ifade edilen karizma kavram sosyal
bilimlerde olaganiistii liderleri tanimlamak i¢in kullanilmistir (Conger ve Kanungo,
1987). Karizma, basarili bir¢ok lidere atfedilen onemli bir Ozelliktir. Liderlik
teorileri, karizmatik liderlerin takipgilerinin ihtiyaglarini, degerlerini ve tercihlerini
dontistiirme giliciine sahip oldugunu gdstermektedir (House & Howell, 1992, 81).
Dolayisiyla, lider karizmasi stratejik ve basarili liderligin merkezi bir bilesenidir.
1980'lerden once, karizmatik liderlik Orgiitsel davranis alaninda goreceli olarak
karanlik bir arastirma konusu olarak nitelendirilirken, 1980'lerin sonlarindan itibaren,
konuya olan ilgi 6nemli Olgiide artmig ve daha kapsamli teoriler gelistirilmistir

(Conger, 1999, 747).

Karizmatik liderler, ilham verici vizyonlarini ifade etme yetenekleri ve kendilerinin
ve gorevlerinin olaganiistii olduguna dair bir izlenim yaratan eylemleri ile diger
liderlerden farklilagirlar (Crant, Bateman, 1999, 64). Ortaya konan bu vizyonla
beraber, karizmatik liderler, karmasik fikirleri ve hedefleri agik bir dille ifade ederler.
Boylece, insanlarin karizmatik liderlerin mesajlarin1 anlamalari ve tanimlamalari
kolaylasmaktadir. Iletisimin diizgiin kurulmas: ile liderin duygularmi gostererek
takipgilerine ilham vermesi, motivasyonu saglamasi ve vizyona ulagsma taahhiidii

degisim ortamini yaratmaktadir (Nikoloski, 2015, 24).
Karizmatik liderler, asagida sirali 6zellikleriyle 6n plana ¢ikmaktadirlar:

 Etkin iletisim yetenekleri ile verdikleri mesajlar acik, motive edici ve heyecan

vericidir (Bell, 2013, 84).

* Cevrelerindeki firsatlar1 ve kisitlamalar1 taniyip bunlara yanit verirler (Nikoloski,

2015, 25).
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» [lham verici vizyon ve misyonlarini yayarlar (Bryman, 1992, 41).
» Insanlarm ihtiyag ve isteklerine duyarlilik gésterirler (Nikoloski, 2015, 25).

» Proaktif kisilikleriyle firsatlar1 belirler ve onlara goére hareket ederler (Crant,

Bateman, 1999, 65).

* Geleneksel olmayan davranis gostererek risk alirlar (Nikoloski, 2015, 25).

2.2.4.2. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

Burns (1978) tarafindan ortaya atilan etkilesimci liderlik teorisi, liderler ve takipgiler
arasindaki iliskiyi, organizasyonel ve bireysel kazanimlari en iist diizeye ¢ikarmak
icin tasarlanmis kisa vadeli bir dizi takas olarak ortaya koymustur (McCleskey, 2014,
122).

Etkilesimci liderler ve takipgileri birbirleriyle bagimlilik iliskilerindedirler.
Takipgiler, liderlerinin isteklerine gore hareket ettiklerinde ddiillendirilirler (Hartog,
Muijen ve Koopman, 1997, 20) ve bu da daha yiiksek performans gostermeleri i¢in
pekistirici etki yaratir. Buna {icret artig1 ile beraber yiiksek performansla calisan
isgorenler Ornek olarak gosterilebilir (Jung, 2000, 188). Bu iliskide liderler,
takipgilerin ihtiyag ve isteklerini tanimlar ve onlardan istediklerinin yerine
getirilmesi karsiliginda bunlarin nasil karsilanacagini netlestirir. Cogu zaman,
astlarin performanslar1 6nceden belirlenmis bir standarda gore yakindan
izlenmektedir ve lider, performanslar yalnizca standarttan saptiginda takipgilerin
calisma siirecine miidahale etme egilimindedir. Lider, takipgilerinin yaraticiligini
arttirmaya yonelik ¢cabada bulunmaz. Takipgilerin yaraticiliklart minimum seviyede

tutulsa da liderin islerini yapmak adina motive olurlar (Amabile, 1998).

Etkilesimci liderler ve takipgiler arasindaki iliski s1g ve gecici bir memnuniyet
cervesindedir ve ¢ogu zaman taraflar arasinda kizgmliklar yaratmaktadir. Genel
goriis liderin, takipgilerine gerekli motivasyonu, yonlendirmeyi ve memnuniyeti
saglayamadig1r zaman, lider davraniglar1 araciligiyla eksiklikleri telafi ederek etkili
olacag1 yoniindedir (House, Woycke & Fodor, 1988). Buna ek olarak, bir ¢ok
akademisyen, etkilesimci liderlik teorisini, organizasyonel zorluklarla ilgili durumsal

ve baglamsal faktorleri goz ardi ettigi igin elestirmektedir (Beyer, 1999).
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Etkilesimci liderlikle ilgili diger bir olumsuz nokta ise yeni faaliyetlerin tesvikine
daha az odaklanildig1 i¢in yenilik¢i davranisla negatif iligkili olmasidir. (Pieterse,

Knippenber, Schipers ve Stam, 2010, 611).
Etkilesimci liderligin {i¢ ana bileseni vardir:

. Kosullu o6diillendirici liderlik: Liderler, ihtiyaclarin karsilanmasi igin
takipgiler tarafindan yapilmasi gerekenleri acik¢a ifade etmekte ve basarilarinin

odiillendirilecegine dair s6z vermektedirler (Bass, 1991, 21).

. Istisna ile yonetim: Bu yonetim sekli liderler tarafindan aktif veya pasif
olarak uygulanmaktadir. Aktif yonetimde, liderler takipgilerinin performansini
izlemekte, onlarin hatalarin1 diizeltmekte ve standarttan sapma olup olmadigini
belirlemeye calisarak Onlem almaya calismaktadir. Pasif yonetimde ise, liderler
diizeltici eylemi gerceklestirmeden Once hatalarin ve sapmalarin ger¢eklesmesini

beklemektedirler (Bass, 1991, 21).

. Tam sebestlik taniyan liderlik: Bu tiir liderler takipgilerine serbestlik
saglayarak cogunlukla hareketsiz olarak degerlendirilmektedir, karar vermekten ve

sorumluluktan kaginmaktadirlar (Bass, 1991, 21).

2.2.4.3. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Doniisiimcii liderlik kavramu literatiirde ilk defa Dawston (1973) tarafindan ortaya
atilmis, Burns (1978) tarafindan gelistirilmistir. Burns’e gore ¢cagimizin gerektirdigi
liderlik olgeklerine uygun tiim Ozellikleri tagiyan doniistimcti liderler, ekibini bir
vizyon etrafinda motive ederek yiiksek performans alan kisilerdir. Doniigiimcii
liderler c¢evrelerini doniistiirebilir, daha i1yi bir gelecek hayal ederler ve bunu

takimlariyla paylasarak takimina benimsetirler (Eraslan, 2004, 3).

Bass ise doniisiimcii liderin tanimini, baskalarini amacladiklarindan daha fazlasim
yapmaya ve ¢ogu zaman da miimkiin oldugunu diisiindiiklerinden daha fazlasini
yapmaya motive eden, daha zorlu beklentiler belirleyerek daha yiiksek performans
elde eden liderlerdir olarak yapmistir. Buna ek olarak Bass, doniisiimcii liderlerin
takipgilerini  gliclendirdigini ve takipgilerinin kendi liderlik potansiyellerini
gelistirmelerine yardimci olarak bireysel ihtiyaclarina ve kisisel gelisimlerine dikkat
ettiklerini belirtmistir. Boylece iggdrenler giiven, hayranlik, sadakat gibi duygularla

basta beklenilenden daha fazlasini yapmak i¢in motive olurlar (Bass, 1978, 4).
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Déniisiimeii liderlik, bir sekilde etkilesimci liderligin genislemesidir. Islemsel
liderlik, liderler, meslektaglar ve takipgiler arasinda gerceklesen etkilesimi veya
degisimi vurgular. Bu degisim, baskalariyla neyin gerekli oldugunu tartisgan ve bu
sartlar1 yerine getirmeleri durumunda digerlerinin alacagi kosullar1 ve odilleri
belirleyen liderlere dayanmaktadir. Ancak doniisiimcii liderlik, liderligi bir ist
seviyeye ylikselterek, takipgilerin bir organizasyon veya birim i¢in ortak bir vizyon
ve hedefler olusturma konusunda ilham vermek, yenilik¢i problem ¢oziiciiler
olmalarimi zorlamak ve takipgilerin kogluk, mentorluk ve hem meydan okuma hem
de destek saglamak yoluyla liderlik kapasitelerini gelistirmelerini saglamaktir (Bass,

1978, 4).

MLQ ve benzeri anketleri kullanan anket ¢alismalarinin ¢ogu, doniisiimcii liderligin,
alt memnuniyet, motivasyon ve performans gibi liderlik etkinligi gostergeleri ile
pozitif iligkili oldugunu bulmustur (Bass, 1998). Lowe, Kroeck ve
Sivasubramaniam't (1996) yaptig1 arastirma bunu desteklemistir. Etkilesimci
liderligin bir 6zelligi olan kosullu ddiillendirme, kriterler ile de pozitif olarak iligkili

olsa da, sonuclar daha zayif ve daha az tutarli olmustur.

2.2.4.3.1. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Bass ve Avolio 1993 yilinda ¢ok faktorli liderlik 6lgegini olusturmus, doniisimcii
liderligi 7 boyutta incelemislerdir. Bu boyutlar ilham verme, bireysel diizeyde ilgi,
Ozgiir birakict liderlik, ideallestirilmis etki, zihinsel tesvik, istisnalarla yonetim ve
kosullu 6diildiir. Bass, ilerleyen ¢alismalarinda ideallestirilmis etki ve ilham verme
boyutlarini tek bir boyuta indirgeyerek doniisiimcii liderligi 6 boyutta incelemistir

(Bozkir, 2014, 28).

Podsakoff ve arkadaslar1 da doniistimcii liderligin alti alt boyutta tanimlanmasi
gerektigini savunmuslar ve bu alt1 boyutu su sekilde listelemislerdir: bir vizyonun
tanimlanmasi, takimin hedeflerini belirleme ve takimi bu hedeflere ulasma
konusunda motive etme, entelektiiel tesvik, rol model olma, isgorenlerinden {ist

diizey performans bekleme ve bireysel destek saplama.

Bass’in ortaya koydugu boyutlardan kosullu 6diil, istisnalarla yonetim ve Ozgiir
birakict liderlik liderligin boyutlart olarak sayilmis, kalan 4 oyut ise doniisiimcii

liderlere 6zel boyutlar olarak literatiirde yerini almigtir (Cinnioglu, 2018, 18).

- ldeallestirilmis Etki
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Bass, ideallestirilmis etki boyutunu House’un karizmatik liderlik yaklagimindan
ilham alarak gelistirmis, dolayisiyla literatiirdeki baz1 ¢aligsmalarda bu boyut karizma

olarak da adlandirilmustir.

Isgorenlerin, liderini karizmatik olarak betimlemesi, islerini daha hevesle yapmalar,
liderlerine saygi ve giiven duymalar1 sonucunu dogurmaktadir. Ideal etkiye sahip
olan liderlerle kendilerini 6zdeslestiren isgorenler, vizyonuna inandiklar1 o lidere
benzemeye calisirlar, liderlerinin onlarin ihtiyaclarina deger verdigine inanirlar ve
riski liderle beraber paylastiklairni diisiiniirler. Liderler ise siklikla yapilan ise
verdikleri degerden, olusturulmasi gereken ortak vizyonlarindan, amaglarindan
bahsederler. Bunun bir sonucu olarak da doniisiimcii liderler ¢alisanlarinin da destek
ve olurlaryla orgiitte inovasyonlar gerceklestirirler. Bu baglamda inovasyon ig¢in
isgdrenlerin motive olmasinda ve orgnizasyon hedeflerini gerceklestirmek icin daha
fazla caba harcamasinda liderin ideallestirilmis etki boyutunun etkin olmasinin

bliyiik 6nemi vardir (Aksoy, 2017, 43).
- ilham Verme

Doniistimcii liderler, isgorenlerine, orgiitiin vizyonu, misyonu ve hedeflerini acik ve
net bir sekilde aciklarlar ve kendilerinden iist diizey bir performans beklentisi
oldugunu hem sozlii olarak hem de davranislariyla belirtirler. Ayni zamanda, bunu
yaparken isgorenlerine ilham vererek iggorenlerin {izerinde etki sahibi olurlar. Bunu
isgorenlerine gorevlerinin 6rgiit icin 6nemini aciklayarak, onlar1 takim c¢aligmalarin

tesvik ederek ve is hayatlarina dair beklenti olusturarak saglarlar.

Ozellikle koklii degisimlerin gerektigi durumlarda, liderlerin isgdrenlerini etkilemesi
ve motive etmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Bu baglamda cevre sartlarinin zor
oldugu, ongoriilemeyen riskler iceren veya stresli kosullarda bile doniisiimcii
liderlerin takimlarin1 ve takimlarindaki her bir isgdreni siirekli olarak motive etmesi

gerekmektedir (Aksoy, 2017, 43).
- Entelektiiel Tesvik

Doniisiimceii liderler, eski is yapis sekillerini, inanglar1 ve is yapis sekillerini
elestirerek yeni bakis agilar1 ve is fikirleri gelistirmek i¢in isgdrenlerinin entelektiiel
yonlerine deginirler ve onlarin yaratic1 yanlarini tetikleyerek inovasyon yapmalari

yonilinde tesvik ederler. Entelektiiel uyarim, doniisiimcii liderlerin iggorenlerinin
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karsilasabilecegi potansiyel engellerin farkinda olarak, bu engellerin nasil asilacagina

dair uyarilarin verilmesini ifade etmektedir (Bass, 1990).

Isgorenlerini, daha énce kullanilan yontemler yerine yeni bakis acilari gelistirerek
¢ozmeye yonlendiren doniigiimcii liderler, ayn1 zamanda ¢alisanlarinin kendilerinin
bile kesfetmedigi yeteneklerini ortaya ¢ikartabilirler. Bu sayede Orgiit i¢cinde bir
yaraticilik ortami olusur ve oOrgiit inovasyon yapmak baglaminda rekabetci bir
pozisyon alabilir. Yeni fikirleri her zaman destekleyen s6z konusu liderler, yeni bir
fikrin ortaya atilmasi durumunda fikri hizlica degerlendirerek uygun bulursa fikri
gergeklestirmek i¢in takimin bir parcasi olur, amaglanan sonuca varilamasa dahi pes

etmemeyi takimina 6giitler (Bozkir, 2014, 28).

Entelektiiel tesvik boyutunun bir 6gesi olarak, doniisiimcii liderler, isgdrenlerin
pozisyonlarmi ayirt etmeksizin onlara deger verip fikirlerine destek verirler. Bu
sayede bilginin kaynagi kim olursa olsun elde edilmesi ve orgiit yararina kullanilmasi
miimkiin olmakta; ¢alisanlar, bilgiye ulasmak icin ellerinden gelen ¢abay1 géstermek

konusunda istekli davranmaktadirlar (Aksoy, 2017, 44).
- Bireysel llgi

Dontigiimeti liderdigin dordiincli boyutu olan bireysel ilgi, liderlerin igsgdrenlerine
kisisel olarak dikkat etmesi, onlarin basarilarina, gelisme ihtiyaglarina 6nem vermesi,
tiim ¢alisanlarina esit bir sekilde yaklasmasi anlamina gelir. Doniisiimcii liderler
isgorenleriyle birey olarak ilgilendiklerinde isgorenlerin performans: artarak orgiit

basarisina daha yiiksek katkida bulunurlar (Bass,1990, 22).

Ekipte ortak hedefler olsa bile, her bir isgorenin ihtiyaglar1 ve potansiyelleri farkli
olabilir. Doniisiimcii lider, ekibindeki herkesin gilicli ve zayif yonlerini
degerlendirerek onlara rehberlik eder ve potansiyellerine gore firsatlar verir, gorev
dagilimlarin1 buna gore yapar. DOniisiimcii liderin yarattig1 sinerjide kendilerini
ekibin Oonemli bir parcast hisseden isgorenler, motive olarak c¢alisir, herhangi bir
sorunu yonetici le paylasmaktan ¢ekinmez. Doniisiimcii liderler ise isgorenlerini isim
olarak tanirlar ve onlarin 6rgiit icin 6nemli bir birey oldugunu davranislariyla belli

ederler (Cinnioglu, 2018, 20).
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3. KiSILIK KAVRAMI VE BES FAKTOR KiSiLiK MODELI

3.1. Kisilik Kavram ve Kisiligin Tanimlari

Bireyin dig diinyasini meydana getiren etmenlerin tamami benzer ozellikler tagisa da,
ayni ¢evrede yasayan kisiler ¢evrelerinden farkl sekilde etkilenmekte ve dolayisiyla
ayn1 uyaricilara farkli tepkiler verebilmektedirler. Bu farkli tepkilerin nedeni
arastirildiginda karsimiza kisilik kavrami ¢ikmaktadir. Kisilik (personality) kelimesi
latince kokenli olup, tiyatrolarda oyuncularin yiizlerine takilan maske anlamina gelen

persona kelimesinden tiiretilmistir (Sevinis, 2017, 13).

Kisiligi, “bireyin dinamik biinyesindeki davranis ve diisiince 6zelliklerini belirleyen
psikofiziksel sistemler” olarak tanimlayan Allport (1961) kisiligi dogustan gelen bir
ozellik olarak vurgularken, Ciiceloglu (1994) ise kisiligi “bireyin yasamini
stirdiirdiigii i¢ ve dis ¢evrenin biitiiniinde, kurdugu iliskilerde gosterdigi ayirt edici,
tutarl1 kabul edilen ve kaliplasmis davranislar” olarak tanimlamis ve cevrenin
Oonemini vurgulamistir (Tastemur, 2018, 4). Bu paralelde Bandura (1975) da ¢evrenin
kisilik tizerindeki etkisinin var oldugunu belirtmis, oOzellikle de c¢ocuklarin
ebeveynlerini taklit etmek yoluyla davraniglarini gelistirdigini ve bunun kisiliklerinin

olusmasina biiyiik 6nem sahibi oldugunu vurgulamistir (Diisiinceli, 2016, 20).

Daha genis kapsamli bir tanima gore kisilik, bireylerin davranislarini, diisiinme
bicimlerini etkileyen; siirekli olarak i¢ ve dis etmenlerden etkilenen; bireylerin
psikolojik, biyolojik ve genetik olarak edinilmis tiim duygu, gidii ve yeteneklerini
icine alan bir kavramdir. Bu tanima gore kisiligin tamamlanmasinda kalitsal
Ozelliklerin yaninda c¢evre unsurlarinin da etkisi bulunmaktadir. Bu baglamda
bireylerin i¢inde bulunduklar1 toplumun baz1 kisilik 6zelliklerinin belirli dl¢iide ortak

oldugu sonucuna varilabilir (Yelboga, 2006, 198).

Eysenck (1967) de kisiligin bireyin genetik faktorlerine ek olarak cevreden
etkilendigini, toplumsal faktorlerin de kisilik iizerinde etkili oldugunu savunmustur.

Eysenck ayrica, bireylerin kisiligini icedoniikliik ve disadoniikliik olmak iizere iki
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kavrami kullanarak agiklamig, bu kavramlarin salt davranisla degil aym1 zamanda

psikolojik ifadeler de oldugunu belirtmistir (Diisilinceli, 2016, 20).

3.2. Kisiligi Olusturan Faktorler

Birey dogduktan sonra, hem ¢evresel hem de biyolojik birden fazla etmen bireyin
kisiligi lizerinde etki etmektedir. Bu faktorler kalitim, i¢inde bulunulan kiiltiir, aile,

sosyal yap1 ve sosyal sinif olarak listelenebilir (Acartiirk, 2016, 5).

Kalitimsal faktorler kisiligin olusmasinda biiyiik etkiye sahiptirler. Bireyin kilosu,
boyu, sa¢ ten ve goz rengi gibi fiziksel 6zelliklerine diger insanlarin verdigi tepkiler
bireyin de davranislarini ve c¢evresi ile iligkilerini etkilemektedir. Bu baglamda
bireylerin kalitimsal 6zellikleri ¢evreleri ve diger bireyler ile olan iletisimlerini
etkilemekte ve dolayisiyla kisiliklerinin gelismesinde etkili olmaktadir (Koknel 1986,
83).

Fiziksel faktorlere ek olarak bireyin heyecan durumu, zihinsel 6zellikleri ve davranis
egilimleri de kalitsal yolla bireylere aktarilir. Bu baglamda deger yargilarinin
olugmasinda, hedefler ve hayallerin belirlenmesinde ve inanc¢larin olugmasinda

kalitimsal faktorlerin etkisi olmaktadir (Irengiin, 2014, 52).

Insanlar dogduklar1 yeri segme sansina sahip olmadiklar1 igin, icine dogacaklari
kiltirii de onceden segemezler. Bu sebeple, her bir bireyden i¢inde bulunduklari
kiiltiirlin yasam tarzina, adetlerine ve degerlerine uyum saglamalari; o paralelde
yasamlarini siirdiirmeleri beklenmektedir. Kisinin de bu toplumda yasayan insanlarla
stirekli iletisim halinde olmasi kendi kisiliklerinin o kiiltiir 6zellikleri dogrultusunda
gelismesine neden olmaktadir. Kisinin kisilik 6zelikleri icinde bulundugu toplumdan
etkilenerek sekillenirken kisinin 6z iradesiyle se¢imi s6z konusu degildir (Sayin,

2016, 9).

Bireylerin yetistigi aile ortami da kisiligin gelismesinde 6nemli bir role sahiptir.
Davranislarin kazanilmasinda etkili olan odiil ve ceza sistemi ilk olarak ailede
uygulanir. Ozellikle aile bireylerini taklit yoluyla aligkanliklar kazanan bireyler bu
dogrultuda kisilik 6zellikleri gelistirirler. Kisiligin olusmasinda anne, baba ve diger
aile fertleri ile olan iligkileri de 6nem arz etmektedir. Ayni1 zamanda ailede olan ve

kisiligi dogrudan etkileyen tekrarlama, deneyimler ve 6grenme sonucunda kislerin
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aklinda kalan bilgiler bireyin yeni 6zellikler kazanmasina ve kisiligin sekillenmesine

etki etmektedir (Irengiin, 2014, 53).

Bireylerin yasadigi sosyal smif ve sosyal yapit da onlarmm ulastiklart egitim
standartlarina, hayat standartlarina, diisiince yapilarina ve egilimlerine etki ettiginden

kisiliklerinin olugsmasina katki saglamaktadir (Behrem, 2017, 4).

3.3. Kisiligin Temel Bilesenleri

Kisilik kelimesi, mizag, huy ve karakter kelimeleri birbirlerinin yerine giinliik
hayatta siklikla kullanilmaktadir. Oysa miza¢ ve karakter kavramlart kisilik
kavraminin birer bileseni olarak literatiirde yerini almistir. Huy ise halk dilinde

mizag yerine kullanilmaktadir (Topgu, 2017, 41).

Mizag, karaktere ve yetenek kisilik kavraminin {i¢ bilesenini olusturmaktadir.

Asagida bu kavramlarin detayli agiklamalarina yer verilmistir.

Karakter, kisinin sosyal ve ahlaki davraniglarini g¢erceveleyen ve dis etkilerle
degismeyen boyutunu bir diger ifadeyle kisiligin iskeletini ifade etmektedir. Karakter
kelimesi ile kisilik kelimesi siklikla birbirinin yerine kullanilsa da, karakter kiginin
dogumundan itibaren var olan bir kavram iken, kisilik bireylerin kendisini tanimasi

ve degerlendirmesi akabinde sekillenmektedir.

Mizag ise bireylerin duygusal durum egilimleri ve genetik yonlerini
simgelemektedir. Sinirli biri olmak, olaylara yiiksek perdeden tepki gostermek,
sicakkanli olmak gibi 6zellikler miza¢ kavraminin birer bilesenidir. Miza¢ kavrami
genellikle kalitimsal Ozellikler barindirdigindan  zamanla degisme egilimi
gostermedigi farz edilmektedir. Hipokrat, miraci, neseli mizag, sogukkanli mizac,
kizgin miza¢ ve melankolik miza¢ olmak iizere dort kategoride incelemistir (Yeni,

2015, 7).

Yetenek ise kisilerin sahip oldugu fiziksel ve mental 6zellikleri ifade etmektedir.
Yeteneklerin de dogustan gelen ozellikler oldugu diisiiniilse de bir ¢ok yetenegin
sonradan gelistirilebilir durumda oldugu farz edilmektedir. Bu baglamda bireylerin
sayisal alana olan ilgisi, yaraticiligi, kavramlar arasindaki iligkileri degerlendirip
karsilagtirma yapabilmesi zihinsel yeteneklere ornektir. Bedensel yenetenekler ise

kisilerin bedensel organlar1 araciligiryla yapabildiklerinin tiimiinii kapsamaktadir.
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Buna 6rnek olarak spor faaliyetlerine olan yatkinlik, ses tonunu ayarlama, tat, koku

hissetme ornek verilebilir (Topgu, 2017, 43).

Herkesin sahip oldugu yetenekler farkli oldugundan bireyleri farklilastiran 6nemli bir
kriter  bireylerin yetenekleridir. Zihinsel yetenekler ¢ogunlukla zeka ile
iliskilendirildiginden, dolayl1 olarak kisilik de zeka ile iliskilendirilebilir (Altinkoprii,
2000).

3.4. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Kuraminin Tarihsel Gelisimi

Kisilik, yillardir psikolojide en cok arastirilan konulardan biri olmasina ragmen,
kisilik tizerine gergeklestirilen ¢aligmalar hala ortak bir tanim {izerinde
uzlasamamustir (Inang ve Yerlikaya, 2016). 20. asirdan itibaren kisiligi tanimlamak
icin yapilan ¢aligmalar birbirleriyle paralellik gosterdigi gibi ortiismedigi noktalar da

bulunmaktadir (Somer, 2002).

Kisiligin bes boyutta ele alinmasi 1960’11 yillarda baglamig olup 1980’lerin bitigine
dogru genel kabul géren ve uygulanabilir bir konseptte birlesmistir (Sevinis, 2017,
14). Bu konuda yapilan ¢aligmalarin biiyiik bir kismi kisilik kavraminin agiklanmasi
icin Biliylik Besli olarak isimlendirilen ‘Bes Faktér Modeli’nin kullanilabilecegi

konusunda fikir birligine ulagmislardir (Friedman ve Schustack, 1999).

Allport ve Odbert, 1936’da Bes Faktor Kisilik 6zellikleriyle ilgili olabilecek ilk
arastirmay1 18.000 adet kelime iceren detayli bir sozliik olusturarak yapmistir
(Ozdevecioglu, Kaya ve Dedeoglu, 2013, 26). Bu kelimeler kisilerin &zelliklerini
ifade eden ve birbirlerinden farkliliklarini ortaya koymaktadir. Bu aragtirma énemli
olmasmma ragmen tam olarak kisilik 06zelliklerini ag¢iklayamamaktadir. Bu
arastirmadan sonra, 1943’de Cattell, 18.000 kelime icerisinden 4.500 kelimeye
tizerinde durmus ve 180, 42, 16 faktor analizleri yaparak, bes faktor kisilik 6zellikleri
teorisine baz olusturmustur (Shaye, 2009).

1963’de, Norman, yaptigi c¢alismada Allport ve Odbert ile Cattell’in
arastirmalarindan yola c¢ikarak 75 calisma ve 40 smiflandirma yaparak insanlarin
kisilik o6zelliklerini “Disa doniikliik, sorumluluk, duygusal denge, uyumluluk ve
kiiltiir” bagliklart altinda tanimlamistir (Sevinis, 2017, 14). Sonrasinda faktor analizi
konusunda ¢ok oOnemli caligmalari bulunan Thurstone, istatiksel yontemini bu

konuyu incelemek i¢in kullanmistir. Calismasini yaparken 1300 kisiden olusan
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calisma grubuna 60 adet kisilik 6zelligi tanimlayam betimlemeleri kullanarak ifade
etmelerini istemistir. Sonug¢ olarak 60 adet sifatin bes faktor altinda siniflandirildig:

sonucuna varmistir.

Goldberg, Norman’in arastirmasindan hareketle “bes faktor” terimini ilk kez
kullanmis, bu faktorleri sorumluluk, disa doniikliik, deneyime agiklik, duygusal

denge ve uyumluluk olarak tanimlamistir (Sevinis, 2017, 15).

3.5. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Kuraminin Boyutlar:

Kisiligi tanimlayan bir ¢ok teori olsa da, en ¢ok kabul goren teori bes faktor kisilik
ozellikleri kurami olmustur. Kisiligi olusturan 6zellikler nevrotiklik, uyumluluk, 6z
disiplik, gelisime aciklik ve igedoniikliik&disadontikliik olarak bes ayri boyutta

tanimlanmaktadir.

3.5.1. Duygusal Dengesizlik (Nevrotiklik)

Nevrotiklik kavrami litertiirde duygusal denge olarak da tanimlanmis olup
seviyesinin az ya da ¢ok olmas1 bireylerin farkli tutum ve davraniglar sergilemesine
yol agmaktadir. Duygusal dengesi diisiik olan yani nevrotik kisiler asabi, kaygil,
kotiimser, diismanca duygulara sahip, sikilgan, depresif ve kirilgan; yiiksek olan
kisiler ise rahat, kolayca Ofkelenmeyen, olumlu duygular beslemeye yatkin ve

sakindirler (Robbins ve Judge, 2007: 110).

Tellegen (1985), nevrotikligin, cevresel belirsizlik algilariyla harekete gegcen ve
kisinin uyum saglama yetenegine miidahale eden bir uyar sistemi olarak calistigini
ileri stirmistiir. Bu nedenle, duygusal dengesi diisiik olan bireyler hem diirtiilerini
kontrol altina almak hem de stres ile etkili bir sekilde basa ¢ikabilmek konularinda
basarisizlardir (Moberg, 2001, 49). Duygusal dengesi yiiksek bireylerin stresli bir
durumla kars1 karsiya kaldiklarinda dogru karar verme orani yiiksektir. Bunun sebebi

duygularin1 dengede tutabilmeleridir (Goldberg, 1992).

Puher (2009) ise nevrotik bireylerin negatif duygularinin onlar1 olaylar1 oldugu gibi
algilama, saglikli bir sekilde karar alma ve problemleri ¢ézerek dogru sonuca ulagsma
kabiliyetlerini azalttigin1 belirtmistir. Nevrotik olmayan (duygusal dengesi yiiksek
olan) kisiler ise kendi olumsuz duygulariyla daha kolay basa ¢ikabildikleri igin,
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elestiriye kars1t daha agik, daha rahat ve daha sakin kalabilen insanlardir. Bu kisiler

nevrotik kisilere gore daha az 6fkelenirler (Sir, 2016, 13).

Nevrotiklik diizeyi yiiksek bireylerin kaygili olmalarindan 6tiirii genellikle tehlikeli
durumlardan uzak durdugu, dolayisiyla risk almaya meyilli olmadiklari, diisiik
Ozgiivene sahip oldular i¢in kendi basarilarini kiigiimseme egiliminde olduklar1 ve
depresyona girme olasiliklarinin nevrotik olmayan bireylere goére daha yiiksek

oldugu diisiiniilmektedir.

Isyerinde nevrotik bireyler is arkadaslarini stres yayma yoluyla etkileyebildigi gibi,
ayni zamanda elestirel yaklasimlar1 ve siirekli kaygili olma durumunda olmalar

dolayisiyla is ortaminda huzursuzluk yaratmaya meyillidirler (Behrem, 2017, 20).

3.5.2. Uyumluluk

Uyumluluk boyutundan yiiksek puan alan bireylerin genel olarak insanlara karsi
giivenli, merhametli, zarif 6zellikleri 6ne ¢ikarken, diisiik puan alan bireylerin soguk
bir mizaca sahip, giivensiz, isbirligine a¢ik olmama, merhametsiz ve hirginlik gibi
ozellikleri 6ne g¢ikmaktadir. NEO PI-R olcegine gore uyumluluk; acik sozliliik,
bagkalarina yardim etmeyi sevme, alcak goniillii olma, bagka insanlara giivenme,
uyumluluk ve yumusak basli olma olmak iizere alt1 faktérden olusur (Somer, 2002:

23).

Costa, McCrae ve Dye (1991), uyumluluk boyutunun, disadoniikliik boyutu ile
benzer olarak kisilerle kurulan iligkiler ile alakali bir boyut oldugunu savunmus,
fakat, bu boyutun iligkilerin niteligi ile ilgili oldugunu, disadoniikliigiin ise sosyal

uyaranlarin derecesi ile ilgili oldugunu belirtmistir (Sevinis, 2017, 17).

Uyumluluk, genellikle, dost canlisi, diger insanlara karsi diisiinceli, uzmasmaci
bireyleri tanimalamaktadir. Bu boyutu agir basan bireylerde genllikle kendinden ¢ok
baskalarin1 diisiinme, ¢atismalardan kaginma ve taraflari uzlagtirma gorevi listlenme,
sempatik olma, sicakkanli olma, bagkalarini miimkiin oldugunca alttan alma, nazik
ve saygili olma yer alir. Bu boyutu diisiik olan bireyler ise genellikle makyevelist bir
yaklagim gosterir ve bencil olma, kavgaci bir dogaya sahip olma ve kiskanglik

ozelligi gostermektedirler (Digman, 1990).

Uyumluluk diizeyi yiiksek bireylerin ¢evresindekilerin duygularina ve diislincelerine

kars1 daha duyarli olduklari, daha iyi empati kurduklar1 farzedildiginden bu kisilerin
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duygusal zekasmm da yiiksek oldugu varsayilmaktadir. Ozellikle isgdrenlerin
calisma arkadaslarini belirleyemedikleri géz Oniline alindiginda, takimlarda farkl
ozelliklerdeki isgorenlerin birbirleri ile uyum iginde c¢alismalart i¢in uyumluluk

ozelligi yiiksek bireylere ihtiyag vardir.

Arastirmalar, uyumluluk diizeyleri yiliksek bireylerin c¢atismadan kaginmalari
nedeniyle bazi durumlarda haklarini aramadiklari, dolayisiyla lider olmalar1 halinde
takimlariyla zorluk yasadiklarini ortaya koymustur. Ciinkii bu 06zellikleri hem
kendilerinin hak ettiklerinden az1 ile yetinmelerine, hem de isgdrenlerini
koruyamadigindan onlarin da haklarim1 tam olarak aramamalarina sebebiyet
verecektir. Ozellikle orta kademe yoneticilik yapan ve uyumluluk diizeyi yiiksek olan
bireyler, {ist yoneticilerinin emirleri ile isgorenlerinin talepleri arasinda kalacaklardir

(Behrem, 2017, 38).

3.5.3. Oz Disiplin (Sorumluluk)

Oz disiplin boyutu azim olma, tedbirli olma, diizenli olma titiz olma durumlarin
tanimlarken, boyutun diger ucunda plansiz olma, dikkatin kolayca dagilmasi hali,

erteleme aliskanlig1 ve diizensizlik yer almaktadir (Sezici, 2015, 5).

Chamorro-Premuzic ve Furnham (2003) 6z disiplinin alt boyutlarini oryantasyon,
verimlilik, amag¢ odaklilik, azim ve sorumluluk olarak tanimlarken; NEO PI-R 6l¢gme
aracinda bu boyutlar beceriklilik duygusu, diizen, goreve baglhlik, basarma giidiisii,

0z disiplin ve ayrintili diisiinme olarak belirtilmistir (Behrem, 2017, 19).

Goldberg (1990) ise sorumluluk diizeyleri yiiksek bireyleri 1srarci, ciddi ve giivenilir
gibi sifatlar ile tanimlamis; unutkan, tembel ve bencil insanlar1 bu boyut ile negatif

olarak iligkilendirmistir (Bishop, 1997, 17).

MacDonald (1995) ise sorumluluk boyutunu, yapilan isten hoslanilmasa da sabirla
gorevi yerine getirme yetenegi, hazzi erteleyebilme ve detaylara dikkat ederek gorevi
tamamlama konusunda motive olabilme olarak tanimlamistir. Sorumluluk sahibi
bireyler organizasyon konusunda yeteneklidirler. Dolayisiyla zamani etkin
kullanmakta ve gerginlikten kaynaklanan g¢atigmadan etkilenmemektedirler. Bu
bireyler genellikler takim c¢alismasina ve goérev paylasimina aciktirlar (Wayne,

Musisca ve Fleeson, 2004).
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Orgiitler igin 6z disiplini yiiksek bireyleri istihdam etmek son derece &nemlidir.
Bunun sebebi bu isgorenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme egiliminin
yiiksekligi ve gorev basarimi orani yiiksekligi ile pozitif bir iligki icerisinde olmasidir

(Unsal, 2010, 178).

3.5.4. Gelisime Acikhk

Gelisime aciklik boyutu; hayal giicliniin genisligi, kiiltiirlii olabilme, yaratici
olabilme, merak duygusu ve gelismis hayal giicli, acik fikirli ve yeni fikirler
tiretebilme ile ilgilidir. NEO PI-R’a gore hayal giicii, duygusal yonelim, merak, agik
gorisliiliik, estetik yonelim ve deneyime agiklik olmak {izere alt1 faktérden meydana

gelmektedir (Behrem, 2017, 33).

Bes faktor kisilik kurammin bu boyutu, McCrae ve Costa (1985) tarafindan
deneyime agiklik olarak isimlendirildirilirken, Peabody ve Goldberg (1989), Digman
ve Inouye (1986) ve Goldberg (1992) zeka olarak isimlendirmislerdir. McCrae ve
Costa (1992) gelisime agiklik 6zelligi yiiksek kisileri hayal giicii yiiksek, yeni
fikirlere acik, geleneksel olmayan, analitik ve sanata duyarli kisiler olarak

tanimlamustir.

Burger (2006) ise gelisime agiklik boyutunda yiiksek alan kisileri ¢ok yonlii diisiinme
kabiliyeti yiiksek, merakli, yeni goriisleri kabul etmeye motive olan ve giiclii hayal
giiciine sahip kisiler olarak tanimlamistir. Tam tersi olarak, gelisime acik olma
boyutu diisiik kimseler ise gelenekgi, yeni fikir ve icatlardansa bilineni tercih eden
kisiler olarak betimlenmislerdir. Burger’e gore bu boyut insanlar arasi iligkilerden
ziyade, kisilerin deneyimlerle ve fikirlerle olan iliskileri olarak diisiiniilmelidir.
Johnson ve Ostendorf (1993) ise Burger’dan farkli olarak kurallara uymakla gelisime
aciklik boyutu arasinda negatif anlamli bir iliski oldugunu savunmustur (Sevinis,

2017, 36).

3.5.5. icedoniikliik-Disadoniikliik

Bes faktor kisilik kuramu ile ilgili olarak gerceklestirilmis bazi ¢aligmalarda, kisilerin
hissettigi olumlu duygular ile disadoniikliik 6zellikleri arasinda pozitif anlamli bir
iliski oldugu bulunmustur. Eysenck ve Eysenck (1969) icedoniik kisilik 6zelliklerine
sahip bireyleri sessiz, duygusalliga yatkin, pasif ve mesafeli olarak tanimlamis,

disadoniik bireyleri ise tam tersi olarakcanli, neseli, hareketli ve iyimser olarak
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betimlemistir (Diisiinceli, 2016, 26). Costa ve McCrae ise disadoniik kisilerin
sevgilerini rahatca gosterebilen, konuskan ve enerjik oldugunu; icedoniik insanlarin
ise genellikle sessiz olduklarint ve yalmizligi tercih ettiklerini belirtmistir (Bono,

2002).

Goldberg baskin kisilik olma 6zelligini, Eysenck ise deneyimlere agik olma, heyecan
arama faktorlerini disadoniikliikle bagdastirmistir. Chamorro-Premuzic (2007)
icedoniiklerin, disadoniiklerle karsilastirildiginda sosyal iligkilerinde seesiz ve
cekingen davraniglar sergiledigini, disadoniiklerin ise daha konugkan ve atilgan
oldugunu iddia etmistir. Disadoniikler sosyal ortamlardan, kalabalik arkadas
gruplarindan ve bu ortamlarda vakit gecirmekten mutlu olurlar. Bu baglamda
disaddniiklerin, i¢gedoniiklere gore daha fazla arkadasi oldugu sdylenebilir; ancak bu
gostergeler icedoniik bireylerin asosyal oldugu manasina gelmemektedir (Topgu,

2017, 57).

Watson ve Clark (1997) ise disadoniik bireyleri abartmay1 seven, etkileyici, tutkulu
ve hirsli olarak tanimlamistir. Steves’a (2001) gore ise disadoniik kisiler, enerji dolu,
konuskan, hizlica iletisim kurabilen, sosyal, hirsli ve baskin karakterlerdir.
Disadoniikler topluluk ic¢ine girmekten, iligki kurmaktan hoslanirlar ve kisa siirede

iletisim kurmakta hi¢ zorlanmazlar (Merdan, 2013).

Disadoniik kisilik ozelligine sahip bireylerin pozitif olma 6zelligi Johnson ve
Ostendorf’un 1993 yilinda yaptigi arastirmalar sonucu ortaya atilmistir. Bu
arastirmalar sonucu, neseli, istekli, dostca gibi 6zellikleri disadoniikliigiin boyutlar
olarak degerlendirmislerdir. Ayni ¢alismada girisken olmak, lider 6zellikleri tasimak,
basinlik gibi 6zellikler de digadoniikliigiin bir boyutu olarak belirlenmistir (Sayin,
2016, 20). Demirci (2003) ise disadoniik bireylerin kisitl bir zaman dilimi igerisinde
daha fazla cikt1 tiretebildiklerini ve bu iretkenliklerini yiiksek enerjilerine borg¢lu
olduklarini belirtmistir. Ayrica, disadoniikler, olaylarin pozitif yonlerini gorerek daha

az stres yasarlar (Sir, 2016, 14).

Camgoz (2009), disadoniikleri motive eden kaynagin disadoniik bireylerin
cevresindeki diger insanlardan daha iistiin oldugunu hissetme giidiisii ve 6diil sahibi

olma istegi oldugunu belirtmistir.

Icedoniik bireylerin genellikle kendileri hakkinda gdzlemler yaptiklari, ciddi insanlar

olduklari, insanlarla sosyallesmek yerine kitap okumak gibi diisiinsel faaliyetlerden
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hoslandiklari, ihtiyatl olduklari, spontan yasamaktansa hayatlarin1 planlamay1 tercih
ettikleri ve ani karar vermekten kacindiklari diisiiniimektedir. icedoniik karakter
Ozelliklerine sahip bireyler gilinlik hayatlarinda karsilarina ¢ikan sorunlari
igsellestirerek oldugundan daha énemli bir hale getirmeye egilimlidirler. Heyecan ve
coskudan kagan igedoniikler, diizenli bir yasami hareketli bir yasama tercih ederler.
Nadiren o6fkelenip kontrolsiiz davramista bulunan igedontikler, duygularini
cogunlukla yiiksek diizeyde kontrol edebilme yetenegine sahiptirler (Tatlioglu,
2014).

Benet-Martinez ve John (1998) disadoniik bireyleri, konuskan, heyecnali, coskulu,
sicakkanli ve enerjik olarak tanimlamis; Junk ise kendi i¢ diinyalarindan ziyade yakin
cevrelerinde olup bitenlerden etkilenen bireyler olarak agiklamistir. Junk’a gore
icedontik bireyler daha ¢ok hayal kuran, Onyargilart ve kisisel algilariyla ig
diinyalarinda yasayan bireylerdir (Diigiinceli, 2016, 26).
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4. YARATICILIK

Gilinlimiiziin hayli rekabet¢i is diinyasinda rekabet avantaji elde edebilmek i¢in,
sirketlerin, kendilerini rakiplerinden farklilagtirmasi, 6zgiin olmast ve gerektiginde
yaratici fikirleri kullanarak yenilik yapmasi gerekmektedir. Bu baglamda isgdrenlerin
yaraticihiginin artmast yenilik¢ilik performaslarini olumlu etkileyerek oOrgiitlerin
basarisina olumlu katkida bulunabilecegi sdylenebilir bu nedenle yaraticilikla ilgili

asagidaki kavramlara sirasiyla deginilecektir.

4.1. Yaraticihk Kavramm

Yaraticithk kavrami Latince “Creativitét” ve Ingilizce “Creativity” fiilinden
tiiretilmis olan “Creativite” kelimesinin bir karsilig1 olarak dilimize ¢evrilmis olup,
“yaratmak, meydana getirmek, dogurmak” anlaminda kullanilmaktadir (Ozen,
2012:232). Tiirk Dil Kurumunun Tiirkge SozIiigliniin 2019 yilinda basvurulan giincel
websitesinde ise; “yaraticilik” su sekilde tanimlanmustir: 1- Yaratici olma durumu; 2-
Yaratma yetenegi; 3- Her bireyde var oldugu kabul edilen, bir seyi yaratmaya iten

farazi yatkinlik.

Yaraticilik, kelime anlami bakimindan mevcut bilgi, diisiince veya herhangi bir seyi
yeniden diizenleyerek degisikliklere yol agma, ya da daha One var olmayan bir
maddeyi, diislinceyi, bilgiyi veya durumu ortaya ¢ikarma siirecidir. Yaraticilik ayn1
zamanda mevcut sorunlari ¢6zmek amaciyla, herkesten ayri diisiinerek hayal etme ve
daha o6nce tretilmemis diislinceleri iireterek sorunlarin ¢oziimiine katki saglayacak
fikirleri bulma amaciyla kisiye ait bir zihinsel siire¢ olarak tanimlanabilir (Canal,

2017).

Tarihi acidan, yaraticilik kavrami hakkinda yapilmis arastirmalari 1950 yilinda
Guilford tarafindan yapilan arastirmadan dnce ve sonra olmak iizere iki ¢aga ayirarak

incelemek miimkiindiir (Kahl, 2012).

Guilford’un ¢alismasindan ¢ok daha Once, yaraticilik kelimesi, bircok tarihsel ve

toplumsal hareket ile olustu. Ornegin Antik Roma'da, sairlerin yam sira ressamlar
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istedikleri gibi "yapmakta" 06zgiirdii, Romalilarin bu eylemi tanimlamak igin iki
kelimesi vardi: (a) facere (yapmak, gerceklestirmek, gerceklestirmek) ve (b)
yaratilmak (olusturmak, yapmak). Bu ¢agda, yaratici eylem tamamen kisiden ayriydi
ve Zeus ve Mnemosyne - Clio, Calliope, Erato, Euterpe, Polyhymnia, Terpsichore,
Melpomene, Urania ve Thalia kizlarindan ilham aldigia inaniliyordu. Plato,
yaraticiligt Muse'un armagani olarak goriirken, Aristoteles yaraticiligin tamamen
dogal yasalara uydugunu belirterek ayni fikirde degildi (Zilch 2011, s. 1-2).
Hristiyanlik doneminde ise, yaratma eylemi yalnizca Tanri'ya atfedilen bir hareket
haline geldi. Bu fiil artik insan eyleminin alanini tayin etmiyordu, ¢iinkii yalnizca
ilahi bir "hicbir seyden yaratilma" iiretebilirdi (creatio ex nihilo). Ancak daha sonra
Ronesans'ta, Avrupa toplumlarim1 tanimlayan 6zgiirliik ve bagimsizlik havasi ve
yaratma eylemi, insanlarin yapabilecegi bir sey haline geldi. Bu donemden itibaren
yaraticiligin bilimle baglantis1 oldu ve nihayetinde tiim disiplinlerden iinlii bilginlerin

calismasina onciiliik etti (Albert ve Runco, 1999).

Yaraticithk hakkinda yapilan ilk sistematik g¢alisma ltalyan psikiyatr Cesare
Lombroso ve Ingiliz bilim adami ve doga bilimci Francis Galton ile baslatilmstir.
Yaraticiliktan birebir kelime olarak bahsetmese de yaraticilik ¢aligmalarinin 6niinii
acacak olan Sir Francis Galton (1822-1911), insan zekasinda gozlenen varyasyonun
genetik olarak belirlenmis biyolojik islemlerle kontrol edildigine inaniyordu.
Hipotezini test etmek i¢in, seckin yetenekli erkekleri arastirdi ve sahip olduklar tinlii
erkek akrabalarin sayisini saydi. “Yetenek ve karakterin” sadece babalardan ogullara
gecirildigini varsayarak, eger zihinsel yetenek gercekten kalitsal ise, bu tiir erkeklerin
genel popiilasyonda dagilmis olandan daha belirgin akrabalar1 olmasi gerektigini
onerdi. Kavramin modern psikoloji alani i¢inde ilk arastirilmasi ise Lewis Terman
tarafindan yapilmistir. Terman modern bilimde zeka kavrami ile yaraticilik

kavramini ayiran ilk bilim insan1 olmustur (Andreasen,2009).

Yaklagik bir yilizy1l sonra ve kalitsal bir muhakeme olmadan, Guilford, zekay1 ¢ok
boyutlu, hiyerarsik olmayan bir 6zellik olarak tanimlayan bir konsept iizerinde
calismaya basladi. Guilford’a gore zekanin islemler, igerik ve iirlinler olmak tizere ti¢
ana boyutu bulunmaktadir. islemler, belirli bir géreve birden fazla ¢dziim iiretmenin
zihinsel siireci olan farkli iiretimi icerir. Bu zihinsel siire¢ bircok arastirmacinin
yaraticilik dedigi seye benzer (Kahl, 2012). Guilford’un katkisinin ger¢ek dehast,

bireysel yaratici diisiinceyi tanimlayan farkli yapilara gore belirsiz ancak ilging
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yaraticilik kavramini belirleme yetenegi idi. Bu yapilar akicilik, esneklik, yenilik,
sentez, analiz, yeniden diizenleme ve yeniden tanimlamayi, karmasikligi ve
detaylandirmay1 igeriyordu. Aniden, cekici ancak belirsiz yaraticilik kavraminin
ol¢iiltip kesfedilebilecek kapsami, derinligi ve genisligi vardi. Guilford, yaraticiligin
tiim insanlarda stirekli bir 6zellik oldugunu ve taninmig yaratict yetenegi olan
bireylerin “hepimizin sahip oldugu seylerden daha fazlasina” sahip oldugunu
savundu (Guilford, 1950). Her kurucu katkida oldugu gibi, Guilford’un yaratici
bireyin 0Ozelliklerine, motivasyonlarina ve davraniglarina odaklanma tercihi,

yaraticilifin kavramsallagtirilmasinin yolunu agt.

Torrence (1974) ise yaraticilik tanimini; yetersizlik, sorun, bilgi eksikligi ve
uyumsuzluk durumlarma karst duyarli olma; giigliigii tanimlayarak ona ¢oziim
arama, bu baglamda tahminler gelistirerek varsayimlari degisme yada yeniden
deneme, sonrasinda da sonuclari bagkalariyla paylasma olarak yapmistir. Stein
(1953) ise kavrami, orijinal bir ¢alismanin, belirli bir ziimre tarafindan faydali
bulunarak kullanilmasi veya yeterli goriilmesi ile nihayetlenen bir siire¢ olarak
tanimlamigtir. Schepers ve Van den Berg (2007) ise ¢aligma ortaminda yaraticiligi
tanimlayarak, yaraticiligin iggorenlerin mevcut isleriyle ilgili, bireysel olarak orijinal

ve faydal1 tiriinler tiretme egilimi oldugunu belirtmistir (Dinger,2013)

Runco ve Chand’a gore yaraticilik iki ayr1 kademede gergeklesir. Bu kademelerden
ilki; problem bulma, fikirlerin olusumu ve fikirleri degerleme olarak 3 kontrol
bileseninden olugsmaktadir. Diger kademede ise bilgi ve motivasyon bulunmaktadir.
Fikir olusumu evresi; akicilik, orjinallik ve esneklikten olusur (Runco ve Chand,

1995)

Yaraticilik arastirmasi, Guilford’un zamanindan beri {i¢ genel alana hitap etti:
yaratici  diisliniiriin  biligsel siirecleri; yaratict disiiniiriin yaratict  kisiligi  ve
davranigsal unsurlari; ve daha yakin zamanda, yaratici ¢alisma ile etkilesime giren ve
onu destekleyen genis ¢evresel baglam. Bu yaklasimlarin hepsinde odak, bilissel
islemeyi, istikrarli bireysel farkliliklar1 ve dis gevrenin birey iizerindeki etkilerini

vurgulayarak, bireye tamamen dayaniyordu (Kurtzberg, 2001).

Cagdas yaraticilik inanisi, geleneksel inanisin tersine, yaraticiligin normal kapasitede
tim insanlarin yaratici olduklar1 ve yaraticilik seviyesinin sosyal c¢evreden

etkilendigini iddia etmektedir (Amabile, 1996). Bu baglamda yaraticiliga destek
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veren bir ¢evrede var olan, bu yonde tesvik edilen ve uygun bir egitimle desteklenen

bir bireyin yaratici olmasi daha olasidir.

Rubens (2003) zekanin yillar boyu yaraticilikla iligkilendirilmis olsa da, yaraticilik
Ozelliginin zeka gibi dogustan gelmedigini, zeka seviyesi ile yaraticilik arasinda
pozitif anlamli bir iliskinin bulunmadigini belirtmistir (Kiling, 2018). Cesitli
arastirmalar desteklemektedir ki, pozitif ruh halinin yaraticilik tizerinde arttiric1 etkisi
bulunmaktadir (Tiwana ve Mclean, 2005). Dolayisiyla liderin isgérenler iizerinde
yaratti@1 olumlu havanin iggdrenlerin ruh hallerini de pozitif etkileyerek yaraticiligi

tetikleyebilecegi diisiintilebilir.

Yillar boyu yaraticilik sadece dahilere atfedilerek onlarin yiiksek kapasiteleriyle
iliskilendirilmistir. Ancak yaraticilik kavrami dogustan gelmez, zaman gectikce
edinilir. Yiiksek seviyede zeka sahibi olmanin ille de yaraticili§i garantilemedigi,
zeka ve yaraticilik arasinda ¢ok fazla bir iligki bulunmadigi, zeki olan bir bireyin ille

de yaratici yoniiniin bulunmadigi belirtilir (Rubinstein, 2003: 696).

4.1.1. Yaraticithk Kavraminin Boyutlar:

Yaraticithik hakkinda yapilan arastirmalar yaraticithigi farkli  perspektiflerden
inceledikleri icin yaraticiligin boyutlar1 konusunda farkli diislinceler ortaya
koymuslardir. Bu boliimde yaraticilik konusunda yapilan 6nemli arastirmalara yer

verilmistir.

4.1.1.1. Amabile Yaraticihik Teorisi

Terasa Amabile yaraticilig1 genis bir kapsamda inceleyerek, hem bireysel yaraticilik
hakkinda hem de ¢evresinin bireyin yaraticilifina olan etkileri hakkinda ¢aligmalar

yapmistir.

Amabile’in yaptig1 ilk caligmalarda yaratict bireylerin karakteristik 6zelliklerini
motivasyon, isinde uzmanlik ve yaratict diisiince yetenegi olarak listelemistir.
Amabile’e gore yaraticilik bu {li¢ 6zelligin kesistigi noktada bulunmaktadir (Eren,

2002, 8).

Isinde uzmanlik, isgdrenlerin amaglanan hedeflerini gerceklestirirken teknik bilgi
donanimlarinin ve bireysel yeteneklerinin elde edilmesi ve uygulanmasini ifade eder.
Amabile isinde uzmanligin yetenek kavraminin temel yapitasini olusturdugunu iddia

etmistir.
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Yaratici diisiince yetenegi ise bireylerin sorunlara yaklasimimin esnekligi ve hayal
giicli seviyesi ile ilgilidir. Yaratici bireyler, sorunlarin ¢dziimiinde mevcut bakis
acilarini terk ederek yeni ¢oziim yollart aralar, bu kabiliyet; bagimsiz diisiinebilme,
disiplin, risk alma potansiyeli ve engelleri agma azmi gibi 6zellikler igerir (Canal,

2017, 57).

Motivasyon ise merakla ve istekle ise yonelik derin bagliligi, is yapma istegini ifade
etmektedir. Motivasyon digsal ve icsel olarak iki cesitte incelenmektedir. Digsal
motivasyonda isgdrenler odiille odaklanarak is yaparken, i¢sel motivasyonda

isgorenin goreve yonelik tamamen icten gelen bir istegi bulunmaktadir.

Amabile, bireyin yukaridaki 6zelliklerine ek olarak, orgiit icinde yaraticiligin tesvik
edilmesi gerektigini savunmustur. Amabile bunu 6lgen KEYS (yaraticilik ikliminin
degerlendirilmesi) Olcegini gelistirmistir. Amabile’in c¢aligmasina gore Orgiit
igcerisinde bulunan ii¢ boyut yaraticiligi olumlu yode etkilemektedir. Bunlar; orgiitsel

motivasyon, kaynaklar ve yonetim uygulamalar1 olarak siralanabilir.

Orgiitsel motivasyon, orgiitlerin her kademesinde yaratic1 isgdrenlerin ve
yaraticilifin desteklenmesini ifade etmektedir. Kaynaklar ise isgdrenlere sunulan ve
yaraticihg destekleyecek her tiirlii araci temsil eder. Ote yandan yonetim
uygulamalari, isgorenlere islerini ifa ederken hareket alan1 taninmasini, yeteneklerine
ve 1ilgi alanlarina gbre gorevler verilmesini, stratejik hedeflerin net olarak

belirtilmesini kapsar (Amabile, 1996, 1156).

4.1.1.2. Torrance’in Goriisii

Torrence ise yaraticiligl bes boyutta incelemistir. Bu boyutlar; akicilik, esneklik,

Ozgiinliik, ayrintilandirma ve yeniden tanimlamadir.

- Akicilik, hafizada depolanan bilgilerin, gereksinim duyuldugunda hizli bir sekilde

kullanilmasidir.

- Esneklik, sorunlar1 ¢6zerken, mevcut ¢éziim yollarini birakip, 6zgiir diisiinerek yeni

¢6ziim yollar1 bulmay1 ifade etmektedir.
- Ozgiinliik, mevcut soruna alisiimadik ya da farkli ¢dziimler iiretebilmektir.

- Ayrintilandirma, kuralli veya kuralsiz olarak, olgular1 ayrntilart ile inceleme,

degisik detaylar ekleyerek mevcut halinden daha farkli bir hale getirme islemidir.
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- Yeniden tamimlama ise olgulari, distlinceleri ve siirecleri daha 6nce yorumlanan
sekilleri ile degil, degisik bir bakis acisiyla ifade etme becerisidir (Torrence, 2969,
7).

4.1.1.3. Mauzy ve Harriman’nin Goriisii

Mauzy ve Harriman’a gore yaraticilik kavraminin dort adet boyutu bulunmaktadir.
Bu boyutlar motivasyon, merkan ve korku, baglanti kurmak ve yeni fiirler

olusturmak ve degerlendirme olarak listelenmistir.

Motivasyon, Amabile’in de belirttigi gibi i¢sel ve digsal olmak iizere iki ¢esit olarak

belirtilmistir.

Merak ve korku ise motive olan iggdrenlerin harekete gecmeleri icin bir gerektir.
Merak bireylerin etrafinda olan biteni anlamalarina ve kesifler yapmalarina olanak
tanimaktadir. Diger taraftan korku merak duygusunu bastiran, yaraticiliga engel bir

duygu olarak belirtilmistir.

Baglant1 kurmak, daha dnceden bulunan yontemlerin belirli kistmlarini alarak cesitli
kombinasyonlarda kavramlar arasinda iliski kurmaktir. Bu boyutta, esi yontemler

terk edilerek yeni ¢oziimler bulma aksiyonu alma tanimlanmustir.

Degerlendirme boyutu ise diisiince, kavram ve siireclerin biitiin olasiliklarini ele alma

siireci olarak ifade edilmektedir (Canal, 2017, 58).

4.1.2. Bireysel ve Orgiitsel Yaraticilik

Literatiirde yaraticilik; birey, orgiit ve grup diizeyinde yada sadece birey ve grup
diizeyinde incelenmektedir. Bu ¢alismada yaraticilik bireysel ve orgiitsel yaraticilik

ele alinacaktir.

4.1.2.1. Orgiitsel Yaraticihk

Orgiitsel ~ yaraticihk kavramm  orgiitsel de@isim ve inovasyonda nispeten
kesfedilmemis bir alani tanimlar. Orgiitsel yaraticilik, karmasik bir sosyal sistemde
birlikte ¢alisan bireyler tarafindan degerli, faydali, yeni bir {iriin, hizmet, fikir,
prosediir veya siire¢ olusturulmasidir. Bu nedenle, genel olarak kabul edilen yaratici
davranigin tanimi veya bu tiir davraniglarin iirlinleri Orgiitsel bir baglam icine

yerlestirilir (Woodman, 1993).
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Orgiitsel yaratcilikla siireglerin tamaminda yaratic1 diisiincelerden faydalanilarak,
ortaya ¢ikan sinerji ile bireysel yaraticiliktan gelen katkidan daha fazla katki elde
edilebilecektir (Kiling, 2018).

Katz ve Kahn, giiniimiizde yaratict eylemlere duyulan gereksinmenin kag¢inilmaz
oldugunu belirtmis; yaratma, goniilliilik ve yenilige yonelik davranisi destekleyen
orgiit kiiltiirlinlin Orgiitsel yasam i¢in son derece hayati oldugunu eklemistir
(Giimiigsuyu, 2004). Basadur’a gore yaratict Orgiitiin ¢iktilar1 asagidaki gibi
siralanabilir (Akdegirmen, 2015):

Ekonomik ¢iktilar;

e Minimum maliyet ile liretim

Daha hizli biten projeler

Inovatif mal ve hizmet {iretimi

Verimli bir isgiicii

Isgiicii devir hizinda diisiis

Beseri ¢iktilar;

e Orgiitsel adaptasyon kabiliyetinde artis

Liderlik ve i¢girisimcilik performansinda artis

e Organizasyonun vizyon ve hedeflerine uygun isgorenler

Miisteri odakli ve stratejik diislinme yetenegi

Departmanlar arasinda is birligindeki artis

e Daha motive, is birligine agik, sirkete daha bagli ¢calisanlar

Orgiitlerin, organizasyonel yaraticiligi yayginlastirmak icin iki yOntemi vardir:
calisanlarin yaraticiliklarini, motivasyonlarini ve bagliliklarini artiran yeni diisiinme
becerilerini gelistirmeleri i¢in tesvik etmek; ve bu becerilerin diizenli olarak

kullanilmasini saglayan bir altyap1 olusturmak (Basadur, 1997).

Orgiitsel yaraticilik anlayis1 mutlaka (a) yaratic siireg, (b) yaratici {iriin, (c) yaratic
kisi, (d) yaratict durum ve (e) bu bilesenlerin her birinin etkilesim bigimini

icerecektir (Woodman, 1993).
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4.1.2.2. Bireysel Yaraticihk

Orgiitsel yaraticilik faaliyetlerinin olusmasi ve orgiitlerin basarisi igin bireylerin
yaraticilik kabiliyetlerinin biiyiikk 6nemi vardir. Bu baglamda, orgiitsel yaraticilik,

bireysel yaraticiliktan ayn diisiiniilemez (Yilmaz ve iraz, 2013).

Ussahawanitchakit ve Sriboonlue’ye (2011) gore bireysel yaraticilik, orgiitiin
siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi, Orgiitsel performansin artmasi, is
miikemmelligi i¢in var olandan farkli yontemler, prosesler, teknikler, fikirler ya da

teknolojiler gelistirmesidir.

Esas amaci hedef kitlesini memnun ederek siirdiiriilebilir bir i modeli ve biiyiime
olan sirketler, rekabetin artmasiyla, tiiketicinin ihtiyaglarini tiiketici fark etmeden
bulup; yaratici, 6zgiin, sorun ¢ézme ve inovatif diisiinme yetisine sahip, yani aslinda
bireysel yaraticilik O6zellikleri olan is gorenleri yardimiyla rakiplerinin Oniine
gegmeye cabalamaktadirlar. Dolayisi ile bireysel yaraticilik, orgilitsel yaraticiligin
temel tas1 olmasi dolayisiyla da orgiitler i¢in yeri doldurulamaz bir 6neme sahiptir
(Kanbur, 2016). Bu baglamda bireysel yaraticiligin tesvik edilmesi ve buna imkan
verecek bir is yeri ortami saglanmasi durumunda Orgiitsel yaraticilik artacak, is

yerinde yenilikler tizerinde bir model kurulabilinecektir (Shin, Park ve Lim, 2013).
Bireysel yaraticilik asagidaki 6zelliklere sahip kisilerde goriiliir (Akdegirmen, 2015);

e Karmagsik bilgileri basitlestirir: Bilgiler arasindaki benzerlikler ve
baglantiy1 arayarak, belirsizlik, asimetri ve heniliz ulasilmamis cevaplara
tahammiil gosterir.

e Problemleri tespit eder: Heniiz cevabi bulunmamis sorular1 siirekli
aragtirarak cevaplandirmaya ¢alisir. Her zaman ileriki bilmecenin ne
olacagimi diisiiniir.

e Zihinsel hareketlilige sahiptir: Olaylara, durumlara ya da sorunlara farkli
perspektiflerden bakarak degisik durumlari daha Once olmadigi sekilde
aciklar. Ard arda gelen varsayimlar1 birbirinden ayirarak ayr1 ayri
degerlendirir.

e Risk alir: Insiyatif alarak cevabi bilinmeyen sorunlar1 yamitlamaya calisir.
Duragan islerden cabuk sikilir. Basarisizlik durumunu kabullenir ve bir

sonraki ¢ozlimii aramaya baslar.
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e 1Isini nesnel olarak degerlendirir: Geri bildirimleri dikkate alarak
elestirilere acik bir tutum sergiler. Bu geri bildirimleri mevcut ve sonraki
projelerinde kullanir.

e licsel motivasyona sahiptir: Isi yapmak icin dissal bir motivasyona yada goz
altinda tutulmaya ihtiyac1 yoktur. Igsel motivasyon ve tutkusu yardimiyla

basariya ulasir.

Amabile’a (1997) gore ise yaraticilik kabiliyetleri yiiksek kisiler yaptiklar: isi
sevmek ve daha iyi yapmak i¢in miicadele etmek konusunda 6zmotivasyonu yiiksek
kisilerdir. Bu baglamda yiiksek diizeyde yaraticilik 6zelligi olan bireyler, calisma
arkadaslarina gore farkli amag¢ ve yaklasimlari olmasi yoniinden ¢ogunluktan ayirt

edilirler (Whatmore, 1999).

Balay (2010), yaraticiligin 6grenme i¢in gerekli kabiliyetler arasinda en popiiler olani
ancak ayni zamanda en zor gelistirileni oldugunu vurgulamistir. Bu &zelligi
nedeniyle yaraticiligi yasam boyu siirecek ve sonsuz bir disiplin, sahip olunan bir

seyden ¢ok bir siire¢ olarak tanimlayabiliriz.

Basta belirsizlige aciklik gibi bir ¢cok 6zelligin bireysel yaraticikla ilgisi olmasina
ragmen, bireysel yaraticilifin en biiyiik emaresi kisisel esnekliktir. Yaratici bireyler,
kendi davraniglarin1 geri bildirimler dogrultusunda geistirerek Orgiite cesitlilik
kazandirir ve yaratici organizasyonlara temel insan kaynagi olustururlar (McGill,

Slocum ve Lei, 1992).

4.2. Doniisiimcii Liderlik, Kisilik Ozellikleri ve Yaraticlhk Arasindaki

Mliskiyi inceleyen Arastirmalar

Son yillarda doniisiimcii liderlerin igsgoren ve firma performansi lizerindeki etkileri
siklikla incelenmis olsa da doniisiimcii liderlerin bireysel yaraticiliga etkisi nadiren
arastirilmistir. Bu konuda sunulan ¢eligkili bulgular ve bu c¢alismalarin deneysel
dogasi, dontigiimcii liderligin, bireysel yaraticilia etkilerini gercek bir ortamda
anlamay1 amaglayan arastirmalar1 tesvik etmektedir (Giimiisoglu ve Ilsev, 2009,
461). Amabile, bireyin ¢alistigi ortamin yaraticiligin en 6nemli belirleyicilerinden
biri oldugunu belirtmis, isgdrenin algiladigi calisma ortaminin, yani isgdrenin
organizasyonuna yikledigi anlamin bireysel yaraticiliklarini ve dolayisiyla

inovasyon kabiliyetlerini etkilediklerini savunmustur. Buna ek olarak, isgorenleri ile
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bireysel olarak ilgilenen doniisiimcii liderler, isgorenlerinin Ozyeterlilik hissiyle

yaraticiliklarini olumlu yonde etkileyebilmektedirler (Bass,1990).

Jaussi ve Dionne’nin Amerika’da yaptig1 arastirmada dontigiimeii liderlik ile bireysel
yaraticilik arasinda bir iligkinin olmadigi belirtilmis, ancak, Shin, 2003 yilinda
Kore’de 260 arge calisan1 ve 46 yonetici ile yaptigi calismada, iilkemizde ise
Gilimiisoglu 165 isgoren ve 43 yoneticinin katildig: bir arastirma ile, dontigiimeii lider
ile bireysel yaraticilik arasinda pozitif anlamli bir iligkinin oldugunu ortaya

koymustur (Giimiisoglu ve Ilsev, 2009: 470).

Bireysel yaraticilik seviyesi bireyin bulundugu dis ortam kadar, bireyin karakter
Ozelliklerinden de etkilenmektedir (Furnham, 2008, 1067). MacKinnon (1978)
yaratict kisinin karakter oOzelliklerinin su sekilde oldugunu One siirmiistiir:
ortalamanin istiinde mevcut kosullara adaptasyon yetenegi, baski altinda
calisabilme, bazi durumlarda baskiyr soniimleyebilme ve ige doniiklik egilimi.
MacKinnon'un yaptig1 bu arastirmaya katilan her grubun iigte ikisinin veya daha
fazlasinin ice doniikliik egilimi gostermesi, ice doniiklerin genel popiilasyonun
sadece dortte birini icerdigi gbz oniline alindiginda arastirmayi onemli kilmaktadir

(Kiersey ve Bates, 1984).

Diger bircok aragtirmaci da, hem sanatta hem de bilimde yaratici bireylerde
icedoniikliik karakter Ozelligine sik¢a rastlandigini  vurgulamistir (Cattell ve
Drevdahl, 1955; Eysenck, 1983; Gotz ve Gotz, 1979; Roe, 1951). Sternberg ve
Stenberg (1988) icedoniik bireylerin gorev odakli, sosyal iliskilere normalden daha
az odakli oldugundan igsel bir 6zyonetim sistemi oldugunu belirtmis, yaraticiligi
ortaya koymak i¢in insanlarla iligkilerinde bile i¢sel bir kapsamin gerekli oldugunu
vurgulamistir (s.142). Roe (1963) igceddniik bireylerin insanlar digindaki konulara
odaklandiklarini, ozellikle kisilerarasi tartismalardan uzak olduklarini, dolayisiyla
hayal kurma, sanat ya da fikir lretme gibi kendi kontrollerindeki konulara

odaklanmay1 tercih ettiklerini iddia etmistir (Rhades, 1990: 288).

Sak’in (2016) derleme calismasinda da en sik bahsedilen 6zellikler orijinal diisiinme,
yiiksek zekaya sahip olma, yaratici farkindalik, mantiksal ve siradisi diisiinme,
gelismis sorgulama becerileri, bilgi ve tecriibe sahibi olma, bagimsiz karar verme,
risk alma, enerjik olma, merakli olma, espritiiel olma, bilinmeye kars1 ilgi duyma,

gelismis hayal giicli, estetik duyarlhilik, acik gorisliiliik, yalmz kalma ihtiyaci,
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sezgisel, duygusal ve gelismis etik degerlere sahip olma bigiminde O6zetlenmistir.
Ozellikle yalnmz kalma ihtiyaci igedoniikliigiin bir alt boyutu oldugundan yaraticilikla

icedontikliik arasinda pozitif bir anlamli iligki olabilecegi sonucu ¢ikabilir.

Aggarwal (2017) ise 200 ortaokul Ogrencisi iizerinde arastirma yapmig, ancak
igedoniikliik-disadoniikliik karakter Ozelliklerinin yaraticilik iizerinde higbir etkisi
olmadigint savunmustur. Bunun nedenini, yaraticiligin esyalar ve diisilinceler
arasindaki iligkisini bulmakla ilgili olmasi, ancak, igedoniik-disadoniik karakter
ozelliklerinin kisilerin disartyla kurdugu iligki ile ilgili olmasi ile ilgili oldugunu

iddia etmistir (s 21).

Ote yandan King ve Walker yaraticilikla bes faktdr karakter 6zellikleri arasindaki
iliskiyi incelemis, arastirmalarinin sonucunda disadoniikliik ve deneyime agiklik ile
yaraticilik arasinda pozitif anlamli bir ilisi oldugunu ortaya koymuslar, uyumluluk,
sorumluluk ve nevrotiklikle yaraticilik arasinda ise anlamli bir iliski olmadigini
belirtmislerdir (1996). Eysenck (1985) de yeni deneyimler ve heyecan aramak
faktoriinii disadontikliik boyutunun bir yonii olarak ele almaktadir (Akt. Feist ve
Feist, 2008). Batey ve Furnham (2006) ise digadoniikliigiin yaraticiliga etkisini sanat
tizerinde, bilimsel ¢aligmalarda ve giinliikk hayatta olmak iizere ii¢ ayr1 alanda
incelemis, disadoniikliik ile sanat alanindaki yaraticilik arasinda negatif yonlii giiclii
bir iliski; bilimsel alanda negatif yonlii zayif bir iliski ve giinliik hayatta pozitif yonlii

giiclii bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

Yuan ve Zhou ise Hofstede’ nin kiiltlir kuraminda sinirlarini ¢izdigi giic mesafesinin
yuksek olmasi durumunda, orgiit calisanlarinin yaraticilik diizeylerinin olumsuz
olarak etkilendigini savunmuslardir. Gili¢ mesafesini hafifletmek biiyiik ol¢iide
kurum kiiltiirtine ve orgiitteki liderlere bagldir. Bu baglamda bireysel diizeyde ilgi
boyutuyla doniigiimcii liderlerin yaraticilik {izerinde pozitif ve anlamli etkilerinin
olacagini, ayrica, startuplar gibi yatay veya fonksiyonel orgiit yapisi olan orgiitlerde,
genelllikle dikey organizasyon yapisini benimseyen kurumsal sirketlere gore daha

fazla bireysel yaraticiligin beslenerek gelisebilecegi sdylenebilir (2015).

Cain, icedonik kisilik 6zelliklerinin yaraticiliga olumlu katkist oldugunu, bunun
sebebinin i¢edoniiklerin bagimsiz ve tek basina calismay1 tercih etmesi, dolayisiyla
daha konsatre olarak ve dikkatleri dagilmadan yeniliklere odaklanabildiklerini iddia

etmistir. Ayrica, bir ¢ok Orgiitiin disadoniikler i¢in dizayn edildigini —her seyin takim
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calismasi halinde yapilmasini gerektiren, acik ofislerde calisilan orgiitler- ve ice
dontiklerin kendilerini ifade edemediklerini iddia etmistir (2012). Bu diisiince
dikkate alindiginda, startup’larin genellikle evden de ¢alisilabilen, gii¢ mesafesinin
kisa oldugu ve yatay organizasyonlar oldugundan i¢edoniik insanlarin kendilerini
daha rahat fark edebilecegi ve yaraticilik o6zelliklerini agiga ¢ikarabilecekleri

diistiniilmektedir
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5. STARTUPLARDA VE KURUMSAL SIRKETLERDE DONUSUMCU
LIDERLERIN BIREYSEL YARATICILIK UZERINE ETKISINDE
ICEDONUKLUGUN/DISADONUKLUGUN DUZENLEYIiCi ROLU
UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu béliimde; Istanbul’da kurumsal sirketler ve startuplarda calisan isgdrenler
tizerinde gerceklestirilen arastirmanin amaci ve Onemi, aragtirmanin kapsami,
varsayimi ve siirliliklari, arastirma modeli ve hipotezleri, dlgeklere iliskin yapilan
faktor analizleri, One siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla yapilan analizleri ve son

olarak elde edilen bulgularin yorumlarina yer verilmektedir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Organizasyonlarin siirekli olarak bulunduklar1 pazardaki rekabet sartlarina uyum
saglamalari, bunu yapabilmek i¢in de devamli olarak mevcut sistemlerini, tirlinlerini,
yaklagimlarini yenilemeleri gerekmektedir. Organizasyonlardaki yaratict iggoren ve
yoneticiler iste bu yenilikleri hayata gecirerek organizasyonlarina rekabet avantaji
saglamaktadirlar. Bu baglamda yaraticiligin organizasyonlar i¢in hayati Onemi

oldugunu séylemek miimkiindiir.

Ulkelerin ekonomisinde giderek daha énemli bir yer edinen startuplarin ise dncelikle
hizli bir sekilde biiylimek, var olan pazarlarda kendine yer edinmek ve gerektiginde
kendi pazarmi olusturmak icin, yaratici insanlara, kurumsal ve kokli sirketlerden

daha ¢ok ihtiya¢ duydugu diisiiniilmektedir.

Arastirmada, doniistimcii liderlerin  bireysel yaraticilik {izerindeki etkisinde
igedoniikliigiin moderator roliinli tespit etmek ve startup ve kurumsal sirketlerde

sonucun degiskenligini ortaya koymak amaglanmistir.

S6zkonusu arastirma, organizasyonlar agisindan, doniisiimeii liderligin bireysel
yaraticilik tizerindeki etkisini, bu etkiye igedoniikliik kisisel 6zelliginin moderator
roliinii tespit etmek ve startup ve kurumsal sirket ortamlarinda bu etkinin

degiskenligini gosterebilmek agisindan 6nem tasimaktadir. Ayrica, heniiz dontlistimcii
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liderlerin startuplarda ve kurumsal sirketlerde bireysel yaraticilik {izerinde etkisinde
yarattig1 farki inceleyen bir arastirma olmamasi arastirmanin onemini daha da
arttirmigtir. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgularin, bu alanda yapilacak benzer

caligsmalara da yol gosterecegi diisiiniilmektedir.

5.2. Arastirmanin Kapsami, Varsayimi ve Stmirhiliklar:

Startuplar ve kurumsal sirketlerde doniisiimeii liderligin bireysel yaraticilik
tizerindeki etkisinde i¢cedoniikliigiin moderatdr roliinii tespit etmek amaciyla yapilan
aragtirmanin evrenini, Istanbul’da kurumsal sirketlerde ve startuplarda calisan

isgorenler olugturmaktadir.

Startuplar literatiirde hizlica biiylimeye odaklanmis, kendine 6zgii kiiltiirii olan,
dinamik, enerjisi yliksek ve genellikle teknoloji tabanli firmalar olarak
tanimlanmistir ve bu Ozellikleri ile yeni kurulan diger isletmelerden ayirt
edilmektedirler. Kurumsal sirketler ise isleyis siireci kisilerden bagimsiz olarak
tasarlanan, siki kurallara dayali olarak isletilen ve sistem igerisinde ydnetilen
isletmelerdir (Sahin, 2018). Arastirma kapsaminda anketler bu tanimlara paralel
olarak, Istanbul’da bulunan kurumsal sirket ¢alisanlarina, teknokentlere ve kulucka

merkezlerine gonderilmistir.

Arastirmada tesadiifi olmayan kartopu Ornekleme yontemi kullanimistir. Bu
kapsamda Istanbul’da kurumsal sirkette calisan 128, startup’ta calisan 92 kisiden
web tabanli anketler aracilifiyla toplam 220 veri toplanmis, bu katilimcilardan
ikisinin yanitlar1 saglikli veriler icermediginden analize dahil edilmemis, 218 anketle

analiz yapilmistir.

Olgeklerdeki maddelerin katilimcilar tarafindan dogru anlagildigi, verilen yanitlarin
gergegi yansittigi ve katilimcilarin  hi¢ bir baski altinda kalmadan anketi

yanitladiklar1 varsayilmaktadir.

Anket, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren cesitli biiyiikliiklerdeki kurumsal sirketler ve
startuplara uygulandigindan cografi bir simrliliga, ankete kobilerin ve aile
sirketlerinin dahil edilmemesi nedeniyle firma sinirliligina, tesadiifi olmayan kartopu
ornekleme yonetmiyle belirlenmis olan 218 isgorene uygulandigindan kisi
sinirliligina, bunlara ek olarak arastirmanin belirli bir zaman diliminde yapilmis

olmasi dolayisiyla zaman siirliligina sahiptir.
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5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezi

Arastirma nicel yontemler kullanilarak yapilmis olup veriler anket yoluyla elde
edilmigtir. Startuplar ve kurumsal sirketlerde doniisiimcii liderligin bireysel
yaraticilik iizerindeki etkisinde icedoniikliigiin moderatér roliinli tespit etmek
amaciyla ii¢ adet 6l¢ek kullanilmistir. Bu Olgekler; bireysel yaraticilik dlgedi, kisilik

envanteri ve dontistimcii liderlik 6l¢egidir.

Isgorenlerin yaraticilik seviyelerini dlgmek icin Balay tarafindan 2010 yilinda
gelistirilen tek boyut ve 16 ifadeden olusan “Bireysel Yaraticihik Olgegi”

kullanilmistir. Olgekte ters soru bulunmamaktadir.

Aynm1 zamanda, calisanlarin igedoniikliik o6zelliklerini 6lgmek amaciyla John,
Donahue ve Kentle tarafindan 1991 yilinda gelistirilen kisilik envanteri
kullanilmistir. Toplam 44 sorudan olusan envanterin Alkan tarafindan 2007 yilinda
gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmast yapilmistir (Alkan, 2007). 5°1i likert Olcegi
formatinda hazirlanan bu envanter icerisinden sadece i¢edoniikliik&disadoniikliik
sorular1 ankete dahil edilmistir. Anket 8 sorudan ve i¢cedoniikliik (2., 5. Ve 7. sorular)
ve disadoniikliik (1., 3., 4., 6. ve 8. sorular) olmak {izere 2 boyuttan olugmaktadir.

Olgekte 5 adet (1., 3., 4., 6. ve 8. sorular) ters soru bulunmaktadir.

Anket katilimcilarinin mevcut liderlerinin doniisiimcii liderlik vasiflarina ne kadar
sahip olduklarin1 6lgmek amaciyla Podsakoff’un 1996 yilinda gelistirdigi 23
maddeden olusan “Déniisiimcii Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek Iscan
tarafindan Tiirkceye cevrilmis, gecerlik ve giivenirlik analizleri yine Iscan tarafindan
yapilmistir. Olgekte ideallestirilmis etki, ilham verme, entelektiiel tesvik ve bireysel
ilgi olmak iizere 4 boyut varken, arastirmada yapilan faktor analizi sonucunda Slgek
iki boyutta toplanmis; bu boyutlar ideallestirilmis etki ve ilgi motivasyon ve tesvik

boyutu olarak isimlendirilmistir.

Arastirmanin son boliimiinde ise iggorenlerin yas, cinsiyet, egitim durumu, toplam is
tecriibeleri, daha once baska bir kurumda calisip ¢alismadiklar1 ile pozisyonlarini
O0grenmek amaciyla sorulan 6 demografik soru vardir. Buna ek olarak katilimcilardan
calistiklart girketi bir startup olarak mi1 yoksa bir kurumsal sirket olarak mi

tanimladiklar1 sorulmustur.

Anket ifadeleri besli likert Olceginde sorulmus olup, cevap segenekleri: “I:

Kesinlikle katilmiyorum™, 5 : "Kesinlikle katiliyorum™ seklinde degerlendirilmistir.
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Icedoniikliik

Bireysel

Doniistimcii

Lider

) A

Yaraticilik

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri asagida yer almaktadir.

H1: Déniistimcii liderlik ve bireysel yaraticilik iligkisinde icedoniikliigiin diizenleyici

rolii vardir.

H?2: Doniistimcii liderlik ve bireysel yaraticilik iliskisinde icedoniikliigiin diizenleyici

roliin etkisi, ¢alisilan sirketin tiiriine gore degiskenlik gostermektedir.

5.4. Bulgular ve Yorumlar

5.4.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagihimlan

Arastirma kapsaminda, ankete katilan isgdrenlerin cinsiyet, yas, egitim durumu,
mevcut igyerlerinde ve sektérde yil bazinda ¢alisma siireleri ile pozisyonlaria ait

ozellik ve demografik degiskenleri asagida belirtilmektedir.

Tablo 2: Orneklem Grubunun Cahstiklar1 Yere Gore Dagihm

Degisken Frekans Yiizde

Kurumsal Sirket 127 58.26

Startup 91 41.74
Toplam 218 100

Ankete cevap veren isgorenlerden 127’sinin (%58.26) kurumsal bir sirkette calistigi,

diger 91 kisinin (%41.74) ise startupta ¢alistig1 tespit edilmistir.
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Tablo 3: Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Ozellik Frekans Yiizde
Kadin 89 40.83
Erkek 129 59.17

Toplam 218 100

Frekans analizi sonucglarinin yer aldigr Tablo 3 incelendiginde ankete cevap veren

218 isgdrenden 89’u kadin (%40.83), 129°u ise erkektir (%59.17).

Tablo 4: Orneklem Grubunun Yas Arahgina Gore Dagilim

Degisken Frekans Yiizde
22-27 56 25.69
28-33 93 42.66
34-41 42 19.27
42-49 18 8.26

50 ve iizeri 9 4.13

Toplam 218 100.0

Ankete katilanlarin yas araliklar1 incelendiginde, 22-27 yas araliginda 56 kisinin
(%25.69), 28-33 yas araliginda 93 kisinin (%42.66), 34-41 yas aralifinda ise 42
kisinin (%19.27), 42-49 yas araliginda 18 kisinin (%8.26), 50 ve iizeri yas araliginda
ise 9 kisinin (%4.13) oldugu belirlenmistir.
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Tablo 5: Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Degisken Frekans Yiizde
Yiiksekokul 14 4.42
Universite 125 57.34

Y .lisans ve iuizeri 79 36.24
Toplam 218 100.0

Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda 14 kisinin yiiksekokul (%4.42), 125
kisinin tUniversite (%57.34), 79 kisinin yiiksek lisans ve lizeri (%36.24) mezunu

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6: Orneklem Grubunun Toplam Cahsma Siiresine Gore Dagilinm

Degisken Frekans Yiizde
1-5yil 77 35.32
6-10 y1l 67 30.73
11-15 yul 37 14.68
16 y1l ve iizeri 42 19.27
Toplam 218 100.0

Ankete katilanlarin toplam is tecriibeleri incelendiginde ise 1-5 yil aras1 77 kisi
(%35.32), 6-10 y1l aras1 67 kisi (%30.73), 11-15 yil aras1 37 kisi (%14.68), 16 yil ve
tizeri ise 42 kisi (% 19.27) oldugu belirlenmistir.
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Tablo 7: Orneklem Grubunun Farkh Bir Sirkette Cahsip Calismadiginin

Dagilim
Degisken Frekans Yiizde
Evet 174 79.82
Hayir 44 20.18
Toplam 218 100.0

Ankete cevap veren isgorenlerden 174’iiniin (%79.82) farkli bir sirkette calistigi,
kalan 44 kisinin (%20.18) ise farkli bir sirkette tecriibesinin mevcut olmadigi tespit

edilmistir.

Tablo 8: Orneklem Grubunun Isyerindeki Pozisyonlarina Gére Dagilimi

Degisken Frekans Yiizde
Uzman 129 59.17
Yonetici 89 40.83
Toplam 218 100.0

Son olarak, katilimcilarin isyerlerindeki pozisyonlari incelendiginde, 129 kisinin

(%59.17) uzman, 89 kisinin (%40.83) ise yonetici olarak calistig1 saptanmustir.

5.4.2. Faktor Analizi

Faktor analizi birbiriyle iliskili ¢ok sayidaki maddenin, birbirleri ile tutarli olarak
belirli boyutlar altinda toplandig1 ¢ok degiskenli analizlerin genel adidir (Giirbiiz,
Sahin, 2016, 309). Arastirmanin bu boliimiinde yaraticilik 6l¢egi, bes faktor kisilik
Ozellikleri ol¢egi ve doniisimcii liderlik Olceginin faktdr sonuglart incelenmistir.
Kaiser-Meyer-olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik testleri de veri setinin faktor
analizine uygun olup olmadigini anlamak amaciyla, faktdr analizinden once

incelenmistir.

Analiz sonuglar1 asagida yer almaktadir.
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Tablo 9: Yaraticilik Olgeginin KMO ve Bartlett’s Kiiresellik Test Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciim Testi 941
Bartlett Testi
Ki-kare 2148.16
df 120

Anlamlilik (Sig.)  .000

Yapilan analiz sonucunda yaraticilik 6lgeginin KMO o6rneklem yeterlilik giicii .941
olarak bulunmustur. Bartlett’s kiiresellik testinin sonucu da (p< .05; p: .000)
oldugundan anlamli bulunmustur. Bu sonuclardan hareketle yaraticilik 6lgeginin
faktor analizine uygun oldugu anlasilmis, Olgege faktdr analizi uygulanmistir

(Giirbiiz, Sahin, 2016, 319).

Literatiirde tek boyuttan olustugu kabul edilen, 16 ifadeden olusan yaraticilik
Olcegine temel bilesenler analizi, varimax rotasyonu ile uygulanmistir. Analiz

sonucunda 6l¢ek maddeleri tek faktor altinda toplanmustir.

Bes faktor kisilik 6zellikleri 6lgeginin yapilan ilk analiz sonucunda KMO 6rneklem
yeterlilik gliciiniin .849 seviyesinde oldugu ve Bartlett’s kiiresellik testinin
sonucunun da anlamli oldugu (p< .05; p: .000) saptanmistir. Bu sonuglardan
hareketle bes faktor kisilik Ozellikleri 6l¢eginin faktor analizine uygun oldugu
anlagsilarak faktor analizi siirdiirtilmiis olup 6l¢egi olusturan maddeler disadoniikliik
ve icedoniikliik olmak iizere iki faktor altinda toplanmistir. Yapilan analizlerin

sonuclar1 agagida yer almaktadir.

Tablo 10: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Ol¢eginin KMO ve Barlett’s Kiiresellik
Test Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iim Testi .848
Bartlett Testi
Ki-kare 702.910
df 28

Anlamlilik (Sig.)  .000
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Tablo 11: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgeginin Faktor Analizi Tablosu

Soru ifadeleri Disa Déniikliik Ice Doniikliik
Enerji doluyum 0.89

Diger insanlar1 heveslendiririm 0.756

Disa doniik, sosyal biriyim 0.719

Cekingen degilim 0.601

Konugkan biriyim 0.561

Bazen utangag ve ¢ekingenim 0.818
Icine kapanik biriyim. 0.775
Sessizim 0.72

Doniistimceii liderlik 6lcegini olusturan maddelerin veri setinin KMO 6rneklem
yeterlilik giicli .957 seviyesindedir. Bartlett’s kiiresellik testinin sonucunun ise
anlamli oldugu (p< .05; p: .000) bulunustur. Tim bu bulgular dogrultusunda
dontistimcii liderlik 6l¢eginin faktdr analizine uygun oldugu anlasilmis ve analize

devam edilmistir.

Literatiirde dort boyuttan (ideallestirilmis etki, ilham verme, entellektiiel tesvik,
bireysel ilgi) ve 23 ifadeden olusan Olcege temel bilesenler analizi, varimax
rotasyonu ile uygulanmistir. Uygulanan faktér analizinden sonra, literatiirdeki
Olcegin boyutlarimin disinda kalan, tek boyut olusturan, tekrar eden maddeler
elenerek analiz yenilenmistir. Bu islem sonucunda 13. ve 14. madde o&lgekten

cikartilmig ve geriye 21 ifade kalmistir.
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Tablo 12: Doniisiimcii Liderlik Olgeginin KMO ve Barlett’s Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciim Testi 957
Bartlett Testi
Ki-kare 4406.070
df 253

Anlamlilik (Sig.)  .000

Analizin sonucunda oOl¢ek maddeleri iki faktorde toplanmistir. Bu boyutlar

ideallestirilmis etki ve ilgi motivasyon ve tesvik boyutu olarak isimlendirilmistir.

Tablo 13: Déniisiimcii Liderlik Olceginin Faktor Analizi Tablosu

Component
1 2
Benim duygularimi dikkate alarak
.850
davranir.
Benim icin izl . ornek al b
.emn.l i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir 238 578
liderdir.
Boni ruti 0 Thir bak
| emj rutin sorun' ar1 yeni bir bakis agis1 205 53]
ile cozmeye tesvik eder
Benim kisisel duygularima saygi 200
gosterir '
Isime ve kariyerime iligkin
beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya | .799 337
calisir.
Calisanlarda takim dus}mcesmln ve 706 380
ruhunun olugmasini saglamaya c¢aligir.
Qallsanlara, gelecege iliskin planlariyla 769 381
ilham vermeye calisir.
lisanl Ozleri k
Calisanlara s6z f:rlnden co 768 931
davranislariyla 6rnek olur
Isl i¢i tak 1 1
's e'trr.lve‘ 191 ta 1m' calisma 'ar.lnda 756 353
igbirligini siirekli hale getirir.
Calisanlarin, vtaklm oyuncusu 747 401
olmalarini saglamaya calisir.
Orgiit 1 lusturul
Orgiit amaglarinin olus uvru masina 745 330
calisanlarin katilimini saglar.
lisanl lirl 1 Slilik
Calisanlarin ‘tie ir enen. amaclara baglil 738 479
duymalarina 6nem verir.
Cflhnsanlan (departmani) ayni amaca 730 445
doniik olarak ¢aligmaya sevk eder.
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Isletmenin gelecekteki durumunu

727 337
calisanlara anlatmaya calisir.

Benim kisisel ihtiyaglarimi gz oniine

alarak davranir. 722

Beni diistinmeye sevk eden sorular
sorar.

12 319

Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin

584 410
net bir fikre sahiptir

Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini

yapmamizi bekler 793

Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci 743
en iyiyi basar1 olarak gormez. '

Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca

341 .646
sOyler ve belli eder

Isleri gerceklestirme bigimimi siirekli

o . .. . 327 590
gbzden gegirmem i¢in beni uyarir.

5.4.3. Giivenirlik Analizi

Faktor analizinin uygulanmasinin ardindan O6lgege dahil olan tiim altboyutlarin
giivenirliklerinin elde edilmesi gerekmektedir. Giivenirlik analizi yapilirken, Alpha
modeli kullanilir. Cronbach’s Alpha degerinin .70 ve iistii oldugu durumlarda 6l¢ek

giivenilir kabul edilmektedir (Gilirbiiz, Sahin, 2016, 309).

Sirasiyla 6l¢eklerin crombach’s alpha degerleri; yaraticilik 6lgedi i¢in .943, kisilik
ozellikleri olgcegi icin .853 ve doniisiimcii liderlik Olgegi igin .961 olarak
hesaplanmistir. Analiz sonuglarindan hareketle, arastirma i¢in kullanilan Slgeklerin

sosyal bilimler agisindan giivenilir oldugunu sdylenebilmektedir.

Tablo 14: Tamimlayici Istatistiki Analizler

s Crombach's

Olgek Alpha Ortalama Std. sapma
Kisilik 6zellikleri

(icedoniikliik) .853 2.194 .668
Doniistimcii

Liderlik 961 3.467 .844
Yaraticilik .943 3.974 .647

55




Yaraticilik, dontistimcii liderlik ve kisilik 6zellikleri degiskenlerine ait ortalama ve
standart sapma degerleri incelendiginde yaraticilik i¢in ortalamanin 3.97 (std. sapma
.64), icedoniikliik i¢in ortalamanin 2.19 (std. sapma .66) ve doniisiimcii liderlik i¢in
ortalamanin 3.46 (std. sapma .84) oldugu saptanmistir. Bu durumda anket
katilimcilarinin ¢ogunlukla kendilerini digsadoniik ve yaratici olarak nitelendirdikleri,
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerini de ortalamanin iizerinde bulduklari

sOylenebilir.

5.4.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon iki veya daha fazla degisken arasinda bulunan iliskiyi ve bu iliskinin
siddetini ifade etmektedir. “r” harfi ile ifade edilen korelasyon katsayisi, -1 ile +1

arasinda degerler alir.

r >0 degiskenler arasindaki iliskinin ayni yonde oldugunu, r <0 iligkinin ters yonde
oldugunu ve r=0 ise degiskenler arasinda iliski olmadigini ifade etmektedir. r
sayisinin  biiytikligl ise iliskinin siddetini gostermektedir (Gilirbiiz, Sahin, 2016,
264).

Tablo 15: Faktorler Arasi Korelasyonlar

Dontistimcti P,
Yaraticilik Liderlik [¢edonitikliik
1
Yaraticilik
sk
Dontisimciu 428 !
Liderlik 000
' -481%* -281%* 1
Igedoniikliik
.000 .000

**p<.05, N=218
Tablo 15°te degiskenler arasi korelasyon sonuglar1 gosterilmistir:

Dontigiimeti liderlik ile yaraticilik iligkisinde bulunan korelasyon katsayisi r=.428
olarak hesaplanmistir. p = 0.000 < .05 oldugu icin sonuglar istatiksel olarak anlamli
kabul edilmektedir. Bu baglamda Ddéntisiimcii liderlik ile yaraticilik arasinda pozitif

yonlii orta diizeyde bir iliski vardir
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Icedoniikliik kisilik dzelligi ile yaraticilik arasindaki iliskinin korelasyon katsayist ise
r=-.481 olarak elde edilmistir. p = 0.000 <.05 oldugu i¢in sonuglar anlamli olarak
kabul edilmekte ve igedoniikliik ve yaraticilik arasindaki iligkinin negatif yonli ve

orta diizeyde oldugu gozlemlenmektedir.

5.4.5. Regresyon Analizi

Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bu bagimli degisken iizerinde etkisi
oldugu varsayillan bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin bir model ile
aciklanmasini ifade etmektedir. Regresyon analizinin ¢esitleri bagimsiz degisken
sayisina bagli olarak belirlenmekte, eger bir bagimsiz degiskenle model kuruluyorsa
analiz basit regresyon analizi, iki veya daha fazla bagimsiz degiskenin etkisi
inceleniyorsa c¢oklu regresyon analizi olarak isimlendirilmektedir. Buna ek olarak,
baz1 bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerinde etkisi oldugunu biliniyorsa ve
teorik ¢erceve bu kabuliin iizerine olusturulmugsa hiyerarsik regresyon analizi
uygulanir. Bu sekilde ikinci grupta modele girilen bagimsiz degiskenlerin, birinci
grupta modele giren bagimsiz degiskenlere kiyasla bagimli degisken iizerinde ne

kadar fazla etkisi oldugu goriilebilmektedir (Giirbiiz, Sahin, 2016, 268).

Bu boliimde, arastirmanin modelinde bulunan degiskenler kapsaminda gelistirilen
hipotezleri test etmek i¢in %95 giiven sinirinda uygulanan regresyon analizlerinin
sonuclar1 verilmektedir. Tablo 16’da doniisiimcii liderlik ile bireysel yaraticilik

arasindaki iliskiye ait model 6zeti goriilmektedir.

Tablo 16: Déniisiimcii Liderlik — Bireysel Yaraticihk Modeli Ozeti

c R R? AR?

1 4287 183 179

Tabloya gore isgorenlerin bireysel yaraticiliklarinin  %18.3’linlin  dontistimcii
liderlikten etkilendigi ortaya cikmaktadir. p = 0.000 <.05 olmast sebebiyle

hesaplanan R = .428 degerinin ve modelin anlaml1 oldugunu gostermektedir.

Tablo 17° de ise modeldeki katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iligkin t

degerlerine yer verilmistir.
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Tablo 17: Doniisiimcii Liderlik — Bireysel Yaraticihik Modeli Katsayillar Tablosu

Standartlastirilmamis |Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar t p
Beta
1 (Sabit) 1.975E-15 .061 .000 [1.000%*
Doniistimcii *
Liderlik 428 .061 428 6.958 |.000
*p<.05, N=218

Doniisiimcii liderlik ve bireysel yaraticilik regresyon denklemi (bireysel yaraticilik
=.428*dontlistimcii liderlik) seklinde formiile edilir. Bu baglamda Tablo 17’ye gore
doniistimcii liderlik kalemindeki bir birim artis, bireysel yaraticiligu .428 birim
arttiracaktir. Sabit terimin p degeri (1>0.001) oldugundan denkleme dahil
edilmemistir. Standart hatanin 0 veya 0’a yakin olmas ise, fonksiyonun iyi se¢ildigi

ve X degiskeninin Y tizerinde etkisini oldugu olarak kabul edilmektedir.

Arastirmada p = .000 < .05 ve t = 6.958 > 2 oldugu i¢in doniisiimcii liderlik
degiskeninin katsayist anlamlidir. Bu baglamda dontisiimcii liderlerin bireysel
yaraticilik {izerinde anlamli bir etkisi oldugu kabul edilmektedir. Korelasyon
katsayilarinin gosterildigi tabloda iki degisken arasinda pozitif yonlii orta derece bir

iliski saptanmigtir. Dolayistyla doniisiimcii liderler bireysel yaraticiligi arttirmaktadir.

Bu sonuglardan hareketle doniisiimcii liderlerin, diger liderlerden farkli olarak
iggorenlerine bir vizyon sunmasi, bireysel olarak performanslar ile ilgilenmesi ve
onlar1 hedefledikleri degisime vizyon ortaklar1 olarak konumlandirmalar1 sebebiyle
isgorenlerini motive etmekte olan doniisiimcii liderlerin, bu o&zellikleri ile

isgorenlerinin bireysel yaraticiligini destekledikleri diisiiniilmektedir.

Tablo 18’de doniisiimcii liderlik, iceddniikliik ve bireysel yaraticilik iligkisine yer
verilmistir. Tabloya gore bireysel yaraticilik %18.3 oraninda doniisiimcii liderlik ile
aciklanabilirken; %14.1 oraninda igedoniikliik ile agiklanabilmektedir. Bu baglamda
%32.4 oraninda degisimin bagimsiz degiskenler olan igedoniikliik ve doniisiimcii
lider degiskenlerine bagli oldugu soOylenebilir. Analizin ANOVA sonucu
incelendiginde tablodaki anlamlilik degeri (Sig.) 0.05 degerinden ne kadar kiigtikse,

regresyon modelinin bagimli degiskendeki varyansini o kadar iyi acikladig1 varsayilir
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(Giirbliz, Sahin, 2016, 279). Bu durumda Sig. degeri 0.000 oldigundan regresyon

modeli istatstiksel olarak anlamli bulunmustur (p< 0.01).

Tablo 18: Déniisiimcii Liderlik, icedoniikliik ve Bireysel Yaraticihik fliskisi

Modeli Ozeti
Model R R? AR?
Dontistimceti Liderlik 428* 183 179
Icedoniikliik .569° 324 318

Tablo 19’da ise doniisiimcii liderlik, igeddniikliik ve bireysel yaraticilik iliskisi
modeli katsayilar1 goriilmektedir. Hem doniisiimcii liderlik hem de i¢ceddniikliik igin
p degerinin 0.000 oldugu goriilmektedir. Buna gére hem doniisiimcii liderligin hem
de icedoniikligiin bireysel yaraticiligi agiklamada anlamli katkis1 bulunmaktadir (p<
0.001). Tablodaki beta katsayilar1 incelendiginde tiim bagimsiz degiskenler
regresyon modeline sokuldugu zaman, sonuglar korelasyon tablosunun verileri ile de
karsilastirildiginda, déniisiimcii liderligin yaraticilik {izerinde orta derecede anlamli
ve pozitif bir katkisi, icedoniikliigiin ise orta derecede anlamli ve negatif bir katkis1
oldugu saptanmustir.

Tablo 19: Déniisiimcii Liderlik, icedéniikliik ve Bireysel Yaraticihk Iliskisi
Modeli Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmamis | Standartlastirilns
Model Katsayilar Katsayilar
Beta t p
(Sabit) 1.286 200 6.432 | .000*
Doniistimcii Liderlik 318 058 318 5.443 | .000%*
Icedoniikliik -.586 .087 -.391 -6.699 | .000*
*p<.05, N=218
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Diizenleyici degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskinin
yoniinil ve siddetini etkileyen degiskenler olarak tanimlanmaktadir. Diizenleyici etki
hem arttirict yonde, hem azaltici yonde hem de karsit yonde olabilmektedir (Giirbiiz,
Sahin, 2016, 294). Doniistimct liderlik ile yaraticilik iligkisinde igedoniikliigiin

diizenleyici rolii tablo 20 ve tablo 21°de gosterilmistir.

Tablo 20’de doniisiimcii liderlik ile yaraticilik iliskisinde icedoniikliiglin diizenleyici

rolii modeli 6zeti verilmistir.

Tablo 20: Doniisiimcii Liderlik ile Yaraticihk i_liskisinde Icedoniikliigiin
Diizenleyici Rolii Modeli Ozeti

Model R R? AR?
1 4282 183 179
2 .601° 361 352

Tablo 20’de yer alan regresyon analizinde olusturulan iki modele ait 6zet bilgiler
dikkate alindiginda, doniislimcii liderlik bireysel yaraticithigin = %18.3’{inli
aciklamaktadir (R?=%18.3). Ikinci model ise doniisiimcii liderligin iceddniikliigiin
diizenleyici rolii ile incelendiginde yaraticilik tizerindeki etkisinin %36.1°¢ ¢iktigini
gostermektedir. Bu durumda moderator terim, doniisiimcii liderlikten %17.8 oraninda
daha fazla bireysel yaraticilik {izerindeki varyansi agiklamaktadir. Degiskenlerin
ANOVA sonuglart incelendiginde Sig. degeri 0.000 oldigundan regresyon modeli

istatstiksel olarak anlamli bulunmustur (p< 0.01).

Tablo 21°de doniisiimcii liderlik ile yaraticilik iliskisinde igedoniikliiglin diizenleyici

rolii modeli katsayilar1 verilmistir.
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Tablo 21: Déniisiimcii Liderlik ile Yaraticilik Iliskisinde I¢edoniikliigiin
Diizenleyici Rolii Modeli Katsayilar1 Tablosu

Standartlastirilmamis Standartlastiril
Katsayilar mis Katsayilar
Model ( Beta ve Std. Hata) Beta t p
Sabit 1.975E-15 .061 .000 1.000
I Dontigtimcii 428 .061 428 6.958 .000%*
Liderlik
(Sabit) .049 056 .879 .380*
Dontigtimcii 304 057 304 5.336 .000%*
’ Liderlik
Icedoniikliik -.359 058 -.359 -6.238 .000%*
Moderator 177 .050 197 3.533 ,001%*

*Ep<.01, *p<.05

Tablo 21 incelendiginde birinci kisimda dontisiimceii liderlik (B= .428, p< .01)’in
bireysel yaraticilik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu gériilmektedir. Ikinci grupta
modele eklenen diizenleyici degisken ile birlikte sonuglar incelendiginde;
dontigiimeii liderligin (B= .304, p< .01), icedoniikligin (B= -.359, p< .01) ve
diizenleyici degiskenin (B= .177, p< .01) bireysel yaraticilik {izerinde anlamli etkisi

oldugu goriilmektedir.

Tablo 21°’deki beta degerlerinden hareketle, icedoniikliiglin aslinda bireysel
yaraticilikla negatif yonlii ve anlamli bir iligkisi oldugu, ancak icedoniik bireylerin
dontigiimcii  liderlerle ¢alismasi halinde doniisiimcii  liderlerin  yaraticiliklar
tizerindeki etkisinin pozitif yonlii ve %17.7 olarak agiklanabildigi saptanmistir. Bu
bilgiler 1s1¢inda H1 hipotezi, doniisiimcii liderlik ve bireysel yaraticilik iliskisinde

icedoniikliigiin diizenleyici rolii oldugu, kabul edilmistir.

Kurumsal sirketler ve startuplarda doniisiimcii liderlik ve bireysel yaraticilik
iligkisinde igedoniikliiglin diizenleyici roliinii incelemek amaciyla kurumsal sirket

calisanlarininin verileri ayr1 ayr1 regresyon analizine tabi tutulmustur.
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Tablo 22’de kurumsal sirket calisanlarinin verileri yer almaktadir.

Tablo 22: Kurumsal Sirket Calisanlarinda Doniisiimcii Liderlik ile Yaraticihk
Hiskisinde I¢edoniikliigiin Diizenleyici Rolii Modeli Katsayilar1 Tablosu

Standartlastirilmamis | Standartlastiriims
Model Katsayilar Katsayilar
Beta t p
(Sabit) -.076 .080 -.947 345
Doniistimcii Liderlik 225 .081 222 2.769 | .006**
Icedoniikliik -.332 .090 =315 -3.702 | .000%**
Moderator 167 .082 .169 2.043 .043%*

*Ep<.01, *p<.05
Tablo 23’te startup ¢alisanlarinin verileri yer almaktadir.

Tablo 23: Startup Cahisanlarinda Doniisiimcii Liderlik ile Yaraticihk Mliskisinde
Icedoniikliigiin Diizenleyici Rolii Modeli Katsayilar1 Tablosu

Standartlastirilmamis | Standartlastiriimg
Model Katsayilar Katsayilar
Beta t p
(Sabit) 203 .082 2.481 015%
Doniistimcii Liderlik 317 .083 310 3.804 | .000**
Icedoniiklitk -.406 .072 -.453 -5.621 | .000%**
Moderator 211 .060 270 3.516 | .001**

*Ep<.01, *p<.05

Tablo 22 ve tablo 23 incelendiginde her iki grupta da dontisiimcii liderligin
yaraticilik lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmektedir (f1=.225, B2
=317, p<.01). Ayrica, hem startuplarda hem de kurumsal sirketlerde igedoniikliik
kisilik 6zelligi isgorenlerin bireysel yaraticiligini negatif yonlii olarak etkilemektedir
((B1=-.332, P2 =-.406, p<.01). Moderator degisken olan igedoniikliik Kkisisel
Ozelliginin ise kurumsal sirketlerde anlamli bir katkisi gozlemlenmezken (B=.167,
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p>.01), startuplarda pozitif yonlii ve anlaml1 bir katkis1 oldugu saptanmustir (p=.211,
p<.01). Bu durumun sebebi kurumsal sirketlerde kalite ve is semalarinin
calisanlarinin  yaraticiliklarina  izin  vermeyecek kadar kati olmasi olarak
gosterilebilir. Ayrica startuplarda doniisiimcii liderlerin beta degerlerinin yiiksek
cikmasi, kurumsal sirketlere nazaran startuplarda liderlerin oyun alanlarinin daha
genis oldugunu, baska bir deyisle etki alanlarmin daha fazla oldugunu bize
gostermektedir. Bu bilgiler 1s5inda H2 hipotezi dontisiimcii liderlik ve bireysel
yaraticilik iligkisinde i¢eddniikliigiin diizenleyici roliin etkisi, ¢alisilan sirketin tiiriine

gore degiskenlik gostermekte oldugu, dogru kabul edilmistir.

5.4.6. T Testi

Iki grup verinin ortalamalari arasinda belirgin bir farklilik olup olmadigim
istatistiksel olarak belirlemek iizere T testi kullanilmaktadir. Tablo 24’te kurumsal
sirketlerde ve startuplarda calisan isgorenlerin yaraticilik ve doniisiimcii liderlik
verileri analiz edilmistir. Analiz sonucunda 127 adet kurumsal sirket calisaninin
yaraticiliklarinin ortalama degeri 3.86 cikarken, ayni1 deger 91 adet startup calisani
icin 4.12 ¢ikmis, dolayisiyla startup calisanlarinin bireysel yaraticiliklarinin daha
yiiksek diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. Ote yandan, startuplarda liderlerin
dontistimciiliik 6zelligi gosterme ortalamasi 3.73 ¢ikarken, ayni1 deger kurumsal
sirketlerde 3.27 olarak belirlenmistir. Bu bilgiler 1s18inda, startup liderlerinin de
kurumsal sirketlerde calisan liderlerden daha fazla doniisiimcii liderik o6zelligi

gosterdigi sonucuna varilmstir.

Tablo 24: T Testi Sonuclar:

Sirket Tiirii N Mean Std. Deviation
Yaratiethk Kurumsal Sirket 127 3.86 .63
Startup 91 4.12 .63
Dontisiimeti | Kurumsal Sirket 127 3.27 .82
Liderlik | Startup 91 3.73 .80

Tablo 25°te ise gruplar arasinda fark olup olmadigi incelenmistir. Hem yaraticilik
icin hem de liderlik icin significant degeri p<.05 oldugundan gruplar arasinda

anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmstir.
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Tablo 25: T Testi Degerleri

F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Varatierlik 036 851 -2.992 216 003
-2.997 195.18 .003
Déniisiimcii 1.952 164 -4.105 216 .000
Liderlik 4118 196.18 .000

Arastirma hipotezlerine iliskin sonuglar Tablo 25°te yer almaktadir.

Son olarak demografik degiskenlerin bireysel yaraticilik ile iligkisi incelenmis,
ancak, sadece isgorenin pozisyonunun yaraticilik seviyesini ile iligkisinin anlamli bir

sonucu oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 26: Yaraticihk isgorenin Pozisyonu Yaraticihk iliskisi

Sirket TUru N Mean Std. Deviation
Varaticilik Uzman 129 3.82 .61
Yonetici 89 4.18 .63

Tablo 26’da incelenen analiz sonuclarina goére 129 adet uzmanin yaraticilik
degerlerinin ortalamas1 3.82 ¢ikarken, ayn1 deger yoneticiler i¢in 4.18 ¢ikmis, bu
baglamda yoneticilerin bireysel yaraticilik seviyelerinin uzmanlardan daha yiiksek

oldugu sonucuna varilmastir.

Tablo 27: Demografik Degiskenler Icin T Testi Sonuclar:

F Sig. t df Sig. (2-tailed)
.304 .582 -4.134 216 .000
Yaraticilik
186.346 .000

Tablo 27’te ise gruplar arasinda fark olup olmadigi incelenmistir. Analiz
sonuglarinda ortaya ¢ikan significant degeri p<.05 oldugundan gruplar arasinda

anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmstir.
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Tablo 28: Arastirma Hipotezlerine Iliskin Sonugclar

HIPOTEZ SONUC
H1: Doniistimcti liderlik ve bireysel yaraticilik iliskisinde Kabul
icedoniikliiglin kismi diizenleyici rolii vardir.

H2: Doniistimeii  liderlik ve bireysel yaraticilik iligskisinde Kabul

icedoniikliigiin diizenleyici roliin etkisi, ¢aligilan sirketin tiirline gore

degiskenlik gostermektedir.
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6. SONUC

Hayli rekabetci pazar kosullarinda hayatta kalmak i¢in, sirketlerin, miisterilerinin
beklentilerini karsilamak amaciyla mevcut uygulamalart iyilestirip yeniden
yapilandirmalari, miisterilerine inovatif ¢oziimler sunmalari, bazi durumlarda ise
miisterilerinin ihtiyaclarint onlardan Once fark ederek harekete gegmeleri
gerekmektedir. Bu aksiyonlar1 almanin en hayati kosulu, orgiitlerin inovasyona
dayal1 bir orgiit kiiltiirii yaratmasi, bunun i¢in de iggérenlerinin bireysel yaraticilik
ozelliklerini desteklemesidir. Doniisiimcii liderler; yeniliklere hizla adapte olup orgiit
icinde yeni uygulamalarin ger¢eklesmesini saglamalari, vizyon sahibi olmalar ve
isgorenlerinin mevcut potansiyellerini en iist diizeyde kullanmalarin1 saglamalar
nedeniyle hem Orgiitsel yaraticitiga hem de bireysel yaraticihiga katki

saglamaktadirlar.

Bireysel yaraticilik seviyesi dis etkenlerle desteklenebildigi gibi bireylerin kisisel
ozelliklerinden de etkilenmektedir. Konu ile ilgili yapilmis arastirmalar bireylerin
icedontik veya disadoniik kisilik Ozellikleri gostermesinin yaraticilik  diizeyi
tizerindeki etkisi konusunda heniiz mutabik kalmamis, her ne kadar yaraticiligin
organizasyonlar i¢in hayati dneme sahip oldugu diisiinlilse de, yaratici bireylerin
istthdam edilebilmesi i¢in igeddniik mii yoksa disadoniik mii oldugu konusunda ortak

bir yargiya varilamamustir.

Yaraticiliga, dolayisi ile doniisiimcii liderlere en ¢ok ihtiyaci olan kurumlar, diinya
ekonomisinde sayilar1 ve etkileri hizla artan startuplar olarak diisiiniilebilir.
Startuplar ilk defa II. Diinya Savasi’ndan hemen sonra Amerika’da, 6zellikle silikon
vadisinde ortaya ¢ikmis, giderek iilkelerin gayri safi milli hasilalarinda paylarini
yiikseltmigerdir. Tiirkce’de yeni girisim olarak isimlendirilen startuplarin, dogasi
geregi yaratic1 bireylere en ¢ok ihtiyaci olan orgiitler olarak degerlendirilmesinin
nedeni startuplarin mevcut problemlere yonelik ¢oziimler iiretirken ¢ok hizl bir

sekilde biiylimeyi hedeflemeleridir.
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Bu arastirmada doniistimcii liderlerin ¢alisan yaraticiliga etkisinde i¢edoniikliigiin
diizenleyici etkisi arastirilmig, ayrica sonucun kurumsal sirketler ve startuplar icin
degiskenligi incelenmistir. Bu baglamda, Istanbul’da kurumsal sirketlerde ve
startuplarda ¢alisan 218 kisiye ulasilmis, kendilerinden anket yoluyla elde edilen

veriler analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda belirlenen amag¢ ve hipotezleri test etmek amaciyla yapilan
korelasyon, regresyon analizi ve T testi ile elde edilen sonuclar ve bu sonugclar ile

ilgili yapilan yorumlar asagidaki gibidir.

Arastirmaya katilan isgdrenlerin liderlerinin dontisimcii 6zellik gostermesi ile,
iggorenlerin bireysel yaraticiliklar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskiye
rastlanmistir. Bu baglamda sirket liderlerinin ortak vizyon saglama, isgorenleri ile
bireysel olarak ilgilenme, ilham verme ve inovasyon yapmaya tesvik etme gibi
ozellikler gostermeleri iggorenlerini de daha yaratici olmaya sevk etmekte ve bireysel

yaraticiliklarini kuvvetlendirmektedir.

Isgorenlerin igeddniik kisilik ozellikleri gdstermeleri ile bireysel yaraticiliklarl
arasinda negatif yonlii bir iliskiye rastlanmistir. Bagka bir deyisle isgorenlerin
icedoniik  bireyler olmasi1 yaraticiliklarint  orta diizeyde olumsuz yonde
etkilemektedir. Bunun nedeni modern ofislerin genellikle acgik ofis olarak
tasarimlanmasi, dolayisi ile kalabalik calisma ortamlar1 yerine yalniz ¢alismay1 tercih
eden icedoniik karakter ozelliklere sahip kisilerin ¢alisma ortamlarindan yeterince
verim alamamasi, dolayisi ile de mevcut durumu iyilestirip, yaratici lriinler ortaya
koymaya odaklanamamasi olabilir. Bu baglamda isgoérenlerin icedoniik kisilik
ozelligi gosteren calisanlarini tespit ederek ¢alisma ortamlarini onlara uygun sekilde

diizenlemesi isedoniik bireylerin yaraticiligin arttiracaktir.

Dontigiimeti lider ve bireysel yaraticilik iligkisinde i¢edoniikliigiin moderatér rolii
vardir, ancak, bu rol yiiksek diizeyde bulunmamaistir. Bireysel yaraticilik, doniistimcii
liderlik ve igedoniikliik etkisi sonucu belirli diizeyde aciklanmaktadir. Dontisiimcii
liderlerin o6zellikle bireysel ilgi boyutunun, genellikle sessiz ve pasif ozellikler
gosteren icedoniiklerin  bireysel yaraticiliklarini tetikledikleri diigiiniilmektedir.
Cain’in de bahsettigi gibi aslinda dis diinyadan ziyade kendilerine odakli olan, 6ne
¢ikmay1 sevmeyen dolayisiyla daha konsatre olarak ve dikkatleri dagilmadan

yeniliklere odaklanabildiklen i¢edoniikler; kendilerinin bireysel ihtiyaglarin1 gozeten,
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onlara ekip arkadaglar1 ile esit mesafede yaklasan ve potansiyellerine gore gorevler

veren bir lider ile daha yaratici bir iggdrene dontisebilmektedir.

Kurumsal sirketler ve startuplarda doniisiimcii liderlik ve bireysel yaraticilik
iligkisinde  i¢edoniikliigiin  diizenleyici roliiniin  etkisi farkli  miktarlarda
gbzlemlenmistir. Icedoniikliigiin kurumsal sirketlerde anlamli bir diizenleyici katkisi
gozlemlenmezken, startuplarda pozitif yonlii ve anlamli bir katkis1 oldugu
saptanmistir. Bu durum kurumsal sirketlerin 6nceden belirlenmis kurallarinin olmasi
dolayisi ile iggdrenlerinin yaraticiliklarini kullanacaklar1 veya gelistirebilecekleri bir
ortam bulamamalari ile agiklanabilir. Ozellikle anketin kobiler dahil edilmeden koklii
ve kurumsal sirketlerde yapilmasi isgdrenlerin is yaparken esnek davranabildigi
degil, bir takim kalite standartlar1 gézeterek ve kilavuzlarla is yapmasindan dolay1
yaraticilik sorularina verdikleri cevaplari etkilemis oldugu tahmin edilmektedir. Bu
faktorlerin yanisira, startuplarda, bir liderin kurumsal sirketlerde c¢alisan liderlere
gore sayica daha az kisiyi yonettigi, dolayisi ile doniisiimcii liderlerin ¢alisanlari ile

bireysel olarak ilgilenmelerini kolaylastirdig: diisiiniilmektedir.

Startuplarda ¢aligan isgoérenlerin yaraticilik diizeyleri, kurumsal sirketlerde
calisanlara gore daha yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Bunun sebebinin startuplarin daima
bliylimeye odakli olmasi, pazar dinamiklerine karsi siirekli ¢evik bir sekilde hareket
etmesi gerekmesi, dolayist ile de c¢alisanlarimi standart is yapis sekillerine
yonlendirmek yerine imkanlar dahilinde en uygun ve yaratici ¢oziime ulagmalari
yoniinde motive etmeleri oldugu disiiniilmektedir. Ayni paralelde, startuplarda
liderlerin doniisiimcii lider 6zelliklerinin kurumsal sirketlerdeki denklerine kiyasla
daha fazla oldugu gozlemlenmistir. Bu durum hem startuplarin déniisiimcii liderleri
destekledigini, hem de doniigiimceii liderlerin artmasiyla beraber bireysel yaraticiligi

arttirdiklarin1 gostermektedir.

Diinyada kurumsal sirketleri geride birakarak bircok ekonominin en biiylik pargasini
olusturan startuplar hem inovasyon yapma kabiliyeti hem de istthdam yaratma
potansiyeli bakimindan tiim iilkeler i¢in 6nem arz etmektedir. Ancak, gerek is yapis
tarz1 gerek ise organizasyon yapilart kurumsal sirketlerden hayli farkli olan bu
orgiitlerin ve isgorenlerinin ihtiyaclar literatiirde c¢ok fazla ayirt edilmemistir.
Gelecek arastirmalarin bu ayrimi gozeterek yapilmasi, hem startuplar hem de

kurumsal sirketler i¢in ¢ok daha verimli olacaktir.
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Arastirma boliimiinde bahsedilen sinirliliklarin ortadan kaldirilabilmesi igin; gelecek
arastirmalarda sehir kisitim1 kaldirarak arastirmalar daha fazla sayida isgdren
tizerinde gergeklestirilebilir. Boylelikle de lilke ¢apinda veriler elde edilebilir. Buna
ek olarak, aragtirma farkli cografyalarda gergeklestirilerek farkli kiiltiirlerde
doniistimcii  liderlerin yaraticiliga katkis1 incelenebilir. Bu baglamda o6zellikle
bireylerin ¢cok daha fazla oranda icedoniikliik 6zelligi gosterdigi uzakdogu kiiltiirleri
ile disadéniik bireylerin toplumun ¢ogunlugunu olusturdugu batili iilkeler arasindaki

farklar ortaya koyulabilir.

Gelecekte yapilacak aragtirmalarda icedoniikliige ek olarak; yeni deneyimlere agik
olma ve sorumluluk boyutlar1 da arastirmanin kapsamina dahil edilebilir, yeni
dlgekler gelistirilebilir veya farkli Slceklerle arastirma tamamlanabilir. Iceddniik
bireylerin yaraticiliklarinin ¢alisilan ortamdan etkilendigi diisiiniildiiglinden, diger

verilerin yanisira ¢alisilan ortamla ilgili sorular da soru setine eklenebilir.

69



KAYNAKCA

Acartiirk, Betiil Aysu. 2016. 5 Faktdr Kisilik Ozellikleri ile Bireycilik ve
Toplulukguluk Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Dernek Calisma Gruplari
Uyeleri Uzerinde Bir Arastirma. Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi. Uskiidar

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Aggarwal, Vandana ve Gaurav Sachar. 2017. Findout the Relationship of Creativity
with Introversion-extroversion Among Adolescent Students. International

Journal of Education and Psychological Research (IJEPR). s. 6: 19-22

Aka, Serhat. 2015. Lider ve Yoneticilerin Calisanlar Tarafindan Algilanan Liderlik
ve Yoneticilik Ozellikleri. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Toros

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali. Mersin.

Akdegirmen, Emre. 2015. Sosyal Medya Kullanimmin Inovasyon, Bireysel
Yaraticilik ve Calisan Performansina Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Arel

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Aksoy, Emir Murat. 2017. Doniisiimcii Liderlerin Ar-ge Performansina Etkisi.

Yiiksek Lisans Tezi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Ankara.

Albert, Robert S. ve Mark A. Runco. 1999. A History Of Research On Creativity.
Handbook Of Creativity. s. 2: 16-31.

Alkan, Nese. 2007. Bes Faktor Kisilik Olgeginin Gegerlik ve Giivenirlik Calismas.

Yayinlanmamis Arastirma. Ankara.

Allport, G. W. 1961. Pattern and Growth in Personality. New York: Holt,
Rinehart & Winston.

Allport, G. W. ve H. S. Odbert. 1936. Trait-names: A Psycho-lexical Study.
Psychological Monographs. s. 47.

Altinkoprii, Tuncel. 2000. Sahsiyet Analizi. Hayat Yayincilik.

Amabile, Teresa M. 1996. Assessing the Work Environment for Creativity.
Academy of Management Journal. c. 39.s. 5: 1154-1184.

70



. Creativity In Context: Update to the social psychology of creativity.
Boulder, CO, US: Westview Press.

Andreasen, Nancy C. 2009. Yaratici Beyin: Dehanin Norobilimi. Ankara: Arkadas

Yayinevi.

Antonakis, John ve Leanne Atwater. 2002. Leader Distance: A review and a

proposed theory. The Leadership Quarterly. c. 13. s. 6: 673-704.

Balay, Refik. 2010. The Organizational Creativity Perceptions of Academic Staff.
Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi. s. 43. 1:41.

Bandura, A. 1975. Analysis of Modeling Processes. School Psychology Digest. s.4
c.14-10

Basadur, Min. 1997. Organizational Development Interventions for Enhancing
Creativity in the Workplace. The Journal of Creative Behavior. c. 31. s. 1:
59-72.

Bass, Bernard M. 1990. From Transactional to Transformational Leadership:

Learning to share the vision. Organizational dynamics. c. 18. s. 3: 19-31.

Bass, Bernard M. ve Ronald E. Riggio. 2006. Transformational Leadership.
Psychology Press.

Bass, Bernard M. ve Ruth Bass. 2009. The Bass Handbook of Leadership:

Theory, research, and managerial applications. Simon and Schuster.

Bateman, Thomas S. ve J. Michael Crant. 1999. Proactive Behavior: Meaning,

impact, recommendations. Business Horizons. c. 42. s. 3: 63-71.

Batey, M. ve A. Furnham. 2006. Creativity, Intelligence, and Personality: A Critical
Review of the Scattered Literature. Genetic, Social, and General Psychology

Monographs. c. 132. s. 4: 355-429.

Bayram, Seyda. 2013. Liderlik Kavrami ve Liderlik Tiirlerinin Inovasyon Uzerindeki
Etkileri. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Gebze ileri Teknolojisi Enstitiisii

SBE. Gebze.

Baysal, A. Can, Erdal Tekarslan. Isletmeciler i¢cin Davrams Bilimleri. 2. bs. Istanbul:
Avciol Basim Yayin, 1996.

71



Behrem, Umit. 2017. Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel Adalet Algisi
Aracihigiyla Uretkenlik Karsiti Davranislar Uzerine Etkisinin Incelenmesine
Yonelik Bir Aragtirma. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Yildiz Teknik

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Bell, R. Mark. 2013. Charismatic Leadership Case Study With Ronald Reagan as
Exemplar. Emerging Leadership Journeys. c. 65.s. 1: 83-91.

Benet-Martinez, V. ve John, O. P. 1998. Los Cinco Grandes Across Cultures and
Ethnic Groups: Multitrait-multimethod Analyses of the Big Five in Spanish
and English. Journal of Personality and Social Psychology. c. 75. s.3: 729.

Bernard, L. L. 1927. Leadership and Propaganda. An Introduction to Sociology. s.
296-315.

Beyer, Janice M. ve Larry D. Browning. 1999. Transforming an Industry in Crisis:
Charisma, Routinization, And Supportive Cultural Leadership. The
Leadership Quarterly. c. 10. s. 3: 483-520.

Bishop, Wandajune ve M. Fish Jefferson. 1997. Questions as Interventions: Big Five
Personality Factors and Perceptions of Socratic, Solution Focused and

Diagnostic Questioning Styles. Doktora Tezi. St. John’s University.
Bryman, Alan. 1992. Charisma and Leadership in Organizations. Sage Pubns.

Bono, Joyce E., et al. 2002. The Role of Personality in Task and Relationship
Conflict. Journal of Personality. c. 70. s. 3: 311-344.

Bozkir, Hale Seda. 2014. Déniisiimcii Liderlik ile Is Tatmini Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi: Kamu ve Ozel Sektdr Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma. Yildiz

Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal. istanbul.

Bundel, C. M. 1930. Is leadership Losing Its Importance. Infantry Journal. c. 36. s.
2:339-349.

Burger, J. M. 2006. Kisilik. ¢ev. inan Deniz Erguvan Sarioglu. Istanbul: Kakniis
Yayincilik.

Cain, S. 2012. The Power of Introverts in a World That Can't Stop Talking. New
York: Crown Publishing.

Camgoz, S. M. 2009. Kisilik Ozellikleri ile Finansal Performans Arasindaki iliskiler:

72



A Tipi Yatirim Fonu Yéneticilieri Uzerinde Bir Degerlendirme. Doktora Tezi.
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Canal, Buket. Orgiitsel Ozdeslesmenin Bireysel Yaraticihk Uzerindeki Etkisi:
Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma. Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi
SBE Dergisi. c. 8. s. 1: 45-57.

Cattell, R. B. 1943. The Description of Personality: Basic Traits Resolved Into
Clusters. The Journal of Abnormal and Social Psychology. c. 38. s.4: 476.

Cattell, Raymond B. ve John E. Drevdahl. 1955. A Comparison of Personality
Profile (16 PF) of Eminent Researchers with That of Eminent Teachers and
Administrators, and of General Population. British Journal of Psychology. c.

46. s. 4: 248-261.

Chamorro-Premuzic, T., ve A. Furnham. 2003. Personality Predicts Academic
Performance: Evidence From Two Longitudinal University Samples. Journal

of Research in Personality. c. 37. s. 4: 319-338.

Conger, Jay A. 1999. Charismatic and Transformational Leadership In
Organizations: An insider's perspective on these developing streams of

research. The leadership quarterly. c. 10.s. 2: 145-179.

Conger, A. Jay ve Rabindra N. Kanungo. 1987. Toward a Behavioral Theory of
Charismatic Leadership in Organizational Settings. Academy of Management

Review. c. 12. 5. 4: 637-647.
Cooley, C. H. 1902. Human Nature and the Social Order. New York: Routhledge

Copeland, N. 1942. Psychology and the Soldier. Harrisburg: Cambridge University

Press.

Costa, P. T. ve R. R. McCrae. 1985. The NEO personality inventory. Journal of
Career Assesment c. 3 s. 6: 123-139,

. 1992, Four Ways Five Factors Are Basic. Personality and Individual
Differences. c. 13. s. 6: 653-665.

Costa, P. T., R. R. McCrae ve D. A. Dye. 1991. Facet Scales for Agreeableness and
Conscientiousness: A Revision of the NEO Personality Inventory. Personality

and individual Differences. c. 12. s. 9: 887-898.

73



Cinnioglu, Hasan. 2018. Etkilesimci Liderlik, Doniistimcii Liderlik, Hizmetkar
Liderlik, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi: Yiyecek Icecek
Isletmelerinde Bir Arastirma. Yaymlanmamis Doktora Tezi. Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi

Anabilim Dali.

Ciiceloglu, D. 1994. Insan ve Davrams Psikolojinin Temel Kavramlari. istanbul:

Remzi Kitabevi

Caligkan, Sezer Cihan. 2008. Yoneticilerin Bireysel Yetkinliklerinin Liderlik Tarzlari
ve Lider Uye Etkilesimine Verdikleri Onem Uzerindeki Etkileri ve Bu
Etkilesimde Kiiltiirel Varsayimlarin Rolii. Yaymlanmamis Doktora Tezi.

Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Demirci, S. 2003. Ogretmenlerde Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ile Is Doyumu
Arasindaki fligkinin Incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi. Karadeniz Teknik

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Digman, John M. 1990. Personality Structure: Emergence of the Five-factor Model.
Annual Review of Psychology. c. 41. s. 1: 417-440.

Digman, J. M. ve J. Inouye. 1986. Further Specification of the Five Robust Factors
of Personality. Journal of Personality and Social Psychology. c. 50. s. 116.

Dikmen, Bahar. 2012. Liderlik Kuramlar1 ve Doniistiiriicii Liderlik Kurami’nin
Calisanlarin ~ Orgiitsel Baglilik Algilart  Uzerindeki Etkisine Y®&nelik
Uygulamali Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Aydm Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalx.

Dil, Esra. 2016. Tiirkiye’de Uzun Omiirlii isletmeler: Kim? Nerede? Ne Yapiyor?
Istanbul University Journal of the School of Business. s. 45: 49-69.

Dinger, Hakan. 2013. Otantik Liderlik, Psikolojik Sermaye ve Yaraticilik: Cok
Diizeyli Analiz. Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kara Harp Okulu

Savunma Bilimleri Enstitiisii, Savunma Y 06netimi Anabilim Dali..
Dubin, R. 1968. Human Relations in Administration. New Jersey: Prendice Hall

Diisiinceli, Merve Yanik. 2016. Ozel Lise Ogrencilerinin Sosyal Medya Tutumlari ile
Icedoniikliik-Disadoniikliik  Kisilik  Ozellikleri  Arasindaki  liskinin

74



Incelenmesi. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Hali¢ Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Eraslan, Levent. 2004. Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel Kavramlar ve

Yeni Liderlik Paradigmasinin Analizi. Milli Egitim Dergisi. s. 162.3.
Eren, Erol. 2001. Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta.

Erkunt, Gizem. 2015. Déniisiimcii Liderlik Davramslarinin Orgiit Kiiltiirii Uzerine
Etkileri. Yiiksek Lisans Tezi. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1 Yonetim ve Organizasyon Bilim Dal1. Kocaeli.

Eysenck, H. J. 1967. Intelligence Assessment: A Theoretical and Experimental
Approach. British Journal of Educational Psychology. c. 37.s. 1: 81-98.

Eysenck, H. J., ve S. B. G. Eysenck. 1969. The Structure and Measurement of
Personality. Londra: Routledge.

Fiedler, F. E. 1967. A Theory of Leadership Effectiveness. Mcgraw-Hill Series in

Management.

Friedman, Howard S. ve Miriam W. Schustack. 1999. Personality: Classic Theories
and Modern Research. Boston, MA: Allyn and Bacon.

Furnham, Adrian, et al. 2008. Personality, Hypomania, Intelligence and Creativity.

Personality and Individual Differences. c. 44. s. 5: 1060-1069.

Gannon, Martin J. 1979. Organizational Behavior. Londra: Little Brown &

Company

Gezici, Ali. 2007. Yoneticilerin Liderlik Stillerinin Calisanlarin Is Tatmini
Uzerindeki Etkileri: Ozel Egitim Kurumlarinda Ogretimsel Liderlik ve Bir
Uygulama. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Dumlupmnar Universitesi

Sosyal Bilimler Entitiisii. Kiitahya.

Guilford, Joy Paul. 1950. Fundamental Statistics In Psychology And Education.
New York: McGraw-Hill.

Den Hartog, Deanne N., Jaap J. Van Muijen ve Paul L. Koopman. 1997.
Transactional Versus Transformational Leadership: An Analysis of the MLQ.

Journal of Occupational and Organizational Psychology. c. 70. s. 1: 19-34.

75



Goldberg, L. R. 1990. An Alternative "Description of Personality": The Big-five
Factor Structure. Journal of Personality and Social Psychology. c. 59. s. 6:

1216.

Goziikara, Ebru. 2014. Liderlik Tipleri, Yenilik¢i Kiiltiir, Orgiitsel Yaraticiik ve
Firma Performansi Arasindaki Iliskiler. Doktora Tezi. Istanbul Arel

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.
Graham, Paul. 2012. Startup Equals Growth. Graham's Essays on Entrepreneurship.

Giimiissuyu, Cagdas. 2004. Orgiitsel Yaraticiik Kiiltiirii, Bir Iktisadi Devlet
Tesekkiiliinde Ornek Olay Calismasi. Doktora Tezi. Hacettepe Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii. Ankara.

Giimiisliioglu, Lale ve Arzu Ilsev. 2009. Transformational Leadership, Creativity,
and Organizational Innovation. Journal of Business Research. c. 62. s. 4:

461-473.

Giirbiiz, S. ve F. Sahin. 2016. Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri Felsefe,
Yontem, Analiz. Ankara: Seckin Yayincilik.

Hasan, Giil ve Kiibra Sahin. 2011. Bilgi Toplumunda Yeni Bir Liderlik Yaklagimi
Olarak Transformasyonel Liderlik ve Kamu Calisanlarinin Transformasyonel
Liderlik Algisi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. s. 25:
237-249.

Hersey, P. ve K. H. Blanchard. 1969. Life Cycle Theory of Leadership. Training &

Development Journal.

Hollander, E. P. 1979. The impact of Ralph M. Stogdill and the Ohio State leadership
studies on a transactional approach to leadership. Journal of management,

5(2), 157-165.

Stogdill and The Ohio State Leadership Studies on a Transactional Approach to
Leadership. Journal of Management. c. 5. s. 2: 157-165.

House, Robert J. ve Jane M. Howell. 1992. Personality And Charismatic Leadership.
The Leadership Quarterly. c. 3. s. 2: 81-108.

House, Robert J., James Woycke ve Eugene M. Fodor. 1988. Charismatic and

Nnoncharismatic Leaders: Differences in Behavior and Effectiveness. In J. A.

76



Conger & R. N. Kanungo, The Jossey-Bass management series. San Francisco,

CA, US: Jossey-Bass.

Inang, Banu Yazgan ve Esef Erciiment Yerlikaya. 2016. Kisilik Kuramlari. Pegem

Akademi.

Jaussi, K. S. ve S. D. Dionne. 2003. Leading for Creativity: The Role of
Unconventional Leader Behavior. The Leadership Quarterly. c. 14. s. 4: 475-
498.

Johnson, J.A. ve F. Ostendorf. 1993. Clarification of the Five-factor Model with the
Abridged Big Five Dimentional Circumplex. Journal of Personality and

Social Psychology. c. 3. s. 63: 563-576.

Jung, Dong I. ve Bruce J. Avolio. 2000. Opening the Black Box: An Experimental
Investigation of the Mediating Effects of Trust and Value Congruence on
Transformational and Transactional Leadership. Journal of Organizational

Behavior. c. 21. s. 8: 949-964.

Kahl, Cara H. 2012. Creativity is More Than a Trait-It’s a Relation. Doktora Tezi.

Universitit Hamburg. Hamburg.

Kanbur, Engin ve Kubilay Ozyer. 2016. Calisanlarin Bireysel Yaraticilik
Diizeylerinin I¢ Girisimcilik Performanslaria Etkisi. Yonetim ve Ekonomi

Arastirmalar Dergisi. c. 14. s. 2: 264-275.

Katz, Daniel ve Robert L. Kahn. The Social Psychology of Organizations. New
York.

Kiling, Sebahattin. 2018. Psikolojik Sermaye ve Isgoren Giiclendirmenin Orgiitsel
Yaraticihk Uzerindeki Etkisi. Doktora Tezi. Selguk Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisti. Konya.

Kiersey, David ve Marilyn Bates. 1984. Please Understand Me. Del Mar, CA:

Prometheus Nemesis.

King, Laura A., Lori McKee Walker ve Sheri J. Broyles. 1996. Creativity and the

Five-factor model. Journal of Research in Personality. c. 30. s. 2: 189-203.

Kogel, Tamer. isletme Yoneticiligi. 13. bs. Istanbul: Beta Basim, 2011.

71



Koontz, H. ve C. O'donnell. 1955. Principles of Management: An Alyasis of

Managerial Functions.
Koknel, Ozcan. 1986. Insam1 Anlamak. istanbul: Altin Kitaplar Yayimevi.

Krausz, Rosa R. 1986. Power and Leadership in Organizations. Transactional

Analysis Journal. c. 16. s. 2: 85-94.

Kurtzberg, Terri R. ve Teresa M. Amabile. 2001. From Guilford to Creative
Synergy: Opening The Black Box Of Team-Level Creativity. Creativity
Research Journal. c. 13. s. 3-4: 285-294.

Lipham, J. 1964. Leadership and Administration. Behavioral Science and

Educational Administration. c. 11. s. 122-125.

Lowe, Kevin B., K. Galen Kroeck ve Nagaraj Sivasubramaniam. 1996.
Effectiveness Correlates of Transformational and Transactional Leadership: A
Meta-Analytic Review of the MLQ Literature. The Leadership Quarterly. c.
7.s.3:385-425.

Mccleskey, Jim Allen. 2014. Situational, Transformational and Transactional
Leadership and Leadership Development. Journal of Business Studies
Quarterly. c. 5.s.4: 117.

Mcgill, Michael E., Jr. John W. Slocum ve David Lei. 1992. Management Practices

in Learning Organizations. Organizational Dynamics. c. 21.s. 1: 5-17.

Mcgregor, Douglas. 1960. Theory X and Theory Y. Organization theory. s. 358:
374.

Merdan, Ethem. 2013. Bes Faktor Kisilik Kuram ile Is Degerleri iliskisinin
Incelenmesi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma. Giimiishane Universitesi

Sosyal Bilimler Elektronik Dergisi. Say1 7.

Moberg, Philip J. 2001. Linking Conflict Strategy to the Five-Factor Model:
Theoretical and Empirical Foundations. International Journal of Conflict

Management. c. 12. s. 1: 47-68.

Munson, E. L. ve A. H. Miller. 1921. The Management of Men: A Handbook on the

Ssystematic Development of Morale and the Control of Human Behavior.

78



Nadir, A. 2010. Okul Midiirlerinin Doniisiimeii  Liderlik  Ozellikleri.
Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Yakin Dogu Universitesi Egitim

Bilimleri Enstitiisii. Lefkosa.

Nikoloski, Krume. 2015. Charismatic Leadership And Power: Using the Power of
Charisma for Better Leadership in the Enterprises. Journal of Process

Management. New Technologies. c. 3. s. 2: 18-26.

Norman, W. T. 1963. Toward an Adequate Taxonomy of Personality Attributes:
Replicated Factor Structure in Peer Nomination Personality Ratings. The

Journal of Abnormal and Social Psychology. c. 66. s. 574.

Northouse, P. G. 2007. Leadership: Theory and practice (4th ed.). Thousand
Oaks.

Oldham, Greg R. ve Anne Cummings. 1996. Employee Creativity: Personal and
Contextual Factors at Work. Academy of Management Journal. c. 39. s. 3:

607-634.

Ozdevecioglu, Mahmut, Yasemin Kaya ve Tugba Dedeoglu. 2014. Kisilik
Ozelliklerinin Izleyici Etkisi (Bystander Effect) Uzerindeki Etkisinde Kontrol
Odaginin Rolii. Erciyes Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Dergisi. s. 42: 25-40.
Ozen, Yener. 2012. Yaratici Ogrenme. Giimiishane Universitesi Sosyal Bilimler
Elektronik Dergisi. c. 6. s. 231-256.

Peabody, D. ve L. R. Goldberg. 1989. Some Determinants of Factor Structures From
Personality-trait Descriptors. Journal of Personality and Social Psychology.

c.57.s.3:552.
Phillips, T. R. 1939. Leader and Led. Journal of the Coast Artillery. s. 82: 45-58.

Pieterse, Anne Nederveen, et al. 2010. Transformational and Transactional
Leadership and Innovative Behavior: The Moderating Role of Psychological

Empowerment. Journal of Organizational Behavior. c. 31. s. 4: 609-623.

Puher, M. A. 2009. The Big Five Personality Traits as Predictors of Adjustment

to College. Villanova University.

79



Rhodes, Celeste. 1990. Growth From Deficiency Creativity To Being Creativity.
Creativity Research Journal. c. 3. s. 4: 287-299.

Robbins, Stephen P., Timothy A. Judge ve Katherine Breward. 1992. Essentials of

Organizational Behavior. Prentice Hall.

Roe, A. 1963. Psychological Approaches to Creativity in Science. Essays on
Creativity in the Sciences. s. 153-182.

Runco, Mark A. ve Ivonne Chand. 1995. Cognition And Creativity. Educational
Psychology Review. c. 7. s. 3: 243-267.

Sak, U. 2016. Yaraticilik, Gelisimi ve Egitimi. Ankara: Vize yayincilik.

Sayin, Hatice Zeybek. 2016. Y Kusag1 Universite Ogrencilerinin Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri ve Liderlik Algilar1 Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Cag Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii. Istanbul.

Sezici, Emre. 2015. Uretkenlik Karsit1 s Davranislar1 Uzerinde Kisilik Ozelliklerinin

Rolii. Uluslararas: Iktisadi ve Idari incelemeler Dergisi. s. 14.

Schepers, P. ve P. T. Van den Berg. 2007. Social Factors of Work-environment
Creativity. Journal of Business and Psychology. c. 21. s.3: 407-428.

Schriesheim, Chester A. ve Barbara J. Bird. 1979. Contributions of the Ohio State
Studies to the Field of Leadership. Journal of Management. c.5. s.2: 135-145.

Shaye, Afrouz. 2009. Infidelity in Dating Relationships: Do Big Five Personality
Traits And Gender Influence Infidelity?. Alliant International University. Los

Angeles.

Shin, Shung Jae ve Jing Zhou. 2003. Transformational Leadership, Conservation,
and Creativity: Evidence from Korea. Academy of Management Journal, c.

46.s. 6: 703-714.

Shin, Soo-Young, Won-Woo Park ve Hyoun Sook Lim. 2013. What Makes Small-
and Medium-Sized Enterprises Promote Organizational Creativity: The
Contingency Perspective. Social Behavior And Personality: An

International Journal. c. 41.s. 1: 71-82.

80



Sir, Niliifer Seker. 2016. Ogretmen Adaylarinin 5 Faktor Kisilik Kuramma Gére
Kisilik Ozelliklerinin Belirlenmesi ve Bazi Degiskenlere Gére Incelenmesi.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Yildiz Teknik Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Stein, M. 1. 1953. Creativity and Culture. The Journal of Psychology. c. 36. s.2:
311-322.

Sternberg, R. J. ve R. J. P. Sternberg. 1988. The Nature of Creativity: Contemporary
Psychological Perspectives. CUP Archive

Stogdill, Ralph M. 1950. Leadership, Membership and Organization. Psychological
Bulletin. c. 47.s. 1: 1.

Sahin, Begiim. 2018. Pazar Odakliligin Firma Performansina Etkisinde Cezbedici
Pazarlamanin Moderator Rolii: Ankara’da Faaliyet Gosteren Startuplar Uzerine
Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Cankaya Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisi. Ankara

Simsek, Emel. 2015. Akademik Liderlerin Liderlik YaklasImlarmin Dort Cerceve
Modeline Gére incelenmesi: Durum Analizi, Yiiksek Lisans Tezi. Bahgesehir

Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii. Istanbul

Somer, Oya, Mediha Korkmaz ve Arkun Tatar. 2002. Bes Faktor Kisilik
Envanteri’nin Gelistirilmesi-I: Olgek ve Alt Olgeklerin Olusturulmasi. Tiirk
Psikoloji Dergisi. c. 17.s. 49: 21-33.

Tabak, A., H. Yal¢inkaya ve A. Erkus. 2007. Liderlik kavramina tarihsel bir bakis.
21nci Yiizyilda Rusya, AB ve Tiirkiye’den Yansimalar, Istanbul: Tiirkmen

Yayincilik.

Tastemur, Burak. 2018. Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Algilanan Is Performansi
Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermayenin Aract Rolii: Ozel Sektdr
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma. Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi. Yildiz

Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Tatlilioglu, Kasim. 2014. Universite OgRencilerinin Bes Faktor Kisilik Kurami'na
Gore Kisilik Ozellikleri Alt Boyutlarinin Baz1 Degiskenlere Gore Incelenmesi.
Tarih Okulu Dergisi. s.17 939-971.

81



Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi. Kurulan/Kapanan Sirket Istatistikleri Raporu -

Aralik 2018, 2019.

Tellegen, A. 1985. Structures of Mood and Personality and Their Relevance to

Assessing Anxiety, with an Emphasis on Self-report.

Tiwana, Amrit ve Ephraim R. Mclean. 2005. Expertise Integration and Creativity in
Information Systems Development. Journal of Management Information

Systems. c. 22.s. 1: 13-43.

Topgu, Feyza. 2017. Universite Ogrencilerinin Psikolojik Dayaniklilik Diizeylerinde
Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin  Yordayic1 Etkisinin  Incelenmesi.
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Torrance, Jr. J. B. ve M. Tinkham. Phys. 1969. Rev. 187, 595 (1969). Phys. Rev.,
1969, 187: 595.

Ussahawanitchakit, P. ve P. Sriboonlue. 2011. Transformational Leadership,
Strategic Flexibility, Learning Capability, Continuous Improvement, and Firm
Performance: Evidence From Thailand. International Journal of Business

Strategy. c. 11.s.1: 162-172.

Unsal, Pinar. 2010. Kurumlarda lyilik de Var. 1. bs. ed. Giiler Islamoglu. Ankara:
Nobel Yayin.

Yeni, Zehra. 2015. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ile Duygusal Emek Arasindaki
[liskinin Belirlenmesine Y&nelik Bir Arastirma. Yaymlanmamus Yiiksek Lisans

Tezi. Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Istanbul.

Yelboga, Atilla. 2006. Kisilik Ozellikleri ve Is Performans: Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi. ISGUC The Journal of Industrial Relations and Human

Resources. c. 8.s.2: 196-217.

Yilmaz, Abdullah ve Rifat iraz. 2013. Orgiitsel Yaraticihk Kiiltiirii Baglaminda
Calisanlarin Yaraticihk Yénetimine Iliskin Tutumlarinin Degerlendirilmesi:
Konya ili Devlet Ve Katilim Bankalar1 Ornegi. International Journal Of

Social Science. c. 6. s. 5: 829-855.

82



Yuan, Feirong ve Jing Zhou. 2015. Effects of Cultural Power Distance on Group
Creativity and individual Group Member Creativity. Journal of

Organizational Behavior. c. 36. s. 7: 990-1007.

Watson, D., ve L. A. Clark. 1997. Extraversion and Its Positive Emotional Core. In
Handbook of Personality Psychology s. 767-793.

Wayne, Julie Holliday, Nicholas Musisca ve William Fleeson. 2004. Considering the
Role of Personality in The Work—Family Experience: Relationships of the Big
Five to Work—Family Conflict and Facilitation. Journal of Vocational
Behavior. c. 64. s. 1: 108-130.

Weber, M. 1947. The Theory of Economic and Social Organization. Oxford

University Press. New York.

Whatmore, John ve John Adair. 1999. Releasing Creativity: How Leaders Develop

Creative Potential in Their Teams. Kogan Page.

Woodman, Richard W., John E. Sawyer ve Ricky W. Griffin. 1993. Toward a
Theory of Organizational Creativity. Academy Of Management Review. c.

18.s.2: 293-321.

Yukl, Gary A. ve Wendy S. Becker. 2006. Effective Empowerment in Organizations.

Organization Management Journal. c. 3. s. 3: 210-231.

Zilch. 2011. The Creative Person. Buffalo State International Center for Studies
in Creativity. Buffalo.

83



EKLER

Ek-1

ANKET FORMU
Sayin Katilimci,
Bu anket formu, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, inovasyon, Yonetim ve Girisimcilik Yiiksek Lisans Programinda
Dog. Dr. Serdar Bozkurt danismanliginda devam etmekte olan yiiksek lisans tezine
veri toplamak amaciyla hazirlanmistir.
Anket cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve elde edilen veriler bilimsel arastirma
disinda kullanilmayacaktir. Arastirma sonuglar1 arzu eden katilimcilarla arastirma
tamamlandiktan sonra paylasilacaktir. Biitiin sorularin eksiksiz yanitlanmasi anketin
gecerliligi ve saglikli sonuclar almabilmesi adina onemlidir. Isbirliginiz ve ilginiz
icin tesekkiir ederiz.
Melda AKAN
Y.T.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Ogrencisi

Cahistiginmiz sirket bir..:
[] Kurumsal Sirket
[] Startup (Girigim)

Degerlendirme Skalasi

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Ne katiliyorum ne de katilmiyorum

4: Katiliyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum

Tlgili boliimdeki ifadelerde belirtilen niteliklerin
No | sizde ne ol¢iide bulundugunu belirtiniz.

Yeni yasanti ve deneyimleri merak ederek cesitli

1 | konularla yakindan ilgilenirim. OO oo
Risk almay1 ve beklenmeyen sonuglarla karsilasmay1
2 | isimin bir parcasi sayarim. O O] O] O
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Bireysel insiyatif alarak, cesur davranirim.

Olay ve olgular arasindaki farkli iliski noktalarini
goriir ve degerlendiririm.

Yeni disilinceleri  6ziimseyebilmek igin  esnek
davranmaya caligirim.

Rekabet ederek, potansiyel firsatlari somut yararlara
doniistiirmeye ¢aligirim.

Yeni seyler denemeyi/uygulamay1r Onemseyerek
girisimci davranirim.

Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya
calisirim.

Stirekli 6grenerek kendimi gelistirmenin yollarini
ararim.

10

Yeni hedeflere ulasmak icin mevut smirlarin Otesine
gecmeye calisirim.

11

Yapilandirilmamus, farkli is stireglerini kullanirim.

12

Yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime agik bir
tutum sergilerim.

13

Beklenenin  {istlinde ve Otesinde  performans
gostermeye caligirim.

14

Cok yonlii hareket ve dinamizm iginde olmaya gayret
ederim.

15

Sorunlara farkli c¢oziimler gelistirmek i¢in rutin
davranis kaliplarin terk ederim.

[S—
(@)}

Siradanhigr asarak o6zglin diisiinceler iiretmeye ve
buluslar yapmaya caligirim.
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flgili béliimdeki ifadelerde belirtilen niteliklerin
sizde ne olciide bulundugunu belirtiniz.

[S—

\9)

(%)

n

9]

Konugkan biriyim.

I¢ine kapanik biriyim.

Enerji doluyum.

Diger insanlar1 heveslendiririm

Sessizim.

Cekingen degilim.

Bazen utangac ve ¢cekingenim.

0 (N N (R (W N

Disa doniik, sosyal biriyim.

LU a g O

HlEI .
HimE .
OO0 O\ O
H Y

No

Ilgili boliimdeki ifadelere katihm derecenizi halen
calismakta oldugunuz isiniz ve is yerinizdeki
YONETICINIZI dikkate alarak belirtiniz.

]
[]

]
]
]
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Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre
sahiptir

Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla 6rnek olur

Orgiit amaglarmin olusturulmasina ¢alisanlarin
katilimini saglar.

Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca sdyler ve belli
eder

Benim duygularimi dikkate alarak davranir.

Beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis agisi ile ¢ozmeye
tesvik eder

Isletmenin gelecekteki durumunu calisanlara
anlatmaya c¢alisir.

Benim i¢in izlenecek, drnek alinacak bir liderdir.

Isletme i¢i takim ¢alismalarinda isbirligini siirekli hale
getirir.

10

Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi
bekler

11

Benim kisisel duygularima saygi gosterir

12

Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar.

13

Isletme icin daima yeni firsatlar arar.

14

Basarilara ve amaclara ulasmay1 sembollestirir

15

Calisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini saglamaya
caligir.

16

Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en i1yiyi basari
olarak gérmez.

17

Benim kisisel ihtiyaclarimi gz oniine alarak davranir.

18

Isleri gerceklestirme bigimimi siirekli gdzden
gecirmem i¢in beni uyarir.

19

Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham
vermeye ¢aligir.

20

Calisanlart (departmani) ayni amaca doniik olarak
calismaya sevk eder.

21

Isime ve  kariyerime iliskin  beklentilerimi
ylikseltmemi saglamaya c¢aligir.

22

Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina
Onem verir.

N o s A { N | I A | A | |
N 1 {1 e e A I A A 6 | I A | A | |

N 1 1 A e I A M N (| U W |

N e {1 I N I O A | N A | |
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Calisanlarda takim  diislincesinin  ve
23 | olugsmasini saglamaya ¢aligir.

ruhunun

Demografik Bilgiler:
Cinsiyetiniz:
[] Kadin

[] Erkek

Yasmz: .......

Toplam is tecriibeniz (Yil): .......

Cahstigimiz Pozisyon:
[] Uzman

|:| Y Onetici

Daha once baska bir sirkette calistiniz mi?:

|:| Evet

[] Hayir

Egitim Durumunuz:
[1  Onlisans
L] Lisans

L] Yiiksek Lisans
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	2.2.2.4. McGregor’un X ve Y Kuramı
	2.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

	2.2.3. Durumsal Yaklaşımlar
	2.2.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Kuramı
	2.2.3.2.  House ve Evans’ın Yol Amaç Kuramı
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