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OZET

Bu arastrmanmin amaci, liderlik davranisi, orgiitsel yaraticilik ve igsgéren performansi
arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasidir. Bu kapsamda, Usak’ta tekstil sektoriinde faaliyet
gosteren orta ve biiyiik Olgekteki 12 isletmede gérev yapan 110 isgoren iizerinde anket
uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS 16.0 programi araciligiyla analiz edilmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda arastirma sonuglari, vizyon odakl liderlik davramgimin orgiitsel yaraticilik
tizerinde ¢alisan odakli liderlik davramisina gore daha fazla etkili oldugunu ve vizyon odakli liderlik
davramisimin ayni zamanda igsgéren performanst iizerinde pozitif yénde etkisi oldugunu ortaya
koymustur.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to uncover the relationship between leadership behaviour,
organizational creativity and employee performance. In this context, a questionnaire was conducted
on 110 employees who work in twelve medium and large scale businesses that operate in textile
sector in Usak. The data obtained were analyzed by using SPSS 16.0 sofiware. The findings
obtained from the research demonstrate that vision-oriented leadership behaviour is more effective
than employee-oriented leadership on organizational creativity and vision-oriented leadership
behaviour has positive effect on employee performance.
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GIRIS

Giiniimiiz igletmeleri, 2000’li yillarin gerektirdigi zorunlu degisim
siireglerinden gegmektedir. Kiiresellesme, giderek karmasiklagan teknolojiler ve
tiiketici taleplerindeki degisim gibi faktorler isletmelerin mevcut siireglerini ve
orgiitlenme tarzlarmi etkilemektedir. Isletmelerin siddetli rekabet karsisinda
varligim1 devam ettirebilmesi konusu liderligin 6nemini kendiliginden ortaya
¢ikarmaktadir.

Aragtirmalar, basarili liderlerin onciiliigiinde isin ve is ¢evresinin yaratici
Ozelliklere sahip olmasinin bireylerin verimliligi ve is doyumu iizerinde olumlu
etkiler yarattigini ortaya koymustur (Chang ve Chiang, 2007: 2).
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Bu calismada, oOncelikle liderlik davraniglari, oOrgiitsel yaraticilik ve
iggbren performansi kavramlar literatlir destegiyle analiz edilecek, ardindan
yapilan bir anketle elde edilen bulgularin analizinden yararlanilarak liderlik
davraniginin rgiitsel yaraticilik ve isgéren performansi lizerindeki etkileri ortaya
konulmaya c¢aligilacaktir. Kiiresel rekabetin siddetli olarak siirdiigii sektorlerin
basinda gelen tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde gergeklestirilen bu
aragtirmayla, ilgili Orgiitlerde liderlik davranisinin  Orgiitsel yaraticiligin
gelistirilmesi ve iggdren performansinin artirilmast konusundaki etkisine de igaret
edilecektir.

I. LIDERLIK DAVRANISI VE ORGUTSEL YARATICILIK

Lider, sozlik anlami geregi, bir giicli, otoriteyi, emir vermeyi,
odiillendirmeyi, izleyicilere sahip olmayr gerektirmektedir (Dogan, 2007: 33).
Lider kelime anlamiyla; yol gosteren, aydinlatan, ileriyi gosteren, 6greten, birlikte
calistigr kimselerin istek ve ihtiyaclarini zamaninda sezen yaratici kimsedir.
Lider, iiyesi oldugu grubun amag¢ ve davraniglarinin belirlenmesinde ya da
degistirilmesinde etkili olan kisi olarak da tanimlanabilir (Saruhan vd., 2009:
232). Liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglar gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin
toplam1 (Eren, 2001: 465) yada belirli sartlarin olusmasiyla bireysel veya grup
amaglarinin gergeklestirilebilmesi i¢in bir kisinin bagka kisilerin faaliyetlerini
etkilemesi veya yonlendirilebilmesi olarak ifade edilebilir (Efil, 1996:5). Bu
nedenle liderlik, Orgiitte belirlenen amaclara ulagsmak ve orgiitteki bireyleri
harekete gegirme, etkileme ve yonlendirme siireci olarak tanimlanmaktadir
(Hellriegel ve Scolum, 1992: 467) yada orgiitte calisanlarin orgiitiin amaclarina
ulasabilmesi yoniinde yonlendirilebilmesidir (Black ve Lyman, 2000: 405).

Orgiitlerde, insan kaynagmin orgiitin amaglarina ulasmasinda ve bu
dogrultuda harekete gecirebilme noktasinda liderin davranig bi¢imi Gnem
tagimaktadir (Eren, 2007: 431). Literatiir incelendiginde liderlik davranisi ile ilgili
olarak calisan odakli liderlik, vizyon liderlik, iliski odakli liderlik, risk odakli
liderlik ve kontrol odakli liderlik tanimlarinin yapildigi bilinmektedir (Aver ve
Topaloglu, 2009: 10).

Calisan odakli liderler orgiitsel amaclarin gergeklestirilebilmesi agisindan
calisanlarmin beklentileri ve duygularina Onem verirler ve ¢aliganlarinin
duygular ve beklentileri noktasinda tutumda bulunurlar (Tsui vd., 2006:116-117).
Vizyoner lider, isgorenlerin gelecekte olacak ve yapilacakla ilgili 6ngorii sahibi
olmasini saglar. Uzun vadeli iglerin ¢aliganlar i¢in anlamli sekilde algilanmasina
yardimer olur (Goleman vd., 2002: 69). iliski odakli liderler drgiitsel amaglarin
gergeklestirilebilmesi bakimindan iyi iletisim kuran liderlerdir. Calisanlarina
biliyiikk destek vererek onlarin yetki kullanmalari ve 6zgiivenlerinin gelisimine
katki saglarlar (Groves, 2006: 567). Risk alan liderler, orgiitsel amaglara nasil
ulagilacag1 konusunda isgorenlere yenilik yapma, deneme ve olgiilii risk alma
hakki ve sik sik inisiyatif kullanma serbestligi tanir (Goleman vd., 2002: 57).
Kontrol odakli liderler ise performans hedef ve standartlarmin net sekilde
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belirlendigi, bu hedef ve standartlara ulasilip ulagilmadiginin kontrol sistemleri
yardimiyla denetlendigi bir yonetim yaklasimi sergilerler (Tsui vd., 2006: 116-
117).

Liderler, sergiledikleri davranislarla, yaraticiligin bastirilmasi yerine
desteklenmesini saglayan oOrgiitsel bir iklimin olusturulmasina katkida bulunarak
da calisanlarin yaraticiligini dolayli yoldan etkilerler. Yaraticilik, dinamik ve
toleransin oldugu atmosferlerde gelisir. Yaraticiligi gelistirmek i¢in, yoneticilerin
oncelikle yaratic1 siireci anlamalari, yaratici davramist tesvik etmeleri ve
yaraticitligin  gelisebilecegi  oOrgiit iklimleri diizenlemeleri gerekmektedir
(Cekmecelioglu, 2005: 25).

Nystrom ve digerleri (2002) tarafindan yapilan ¢alismada, organik bir
oOrgiit yapisi icerisinde, demokratik ve igbirlikei liderlik 6zellikleriyle yaraticiligin
en {iist diizeyde gerceklestigi ortaya konulmustur (Nystrom vd., 2002: 221-247).
Madjar ve arkadaglar1 (2002), isletme g¢aliganlarinin yaraticiliklarinin, onlarin
liderlerinin tesvik, destek, acik iletisim ve geri besleme (feedback) cabalari
araciligiyla etkilendigini belirlemistir (Madjar vd., 2002: 757-767).

Oldham ve Cummings (1996: 607-634) yaptiklar1 bir c¢alismada,
calisanlarin yaraticiliginin, yoneticilerin onlarin his ve duygularini anlamaya
doniik davraniglartyla iliskili oldugunu bulmuslardir. Yazarlar yine yaraticilikla
ilgili olarak iki farkli liderlik tipini incelemislerdir. Bunlardan biri c¢alisanlari
dinleyen ve cesaretlendiren destekleyici liderlik tipi, digeri ise calisanlar1 kesin
belirlenmis sinirlar i¢inde kalmaya zorlayan ve onlara baski uygulayan kontrolcii
liderlik tipidir. Oldham ve Cummings arastirmalarinin sonucunda kontrolcii
liderlik tarzinin ¢alisanlarin ve orgiitiin yaraticiligiyla ters orantili degistigini
ispatlamiglardir. Yani destekleyici liderlik tarzi yaraticiligi gelistirmektedir
(Cengiz vd., 2006: 421-434).

Orgiitsel yaraticihigmn gelismesinde lider ile c¢alisanlarin arasindaki
iligkilerin olumlu yonde olmasi Onemlidir. Bu nedenle liderin c¢alisanlarin
beklentilerine cevap verebilmesi onlarin performanslarinin yiikselmesinde ve
olumlu iligkilerin gerceklesmesinde biiylik bir 6nem tasir (Chang ve Chiang,
2007: 5-6).

II. iISGOREN PERFORMANSI, LiDERLIK DAVRANISI VE
ORGUTSEL YARATICILIK ARASINDAKI ILISKILER

Performans kavrami Orgiitte calisan birey veya gruplarin hedefe
ulagabilmek bakimindan nasil bir sonuca ulasabildiklerini tanimlayan bir
kavramdir. Orgiit agisindan one ¢ikan bireyin isini gerceklestirirken ortaya
koymus oldugu performansidir. Bu nedenle oOrgiitler yalnizca c¢alisanlarinin
gostermis olduklar1 performansla dogru orantili olarak basarili olabilirler
(Benligiray, 2004: 141). Performans1 yiiksek calisanlar oOrgiitsel performansi
artirmakta ve bu artig organizasyonlarda igletmeler i¢in vazgegilmez 6neme sahip
olan rekabet giiciinii yiikseltmektedir (Turung, 2010: 253-254).

Cummings ve Schwab (1973), orgiitteki calisanlarin performansini
etkileyen en oOnemli degiskenin liderlik oldugunu ileri siirmiistiir. Yazarlar
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yaptiklar1 bir calismada, liderlik o6zellikleri, liderlik davramiglari ve iggdren
performansi arasinda bir iligki oldugunu ortaya koymustur. (Cummings ve
Schwab, 1973: 42). Birbirinden farkli sektorlerde yapilan bir arastirmada ise,
liderlik tarzinin iggdren performansi ve dolayisiyla orgiitsel performans iizerinde
pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (Avolio ve Bass, 1995: 199-218). Isgéren
performansi {izerinde en etkili olan liderlik tarzini belirlemeye yonelik diger bir
calismada, demokratik liderligin diger liderlik 6zellikleriyle karsilastirildiginda,
isgdren performansini en ¢ok etkileyen liderlik tarzi oldugu ortaya ¢ikmustir
(Sikander, 2010: 34).

Bharadwaj ve Menon (2000) yapmig olduklar1 bir aragtirmada, orgiitsel
yaraticilik mekanizmasinin yenilik yapma performansiyla pozitif bir iligki i¢inde
oldugunu ortaya koymuslardir (Bharadwaj ve Menon, 2000: 424-434). Ford ve
Gioia (2000) ise orgiitlerin siirekli iyilestirme, yenilik yapma ve uyum saglama
baskisiyla karsilastigi bir ortamda, yaraticiligin igsgdéren performansinin kritik bir
unsuru haline gelecegini ileri siirmiislerdir (Ford ve Gioia, 2000: 705-732).

Jung ve digerleri (2003) isletmelerin, calisanlarin yaratici c¢abalarini
tesvik etme arzusuyla, yaraticit sekilde calismalari siirdiirme ve yeni beceriler
gerektiren cabalar1 i¢sel ve digsal olarak oOdiillendirdiginde siirekli olarak
giiclenecegini ileri siirmiistiir (Jung vd., 2003: 3-21). Einsteine ve Hwang (2007)
yaptiklar1 ampirik bir ¢alismayla, Orgiitsel yaraticiligi etkileyen en 6nemli
faktorlerin, otonomiye verilen orgiitsel destek ve agik iletisim oldugunu ortaya
koymuslardir. Yazarlar, orgiit diizeyinde sergilenen liderlik 6zelliklerinin ve agik
iletigimin Orgiitsel yaraticiligi aciklayan en o©nemli degiskenler oldugunu
bulmuslardir (Einsteine ve Hwang, 2007: 1049 ).

III. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Bu arastirmanin modeli (Sekil 1) ve hipotezleri asagida yer almaktadir.

Sekil 1 - Arastirma Modeli

I H10
Liderlik Davranisi v
Calisan Odakli Hl Orgiitsel
E m Yaraticilik
Vizyona Odakl ﬁ Hi1
Riske Odakli sl . Y
Isgbren
Performansi
Kontrole Odakl
H9 T
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H1: Calisana odaklanan liderlik davranisi ve orgiitsel yaraticilik arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H2: Vizyona odaklanan liderlik davranisi ve orgiitsel yaraticilik arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H3: Riske odaklanan liderlik davranis1 ve Orgiitsel yaraticilik arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H4: Kontrole odaklanan liderlik davranigi ve orgiitsel yaraticilik arasinda
pozitif bir iliski vardir.

H5: Calisana odaklanan liderlik davranisi ve isgdéren performansi arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H6: Vizyona odaklanan liderlik davranisi ve isgoren performansi arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H7: Riske odaklanan liderlik davranisi ve iggéren performansi arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H8: Kontrole odaklanan liderlik davramisi ve isgdren performansi
arasinda pozitif bir iligki vardir.

H9: Liderlik davranig1 ve iggdren performansi arasinda pozitif bir iligki
vardir.

H10: Liderlik davranisi ve orgiitsel yaraticilik arasinda pozitif bir iliski
vardir.

H11: Orgiitsel yaraticilik ve isgdren performansi arasinda pozitif bir iliski
vardir.

IV. METOD

A. Orneklem Yapisi

Bu ¢alisma, Usak tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde liderlik
davranigi, Orgiitsel yaraticilik ve isgoren performans: arasindaki iliskinin
incelenmesine yoOnelik olarak gergeklestirilmistir. Aragtirmada, ilgili isletmelerde
calisan personelin Orgiitsel yaraticiliklart ve bireysel performanslar iizerinde
yoneticilerin liderlik davraniglarinin etkisi Ol¢lilmiistiir. Arastirma, Usak tekstil
sektoriinde faaliyet gosteren orta ve biiyiikk olgekli 12 isletmede calisan farkl
unvanlara sahip 110 iggdrene uygulanmistir. Anketlerin geri doniis oran1 %100
olmustur. Anket uygulamasi sonunda elde edilen veriler SPSS 16.0 programi ile
faktor, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutularak
degerlendirilmistir.

Aragtirmaya  katilanlarin  demografik  dzellikleri  incelendiginde,
%13,6’sinin 26-30 yas, %47,3’linlin 31-40 yas, %15,5’inin 41-50 yas ve
%19,1’inin ise 51 yag ve {izerinde oldugu goriilmektedir. Yine katilimcilarin
%?31,8 inin kadin, %68,2’sinin erkek oldugu goriillmektedir. Meslekteki kidemlere
bakildiginda, %5,1’inin 5 yildan az, % 19,1’inin 6-10 yil arasinda, %48,2’sinin
11-15 yil ve % 13,6 sinmm 16 yil ve istinde calisma siireleri oldugu
anlagilmaktadir. Arastirmaya katilanlarin  %1,8’inin {ist kademe ydnetici,
%15,5’inin orta kademe yonetici, %20’sinin ustabast ve formen gibi alt kademe
yoneticisi ve %62,7’sinin ise yOnetici olmayan calisanlar oldugu goriilmektedir.
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Aragtirma kapsaminda yer alan c¢alisanlarin %53,6’smin evli ve 46,4 {inlin bekar
oldugu anlagilmaktadir.

B. Ol¢iim Araci

Soru formu dort bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde ydneticilerin
liderlik davraniglan ile ilgili maddelere, ikinci bolimde Orgiitsel yaraticilik
maddelerine, {ligiincli boliimde isgéren performanst maddelerine ve dordiincii
bolimde de kontrol degiskenlerine iligkin bilgilere yer verilmistir. Kontrol
degiskenleri ve yoneticilerin liderlik davraniglart bagimsiz degisken, oOrgiitsel
yaraticilik ve isgoren performansi da bagimli degisken olarak dikkate alinmustir.
Soru formunun birinci, ikinci ve iiglincii boliimiinde kullanilan degiskenlerin
tiimii, 1=Hi¢bir zaman ve 5= Hemen hemen her zaman arasindaki 5°1i Likert
tipinde hazirlanan 6lceklerle dl¢tilmiistiir.

Liderlik Davranmislari:  Yoneticilerin liderlik davraniglarimi  6lgmek
amaciyla, Tsui ve digerleri (2006:120) tarafindan gelistirilen CEO Liderlik
Davraniglar1 Olciim Anketi ile Kabacoff (1998: 18-20) ve Y&netim Arastirma
Grubu’nun Liderlik Etkinligi Analizi (LEA) calismasindan yararlanilmistir.
Aragtirmada, liderlik davraniglar ile ilgili 6l¢ek 31 sorudan olusmaktadir. S6z
konusu sorular dort gruptan olusmaktadir. Calisana odaklanan liderlik davranisi
boyutunda 10 soru bulunmaktadir. Bu boyuttaki sorulardan birisi, “YOnetici,
calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin ¢alismalarini kolaylagtirir”
seklindedir. Vizyona odaklanan liderlik degiskeni 8 sorudan olugsmakta ve bu
boyuta iliskin sorulardan birisi “Ydnetici, gelecekle ilgili ongoriilerde bulunur ve
buna gore planlama yapar” seklinde olmaktadir. Bir diger degisken olan riske
odaklanan liderlik davranigi boyutunda ise 7 soru yer almakta, sorulardan birisi
“Yonetici, yeni proje ve fikirleri destekler” dir. Kontrole odakli liderlik davranist
boyutunda 6 soru bulunmaktadir. Bu degiskeni 6lgmeye yonelik sorulardan birisi
“Yonetici, faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol eder”
seklindedir.

Orgiitsel Yaraticilik: Arastirmanin 6rgiitsel yaraticilik 6lgegi Balay (2010:
41-78), Zhou ve George (2001: 682-696) ile Tang ve Chang (2010: 869-881)’1n
aragtirmalarinda yararlandiklari, giivenilirlik ve gecerliligi kanitlanmis olan
orgiitsel yaraticilik dlgeginden yararlanilmistir. Orgiitsel yaraticilik degiskenine
iligkin 22 soru sorulmustur. Bu boliimdeki sorulardan birisi “Siradanlig1 asarak
0zgiin diislinceler liretmeye ve buluslar yapmaya ¢alisirim” seklindedir.

Isgoren Performansi: Calisanlarm performanslarmi 6lgmek amactyla
once Kirkman ve Rosen (1999: 58-74), daha sonra, Sigler ve Pearson (2000: 27-
52) tarafindan yapilan calismalarda kullamlmis olan 4 maddelik Isgdren
Performans Olgegi kullanilmustir. Olgek, Tiirkceye Col (2008: 35-46) tarafindan
uyarlanmustir. Isgoren performans olgeginde yer alan sorulardan birisi “Is
hedeflerime fazlastyla ulagirim” seklindedir.

C. Analizler

1. Faktor ve Giivenilirlik analizleri

Aragtirmada kullanilan o6lcege ait faktor ve giivenilirlik analizleri
sonuclari asagidaki Tablo 1°de yer almaktadir.

150



Yonetim ve Ekonomi 17/2 (2010) 145-158

Tablo-1: Degiskenlere Iliskin Faktor Yiikler

Calisan Vizyon Risk Kontrol Orgiitsel Isgoren
Odakh Odakh Odakh Odakh Yaraticihk Performansi
o=.76 0=.74 0=.77 0 =.81 0 =.80 o=.73

, 798 ,857 ,770 ,866 a-Bireysel Boyut ,876
774 ,830 ,841 ,800 ,684 ,825
,716 ,826 ,670 ,718 , 754 ,780
,564 ,797 ,759 ,841 ,696 ,817
,740 ,652 ,692 ,838 b-Yonetsel Boyut
,665 , 756 ,896 ,628
,645 , 709
,789 ,664
,684 c-Toplumsal Boyut
, 789 ,876

, 759

,698

,895

Anket igerisinde bulunan her bir sorunun beklenildigi sekilde ilgili
faktorlere ayrilip ayrilmadigini  gérmek amaciyla, SPSS 16.0 programi
kullanilarak, kesifsel faktor analizleri gergeklestirilmistir. Faktor analizi Principal
Component Analyses yontemi ile yapilmig, rotasyon, Varimax Kaiser
Normalizasyon yontemi ile gerceklestirilmistir. Faktor yapilarmin beklendigi
sekilde olustugu goriildiikten sonra her bir faktoriin giivenilirlik derecesi tespit
edilmistir. Liderlik davraniglarina iligkin faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan dort
faktor “calisan odakli davranis, vizyon odakli davranig, risk odakli davranis ve
kontrol odakli davranistir”. Bu dort faktoriin toplam varyansi agiklama orani
%71dir. Ayrica, faktorlerin Cronbach’s Alfa degerleri yiliksek diizeyde olup 0,74
ile 0,81 arasindadir. Olgegin genel giivenilirligi ise, 0,85 olarak hesaplanmustir.
Orgiitsel yaraticiliga iliskin sorularin faktdr analizine tabi tutulmastyla ii¢ faktorlii
bir yapt olugmustur. Bu ii¢ faktoriin toplam varyansi agiklama orant %59’dur.
Orgiitsel yaraticilik  dlgeginin  genel giivenilirlik katsayis1 0,80 olarak
hesaplanmigtir. Arastirmada kullanilan isgoren performansi 6lgeginde yer alan
dort soru tek faktdr altinda toplanmustir. Olgegin giivenilirlik katsayisi 0,73 olarak
hesaplanmustir.

2. Korelasyon Analizi

Usak tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde yapilan
aragtirmada, liderlik davranmisi boyutlar, oOrgiitsel yaraticihik ve iggdren
performansi degiskenlerinin ortalama degerleri Tablo 2’de verilmektedir.
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Tablo-2: Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Pearson

Korelasyonlari
Std.S
Ort . .
p iPp | co VO RO KO oy LD
ip 1| 405 ,76 - | 6277 | ;7847 | 6037 | ,5937 L6857 7227
co | 2] 367 ,70 - - ;7227 | ;7607 | L6607 | 7327 ,874
VO | 3| 364 ,66 - - - 765 | ;7017 | 7707 | 8827
RO | 4| 332 ,69 - - - - 865 | 7107 | 9437
KO | 5| 434 ,52 - - - - - 6687 | 9007
oy [ 6| 389 ,61 - - - - - - 7997
LD | 7| 385 ,62 - - - - - - -
** Korelasyon Katsayis1 %1 diizeyinde anlamlidir.
Tiim Degiskenler i¢in Cronbach Alpha katsayisi: 0,91

IP: Isgoren Performansi, CO: Calisan Odakli, VO: Vizyon Odakli, RO: Risk odakli, KO: Kontrol
Odakli, OY: Orgiitsel Yaraticilik, LD: Liderlik Davranis

Arastirma bulgularinin analiz edilmesiyle diizenlenen Tablo 2’deki
korelasyon matrisinden goriildiigii gibi, liderlik davranis1 boyutlar ile orgiitsel
yaraticilik ve isgdren performansi arasinda % 1 anlamlilik seviyesinde pozitif
yonde iligkiler oldugu saptanmaktadir. Matris incelendiginde, liderlik davranisi
boyutlarindan vizyona odakli liderligin aragtirmanin bagimli degiskenlerinden
orglitsel yaraticilikla iligkisinin daha gii¢lii oldugu (r=,770), kontrol odakl1 liderlik
davraniginin  Orgiitsel yaraticilikla olan iligkisinin (r=,668), diger boyutlarla
orgiitsel yaraticilik arasindaki iliskiye gore daha zayif oldugu goriilmektedir.

Matriste yer alan bulgulardan, liderlik davranislari, 6rgiitsel yaraticilik ve
isgbren performansi arasinda %1 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iliskiler
oldugu saptanmaktadir. Bulgular degerlendirildiginde liderlik davranigimnin,
orgiitsel yaraticilik (r=,799) ve igsgdren performansi ile (r=,722) neredeyse ayni
diizeyde pozitif bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Liderlik davranisina iliskin
boyutlarin iggéren performansi ile iliskileri degerlendirildiginde, liderlik
davraniginin, ¢alisan odakli, vizyon odakli, risk odakli ve kontrol odakli boyutlar
ile iggdren performansi arasinda % 1 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iliskiler
oldugu goriilmektedir. Liderlik davranigi boyutlarindan vizyona odakli liderlik
davranisi, iggéren performansi ile en giiclil iliskiye sahip (r=,784) degisken olarak
saptanmaktadir.

3. Regresyon Analizleri

Aragtirmada ileri siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla bes farkli
regresyon modeli olusturulmustur. Kurulan birinci ve ikinci regresyon modelleri
liderlik davranis1 boyutlarinin Orgiitsel yaraticilik ve isgdéren performansi
lizerindeki etkisini incelemekte ve H1, H2, H3, H4, HS5, H6, H7 ve H8’i test
etmektedir. Kurulan {igiincii regresyon modeli, liderlik davramisinin isgdren
performansi {izerindeki etkisini arastirmakta ve H9’u test etmektedir. Dordiincii
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regresyon modeli liderlik davranisinin orgiitsel yaraticilik tizerindeki etkisini
aragtirmakta ve H10’u test etmektedir. Arastirmada kurulan besinci regresyon
modeli ise Orgiitsel yaraticiligin isgéren performansi iizerindeki etkisini
aragtirmakta ve H11°1 test etmektedir.

Tablo 3’de liderlik davranig1 boyutlarimin, bagiml degisken olan orgiitsel
yaraticilik iizerindeki etkisine iliskin regresyon analizlerine yonelik sonuclar
verilmistir. Analizlerin bu asamasindaki ilk modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmektedir (F=53,036). Buna gore liderlik davranigina iligkin
boyutlardan vizyon odakli liderlik davranis1 orgiitsel yaraticiligi en ¢ok etkileyen
lider davranisidir (=0,427, p<0,05). Tablo 3’e gore orgiitsel yaraticilik {izerinde
etkisi olan bir diger faktdr calisana odaklanan lider davramisidir (B=0,315,
p<0,05). Liderlik davranis1 boyutlarindan risk odakli davranis ile kontrol odakli
davranigin orgiitsel yaraticilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli herhangi bir
etkisinin olmadigi Tablo 3’te goriilmektedir. Bu durumda “Hl: Calisana
odaklanan liderlik davranist ve Orgiitsel yaraticilik arasinda pozitif bir iligki
vardir” ve “H2: Vizyona odaklanan liderlik davranisi ve orgiitsel yaraticilik
arasinda pozitif bir iligki vardir” seklindeki hipotezler kabul edilmektedir.
Modelde test edilen diger hipotezler olarak H3 ve H4’lin reddedildigi
gorlilmektedir.

Tablo-3: Liderlik Davrams1 Boyutlarinin Orgiitsel Yaraticihk Uzerindeki Etkileri

Model 1

Bagimh Degisken

Orgiitsel Yaraticilik
Bagimsiz Degiskenler B t
Calisan Odakli Davranig ,315 3,430*
Vizyon Odakli Davranig 427 4,576*
Risk Odakli Davranig ,017 ,130
Kontrol Odakli Davranig ,146 1,292
F 53,036**
R’ 0,669
Diizeltilmis R> 0,656
* Deger %5 diizeyinde anlamlidir.
** Deger %1 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4’de liderlik davranisi boyutlarinin, modelin bagimli degiskenini
ifade eden iggdren performansi lizerindeki etkisine iliskin regresyon analizlerine
iliskin sonuglar gosterilmistir.
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Tablo-4: Liderlik Davramsi Boyutlarinin isgéren Performansi Uzerindeki Etkileri

Model 2
Bagimh Degisken

Isgdren Performansi
Bagimsiz Degiskenler B t
Calisan Odakli Davranig ,164 1,695
Vizyon Odakli Davranig ,706 7,179*
Risk Odakli Davranig -,213 -,1,501
Kontrol Odakli Davranig ,174 1,458
F 44,988*
R’ 0,632
Diizeltilmis R> 0,617
* Deger %5 diizeyinde anlamlidir. ** Deger %! diizeyinde anlamlidur.

Arastirmanin bu ikinci modelinde elde edilen sonuglarin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=44,988). Bu sonuglara gore liderlik
davranigina iliskin boyutlardan isgéren performansini etkileyen yalnizca vizyon
odakli liderlik davranisidir (B=0,706, p<0,05). Liderlik davranisi boyutlarindan
calisan odakli davranis, risk odakli davranis ile kontrol odakli davranigin iggéren
performansi {izerinde istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkisinin olmadigi
goriilmektedir. Bu durumda “H6: Vizyon odakli liderlik davranisi ve isgdren
performansi arasinda pozitif bir iligki vardir” seklindeki hipotez kabul edilmistir.
Modelde test edilen diger hipotezler olarak HS5 ve H7 ve H8’in reddedildigi
goriilmektedir. Elde edilen sonuglardan hareketle isgéren performansinin vizyon
odakli liderlikle birlikte daha da artacagi goriilmektedir. Isletmelerde kisisel
iiretkenligin temel gostergesi olan isgdren performansmin vizyoner liderlikle
birlikte yiiksek bir diizeyde gerceklesecegi anlagilmaktadir. Vizyoner lider, kisisel
davranisiyla degisime Onciiliik eder. Bu liderler, diger liderlik tarzlarindan ¢ok
daha fazla bir sekilde kendi kisisel deger ve tercihlerini orgiite yansitir. Vizyoner
liderler, calisanlarin kalbini ve aklin1 kazanirken, orgiitii basarili bir sekilde yeni
mecralara tagir (Nwankwo ve Richardson, 1996: 44-47). Giiniimiizde orgiitler i¢in
yaratici projelerle yeni gevrelerde rekabet etmenin olduk¢a Onemli oldugu
diisiiniildigiinde, vizyoner liderligin isgoren performansini tesvik ederek
amaclanan bagarilara ulastiracagi soylenebilir.

Arastirmanin {iglincli modelinde, iggéren performansindaki degiskenligin
liderlik davranisi degiskeni tarafindan agiklama diizeyi ¢oklu regresyon testi ile
analiz edilmistir. Model 3’teki Regresyon analizi sonucu, R* 0,521 bulunmustur.
Buna gore liderlik davranist degiskeni, isgoren performansindaki degiskenligin
%52,1’ini anlamli bir sekilde agiklamaktadir (F=117,670; p < 0.005). Model 3’ten
elde edilen bu bulgulara gore, liderlik davranisinin, isgéren performansi lizerinde
%5 anlamlilik seviyesinde ve pozitif yonde giiclii bir etkisinin oldugu
anlagilmaktadir (f=0,722, p<0,05). Bu sonugla birlikte “H9: Liderlik davranis1 ve
isgéren performansi arasinda pozitif bir iligki vardir” seklindeki hipotez kabul
edilmistir. Isletmelerde liderlik tarzinin ve liderlige iliskin ortaya ¢ikan
algilamalarin iggéren performansi iizerinde dogrudan bir etkisinin oldugunun
saptandig1 model 3’e gore, isletme yoneticilerinin liderlik davranisi sergilerken
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gerektigi anlagilmaktadir.

Tablo-5: Liderlik Davramsinin isgoren Performansi ve Orgiitsel Yaraticihk
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Uzerindeki Etkileri
Model 3 Model 4
Bagimh Degisken Bagimh Degisken
Isgoren Performansi Orgiitsel Yaraticilik
Bagimsiz Degisken B t B t
Liderlik Davranisi 722 10,848%** , 799 13,815
F 117,670* 190,849*
R? 0,521 ,639
Diizeltilmis R” 0,517 ,635
Sig.: 0,000 0,000
* Deger %5 diizeyinde anlamlidir. ** Deger %1 diizeyinde anlamlidur.

Aragtirmanin dordiincii modelinde, orgiitsel yaraticiliktaki degiskenligin
liderlik davranig1 degiskeni tarafindan agiklama diizeyi ¢oklu regresyon testi ile
analiz edilmistir. Model 4’teki Regresyon analizi sonucu, R* 0,639 olarak
bulunmustur. Buna gore liderlik davranist degiskeni, Orgilitsel yaraticiliktaki
degiskenligin %63,9’unu anlamli bir sekilde agiklamaktadir (F=190,839; p <
0.005). Bu bulgu bize liderligin orgiitsel yaraticilik {izerinde %5 anlamlilik
seviyesinde ve pozitif yonde bir etkisinin oldugunu gostermektedir ($=0,799,
p<0,05). Model 3 ve model 4’e iliskin sonuglar karsilastirildiginda, liderlik
davraniginin  Orgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinin iggéren performansi
iizerindeki etkisine goére daha fazla oldugu sdylenebilir (isgbren performanst:
B=0,722, p<0,05, orgiitsel yaraticilik: =0,799, p<0,05). Bu durumda “H10:
Liderlik davranis1 ve orglitsel yaraticilik arasinda pozitif bir iligki vardir” seklinde
ifade edilen arastirma hipotezinin kabul edildigi goriillmektedir.

Tablo 6: Orgiitsel Yaraticihgin isgoren Performansi Uzerindeki Etkisi

Model 5
Bagimh Degisken
Isgdren Performansi
Bagimsiz Degisken B t
Orgiitsel Yaraticilik ,616 8,122%*
R%*= 379 Diizeltilmis R*= 373 F = 65,967 Sig.,000

* Deger %5 diizeyinde anlamlidir. ** Deger %1 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 6’da, iggdren performansi boyutundaki degiskenligin, orgiitsel
yaraticilik degiskeni tarafindan aciklama diizeyi ¢oklu regresyon testi ile analiz
edilmistir. Regresyon analizleri sonucu, R* 0,379 bulunmustur. Orgiitsel
yaraticilik, iggbren performans: boyutundaki degiskenligin %37,9’unu anlamli
bir sekilde agiklamaktadir (F=65,967; p < 0.001). Bu bulgu anlamli bir etkiyi
ifade etmektedir. Bu durumda “H11: Orgiitsel yaraticilik ve isgéren performansi
arasinda pozitif bir iliski vardir” seklinde ifade edilen aragtirma hipotezi kabul
edilmistir.
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V-SONUC VE TARTISMA

Liderlik davramisinin oOrgiitiin amaglarina ulasmasinda etkili oldugu
diislincesi giderek daha cok tartisiimaktadir. Liderlik davranisina olan ilginin
artmasinin en 6nemli nedenlerinden birisinin liderin sergiledigi davraniglarin
orgiitin  performansmi etkiledigine iliskin yaygin disiincedir. Liderlik
davraniginin orgiitteki iggorenlerin performansini etkileyerek orgiitsel hedeflere
ulasilmasinda 6zellikle etkili oldugu diisiiniilmektedir (Rowe vd., 2005: 197-219).

Oldham ve Cummings (1996: 607-634), isgorenlerin yaraticiliginin
yoneticilerin onlarin his ve duygularini anlamaya doniik davranislaryla iligkili
oldugunu ortaya koymus, Jaussi-Dionne (2003:475-498) degisimci liderlik
tarzinin Orgiittteki yaratic1 diisiinceyi etkiledigini belirlemistir. Judge ve Piccolo
(2004: 755-768), Meyer ve Heppard (2000: 98) ile diger yazarlar, isgéren
performansini arttirmak amaciyla liderlik davramiginin nasil etkili sekilde
kullanilabilecegini arastirmiglardir. Zhu ve arkadaglart (2005: 39-52) vizyoner
liderligin yeni oOrgiitsel cevrede isgoérenlerin daha ¢ok sorumluluk almasinda,
oOrgiitsel giiven yaratilmasinda, motivasyon diizeyinin yiikselmesinde ve isgoren
performansinin artmasinda etkili oldugunu ortaya koymustur (Zhu vd., 2005: 39-
52). Bu arastirmada liderlik davramisimin Orgiitsel yaraticiik ve isgdren
performansi {izerine yaptig1 etkiler lizerine odaklanilmistir. Arastirmada bagimsiz
degiskenler olarak calisan odakli liderlik davranigi, vizyon odakli liderlik
davranigi, risk odakli liderlik davranisi ve kontrol odakli liderlik davraniginin,
aragtirmanin bagimli degiskenlerini olusturan oOrglitsel yaraticilik ve isgéren
performansi iizerindeki etkileri belirlenmeye ¢alisilmigtir.

Arastirma sonuglari vizyon odakli liderlik davraniginin 6rgiitsel yaraticilik
iizerinde c¢aligan odakli liderlikten daha fazla etkisi oldugunu gostermistir.
Dolayisiyla orgiit yasantisinin her diizeyinde yeni vizyonlar tasarlayarak bunu
calisanlarina aktarmada basarili olan liderligin Orgiitsel yaraticilik faaliyetlerinde
daha etkin olacagr anlasilmaktadir. Arastirmada, vizyon odakli liderlik
davraniginin isgdren performansini etkileyen orgiitlerdeki tek degisken oldugu da
ortaya ¢ikmistir. Bu sonug, Zhou ve George (2001:682-696) calismalarindaki
gorilislerini de dogrular niteliktedir. Arastirmada ulasilan bir diger sonug, genel
anlamda liderlik davramiginin ve dolayisiyla liderligin, isgéren performansini
olumlu yonde etkiledigidir. Bu durum daha 6nce Avalio ve Bass (1995:199-218)
ve Cooper (1997:31-38) tarafindan yapilan calismalarin sonuglariyla benzerlik
tasimaktadir. Arastirmada elde edilen bir diger sonug ise liderlik davraniginin
orgiitsel yaraticiligi olumlu yonde etkiledigi seklindedir. Arastirmaya iliskin bu
sonug literatiirde simdiye kadar yapilan Liden, Wayne ve Stilwell (1993: 662-
674), Redmond ve arkadaglarinin (1993: 120-151) ve Oldham ve Cummings
(1996: 607-634)’in ortaya koydugu sonuglarla uyumlu goriilmektedir.
Arastirmada, orgiitsel yaraticilik ile isgéren performansi arasinda pozitif bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, c¢alisanlarin bireysel olarak oOrgiite yararh
olacak fikirler, iriinler, siirecler ve yeni iriinleri tasarlayabilmelerinin yani
kendilerinden beklenilen performans diizeylerine ulasabilmelerinin onlarin
yaraticiliklarinin sonucu oldugunu ortaya koyan Taggar (Taggar, 2002: 315-
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330)’1n bulgulartyla benzerlik géstermektedir. Yine Zhou ve Shalley (2008: 165-
188), orgiitsel yaraticiligin desteklendigi bir orgiit ortamiyla birlikte ortaya ¢ikan
isgoren performansinin diger orgiitlerden farkli oldugunu kanitlayarak, orgiitsel
yaraticiligin iggoren performansini pozitif yonde etkiledigini gdstermislerdir.
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