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OZET

Calisan yaratict davranisinin neden oldugu Orgiitsel kazanimlar goz Oniine
alindiginda, bu davranis1 ortaya ¢ikaran ve/veya gelistiren liderlik 6zelliklerini, bireysel
algilar1 ve tutumlar1 anlamak orgiitler i¢in biliyiik 6nem arz etmektedir. Bu 6neme binaen
bu calismada otantik, hizmetkar ve doniisimcii liderligin ayri ayri calisan yaratici
davranig1 iizerindeki etkisi incelenmis ve kisi-Orgiit uyumu ve psikolojik sahiplenmenin
bu liderlikler ile ¢alisan yaratici davranisi arasindaki iligkideki rolii de arastirilmistir.

Istanbul ve Bati Anadolu illerinde mavi ve beyaz yaka olarak calisan toplam
1146 kisiden kolayda 6rnekleme yontemiyle anketler toplanarak agiklayici istatistiksel
analizler ve her 6l¢ek igin dogrulayici faktor analizi (CFA) gerceklestirilmistir. Boylece
her 6l¢egin gecerlilik ve giivenirliligi saglanarak hipotez testleri i¢in en dogru 6l¢im
modeli belirlenmistir.

Yapisal esitlik modelleriyle (SEM) gerceklestirilen hipotez testleri sonucunda
otantik, hizmetkar ve doniisiimcii liderlik tiirlerinin ¢aligsan yaratici davranisi tizerindeki
etkisinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. Ayrica calisan
yaratict davranisinin hizmetkar ve doniisiimcii liderlik ile olan iligkisinde, moderator
roliinde olan otantik liderlik her iki iliskiyi de pozitif yonde etkilemektedir. Son olarak
liderlikler ve calisan yaratict davranisi iliskisinde kisi-orgiit uyumu ve psikolojik
sahiplenmenin seri aracilik rolii oynadig1 da ortaya konmustur.

Bu sonuglara bakarak endiistri ve akademi igin Onerilerde bulunulmus ve

gelecekteki arastirmalar igin bir altyap1 olusturulmaya ¢aligiimstir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik, Doniisiimcii Liderlik,
Kisi-Orgiit Uyumu, Psikolojik Sahiplenme, Yaratic1 Davranis



SUMMARY

Considering the organizational gains caused by employee creative behavior, it is of
great importance for organizations to understand the leadership characteristics,
individual perceptions, and attitudes that develop and/or improve this behavior. Because
of this importance, the effect of authentic, servant, and transformational leadership on
employee creative behavior was investigated in this study, as well as the role of person-
organization fit and psychological ownership in the relationship between leadership and
employee creative behavior.

Convenient sampling method was used to collect questionnaires from 1146 blue-
and white-collar workers in Istanbul and Western Anatolia provinces for descriptive
statistical analysis and confirmatory factor analysis (CFA). By using measurement
models, the validity and reliability of the scales were ensured before hypothesis testing.

As a result of hypothesis tests performed with structural equation modeling
(SEM), the effect of authentic, servant, and transformational leadership styles on
employee creative behavior was found to be positive and statistically significant. In
addition, in the relationship of employee creative behavior with servant and
transformational leadership, authentic leadership as a moderator role positively affected
both relationships. Finally, it has been discovered that person-organization fit and
psychological ownership play a serial mediating role in the relationship between
leadership and employee creative behavior.

Based on these results, recommendations were made for industry and academia

and a basis for future research was tried to be provided.

Keywords: Authentic Leadership, Servant Leadership, Transformational

Leadership, Person-Organization Fit, Psychological Ownership, Creative Behavior
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Tez caligmast siiresince benle akademik bilgilerini paylasan, bana zaman ayiran
ve yol gosteren danigsman hocalarim Prof. Dr. Liitfihak Alpkan’a ve Dog¢. Dr. Meral
El¢i’ye tesekkiiri bor¢ bilirim. Siirecin basindan sonuna kadar beni siirekli
cesaretlendiren ve rehberliklerini esirgemeyen hocalarimin emeklerini nasil 6derim
bilemiyorum. Tez calismas siiresince danisman hocalarimla birlikte yazdigimiz birgok
makale ile de literatiire katkida bulundugumuz da bir gergektir. Ozellikle SSCI ve ESCI-
EBSCO olarak taranan akademik makalelerimi yazarken hocalarimin gosterdigi 6zen ve
verdigi destek bana paha bicilmez bir zenginlik olarak geri donmiistiir. Kendilerinden
ogrendigim makale yazim teknikleri, psikoloji ve orgiitsel davranis teorileri ve istatistiki
model gelistirme yetkinligi ile artik endiistriyel/orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranig
alaninda insan algilarini, tutumlarini, niyetlerini ve davranislarini agiklayabiliyorum.

Hocalarimin yaninda doktora siirecim boyunca hem ¢alisma hayatinin
zorluklarina katlanabilecegim hem de ayn1 zamanda doktora yapabilecegim konusunda
beni tesvik eden ve destekleyen annem Ayse Ucar’a ve esim Hacer Kdksal Ucar’a ayrica
tesekkiir etmeden gegmem miimkiin degildir.

Bu tez calismasiyla ve siire¢ esnasinda kaleme aldigim birgok makaleyle artik
doktor tinvanini almaya hak kazandigimi diistiniiyorum. Ayrica akademik caligmalarima

devam ederek iilkem ve milletim i¢in ¢alismak da boynumun borcudur.

Bu ¢alismayr beni siirekli motive eden ve destekleyen ¢ok degerli annem Ayse Ugar’a ve

cok degerli esim Hacer Koksal U¢ar’a ithaf ediyorum.
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1. GIRIS

Dijital donilisim c¢aginda rekabet avantaji olusturmak, etkin ve etkili bir
organizasyona sahip olmak orgilitsel basar1 i¢cin vazgecilmez unsurlardir. Bu unsurlar
saglamak icin siiregleri, prosediirleri, hizmetleri, iirlinleri ve kurulusun is modelini
iyilestirmek gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda yaraticilik ve yaratici davranis ¢ok
onemli bir yerde durmaktadir (Amabile, Barsade, Mueller, and Staw, 2005; De Jong and
Den Hartog, 2007). Yaraticilif1 ve yaratict davranisi orgiit i¢inde gelistirmek i¢in en
onemli etkense insan ve insan davramislaridir. Kuruluslarin gelirini artirmasi, etkin ve
etkili olabilmesi i¢in daha yaratic1 ve yenilik¢i olmasi, yaraticilik ve yaratict davranis
gosteren calisanlarina ise daha fazla deger vermesi gerekmektedir. Arastirmacilarin
yaraticiligin, yaratici davranisin ve yaratici performansin 6nemini fark etmesiyle birlikte
bu konuda literatiir ¢alismalar1 da hizla artmistir (Dar and Rahman, 2020). Birgok
aragtirma bireyin biligsel yoneliminin ve i¢sel motivasyonunun yaraticiligi etkiledigini
belirtse de (Amabile, 1988; Woodman, Sawyer, and Griffin, 1993); arastirmacilar is
birliginin, grup etkilesiminin, liderligin ve Orglitsel hiyerarsinin de yaraticiligi
etkiledigini géstermistir (Bullinger, Auernhammer, and Gomeringer, 2004; Rickards,
Chen, and Moger, 2001; Amabile, Schatzel, Moneta, and Kramer, 2004; Artz, Norman,
Hatfield, and Carnidal, 2010).

Genellikle bugiine kadar literatiirde tek liderlik tiirii {izerinden yaratici davranis
calismalar1 yapilmistir. Bu ¢alisma da bunun aksine asil olarak yaratic1 davranisin rgiit
icinde gelistirilmesi ve artirilmasi temel alindigindan olumlu liderlik tiirlerinden otantik,
hizmetkar ve doniisiimcii liderlik segilerek bu liderliklerin yaratici davranisa ayri ayri
etkisi ve otantik liderligin diger liderlikler ve yaratict davranis iliskisindeki moderator
rolii de incelenmektedir. Bir liderin, hizmetkar veya doniistimcii liderlik 6zellikleriyle
birlikte otantik liderlik 6zelliklerini de ayn1 anda gdstermesi, ¢alisan yaratic1 davranisi
tizerinde daha gii¢lii bir etki olusturmaktadir.

Gilinlimiiz kuruluslarinda olumlu davraniglart 6rgiit genelinde ortaya ¢ikarmak ve
gelistirmek maliyetli olmasima ragmen, bu olumlu davranislar sayesinde kuruluslar

maddi ve manevi olarak orta ve uzun vadede harcadigindan ¢ok daha fazlasini
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kazanmaktadir. Iste bu yiizden son zamanlarda olumlu davranis calismalari ilgi
cekmekte ve liderlik tiirleriyle birlikte sadece bireysel seviyedeki algi ve tutumlar degil,
ayrica grup ve orgiit seviyesindeki algi ve tutumlar da dikkate alinarak olumlu davranis
calismalar1 yapilmaktadir. Bu algt ve tutumlar olumlu davranigi direkt olarak
etkileyebildikleri gibi dolayli olarak da etkileyebilir.

Literatiirde alg1 ve tutumlarin olumlu calisan davranislarina etkisi iizerine birgok
arastirma gergeklestirilmistir. Ozellikle bu calismada konu edilen kisi-6rgiit uyumunun
ve psikolojik sahiplenmenin ekstra gorev davranisi ve yaratici davranig gibi birgok
olumlu ¢alisan davranisina etkisi oldugu da ortaya konmustur (Park, Song, Yoon, and
Kim, 2013; Gray, Knight and Baer, 2020; Kristof-Brown, Zimmermann, and Johnson,
2005; Sarag, Efil, and Eryilmaz, 2014). Calisanin kisi-orgiit uyumu algisi ile psikolojik
sahiplenme tutumu goriildigi tizere olumlu ¢alisan davranislarini etkilemektedir.

Bu caligmada otantik, hizmetkar ve doniisiimcii liderligin, kisi-orgiit uyumunun ve
psikolojik sahiplenmenin olumlu davranis olan ¢alisan yaratici davranisina direkt etkisi
ayrt ayrt incelenmektedir. Ayrica kisi-6rglit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin
bahsi gecen liderlikler ile ¢alisan yaratic1 davranisi iligkisindeki rolii de arastirilmaktadir.
Buna gore bagimsiz degisken olarak dikkate alinan liderlik tiirleri ve hem bagimsiz hem
aract hem de bagimli degisken olarak dikkate alinan kisi-orgiit uyumu ve psikolojik
sahiplenme, Blau’nun sosyal degisim teorisine (1964), Bandura’nin sosyal biligsel
O0grenme teorisine (1986) ve Ajzen’in planlanmis davranig teorisine gore (1991)
yorumlanmis ve arastirma hipotezleri ¢alismanin sagladigi veriler 1s18inda sinanmustir.
Kisi-orgiit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin, liderlikler tarafindan direkt
etkilendigi ve calisan yaratici davranisini da direkt etkiledigi varsayilarak calismalara
devam edilmigstir. Duruma gore algi ve tutumlar calisan yaratici davramisini direkt
etkileyebilirken, tiim degiskenler birlikte diisiiniildiiglinde bunlarin araci degisken
olabilecekleri de dikkate alinmalidir. Buna dayanarak yapilan literatlir taramasinda
liderligin, kisi-Orgiit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin birlikte calisildigr bir
yaratici davranig aragtirmasina rastlanmamustir.

Aragtirmanin dort ana sorusu sunlardir;

1 Otantik liderlik, hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderlik calisan yaratici

davranigini nasil etkilemektedir?



2. Otantik liderlik 6zellikleri gésteren hizmetkar ve doniisiimcii lider ¢alisan
yaratic1 davranigini nasil etkilemektedir?

3. Kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sahiplenme ¢alisan yaratici davranigini
nasil etkilemektedir?

4. Liderlik tiirleri ile calisan yaratic1 davranisi iliskisinde kigi-6rgiit uyumu ve
psikolojik sahiplenme aracilik rolii oynamakta midir?

Bu ¢alisma “Liderlik tiirlerinin ¢alisan yaratici davranisina etkisi” adi altinda 10
boliimden olusmaktadir.

1. Giris: Yaraticilik ve yaratict davranisin kuruluslar i¢in 6nemi anlatilarak liderlik
tiirlerinin yaratici davranisa direkt ve dolayli etkileri olabileceginden bahsedilmektedir.
Ayrica kigi-Orglit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin de yaratici davranisi
etkileyebilecegi One siiriilmekte ve buna dayanarak aragtirmanin dort ana sorusu
agiklanmaktadir.

2. Boliim: Otantik, hizmetkar ve doniisiimcii liderlik tanimlanmakta ve endiistride
bu ti¢ liderlik tiiriine neden ihtiya¢ duyuldugu anlatilmaktadir. Bu liderliklerin boyutlari
ve Orgiit ciktilar1 agiklanarak, liderlikler arasindaki benzerliklere ve farklara dikkat
cekilmektedir.

3. Bolim: Yaratici davranis tarif edilerek, otantik, hizmetkar ve doniisiimcii
liderlik tiiriiniin yaratic1 davranisa direkt etkisi incelenmektedir.

4. Boliim: Otantik liderligin, hizmetkar ve doniisiimcii liderlik ile yaratici davranis
arasindaki moderator rolii lizerine odaklanilmaktadir.

5. Bolim: Kisi-orgiit uyumu detayli olarak anlatilarak secilen {i¢ liderlik tiirliniin
kisi-Orgilit uyumuna etkileri tizerinde durulmaktadir.

6. Boliim: Psikolojik sahiplenme detayli olarak anlatilarak secilen {i¢ liderlik
tiirtiniin psikolojik sahiplenme tizerindeki etkileri incelenmektedir.

7. Boliim: Kisi-6rgiit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin yaratici davranisa ve
kisi-Orgilit uyumunun psikolojik sahiplenmeye etkisi anlatilmaktadir. Kisi-orgiit uyumu
ve psikolojik sahiplenmenin, liderlik tiirleri ve yaratici davranis iliskisindeki aracilik
rolii izerinde durulmaktadir.

8. Boliim: Arastirmada kullanilan anket 6lgekleri kisaca anlatilmakta arastirmadan

elde edilen veriler lizerinden detayli demografik analizler sunulmaktadir.



9. Boliim: Arastirma verileri tlizerinden aciklayici istatistiki analizler ve
dogrulayici faktor analizi yapilarak Ol¢tim modelinin gilivenilirligi ve gecerliligi test
edilmektedir. Ek olarak arastirma hipotezleri yapisal esitlik modelleriyle sinanarak,
psikolojik yapilar arasindaki araci ve moderatdr etkiler hesaplanmakta ve sonuglar
listelenmektedir.

10. Boliim: Arastirma bulgular1 yorumlanarak, yonetsel ve uygulamaya yonelik
Oneriler ele alinmakta ve arastirma kisitlar1 acgiklanarak calismanin sonuglari

degerlendirilmektedir.



2. LIDERLIK TURLERI

Liderlik ytlizyillar boyunca ilgi gérmiis ve hemen hemen her bireye ve her orgiite
etki etmis bir olgudur (Sorenson, 2000). Bu sebepten dolay1r 6zellikle isletme
literatiiriinde, liderligin dogasi iizerinde sik¢a durulmustur (Alves, Manz, and
Butterfield, 2005). Liderlik olduk¢a zor, karmasik ve ¢ok yonlii oldugundan liderlik
tirlerini ve liderligin oOrglite etkisini tanimlamak ilk Oncelik olarak karsimiza
cikmaktadir. Her ne kadar liderlik zor, karmasik ve ¢ok yonlii olsa da tanimlanan liderlik
tiirlerinin bir kismi literatlirde hizla kabul gdrmiistiir (Gandolfi, Stone, and Deno, 2017).
Bu boliimde otantik, hizmetkar ve dontisiimcii liderligin tarih¢esi ve bu liderliklerin
ortaya c¢ikis sebepleri agiklanmakta ayrica bu U¢ liderlik tlirli detayli olarak
tanimlanmaktadir. Liderlik tiirlerinin en belirgin 6zellikleri, boyutlar1 ve orgiite ve

calisanlara etkileri anlatilmaktadir.

2.1. Otantik Liderlik

Otantiklik konseptinin tarihgesi Antik Caga kadar gitmekle birlikte bu konsept
humanistik psikoloji (Maslow, 1971; Rogers, 1959), gelisim psikolojisi (Erickson, 1995)
ve varolussal psikoloji disiplininde (Webber, 2011) siirekli islenmis, hatta dini ve tarih
calismalarinda da detayli olarak irdelenmistir (Terry, 1993). Bu konsept olduk¢a eski
olmasina ragmen son yillarda arastirmacilarin yeniden ilgisini ¢ekmektedir (Gardner and
Schermerhorn, 2004; George, Sims, McLean, and Mayer, 2007; Avolio and Walumbwa,
2006; Gardner, Avolio, Luthans, May, and Walumbwa, 2005; Luthans and Avolio,
2003).

Makro seviyeden bakildiginda yoneticilerin skandallara karigmasi, yolsuzluk
yapmast ve yetkileri sui-istimal etmesi giiniimiizde otantik liderlere olan yonelimi
artirmigtir. Bu tip pozitif liderler kuruluslarda giiveni tiim alanlarda sagladigindan,
yonetim kurullarinca yonetime davet edilmektedirler (Brown, Trevino, and Harrison,
2005; George, 2003). Toplum ise kuruluslarin hesap verebilirligini artirmak i¢in etik
olarak dogru yargilarla hareket eden seffaf liderler istemektedir (Dealy and Thomas,
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2006). Ayrica hem yonetim kurullart hem de toplumun kendisi, yoneticilerin kararlarinin
ve davraniglarinin tutarli olmasini ve kurulus ¢alisanlarinin da yoneticilere giivenmesini
beklemektedir (Simons, 2002).

Otantiklik; kisisel diisiincelerin, duygularin, isteklerin, tercihlerin ve inaniglarin
kendini tanima siirecinde olusmasi olarak tamimlanir. Otantiklik, hem kisinin kendi
tecriibesinin hem de bu tecriibeden elde ettigi degerlerin, diislincelerin, duygularin ve
inanislarin kendisiyle ¢elismeden hayata gecirilmesi olarak da tanimlanabilir (Harter,
2002). Iste bu yiizden otantik lider olmak igin liderin ge¢misinde onu bu ydne itmis
tetikleyiciler olmast muhtemeldir. Bu tetikleyiciler, ge¢cmiste aileyle yasananlardan
etkilenme, gecmisteki bir rol modele Oykiinme veya gecmisteki liderlik tecriibeleri
olabilir.

Erickson’a gore (1995) otantiklik bir sart degildir, kisiler tamamen otantik veya
tam tersi davranamazlar. Bunlarin yerine Erickson daha fazla otantik ya da otantik degil
seklinde bir tanimlama yapilmasint dogru bulmaktadir. Kernis ise (2003) otantikligi
kisinin kendi diislincesine ve vicdanina uymayan isleri yapmamasi, uyan isleri ise
yapmast olarak tanimlamistir. Yine Kernis’e gore otantiklik gercek, kararli ve yiiksek
benlik saygisi olarak ortaya cikar, tam tersi olarak kirilgan, savunmaci, kosula bagli ve
tutarsiz bir benlik olarak goziikmez. Genelde kendine karsi diiriist olmak olarak kabul
edilen otantikligin (Harter, 2002) ayrica 6nemli diger baska 6zelliklere de sahip oldugu
belirtilmektedir (llies, Morgeson, and Nahrgang, 2005; Shamir and Eilam, 2005).

Illies ve digerleri (2005) otantik liderlik i¢in gelismis bir model ortaya koymustur.
Bu modelde otantik liderin 6damonik (eudaemonic) iyi olma hali ile gevresine katkida
bulundugu bir ortam olusturdugu gériiliir. Odamonik yaklasim genelde miikkemmel bir
karakterin veya erdemin geregi bir sekilde ortaya konmasi olarak tanimlanir (Haybron,
2007). Odamonik iyi olma hali liderin ve takipgilerin kendilerine kars: diiriist olmastyla
ve kendi potansiyellerini gerceklestirmek i¢in tam anlamiyla adanmis olmasiyla
gergeklesir (Ilies et al., 2005). Bu durum, kendini gerceklestirme, kisisel gelisim, kendini
ifade etme, abat olma ve i¢sel doygunlugun verdigi mutluluk olarak liderlik 6zelliklerine
yansir (Waterman, 1993). Her seyden Once otantik lider gilivenilirligini kendi
farkindaligiyla, kendini kabullenisiyle saglar ve bunlara bagli olarak iligkilerindeki

basarisiyla bilinir. Ek olarak otantik liderin sadece kendisi otantik olmakla kalmaz



otantik iliskileri ¢alisanlariyla da ti¢ sekilde gergeklestirir; (i) seffaflik, agiklik ve giiven,
(i1) anlamli hedeflere karsi rehberlik, (iii) kendi ¢alisanlarini gelistirme. Otantik lider,
lider roliine biirinmez ve bir liderlik personasi veya imaji gelistirmez. Liderlik
fonksiyonu ve ilgili faaliyetler tamamen kendini ifade etmek iizerine kuruludur. Gergek
benligi neyse o sekilde davranir, bir 6diil, statli veya onure edilmek i¢in ¢aba harcamaz.
Otantik lider, kim oldugunu ve neye inandigmi bilen, deger yargilar1 ve tutumlari
arasinda seffaflik ve tutarlilik gosteren, kendi iginde ve meslektaslar1 arasinda giiven,
tyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali gelistirmeye odaklanan, diriistliigliyle
taninan ve bu nedenle saygi duyulan kisidir (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, and
May, 2004).

Otantik lider 6zgiindiir, karakter olarak essiz veya farkli olmasa da gerceklestirdigi
stirecler bagkalariinkine benzemez. Otantik lider siireci kendi deneyimlerine gore
igsellestirir. Bu lider elbette toplum tarafindan etkilenebilir ve en 6nde tuttugu degerleri
tamamiyla orijinal olmayabilir; fakat hicbir zaman sosyal etkilerde edilgen bir tavir
takinmaz. Otantik lider tiim bu degerlerini kendi kisisel deneyim ve duygularindan
besler ve bu da kendi kisisel deneyimlerine sahip ¢ikmak anlamina gelir (Harter, 2002;
Luthans and Avolio, 2003). Soyledikleri inandiklariyla, inandiklar1 davraniglariyla
tutarlhidir. Otantik lider kisileri ve topluluklart memnun etmek yerine kendi inandiklar
tizerinden davranacagi i¢in genellikle dar capta popiilerdir ve kismen ilgi ¢ekebilir ama
her haliikarda diiriist olarak tanimlanir, hatta soyledikleri ve yaptiklar: tutarli oldugundan
seffaf olarak da nitelendirilir (Gardner et al., 2005). Otantik lider gdrevini yaparken
aslinda kendisi olur (Gardner and Avolio, 1998). Otantik liderin 6zelliklerini o zaman su
sekilde siralayabiliriz; (i) liderin rolii kendi davranislariyla sekillenir, (ii) kendi degerleri
nettir ve kendini bilir, (iii) hedefleri uyumlu ve tutarhdir.

Yakin zamandaki otantik liderlik ¢alismalarina bakinca, genel olarak otantik
liderligin dort boyutta degerlendirildigi goriilmektedir. Bunlar; 6z farkindalik, bilgiyi
dengeli ve tarafsiz degerlendirme, icsellestirilmis ahlak anlayis1 ve iliskilerde seffaflik

olarak bilinir (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, and Peterson, 2008).



Oz farkindalik,

kendi giidiileri, duygulari, istekleri ve kendisiyle ilgili ne varsa farkinda olmasi ve
bunlara giivenmesidir. Bu farkindalik psikolojik sagligin da 6énemli bir belirleyicisidir
(Kernis, 2003); ¢iinkii 6z farkindalik liderin giicliniin ve zayiflifinin yani sira kendisinin
cok yonlii dogasmin farkinda olmasini da kapsar. Oz farkindalik liderin benzersiz
kimligini, degerlerini, duygularini, hedeflerini, bilgisini, yeteneklerini ve kapasitesini
¢ogu zaman dissal olaylarla tetiklenerek ifade etme siirecidir (Gardner et al., 2005).

Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme,

karar vermeden Once tarafsiz bir sekilde biitiin iligkili verileri analiz etmesi ve
kendisiyle ilgili bilgileri islerken yanli olmamasidir (Walumbwa et al., 2008). Tarafsiz
karar verme, kisisel diiriistliigiin ve karakterin temelidir. Karakter ve diiriistliikk sadece
liderin kararlarin1 ve faaliyetlerini degil ayn1 zamanda kendisi hakkindaki sezgilerini de
etkilemektedir. Daha fazla diiriistlige sahip olan lider daha tarafsiz degerlendirme
yapmakta, daha tarafsiz degerlendirme yapabilen lider ise elde edilen verileri daha
hatasiz yorumlamakta, becerilerini ise daha iyi degerlendirebilmektedir (Illies et al.,
2005).

I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist,

kisinin degerleri, se¢imleri ve gereksinimleri ile uyum ic¢inde davranislar
sergilemesidir (Kernis, 2003). Luthans ve Avolio (2003), May, Chan, Hodges ve Avolio
(2003) ve Avolio ve Gardner (2005) otantik liderlik yapisinin olumlu bir ahlaki/etik
bilesene ihtiyac1 oldugunu ileri siirmiistiir. Ozellikle ahlaki ikilemleri ¢6zebilmek icin
otantik liderin dogasinda iist diizey ahlaki standartlarin varlig: gereklidir.

Iliskilerde Seffaflik,

liderin kimligini, hedeflerini, deger yargilarim1 ve duygularini agikca ifade
edebilmesinin sonucudur (Hughes, 2005). Liderin etrafina agik olmasi, kendini agmasi
ve yakin iliskilerde ona giiven duyulmas: anlamina da gelmektedir (Gardner et al.,
2005). Iliskilerde seffafligin temelinde liderin kendi ger¢ek benligini takipgilerine
gosterme ¢abasi yatmaktadir. Lider; kendisini uygun bir sekilde ifade ederek diger
sonuglarin yani sira en biiyiilk hedefi olan giliveni saglamaya cabalamaktadir. Sonug
olarak kendini acikca ifade etmek demek, uygun olmayan veya zarar verme potansiyeli

bulunan etkileri en aza indirmeyi hedefleyen gercek duygularin anlatimi demektir.



Gardner ve digerleri (2005), otantik liderlerin kendi gercek duygularin1 ve hislerini
takipgilerine yansitirken seffaf olmasinin yani sira bu duygular1 ve hisleri uygun
olmayan ve zarar verebilecek bir tutumdan arindiracak sekilde disipline ettigini
sOylemektedir.

Otantik liderlik yaklagimi kuruluslar i¢in birgok olumlu ¢iktilar da saglamaktadir
(George et al., 2007). Otantiklik, sosyal, biligsel ve psikolojik a¢idan kendine giiveni,
psikolojik iyi olma halini ve dostlugu artirmakta bu da performansa yansimaktadir
(Kernis, 2003). Walumbwa ve digerleri (2008) otantik liderligin orgiitsel vatandaslik
davranigi, orgiitsel baglilik, ¢calisgan memnuniyeti ve bireysel is performansi gibi konulari
diger liderlik tiirlerinden daha iyi aciklayabilecegini belirtmistir. Luthans ve Avolio
(2003) ise otantik liderlerin ¢alisanlarin psikolojik sermayesini giiclendirdigini

sOylemistir.

2.2. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderligin diislinsel temeli, kahyalik teorisine dayanmaktadir. Kahyalik
teorisine gore lider, bireylerin ¢ikarmi kendi sahsi ya da ait oldugu grubun ¢ikarindan
istlin gorerek hizmet etme egiliminde olan kisidir. Tarih boyunca hizmetkar liderligin
bahsi farkli kiiltiir ve Ogretilerde geg¢mis; fakat bu liderligin modern bir liderlik
yaklasimi olarak ortaya ¢ikmasi Robert Greenleaf ile gerceklesmistir (1970). Greenleaf
(1970) hizmet etmenin yani sira, diger birtakim 6nemli hizmetkar liderlik 6zelliklerinden
de bahsetmistir. Bunlar; dinleme ve anlama, hayal giicii, geride durma becerisi, kabul
etme ve empati, sezgi, Ongori, farkindalik ve algilama, ikna etme becerisi,
kavramsallastirma becerisi, iyilestirme ve topluluk olusturabilme becerisini icermektedir
(Joseph and Winston, 2005). Bu yaklagim, ilk olarak Greenleaf tarafindan ortaya atilsa
da Page ve Wong (2000), Russell ve Stone (2002), Patterson (2003), Liden, Wayne,
Zhao ve Henderson (2008), Van Dierendonck (2011) ve Hunter ve Nielsen (2013) gibi
bir¢ok bilim insani tarafindan da 6zenle ele alinmistir.

Greenleaf’e (2008) gore hizmetkar lider ile geleneksel lider arasinda keskin bir
fark s6z konusudur. Geleneksel liderlik modelinde, giiclin kullanim1 genellikle 6rgiitiin

tepesindeki kisi tarafindan s6z konusuyken, bu durum hizmetkar liderlikte farklidir.
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Hizmetkar lider, giicii sadece kendisi kullanmaz digerleriyle paylasir, digerlerinin
ihtiyacim1 kendi ihtiyacindan 6nde tutar ve insanlara kendilerini miimkiin oldugunca
gelistirmeleri ve yliksek performans sergilemeleri i¢in yardim eder. Greenleaf’in
hizmetkar liderlik yaklagimi orgiit icinde isbirligini, giiveni, dinlemeyi, sahip olunan
giicin ve yetkinin etik kullanimini tesvik eder, insanlarin ait olduklar1 ortamda
gelisimine ve esenligine odaklanir. Patterson’a goére (2003) hizmetkar lider,
takipgilerinin iyiligini ve ¢ikarmi kendisininkinden iistiin goren, algakgdniillii, benlik
¢ikmazindan kurtulabilmis, ahlak ve sevgi sahibi kisidir. Page ve Wong (2000),
hizmetkar liderligin ortak iyilik ve hedeflere ulasmada ve calisanlarin gelisiminin
saglanmasinda digerlerine hizmet etmeyi birinci plana alan bir liderlik yaklagimi
oldugunu ifade eder. Vinod ve Sudhakar’a gore (2011) hizmetkar lider, takipgilerinin
kendisini memnun etmesini beklemek yerine onlarin yasamlarinda fark yaratmaya ve
ihtiyaglarini stirekli karsilamaya calisan kisidir. Hill (2008), hizmetkar liderin hizmet
etmeyi benimseyen ve bireylere hizmette onciiliik eden bir insan oldugunu belirtir. Laub
ise (1999) hizmetkar liderligi, insanlara deger veren, gelistiren, onlar1 6zgiin
davranmaya, giicii paylasmaya tesvik eden bir anlayis olarak nitelemektedir.

Hizmetkar liderlik insani ve onlara hizmeti odagina alan bir liderlik anlayisidir.
Hizmetkar lider yapilan ise tliim benligini adayarak kurum kiiltiiriiniin korunup
pekistirilmesini saglar (Dinger ve Oksiiz, 2011). Barbuto ve Wheeler’a gére (2006)
hizmetkar liderlik, 6nce insan felsefesiyle hizmet odaklilik felsefesini birlestiren, hizmet
ve birebir iletisim yoluyla kalp kazanmay1 hedefleyen bir liderlik tiirtidiir. Lider olmakla
hizmet¢i olmak arasindaki en biiylik fark hizmetkar liderin ic¢sel olarak bagkalarini
diisiinen bir yapiya sahip olmasidir. Hizmetkar liderlik anlayisina gore amacg karliligin
artmasi degil hizmet ettiklerinin gelisiminin artmasidir (Akis, 2005).

Hizmetkar liderligin temel vasiflarin1 betimlemek {izere c¢esitli modeller
gelistirilmistir. Bu modellerden biri Patterson (2003) tarafindan gelistirilen hizmetkar
liderlik modelidir. Bu modele gore hizmetkar liderlik 6zellikleri; sosyal veya ahlaki
sevginin kanitlanmasi, algak goniillii davranma, fedakarlik, vizyoner olma, giiven verme,
yetkilendirme ve hizmet etmedir. Hizmetkar liderlik ile ilgili ileri siiriilen bir diger
model ise Page ve Wong’un (2000) hizmetkar liderlik modelidir. Bu modelde

diiriistliigiin, sorumlulugun, kendini adamanin, insana sayginin énemi vurgulanmaktadir.

10



Russell ve Stone (2002) hizmetkar liderligin 6zelliklerini hizmet etme, Oncii olma,
model olma, takipgileri etkileme, vizyon olusturma, diiriist olma, giiven verme,
takipgileri giiglendirme, onlar1 egitme ve yetkilendirme, yetenekleri ortaya c¢ikarma,
takdir etme, ikna etme, dinleme, cesaretlendirme ve hizmetkar olma olarak belirlemistir.
Daft’a gore (2008) hizmetkar liderlik 6zellikleri, baskalarina hizmeti kisisel ¢ikarinin
Oniinde tutma, calisanlarin giivenini kazanma, onlarin gelisimini saglamak i¢in onlara
destek olma, onlar1 dinleme ve anlama olarak sayilmaktadir. Hizmetkar liderlik
ozelliklerinin ne oldugu konusunda literatiirde yapilan caligmalar birlestirildiginde,
temel olarak dokuz boyut ortaya ¢ikmaktadir (Liden et al., 2008).

Bunlar;

i)  Duygusal Destek ve lyilestirme: Insanlarin tam anlanmiyla kisisel biitiinliige
ulasamayacagint kabul etmekle birlikte sevkleri kirilan bireylerin
iyilesmesine yardim etmek ve takipgilerin kisisel isteklerine ve ihtiyaclarina
duyarli olmaktir.

i) Topluma Deger Katma. Toplumsal gelisimin saglanmasina destek olmak ve
bu konuda bilingli ve vicdanli davranmaktir.

iii) Kavramsallastirma: Karmagik problemleri etkin, yeni ve yaratici fikirler ile
cozebilmek ve olaylara giinlilk sorunlarin 6tesinde gelecege doniik olarak
bakabilmektir. Ileri goriisliilik ve gegmisten Ogrenerek gelecege 151k
tutmaktir.

IV)  Giiglendirme: Takipgiler tizerindeki kontroliin terk edilerek ihtiyaglara gore
onlar yetkilendirmek ve iste karar alma sorumlulugu vermektir.

V) Astlara Kigsisel Gelisim ve Basar: Icin Destek Olma: Takipgilerin kisisel,
mesleki ve ruhsal gelisiminden sorumluluk duymak ve bu konuda akil hocas1
olmaktir.

vi) Takipgileri Oncelikli Tutma: Takipgilerin 6nceliklerini gdz &niinde
bulundurmak; sorun oldugunda kendi isini birakip Oncelikle onlara destek
vermektir.

vii) Etik Davranma: Baskalari ile agik, diirtist ve adil iliskiler kurmaktir.
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viil) Iliski Gelistirme: Baskalarin1 tanima, anlama ve destekleme konusunda
samimi bir ¢aba harcamak ve takipgiler ile uzun siireli iligkiler kurmaya
odaklanmaktir.

ixX) Hizmet Etme: Odiin vermek gerekse bile baskalarma ve topluma hizmet
etmek ve ¢evre tarafindan boyle goriilmeyi arzulamaktir.

Van Dierendonck (2011) hizmetkar liderligin kirk dort farkli karakteristiginin
zaman igerisinde ele alinmasindan dolayi, gelistirilen teorilerin gii¢lii ve zayif yanlar
oldugundan bahsetmistir. Genel olarak bakildiginda bu kirk dort karakteristikten ¢ogu
birbirleriyle benzerlik tasimakta ve Ortiigmektedir. Dierendonck bunlari dikkate alarak
bu kirk dort karakteristigin temel alt1 karakteristige baglanabileceginden soz etmektedir.
Bunlar (i) insanlar1 gelistirme ve giliclendirme, (ii) tevazu, (iii) geride durma, (iv)
affetme, (v) kilavuzluk etme ve (vi) sorumlu yoneticiliktir. Bunun i¢in ¢ok kapsamli bir
literatiir taramasi yapan Van Dierendonck ve Nuijten (2011), Avrupa Greenleaf
Hizmetkar Liderlik Merkezi’nin hizmetkar lider olarak tanimladigi liderlerle bir ¢ok
goriisme yaparak Olgegin ilk taslagini olusturmustur. Bu noktada Hizmetkar Liderlik
Anketi’nin orijinal olarak alt1 alt boyuttan (bazen yedi alt boyuttan) olugsmasina karar
vermislerdir.

Genel olarak bu alt1 boyut agagidaki gibi aciklanabilir;

Giiclendirme,

psikolojik olarak calisanlarin i¢sel motivasyonunu ve kisisel yeterliligini arttirarak
onlar1 etkilemesi ve her bir bireyin i¢sel degerlerine olan inancin giiclendirilmesidir.
Burada tam olarak Kkisilerin yeteneklerini tanimaktan, takdir etmekten, kendilerini
gerceklestirmelerine yardimer olmaktan ve daha fazla ne dgrenebileceklerini bilmekten
bahsedilebilir (Greenleaf, 1998). Kisisel gelisimi cesaretlendiren bir motivasyon
kavrami1 olmakla birlikte, takipgilerin proaktif ve kendine gilivenen bir tavir iginde
olmasimin saglanmasidir.

Geride Durma,

geri planda calisip digerlerinin parildamasina izin vermesi, kendinden ¢ok
digerleriyle ilgilenmesi, onlara giivenmesi, onlar1 desteklemesi ve ¢alisan basarili olursa
arka planda kalarak 6vgiileri ¢alisanlarin almasini istemesidir. Burada liderin ¢alisanlara

yeterli destegi ve onceligi verip hedeflere basariyla ulasildiginda geriye ¢ekilmesi
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tanimlanmaktadir. Bu boyut 6zellikle giiclendirme ve tevazu ile birgok yonden benzer
(Van Dierendonck and Nuijten, 2011).

Hesap Verebilirlik,

calisanlar1 kendi yaptiklart islerden sorumlu tutmasidir. Bu sekilde kisilerin
kendilerinden bekleneni bilmesi hem kendileri hem de o6rgiit i¢in daha faydali olacaktir.
Hesap verebilirlik, liderin takipgilerine giivenini gosterebilmesi i¢in giiglii bir arag¢ olup,
calisanlarin islerini kontrol edebildikleri siirece performanslarini seffaf hale getirmektir
(Conger, 1989). Hesap verebilirlik ayrica ekipler ve bireyler i¢in sorumluluk almak
olarak degerlendirilir (Konczak, Stelly, and Trusty, 2000). Bu durum onlardan ne
beklendiginin bilinmesini de saglar (Froiland, Gordon, and Picard, 1993).

Cesaret,

destek olmadigi hallerde bile risk alabilmesi, eski sorunlarin distiine yeni
yaklasimlarla gidebilmesidir. Cesaret proaktif davranisla iliskili olmakla birlikte yeni
yollar yaratmak igin risk almaktir (Greenleaf, 1998). Orgiitsel anlamda cesaret
geleneksel ¢alisma rutinine meydan okumaktir.

Affetme,

darginliklar1 bir kenara birakmasidir. Affetme yetenegi kalpten gelen bir olgudur
ve uygulamasi insanin tiimiiyle kabullenmesini gerektirmektedir. Bu bakis agisiyla
hizmetkar lider affetmenin arandigr ve o&diillendirildigi bir ortam yaratir. Bunu da
kendinden ornekler gostererek yapar. Ornegin birinin affeden, digerinin affedildigi bir
durumda sertligin azaldigir bir barig ortami olusturulmasinda rol oynar (Valle and
Halling, 1989). Hizmetkar lider intikam ya da 6desme pesinde kosmaz. Bu durum
insanlarin ig¢inde yer alan en iyi potansiyeli ortaya ¢ikarmaya yardimci olmaktadir (Van
Dierendonck and Nuijten, 2011).

Tevazu,

kendi basarilarim1 ve yeteneklerini uygun bir bakis acgisiyla yansitmasidir
(Patterson, 2003). Hizmetkar liderin elestiriye agik olmasi, hatalarin1 kabul edip ders
alabilmesi, gii¢lii ve zayif yanlarimin farkinda olmasi bu sekilde agiklanabilmektedir
(Van Dierendonck, 2011). Baz1 aragtirmacilar bunun bir zayiflik oldugunu diislinse de
coguna gore tevazu bir erdemdir ve uygulayan kisinin kendine fazla deger vermesi

yerine herkesin degerine saygi duymasi olarak tanimlanir (Patterson, 2003). Liderlikte
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tevazu, hata ve basarisizliklarin olabileceginin bilinmesi (Morris, Brotheridge, and
Urbanski, 2005) ve giiglii ve zayif yonlerin kabul edilmesi neticesinde ortaya ¢ikar.

Literatiirde hizmetkar liderligin gesitli bireysel ve orgiitsel ¢iktilara etkisini konu
edinen caligmalara rastlanmaktadir. Bu cergevede hizmetkar liderligin giiveni, orgiitsel
vatandaglik davraniglarini, orgiitsel adalet algisini ve lider-iiye etkilesiminin kalitesini
gelistirdigini gosteren bir¢ok arastirma vardir (Joseph and Winston, 2005; Ehrhart, 2004;
Liden et al., 2008).

2.3. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcii liderlik konsepti ve prensipleri ilk olarak Weber’in karizmatik liderlik
calismalarinda ortaya atilmistir (Hummel, 1975). Daha sonra Burns (1978) etkilesimci
liderlikle déniisiimcii liderligin farklarini ortaya koymus ve doniisiimcii liderligin temel
farkinin takipeilerinin ihtiyag ve gelisimlerine odaklanmasi oldugunu séylemistir
(Yammarino and Bass, 1990).

Gliniimiizde kuruluslar artan rekabet ve globallesme sonucu siirekli degisen bir
ortamda faaliyet gostermektedir. Kuruluslarin boyle bir ortamda varligini siirdiirmesi ve
rekabet edebilmesi i¢in degismesi, yeniden yapilanmasi ve yaratici olmasi kaginilmazdir.
Orgiitii harekete gecirecek, degisimi baslatacak ve yonetecek liderlere olan talepten
dolay1 degisimde 6nemli bir rol oynayan doniisiimcii liderligin popiilaritesi son yillarda
daha da artmistir (Bass, 1990; Bass and Riggio, 2005; Pounder, 2003; Antonakis,
Avolio, and Sivasubramaniam, 2003). Bu sebepten kuruluslar g¢alisanlarin istedigi
ozelliklere sahip liderler aramaya baslamis (McMurray, Pirola-Merlo, Sarros, and Islam,
2010) ve doniisiimcii liderler karizmatik ve proaktif 6zelliklere sahip oldugundan dolay1
kuruluslarca daha ¢ok tercih edilmistir.

Doniistimceii  liderlik ilk olarak Burns (1978) tarafindan gelistirilmistir. Bu
liderligin en biiyiik ¢iktisi, ¢alisanlarin tavir ve degerlerinin kurulus gérev ve hedeflerine
gore hizalanarak beklenenin 6tesinde faydalar vermesidir (Bass and Riggio, 2005). Yine
Bass ve Avolio (1990) doniistimcii liderligi takipgileri beklentilerin {istiinde motive
etmek ve takipgilere ekstra performans saglamak boylelikle birey, ekip ve oOrgiit

ciktilarmi artirmak olarak agiklamistir. Doniistimeii liderin giicli ¢alisanlara degerli
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olduklarini hissettirmekten (Garcia-Morales, Llorens-Montes, and Verdu-Jover, 2008)
ve Oncelikle liderin karizmasindan kaynaklanmaktadir (Bass, 1985; Antonakis et al.,
2003; Ilies et al., 2005). Karizma ise {ist seviye isler yapabilmesi igin kisilere verilen
0zel bir hediye olarak tanimlanmaktadir (Northouse, 2021). Dontisiimcii liderlik modern
liderlik literatiiriiniin en baskin paradigmalarindan biri olup (Judge and Piccolo, 2004),
ruhen olgun ve takipgilerini buna gére dogru sekilde motive etmesiyle bilinen bir liderlik
yaklasimidir (Burns, 1978). Doniisiimcii lider daha ¢ok bireysel varsayimlari
sorgulayarak entelektiiel emekle ve takipgilerinin temel tutum ve varsayimlarini
degistirmekle ilgilenir (Bass and Avolio, 1990). Lider, takip¢ilerini alternatifler {izerinde
diisiindiiriir boylelikle onlarin sabit yaklagimlara takilip kalmamasini ister (Jung, Chow,
and Wu, 2003) ve takipgilerinin kendi durumunu kritik etmesini destekler onlara
alisitlmamus fikirlerin yararini anlatir (Eisenbass, Van Knippenberg, and Boerner, 2008).
Takipgilerse bilgileri paylasmak ve alternatiflere acik olmak igin ¢atismak pahasina
motive olurlar ve bdylelikle reddedilme ve pozisyonlarini kaybetme konusuna ¢ok dnem
vermezler (Wang and Lee, 2009).

Doniistimcii lider beklenmedik davraniglar gostererek cesitlilige acgik olmayi
destekler ve bilissel goriis ayriligini cesaretlendiren bir rol model olarak hizmet eder
(Howell and Higgins, 1990). Boylelikle cesitliligi kolektif olarak kabul eden ve farkli
gorlslerin potansiyel getirisine dikkat ¢eken bu lider, farkli perspektif ve goriislerin
onaylandig1 ve davet edildigi bir ¢caligma iklimi olusturur (Kearney and Gebert, 2009)
dolayisiyla takipgilerin itaatkar olmasi bu sekilde engellenir (Zhang and Bartol, 2010).
Ayrica dontisiimceii lider teknolojiye ve insan iliskilerine de odaklanir (Appelbaum, St-
Pierre, and Glavas, 1998) ve bireysel olarak bu konularda kisilerin gelisimini destekler
(Arnold and Loughlin, 2010).

Déntigiimeti liderlik i¢in dort boyutlu yap1 kabul gérmekle birlikte bir¢ok deneysel
calismada bu liderlik yapisi tek boyutlu olarak da gosterilmistir (DeRue, Nahrgang,
Wellman, and Humphrey, 2011; Follesdal and Hagtvet, 2013). Bunun temel sebebi
boyutlarin birbirleriyle iliskili olmasi ve kavramsal olarak ayrilamamasidir (Y ukl, 2012);
diger yandan doniisiimcii liderligi alt boyutlara ayirmanin daha dogru oldugu da

belirtilmistir (Antonakis and House, 2014). Bahsedilen dort boyuttan her biri takipgileri
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bireysel anlamda etkilemekte ve doniistiirebilmektedir. Bu dort boyut karizma, ilham
veren motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi olarak adlandirilmaktadir. Bunlar;

Karizma,

giiclii bir etkileme yeteneginin olmasi, takipgiler tarafindan saygi géren manevi ve
etik yeterlilige sahip olmasi, vizyonunu orgiite kabullendirmesi ve onlarin goziinde
hayranlik ve saygi uyandirabilmesidir. Karizmatik lider takipgilerine giiven telkin eder
ve zor sartlarda yikilmaz, 6nemli degerlerini korur ve hedeflerine sadiktir. Ayrica etik
degerleri ve maneviyati da dikkate alarak karar verir, bu sebepten ¢alisanlar tarafindan
saygl goriir. Conger’e gore (1999) karizma, liderin gosterdigi davranislara takipgileri
tarafindan yapilan bir atiftir ve lider ile takipgileri arasindaki iligkiler neticesinde ortaya
cikar (House and Howell, 1992) ve burada lider takipgilerine davraniglariyla 6rnek olur.
Liderin karizmay1 saglayabilmesi i¢in belirledigi vizyonun anlagilir olmasi, ideallerle
catismamas1 ve ortaya koydugu vizyonun takipgilerin kisisel beklentilerine uyum
saglamasi gerekmektedir (Conger and Kanungo, 1987).

Ilham veren motivasyon,

yiikksek performans elde edebilmesi i¢in motivasyonu, bagliligi, sembolleri ve
duygusallig1 kullanmasidir. flham veren motivasyon, liderin takipgilerini yaptiklar1 ise
inanmasini saglayarak giidiilemesi, hedeflere nasil ulasilacagi konusunda onlara yol
gostermesi ve basarabileceklerine dair giivenini ifade etmesidir. Gelecege dair iyimser
olan ve stirekli bir gelisim vizyonu sunan bu liderin yiiksek standartlar1 vardir, cazip
konusmalar yapar, astlarini yiireklendirir ve bir sey yapilacaksa neden yapildigini da
anlatir (Ugar, Eren, and Erzengin, 2012).

Entelektiiel uyarim,

takipgilerinin problemlerine kars1 duyarli olmasi, eski ve bilindik sorunlara yeni
bir perspektifle bakabilmesi ve bir vizyon etrafinda takipgilerini toplamasidir. Burada
lider statiikoyu elestirir ve takipgilerinin bakis agisini1 degistirmeye ve eski inanglarin
egemenligini kirmaya ugrasir, yeni perspektifler sunarak takipgileri farkli yollar
bulmaya iter. Takip¢ilerin kendi fikirlerini sdylemesini ve yaraticiliklarini tesvik eder
(Howell and Avolio, 1993). Entelektiiel uyarim ayni zamanda takipgilerin kendi problem

¢bzme yontemlerini sorgulamasini da igermektedir (Avolio, Bass, and Jung, 1999).
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Bireysel ilgi,

takipgilerin bireysel ihtiyaglarini iyi dinlemesi, onlarin gelisimine 6zen gostermesi
ve calisanlarii yetistirmeye ve gelistirmeye zaman harcamasidir. Bu lider, ¢alisanlarin
ihtiyag ve yetenekleriyle ilgilenir, onlar1 can kulagiyla dinler, kisisel gelisimleri igin
egitir ve yOnlendirir. Doniisiimcii liderligin bireysel ilgi boyutu, liderin takipgilerinin
ihtiyaclarin1 anlamaya odaklanmasini, onlarin potansiyelini gelistirmek ig¢in siirekli
calismasini (Avolio, Bass, and Jung, 1999), mentor rolii listlenmesini ve 6zgeciligi igerir
(Bass and Avolio, 1990). Lider, takipgilerinin 6grenmesini ve tecrilbbe kazanmasini
saglamak i¢in farkli projelerde onlar yetkilendirir, onlara siirekli geribildirim saglar ve
her takipgiye ayni diizeyde ilgi gosterir (Bass, 1997).

Literatiirde doniisiimcii liderligin yenilik¢i ve yaratict davranis iizerindeki olumlu

etkisinden s6z eden ¢ok sayida kuramsal aragtirma bulunmaktadir (Bass, 1990; Jung et

al., 2003; Jung and Sosik, 2002).

2.4. Liderlikler Arasindaki Benzerlikler ve Farklar

Globallesmenin etkisiyle isverenler sirketlerini bir iist asamaya geciren liderlere
thtiya¢ duymaktadir. Aradiklar1 liderlerin ayni zamanda oOrgiit kiiltlirline de uyumlu
olmasi1 gerektigini fark eden bu isverenler, segecekleri liderlerle orgiit kiiltiirii arasinda
benzerlikler aramayr da ihmal etmemistir. Arastirmalar ABD’de gelistirilen birgok
liderlik teorisinin kiiltiire gore genellestirilemeyecegini sdylemektedir; ¢iinkii liderler ne
olursa olsun kendi koklerine bagli insanlardir ve farkli kiiltiirel degerler liderligi
etkileyebilmektedir (Hofstede, 2001; Pillai, Scandura and Williams, 1999). Ornegin
Kolombiya’da, Ortadogu’da ve Hindistan’da doniisiimcii liderligin calisanlar arasinda
¢ok tatmin edici olmadig1 daha ¢ok takipcilerine uzak duran bir liderligin ise yaradigi
goriilmiistiir. GLOBE girisimi ise Gliney Asya kiiltiirlerinde (Gupta, Surie, Javidan, and
Chhokar, 2002), Tiirk kiiltiiriinde (Kabasakal and Bodur, 2002), Germanik (Szabo,
Brodbeck, Den Hartog, Reber, Weibler, and Wunderer, 2002) ve Anglosakson
kiltiirlerde (Ashkanasy, Trevor-Roberts, and Earnshaw, 2002) liderlik tiirleri arasinda
onemli farklar bulmustur. Buna gore geleneksel kiiltiirlerde lider daha ¢ok hiyerarsiye ve

takipcisiyle olan 6zel iliskisine odaklanmaktadir.
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Otantik liderlik, hizmetkar ve doniisiimcii liderlikten belirgin sekilde farkli olup
daha cok kendisi olan bir birey olarak goziikmekte ve ahlak/etik iizerine yogunlasirken,
hizmetkar liderligin doniisiimcti liderlik anlayisiyla benzer bir temele dayandig
goriilmektedir. Doniistimcti  liderligin, takipgileri ile yakindan ilgilenme, onlari
Oonemseme ve onlara yol gosterme Ozellikleri hizmetkar liderligin de temel hareket
noktalar1 arasinda bulunmaktadir. Hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderlik arasindaki
temel fark ise liderin odaga aldigi konudur (Stone, Russel, and Patterson, 2004).
Hizmetkar lider takipgilerine hizmet etmeyi Ogiitlerken dontigiimeii lider takipgilerin
Orgilit amaclarina baglilik gostermeleri ilizerine yogunlagmaktadir (Cevik ve Kozak,

2010). Bu durum her iki liderligi ayristiran temel hiikiimlerin basinda gelir.
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3. LIDERLIK TURLERININ YARATICI
DAVRANISA ETKIiSI

Liderlerin bircogunun takipgilerde olumlu davraniglar ortaya ¢ikarmasi veya
takipgilerin mevcut olumlu davraniglarini gelistirmesi liderin takipgileri i¢in en iyinin ne
oldugunu o6nceden bildigi varsayilarak devam edegelmistir; fakat oOrgiit i¢in en iyi
liderligin takipgilerine farkli diistinmeyi ve siirekli kesfetmeyi Ogreten, problemi
buldurup onu ¢6zmeyi saglayan ve bu siire¢ esnasinda da takipgilerini destekleyen bir
liderlik oldugu aciktir. Bu yiizden liderlerin her seyden Once c¢alisanlarin yaratici
davranigin1 ortaya ¢ikarmasi veya mevcut calisan yaratict davranisini desteklemesi
gerekmektedir. Boylelikle yaratici davranis gosteren takipgiler 6rgiit performansina ciddi
katki saglayacaktir (Basadur, 2004). Bu bolimde Oncelikle yaratict davranis
tanimlanmakta ve incelenmekte olup otantik, hizmetkar ve doniisiimcii liderligin yaratici

davraniga etkisi tizerine hipotezler gelistirilmektedir.

3.1. Yaratica1 Davrams

Yaraticilik, Orgiitiin amaglarina ulagsmak adina {riin, hizmet ve siirecleri
degistirmek icin yeni ve faydali fikirler iiretme siirecidir (Amabile et al., 2005).
Ozellikle Amabile'm, yaraticihig1 yeni ve faydali fikirlerin iiretimi olarak tanimlamasi
(1988) sonraki kavramsal modellerde de (Ford, 1996; Woodman et al., 1993)
kullamlmistir. Is baglaminda ise yaraticilik, yontem ve prosediirlerle ilgili yeni ve
orijinal ancak islevsel fikir ve ¢oziimlerin uygulanmasidir (George and Zhou, 2001).
Dahasi yaraticilik hemen hemen her igin basi (Shalley, Zhou, and Oldham, 2004) ve
kurumsal rekabet giiclinlin ve operasyonel miikemmelligin temel bilesenidir (Oldham
and Cummings, 1996). Torrance’a gore (1993) yaraticilik, sorunlara duyarli hale
gelmekle baslayan, ¢6ziim aramayla devam eden ve en son dneri bulunulmasiyla biten
bir siirectir. Benzer sekilde Basadur, Graen ve Green (1982) yaraticilik i¢in {i¢ asamali

biligsel bir model 6nermektedir; problem bulma, problem ¢6zme ve uygulama. Baska bir
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yaraticilik taniminda ise Amabile (1997), yaraticiligin artimli veya radikal olabilecegini
ve sadece yeni bir iirlin ile ilgili olmak zorunda olmadiginmi bilakis her is alaninda
yaraticiligin olabilecegini soylemistir. Young (1994) yaraticiligin, ¢alisanlarin amaca
yonelik davranislar sirasinda zorluklart agmak ve isle ilgili sorunlar1 ¢6zmek icin yeni ve
faydali ¢oziimler gelistirdigi bir silire¢ oldugunu 6ne siirmektedir. Son yillarda ise
uzmanlik bilgisi (Rich and Weisberg, 2004), yetenek (Sternberg and O'Hara, 1999;
Vincent, Decker, and Mumford, 2002) ve kisilik 6zellikleri (Feist, 1999) gibi bireysel
degiskenlerin yaraticiliga etkisi iizerine ¢alisilmis; bir kisim aragtirmaci da isbirlikleri
(Abra, 1994; Bullinger et al., 2004) ve grup etkilesimleri (Rickards et al., 2001) gibi
cevresel degiskenlerin yaraticiligi nasil etkiledigini anlamaya calismistir.

Arastirmalarin bir boliimii sadece yaraticilik iizerine degil, ek olarak yaraticiligin
yordayicilarini kesfetmek tizerinedir. Andriopoulos (2001) birgok yordayict iginde
ozellikle liderlik tiirlinlin, orgiit kiiltiiriiniin, kaynaklarin, becerilerin, organizasyon
yapisinin ve sistemin Onemini vurgulamaktadir. Gergekten de bunlar isyerinde
calisanlarin yaraticiligini tesvik etmek i¢in en uygun yordayicilardir. Bu yordayicilara ek
olarak, psikolojik gli¢clendirme (Deci, Connell, and Ryan, 1989), kisilik ozellikleri
(George and Zhou, 2001), gruplararas1 rekabet (Baer, 2010), i¢csel motivasyon, yaratici
stire¢ katilimi1 (Zhang and Bartol, 2010) ve orgiitsel iklim de (Scott and Bruce, 1994)
yaraticiligin yordayicilart olarak tanimlanmaktadir.

Ik basta yaraticithgin baskin olarak kisisel ozelliklerle ilgili oldugu ortaya
atilmistir. Bu alandaki bir aragtirma 6zgiivenin, 6zerkligin, risk almanin, karmasikliga
duyulan ilginin, 6zglnligliin ve esneklik diirtiisiiniin yaratict kisilik 6zelliklerinden
kaynaklandigimi sdylemektedir (MacKinnon, 1967); fakat daha sonraki arastirmalarda
yaraticiligt etkileyebilecek cesitli cevresel degiskenler de tanimlanmis, calisma iklimin
Oonemi de ayrica vurgulanmistir (Anderson, De Dreu, and Nijstad, 2004); ¢ilinkii yaratici
insanlar caligma iklimine duyarli goziikmektedir (Oldham and Cummings, 1996).
Calisma iklimi, yaraticilig1 gelistirmede yararl oldugu kanitlanmis orgiitsel miidahaleler
i¢in bir temel olusturmaktadir (Schneider, Gunnarson, and Niles-Jolly, 1994; Van De
Ven, 1986).

Tiim bu calismalar i¢inde liderligin yaraticilik iizerindeki etkisi son yillara kadar

pek dikkate alinmamis ve 6nemi de degerlendirilmemistir. Lider davraniginin algilanan
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calisma iklimi iizerindeki olasi etkisine ve algilanan caligma ikliminin de yaraticilik
tizerindeki etkisine ragmen (Amabile, Conti, Coon, and Herron, 1996; Mumford, Scott,
Gaddis, and Strange, 2002) liderlik ve yaraticilik iliskisi arastirmacilar tarafindan ¢ogu
zaman maalesef gozardi edilmistir. Yine de Amabile'in bilesen teorisi (1997), Woodman
ve digerlerinin etkilesimci teorisi (1993) ve Ford'un coklu sosyal alan teorisi (1996)
calisan yaraticilifi iizerinde bir etki olarak daha c¢ok ¢evreyi dikkate alan arastirmalar
olarak literatiirdeki yerini almaktadir. Amabile’in bilesen teorisi, digerlerine gore
calisma iklimini belirgin sekilde 6ne ¢ikaran bir teoridir. Dahasi, yaraticilik agisindan
algilanan caligma iklimine katkida bulunan liderlik davraniglarini belirleyen tek orgiitsel
yaraticilik teorisidir. Amabile’in bilesen teorisinde yaraticiligi etkileyebilecek cevresel
degiskenleri belirlemek i¢in igsel motivasyon teorisi (Gawel, 1996) dikkate alinarak
teorik bir ¢erceve kullanilmistir. Sekiz boyuttan olusan bu cergeve soyledir; (i) grup
destegi, (ii) zorlu ¢aligsma, (ii1) orgiitsel tesvik, (iv) denetleyici tesvik, (v) orgiitsel engel,
(vi) ozgiirliik, (vii) is ylki baskist ve (viii) yeterli kaynaklar (Amabile et al., 1996).
Teori, gevresel degiskenlerin sekiz boyutunu bize sunsa da bir boyut olarak algilanan
lider destegini de denetleyici tesvik olarak Onerir. Bu nedenle yaraticilik i¢in c¢alisma
ikliminin bu yoniini kesfetmek hem teorik hem de yonetimsel nedenlerle ilgi ¢ekicidir.
Bu teoriye gore lider tarafindan saglanan destek, projeye dogrudan yardim, uzmanligin
gelistirilmesi ve i¢sel motivasyonun arttirilmasi takipgilerin yaraticiligy {izerinde olumlu
bir etki yaratir. Ayrica liderin hedefleri dogru sekilde belirlemesi, 6rgiit i¢indeki ¢alisma
grubunu desteklemesi, calisma grubuyla iyi iletisim ve etkilesim kurmasi, bireysel
katkilara deger vermesi, yapict geri bildirim saglamasi, calisma grubuna giiven
gostermesi ve yeni fikirlere agik olmasi yaraticilig1 artiran unsurlar olarak belirlenmistir
(Amabile, 1997). Dolayisiyla tiim bunlara dayanarak denilebilir ki liderin yaraticilik igin
sagladig1 destek hem gorev odakli hem de iliski odakli faaliyetleri icermektedir.

3.2. Otantik Liderligin Yaratic1t Davramsa EtKisi

Aragtirmalar, rekabet piyasasinda etkin ve dayanikli olmanin yolunun calisan
yaraticiligindan gectigini sdylemektedir (Amabile et al., 1996). Bununla birlikte

arastirmacilar yaraticilikta kisisel niteliklerin ¢ok 6nemli oldugundan da
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bahsedilmektedir (Feist, 1999; McCrae and Costa, 1989; Tierney, Farmer, and Graen,
1999); fakat arastirmacilarin ilgisi son zamanlarda kisisel niteliklerden daha kapsamli
olan ¢evresel (baglamsal ve biitiinlestirici) modellere dogru kaymistir (Sternberg and
Lubart, 1999; Woodman et al., 1993). Bu modeller i¢inde liderin kendi &zellikleri ve
davraniglar1 yoluyla takipgilerini dogrudan nasil etkileyecegi iizerinde de durulmustur.
Bu nedenle, liderlik 6zellikleri ve davranislart 6nemli bir bilesen olarak yaraticilikta
onem kazanmaktadir.

Burada olumlu liderlik tiirlerinden otantik liderlik ve c¢alisan yaraticilig1 arasindaki
iliskiye ayrica dikkat ¢ekmekte fayda vardir; ¢linkii otantik liderlik ve yaraticilik
arasindaki iliski akigin (flow) ve ig¢sel motivasyonun yaraticilik i¢in temel oldugunu
iddia eden pragmatik dogrulara dayanir. I¢sel olarak motive olmus kisinin (bir akis
durumunda oldugu gibi...) merakli, 6grenmeye ve degisime meyilli, prosediirlerin ve
mekanizmalarin uygulanmasinda biligsel olarak aktif ve esnek, alisilmadik durumlar i¢in
risk almaya hevesli, engellerin ve zorluklarin listesinden gelen ve yeni firsatlar1 kesfeden
biri olmasi beklenmektedir (llies et al., 2005; Zhou, 2003). Otantik lider, buna ek olarak
umut ve iyimserlik gibi olumlu duygu deneyimlerinin yani sira c¢alisanlari igsel
motivasyonla tesvik ederek ve onlara cosku asilayarak ilham verir (llies et al., 2005;
Prati, Dougles, Ferris, Ammeter, and Buckley, 2003; Zhou and George, 2003). I¢sel
diirtiilerden kaynaklanan bu ilham, ¢alisanlarin konsantrasyonunu ve biligsel kapsamini
(soruna iliskin biligsel 6gelerin artmasi) genisleterek onlarin yaratici faaliyetler ortaya
koyma olasiligin1 arttirmaktadir (Fredrickson, 2001).

Otantik lider c¢alisan yaraticiligimi, igsel diirtiiler haricinde c¢esitli  dis
mekanizmalarla da tesvik edebilir. Ornegin otantik liderlik lider-iiye etkilesiminin
(LMX) kalitesini artirmakta boylece c¢alisanlarin alisilmadik fikirleri 6nerme ve celisen
fikirleri korkusuzca ortaya koyma 6zgiirliigii saglanmaktadir (Avolio and Gardner, 2005;
Avolio et al., 2004; Ilies et al., 2005; Prati et al., 2003; Scott and Bruce, 1994). Calisan
ayrica kendisini psikolojik olarak daha giivende hisseder, sorun ve firsatlarla yaratici
yollardan yiizlesmek i¢in insiyatif alabilir (Edmondson, 1999; Prati et al., 2003). Liderin
calisanlarla yiliksek kaliteli bir iligki gelistirmesi, onlar1 yaratici performans agisindan
etkilesimde bulunmaya iter (Tierney et al., 1999). Otantik lider, takipgilerinin olumlu

psikolojik yeteneklerinin seviyesini yiikseltir ve pozitif psikolojik sermayesini gelistirir,
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boylece 6z saygis1 (Luthans and Avolio, 2003), umudu (Avolio et al., 2004; Clapp-
Smith, Vogelgesang, and Avey, 2009), giiveni (Ilies et al., 2005), yilmazlig1 (Gardner
and Schermerhorn, 2004) ve iyimserligi (Avolio and Bass, 2004; Avolio and Gardner,
2005) artan bireyler yenilikleri denemeye meyilli olur. Takipgiler olasi bir basarisizlik
veya reddedilmeye kars1 da direngli olup engelleri de kolayca asarlar. Bu tip olumlu
duygular esnek ve yaratict diisiinmeyi miimkiin kilmaktadir (Avolio et al., 2004). Bu
nedenle ¢alisanlar yeni fikirleri ara sira basarisiz olsalar bile denemekten korkmaz.

Otantik lider, 6z farkindalik aracihigiyla da yaraticilh@ tesvik edebilir. Oz
farkindalik siirecinde otantik lider kendi zihinsel durumunu i¢ gézlem yoluyla gézlemler
ve analiz eder. Temel degerlerini, duygularini, kimligini, giidiilerini, hedeflerini 6grenir
ve kabul eder. Kendisini ¢ok iyi tantyan ve kendisini oldugu gibi kabul eden bu liderin
Ozgliveni, 6z farkindalik siireci yoluyla insa edilir. Bu tiir liderler daha bagimsiz olur ve
bu da takipgilere yansir boylelikle yaratict davramis desteklenir (Avolio and Gardner,
2005).

Calisanlarin liderle kisisel olarak 6zdeslesme siireci de yaraticiligi olumlu olarak
etkileyebilir; ¢iinkii ¢alisan liderin 6z farkindahigindan etkilenir (Gardner et al., 2005) ve
bu 6zdeslesme siireci diger liderlik tiirlerine kiyasla sadece otantik liderlige 6zgii bir
siirectir. Orneklerle liderlik eden, gergek benligini takipgilerine gosteren ve o6z
farkindaliga sahip olan otantik lider bdylece takipgilerinin yaraticilik diizeyini artirir
(Ilies et al., 2005) ve otantik liderin etkisiyle ¢alisanlar kendi gelisimleri i¢in insiyatif
alirlar (Gardner et al., 2005). Olumlu rol modeli olarak takipgilerin karsisina ¢ikan
otantik lider ve buna bagh olarak lideri modelleyen takipgiler, diisiindiiklerinden daha
fazlasim1 basarabileceklerini fark ederler (George et al., 2007). Takipgiler olumlu
diisinmeye ve Ozgiiven gelistirmeye yonelik hareketlerle kendi baslarima umut
diizeylerini artirirlar. Otantik liderin bahsedildigi gibi proaktif davraniglar gdstermesi ve
kendine has oOzellikleri ¢alisanlarin yaratici davranis gostermesini tesvik etmektedir

(Seibert, Kraimer, and Crant, 2001).

Hla: Otantik liderlik, ¢alisan yaratici davranisini pozitif yonde etkilemektedir.
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3.3. Hizmetkar Liderligin Yaratic1 Davramsa Etkisi

Hizmetkar liderlik teorisi son yillarda ilgi géren bir teori olup liderlerin once
takipgilerine hizmet etmesi gerektigini sOylemekte (Hoch et al., 2018) ve ¢alisanlarin
potansiyelini ortaya ¢ikarmaya odaklanan liderligi ifade etmektedir (Yang, Liu, and Gu,
2017; Hoch, Bommer, Dulebohn, and Wu, 2018). Takipgiler igin cesaret ve destek
saglamak, calisanlar1 giiclendirmek, calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasima oncelik
vermek ve onlarin tam potansiyelini tesvik etmek bu liderin 6zelliklerindendir.

Hizmetkar liderlik ile ¢alisan yaraticiligi arasindaki iligki son on yilda artan bir ilgi
gormiistiir (Neubert, Kacmar, Carlson, Chonko, and Roberts, 2008; Yoshida, Sendjava,
Hirst, and Cooper, 2014; Neubert, Hunter, and Tolentino, 2016); fakat hizmetkar
liderligin yaraticilik tizerindeki etkisini arastiran c¢aligmalar biiyiikk Olclide bireysel
seviyeye odaklanmistir. Deneysel arastirmalar, hizmetkar liderligin is tutumlari (Van
Dierendonck, 2011), orgiitsel vatandaslik davraniglar1 (Ehrhart 2004; Walumbwa,
Hartnell, and Oke, 2010) ve performans (Hunter and Nielsen, 2013; Chiniara and
Bentein, 2016) gibi bireysel sonuglarla olumlu bir sekilde iliskilendirilecegini
onermektedir.

Hizmetkar lider takipgilerini giiclendirerek, onlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina
oncelik vererek ve tam potansiyellerini harekete gecirerek takipgilerine destek
saglayabilmektedir. Lider boylelikle ¢alisanin i¢sel motivasyonunun yaratict davranisi
artirmasina katkida bulunur (Liden, Wayne, Meuser, Hu, Wu, and Liao, 2015; Neubert
et al., 2016). Hizmetkar lider, kendisinden ziyade takipgilerinin ihtiyaglar i¢in samimi
bir ilgi gosterdiginden isyerinde psikolojik gilivenlik ve giliven duygusu da saglar.
Boylelkle ¢alisanlar karsilikli destege daha yatkin olur ve sorunlar1 ¢6zmek i¢in yaratic
yontemler gelistirirler (Liden, Wayne, Liao, and Meuser, 2014; Yoshida et al., 2014).
Bununla birlikte hizmetkar liderlik, calisanlarin yaraticiligini dolayli olarak da
etkileyebilir. Neubert ve digerleri (2008) hizmetkar liderligin ¢alisanlarin yaraticiligini
artiran terfi etmeyle yakindan baglantili oldugunu savunmustur. Liden ve digerleri
(2014) ise hizmetkar liderligin hizmet kiiltiirii ve calisan 6zdeslesmesi ile pozitif yonde

iliskili oldugunu ve bunun da calisan yaraticiliginin artmasina yol agacagini one
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stirmiistiir. Bu calismalar, hizmetkar liderlik ile ¢alisan yaraticiligi arasindaki iligkide
aract degiskenlere odaklanmanin da 6énemini ortaya koymaktadir.

Literatiir, hizmetkar liderin kendine 6zgii davranislariyla (¢alisani gelistirmek icin
rehberlik saglamak), niyetleriyle (baskalar1 icin fedakarlik yapma istekliligi) ve
degerleriyle (etik olarak gerekg¢elendirilebilir araclar kullanma), takipgilerin saygisini ve
sadakatini kazandigimmi gostermektedir (Liden et al., 2008; Neubert et al., 2008;
Sendjaya, Sarros, and Santora, 2008; Van Dierendonck, 2011; Walumbwa et al., 2010).
Hizmetkar lidere saygi ve sadakat gosteren takipgilerin inanglari, duygulari ve
davraniglar1 boylelikle liderden etkilenmeye baslar (Kark, Shamir, and Chen, 2003).
Buradaki lider calisan iligkisinde hizmetkar liderligin rolii lider-iiye etkilesimi (LMX)
gibi iligkiye dayali liderlik yaklagimlarindan farklidir.

Hizmetkar liderin her zaman yaraticiliga (liretkenlik, kalite veya giivenlik)
odaklanmadigini kabul etsek de bu tip bir lider takipgilerin yaratici ¢abalara girismesi
icin giiclii ve kisisel bir motivasyon yaratir. Bu siireg iliskisel 6zdeslesme kurami (Sluss
and Ashforth, 2007) ve Edmondson’in psikolojik giivenlik kurami (1999) ile
aciklanabilir. liskisel dzdeslesme kuramina gore takipgilerin kendilerini hizmetkar
liderle kurduklar iliski lizerinden tanimladiklari diistiniilmektedir; cilinkii takipgilerin
gbziinde bu liderin ¢ekici oldugu goriilmektedir (Sluss and Ashforth, 2007). Boylesi bir
cekicilik liderin takipgilerin ihtiyaclar1 ve bakis agilar iizerindeki gergek ilgisi nedeniyle
onlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarmi karsilamanin bir sonucu olarak ileri
siriilmektedir. Bu tiir bir iliskisel 6zdeslesme, ayn1 zamanda takipgilerin ¢ikari igin
uygun olan ortak bir hedefe ulasmak adina empatiyi, sevmeyi ve is birligini gelistirir.

Liderin takip¢i gelisimine odaklanmasi da takipcilere olumlu yonde ilham verir.
Olumlu duygular ise insanlarin diislince ve eylem dagarcigimi genisletir ve fiziksel,
entelektiiel, sosyal ve psikolojik olarak kalici kisisel gelisim faaliyetlerine yol acar.
(Fredrickson and Branigan, 2005). Ozellikle Fredrickson (2001) olumlu duygularin
dikkat ve bilis kapsamini genislettigini, bunun da problem ¢6zmede daha fazla gesitlilige
yol agarak yaratict olmayr artirdigini iddia etmistir. Ayrica laboratuvar ve saha
calismalari, sevgi ve gurur gibi olumlu duygularin yaraticiligi kolaylastirdigini
dogrulamistir (Amabile et al. 2005; Fredrickson, 1999; Friedman and Forster, 2001). Bu

tiir yapici iligkiler, takipgilerin aykir1 yeni fikirler gelistirmenin sorun olmadigini
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diisiindiigi bir iklim olusturmakta ve dolayisiyla yaraticiligin ve yaratici davranisin

gelismesinin Oniinii agmaktadir.

H2a: Hizmetkar liderlik, ¢calisan yaratict davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

3.4. Doniisiimcii Liderligin Yaratict Davranisa EtKisi

Son donem arastirmalarin ¢ogunda doniistimcii liderlik, takip¢i yaraticiligiyla
fazlasiyla iligskilendirmektedir (Gong, Huang, and Farh, 2009; Shin and Zhou, 2003).
Doniistimcii liderlik calisanlarin  gérev taniminda belirtilen beklentilerin  6tesinde
performans gostermesi i¢in onlart etkileyen karizmatik, vizyoner ve ilham veren
faaliyetleri ifade ettiginden (Avolio, Bass, and Jung, 1999; Howell and Avolio, 1993)
takipgiler yeni ve yararl fikirler lireterek yaratici bir sekilde ¢aligir (Shalley et al., 2004).
Bu tiir fikirler ayrica ¢alisanlarin ve 6rgiitiin olagandis1 durumlara uyum saglamasina da
yardimci olur (Amabile et al., 1997; Oldham and Cummings, 1996; Woodman et al.,
1993).

Shin ve Zhou (2003), doniisiimcii liderlik ve takipei yaraticilifi iligkisinde igsel
gérev motivasyonunu araci olarak Onermistir; fakat son arastirmalar doniisiimcii
liderligin takipg¢i yaraticiligini tesvik eden temel etkinin sadece i¢sel motivasyon
olmadigini, lider 1ile takip¢i arasindaki gorev iliskisine gomilii olan siire¢
mekanizmalarmin da bu iligki de etkili oldugunu gostermistir. Doniisiimcii liderin iki
mekanizma aracilifiyla takipgilerinin yaraticitligini tesvik ettigi varsayilir: biligsel
mekanizma ve motivasyon mekanizmasi (Kearney and Gebert, 2009).

Biligsel diizeyde doniistimcii lider esas olarak entelektiiel uyarim boyutu
araciligiyla takipcilerini etkiler (Waldman and Bass, 1991). Onlar1 ortak diislince
kaliplarindan ¢ikarir, mevcut varsayimlari ve ¢alisma yontemlerini elestirel bir sekilde
degerlendirmeye (Bass, 1985) dahasi takipgilerini agik bir zihniyet benimsemeye ve
“kutunun diginda” disiinmeye tesvik eder (Jung, Chow, and Wu, 2003). Boylelikle
takipgilerin entelektiiel meraklarim1 yeniden kesfettikleri, hayal giiclerini kullandiklari,

taze ve O0zgiin fikirler iirettikleri varsayilir (Avolio et al., 1999; Bass, 1985).
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Motivasyonel diizeyse, donilisimcii liderligin vizyonerlik boyutu ile ilgilidir.
Doniisiimcii lider, mevcut durumun iyilestirilecek yonlerini vurgulayarak ve takipgilerin
Ozdeslesebilecekleri cekici ve arzu edilen bir gelecedi ongdrerek degisimi baslatma
egilimindedir (Avolio, 1994). Iste burada déniisiimcii lider yaratici davranisi aslen
kendisi sergiler ve bu nedenle yaraticilik i¢in bir rol model gorevi de goriir ve bdylelikle
liderle takipgiler arasinda iliskisel 6zdeslesme gelisir (Kark et al., 2003). Bununla
birlikte liderle iliskisel 6zdeslesmenin takip¢i yaraticiligini ne 6l¢iide tesvik ettigi liderin
takipciler i¢in belirledigi yaraticilik beklentilerine baglidir. Sonug¢ olarak doniistimcii
liderin takipgilerin yaraticiliga olan katilimini ne o6lgiide gelistirdigi takipgiler igin
belirledigi yaraticilik roliine baghdir.

Dontistimceii liderligin dort boyutu ilham veren motivasyon, karizma, bireysel ilgi
ve entelektiiel uyarim olarak bilinmektedir (Bass, 1985) ve Giimiisliioglu ve Ilsev (2009)
dontisiimcii liderlik boyutlarinin yaraticiligi artiricr boyutlar oldugunu 6ne siirmektedir.
Acikgast doniistimcii liderligin dort boyutunun her birinin takipgi yaraticiligiyla ilgili
oldugu bir gergektir. Spesifik olarak bu dort boyuttan biri olan entelektiiel uyarim,
yerlesik diisiince ve rutin ¢ergevenin altinda yatan kritik varsayimlarit sorgulamaya ve
eski sorunlara ve durumlara yeni yollarla bakmaya tesvik eder (Jung, 2001; Sosik,
Kahai, and Avolio, 1998). Burada entelektiiel uyarimin yaraticilifin temel itici giicii
oldugu goriinmektedir (Mumford et al., 2002; Oldham and Cummings, 1996). Lider,
entelektiie]l uyarim yoluyla takipgilerinin alisilmadik bir sekilde diislinmesini ve eski
sorunlarla yaratici ve yenilik¢i bir sekilde ilgilenmesini saglar.

Benzer sekilde lider takipgileriyle bireysel olarak ilgilendiginde (bireysel ilgi
boyutu), bireysel kaygilara empati yapar ve yeni Onerilere de destek olur (Shin and
Zhou, 2003). Boyle bir ortamda takipgiler yeni sekillerde diisiinme, standart
uygulamalarin 6tesine ge¢me ve ceza korkusu olmadan yaraticilikta ilerleme konusunda
kendilerini 6zgiir hissederler (Frese, Teng, and Wijnen, 1999; Shin and Zhou, 2007).
Bireysel ilgi boyutu ile lider, takipgilerinin bireysel farkliliklarini tanir ve bu sebepten
cok cesitli bakis agilar1 ve yaklagimlari tesvik edebilir (Puccio, Mance, and Murdock,
2010). Takipgiler bireysel olarak ilgilenilmediklerindeyse alisilmadik fikirler iiretmeye
ve geleneksel fikirlerini ve sorunlarini dile getirmeye cesaret edemez. Bundan dolay1

liderin bireysel ilgisi ¢alisan yaraticilig1 ve yaratic1 davranisi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

27



Doniisiimcii liderligin karizmatik ve ilham veren motivasyon boyutu ise ikna edici
bir vizyonu ifade ederek, gorevlerinde ortaya ¢ikan sorunlara yaratici ¢éziimler liretmesi
ve beklentilerin 6tesinde performans ve ekstra ¢aba gostermesi icin takipgilere enerji
verir. Ilham veren motivasyon ve karizma, takipgilere i¢sel olarak motive edici bir hedef
saglar (Shamir, House, and Arthur, 1993). Bu nedenle hem ilham veren motivasyon hem
de karizma, yaraticilifi artiran boyutlar olarak kabul edilir. Bu teorik tartigmalar
dogrultusunda doniisiimcii liderlik ile takipgi yaraticiligi arasinda olumlu iliskiler oldugu
acikea goziikmektedir.

Arastirmalar, dontigiimcii liderligin dort boyutunun birbirleriyle yakindan iligkili
oldugunu ve dolayisiyla boyutlarin birlikte daha iist diizey bir liderlik yapisi géstermesi
sebebiyle (Avolio, Bass, and Jung, 1999) calisan yaraticiligini artirmak icin tiim
boyutlarin doniisiimcii lider tarafindan bir biitin halinde gosterilmesi gerektigini
belirtmektedir. (Shin and Zhou, 2003). Doniisiimcii bir lidere sahip olan takipgiler de
ayrica kendilerini statiikoyu degistirebilecek kapasitede algilamalidir; bunun ig¢in
dontisiimeti liderin takipgilerinin 6z-yeterliligini artirmas1 gerekmektedir (Pillai and
Williams, 2004). Dontisiimceti lider tutkulari, diirtiileri, 6zgiliveni ile takipgilerine ilham
vererek ve olumlu sonu¢ beklentilerini tutarli bir sekilde ileterek, onlarin zorluk ve
belirsizlikler igerse bile statiikoyu iyilestirme konusundaki istekliliklerini destekler
(Conger and Kanungo, 1998; Kirkpatrick and Locke, 1996; Shamir, House, and Arthur,
1993). Dahas1 6z yeterlilik duygusu yiiksek bir yaratict performansa yol agtigindan
(Redmond, Momford, and Teach, 1993), takip¢ilerinin &z-yeterliligini gelistiren
doniistimcii lider (Bass, 1990), onlarin yaraticilik seviyesini de yiikseltir. Gelismis 6z-
yeterlilige sahip c¢alisanlarin yeni fikir ve ¢oziimler liretme konusunda motive olma

olasiliklar1 daha yiiksektir.

H3a: Doniistimcii  liderlik, ¢alisan yaratict  davranisimi  pozitif yonde

etkilemektedir.
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4. OTANTIK LIDERLiIGIN MODERATOR ROLU

Otantik lider, 6zel bir c¢aba sarf etmeden kendisi gibi davranan bir lider
oldugundan dolay1 diger liderlikler gibi bir lider roliine biirlinmemekte ve kendi
vicdanina ve inang¢larina uymayan isleri yapmayarak kosullara gore tavir degistirmeyen
biri olarak tarif edilmektedir (Kernis, 2003). Bu 6zelliklerinden dolayi, hizmetkar veya
doniistimcii bir lider de kendi liderlik davraniglarinin yaninda ayn1 zamanda dogal olarak
otantik liderlik davranislar1 da gosterebilir, vicdanina ve inanglarina gore davraniglarini
sekillendirebilir. Bu boliimde hizmetkar ve doniisiimcii liderligin yaratic1 davranisa olan
etkisinde otantik liderligin etkilesimi arastirilmakta ve konuya iliskin varsayimlarda

bulunulmaktadir.

4.1. Hizmetkar Liderligin Yaratict Davramisa Olan
Etkisinde Otantik Liderligin Moderator Roli

Hizmetkar liderin otantikligi, liderin kendisine karg1 samimiyeti ve takipgileriyle
etik ve manevi degerler aracilifiyla uyum i¢inde olmasi olarak anlagilmalidir. Bu uyum,
calisanlarda dinamizm, ise baglilik, is tatmini ve giiven yaratir (Bobbio, Dierendonck,
and Manganelli, 2012; Sendjaya and Pekerti, 2010). Ayrica etigin hizmetkar liderligi
tanimlarken teorisyenlerin oncelik verdigi bir yapr oldugu da bilinen bir gercektir
(Jaramillo, Grisaffe, Chonko, and Roberts, 2009; Liden et al., 2014; Sendjaya and
Pekerti, 2008). Boylece otantik hizmetkar lider, ahlaki tutarliliga ve baskalarina deger
vermeye odaklanir. Takipgiler icinse de§er verme, liderin takipgilerinin c¢ikarini
savunmaya ve korumaya odaklanmasiyla ilgilidir. Otantik liderlik 6zelliklerine sahip
hizmetkar lider, takipgilerin kisisel gelisimini beklenenden ¢ok daha fazla
desteklemektedir. Bu 6zellikler is i¢in yetkinliklerini ve kisisel sorumluluklarini artiran
ozerklik ve 0z yeterlilik olusturarak takipcileri yaraticilik icin tesvik eder. Boylelikle

takipgiler daha ¢ok ahlaki ve etik davranisla karsilastigindan kisisel gelisimlerini
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artirmakta ve bu sayede gelisimleri i¢cin daha fazla fikir ve bilgi edinme firsatina sahip
olmaktadirlar (Lemoine, Hartnell, and Leroy, 2019).

Otantik liderligin, odaklandig1 konular sebebiyle hizmetkar liderlikten farklilik
gosterdigi bilinmelidir. Ornegin hizmetkar lider paydaslarm c¢ikarina odaklanirken,
otantik lider etik degerlere odaklanir. Otantik liderligin hizmetkar liderlikten farkli
oldugunu; ancak hizmetkar liderlik ile galisan yaratict davranisi arasindaki iliskiyi

giiclendirdigi goriilmektedir.

H2e: Otantik liderlik, hizmetkar liderlik ile ¢alisan yaratict davranisi arasindaki

iliskide moderator roliindedir.

4.2. Doniisiimcii Liderligin Yaraticac Davramisa Olan
Etkisinde Otantik Liderligin Moderator Roli

Otantik dontigiimcii lider, takipgilerini ve oOrgiitiinii doniistiirmenin yani sira, ek
olarak ahlaki ve etik degerler agilamay1 da ihmal etmez. Takipgilerin goziinde 6zgiin
olmak ve takipcilerinin bagkalar1 i¢in liretken olmalarimi saglamak da bu liderligin
gorevleri arasindadir (Zhu, Avolio, Riggio, and Sosik, 2011). Ozgiinliik yani otantik
olmak ayni zamanda doniisiimcii lidere nezaket, fedakarlik, samimiyet, uyum, giiven,
esitlik ve adalet duygulari saglar. Otantik degerlerin liderlik siirecine dahil edilmesiyle
dontigiimcti liderligin ahlaki olarak yiikseldigi belirtilmektedir (Burns, 1978). Dongil
Jung ve Sosik (2006) ayrica ahlaki olarak kabul edilen cesaret ve uyumun doniisiimcii
liderlik davramisimi otantik kildigini savunmustur. Doniisiimeii liderligin dort boyutu
artik ahlaki bir bakis acis1 da igermektedir ve otantik doniisiimcii lider takipgilerinin
goziinde ahlaki bir kisi gibi de goriinmektedir. Doniisiimcii liderin ayrica otantik olmasi,
takipgilerin neyin iyi neyin kotii oldugunu bilmesini, kendilerini doniistiirmesini, ahlaki
olgunluklarmi gelistirmesini ve Orgiit i¢in daha iyisini istemesini saglar. Bu nedenle,
dontigiimcti  liderlik  6zelliklerinin  yan1 sira otantik liderlik o6zellikleri gosteren
dontisiimcii lider artik daha adil bir sekilde karar verebilir, grup liyeleriyle ahlaki olarak

ilgilenebilir ve takipgilerinin kendilerini gelistirmesine destek olabilir.
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Otantik liderlik ile doniisiimcii liderlik arasinda pozitif bir iliski oldugu acik
olmasina ragmen, odak agisindan ikisi arasinda net bir ayrim mevcuttur (Walumbwa et
al., 2008). Doniisiimcii liderligin otantikligi ile takipgiler ahlaki ve adil bir ¢alisma
ortami bulur, daha uyumlu c¢alisir, grup icinde desteklenir ve boylece fikirlerini
gerceklestirmek icin daha fazla firsata sahip olur (Prati et al., 2003). Bu calismalara
bakarak otantik liderligin doniisiimcii liderlik ile ¢alisan yaratici davranisi arasindaki

iliskiyi giliclendirdigi sdylenebilir.

H3e: Otantik liderlik, doniigiimcii liderlik ile calisan yaratici davranist arasindaki

iliskide moderator roliindedir.
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5. LIDERLIK TURLERININ KiSi-ORGUT
UYUMUNA ETKIiSI

Lider, orgiitii sekillendiren prensipleri ve ¢alisma sartlarini belirleyen en temel
giictiir. Lider bu giiciinii takipgilerinin ihtiyaglarina odaklarsa ve onlarin kisisel
hedeflerini orgiit hedefleri ile iliskilendirebilirse takipgilerin 6rgiite uyumu artar; ¢linkii
liderin degerleri ve davraniglan, takipgilerin orgiitle olan uyumlarini etkilemektedir.
Takipgilerin c¢aligma sartlarina, Orgiite ve ise uyum saglamasi, liderlerin yoOnetim
tercihlerine baghidir. Boylelikle orgiite uyum saglayan takipgilerin olumlu davraniglar
gosterecegi beklenmektedir. Bu sebepten bu bdliimde otantik, hizmetkar ve doniisiimcii

liderligin kisi-Orglit uyumuna etkisi incelenmekte ve bu konuda varsayimlarda

bulunulmaktadir.

5.1. Kisi-Orgiit Uyumu

Kristof (1996), kisi-orgiit uyumunu kisi ve Orgiit arasindaki uzlasma olarak
tanimlamaktadir. Yine Kristof-Brown ve digerleri (2005) kisi-6rgiit uyumunun, kisi ve
Orgiit arasindaki en az bir niteligin digerinin ihtiyacini karsilamasiyla olustugunu
sOylemektedir. Kisi-Orgilit uyumu, calisanin sahsina 6zel bir yetkinliginin orgiitiin
thtiyacini karsiladigi zaman ve calisanin ihtiyaglarii 6rgiit tamamladiginda gergeklesir
(Kristof, 1996). Kisi-orgiit uyumu, Orgiitiin ¢alisanin eksigini tamamlamasini ve orgiitiin
ihtiya¢ ve taleplerini de ¢alisanin tamamlamasini igerir. Bu ¢ift yonlii uzlasmayla hem
calisan hem de orgiit i¢in karsilikli avantajlar saglanir.

Uyum kavramini Kristof (1996) iki uyum tipi oldugunu sdyleyerek agiklamistir:
Destekleyici ve tamamlayict uyum. Tamamlayict uyum kisinin karakterinin ¢evresindeki
eksigi tamamlamas:t ve eksik olani biitiine eklemesi seklinde olusur. Tamamlayici
uyumunun da iki tipi vardir; Thtiyaclar-destekler uyumu ve talepler-yetenekler uyumu.
Ihtiyaclar-destekler uyumu, &rgiit kisinin ihtiyaglarm giderirse ortaya cikar. Talepler-

yetenekler uyumunda ise orgiitiin bir talebi bireyin yetenekleri iizerinden giderilir. Bu
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yaklasim daha ¢ok bireyin calisma ortamindaki basarisina, bilgi birikimine ve
yapabildiklerine odaklanir. Destekleyici uyum ise kisinin diger kisilere benzer bir
sekilde cevresine karsi destekleyici, renk katan ve sahiplenici bir karakter olmasiyla
ortaya c¢ikar (Kristof, 1996). Kisi-Orglit uyumu, Chatman’a gore (1989) bir nevi
destekleyici uyumdur ve bireyin degerleriyle oOrgiitiin degerleri arasinda bir ahenk
olmasindan kaynaklanir ve genellikle degerlere atifta bulunur. Bir g¢alisanin kisisel
degerlerinin ¢alistig1 orgiitiin kiiltiirliyle uyumu buna giizel bir 6rnek olabilir. Calisanlar,
kendi degerlerinin kurulusun ve diger calisanlarin degerleriyle eslestigine
inandiklarinda, kurulusun misyonuna dahil olduklarin1 hissederler. Saks ve Ashforth'un
(1997) onerdigi gibi, oOrgilitleriyle iyi bir uyum icinde olan insanlar, kendilerini
orgiitlerine goére tamamen degil kismen de tamimlayabilirler. Oziinde, kendi orgiitiiniin
degerlerine uyan bir kisi, ayn1 sosyal kimligi paylasan veya ayn1 sosyal kategori iginde
kendini tanimlayan biri olarak psikolojik bir gruba katilir (Turner, Hogg, Turner, and
Smith, 1984).

Kigi-orgiit uyumu, vatandashik davranislariyla veya bir bireyin is tanimiyla
dogrudan belirtilmeyen ve bireyin aksine kurulusa oOncelikli olarak fayda saglayan
toplum yanlist davraniglarla ilgilidir. Bir birey, kurulusun degerlerini paylastiginda,
kurulusun biiylik amaclarina yardim etme olasiliginin artacagi tahmin edilmektedir.
Benzer sekilde Chatman (1989), bir kurulusun degerlerini paylasan kisilerin o kurulusa
katkida bulunma olasiliginin daha yiiksek olacagini belirtmistir. Lauver ve Kristof-
Brown (2001), kisi-Orgiit uyumuna sahip bir calisanin ekstra gorev davranisi
gosterdiginden bahsetmistir. Mevcut arastirmalar, kisi-orgiit uyumunun Orgiit igindeki
bireylerin basarist ve iste kalma siiresini artirma noktasinda belirleyici oldugunu da
gostermistir (Anderson, Spataro, and Flynn, 2008). Bir bireyin bir orgiitte basarili olup
olmayacagini tahmin etmek i¢in bu uyum dikkate alinmalidir (Cable and DeRue, 2002).
Ayrica kigi-Orgiit uyumu hem akademik hem de pratik yonetim alanlarinda, davranislari
degerlendirmedeki yararliligi nedeniyle kabul goren bir yapidir. Kisi-orgiit uyumu,
destekleyici uyum baglamindaysa degerlerin ortlismesi, bagliligin, orgiitsel kimligin, is
memnuniyetinin, vatandaglik davraniglarinin ve isten ayrilma niyetinin en Onemli
yordayicist olarak goriilmektedir (O’Reilly, Chatman, and Caldwell, 1991; Kristof,
1996; Saks and Ashforth, 1997). Cok sayida arastirma gostermistir Ki kisi-orgiit uyumu
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ne kadar iyi olursa calisanlar o kadar mutlu olur ve olumlu davranislar da ¢alisanlar

tarafindan o kadar fazla sergilenir (Liu, Liu, and Hu, 2010).

5.2. Otantik Liderligin Kisi-Orgiit Uyumuna EtKisi

Bugiine kadar otantiklik ve kisi-Orgiit uyumu arasindaki iligki ¢cok az caligilmis
olup 6grenciler ile yapilan bu az sayidaki ¢alisma daha sonra genellestirilmistir. Bu
caligmalar, kisi-orgiit uyumunun kendini ifade etmeyle iliskili oldugunu ve orgiit ile
calisanlar arasindaki deger uyumunun, otantik davramglarla ortaya ciktigini
gostermektedir (Bettencourt and Sheldon, 2001).

Otantik lider, cogunlukla ¢aliganlarinin gelisim ihtiyacina odaklanir (Avolio et al.,
2004; Ilies et al., 2005) ve calisanlarin ihtiyaclarina uygun firsatlar bulmak icin caba
harcar. Ayrica ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarini g6z 6niinde bulundurarak onlara karsi
saygili da davranir. Bu yaklasim calisanlart etkiler ve calisanlar boylelikle kisisel
hedeflerini kurulusun hedefleriyle iliskilendirir (Zhu, May, and Avolio, 2004). Ek olarak
otantik liderin calisanlarin gelisimine iliskin olumlu diisiinceleri, lideri egitim gibi daha
fazla gelisim firsati sunmaya yonlendirir, boylelikle bu firsati kullanan takipgilerin is
yetkinligi artar. Otantik lider ayrica calisanlarin ise yonelik kararlar almasina ve ise
katilimina odaklanir (Ilies et al., 2005). Bu durum calisanlarin kuruluslarina daha fazla
katkida bulunduklarini algilamasina yardimer olur ve kisi-orgiit uyumunun seviyesini
yiikseltir. Kim ve Kim (2017) hemsireler iizerinde yaptiklar: bir arastirma da kisi-orgiit

uyumunun otantik liderlik ile pozitif yonde bir iliskisi oldugunu tespit etmistir.

H1b: Otantik liderlik, kisi-orgiit uyumunu pozitif yonde etkilemektedir.

5.3. Hizmetkar Liderligin Kisi-Orgiit Uyumuna EtKisi

Hizmetkar lider takipgilerinin ihtiyaclarmi karsilama konusunda ahlaki
yiikiimliiliigli oldugunu diisiiniir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin ve orgiitiin ¢ikarini kendi

¢ikarmin oniine koyar (Greenleaf, 1998). Bu tiir liderlik, ¢calisanlarin baglilik ve sadakat
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duygulart gelistirdigi olumlu bir ¢alisma ortami yaratir (Liden et al., 2008). Ayrica
hizmetkar lider, takipgilerine hizmet etmeyi ve onlarin gelismesine yardimci olmay1
amagclayan faaliyetlerde bulunma konusunda da ahlaki bir yiikiimliiliigii olduguna inanir
(Ehrhart, 2004). Agiktir ki bu, liderin degerlerinin (yani baskalari igin ilgi, diristlik,
adalet) kurulusun degerleriyle uyumlu olduguna dair inanci artirabilir.

Kisi-orgiit uyumun bir bagska mantiksal yonii, liderin degerleriyle ilgilidir. Lider
tipik olarak orgiitiin temsilcisi ve yetkilisi oldugundan, liderin degerleri ¢alisanlarin
orgiitle uyumu konusunda sahip olduklar1 algiyr da etkilemektedir. Ozellikle, deger
odakli liderlik calisanlarin degere dayali kisi-orgiit uyumunu etkilemektedir. Hizmetkar
liderligin bu benzersiz odagi, onu degerlere dayali bir orgiitsel uyuma siki sikiya baglar.
Calisanlar, liderlerinin kurulusun degerlerini benimseyen hizmetkar bir lider olduguna

inandiklarinda daha yiiksek diizeyde kisi-6rgiit uyumu gosterirler.

H2b: Hizmetkar liderlik, kisi-orgiit uyumunu pozitif yonde etkilemektedir.

5.4. Déniisiimcii Liderligin Kisi-Orgiit Uyumuna EtKisi

Doéniistimcii liderlik rekabet avantaji saglamada orgiit i¢in potansiyel bir kaynak ve
onemli itici giiclerden bir tanesidir. Doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik, ¢alisan
performansi, iste kalma, orgiitsel vatandashik davraniglari gibi genis ¢apli Orgiitsel
ciktilar iizerinde olumlu etkisi oldugu bilinmektedir (Bass, 1985). Doniisiimcti lider,
orglitsel hedefleri takipgileriyle birlikte saptamakta (Bass, 1990), calisanlar ve Orgiitiin
amaglar1 arasindaki iliskileri belirlemekte ve bdylece bir uyum ortami olusturmaktadir
(Wang and Lee, 2009).

Dontistimceii liderligin grup verimine etkisi takipgilerin orgiitiin degerleri ile
algiladiklar1 uyuma baglidir (Hoffman, Bynum, Piccolo, and Sutton, 2011) ve kisi-orgiit
uyumunun gelismesi, liderin degerleriyle dogrudan ilgilidir. Lider normalde orgiitiin
yiizii oldugundan, calisanlarin orgiitle uyumu liderin degerlerine gore sekillenmektedir
ve calisanlarin degere dayali kisi-Orgiit uyumu algisi, deger odakl liderlikle dogrudan
baglantilidir (Jaramillo et al., 2009; Lopez, Babin, and Chung, 2009; Valentine, Godkin,
and Lucero, 2002).
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Netemeyer, Boles, McKee ve McMurrian (1997), doniisiimcii liderligin
boyutlarindan biri olan bireysel ilgi boyutunun, kisi-6rgiit uyumu ile pozitif yonde
iliskili oldugunu belirtmistir. Ayrica doniisiimcii liderin takipgilerine vizyon asilarken
bireysel amaclar1 oOrgiitin amaglart dogrultusunda yonlendirdigi ve calisanlarin
degerlerini orgiitiin degerleriyle eslestirdigi goriilmektedir (Kristof-Brown et al., 2005).
Boylelikle elde edilen sonucun literatiirle paralellik gdsterdigi ve doniistimcii liderligin

kisi-Orgiit uyumunu etkiledigi 6ne siirtilebilmektedir.

H3b: Doniisiimcii liderlik, kigi-orgiit uyumunu pozitif yonde etkilemektedir.
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6. LIDERLIK TURLERININ PSIKOLOJIK
SAHIPLENMEYE ETKISI

Sahiplenme duygusu insanin yaratilmasiyla birlikte ortaya ¢ikmig bir duygudur.
Sahiplenme duygusu kisinin kimligini ortaya koymakla birlikte, sahiplendigi seye kars1
daha ¢ok sorumluluk almasina da neden olmaktadir (Price, Kostova, and Dirks, 2001;
Vandewalle, Van Dyne, and Kostova, 1995). Bu sebepten liderler orgiitlerinde
psikolojik sahiplenmeyi artirmak igin takipgilerin orgiite karsi ilgisini sicak tutmali ve
taleplerini belli bir mantik cercevesinde yerine getirmelidir. Liderlerin takipgilere
yonelik olumlu tutum ve davranislar, takipgilerin orgiitii sahiplenmelerini ve hatta
liderle ve orgiitle biitiinlesmelerini saglayabilir. Liderin destegiyle kendilerini gelistiren
otonomiye sahip c¢alisanlarda boylelikle psikolojik sahiplenme olusur. Bu bdliimde
otantik, hizmetkar ve doniisimcii liderligin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisi
incelenmekte, psikolojik sahiplenme ve liderlik iligkisi {izerine varsayimlar

sunulmaktadir.

6.1. Psikolojik Sahiplenme

Psikolojik sahiplenme, baslangigta performans 1iyilestirme ig¢in finansal oOdiil
kisitinin {istesinden gelmek ve g¢alisanlar1 kurulusun sahibi gibi hissettirmek icin bir
alternatif olarak diislinlilmiistiir; ¢ilinkii bireyler sahip olduklar1 bir seye karsi yalnizca
fiziksel veya yasal sahiplik ile agiklanamayacak bir baglilik da gelistirirler (Asatryan,
2006).

Hem yasal hem de psikolojik sahiplenme, insani {i¢ sekilde tatmin eder;

¢ Birincisi, sahiplenme etkililik duygusunu besleyebilir; ¢linkii “sahip
olmak” kontrol etmek demektir. Kontrol edilmek ise birinin buna neden oldugu

algisina yol acar ve bu nedenle sahiplenen kisi kosullar1 degistirebilir (Beggan,
1992).
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e Ikincisi, sahiplenme insanin kimligini tanimlar ve baskalarma ifade eder.

Bu nedenle gercek veya algilanan sahiplik, kisinin kimligini degistirebilir (Price

etal., 2001).

e Uciinciisii, sahiplenme bir yer duygusu olusturur ve dolayisiyla kisinin
bolgecilik ve gilivenlik ihtiyacini da giderir.

Insanlar, kim olduklarinin ve kime veya neye ait olduklarmin bir ifadesi olarak
sahiplenmeye yatirim yaparlar (Dittmar, 1992). Bireyin burada kisisel bir menfaati
vardir; clinkii sahiplenilen nesnenin performansi, sahibin kimligine de yansir. Bu da
sahiplenme duygusuna ve miilkiyeti muhafaza etme arzusuna yol agar (Pierce et al.,
2001).

Pierce, Rubenfeld ve Morgan (1991), psikolojik sahiplenmeyi sahiplenilen
nesneyi (somut veya soyut) kendininmis gibi hissettigi bir zihin durumu olarak
tanimlamistir. Diger yandan Belk (1988) psikolojik sahiplenmeyi, kisinin nesne {izerinde
resmi hakki olsun veya olmasin sahiplenilen nesnenin benligin bir uzantis1 olarak
hissedilmesi seklinde agiklamistir. Boylesi bir psikolojik sahiplenmeyle, kisi hedefle
ilgili karar verme silirecinde s6z sahibi olma iddiasinda bulunabilir (Kubzansky and
Druskat, 1993). Bu sebepten psikolojik sahiplenmesi ¢ok olan c¢alisan, psikolojik
sahiplenmesi daha az olan calisandan daha fazla sorumluluk alma egilimindedir ve bu
egilim ekstra gorev davraniginin ortaya ¢ikmasina neden olabilir (Vandewalle et al.,
1995). Tiim bunlara bakarak psikolojik sahiplenmenin 6zdeslesme, kontrol, sorumluluk
ve ait olma arzusu ile aciklanmasi dogru olur (Pickford, Joy, and Roll, 2016).

Psikolojik sahiplenme bir nesneye, bir kavrama, bir orgiite veya bagka bir kisiye
gore tanimlandigindan bu durum resmi sahiplenmeyle de desteklenebilir ve bu
sahiplenme, sahibini oldugu kadar hedefi de tanimlar (Pickford et al., 2016). Pierce ve
digerlerine gore (2001) hedefin performansi, sahibinin kimligini yansitir ve bu da hedefe
zihinsel bir baglilik olusturur. O'Reilly III ve Main (2010) yoneticilerin sahiplenme
hakkindaki konusmalarini, finansal sahiplik olarak degil, psikolojik sahiplenme olarak
anlamaktadir. Psikolojik sahiplenme, ¢alisanin kendi adina karar verme sorumluluguna
sahip olmas1 ve sahiplik hedefinin tiimiiniin ve bir parcasinin sanki kendininmis gibi
hissetmesi olarak tamimlanir. Isyerinde sahiplenme hedefi yeni bir fikir, stratejik bir

girisim veya belirli bir proje veya bunlarin uygulanmasi seklinde ortaya ¢ikabilir.
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Normatif zorunluluktan kaynaklanan islere ek olarak sahiplenme arttik¢a, goniilli
¢abalarin artmasi beklenir.

Aragtirmalar, psikolojik sahiplenmenin Orgiitsel baglilik ve olumlu ¢alisan
davraniglar ile iligkisi oldugunu gostermektedir (Vandewalle et al., 1995). Pierce ve
digerleri (2001) bir ¢alisanin bir kuruma ait olma duygusu gelistirmesi halinde psikolojik
sahiplenmenin de ortaya ¢ikacagini 6ne siirmektedir. Bu nedenle psikolojik sahiplenme
yoneticiler tarafindan g¢alisanlarin ve Orgiitiin yararlanabilecegi olumlu sonuglar elde
etmek i¢in kullanir. Psikolojik sahiplenme kurulusa daha fazla baglilik, daha fazla hesap
verebilirlik, daha fazla ig tatmini, daha iyi orgiitsel performans (Wagner, Parker, and
Christiansen, 2003), daha 1yi orgiit temelli benlik saygisi, daha fazla 6rgiitsel vatandaslik
davranisi, daha ¢ok ekstra gorev davranisi ve daha uzun kurulusta kalma saglar (Avey,
Avolio, Crossley, and Luthans, 2009; Mayhew, Ashkanasy, Bramble, and Gardner,
2007; Van Dyne and Pierce, 2004; VandeWalle et al.,1995). Psikolojik sahiplenmenin
diger olumlu sonugclari ise idarecilik, kisisel risk alma ve 6zveriyle sahiplenmeye yonelik
0zenli ve koruyucu davranislar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Dirks, Cummings, and Pierce,
1996; Pierce et al., 2001).

Avey ve digerleri (2009), psikolojik sahiplenmenin ¢ok boyutlu bir yapiyla temsil
edildigini belirlemistir. Bunlar; 6z yeterlilik, hesap verebilirlik, aidiyet ve kimlik olarak
dorde ayrilmistir. Bu nedenle psikolojik sahiplenme, bireylerin hedef icin ¢alisma
konusunda daha etkin, hedefle ilgili olarak kendilerini daha sorumlu, hedefe daha biiytik

bir aidiyet ve kisisel bir 6zdeslesme hissetmesiyle karakterize edilir.

6.2. Otantik Liderligin Psikolojik Sahiplenmeye Etkisi

Insan benligi ve kimligi, otantik liderligin ve psikolojik sahiplenmenin merkezinde
yer almaktadir. Otantiklik, insanin kendisi hakkinda nasil diislindiigii ve benlik
diisiincesiyle tutarli bir sekilde nasil davrandigiyla ilgilidir (Gardner et al., 2005).
Sahiplenme ise insanin kendisini tanimlama bigimi oldugundan 6nemlidir (Pierce et al.,
2001). Dahasi bu yapilarin her ikisi de ¢alisanlarin is performansi ve psikolojik iyiligi

tizerinde 6nemli etkilere sahip olacak sekilde teorilestirilmistir (Gardner and
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Schermerhorn, 2004; Ryan and Deci, 2001). Bu nedenle, otantik liderlik ve psikolojik
sahiplenmenin nomolojik ag1 (gézlemlenebilir tezahiir ve bunlar arasindaki iliskilerin
temsili) paylastigini diisinmek mantiklidir. Yine de iki yapmin birbiriyle iligkisini
inceleyen ¢ok az arastirma vardir (Alok and Israel, 2012).

Otantik liderlik, daha kapsayici, ilgili, baglh ve daha giiclii yonleri gelistirmeye
yonelik Orgiitsel ortam olusturmasiyla lin salmistir (Gardner et al., 2005). Takipgiler
liderlerini otantik olarak algiladiklarinda daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi,
baglilik, memnuniyet ve performans sergileme egilimindedirler (Walumbwa et al.,
2008). Otantik liderlik, ozellikle 6z yeterlilik basta olmak tizere, umut, iyimserlik ve
yilmazlig1 iceren daha yliksek diizeyli bir yap1 olan pozitif psikolojik sermaye ile de
iligkilidir (Clapp-Smith et al., 2009). Bunlardan 6z yeterlilik, psikolojik sahiplenmeyi ise
direkt etkilemektedir. Bu nedenle, otantik liderligin psikolojik sahiplenme ile pozitif
yonde iligkili olmasimi beklemek mantiklidir. Bu tiir bir iliskiyi destekleyen bazi
arastirmalar da literatiirde mevcuttur (Alok and Israel, 2012).

Otantik liderin takipgileri etkiledigi birincil mekanizmalardan biri de olumlu rol
modeli olmasidir. Liderin olumlu rol model olmasi, takipgilerin liderin takdire sayan bir
sekilde yaptiklarin1 yapmalarinin miimkiin olabilecegine inanmalarini saglar (Bandura,
1986) ve otantik liderin olumlu rol model olmasi takipgilerin kendilerini liderle bir
olarak tanimlamalar1 ile sonuglanabilir (Avolio and Bass, 2004; Gardner et al., 2005).
Bu durumda takipgiler liderin degerlerini, duygularmi ve nihai hedeflerini
igsellestirebilir.

Otantik lider, takipgileriyle iliski kurmay1 ve iliskisel seffaflig1 siirdiirmeyi de ister
(Walumbwa et al., 2008). Ait olma ve iliski kurma ihtiyaci, en temel insani ihtiyaglardan
biridir (Ryan and Deci, 2001); ¢linkii insanlar pozitif, sefkatli ve nispeten istikrarl
iliskilere deger verirler (Baumeister and Leary, 1995). A¢ik ve dogru iligkiler
otantikligin ayrilmaz bir pargasi oldugu igin (Kernis, 2003) otantik liderin takipgilerin
aidiyet ihtiyacin1 karsilamasi beklenir. Bu tlir duygulara sahip takipgiler, kendilerini
orgiite ait hissedecektir; ¢linkii takipgilerin orgiitiin kisisel tezahiirii olarak liderlerini
dikkate aldiklar1 bilinmektedir (Rhoades and Eisenberger, 2002). Calisanlar, liderin
davraniglar1 ve karar verme tarzi konusunda hemfikir olabilirse, liderin sdylediklerini ve

yaptiklarini kendi goriisleri gibi kabul edebilirler.
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Otantik lider, takipgileri ile agik ve seffaf iliskiler kurmaya, dengeli ve objektif
bilgi saglamaya ve takipgilerinin igsellestirilmis ahlaki bakis acilar1 gelistirmesine
yardimc1 olmaya ¢alistig1 i¢in takipgileriyle bilgi paylasimini sinirlamaz ve takipgilerinin
gorevlerini kendi zevkine gore diizenlemez (Gardner et al., 2005). Boylece, takipgiler
isleri ve orgiitleri hakkinda daha fazla bilgi sahibi olurlar, gorevleri iizerinde daha fazla
kontrol giicli elde ederler ve dogal olarak “kurulus benimdir” duygusu iizerinden
psikolojik sahiplenme olustururlar. Buna ek olarak otantik lider, takipgilerinin kendi
icsellestirilmis deger ve inanglarina dayanarak kaderlerini ¢izdiginden, takipgilerini
psikolojik olarak giiglendirir (George, 2003) ve bdylece oOrgiit iginde psikolojik
sahiplenme gelisir. Yang ve Kwon’un (2015) arastirmasina gore, otantik liderligin
psikolojik sahiplenme iizerinde olumlu bir etkisi oldugu giivenin aracilik roli ile
aciklamistir. Sonug¢ olarak otantik liderligin psikolojik sahiplenmeyi olumlu yonde

etkilemesi olast goziikmektedir.

Hlc: Otantik liderlik, psikolojik sahiplenmeyi pozitif yonde etkilemektedir.

6.3. Hizmetkar Liderligin Psikolojik Sahiplenmeye EtkKisi

Hizmetkar lider, is ortamini, orgiitsel iklimi (Grojean, Resick, Dickson, and Smith,
2004), orgiitsel sesi (Kilic ve Aydin, 2016), firma ve g¢alisan performansini (Zehir,
Ertosun, Zehir, and Miiceldili, 2011) etkileme potansiyeline sahip énemli bir aktordiir.
Benzer sekilde Yukl (2002) liderlerin bir rol model olarak takipgileri lizerinde 6nemli
etkileri oldugunu belirtmektedir. Alpkan, Dilek ve Bozlagan (2005) liderlik tiirleriyle
orgiitsel giiven, oOrgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, is doyumu ve Orgiitsel vatandaslik
davramglar1 arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Ozel olarak hizmetkar liderligin
bagkalarima hizmet, ise biitlinsel yaklasim, bir topluluk duygusu gelistirme ve karar
vermede giiclin paylagimi gibi 6zellikleri, psikolojik sahiplenmenin itici gili¢lerinden bir
kacidir (Smith, Baranik, and Duffy, 2020).

Hizmetkar liderligi anlamak ve hizmetkar liderligin c¢alisanlarin tutum ve
davraniglar ile iligkisini aciklamak i¢in teorik bir temel olan sosyal bilissel 6grenme

teorisi On plana ¢ikmaktadir. Teoriye gore bireyler rol modelleri izleyerek 6grenir, rol
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modellerin tutum ve davramiglarimi taklit ederler (Bandura 1986; Brown and Trevino,
2006). Hizmetkar lider, baskalarinin ihtiyaclarin1 oncelikli olarak karsiladigi ve onlara
hizmet ettigi icin takipgiler i¢in iyi bir rol modeldir (Demirtag, 2015). Blau'nun sosyal
degisim teorisi (1964) ve Bandura’nin sosyal biligsel 6grenme teorisi (1986) baglaminda
lider takipei iliskileri takipgilerin lideri taklit ederek 6grenmesiyle olusur. Tutumlar
taklit edilmenin bir iirlinii olarak, davraniglarin da tutumlarin bir {iriinii olarak ortaya
ciktig1 bilinmektedir (Ajzen, 1991). Bu teorilere gore, orgiit ortamini ve lideri olumlu
algilayan calisanlar, bu olumlu algiya olumlu tutum veya davranislarla cevap verme
yikkiimliilligindedirler. Calisanlar hizmetkar liderlik davranislar1 gordiigli siirece,
liderleriyle olan iligkileri giiclenecek ve arzu edilen Orgiitsel iklim nedeniyle de
takipgiler liderlerine dolayisiyla kuruluslarina slikran duyacaktir. Daha o6nce de
belirtildigi gibi, bu unsurlar psikolojik sahiplenmenin 6ziinii olusturan sahip olma
duygusunun temelini olusturur. Bu nedenle, hizmetkar liderlik psikolojik sahiplenme

gibi olumlu tutumlari da tiretebilmektedir.

H2c: Hizmetkar liderlik, psikolojik sahiplenmeyi pozitif yonde etkilemektedir.

6.4. Doniisiimcii Liderligin Psikolojik Sahiplenmeye EtKkisi

Dontistimcii liderlik, kuruluslarda gerceklesen operasyonlarin kalitesini artirmakta
(Pounder, 2003) ve doniisiimcii liderligin tiim boyutlar1 biitiinlesik olarak performansin
lyilesmesini saglamaktadir (Shin and Zhou, 2003). Calisanlar ve ydnetim arasindaki
artan memnuniyet sebebiyle devamsizlik azalmakta (Scarpello and Campbell, 1983) ve
takipciler arasinda Orgiitsel vatandaslik davranislart gelismektedir (Organ, 1988). Bu
yiizden doniisiimcii liderligin vatandaglik davraniglart ve aidiyet duygusu ile pozitif
yonde bir iliskisi vardir.

Calisan baghilig1 ise dontistimcii liderlik giiclii oldugunda ve Orgiitiin kendisi
calisanin psikolojik sahiplenmesiyle bag gelistirmeye cabaladiginda ortaya cikar ve
calisan baglilig1 doniisiimcii liderlik yoluyla orgiitii olumlu yonde etkilemektedir (Avey
et al., 2009). Bu acidan bakildiginda doniisiimcii liderlik, calisanlarin psikolojik

gelisimlerinin de temelini olusturur. Calisan, goreviyle mesgul oldugunda belirli beceri
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ve yetkinliklerini gelistirme ihtiyaci ortaya c¢ikar; ¢ilinkii ¢alisanin daha i1yi performans
gosterebilmesi ve dogru karar alabilmesi donanimli olmasina baghdir (Alamahamid,
McAdam, and Kalaldeh, 2010). Bu ihtiyactan dolay1 calisanin gerekli yetkinlik ve
becerileri kazanmasi, orgiite karst gilivenini artirir (Chiu, Hsu, and Wang, 2006) ve
ihtiya¢ duyulan beceri ve yeteneklere sahip olmak psikolojik sahiplenme boyutlarindan
biri olan daha yliksek 6z yeterlilik diizeyine sahip olmak demektir (Hsu, Ju, Yen, and
Chang, 2007; Avey et al., 2009). Kendini gelistiren c¢alisanlar, isle ilgili kararlar
aldiklarinda veya isle ilgili kararlara katilimlar tesvik edildiginde kendi gorevinden ve
performansindan da sorumlu olur (Bandura and Schunk, 1981) ve sorumlu caligsanlar
bundan dolay1 is ve gorevlerine de Onem verirler. Calisanin orgiite ve ise karsi
sorumlulugu, literatiirde hesap verebilirlik olarak da tanimlanmaktadir. Hesap
verebilirlik, psikolojik sahiplenmenin bir baska boyutudur (Avey et al.,, 2009).
Boylelikle psikolojik sahiplenmenin hesap verebilirlik ve 6z yeterlilik boyutu

donisiimcet liderlik tarafindan etkilenebilmektedir.

H3c: Doniigiimcii liderlik, psikolojik sahiplenmeyi pozitif yonde etkilemektedir.
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7. KISI-ORGUT UYUMU VE PSIKOLOJIK
SAHIPLENMENIN ARACILIK ETKIiSI

Kisi-orgiit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin yaratici davranisa ayri ayri
etkisi iizerine yapilan bir¢ok arastirma varken (Sarag et al., 2014; Afsar ve Badir, 2016;
Sieger, Zellweger, and Aquino, 2013; Yoon, Kim, Park, Kim, and Song, 2020), kisi-
orglit uyumunun psikolojik sahiplenme {iizerindeki etkisi lizerine Yildiz ve Alpkan
(2015) ve Rahmayanti ve Kurniawan (2020) ¢aligmistir. Bu arastirmalara dayanarak
kisi-Orgilit uyumunun psikolojik sahiplenme araciligryla yaratic1 davranisi etkilemesi ise
tizerinde diisiiniilmesi gereken bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakis agisina
literatiirde psikolojik sahiplenmenin, kisi-orgiit uyumu ve olumlu davranis iliskisindeki
aracilik roliinden bahseden Yildiz ve Alpkan (2015) onciililk etmektedir. Bahsedilen
aragtirmaya gore kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sahiplenmenin otantik, hizmetkar ve
dontigiimcti liderlik ile yaratict davranis arasindaki iliskide seri aracilik rolii
istlenmesinin de miimkiin olabilecegi goriilmektedir. Bu boliimde kisi-6rgiit uyumunun
ve psikolojik sahiplenmenin yaratici davranisa ayri ayri etkisi ve ek olarak kisi-orgiit
uyumumun psikolojik sahiplenmeye etkisi anlatilmaktadir. Bu etkilere dayanarak bu iki
psikolojik yapimin liderlikler ve yaratic1 davranis iliskisindeki seri aracilik rolii de ayrica

sorgulanmaktadir.

7.1. Kisi-Orgiit Uyumunun Yaratict Davramsa Etkisi

Kisi-orgiit uyumu, orgiitiin degerleri ile ¢alisanin degerleri arasindaki algilanan
uyum (Chatman, 1989) veya bir bireyin 6zellikleri ile ¢aligma ortaminin 6zellikleri
arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir. (Kristof-Brown et al., 2005). Bu uyum, bir
calisan Orgiitiin ihtiyaglarin1 ve orgiit calisanin taleplerini karsiladiginda gergeklesir
(Kristof, 1996) ve is tatmini ve performansi ile de pozitif iligkilidir (Risman, Erickson,

and Diefendorff, 2016). Bu nedenle kisi-orgiit uyumu, bir kurulusun kendi degerlerine
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uyumlu yiiksek performans gosteren c¢alisanlar1 kendine ¢ekmesi, motive etmesi ve
onlari elde tutmasi i¢in oldukca gereklidir.

Kisi-orgiit uyumu, ekstra gorev davranisi, yenilik¢i ve yaratici ¢calisan davranisi da
dahil olmak iizere olumlu davranigsal sonuglarin 6nemli bir dnciilii olarak daha 6nceden
Onerilmistir (Hon and Leung, 2011; Kegans, McCamey, and Hammond, 2012; Kim,
Aryee, Loi, and Kim, 2013; Afsar and Badir, 2016). Son ampirik bulgular ise kisisel ve
orgiitsel degerler arasindaki uyumun calisanlarin yaraticiligini  olumlu ydnde
etkileyecegini sOylemektedir (Sarag et al., 2014; Ouakouak and Ouedraogo, 2017).
Suwanti, Udin ve Widodo (2018). Orgiitiiyle uyumlu ¢alisanlarin, yaratici diisiinme ve
olumlu is davranislariyla orgiitlerine karsilik vermeye ¢alisacaklar belirtilmistir.

Spesifik olarak, Blau’nun sosyal degisim teorisi (1964) baglaminda kendi
ozelliklerinin ve degerlerinin Orgiitiin  degerleriyle uyumlu oldugunu diisiinen
calisanlarin, karsilik olarak yaratici fikirler, tasarimlar ve c¢oziimler gelistirmeye
calisacaklar1 ve bunun i¢in gerekli tiim fiziksel ve zihinsel cabay1 gosterecekleri

beklenmektedir.

7.2. Psikolojik Sahiplenmenin Yaratici Davranisa Etkisi

VandeWalle ve digerlerine gore (1995) psikolojik sahiplenmenin, ekstra gorev
davranisiyla olan iligkisi diger davranislardan daha gii¢liidiir. Psikolojik sahiplenme
icinde yerlesik olan sahiplenme duygusu, bir orgiite duygusal baghlik gosteren g¢alisan
icin duyguya dayali olumlu davranislar1 ve buna binaen ¢alisma performansini artirabilir
(Van Dyne and Pierce 2004; Kim and Beehr, 2017). Bu nedenle, psikolojik sahiplenme
diizeyi yliksek olan ¢alisanlar, drgiitlerini koruma, destekleme ve gelistirme konusunda
bir sorumluluk hissederler. Bu durum literatiirde birgok olumlu tutum ve davranisla da
(is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranislar: gibi...) iliskilendirilmistir
ve bu tutum ve davranislar orgiitiin basarili olmasina yardimci olur (Wiggins, 2018).

Bahsedilen olumlu davranislarin ve sonuglarinin yani sira, son arastirmalar
psikolojik sahiplenmenin girisimci, yenilik¢i ve yaratict davranislar iizerindeki etkisini
de arastirmistir. Sieger ve digerleri (2013) ve Mustafa, Martin, and Hughes (2016),

psikolojik sahiplenmenin ¢alisanlar arasinda girisimci davranislari tetikledigini
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soylemektedir. Benzer sekilde, Chung ve Koo Moon'a gore (2011), sahiplenme duygusu
yasayan calisanlar ¢ok daha yenilik¢i bakis agisina sahip olup, buna bagli olarak
alisilmisin disinda bir ¢aligma gosterir ve kendi siireglerine de bunu uygularlar. Bu da
dogal olarak Orgiitiin genel etkinligini arttirir. Ayrica Liu, Chow, Zhang ve Huang
(2019), psikolojik sahiplenmenin g¢alisanlar1 yenilik¢i ve yaratict davraniglara katilmaya
ve ek ¢caba géstermeye motive ettigini soylemektedir.

Psikolojik sahiplenme, bireyin orgiitle bir olmasi olarak da tanimlanir ve “bu bir
olma, kiginin zamanini, fikirlerini, ¢abalarini ve yaratici kararlarini 6rgiite agilamasindan
kaynaklanir” (Pierce and Peck, 2018: 9). Benzer sekilde, Sieger ve digerleri (2013)
psikolojik olarak kurulusunu sahiplenen c¢alisanlarin giiclenmis hissettiklerini ve bu
duygunun yaraticilik ve yenilikle baglantili oldugunu iddia etmektedir. Yoon ve digerleri
(2020) tarafindan yiiriitiilen yeni bir arastirmaya goreyse isyerinde daha yliksek
psikolojik sahiplenme diizeyine sahip bireyler daha yaratict sonuglar ortaya
koyabilmektedir. Bu nedenle, psikolojik olarak bir Orgiitii sahiplenmek calisanlarda

yaratici ¢aba ortaya koyma konusunda igsel bir motivasyon olusturmaktadir.

7.3. Kisi-Orgiit Uyumunun Psikolojik Sahiplenmeye EtKisi

Biligsel bir calisan tutumu olarak tanimlanan psikolojik sahiplenme, calisanlarin
orgiitle ilgili sahiplenici duygular ve psikolojik baglar gelistirdiginde ortaya ¢ikan ve
psikolojik olarak deneyimlenen bir olgudur (Dittmar, 1992; Pierce et al., 2001). Bir
orgiite kars1 olusan orgiit “benimdir” veya “bizimdir” duygusu, psikolojik sahiplenmenin
katma degerli bir tutum olmasi sebebiyle orgiit i¢in olduk¢a faydali goziikkmektedir (Van
Dyne and Pierce, 2004).

Calisan degerleriyle oOrgiit degerlerinin uyumu olarak algilanan kisi-Orgiit
uyumuysa c¢alisanin orgiit i¢in faydali ve degerli sahiplenme tutumu gelistirmesinde ¢ok
onemli bir rol oynamaktadir. Calisan ve Orgiit arasindaki bu deger uyumu, ayrica
orglitsel hedeflere ulasmak i¢in 6nemlidir (Eren, Aren ve Alpkan, 2000), aksi durumda
calisanlarin enerjisi ve baghlig1 diisebilir (Ertosun, Erdil, Deniz, and Alpkan, 2015).

Calisanlarin amaci, ihtiyaci ve ¢ikar orgiit hedefleriyle uyumlu olursa calisanlarin
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algiladiklar1 aidiyet duygusu, orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiite karsi sahiplenme tutumu
gelistirmesi de artacaktir; bu da kisi-orgiit uyumuyla psikolojik sahiplenme arasinda
pozitif bir iliski oldugu anlamina gelir. Bu konuda Han, Chiang, McConville and Chiang
(2015) kisi-orgiit uyumunun calisanlara igeriden biriymis gibi ve orgiitiin rahat bir yuva
oldugunu hissettirmesinin aidiyet duygusuna katkida bulundugunu savunmaktadir.
Benzer sekilde Yildiz ve Alpkan (2015) kisi-0rgiit uyumunun yapici ve olumlu ¢alisan
davraniglar1 iireten psikolojik sahiplenme ile iliskisi oldugunu vurgulamistir. Yakin
zamanda Rahmayanti ve Kurniawan (2020) tarafindan yapilan bir deneysel arastirmaya
gore kisi-orgiit uyumunun 6z-kimlik duygulart (self-identity) ve bir orgiite ait olma

duygusu ile pozitif iligkili oldugu saptanmistir.

7.4, Liderlik Tirlerinin Yaratict Davramsa Etkisinde Kisi-
Orgiit Uyumu ve Psikolojik Sahiplenmenin Seri
Aracilik Rolii

Tutumlar, algilari, duygular1 ve inanglar1 davranislara doniistiirmek icin bir
mekanizma olarak hizmet etmektedir. Baska bir deyisle, calisanlarin duygu ve
yonelimleri, belirli tutumlar aracilifiyla bazi olumlu veya olumsuz davranislara yol
acabilmektedir. Ayrica Yildiz ve Alpkan (2015), psikolojik sahiplenmenin kisi-Orgiit
uyumu ile yapict sapkin igyeri davranislari arasindaki pozitif bir iliskiye aracilik ettigini
one siirmektedir. Han ve digerleri (2015) kisi-Orgiit uyumunun, baglamsal performansa
yol agan psikolojik sahiplenme ile iligkili oldugunu bulmustur. Ibrahim (2016) ise
calismasinda liderlik ve adalet algisinin oOrglitsel vatandaslik davranislari lizerindeki
etkisine psikolojik sahiplenmenin kismen aracilik ettigini bildirmektedir.

Bu calismada, liderliklerin ve kisi-Orgiit uyumunun yaratict davramigla olan
iliskisinde psikolojik sahiplenmenin aracilik rolii oynadigi ve kisi-orgiit uyumunun da
liderlikler ve psikolojik sahiplenme iligkisinde yine aracilik rolii oynadigi tahmin
edilmektedir. Afsar ve Badir'e gore (2016) calisanin degerleri ile orgiitiin degerleri
arasindaki uyumun (kisi-0rgiit uyumu) ¢alisanin yaratici ve yenilikgi fikirler olusturmak
ve uygulamak icin gerekli cabalara katilimini etkileyecek bir tiir psikolojik

mekanizmaya yol agabilir (psikolojik sahiplenme).
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Sosyal degisim teorisi, planli davranis teorisi ve yukaridaki bilgiler 1s1ginda,
liderin etkisiyle kendi 6zelliklerini, degerlerini ve hedeflerini kurulusunkilerle uyumlu
olarak algilayan c¢alisanlarin Orgiite karsi psikolojik sahiplenme gelistirebilecegi
goriilmektedir ve bu tutumun da sonug olarak Orgiitiin yararina olan yaratici ¢cabaya ve

davranisa yol agacag diisiiniilmektedir.

HId: Kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sahiplenme, otantik liderlik ve ¢alisan

yaratict davranist arasindaki iliskide seri aracilik roliine sahiptir.

H2d: Kigi-orgiit uyumu ve psikolojik sahiplenme, hizmetkar liderlik ve ¢calisan

yaratict davramisi arasindaki iliskide seri aracilik roliine sahiptir.

H3d: Kigi-orgiit uyumu ve psikolojik sahiplenme, doniisiimcii liderlik ve ¢alisan

yaratict davranist arasindaki iligkide seri aracilik roliine sahiptir.
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8. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu boliimde arastirmada kullanilan 6lgekler anlatilmakta ve pilot ¢alismayla da bu
Olcekler test edilmektedir. Anket verileriyle yapilan demografik ve aciklayici istatistiksel
analizler sonrasinda Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilikleri test edilerek hipotezler

smanmaktadir.

8.1. Olcekler

Anket ii¢ bolimden olusmaktadir. ilk béliimde katilimcilara anket hakkinda bilgi
verilmis ve bu anketin ne amagla kullanilacagi anlatilmistir. Ayrica bu bdoliimde
katilimeilarin verdigi bilgilerin gizliligine dikkat c¢ekilmis ve anketi samimiyetle ve
ictenlikle cevaplamalar1 i¢in katilimcilar onlar1 teshis edecek herhangi bir bilgi
vermemeleri konusunda uyarilmigtir. Elde edilen verilerin kesinlikle bilimsel bir
arastirma i¢in kullanilacagl ve anket verilerine sadece arastirmacilarin ulasabilecegi de
Ozellikle anlatilmistir.

Anketin ikinci boliimilyse bes bagimsiz degiskeni (hizmetkar liderlik, doniistimcii
liderlik, otantik liderlik, psikolojik sahiplenme, kisi-Orgiit uyumu) ve bir bagimlh
degiskeni (yaratict davranis) 6lcen anket maddelerini icermektedir.

Bagimsiz degiskenlerin tcii liderlikle, diger ikisiyse orgiit ve kisi arasindaki algi
ve tutumla ilgilidir. Ug liderlikten ilki olan hizmetkar liderlik &lgegi 6 faktdrden ve 23
maddeden, ikincisi doniistimcii liderlik Olgegi 4 faktor ve 17 maddeden, iiciinciisii
otantik liderlik 6lgegi ise yine 4 faktor ve 16 maddeden olugsmaktadir. Kisi-0rgiit uyumu
Olcegi 5 maddeden, tutum oOlcegi olan psikolojik sahiplenme 6lgegi 6 maddeden ve
bagimli degisken olan yaratici1 davranis 6lgegi ise 8 maddeden olugmaktadir.

Anketin iiglincii boliimiinde ise katilimcilarin demografik yapisint goérmek igin
katilimcilardan bazi kisisel bilgiler istenmistir. Bu boliim bes demografik sorudan
olusmaktadir. Bunlar; katilimcinin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, kurulusta calisma

stiresi ve katilimcinin faaliyette bulundugu sektordiir.
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8.1.1. Otantik Liderlik Ol¢egi

Otantik liderlik olcegi 4 faktér ve 16 maddeden olusmaktadir. Bu Olgek
Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilmis olup otantik liderligin temel
Ozellikleri iizerine odaklanmistir. 16 maddeden 5 madde iliskilerde seffaflik, 4 madde
icsellestirilmis ahlak anlayisi, 3 madde bilgiyi dengeli degerlendirme, 4 madde 6z
farkindalik faktorii altinda toplanmaktadir. Ornek birkag madde su sekilde siralanabilir;
“Insanlara gergekleri egip biikkmeden ne ise sdyler”, “Inandiklariyla yaptiklar tutarlidir”,
“Bir sonuca varmadan Once degisik goriisleri dikkatle dinler” ve “Bagkalariyla
etkilesimini/iletisimini ilerletmek adina onlardan geri bildirim almaya ¢abalar”. Olgek
icin besli Likert skalasi kullanilmis olup skala, 1- Higbir zaman, 2-Cok seyrek/Nadiren,
3-Ara Sira/Bazen, 4- Sik sik/Cogu zaman, 5-Her zaman (Her zaman degilse de asir1 sik)
seklindedir.

8.1.2. Hizmetkar Liderlik Olcegi

Hizmetkar liderlik 6lgegi 6 faktér ve 23 maddeden olusmaktadir. Bu 6lgek Van
Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan gelistirilmis olup hizmetkar liderligin temel
ozellikleri tizerine odaklanmistir. 23 maddeden 7 madde giiglendirme, 3 madde geride
durma, 3 madde hesap verebilirlik, 3 madde affetme, 2 madde cesaret, 5 madde ise
tevazu faktorii altinda toplanmaktadir. Ornek birka¢ madde su sekilde siralanabilir;
“Bana igimi iyi yapmam i¢in gereken bilgiyi verir”, “Bir is arkadasinin basarisina,
kendisininkinden daha ¢ok sevinir”, “Yiriittiglim islerden beni sorumlu tutar”,
“Insanlar1 iglerinde yaptiklar1 hatalar yiiziinden devaml elestirir” (ters soru), “Risk alir
ve kendine gore ne yapilmasi gerekiyorsa onu yapar” ve “Insanlar onu elestirdiginde, bu
elestirilerden ders almaya ¢alisir”. Olgek icin besli Likert skalas1 kullanilmis olup skala,
1- Higbir zaman, 2-Cok seyrek/Nadiren, 3-Ara Sira/Bazen, 4- Sik sik/ Cogu zaman, 5-

Her zaman (Her zaman degilse de asir1 sik) seklindedir.
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8.1.3. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi

Doniisiimcti liderlik 6lgegi 4 faktor ve 17 maddeden olugmaktadir. Bu Olgek
Avolio ve Bass (2004) tarafindan gelistirilmis olup doniisiimcii liderligin temel
Ozellikleri tizerine odaklanmistir. 17 maddeden 7 madde karizma, 4 madde ilham veren
motivasyon, 3 madde entelektiiel uyarim, 3 madde bireysel ilgi faktorii altinda
toplanmaktadir. Ornek birka¢ madde su sekilde siralanabilir; “Kendisiyle calistigim igin
gurur duymami saglar”, “Basarili olmak i¢in ne gerekiyorsa hevesle anlatir”,
“Problemleri ¢ozerken farkli bakis agilar1 arar” ve “Beni grubun siradan bir {iyesi
olmaktan daha cok bir birey olarak goriir ve ona gére davranir”. Olgek igin besli Likert
skalast kullanilmig olup skala, 1- Hi¢bir zaman, 2-Cok seyrek/Nadiren, 3-Ara
Sira/Bazen, 4- Sik sik/ Cogu zaman, 5-Her zaman (Her zaman degilse de asir1 sik)

seklindedir.

8.1.4. Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi

Kisi-orgiit uyumu 6lgegi 5 maddeden olugmaktadir. Bu 6lgek Cable ve DeRue
(2002) tarafindan gelistirilmis olup ¢alisanlarin orgiitleriyle uyumunu o&lgmektedir.
Ornek olarak iki madde su sekilde siralanabilir; “Hayatimda deger verdigim seyler ile
sirketimin deger verdigi seyler ¢cok benzerdir” ve “Kisisel degerlerim sirketin degerleri
ve kiiltiirii ile ortiismektedir”. Olgek icin besli Likert skalas1 kullanilmis olup skala, 1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

8.1.5. Psikolojik Sahiplenme Ol¢egi

Psikolojik sahiplenme 6l¢egi 6 maddeden olugsmaktadir. Bu 6lcek Van Dyne ve
Pierce (2004) tarafindan gelistirilmis olup calisanlarin kuruluslarini psikolojik olarak
sahiplenmesi tutumunu Slgmektedir. Ornek olarak iki madde su sekilde siralanabilir;

“Bu sirket i¢in ¢alisan insanlarin ¢ogu bu sirketi kendininmis gibi sahiplenir” ve “Bu
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sirketin benim oldugunu hissediyorum”. Olgek icin besli Likert skalas1 kullanilmis olup
skala, 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,

4-Katilryorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

8.1.6. Yaratic1 Davrams Olcegi

Yaratic1 davranis 6l¢egi 8 maddeden olusmaktadir. Bu 6lgegin ilk bes maddesi
George ve Zhou (2001) ve Tierney ve digerleri (1999) tarafindan gelistirilmis olup son
lic maddesi ise arastirmacilar tarafindan gesitli 6rgiitsel yaraticilik anketleri incelenerek
uyarlanmistir. Ornek birkag madde su sekilde siralanabilir; “Isimde alisilagelmis
calismalar yerine orijinal g¢aligmalar ortaya koyarim”, “Firsat verildiginde isimde
yaraticilik gosteririm” ve ‘“Yaraticilik potansiyelimi agiga cikarmak icin elimdeki
imkanlar1 kullanirim”. Olgek icin besli Likert skalasi kullanilmis olup skala, 1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

8.2. Veri Toplama

Bu boliimde pilot ve asil ¢alisma icin veri toplama stireci tarif edilmektedir. Pilot
calisma, Olgeklerin dogru anlasilip anlasilmadigini gosteren bir 6n caligmadir ve 160
katilimc1 ile gerceklestirilmistir. Asil arastirma ise pilot calisma sonuglari dikkate

aliarak 1146 katilimciyla gergeklestirilmistir.

8.2.1. Pilot calisma

Anket maddelerinin katilimcilarca dogru anlasilip anlagilimadigini anlamak igin
160 katilimc: ile Istanbul ve Kocaeli ili sinirlari iginde bir pilot calisma gerceklestirilmis
ve matbu anketler kullanilarak katilimcilardan veri toplanmistir. Pilot g¢alismaya

katilanlarin ¢ogunlugu erkek olmakla birlikte (91, %56.9), kadin katilimcr sayisi 42
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(%26.3) olarak hesaplanmistir. 27 katilimci ise cinsiyetini belirtmemistir. Katilimcilar
23-52 yaslar1 arasinda ve bunlarin i¢inde {iniversite mezunu olanlarin sayis1 76 (%47.5),
lise mezunu olanlarin sayisi ise 36°dir (%22.5). Katilimcilarin mevcut kurulusunda
caligma stiresi ise ortalama 10.7 y1l olarak belirlenmistir.

Bu caligmada kullanilan o6lgeklerin uluslararas1 gecerliligi ve giivenilirligi
olmasma ragmen Tiirk is diinyas1 baglaminda 6l¢eklerin faktor dagiliminin ve igsel
tutarliliginin test edilmesi c¢alisma i¢in elzemdir. Pilot ¢alisma igin toplanan verilerle
yapilan agiklayici faktor analizi (EFA) gostermistir ki tim faktor yiikleri .50 degerinin
tizerinde ve agiklanan toplam varyans tiim yapilar dikkate ele alindiginda %74.63
hesaplanmistir. Faktorlerin igsel tutarliligini gosteren Cronbach alpha degeri ise tiim
yap1 ve faktorlerde .70 degerinin lizerindedir. Goriildiigii lizere ¢alismaya bu olgeklerle

devam etmenin dogru olacag agiktir.

8.2.2. Demografik Analiz

Asil calismaya 1146 kisi katilmistir. Katilimcilar, Bati Anadolu ve Istanbul
merkezli cogu 6zel sektorde olmakla birlikte kuruluslarin cesitli departmanlarinda
caligmaktadirlar. Kolayda ornekleme metoduyla toplanan anketler katilimcilara matbu
olarak elden veya internet ortaminda ulastirilmis; fakat elde edilen 167 anket katilimcilar
maddelerin ¢cogunu isaretlemedigi i¢in arastirma disinda birakilmistir. Elde kalan 979
anketin 812 adedi (%83.0) matbu olarak, 167 adedi ise internet ortami1 kullanilarak elde
edilmigstir. Matbu ve internet ortami aracilifiyla elde edilen anket verileri arasinda bir
fark olup olmadigini anlamak i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilmistir. Test sonucu
bize iki 6rneklem arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini1 géstermistir.
Aykir1  degerleri hesaplamak icinse kartiller arasi bolge (IQR) yontemine
bagvurulmustur. Bu yontemle 10 aykir1 deger tespit edilmis ve bu degerler arastirma
ornekleminden ¢ikarilarak ¢alismaya 969 anket verisiyle devam edilmistir
(Tamamlanma oran1 %84.6).

969 katilimcinin ¢ogunlugu erkek olmakla birlikte (552, %57.0), 365 kisi de
kadindir (%37.7) ve geriye kalan diger katilimcilar ise cinsiyetlerini belirtmemistir.

Katilimcilarin yaslar1 18-55 yil araliginda olmakla birlikte katilimci yas ortalamasi
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32°dir. Universite mezunu olanlarin oram %77.2, sadece lise egitimini tamamlayanlarin
orantysa %13.2’dir. Katilimcilarin mevcut kuruluslarindaki ortalama calisma siiresi ise
yaklasik 10 yildir. 365 kisi iiretim sektoriinde, 295 kisi hizmet sektoriinde ve 283 kisi de
diger endiistrilerde ¢alismaktadir (26 kisi ¢alistig1 sektorii belirtmemistir). 969 katilimci

tizerinden olusturulan demografik yapinin detaylar1 Tablo 8.1°de gosterilmistir.

Tablo 8.1 Katilimcilarin Demografik Yapisi.

Cinsiyet Katihmci Oran (%)
Erkek 552 57.0
Kadin 365 37.7
Belirtilmeyen 52 5.3
Egitim Durumu

Yiiksek lisans 139 14.3
Lisans 609 62.9
Lise 128 13.2
Ortaokul veya ilkdgretim 21 2.2
Diger 15 1.5
Belirtilmeyen 57 59
Sektor

Uretim 365 37.7
Hizmet 295 30.4
Diger 283 29.2
Belirtilmeyen 26 2.7
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9. BULGULAR

Bu béliimde anketlerden elde edilen veriler 1s18inda agiklayici istatistiki sonuglar
ortaya konmustur. Oncelikle tiim yap1 ve faktdrlerin ¢arpiklik, basiklik, ortalama ve
standart sapma degeri hesaplanmis, dogrulayici faktor analizi (CFA) kullanilarak
giivenilirlik ve gegerlilik analizi yapilmistir. Hipotezler 6l¢iim modeliyle (measurement
model) dogrulandiktan sonra yapisal esitlik modelleriyle (SEM) test edilmistir. Tiim bu
analizler anketlerden elde edilen veriler dogrultusunda SPSS ve AMOS yazilimlar

kullanilarak gerceklestirilmistir.

9.1. Aciklayic Istatistiksel Analiz

Yapi ve faktorlerin her birinin ortalama, standart sapma (SS), carpiklik (skewness)
ve basiklik (kurtosis) degeri Tablo 9.1°de gosterilmektedir. Kline’a gore (2015) verinin
normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak icin carpiklik ve basiklik degerine
bakilmalidir. Carpiklik degeri +1.5, basiklik degeri de +3.0 deger araliginda oldugu
siirece vert dagilimi normal kabul edilmektedir. Yap1 ve faktorler bu acidan
incelendiginde hicbir yapmin ve faktdriin bahsedilen esik degerini gegmedigi
goriilmektedir (Tablo 9.1). Yapi ve faktorlerin ortalamas: 3.17 ila 4.01 degeri araliginda,
standart sapmasi .58 ila 1.10 degeri araliginda, carpiklik degeri -.870 ila -.232 araliginda,
basiklik degeri ise -.658 ila .719 araliginda degismektedir. Tiim yap1 ve faktorler normal

dagilim gostermektedir.

Tablo 9.1 Yap: ve Faktor Agiklayici Istatistikleri.

Yapi Faktor Ortalama SS Carpikhk  Basikhk
Hizmetkar

S 3.47 12 -.439 -.204
Liderlik
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Tablo 9.1’in devami

Giiclendirme 3.55 .93 -.563 -.133
Geride Durma 3.34 1.10 -.328 -.703
Hesap Verebilirlik 4.01 .84 -.870 719
Affetme 3.20 1.03 -.156 -.658
Cesaret 3.22 1.09 -.373 -.552
Tevazu 3.39 .96 -.441 -.342
Doniistimcii
S 3.53 87 -.492 -.383
Liderlik
Karizma 3.51 92 -.422 -A4T7
ITham Veren
) 3.64 .96 -.583 -.202
Motivasyon
Entelektiiel Uyarim 3.56 1.00 -.508 -.303
Bireysel Ilgi 3.42 1.06 -.502 -471
Otantik
4 3.54 .83 -.570 -.003
Liderlik
liskilerde Seffaflik 3.61 .96 -.538 -.295
Icsellestirilmis
3.53 .90 -.479 .020
Ahlak Anlayis1
Bilgiyi Dengeli
W . 3.51 .93 -.508 -.096
Degerlendirme
Oz Farkindalik 3.48 .93 -.544 -.073
Kisi-Orgiit
3.17 .86 -.253 -177
Uyumu
Psikolojik
) 341 .89 -.330 -.318
Sahiplenme
Yaratici
3.93 .58 -.232 -.156
Davranis

SS: Standart Sapma
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9.2. Dogrulayici Faktor Analizi (CFA) ve Olciim Modeli

Oncelikle degiskenler arasindaki iliskileri incelemek i¢in tiim yap1 ve faktdrlerin
yap1 gegerlilikleri ve gilivenilirlikleri saglanmalidir. Bunun i¢in EFA kullanmanin bir
mantig1 yoktur; ¢iinkii bu yap1 ve faktorler bircok uluslararasi ¢aligmada defalarca
kullanilmis ve kabul gérmiistiir. Kabul géren bu o6lgekler eldeki verilere gore 6lgiim
modeli dikkate alinarak dogrulayici faktor analiziyle (CFA) dogrulanmalidir. Anderson
ve Gerbing (1992) 6l¢iim modelinin yapisal modelin temeli oldugunu sdylemektedir.
Hair, Black, Babin ve Anderson’a goreyse (2010) dl¢iim modeliyle yapilan dogrulayici
faktor analizi gézlenen degiskenlerin yapiy1 veya faktorii ne dlgiide temsil ettigini test
etme yetenegi saglamaktadir. Bu tanima gore dogrulayici faktor analizi belirlenen 6lgiim
modelinin teorik olarak ortaya konan modelle uyumlu olup olmadigini anlamak igin
kullanilan bir analizdir. Dogrulayic1 faktdr analizinde gizil degiskenler arasindaki
kovaryans degerleri ve gozlenen degiskenlerin faktor yiikii degerleri izlenir; fakat burada
kovaryans degerlerine bakilarak gizil degiskenler arasinda nedensel bir iligski kurulamaz
(Hatcher and O’Rourke, 2013).

Dogrulayici faktor analizi (CFA) icin gerekli sartlardan biri madde basina diisen
minimum gozlem oranidir. Bu oran Hair ve digerleri (2010) tarafindan 1:5 olarak
belirlense de 1:10 oraninin saglanmasi ve toplam gozlem sayisinin 200°den diisiik
olmamast beklenmektedir. Calismada kullanilan olceklerde toplam 75 madde
oldugundan bu sarta gére minimum gozlem sayis1 750 olmalidir. Aragtirma Srneklemi
969 katilimcidan olustugu i¢in bu sart karsilanmaktadir.

Hair ve digerleri (2010) dogrulayici faktor analizi (CFA) kullanilarak hesaplanan
madde faktor yilikii degerlerinin yiiksek olmasiin agiklanan varyans degerini de
yiikseltecegini sdylemektedir. Her madde i¢in faktor yiikii degerinin .30 ila .40 arasinda
olmast yeterliyken, genelde bu degerlerin .50’den yiiksek hatta .60 olmasi
beklenmektedir. Gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizinde psikolojik sahiplenmenin
ilk maddesi (PSS1) .519 faktor yiikii degerine ve doniisiimcii liderlik karizma faktoriintin
ilk maddesi (DLKAT1) .491 faktor yiikii degerine sahip oldugundan bu iki madde
analizden cikartilmis ve analiz bu iki madde olmadan yenilenmistir. Daha sonra ilgili

diizeltme indeksleri (modification indices) dikkate alinarak 6l¢iim modeli iyilestirilmis
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ve son haline getirilmistir. Tablo 9.2, Tablo 9.3, Tablo 9.4, Tablo 9.5 ve Tablo 9.6’da
Olcim modeliyle ilgili dogrulayict faktdr analizi sonuglar goriilmektedir (Tiim

maddelerde standart faktor ytlikleri .550 degerinden yiiksektir).

Tablo 9.2 Hizmetkar Liderlik Olciim Modeli.

Faktor Madde St. Giivenilirlik
Faktor  (Cr. alpha)
Yiikii
Giiglendirme .926
HLGU1 74
HLGU2 .865
HLGU3 .893
HLGU4 842
HLGUS .136
HLGUG .651
HLGU7 841
Geride
Durma o
HLGD1 .867
HLGD2 .7168
HLGD3 .881
Hesap
Verebilirlik 8
HLHV1 .830
HLHV?2 .829
HLHV3 .790
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Tablo 9.2’nin devami

Affetme .796
HLAF1 7138
HLAF2 759
HLAF3 .760
Cesaret .886
HLCE1 877
HLCE2 907
Tevazu .920
HLTE1 .845
HLTE2 818
HLTE3 184
HLTE4 .810
HLTES .888

HLGU: Giiglendirme; HLGD: Geride Durma; HLHV: Hesap Verebilirlik; HLAF: Affetme; HLCE:
Cesaret; HLTE: Tevazu. Tiim faktor yiikleri p<.01 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 9.3 Déniisiimcii Liderlik Olgiim Modeli.

Faktor Madde St. Giivenilirlik
Faktor  (Cr. alpha)
Yiikii
Karizma 919
DLKA2 .801
DLKAS3 17
DLKA4 .786
DLKAS .880
DLKAG .806
DLKA7 .856
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Tablo 9.3’iin devami

Ilham Veren

Motivasyon 907
DLIV1 .786
DLIV2 .860
DLIV3 .876
DLIV4 .843
Entelektiiel
915
Uyarim
DLEU1 .860
DLEU2 922
DLEU3 875
Bireysel ilgi 891
DLBI1 .853
DLBI2 .802
DLBI3 .938

DLKA: Karizma; DLIV: Ilham Veren Motivasyon; DLEU: Entelektiiel Uyarim; DLBI: Bireysel Ilgi. Tiim
faktor yiikleri p<.01 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 9.4 Otantik Liderlik Ol¢iim Modeli.

Faktor Madde St. Giivenilirlik
Faktor  (Cr. alpha)
Yiikii
Mliskilerde
Seffaflik 895
OLIS1 731
OLIS2 815
OLIS3 .818
OLIS4 .788
OLIS5 75
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Tablo 9.4’iin devami

I¢sellestirilmis
Ahlak Anlayist 898
OLIAl .837
OLIA2 .845
OLIA3 .809
OLIA4 .626
Bilgiyi Dengeli
Degerlendirme st
OLBD1 .659
OLBD?2 .803
OLBD3 .861
Oz Farkindalik .896
OLOF1 .842
OLOF2 847
OLOF3 .855
OLOF4 .802

OLIS: iliskilerde Seffaflik; OLIA: igsellestirilmis Ahlak Anlayisi; OLBD: Bilgiyi Dengeli Degerlendirme;
OLOF: Oz Farkindalik. Tiim faktor yiikleri p<.01 seviyesinde istatistiksel olarak anlamhdir.

Tablo 9.5 Kisi-Orgiit Uyumu, Psikolojik Sahiplenme ve Yaratict Davranis Ol¢iim

Modeli.
Yap1 Madde St. Giivenilirlik
Faktor  (Cr. alpha)
Yiikii

Kisi-Orgiit 914
Uyumu

KOU1l .854

KOU2 906

KOU3 910

KOU4 174

KOU5 .644
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Tablo 9.5’in devami

Psikolojik
Sahiplenme 895
PSS2 .562
PSS3 573
PSS4 .708
PSS5 962
PSS6 879
Yaratict ol
Davranis
YAD1 .642
YAD?2 .703
YAD3 728
YAD4 .649
YADS .678
YADG6 .648
YAD7 .651
YADS 144

KOU: Kisi-Orgiit Uyumu; PSS: Psikoloijk Sahiplenme; YAD: Yaratict Davranis. Tiim faktor yiikleri
p<.01 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidur.

Bentler ve Chou (1987) ve Netemeyer, Johnston ve Burton (1990) o6l¢iim
modelindeki tiim gizil degiskenlerin {i¢ gézlenen degiskenle temsil edilmesi gerektigini
sOylemistir. Hair ve digerleri ise (2010) gozlem sayisinin 500 ve iizeri olmasi halinde
gizil degiskenleri temsil eden gozlenen degisken sayisinin {icten az olabilecegini
belirtmistir. Bu c¢alismada kullanilan hizmetkar liderlik cesaret boyutu iic degil iki
gozlenen degiskenle temsil edilmesine ragmen bu ¢alismada 969 gozlem oldugundan bu
sart da karsilanmaktadir.

Dogrulayici faktor analizinde (CFA) 6l¢iim modelinin veri ile uyumu noktasinda
bazi uyum indeksleri mevcuttur ve bu indeksler modelin uyum iyiligini ortaya koymak
icin kullanilir. Bu indekslerden ilki Ki-kare (y2) degeridir ve ilk olarak bu deger dikkate

alinir (Hair et al., 2010). Buna gore diisiik Ki-kare degeri verinin modelle daha iyi uyum
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gosterdigi anlamina gelir ve genel olarak Ki-kare degeri serbestlik derecesinin li¢
katindan fazla olmamali, ayrica Ki-kare testinin sonucu istatistiksel olarak anlamsiz
olmalidir (p>.05). Kline (2005) ise Ki-kare degerinin gozlem sayisinin biiylik oldugu
zamanlarda giivenilir olmayacagini sdylemistir. Hair (2009) Kline’1 desteklemis ve Ki-
kare degerinin Orneklem biiyiikliigiine duyarli oldugunu bu yiizden sadece Ki-kare
degerine bakilmamasini diger uyum indekslerine de bakilmasini salik vermistir. Aksi
durumda Ki-kare degeri tip 1 hatasina yol agabilir ki bu da sifir hipotezinin dogru
oldugu halde reddedilmesi olasilig1 anlamina gelmektedir. Bu ¢alismada 6rneklem 969
katilmcr ile smirlandirildigindan  sadece Ki-kare degerine giivenmek yeterli
olmamaktadir.

Ki-kare indeksi haricinde dogrulayict faktor analizi ve yapisal esitlik
modellemesinde ¢okg¢a kullanilan baska indeksler de vardir. RMSEA ve RMR mutlak
uyum indeksleri olarak, CFI ve TLI artirimli uyum indeksleri olarak ve AGFI ve NFI ise
hassaslik indeksleri olarak analizlerde kullanilmaktadir. Hair ve digerlerine gore (2010)
bir modelin uyum iyiligini ortaya koymak i¢in en az bir mutlak uyum indeksinin ve en
az bir artirnmli uyum indeksinin, Ki-kare degeriyle birlikte raporlanmasi gerekmektedir.
Bu ¢alismada Ki-kare/serbestlik derecesi (y2/df), CFI, TLI, RMSEA ve RMR indeksleri
kullanilmistir. Bu indekslerin esik degerleri ise Tablo 9.6’da gosterilmistir (Byrne, 2001;
Schumacker and Lomax, 2004).

Tablo 9.6 Uyum Indeksleri

Uyum Kriteri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
2 0<y2 <3df 3df<y2 < 5df

p (x2 igin) 05<p<1.00 0I<p<.05
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08
RMR 0 <RMR <.05 .05 <RMR <.08
CFl 95 <CFI<1.00 90<CFI<.95

TLI 95 <TLI<1.00 90 <TLI<.95

Dogrulayic faktor analizi sonucunda 6lgiim modelinin Ki-kare (x2/df) degerinin
2.057 (5163.06/2510) oldugu ve buna bagli olan p degerinin ise .05’ten kii¢iik oldugu
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gorilmektedir. Tavsiye edilen diger uyum indekslerine bakilirsa sonuglar su sekildedir;
RMSEA = .033, RMR = .048, CFI = .952 ve TLI = .950. Bu indeks degerleri iyi uyum

limitleri i¢indedir.

9.2.1. Giivenilirlik (Reliability)

Giivenilirlik, Hair ve digerlerine gore (2010) gozlenen degiskenlerin birbirleriyle
igsel olarak tutarli olmasi ve bulundugu yapiy1r dogru temsil etmesi olarak tanimlanir.
Giivenilirlik igin kullanilan en bilinen 6lgiim kriteri Cronbach alpha degeridir. Cronbach
(1951) igsel tutarlilik degerinin .70 ve iizeri olmasi halinde giivenilirlik kriterinin
karsilandigint s6ylemektedir. Tablo 9.7 ve Tablo 9.8’de goriildiigii lizere tim yap1 ve
faktorlerin igsel tutarlilik Cronbach alpha degeri .70 degerinin oldukga iizerindedir.

9.2.2. Gegerlilik (Validity)

Yap1 gecerliligini (construct validity) 6lgmek i¢cin Hair ve digerleri (2010) birkag
Olciim tipi Onermistir. Bunlar yakinsak (convergent), iraksak (discriminant) ve

nomolojik (nomological) gegerliliktir.

9.2.2.1. Yakinsak Gegerlilik (Convergent Validity)

Hair ve digerlerine gore (2010) yakinsak gecerlilik (convergent validity) icin gizil
degiskenlerin birbirlerine yakinsamasi veya birbirleriyle yiiksek oranli bir varyans
paylasmas1 gerekmektedir. Yakinsak gegerliligi dlgmek icin faktor yilikii degerlerine,
aciklanan ortalama varyans degerine (AVE) ve bilesik gilivenilirlik (CR) seviyesine
bakilir.

Faktor yiiklerine bakilirsa dogrulayici faktdr analizi (CFA) sonrasi tiim faktor
yiikleri istatistiksel olarak anlamli olmali, Hair ve digerlerine gore (2010) bunun i¢in

standartlastirilmis faktor ytlikii degerleri kullanilmali ve bu degerler .50 ve tizeri
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olmalidir. Aciklanan ortalama varyans degerine bakilirsa AVE degeri yakinsak
gecerliligin saglanmasi i¢in .50 ve iizeri bir deger olmalidir (Fornell and Larcker, 1981).
Agiklanan ortalama varyans degeri (AVE) “standartlastirilmig faktor yiiklerinin
karelerinin toplaminin o yapinin madde sayisina bolinmesi” ile hesaplanir (Hair et al.,
2010:679). Tablo 9.7 ve Tablo 9.8’den de goriildiigii lizere yaratici davranis hari¢ tiim
yap1 ve faktorlerin AVE degeri esik deger olan .50 degerini gegmektedir. Ayrica Zait ve
Bertea (2011) eger bir degiskenin AVE degerinin kare kokii, degiskenin diger
degiskenlerle olan korelasyon degerinden biiyiik olursa yakinsak gecerliligin oldugunu
kabul etmektedir (Tablo 9.9). Burada tiim yap1 ve faktdr korelasyon degerleri, AVE
degerlerinin kare kokiinden diisiiktiir. Yine Hair ve digerlerine gore (2010) yakinsak
gecerliligin bir bagka gostergesi de giivenilirlik seviyesidir. Yap1 ve faktoriin bilesik
giivenilirlik (CR) degerinin .70’ten yiikksek olmast durumunda yakinsak gecerlilik
saglanmis demektir. Bu ¢alismada yaratici davranis i¢in hesaplanan AVE degeri .50’den
biraz az olsa bile hesaplanan bilesik giivenilirlik degeri (CR) .70’ten biiyiik oldugu i¢in
yaratici davranis i¢in de yukarida bahsedilen gerekli sartlar yerine getirilmis ve tiim yap1

ve faktorler i¢in yakinsak gecerlilik saglanmistir.

Tablo 9.7 Yap1 ve Faktorlerin Glivenilirligi ve Gegerliligi.

Yapi Faktor Cr. alpha AVE CR
Giiglendirme .926 .647 .892
Geride Durma 877 .705 .836
Hizmetkar ~ Hesap Verebilirlik .856 .667 .800
Liderlik Affetme .796 .556 .689
Cesaret .886 .796 .861
Tevazu 920 .688 .884
Karizma 919 .809 .882
Ilham Veren
Doniisiimcti . .907 .709 873
o Motivasyon
Liderlik
Entelektiiel Uyarim 915 785 .896
Bireysel Ilgi 891 750 871
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Tablo 9.7’nin devami

Miskilerde Seffaflik .895 .618 .833
I¢sellestirilmis
i .858 615 797
Otantik Ahlak Anlayis1
Liderlik Bilgiyi Dengeli
811 .607 A37
Degerlendirme
Oz Farkindalik .896 .700 .867
Kisi-Orgiit
914 .678 877
Uyumu
Psikolojik
) .895 525 144
Sahiplenme
Yaratici
.880 464 7163
Davranis

AVE: Agiklanan Ortalama Varyans; CR: Bilesik Giivenilirlik

Otantik, hizmetkar ve doniisiimcii liderlik 2. derece gizil degisken oldugu icin bu
degiskenlerin de giivenilirlikleri ve gegerlilikleri incelenmelidir (Wetzels, Odekerken-
Schrdoder, and Van Oppen, 2009). 2. derece degiskenler reflektif yapilar olduklarindan
dolay:r tiim 1. derece gizil degiskenlerin (faktor) 2. derece gizil degiskenler (yapi)
tizerindeki faktor yiikii degerleri hesaplanmalidir (Elrehail, Emeagwali, Alsaad, and
Alzghoul, 2018). Tablo 9.8’de goriilduigii lizere faktor yiikleri .276 ila .963 degerleri
arasinda degismektedir ve ayrica 2.derece gizil degisken olan liderliklerin Cronbach
alpha igsel tutarlilik degerleri esik deger olan .70 degerinin iizerindedir (Cronbach,
1951). Yakinsak gegerliligin (convergent reliability) saglanip saglanmadigini anlamak
icin kullanilan AVE degerleri de .504 ila .831 degerleri arasindadir. Calismada
kullanilan 2.derece gizil degiskenlerin (yap1) AVE degeri esik deger olan .50
degerinden, bilesik giivenilirlik degeri (CR) de yine esik deger olan .70’ten yiiksektir.

Tim 2. derece gizil degiskenler (yap1) goriildiigii tizere glivenilir ve gecerlidir.
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Tablo 9.8 2.Derece Yapilarin Giivenilirligi ve Gegerliligi.

Yap1 Faktor Faktor Cr.alpha AVE CR
Yiikii
Hizmetkar Liderlik 182 .504 155
Giiglendirme .902
Geride Durma .884
Hesap Verebilirlik 276
Affetme 409
Cesaret .662
Tevazu .866
Donitisimeii Liderlik 907 .783 919
Karizma 963
[lham Veren
) 857
Motivasyon
Entellektiiel
.859
Uyarim
Bireysel Ilgi .855
Otantik Liderlik 914 .831 942
Iliskilerde Seffaflik ~ .942
I¢sellestirilmis
.893
Ahlak Anlayist
Bilgiyi Dengeli
gy g 913
Degerlendirme
Oz Farkindalik .897

AVE: Aciklanan Ortalama Varyans; CR: Bilesik Giivenilirlik

67



9.2.2.2. TIraksak Gegerliligi (Discriminant Validity)

Hair ve digerleri (2010:679) wraksak gecerligini “bir yapinin gercekten kapsam
olarak diger yapilardan tamamen ayr1 olmasi” olarak tanimlamaktadir. Iraksak gegerlilik
bir yap1 veya faktoriin diger yap1 ve faktorlerden farkli ve essiz oldugunu gostermelidir.
Bu her yapinin veya faktoriin sadece tek bir konuyu 6lgmesi, diger yap1 veya faktorlerin
bahsi gecen konuyu Olgmemesi anlamina gelir. Fornell ve Larcker (1981) yontemi
raksak gecerliligi 6lgmede en ¢ok kullanilan yontemdir. Fornel ve Larckell’e gore bir
yap1 veya faktoriin AVE degerinin kare kokii, diger yap1 ve faktorler arasindaki
korelasyon degerinden yiiksek olmalidir. Hair ve digerleri (2010) bunun mantigini bir
gizil degiskenin kendi gizil veya gozlenen degiskenleriyle paylastig1 varyansin baska bir
gizil degiskenle paylastigi varyanstan daha fazla olmasi seklinde agiklar. Eger
degiskenler bunu saglarsa bu degiskenlerin iraksak gecerliligi anlaminda iyi bir is
cikardigr soylenir. Bu ¢alismada degiskenlerin AVE degerinin kare kokii ve korelasyon
degerleri Tablo 9.9’da gosterilmektedir. Tiim degiskenlerin ilgil degisken ile olan
korelasyon degeri, ilgili degiskenin AVE degerinin altindadir. Tiim yap1 ve faktorlerin
raksak gegerliligini sagladig agik¢a goriilmektedir.

Tablo 9.9 Yap1 ve Faktorlerin Iraksak Gegerliligi (AVE Karekokii ve Korelasyon

Degerlert).

GC GD HV AF CE TE KA IL EU Bl IS 1A BD OF KOU PSS YAD
GC y
GD 726 840
HV .266 232 817
AF 305 330 -151 752
CE .544 512 .163 158 .892
TE 701 .693 .197 316 .529 830
KA .782 742 .228 .288 584 .740 .809
IL .689 .627 213 272 504 .639 767 .842
EU 717 .620 .232 272 491 .644 .750 716 .886
Bl 733 .642 .142 321 468 .653 738 .647 .669 E
IS .688 .649 .185 304 534 717 .763 .684 .695 .683 186
1A .659 .633 212 .268 518 .668 755 .641 .641 .657 .764 .784
BD .658 .605 .209 286 472 .681 718 .633 715 .647 734 .688 179
OF .694 .627 .230 278 480 .663 761 .686 713 .685 741 .695 741 .837
KOU .367 .357 .066 143 240 .386 .408 371 .326 372 .376 412 .345 .378 .824
PSS .342 .276 .151 114 194 312 .340 .307 .288 311 .332 311 .340 .343 .622 724
YAD .252 214 111 .152 173 .206 .267 .251 213 271 .216 .226 .249 .239 197 .292 .681

GC: Giiglendirme; GD: Geride Durma; HV: Hesap Verebilirlik, AF: Affetme; CE: Cesaret; TE: Tevazu;
KA: Karizma; IL: Ilham Veren Motivasyon; EU: Entelektiiel Uyarim; BI: Bireysel lgi; IS: Iliskilerde
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Seffaflik; IA: Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi; BD: Bilgiyi Dengeli Degerlendirme; OF: Oz Farkindalik;
KOU: Kisi-Orgiit Uyumu; PSS: Psikolojik Sahiplenme; YAD: Yaratici Davranig. Tim korelasyon
degerleri p<.05 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir. AVE karekok degerleri koyu renktedir ve altlar
cizilidir.

9.2.2.3. Nomolojik Gegerlilik (Nomological Validity)

Hair ve digerleri (2010) nomolojik gegerliligi, degiskenler arasindaki korelasyon
degerinin teoriye gore bir anlam ifade etmesi olarak tanimlar. Bir bagka deyisle bu
gecerlilik degiskenler arasindaki korelasyon degerinin teoride de beklenen sekilde
olmasi olarak agiklanabilir. Teoriye gore Ornegin bir bagimsiz degisken, bir bagiml
degiskeni pozitif yonde etkiliyorsa veya bagimli degiskendeki varyans bagimsiz
degiskene bagliysa ve bu iligki korelasyon analizi ile de dogrulandiysa burada nomolojik
gecerlilik mevcuttur denir. Yap1 ve faktorler arasindaki korelasyon degerleri Tablo
9.9’da goriilmekte ve korelasyon degerleri teorik olarak dnerilen iligkilere gore de tutarli

goziikmektedir. Analizler 6l¢iim modelinin nomolojik gegerliligini desteklemektedir.

9.3. ARASTIRMA HiPOTEZLERININ TEST EDIiLMESI

Degiskenler arasindaki iliskileri test etmek i¢in bazi regresyon analizi sartlarini
dikkate almak gerekir. ilk olarak regresyon analizinin uygulanabilmesi i¢in degiskenler
arasindaki iligkilerin dogrusal olmas1 gerekmektedir. iliskilerin dogrusalligin1 test etmek
icin ise genelde egri tahminleme (curve estimation) ydntemi kullanilir. Ikincisi
regresyon analizi sonucu tahmin edilen degerlerin hatalarinin  (residuals)
otokorelasyonlu (autocorrelation) olmamasi istenmektedir ve bunu dogrulamak i¢in de
Durbin-Watson testi kullanilmaktadir (Durbin and Watson, 1971). Ugiinciisii regresyon
analizi sonucu tahmin edilen degerlerin hatalarinin  homoskedastik  olmasi
gerekmektedir. Breusch-Pagan testi ile heteroskedastikligin bir sorun olup olmadigi
anlagilabilmektedir (Breusch and Pagan, 1979).

Bu sartlar saglandiktan sonra yapisal modeldeki iligkiler maksimum olabilirlik

kestirimi (maximum likelihood) yontemi kullanilarak yapisal esitlik modellemesi ile
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ortaya konabilmektedir. Degiskenlerdeki rastgele hatalar ve Ol¢iim hatalar
modellenebildigi ve agik¢a tahmin edilebildigi i¢in yapisal esitlik modellemesiyle
iliskileri ortaya ¢ikarmak dogru bir tercih olacaktir. Yapisal esitlik modellemesi ile
sistematik ve yontem hatalar1 kolayca gosterilir, degiskenler yanliliktan (bias) arindirilir
ve boylece istatistiksel ¢ikarimdaki (statistical inference) hatalarin niine gegilir. Ayrica
yapisal esitlik modellemesi daha kapsamli aracilik (mediation) testleri sunar ve hipotez

testlerindeki sistematik yanlilig: diizeltir (Bagozzi and Yi, 2011).

9.3.1. Otantik Liderlik ile Yaratici Davrams, Kisi-Orgiit Uyumu ve
Psikolojik Sahiplenme arasindaki Iliski

Hipotezleri yapisal esitlik modeliyle test etmek i¢in yukarida bahsedilen sartlar
saglanmalidir. Bunun i¢in gerekli olan testler gerceklestirildiginde tiim iligkilerin veriye
gore dogrusal oldugu belirlenmistir. Ayrica her {i¢ iliski icin de D-W testi sonuglari
1.843-1.904 degerleri arasinda ¢ikmig, boylelikle hatalarda otokorelasyon olmadigi
goriilmistiir. Hatalarin homoskedastik oldugu da Breusch-Pagan testi ile belirlenmistir.
Daha sonra Sekil 9.1°de goriildiigli iizere otantik liderlik ile yaratici davranis iliskisi
(H1a), otantik liderlikle kisi-orgiit uyumu iliskisi (H1b) ve otantik liderlikle psikolojik

sahiplenme arasindaki iliski (HIc) test edilmistir.

iligkilerde
seffaflik
igs. Ahlak
Anlayist
Bilgiyi Deng.
Degerlendirme
Oz Farkindalik

**p<.01

Yaratici Davranig

A459**

Otantik Liderlik Kisi-Orgiit Uyumu

325%*

Psikolojik
Sahiplenme
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Sekil 9.1 Otantik Liderlik ile Yaratict Davrans, Kisi-Orgiit Uyumu, Psikolojik
Sahiplenme Iligkisi.

Test sonucunda modelin uyum indeks degerleri ilgili kriterleri saglamistir. Ki-
Kare/serbestlik derecesi (32/df) = 3.230 degeri kabul edilebilir uyum indeksi limitleri
icinde, RMSEA= .048, CFI= .950 ve TLI= .945 degerleri ise iyi uyum indeksi limitleri
icindedir. Bu yapisal model 6rneklem verisiyle uyumludur. Otantik liderlik; yaratici
davranig1 (H1a; = .295 p<.01), kisi-orgiit uyumunu (H1b; = .459, p<.01) ve psikolojik
sahiplenmeyi (Hlc; pP= .325, p<.01) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
etkilemektedir. Bdoylece Hla, HIb ve Hlc hipotezleri drneklem verisine gore

desteklenmektedir.

9.3.2. Hizmetkar Liderlik ile Yaratic1 Davrams, Kisi-Orgiit Uyumu
ve Psikolojik Sahiplenme arasindaki Iliski

Hipotezleri yapisal esitlik modeliyle test etmek icin yukarida bahsedilen sartlar
saglanmalidir. Bunun i¢in gerekli olan testler gerceklestirildiginde tiim iligkilerin veriye
gore dogrusal oldugu belirlenmistir. Her ii¢ iligki icin de D-W testi yapilmis, sonuglar
1.848-1.916 degerleri arasinda ¢ikmis, boylelikle hatalarda otokorelasyon olmadigi
gorilmistlir. Hatalarin homoskedastik oldugu da Breusch-Pagan testi ile belirlenmistir.
Daha sonra Sekil 9.2°de goriildiigli tizere hizmetkar liderlik ile yaratic1 davranis iligkisi
(H2a), hizmetkar liderlikle kisi-Orglit uyumu iliskisi (H2b) ve hizmetkar liderlikle
psikolojik sahiplenme arasindaki iligki (H2c) test edilmistir.
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Guglendirme

Geride Durma

Yaratici Davranig

.296**

Hesap
Verebilirlik

455%*

Hizmetkar Liderlik

Kisi-Orgiit Uyumu

315%*

Psikolojik

Sahiplenme

*%* p<01

Sekil 9.2 Hizmetkar Liderlik ile Yaratic1 Davranis, Kisi-Orgiit Uyumu, Psikolojik
Sahiplenme liskisi.

Test sonucunda modelin uyum indeks degerleri ilgili kriterleri saglamistir. Ki-
Kare/serbestlik derecesi (y2/df) = 2.495, RMSEA= .039, CFI= .958 ve TLI= .955
degerleri iyi uyum indeksi limitleri i¢indedir. Bu yapisal model orneklem verisiyle
uyumludur. Hizmetkar liderlik; yaratici davramisi (H2a; B= .296 p<.01), kisi-orgiit
uyumunu (H2b; B= .455, p<.01) ve psikolojik sahiplenmeyi (H2c; B= .315, p<.01)
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. Béylece H2a, H2b ve H2c

hipotezleri 6rneklem verisine gore desteklenmektedir.

9.3.3. Déniisiimcii Liderlik ile Kisi-Orgiit Uyumu, Psikolojik
Sahiplenme ve Yaratici1 Davramis arasindaki Iliski

Hipotezleri yapisal esitlik modeliyle test etmek i¢in yukarida bahsedilen sartlar
saglanmalidir. Bunun i¢in gerekli olan testler gerceklestirildiginde tiim iligkilerin veriye
gore dogrusal oldugu belirlenmistir. Her ii¢ iligki icin de D-W testi yapilmis, sonuglar

1.843-1.913 degerleri arasinda ¢ikmis, bdylelikle hatalarda otokorelasyon olmadigi
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gorilmistlir. Hatalarin homoskedastik oldugu da Breusch-Pagan testi ile belirlenmistir.
Daha sonra Sekil 9.3’te goriildiigii lizere doniisiimct liderlik ile yaratic1 davranis iligkisi
(H3a), dontistimcii liderlikle kisi-orgiit uyumu iliskisi (H3b) ve doniisiimcii liderlikle
psikolojik sahiplenme arasindaki iliski (H3c¢) test edilmistir.

Yaratici Davranig

ilh. Veren
Motivasyon

Donlsiimcii
Liderlik

Psikolojik

Sahiplenme

Kisi-Orgiit Uyumu

**n<.01

Sekil 9.3 Déniisiimcti Liderlik ile Yaratict Davranis, Kisi-Orgiit Uyumu ve Psikolojik
Sahiplenme Iligkisi.

Test sonucunda modelin uyum indeks degerleri ilgili kriterleri saglamistir. Ki-
Kare/serbestlik derecesi (x2/df) = 2.835, RMSEA= .044, CFI= .962 ve TLI= .958
degerleri belirlenen iyi uyum indeksi limitleri i¢indedir. Bu yapisal model 6rneklem
verisiyle uyumludur. Dontistimcii liderlik; yaratici davranisi (H3a; p= .309 p<.01), kisi-
orgilit uyumunu (H3b; = .458, p<.01) ve psikolojik sahiplenmeyi (H3c; = .300, p<.01)
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. Boylece H3a, H3b ve H3c

hipotezleri 6rneklem verisine gore desteklenmektedir.
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9.4. ARACILIK ETKISI

Istatistikte aracilik etkisi, bagimsiz degiskenin araci degiskeni yordamasi ve araci
degiskenin de bagimlhi degiskeni yordamasi olarak tanimlanir (Holland, 1988; Sobel,
1990). Aracilik etkisini belirlemek i¢in 1. nesil geleneksel regresyon analizi kullanilirsa
tic ayr1 regresyon analizinin tek tek yapilmasi gerekmektedir. Buna gore ilk adimda
bagimsiz degisken aracit degiskeni, ikinci adimda ise bagimsiz degisken bagimh
degiskeni yordamalidir. Son adimdaysa bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskinin aract degisken sebebiyle zayiflamasi veya yok olmasi
beklenmektedir (Baron and Kenny, 1986). Aracilik etkisini degerlendirmek i¢in Baron
ve Kenny'nin (1986) yaklagimi en yaygin kullanilan yaklagim olmasina ragmen, dolayl
etkinin 6nemini test etmek i¢in bu yaklagimin yetersiz oldugu da sOylenmistir (Hayes,
2009). Eger aracilik etkisi 2. nesil modern regresyon analizlerinden biri olan yapisal
esitlik modellemesi ile test edilecek olursa ayr1 ayri regresyon analizi yapilmasina gerek
kalmamaktadir. Bu yiizden bu ¢alismada hipotezleri test etmek igin yapisal esitlik

modelleri kullanilmastir.

9.4.1. Kisi-Orgiit Uyumu ve Psikolojik Sahiplenmenin Otantik
Liderlik ve Yaratict Davrams Iliskisinde Seri Aracilik Rolii

Seri aracilik etkisini test etmek icin yapisal esitlik modeli kullanilmig ve regresyon
analizi i¢in gerekli olan sartlar da saglanmistir Testler sonucunda tiim iligkilerin veriye
gore dogrusal oldugu belirlenmistir. Ayrica Durbin-Watson testi sonucuna gore
hatalarda otokorelasyon olmadigi goriilmiistiir. Hatalarin homoskedastik oldugu da
Breusch-Pagan testi ile netlestirilmistir. Bu sartlar saglandiktan sonra otantik liderlik ve
yaratici davranig arasindaki iligkide kisi-Orgiit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin
seri aracilik rolii hipotezini (H1d) test etmek i¢in kullanilan yapisal esitlik modeli Sekil

9.4°te gosterilmektedir.
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Kisi-Orgiit Uyumu

Otantik Liderlik

Psikolojik
Sahiplenme

= 131%*

iliskilerde
Seffaflik

Yaratici Davranig

Bilgiyi Deng.
Degerlendirme
Oz Farkindalik

** n<.01

Sekil 9.4 Kisi-Orgiit Uyumu ve Psikolojik Sahiplenmenin Otantik Liderlik ve Yaratici
Davranis Iliskisindeki Seri Aracilik Rolii.

Test sonucunda modelin uyum indeks degerleri ilgili kriterleri saglamistir. Ki-
Kare/serbestlik derecesi (y2/df) = 2.691, RMSEA= .042, CFl= .962 ve TLI= .958
degerleri belirlenen iyi uyum indeksi limitleri igindedir. Bu yapisal model 6rneklem
verisiyle uyumludur; fakat burada degiskenler arasindaki tiim iliskilerin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigina da bakilmalidir.

Otantik liderlik, kisi-orgiit uyumuyla (= .443, p<.01) pozitif ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligski i¢inde olmasina ragmen, psikolojik sahiplenmeyle (B= .056, p>.05)
istatistiksel olarak anlamli olmayan bir iliski icindedir. Otantik liderlik yaratici
davranigla da (B= .217 p<.01) kisi-Orgiit uyumunda oldugu gibi pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki i¢indedir. Otantik liderlik, kisi-orgiit uyumunu ve yaratici
davranigi pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilemekte ama psikolojik
sahiplenmeyi istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilememektedir. Ayrica kisi-Orgiit
uyumu psikolojik sahiplenmeyi (B=.567 p<.01) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde yordamakta; fakat yaratici davranisi (B= .062, p>.05) istatistiksel olarak anlamli
sekilde yordamamaktadir. Son olarak psikolojik sahiplenmenin yaratict davranisla olan
iliskisi de (B= .131, p<.01) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli ¢ikmustir. Istatistiksel
olarak anlamli olmayan iliskiler modelden ¢ikarildiktan sonra modelin uyum degerleri

degismemistir. Tiim iliskilerin direkt ve dolayl: etkisi Tablo 9.10°da goriilmektedir.
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Tablo 9.10 Otantik Liderligin ve Diger Yapilarin Direkt ve Dolayli Etkisi.

Iliski Direkt  Dolayh Sonu¢
etki etki
OL -> KOU A43** -
OL -> PSS .056 -
OL ->YAD 217*%* -
KOU -> PSS 567** -
KOU -> YAD .062 -
PSS -> YAD A31** -

OL -> KOU -> PSS -
OL -> KOU -> YAD -
OL -> PSS -> YAD -
KOU -> PSS -> YAD -
OL -> KOU -> PSS -> YAD -

251** Tam Aracilik

.027
.007

074** Tam Aracilik
.033**  Kismi Seri Aracilik

OL: Otantik Liderlik; KOU: Kisi-Orgiit Uyumu; PSS: Psikolojik Sahiplenme; YAD: Yaratic1 Davranis;

** p< .01

Kisi-orgilit uyumu, psikolojik sahiplenme olmadan yaratici davranisi istatistiksel

olarak anlamli sekilde etkilememektedir. Bu iligskide psikolojik sahiplenme tam araci

roliindedir. Otantik liderlik, psikolojik sahiplenmeyi de kisi-orglit uyumu olmadan

etkilememektedir. Bu iliskide de kisi-orgiit uyumu tam araci roliindedir. Otantik liderlik,

kisi-Orgilit uyumu ve psikolojik sahiplenme aracilifiyla yaratict davranisi dolayl olarak

etkilemektedir. Sonuclardan da gorildigi tizere kisi-orgiit uyumu ve psikolojik

sahiplenme otantik liderlik ile yaratici davranis iliskisinde kismi seri aracilik rolii

oynamaktadir. Boylece H1d hipotezi 6rneklem verisine gore desteklenmektedir.
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9.4.2. Kisi-Orgiit Uyumu ve Psikolojik Sahiplenmenin Hizmetkar
Liderlik ve Yaratici Davrams Iliskisinde Seri Aracilik Rolii

Seri aracilik etkisini test etmek i¢in yapisal esitlik modeli kullanilmis ve regresyon
analizi i¢in gerekli olan sartlar da saglanmistir. Testler sonucunda tiim iliskilerin veriye
gore dogrusal oldugu belirlenmistir. Ayrica Durbin-Watson testi sonucuna gore
hatalarda otokorelasyon olmadigi goriilmistiir. Hatalarin homoskedastik oldugu da
Breusch-Pagan testi ile belirlenmistir. Bu sartlar saglandiktan sonra hizmetkar liderlik ve
yaratici davranig arasindaki iliskide kisi-orgiit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin
seri aracilik rolii hipotezini (H2d) test etmek icin kullanilan yapisal esitlik modeli Sekil
9.5’te gosterilmektedir.

Kisi-Orgiit Uyumu

Hizmetkar Liderlik

Psikolojik
Sahiplenme

= 136%*

Geride Durma
Hesap

Yaratici Davranig

Sekil 9.5 Kisi-Orgiit Uyumu ve Psikolojik Sahiplenmenin Hizmetkar Liderlik ve
Yaratic1 Davranis Iligkisindeki Seri Aracilik Rolii.

Test sonucunda modelin uyum indeks degerleri ilgili kriterleri saglamistir. Ki-
Kare/serbestlik derecesi (y2/df) = 2.120, RMSEA= .034, CFl= .969 ve TLI= .966
degerleri belirlenen iyi uyum indeksi limitleri i¢indedir. Bu yapisal model 6rneklem
verisiyle uyumludur; fakat burada degiskenler arasindaki tiim iliskilerin istatistiksel

olarak anlamli olup olmadigina da bakilmalidir.

77



Hizmetkar liderlik kisi-Orgiit uyumuyla (B= .434, p<.01) pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir iliski i¢inde olmasina ragmen psikolojik sahiplenmeyle (= .040,
p>.05) istatistiksel olarak anlamli olmayan bir iliski i¢indedir. Hizmetkar liderlik yaratici
davranis ile de (B= .217 p<.01) kisi-orgiit uyumunda oldugu gibi pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir iliski i¢indedir. Hizmetkar liderlik, kisi-orgiit uyumunu ve yaratici
davranig1 pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilemekte ama psikolojik
sahiplenmeyi istatistiksel olarak anlamli etkilememektedir. Ayrica kisi-Orgiit uyumu
psikolojik sahiplenmeyi (B=.575 p<.01) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
yordamakta; fakat yaratict davranist (= .062, p>.05) istatistiksel olarak anlamli sekilde
yordamamaktadir. Son olarak psikolojik sahiplenmenin yaratici davranisla iligkisi de (p=
136, p<.01) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli ¢tkmustir. Istatistiksel olarak anlamli
olmayan iliskiler modelden ¢ikarildiktan sonra modelin uyum degerleri degismemistir.

Tiim iligkilerin direkt ve dolayl etkisi Tablo 9.11°de goriilmektedir.

Tablo 9.11 Hizmetkar Liderligin ve Diger Yapilarin Direkt ve Dolayli Etkisi.

Tliski Direkt Dolayh Sonuc
etki etki

HL -> KOU A34**

HL -> PSS .040

HL -> YAD 217 *

KOU -> PSS S575**

KOU -> YAD .062

PSS -> YAD 136**

HL -> KOU -> PSS .250** Tam Aracilik

HL -> KOU -> YAD .027

HL -> PSS -> YAD .005

KOU-> PSS-> YAD 078** Tam Aracilik

HL -> KOU -> PSS -> YAD .034**  Kismi Seri Aracilik

HL: Hizmetkar Liderlik; KOU: Kisi-Orgiit Uyumu; PSS: Psikolojik Sahiplenme; YAD: Yaratic1 Davrans;
**
p<.01
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Kisi-orgiit uyumu, psikolojik sahiplenme olmadan yaratici davranisi istatistiksel
olarak anlamli yonde etkilememektedir. Bu iliskide psikolojik sahiplenme tam araci
roliindedir. Hizmetkar liderlik psikolojik sahiplenmeyi de kisi-orgiit uyumu olmadan
etkilememektedir. Bu iliskide de kisi-Orgiit uyumu tam araci roliindedir. Hizmetkar
liderlik, kisi-6rgiit uyumu ve psikolojik sahiplenme araciligiyla yaratic1 davranisi dolaylh
olarak etkilemektedir. Sonuglardan da gorildiigi tizere kisi-orgiit uyumu ve psikolojik
sahiplenme hizmetkar liderlik ile yaratic1 davranis iliskisinde kismi seri aracilik roli

oynamaktadirlar. Béylece H2d hipotezi 6rneklem verisine gore desteklenmektedir.

9.4.3. Kisi-Orgiit Uyumu ve Psikolojik Sahiplenmenin Déniisiimcii
Liderlik ve Yaratic1 Davrams Iliskisinde Seri Aracilik Rolii

Seri aracilik etkisini test etmek i¢in yapisal esitlik modeli kullanilmis ve regresyon
analizi i¢i gerekli olan sartlar saglanmistir. Testler sonucunda tiim iligkilerin veriye gore
dogrusal oldugu belirlenmistir. Ayrica Durbin-Watson testi sonucuna gore hatalarda
otokorelasyon olmadigr goriilmiistiir. Hatalarin homoskedastik oldugu da yukarida
belirtildigi gibi Breusch-Pagan testi ile belirlenmistir. Doniisiimcii liderlik ve yaratict
davranig arasindaki iligkide kisi-orglit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin seri

aracilik rolii hipotezini (H3d) test etmek icin kullanilan yapisal esitlik modeli Sekil

PP, Psikolojik
Kisi-Orgiit U
g Cymd Sahiplenme

026 _ -~ - 139%*

9.6°da gosterilmektedir.

ilham Ver.
Motivasyon

Déniigiimcil
Liderlik

Yaratici Davranig

Bireysel ilgi

** n<.01
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Sekil 9.6 Kisi-Orgiit Uyumu ve Psikolojik Sahiplenmenin Déniisiimeii Liderlik ve
Yaratict Davranis Iliskisindeki Seri Aracilik Rolii.

Test sonucunda modelin uyum indeks degerleri ilgili kriterleri saglamistir. Ki-
Kare/serbestlik derecesi (y2/df) = 2.273, RMSEA= .036, CFI= .974 ve TLI= .971
degerleri belirlenen iyi uyum indeksi limitleri i¢indedir. Bu yapisal model 6rneklem
verisiyle uyumludur; fakat degiskenler arasindaki tiim iliskilerin istatistiksel olarak
anlamli olup olmadigina da bakilmalidir.

Dontistimcii liderlik kisi-orgilit uyumuyla (B= .445, p<.01) pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki i¢inde olmasia ragmen, psikolojik sahiplenmeyle (B= .026,
p>.05) istatistiksel olarak anlamli olmayan bir iliski i¢cindedir. Doniisiimeii liderlik
yaratict davranig ile de (B= .241 p<.01) kisi-orgiit uyumunda oldugu gibi pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki i¢indedir. Doniistimcii liderlik kisi-6rgiit uyumunu
ve yaratic1 davranisi pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilemekte ama
psikolojik sahiplenmeyi istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilememektedir. Ayrica
kisi-orgiit uyumu psikolojik sahiplenmeyi (B= .581 p<.01) pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde yordamakta; fakat yaratict davranisi (B= .047, p>.05) istatistiksel
olarak anlamli sekilde yordamamaktadir. Son olarak psikolojik sahiplenmenin yaratici
davranigla iligkisi de (B= .139, p<.01) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli ¢ikmustir.
[statistiksel olarak anlaml1 olmayan iliskiler modelden ¢ikarildiktan sonra modelin uyum
degerleri degismemistir. Tim 1iliskilerin direkt ve dolayli etkisi Tablo 9.12°de

goriilmektedir.

Tablo 9.12 Déniistimcii Liderligin ve Diger Yapilarin Direkt ve Dolayli Etkisi.

Tiski Direkt  Dolayh Sonu¢
etki etki

DL -> KOU A45%*

DL -> PSS .026

DL ->YAD 241%*

KOU -> PSS 581**

KOU -> YAD .047
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Tablo 9.12’nin devami

PSS -> YAD 139+

DL -> KOU -> PSS 259** Tam Aracilik
DL -> KOU -> YAD 021

DL -> PSS -> YAD .004

KOU -> PSS -> YAD .081** Tam Aracilik
DL -> KOU -> PSS -> YAD .036** Kismi Seri Aracilik

DL: Déniisiimcii Liderlik; KOU: Kisi-Orgiit Uyumu; PSS: Psikolojik Sahiplenme; YAD: Yaratict
Davranig; **p<.01

Kisi-orgiit uyumu, psikolojik sahiplenme olmadan yaratici davranisi istatistiksel
olarak anlamli yonde etkilememektedir. Bu iliskide psikolojik sahiplenme tam araci
roliindedir. Dontigiimeii liderlik psikolojik sahiplenmeyi de kisi-Orgiit uyumu olmadan
etkilememektedir. Bu iliskide de kisi-Orgilit uyumu tam araci roliindedir. Doniigiimcii
liderlik kisi-6rgiit uyumu ve psikolojik sahiplenme araciligiyla yaratic1 davranisi dolayl
olarak etkilemektedir. Sonuglardan da goriildiigii ilizere kisi-orgiit uyumu ve psikolojik
sahiplenme dontisiimcii liderlik ile yaratict davranig iliskisinde kismi seri aracilik rolii

oynamaktadirlar. Boylece H3d hipotezi 6rneklem verisine gore desteklenmektedir.

9.5. MODERATOR ETKISI

[statistikte moderator degiskeni, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin
yoniinii ve gliciinii etkileyen degisken olarak ifade edilir. Moderator etkinin varliginin
sorgulanmas1 amaciyla 1. nesil geleneksel regresyon analizi tercih edilirse hiyerarsik
regresyon analizine basvurulur. Bu analize bagimsiz degiskenle moderator degisken
olarak kabul edilen degiskenin etkilesimi dahil edilerek moderatoér etkinin varligi
sorgulanir (Hayes, 2017). Eger moderator etkiyi yeni nesil analizlerden biri olan SPSS
Process Macro ile test edecek olursak ayri ayri regresyon analizi yapilmasina gerek
kalmamaktadir. Bu ylizden bu calismada SPSS Process Macro kullanilarak analiz

gerceklestirilmistir.
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9.5.1. Otantik Liderligin Hizmetkar Liderlik ve Doniisiimcii
Liderlik ile Yaratict Davrams Iliskisinde Moderator Rolii

Otantik liderligin diger liderlikler ile yaratici davranig arasindaki iliskiyi nasil
etkiledigini anlamak ig¢in iki model olusturulmustur. 1.modelle, hizmetkar liderlikle
yaratic1 davranis arasindaki iliskide otantik liderligin moderator rolii (H2e, Sekil 9.7), 2.
modelleyse doniisiimcii liderlikle yaratici davranig arasindaki iligskide otantik liderligin
moderatdr rolii incelenmistir (H3e, Sekil 9.8). Her iki model de Hayes (2017) tarafindan
hazirlanan SPSS Process Macro ile test edilmistir. Testlerin sonuglar1 Tablo 9.13 ve

Tablo 9.14’de goriilmektedir.

igs. Ahlak Bilgiyi Deng.
Anlayisi Degerlendirme

Otantik Liderlik

||$Ise|;;|:fl;12 Oz Farkindalik

Giiglendirme

Yaratici Davranig

Hizmetkar Liderlik

Sekil 9.7 Otantik Liderligin Hizmetkar Liderlik ile Yaratici Davranis Iliskisinde
Moderator Rolii (Model 1).

Tablo 9.13’te goriildiigli lizere hizmetkar liderlik ve yaratici davranis iligkisi
pozitif ve istatistiksel olarak anlamhidir (= .150, p<.01). Liderin hizmetkar liderlik
ozellikleri arttikca ¢alisan yaratict davranisi artmaktadir. Ayrica hizmetkar liderlik ile

otantik liderlik etkilesimi de pozitif ve istatistiksel olarak anlamhdir (= .147, p<.01).
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Buradan da anlasilacag lizere otantik liderligin bu iliskide moderator rolii oynadigi

asikardir.

Tablo 9.13 Otantik Liderligin Hizmetkar Liderlik ile Yaratic1 Davranis Iliskisinde

Moderator Rolii.
Degisken B St. Hata t p
Sabit 3.86 021 178.28 .001
Hizmetkar liderlik (HL) 150 .044 3.445 .001
Otantik liderlik (OL) 120 .039 3.107 .002
HL x OL 147 .025 5.821 .001

Bagimsiz degisken: Yaratict Davranig (YAD)

Sonug¢ olarak otantik liderlik Ozellikleri hizmetkar liderlik {izerinde kendini
gosterdikge hizmetkar liderligin yaratici davranis lizerindeki etkisi daha belirgin

olmaktadir ve bu etki Tablo 9.14 ve Grafik 9.1°de de agikca goriilmektedir.

Tablo 9.14 Diisiik, Orta ve Yiiksek Seviyedeki Otantik Liderligin Hizmetkar Liderlik ile

Etkilesimi.
OL Etkisi ] St. Hata t p
Diisiik (ort.-1ss) .028 .048 590 556
Ortalama 151 044 3.445 .001
Yiiksek (ort.+1ss) 273 .049 5.561 .001

OL.: Otantik Liderlik, ort.: Ortalama; ss: Standart Sapma
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Hizmetkar Liderlik

OL.: Otantik Liderlik; ss: Standart Sapma

Grafik 9.1 Diisiik, Orta ve Yiiksek Seviyedeki Otantik Liderligin Hizmetkar Liderlik ile
Etkilesimi.

Hizmetkar liderligin etkisinin artmasi yaratict davranis1 artirmakta, otantik
liderligin moderator etkisiyle bu etki daha da giiclenmektedir. Boylece H2e hipotezi

orneklem verisine gore desteklenmektedir.
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iligkilerde igs. Ahlak Bilgiyi Deng.
Seffaflik Anlayisi Degerlendirme

Otantik Liderlik

Oz Farkindalik

Déniisiimcii
Liderlik

Yaratici Davranig

Bireysel ilgi

Sekil 9.8 Otantik Liderligin Déniisiimeii Liderlik ile Yaratici Davranis Iliskisinde
Moderator Rolii (Model 2).

Tablo 9.15°de goriildiigli lizere doniisiimcii liderlik ve yaratict davranis iliskisi
pozitif ve istatistiksel olarak anlamlidir (B= .179, p<.01). Liderin dontisiimci liderlik
ozellikleri arttikga calisan yaraticit davranisi da artmaktadir. Ayrica doniisiimeii liderlik
ile otantik liderlik etkilesimi de pozitif ve istatistiksel olarak anlamhidir (B=.142, p<.01).
Buradan da anlagilacag: iizere otantik liderligin bu iliskide moderatdr rolii oynadigi

agikardir.

Tablo 9.15 Otantik Liderligin Déniisiimcii Liderlik ile Yaratic1 Davranis Iliskisinde

Moderator Rolii.
Degisken B St. Hata t p
Sabit 3.84 022 174.58 .001
Déniistimcii liderlik (DL) 179 .042 4.209 .001
Otantik liderlik (OL) 074 .045 1.641 101
DL x OL 142 021 6.739 .001

Bagimsiz degisken: Yaratict Davranis (YAD)

Sonug olarak otantik liderlik 6zellikleri dontistimcii liderlik {izerinde kendini
gosterdikge doniistimcii liderligin yaratici davranig tizerindeki etkisi daha belirgin

olmaktadir ve bu etki Tablo 9.16 ve Grafik 9.2°de de agikca goriilmektedir.
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Tablo 9.16 Diisiik, Orta ve Yiiksek Seviyedeki Otantik Liderligin Doniistimcti Liderlik

ile Etkilesimi.
OL Etkisi B St. Hata t p
Diistik (ort.-1ss) .061 .045 1.334 183
Ortalama 179 042 4.209 .001
Yiiksek (ort.+1ss) 297 .046 6.387 .001

OL.: Otantik Liderlik; ort.: Ortalama; ss: Standart Sapma

4,20
/
/
Yiksek OL
4,10 7
/
/
/
4,00 / -
/ ol
> -
Y S
3 Orta OL
Yaratici 3,90 7, 7% 2 -~
Davranig / o <
/ o
3,80
Dustik OL
=7

3,70 7/
3,60

I I | I I

1,00 50 00 50 1,00

Diistik (-1 ss) Yiksek (+1 ss)

Doniigiimcii Lideriik

OL.: Otantik Liderlik; ss: Standart sapma

Grafik 9.2 Diisiik, Orta ve Yiiksek Seviyedeki Otantik Liderligin Doniistimcii Liderlik

ile Etkilesimi.
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Doniisiimcii liderligin etkisinin artmasi yaratict davranist artirmakta, otantik
liderligin moderator etkisiyle bu etki daha da giiclenmektedir. Boylece H3e hipotezi
orneklem verisine gore desteklenmektedir.

Hipotez sonuglari, hizmetkar ve doniisiimcii liderligin yaratict davranisa direkt
olarak pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugunu gostermekte ve bu
liderliklerin ayrica otantik liderlik Ozellikleri gdstermesiyle (otantik liderligin orta ve

yiiksek seviyesinde) bu etkinin ciddi bir sekilde arttig1 goriilmektedir.

9.6. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclar:

Tiim hipotezler 6rneklem verisine gore desteklenmektedir (Tablo 9.17).

Tablo 9.17 Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari.

Hipotezler Sonug¢

H1la: Otantik liderlik, ¢alisan yaratict davranisini pozitif Desteklendi
yonde etkilemektedir.

H1b: Otantik liderlik, kisi-6rgiit uyumunu pozitif yonde Desteklendi
etkilemektedir.

H1c: Otantik liderlik, psikolojik sahiplenmeyi pozitif Desteklendi
yonde etkilemektedir.

H2a: Hizmetkar liderlik, ¢alisan yaratici davranisini pozitif Desteklendi
yonde etkilemektedir.

H2b: Hizmetkar liderlik, kisi-orgiit uyumunu pozitif yonde Desteklendi
etkilemektedir.

H2c: Hizmetkar liderlik, psikolojik sahiplenmeyi pozitif Desteklendi
yonde etkilemektedir.
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Tablo 9.17’nin devami

H3a: Dontisiimcii liderlik, ¢alisan yaratict davranigini

pozitif yonde etkilemektedir.

Desteklendi

H3b: Doniisiimcii liderlik, kisi-orgiit uyumunu pozitif
yonde etkilemektedir.

Desteklendi

H3c: Doniistimcii liderlik, psikolojik sahiplenmeyi pozitif
yonde etkilemektedir.

Desteklendi

H1d: Kisi-6rgiit uyumu ve psikolojik sahiplenme, otantik
liderlik ve calisan yaratic1 davranisi arasindaki iligkide seri

aracilik roliine sahiptir.

Desteklendi

H2d: Kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sahiplenme,
hizmetkar liderlik ve galisan yaratici davranigi arasindaki

iligkide seri aracilik roliine sahiptir.

Desteklendi

H3d: Kisi-orgit uyumu ve psikolojik sahiplenme,
dontisiimcii liderlik ve ¢alisan yaratict davranisi arasindaki

iliskide seri aracilik roliine sahiptir.

Desteklendi

HZ2e: Otantik liderlik, hizmetkar liderlik ile ¢alisan yaratici

davranig arasindaki iliskide moderator roliindedir.

Desteklendi

H3e: Otantik liderlik, doniisiimcii liderlik ile ¢alisan

yaratici davranisi arasindaki iliskide moderator roliindedir.

Desteklendi
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10. SONUC ve YORUMLAR

Bu boliimde aragtirma bulgularinin yorumlanmasi, yonetsel ve uygulamaya
yonelik Oneriler, arastirmanin kisitlar1 ve arastirmacilara dneriler ve son olarak aragtirma

sonuclar1 sunulmaktadir.

10.1. Bulgularin Yorumlanmasi

Bu calismada ii¢ olumlu liderlik tzerinden hipotezler test edilmistir. Bu
hipotezlerde liderliklerle birlikte kisi-orglit uyumu ve psikolojik sahiplenmenin
liderlikler ve calisan yaratici davranisi iliskisindeki aracilik rolii de arastirilmistir. Son
olarak otantik liderligin diger iki liderlikle ayr1 ayri etkilesime girmesiyle bu iki
liderligin ¢alisan yaraticit davranigini nasil etkiledigi tizerinde durulmustur.

Hipotezler Blau’nun sosyal degisim teorisine (1964), Bandura’nin sosyal biligsel
teorisine (1986) ve Ajzen’in planlanmis davranis teorisine (1991) dayanarak
hazirlanmistir. Ajzen planlanmis davranis teorisinde algilar (girdi), tutumlar (siireg) ve
davraniglar (¢ikt1)) arasinda etkilesimler oldugunu sodylemektedir. Buna gore
davraniglarin degismesi veya olugmasi algilarin ve tutumlarin degismesine baglhdir.
Algilar, tutumlar1 olusturmakta veya degistirmekte, tutumlar da niyetleri ve davranislari
etkilemektedir. Ornegin calisanlar rgiit iklimini olumlu olarak algiliyorsa muhtemelen
olumlu bir tutum igine girecekler ve olumlu davraniglar sergileyeceklerdir. Yukarida
bahsedilen teorilere gore algilar davraniglart direkt olarak veya tutumlar aracilifiyla
dolayli yoldan etkileyebilir. Ajzen’e gore (1991) kisiler olumlu algilara ve tutumlara
sahipse muhtemelen olumlu davraniglar gosterirler.

Aragtirma bulgulan incelendiginde otantik, hizmetkar ve doniisiimcii liderligin
calisan yaratici davranigini direkt olarak etkiledigi goriilmektedir. Ayrica otantik liderlik
ile etkilesime giren hizmetkar ve doniistimcii liderligin ¢alisan yaratici davranigina etkisi
de bahsedilen liderliklerin tek basma etkisinden fazladir. Ozellikle otantik liderlik
Ozelliklerinin baskin oldugu giiclii hizmetkar ve doniisiimcti liderlikte bu etki ¢ok daha

fazla olmaktadir. Ayrica segilen bu ii¢ liderlik, kisi-6rgiit uyumu ve psikolojik
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sahiplenmeyi de yaratici davranig gibi direkt etkilemekte, kisi-orgiit uyumu ve psikolojik
sahiplenme de liderlikler gibi yaratici davranis1 direkt olarak pozitif yonde
etkilemektedir. Kisi-orgiit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin liderlik ve yaratici
davranis iligkisinde aracilik roliinde oldugu da ortadadir. Hatta arastirma sonuglar1 kisi-
Orgiit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin segilen {i¢ liderlik ve yaratict davranig
iliskisinde seri aracilik rolii oynadigini da gostermektedir. Boylelikle giris boliimiinde
bahsi gecen dort temel arastirma sorusunun ve arastirma hipotezlerinin tiimii 6rneklem
verisine gore desteklenmektedir.

Yaraticilik ve yaratict davranista kisisel ve bireysel niteliklerin énemli oldugu
dogrudur; fakat arastirmacilar bireysel degiskenlerden baska baglamsal ve biitiinlestirici
degiskenleri de bu agidan incelemektedirler (Sternberg and Lubart, 1999; Woodman et
al., 1993). Bu baglamsal ve biitiinlestirici degiskenlerin basinda ise liderlik gelmektedir.
Liderin takipgileri kisisel ozellikleriyle ve davranislariyla etkiledigi dikkate alinirsa
bahsedilen bu {i¢ liderligin (otantik, hizmetkar ve doniisiimcii), takipgileri giiclendirmesi
(Liden et al., 2015; Neubert et al., 2016), takipcilere 6zgiin fikirleri ve ¢dziimleri ortaya
koymasi i¢in yardim etmesi (Avolio et al., 1999), onlarin insiyatif almasini saglamast
(Edmonson, 1999; Prati et al., 2003), takipgileri motive etmesi (Shin and Zou, 2003) ve
onlar1 glivende hissettirmesi (Yoshida et al., 2014; Liden et al, 2015) calisan
yaraticiligini ve yaratict davranigini olumlu yonde gelistirecektir.

Her ne kadar liderliklerin ¢alisan yaratici davranigini direkt etkilemesi beklense de
aragtirmada liderliklerin yaratic1 davranisi, kisi-Orgilit uyumu ve psikolojik sahiplenme
aracilifiyla da etkiledigi goriilmektedir. Ajzen’in planlanmis davranig teorisine gore
algilar ve yonelimler belli bir siire sonra tutuma dontiserek bazi olumlu veya olumsuz
niyet ve davraniglara yol agmaktadir (Yildiz and Alpkan, 2015). Bir ¢alisanin kisisel
degerlerinin Orgiitiin  kendi degerleriyle uyumlu oldugunu algilamasi, psikolojik
sahiplenme tutumunun da artmasini sagladigindan (Afsar and Badir, 2016), takipgilerin
yeni fikirler olusturmasi ve yaratici davranis gostermesi de psikolojik sahiplenmenin
artmasma baglhh olarak gelisir. Anlasilacagr tizere liderin takipgilerin olumlu
davraniglarini artirmast i¢in calisanlarin orgiite karsi algi ve tutumlari da dikkate

alinmalidir.
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Liderliklerin ~ kisi-Orgiit uyumunu, kisi-Orgiit uyumumun da psikolojik
sahiplenmeyi etkilemesi ile ¢alisan yaratici davranisinin arttigini gosteren arastirmalar
literatiirde pek goriilmemistir. Bu c¢alismada liderin takipgilerin kigi-orgiit uyumu
algisim1  gelistirmesi ve c¢alisanlarin da Orgiitii psikolojik olarak sahiplenmesi
saglandiginda c¢aligsan yaratict davranisinin 6ne ¢gikacagi ortaya konmaktadir.

Otantik liderligin, diger liderliklerin de gosterebilecegi baz1 6zellikleri (iliskilerde
seffaf olma, is ahlakini dikkate alma, olaylar1 tarafsiz degerlendirme) oldugundan
calismada bahsi gegen hizmetkar ve doniisiimcii liderligin otantik olmasi ¢alisan yaratici
davranisini ¢ok daha fazla etkilemektedir. Bu arastirmada hem seri aracilik modellerinin
hem de otantik liderligin moderatér oldugu modellerin incelenmesi literatiire ciddi bir

katki sunmaktadir.

10.2. Yonetsel ve Uygulamaya Yonelik Oneriler

Teorik agiklamalar ve uygulamalarla birlikte bu calisma is yerinde yaratici
davranis1 gelistirmek icin birgok onemli ydnetsel uygulama sunmaktadir. Ik olarak
bahsedilen ii¢ liderligin calisan yaratict davranisina etkisi ortaya g¢ikarilmis, bu agidan
bakildiginda liderin davraniglarinin yaratict davranis ekseninde nasil sekillenmesi
gerektigi netlestirilmistir. Ayrica olumlu liderliklerin kisi-orgiit uyumunu ve psikolojik
sahiplenmeyi de pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bir bagka deyisle burada
bahsedilen liderlik tiirlerinin hem yaratici davranist hem de kisi-Orgiit uyumunu ve
psikolojik sahiplenmeyi etkiledigi bir gergektir. Calisan yaratici davranisini artirmak igin
liderin olumlu o6zelliklerinin yani sira ¢alisanlarin kisi-6rgiit uyumu algis1 ve kurulusu
psikolojik olarak sahiplenme tutumu da artirilmalidir. Liderlikler sadece yaratici
davranig1 etkilememekte ayrica bahsedilen bu iki psikolojik yapiyr da etkilemekte, ayni
anda her ii¢ yap1 liderlikler tarafindan etkilenmektedir.

Kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sahiplenmenin liderlikler ve yaratici davranig
arasinda araci roliinde oldugu ve hatta psikolojik sahiplenmenin liderlikler ve kisi-Orgiit
uyumundan daha giiclii olarak yaratict davranis1 etkiledigi goriilmektetir. Ayrica

psikolojik sahiplenme yaratici davranis1 etkilemekte ve kisi-0rgiit uyumundan da
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etkilenmektedir. Liderlikler ise kisi-orgiit uyumunu etkilemekte ve boylece yaratic
davranis1 psikolojik sahiplenme araciligiyla degistirebilmektedir. Burada insan
kaynaklar1 (IK) yoneticilerinin yaraticilik iklimini ve ¢alisan yaratict davranisini
olusturmasi veya gelistirebilmesi icin bahsi gecen liderlik oOzelliklerini kendi
yoneticilerinde gelistirmesi (6zel olarak otantik, hizmetkar ve doniisiimcii liderlik) ve
aynt zamanda bu yoneticilerin ¢alisanlarin  kisi-orglit uyumunu ve psikolojik
sahiplenmesini artiracak davranislarda bulunmasini saglamasi gerekmektedir.

Daha net olmak gerekirse, ¢alisanlarin karakteri orgiit ile uyumlu olursa ve
calisanlar psikolojik olarak kurulusu sahiplenirse, yaratic1 davranisa zemin hazirlanmis
olur. Bundan dolay1 liderler kisi-6rgiit uyumunu ve takipgilerin kurulusu sahiplenmesini
saglamalidir. Calisanin kendisini kurulusun sahibi gibi gormesi ve liderinin otantik,
hizmetkar ve doniisiimcii olmasiyla ¢alisan yaraticiligl gelisecek, katilimcer bir iklim ile
de liderler yaratici davranis gostermesi i¢in ¢alisanlar1 desteklemis olacaklardir. Son
olarak calismanin sonuc¢larindan anlasilacagi iizere, ¢alisanlarin liderlerini olumlu olarak
algilamasi, olumlu algi ve tutumlara yol agmaktadir. Boylelikle liderler olumlu bir
atmosfer olusturarak calisanlarin davranmislarinin da olumlu olmasina neden olur.
Tutumlar davranislart etkiledigi i¢in, olumlu tutum olusturmak (calisanlarin
kuruluglarint  sahiplenmelerini saglamak) olumlu davraniglar1 (yaratict davranis)

tetikleyecektir.

10.3. Arastirmanin Kisitlar1 ve Arastirmacilara Oneriler

969 katilimci ile hazirlanan bu g¢aligmanin giiglii yanlari olmasina ragmen bazi
kisitlart da mevcuttur. Bu calisma kesitsel (cross-sectional) bir ¢calisma oldugundan elde
edilen veriler o doneme ait bir fotograf gibidir. Bundan dolay1 yaratici davranisin
dogasim1 tam anlamiyla boylamsal (longitudinal) olarak anlamak miimkiin
olamamaktadir. Ileride gergeklestirilecek olan boylamsal arastirmalar ile bu kisit ortadan
kalkabilir. Jap ve Anderson (2004) boylamsal yaklagimin, bagimsiz ve bagiml degisken

arasindaki zaman diizenini sagladigini ve nedensellik siras1 verdigini sOylemistir.
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Bundan dolay1 gelecekteki arastirmalar boylamsal yaklasim ile burada gozlemledigimiz
iligkilerin altinda yatan mekanizmayi ve nedensel yonleri kesin olarak agiklayabilir.

Bir bagka kisit ise yaratic1 davranis i¢in kendini degerlendirme yonteminin (self-
report) kullanilmasidir. Elbetteki sosyal bilimlerde kendini degerlendirme yontemi sikga
kullanilan bir yontemdir (Fox, Spector, Goh, and Bruursema, 2007); fakat kendini
degerlendirme ve diger degerlendirme yontemleri arasinda bir tercih yapilacaksa objektif
yontemlerin se¢ilmesi daha dogru olur. Berry, Carpenter, and Barratt (2012) kendini
degerlendirme ve diger degerlendirme yoOntemlerinin sonuglarinin benzer oldugunu
sOylemis ve hatta kendini degerlendirme yonteminin daha giivenilir bilgi verdigini
bildirmistir. Bu anlamda bir bakima kendini degerlendirme yontemi arastirmanin giiclii
tarafi olarak da goriilebilir. Yine de sosyal istenirlik yanlilig1 (sosyal desirability bias) ve
ortak metot yanliligi (common method bias) sebebiyle bu durum bir kisit olarak dikkate
alinmalidir. (Podsakoff, 2003).

Ugiincii kisit ise veri toplama yontemi ile ilgilidir. Burada anketle veri edinme
yontemi ¢ok kullanisli, pratik ve sik¢a kullanilan bir yontem olmasina ragmen
gelecekteki arastirmalarda yaratict davranist O6lgmek i¢in deneysel c¢alismalarin
yapilmast ve teyit yanliligi (confirmation bias) probleminin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir.

Bir bagka kisit ise 6rneklemin dogasidir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle toplanan
anketlerden elde edilen verilerle 6rneklem tam olarak istenileni temsil etmemis olabilir.
Bir baska deyisle Orneklemin homojen olmayan bir yapisi olabilir. Gelecekteki
arastirmalar icin 6zel bir 6rnekleme yontemi secilerek aragtirmalara devam edilebilir.

Bunlara ek olarak 6rneklemin se¢ildigi bolge de bir baska kisittir. Yaklasik bin
katilimcr aragtirmamiza katilsa da ve cevaplama orani yiiksek olsa da drneklem sadece
Bati Anadolu ve Istanbul bélgesinden secilen kisilerle olusturulmustur. Gelecek
arastirmalarda farkli bolgeler secilerek c¢esitlilik saglanabilir. Ayrica farkli 6rneklemlerle
yapilan tekrarli arastirmalar bize farkli demografik karakteristikler {izerinde gilivenilir
sonuglar da saglayacaktir.

Bu calismanin son kisitiysa secilen psikolojik yapilardir. Burada ii¢ liderlik tiirii,
psikolojik sahiplenme ve kisi-Orgiit uyumu degisken olarak secilmis ve bunlarin

lizerinde calisilmistir. Insan dogasi fazlasiyla karmasik ve kestirilemez oldugu icin
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yaratic1 davranisi etkileyen baska liderlik tiirleri, algi ve tutumlar olabilir. Bu ¢alismada
calisan yaratict davranmisini etkileyen algi ve tutumlarin tamamini segcmek ve tam
anlamiyla agiklamak maalesef miimkiin olmamstir. Gelecek arastirmalarda diger tutum
degiskenlerini, farkli liderlik tiirlerini ve algilar1 incelemek dogru olacaktir. Ayrica
demografik karakteristiklerin etkisini arastirma konusu yapmak da yine faydali bir

calisma konusu olarak oniimiizde durmaktadir.

10.4. Sonug¢ ve Degerlendirme

Calismada aslen liderlik tiirlerinin ¢alisan yaraticit davranigina etkisi incelenmis ve
sunulan arastirma hipotezleri de veriler dogrultusunda dogrulanmistir. Bulgular
calisanlarin olumlu algi ve tutumunun (kisi-6rglit uyumu ve psikolojik sahiplenme)
yaratict davranist olumlu yonde etkiledigini gdstermistir. Ayrica bahsedilen tutum ve
alginin liderlik ile yaratici davranis iligskisinde araci oldugu da gosterilmistir. Bu
bulgular ayn1 zamanda Ajzen’in planlanmis davranis teorisini (1991) ve Blau’nun sosyal
degisim teorisini (1964) destekler niteliktedir. Hem bahsedilen liderliklerin hem de kisi-
orglit uyumunun ve psikolojik sahiplenmenin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
sekilde yaratict davramis1 etkiledigi de goriilmektedir. Bir baska deyisle hipotezler
otantik, hizmetkar ve doniisiimcii liderligin calisan algisina, tutumuna ve davranisina
olan pozitif etkisini ortaya koymustur. Bu bulgular ayn1 zamanda Bandura’nin sosyal
biligsel 6grenme teorisiyle (1986) de ortiismektedir.

Yukaridaki ¢ikarimlara 6zgii olarak bu ¢alismanin literatiirdeki bir acig1 kapattigi
diisiiniilmektedir. Arastirma hipotezlerinin ilk kismi liderlik tiirlerinin ¢alisan yaratici
davranigini direkt olarak olumlu yonde etkileyip etkilemedigini anlamak iizerine, ikinci
kismu ise liderlik tiirlerinin bunu nasil basardigini anlamak iizerine kurgulanmistir. Kisi-
orglit uyumu ve psikolojik sahiplenmenin olumlu liderlik tiirleri ve yaratict davranis
arasindaki iligkide kayip halkalar oldugu da aragtirma sonucunda ortaya ¢ikarilmistir. Bu
calisma yaratici davranis c¢alismalart icin bir ilk olup, c¢alisan yaratict davranisini
gelistirmek ve artirmak isteyen IK yoneticilerine ve isverenlere olduk¢a faydali

olacaktir.
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Ek B: Tez Anketi

Merhaba,

Gebze Teknik Universitesi Isletme Anabilim Dali tarafindan tamamen bilimsel
amaglarla yiiriitiilen “Liderlik tiirlerinin calisan yaratici davramsina etkisi” adli
doktora tezi i¢in hazirlanan bu anket, Tiirkiye’de faaliyet gosteren firmalarin
calisanlarinin yaratict davranisini, psikolojik sahiplenme tutumunu, kisi-orgiit uyumu
algisin1 ve g¢alisanlarin ilk amirlerinin/yoneticilerinin hizmetkar, doniistimcii ve otantik
liderlik 6zelliklerini dlgmektedir.

Yayimlanacak doktora tezi ve akademik makaleler 21.ylizy1l Tiirkiyesinde ve
diinyasinda firmalara yonetsel-orgiitsel konularda ve firmalarin rekabet stratejileri
izerine 6nemli kazanimlar saglayacaktir.

Calismamiz olmasi1 gereken durumu degil, mevcut durumu ortaya cikarmaya
yonelik oldugundan anket sorularmin eksiksiz ve ictenlikle gercekte nasil
diisiindiigiiniizii ve davrandigimizi yansitacak sekilde yanitlanmasi gerekmektedir.
Sahsiniz ve firmaniz ile ilgili tiizel ve kisisel bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Anket
maddelerinin bir kismi kendisini tekrar eder gibi goziikse de bu durum arastirma
teknikleri agisindan gerekli bir durumdur.

Cok degerli katkiniz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz.

Prof.Dr. Liitfihak Alpkan Dog. Dr. Meral Elgi Ahmet Cengiz Ucar
Istanbul Teknik Uni. Gebze Teknik Uni. Gebze Teknik Uni.
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Bu anket, Gebze Teknik Universitesi Isletme Anabilim Dah tarafindan yiiriitiilen “Liderlik
tiirlerinin cahsan yaratici davranmisina etkisi” konulu bir caligma igin hazirlanmistir. Kisisel

Sayin Katilimet,

cevaplariiz sirketinizle veya bir baskasiyla paylasilmayacaktir, bu sebeple ankette isimlerinizin

yer almasina gerek yoktur.

Calismamiz olmasi gerektigi durumu degil, mevcut durumu ortaya ¢ikarmaya yonelik
oldugundan maddeler eksiksiz ve ictenlikle gercekte nasil davrandiginizi ve diisiindiigiiniizii

yansitacak sekilde isaretlenmelidir.

Ahmet Cengiz Ucar

Bu ¢alismaya en fazla 10 dakikanizi ayirarak katkida bulundugunuz igin tesekkiir ederiz.

Asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin bagl oldugunuz ILK AMIRINiZ/YONETICINIZ

icin ne dlglide uygun oldugunu ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

Anket maddeleri icin litfen alttaki 5°1i 6lgegi kullaniniz.

(1) Higbir zaman,

(2) Cok seyrek / Nadiren

(3) Ara Sira/ Bazen

(4) Sik sik / Cogu Zaman

(5) Her zaman (Her zaman degilse de asir1 sik)

Hizmetkar Liderlik
Ik Amirim/Y éneticim;

Giiclendirme

Bana isimi iyi yapmam i¢in gereken bilgiyi verir.

Yeteneklerimi kullanmam igin beni cesaretlendirir.

Kendimi gelistirmeme yardim eder.

Ekibini yeni fikirler gelistirmesi i¢in cesaretlendirir.

Bana isimi kolaylastirmak i¢in gereken karar alma yetkisini tanir.

I

Bir sorun karsisinda bana ne yapmam gerektigini sdylemek yerine,
¢Oziime kendi kendime ulasmam i¢in imkan tanir.

N O OB WINE

Yeni beceriler kazanmam i¢in pek ¢ok firsat sunar.

N N NN
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Geride Durma

(e}

Kendini geri planda tutar ve dvgiiyii ekibinin almasina izin verir.

N

w

o

(]

Baskalari i¢in yaptiklarindan dolay 6diil ya da takdir pesinde kosmaz.

w

I

(¢,

10

Bir is arkadasinin basarisina, kendisininkinden daha gok sevinir.
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Hesap Verebilirlik

11 | Ydrittiigim islerden beni sorumlu kilar. 11213|4|5
Kendi performansimdan/yaptiklarimdan dolay1 hesap verme
12 B 11213|4]5
sorumlulugu tagimam bekler.
Verilen bir gérevi/problemi ele alma seklimizden dolay1 beni ve is
13 1121345
arkadaslarimi sorumlu tutar.
Affetme
14 | Insanlari islerinde yaptiklar1 hatalar yiiziinden devamli elestirir. 11213|4|5
15 | Is yerinde kendisini rencide edenlere kars1 sert bir tavir sergiler. 11213|4|5
16 | Gegmiste yanlig gitmis/sonu koétii bitmis olaylart unutmaz. 112|3|4|5
Cesaret
17 | Amirinden/Y 6neticisinden gelecek destekten emin degilse bile riskalir. | 1| 2|3 | 4|5
18 | Risk alir ve kendine gore ne yapilmasi gerekiyorsa onu yapar. 11213|4|5
Tevazu
19 | Elestirilerden ders alir. 11213]|4]|5
20 Amirinin/Y 6neticisinin kendisi i¢in yaptig1 elestirilerden ders almaya 11213l4l5
calisir.
21 | Hatalarini kendi amirine/ydneticisine itiraf eder. 112,345
99 Diger calisanlarin kendisininkinden farkli olan goriislerinden ve 11213l4l5
diisiincelerinden 6grenir.
23 | Insanlar onu elestirdiginde, bu elestirilerden ders almaya calisir. 112(3|4|5
Doniisiimcii Liderlik
Ik Amirim/Yoneticim;
Karizma
1 | Cok dnemli gordiigii degerlerinden ve inandig1 seylerden bahseder. 11213|4|5
2 | Kendisiyle caligtigim i¢in gurur/seref duymami saglar. 11213|4|5
3 | Belirlenmis, net bir hedefe sahip olmanin énemini agik¢a belirtir. 112(3|4|5
4 | Grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarini gézardi eder. 11213|4|5
5 | Saygimi kazandiracak davraniglar gosterir. 11213]4]|5
6 | Kararlarinin manevi ve ahlaki sonuglarini hesaba katar. 112(3|4|5
7 | Gii¢ ve giiven duygusu ortaya koyar. 112,3|4]|5
ilham Veren Motivasyon
8 | Gelecek hakkinda iyimser konusur. 112,3|4]|5
9 | Basarili olmak i¢in ne gerekiyorsa hevesle anlatir. 1123|4|5
10 Merak uyandiran bir vizyon ortaya koyar ve bunu agik bir sekilde ifade 11213 1als
eder.
11 | Hedeflerin gergeklestirilecegine dair olan inancini dile getirir. 11213|4]|5
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Entellektiiel Uyarim

12

Problemleri ¢ozerken farkli bakis agilari arar.

13

Problemlere farkli agilardan bakmam i¢in aklimi harekete gecirir/uyarir.

14

Gorevleri nasil tamamlamam gerektigi konusunda yeni yollar aramami
oOnerir.

Bireysel Ilgi

15

Beni grubun siradan bir iiyesi olmaktan daha ¢ok bir birey olarak goriir
ve ona gore davranir.

16

Benim digerlerinden farkli ihtiyaclara, becerilere ve tutkulara sahip
oldugumu g6z 6niinde bulundurur.

17

Gtglii yanlarimi gelistirmem i¢in yardimci olur.

Otantik Liderlik
Ik Amirim/Y éneticim;

Iliskilerde Seffafhik

Ne ifade etmek istiyorsa tam olarak/aynen agik¢a soyler.

Hata yaptiginda kabul eder.

Herkesin kendi diisiindiiklerini soylemesini tesvik eder.

Insanlara gercekleri egip biikkmeden ne ise soyler.

Gl B[ W| DN -

Aciga vurdugu duygulariyla hissettikleri tam olarak aynidir.
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I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Inandiklariyla yaptiklari tutarlidir.

Kararlarin1 deger yargilarina gore verir.

Insanlarin da kendi deger yargilarmin arkasinda durmasini ister.
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Mesleki ahlak ve davranis kurallarina dayali zor kararlar verir.

NI

NININ|DN

W W wlw

I ESIEE

o1l o1 o1 O1

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Derinden inandiklarina ters diisen goriislerin belirtilmesini 1srarla ister.

N
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11

Karar vermeden once konuyla ilgili verileri/bilgileri enine boyuna
inceler, analiz eder.

12

Bir sonuca varmadan dnce degisik gorisleri dikkatle dinler.

Oz Farkindahk

13

Baskalariyla etkilesimini/iletigsimini ilerletmek adina onlardan geri
bildirim almaya cabalar.

14

Yeteneklerinin baskalar1 tarafindan nasil degerlendirildigini tam tamina
tarif edebilir.

15

Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi
gerektigini bilir.

16

Kendine has hareketlerinin insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve bunu
anladigini onlara belli eder.
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Asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin SIZE ne 6lciide uygun oldugunu ilgili kutucugu

isaretleyerek belirtiniz.

Anket sorulari i¢in liitfen alttaki 5'li 6lcegi kullaniniz.
(1) Kesinlikle Katilmiyorum,

(2) Katilmiyorum,

(3) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,

(4) Katiliyorum,

(5) Kesinlikle Katiliyorum

Yaratici Davrams

Isimde alisilagelmis calismalar yerine orijinal ¢aligmalar ortaya koyarim.

Isimde halihazirda kullamlan yontemler yerine yeni ve farkli yontemler
oneririm.

Isimle ilgili ilging ama akla yatkin fikirler {iretirim.

Firsat verildiginde isimde yaraticilik gosteririm.

Is performansim artirmak igin yeni ve pratik fikirler giindeme getiririm.

Konu yaraticilik ise motivasyonum hep iist seviyede olur.

Yaraticilik potansiyelimi agiga ¢ikarmak i¢in elimdeki imkanlari
kullanirim.
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Yaratici fikirler tretirim.

NI N [ NDNDNDND NN

W W | WwWwww w | w

I R L R R R R

ol o fohgjoifoljolf o1 [ ol

Psikolojik Sahiplenme

=

Bu sirket i¢in ¢aligsan insanlarin ¢ogu bu sirketi kendininmis gibi
sahiplenir.

Ben de bu sirketi benimmis gibi sahiplenirim.

Bu sirket bizim sirketimizdir.

Bu sirket icin iist diizey bir sahiplenme hissi tagiyorum.

Bu sirketin benim oldugunu hissediyorum.

OO B WN

Bu sirket benimdir.
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Kisi-Orgiit Uyumu

=

Hayatimda deger verdigim seyler ile sirketimin deger verdigi seyler cok
benzerdir.

Kisisel degerlerim sirketin degerleri ve kiiltiirii ile ortiismektedir.

Sirketimin degerleri ve kiiltiirii benim hayatta deger verdigim seylerle iyi
uyum saglamaktadir.

Bu sirketin insanlara bakisi benimkiyle aynidir.

gl b~ W (DN

Degerlerim bu sirketteki diger ¢alisanlarin degerleriyle Ortiisiir.
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Son olarak sizden bazi kisisel bilgiler istenmektedir.
Bu bilgiler sadece arastirma amagh kullanilacak ve kimseyle paylasilmayacaktir.

Yasiniz:

Cinsiyetiniz: 1- Erkek 2- Kadin

Egitim durumunuz: 1- Yiiksek Lisans 2- Universite 3- Lise 4- Ortaokul veya Ilkogretim 5- Diger
Kag yildir bu sirkette calistyorsunuz?:

Calistiginiz sirketin ana sektorii: 1- Hizmet 2- Uretim 3- Diger
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