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Isletme performansini etkileyen en onemli rekabet giicii insan kaynagidir. Bu baglamda bir¢ok onemli etken
gibi ¢alisanlarin tistlerini nasul bir lider olarak algiladiklari, kendilerini ise adamighklar: ve ortaya koyduklar:
yaraticiliklart bu insan kaynaguun giiciinii arttirmast nedeni ile iizerinde durulmasi gereken konular
arasindadir. Yapilan bu ¢alismada, etik liderlik, ise adanmighk ve yonetsel yaraticilik arasindaki iliskinin
aciklanmast amaglanmistir. Arastirma kapsaminda, yapr malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik
olcekli bir firmanmin ¢alisanlart ana kiitlemizi olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak nicel arastirma
yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. 373 calisamin katilim gosterdigi arastirmada etik liderlik, ise
adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasindaki iliski korelasyon analizi ile incelenmistir. Arastirma neticesinde
etik liderlik ile ise adanmighk arasinda porzitif yonlii ve orta dereceli bir iligki oldugu, etik liderlik ve yonetsel
yaraticilik arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli bir iligki oldugu, ise adanmighk ve yonetsel yaraticilik
araswnda pozitif yonlii ve orta dereceli bir iliski oldugu saptanmustir.
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The Relationship Between Ethical Leadership, Work Engagement and
Administrative Creativity: An Application in Building Materials Sector

Abstract

The most important competitive power affecting business performance is resource of human. In this context,
like many important factors, how employees perceive their superiors as a leader, their work engagement and
creativity are among the topics that should be emphasized because this increases the power of this human
resource. In this study, it is aimed to explain the relationship between ethical leadership, work engagement
and administrative creativity. Within the scope of the research, the employees of a large-scale company
operating in the building materials sector constitute our sample. The questionnaire technique, one of the
quantitative research methods, was used as the data collection method. The relationship between ethical
leadership, work engagement and administrative creativity was examined by correlation analysis. As a result
of the research, it was found that there is a positive and moderate relationship between ethical leadership and
work engagement, there is a positive and moderate relationship between ethical leadership and administrative
creativity, and there is a positive and moderate relationship between work engagement and administrative
creativity.

Keywords: Leadership, Ethical Leadership, Work Engagement, Organizational Creativity, Administrative
Creativity
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A. 1. DURGUT & G. YUMUK GUNAY

Giris

Isletmelerin giiniimiiz agir rekabet kosullar1 altinda hedefledikleri basariya ulasmak
ve bu basariyr siirdiiriilebilir kilmak i¢in degisen ¢evre kosullarina uyum saglamalari
gerekmektedir. Bu baglamda isletmelerin temel kaynagi olan insan faktorii géz ardi
edilemeyecek derecede 6nem tasimaktadir. Isletmelerin dis ¢evrede basari saglayabilmesi
igin Oncelikle orgiit i¢indeki basariyr hedeflemesi bunu en dogru sekilde yonetebilmesi
gerekmektedir. Orgiit igerisindeki giiven, mutluluk, huzur, ¢alisma istegi, ise olan tutkunluk,
calisanlarin yeni fikir ve yontemler gelistirmeleri isletmelere kiiresel rekabet anlaminda
Onemli yarar saglayacak orgiit i¢i faktorlerdir. Dolayisiyla kitleleri pesinden siirtikleyebilen

liderin 6zellikleri bu durumda biiyiik 6nem kazanmaktadir.

Calisanlarin liderlerine giivenmeleri, onun adaletli olduguna, kendilerine ilham
verdigine inanmalari, kendileri ile ilgilendigini hissetmeleri, dogru olanin yapilmasi
gerektigi konusunda 6rnek oldugunu diisiinmeleri, verdigi sozlerde duracagini bilmeleri
orgiite kars1 olumlu duygular beslemelerine neden olacaktir. Bu bahsedilen 6zellikler bir
lideri etik bir lider yapan en 6nemli 6zelliklerdir. Dolayisiyla etik bir lider ¢alisanlarin 6rgiite
kars1 bakis agilarint olumlu yonde etkilemekle birlikte 6rgiit performanslarini da arttirici bir

faktor olarak goriilmektedir.

Iyi bir lider-iiye uyumu yakalandiktan sonra érgiitsel basarmnin saglanabilmesi igin
diger etken calisanlarin ise dair bakislaridir. Islerine géniilden bagh ve tutkulu olan, isini
yaparken keyif alan, huzurlu hisseden, etrafindaki her seyi gormezden gelen, ¢alismaktan
mutluluk duyan ve zaman1 6nemsemeyen ¢alisanlar 6rgiitiin basarisi i¢in oldukc¢a 6nemli yer

tutmaktadir. Calisanlarin bu tutumu da literatiirde ise adanmislik olarak ifade edilmektedir.

Isletmeler bu biitiinliigii sagladiktan sonra asil kurulus amagclar1 olan karlilik,
varliklarini siirdiirme ve topluma dolayl1 yoldan da olsa hizmet edebilme gibi faaliyetler icin
kiiresel rekabete uyum gosterme ve bu rekabet ortaminda avantajli konumda olmak
istemektedirler. Degisimin her gecen giin daha da hizlandig1 giinlimiiz kosullarinda
isletmeler, bu hedeflerine ulasabilmek ve siirdiiriilebilir basariyr saglamak i¢in degisime
ayak uydurmak durumundadir. Bu noktada yaraticilik kavrami igletmeler i¢in hayati 6nem
tastyabilmektedir. Isletmelerin yaraticiliga verdikleri onem, piyasada rekabet avantaji
saglamaktan kiiresel olarak kurum itibar1 gelistirmeye kadar isletmeye bircok katki
saglamaktadir. Yaraticiligir Orgiitsel boyutta bagarili bir sekilde saglayan isletmeler

stirdiiriilebilir basar1 elde etmede rakiplerine gore daha 1yi bir konumda yer almaktadir.
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Orgiitsel yaraticiligin gelistirilebilmesi igin yaraticiligi anlayabilen, dnemini kavrayabilen
bir yonetimin olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla orgiitsel yaraticiligin birey ve orgiit
arasindaki yonetsel yaraticilik becerisi Orgiitsel yaraticiligin  basarisinda ya da

basarisizliginda kilit rol oynamaktadir.

Calismada ilk olarak etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik kavramlarina
iliskin literatiir taramasi yapilmistir. Daha sonra yapi malzemeleri sektoriinde bir firma

calisanlarinin goriislerinden elde edilen veriler analiz edilerek yorumlanmustir.
1. Kavramsal Cerceve
1.1. Etik Liderlik

Lider, belirli bir grubu hedef ve amaclar dogrultusunda bir araya getiren, onlari
harekete gecirme, yonlendirme yetenegine sahip kisidir. Buradan hareketle lider kavraminin
temelini toplulugu etkileyebilme ve onlara harekete gegirme duygusunu asilayabilmenin
olusturdugunu sdyleyebiliriz (Smircich ve Morgan, 1982: 258). Kisaca lider; topluluga
nereye, nasil, hangi amaclar dogrultusunda gidilebilecegi konusunda 6nderlik eden, misyon
ve hedefi belirleyen yani yol gosterici rehber niteligindedir (Eraslan, 2004). Gegmisten
giiniimiize kadar liderlik kavramina iliskin yapilan ¢ok sayida ¢alisma sonucunda cesitli
liderlik tarzlar1 ortaya konmustur. Liderlik tarzi, lider tarafindan Orgiitiin amaglarina
ulagilmasi i¢in ¢alisgan motivasyonu, Orgiitiin calisma ortami ve Orgiitsel hedeflere gore
belirledigi davranis seklidir (Aronson, 2009: 245; Dulewicz ve Higgs, 2005: 106; Eagly ve
Johannesen-Schmidt, 2001: 781). Bu liderlik tarzlarindan bir tanesi olan etik liderlik,
izleyenleri bireysel ve kisiler arasi iliskilerinde ahlak kurallarina uygun davranislari
sergilemeye yonlendirir ve karar asamasinda izleyicileri ile iki yonlii iletisim kurup destek
saglayarak ahlak kurallarini ihlal etmemeye tesvik eden liderlik tipidir (Brown, Trevifio ve

Harrison, 2005: 120).

Etik kelimesinin kdkeni incelendiginde Yunanca “karakter” anlamina gelen “Ethos”
kelimesine dayandig1 goriilmektedir. Temel anlamda ahlak sistemi diye tabir edilen etik, iyi
ve kotii olarak ayrilan tanimlar iizerine yogunlasir ve bu kavramlari tam anlamiyla
tanimlayip istenen iyiyi bulmayr hedeflemektedir (Kaplan, 2009: 344). Orgiitte etik bir
ortamin olusmasi esnasinda liderin rolii olduk¢a Onemlidir. Liderin etik davranislarda
bulunmasi ve izleyicilerine bu konuda 6rnek olmasi gerekir (Arslantas ve Dursun, 2008:
112). Buradan hareketle etik bir liderin yalnizca ahlak kurallarina uygun davraniglar

sergileyip kararlar1 bu dogrultuda almakla kalmayip, takipcilerini de ahlak kurallar
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dogrultusunda kararlar vermeye, bu kurallara uygun tutumlarda bulunmaya tesvik edip orgiit
igerisinde etik bir ortam yaratmaya yonelik yollar izledigi soylenebilir. Liderler, ¢alisanlarin
orgiitsel yasamlarini sekillendirmede, verecekleri kararlarda ve yapacaklari ¢aligmalarda
onlara énemli bir rol model olmaktadir. Ayn1 zamanda liderlerin alacaklar kararlar yalnizca
calisanlar1 degil, tedarikgileri, hissedarlari, miisterileri, iilkeyi, toplumu ve hatta biitiin
diinyay1 etkileyebilecek diizeyde olabilir. Yani orgiitiin biitiin paydaslarin1 yakindan veya
uzaktan etkileyecektir. Bu yiizden lider, etik goriisiinii glindelik kararlarinda da gz 6niinde
bulundurdugu takdirde, orgiit ici etkilesimde bu siirece dahil olan herkesin tutum ve
davraniglarini etkileyecektir. Takipgilerine dogrudan bir 6rnek teskil edecektir (Sims ve
Brinkman, 2002: 328). Etik liderlik, liderlik siireci igerisinde liderlik yetenekleri ile etik
deger ve normlar arasindaki dengenin saglanmasi ve kisilerin karakterlerinden
etkilenmeden, On yargisiz olarak kigisel inang noktasi ve farkliliklarini oldugu gibi
kabullenmeyi kapsamaktadir (Mayer, Kuenzi, Greenbaum, Bardes ve Salvador, 2009: 3-5).
Etik liderlik, verilen kararlarda etik ilkelerden ayrilmadan, sahip olunan etik degerleri
olusturulan sistemin yapist ile biitiinlestirme yeteneklerinin timiinii ifade etmektedir

(Y1lmaz, 2006: 29).

Etik lider, ahlak kurallar1 igerisinde tutumlar ortaya koyan, ¢alisanlarin kisisel
ihtiyaglarina 6nem veren, Onyargi ve adaletsiz tavirlardan kacinan, calisan haklar

konusunda duyarli kisi olarak algilanmaktadir (Zhu, May ve Avolio, 2004: 18).

Etik liderlik, baglilik, fedakarlik ve verilen s6zlerin tamamini eksiksiz olarak yerine
getirmeyi gerektirdigi icin etik lider olabilmek kolay degildir (Hermond, 2005: 4). Etik
liderler orgiit izerinde pay1 olan tiim iiyelerin haklarina saygi duyarak sahip olduklar1 yetki
ve giicleri kotii amacglara yonelik kullanmayip c¢alisanlar1 suistimal etmeyen liderlerdir.
Bunlarla birlikte etik liderlik; liderin yalmizca davranis boyutundaki 6zelliklerini degil, etik
ve ahlak noktasindaki degerlerinin yan1 sira karakter yapisini1 da kapsamaktadir. Bu sebeple
etik liderligin odag: davranis ve degerlerdir. Dikkatin sadece liderde degil, liderle birlikte
tiim Orgiit tiyeleri, takipgileri, sartlar ve yapilarda da toplandig: liderlik tiirtidiir. Etik liderler
insanla oldugu kadar ¢evreyle de ilgilidirler, 6diil ceza sistemini uygularken de etik ilkelerin
disina ¢ikmazlar. Etik degerlerin orgiit iiyeleri tarafindan anlasilip benimsenmesi de elbette
giiclii ve saglam bir orgiit kiiltlirliyle yakindan iligkilidir. Boyle olmasi da etik liderligin ayirt
edici ozelliklerinden birini meydana getirmektedir. Ancak etik liderlik kolayca sahip
olunacak bir kazanim degildir. Ciinkii etik liderlik caligsanlarla karsilikli olarak fedakarlik,

psikolojik destek ve astlara verilen sozlerin eksiksiz olarak tutulmasini gerektirir (Ince ve
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Giil, 2014: 129). Etik liderler biitiin bunlarin yaninda g¢alisanlar1 yonlendirirken belirli
standartlar olusturarak ya da cezalandirma yontemlerinde belirli standartlar olusturarak
orgiit icerisinde adaleti saglarlar ve davranislarda olasi bir sapma olusmasina engel olurlar.
Takipgilerinin kendi kisilik kavramlarina ve inanglarina etki eder ve onlarin ¢alismalarini

daha anlamli hale getirip motive eder (Den Hartog ve Belschak, 2012: 35).

Giiniimtizde etik liderlik hi¢ olmadig1 kadar 6nemli bir hale gelmistir. Bunun sebebi,
giinimiiz yOneticilerinin kendi ¢ikarlar1 ugruna orgiit c¢ikarlarii  gozetmeksizin
gerceklestirdikleri yanlis ve sorumsuz faaliyetler olarak goriilmektedir. Bunlarla birlikte etik
bir liderin 6nceligi, yanlis olanin karsisinda durup engellemek olacaktir. Cilinkii orgiitler
dogru olmayan faaliyetlerle dogru sonuca ulasamayacaklardir (Aksoy, 2012: 27). Etik
liderler, yapilacak en dogru sey nedir diye arayip bu dogruyu uygulamanin pesindedirler
(Goktas Kulualp ve Erol, 2017: 1049). Bunlardan yola ¢ikarak, etik lider gerek yasal gerek
ahlaki anlamdaki dogruluk dis1 faaliyetleri engelleyici ana aktor olmaktadir. Etik liderlerin
kisilerle empati kurmasi i¢in karsi tarafin onunla aym fikirde olmasi gerekmez. Farkli
goriiste dahi olsa onunla bilgi ve fikir aligverisi yapar. Bu da biitiin kisilere karsi olan
sorumluluk bilincinden kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte etik olan bir lider bu
sorumlulukta herhangi bir karsilik beklemez yani bu sorumlulugu tek tarafli olarak kabul
etmistir. Bu sorumluluk insan olmaktan gelen bir sorumluluktur. Etik liderlerin takipgileri
ile olan 1iligkisi bu yonde oldugundan, kendisini takipcilerine karsi1 sorumluluk sahibi olarak
goriir. Bu sebeple, etik lider olusturdugu ortamda belirsizligi en aza indirip stres seviyesini
diisiiriir. Calisanlar adina huzurlu bir ¢aligma ortami saglar. Bu da verimliligi arttiran 6nemli
etkenlerden biri olup hem calisma ortami hem de Orgiitin amaglarina ulagmasinda

saglayacagi fayda agisindan olduk¢a 6nemlidir (Aksoy, 2012: 28).

Etik liderlik uygulamalari ile orgiitte olusturulan pozitif hava c¢alisanlarin 6rgiitsel
adalet algilarina (Santas, Cirakli, Ugurluoglu ve Celik, 2014: 53), orgiitsel baglliklarina
(Cikgel, 2015: 37) ve is tatmini diizeylerine (Dertli, 2014: 84) pozitif etki ederken is karsit1
davraniglarina (Arikdk, 2017: 120), mobbinge (Akpinar, 2016: 57), orgiitsel sinizme (Kiling,
2017: 86) ve calisanlarin tiikenmisliklerine (Dertli, 2014: 83) negatif etki ettigi

goriilmektedir.
1.2. ise Adanmishk

Adanma, kisinin kendisini bir amaca ulagsmada ya da bir gorevi yerine getirmede

kararli hissetmesi ve bu amag ya da goreve yogunlagmasini ifade etmektedir (Biiyiikbese ve
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Gokaslan, 2018: 138). Ise adanmuslik ise ¢alisanlarin kendisini yaptig1 isle tanimlamasini da
kapsamaktadir (Caymaz, Erenel ve Giirer, 2013: 133). Kisinin calisirken zamanin nasil
gectigini fark etmeyecek derecede kendisini isine vermesini ifade etmektedir (Gill, 2007: 3-

4).

Ise adanmislik kavrami yabanci literatiirde genellikle “work engagement” ve
“employee engagement” olarak ifade edilirken (Gupta ve Shaheen, 2017; Ho Kim, Park ve
Kwon, 2017; Mozammel ve Haan, 2016; Salanova, Agut ve Peiro, 2005; Stoyanova ve Iliev,
2017; Turgut, 2011), Tiirkge literatiirde ise arastirmacilar tarafindan bir fikir birligine
varillamamis olmamakla birlikte en ¢ok karsilasilan kavramlar “ise tutkunluk”, “ise
kapilma”, “ise cezbolma”, “ise angaje olma”, “ise goniilden adanma”, “calismaya tutkunluk”

ve “ise adanmislik” kavramlaridir (Biiylikbese ve Gokaslan, 2018: 138; Caligkan, 2014: 370;
Ince, 2016: 652).

Bireyin isine adandigini gosteren bazi Ozellikler bulunmaktadir. Bu 6zellikler;
bireyin isinde genel olarak daha enerjik olmasi, ise gitmede istekli olmasi, iste karsilastig
problem karsisinda kolay kolay pes etmemesi, yaptigi isle gurur duymasi, islerine normal
bireylere gore daha adapte olmasi, fazladan islere dahil olma egiliminde bulunmasi,
calisirken zamanin nasil gectiginin farkina varmamalar1 ve ise ge¢ kalma ve devamsizlik
konusunda ¢ok titiz olmalari olarak ifade edilebilir (Hatipoglu ve Oriicii, 2018; Othman ve
Nasurdin, 2011; Ozkalp ve Meydan, 2015; Schaufeli, Salanova, Gonz4lez-Roma4 ve Bakker,
2002; Turgut, 2011, 2013).

Bireylerin islerine adanmigliklarini etkileyen faktorler ele alindiginda bu unsurlar,
orgiitsel ve bireysel faktorler olarak ifade edilebilir (Merig, 2018: 38-39). Bu baglamda ise
adanmigliga etki eden orgiitsel faktorler isin 6zellikleri (Bakker ve Demerouti, 2008: 218),
geribildirim (Bal, 2009: 17), orgiitsel adalet (Dogan, 2018: 29), 6diillendirme ve sosyal
destek (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 414-415) olarak siralanabilir. Bireysel 6zellikler
degerlendirildiginde ise 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik, duygularin yonetimi,
orgiitsel tabandaki benlik saygisi gibi 6zelliklerin ise adanmigligi etkiledigi goriilmektedir
(Bakker ve Demerouti, 2007: 309; Schaufeli, 2012: 5). Hallberg, Johansson ve Schaufeli
(2007) tarafindan yapilan ¢alismada A tipi davranis 6zelliklerinden olan basar1 yoneliminin

ise adanmay1 olumlu etkiledigi goriilmiistir.

Isine adanmis bireylerin 6zellikleri incelendiginde kendileri ve isletmeleri adina

oldukca faydali sonuglar ortaya ¢ikarabilecegi goriilmektedir. Bu baglamda ise adanmighigin
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sonuglar1 bireysel diizeydeki ve orgiitsel diizeydeki sonuglar olarak ayr1 ayri ele alindiginda
bireysel diizeydeki sonuglar; ¢alisanin beklentilerinin gergeklesmesi, ¢alisan sagligi, ¢alisan
mutlulugu, performansta ylikselise bagli olarak tatmin oldugu soOylenebilir (Gupta ve
Sharma, 2016: 57-59). Orgiitsel diizeydeki sonuglar ise pozitif isveren markasi olusturmada
katki saglama, calisanlarin orgiit adina pozitif konugsma egiliminde olmasi ve Orgiitiin
disartya kars1 savunulmasi, ¢alisanlarin iist diizey ¢aba gdstermelerinden dolayr miisteri
tatmini, satig ve karlilik iizerinde pozitif etkiler, miisteri sadakati (Hughes ve Rog, 2008:
749), calisanlarin orgiitte kalma egiliminin artmasi (Biiylikbese ve Gokaslan, 2018),
dolayisiyla personel devir hizinin diismesi, c¢alisan performansinda artis (Kartal, 2017)

olarak aktarilabilir.

Orgiitsel davrams literatiiriinde pozitif bir durumu ifade eden ise adanmishg
arttirmak adina bazi stratejiler bulunmaktadir. Bu stratejiler orgiitsel diizey ve bireysel
diizeyde ise adanma stratejileri olarak ayri ayri ele alabilir. Ise adanmishg orgiitsel
diizeyde saglama ve arttirma stratejileri; is yilkiinii esit sekilde dagitmak, adil bir
odiillendirme sistemi olusturmak, takim ¢aligmalarini desteklemek, ¢alisanlara serbest karar
verme olanagi tanimak, kariyer firsatlar1 yaratmak, sik sik pozitif geribildirim saglamak,
Orgiitte gliven ortami yaratma, iletisim olanaklarim1 etkin sekilde kullanma olarak
siralanabilir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009: 39; Bowles ve Cooper: 2012’den Akt. Cankir,
2016:33). Bireysel diizeyde ise adanmisligi saglayabilecek stratejiler; ise adanmaya dair
bilgi sahibi olmak, bireyin kendini iyi tanimasini ve ihtiyaclarin1 dogru belirleyebilmesi,
kisisel hobi edinmek, ise iliskin gergekci beklenti ve hedeflere sahip olmak, isin zorluk ve
risklerini bilmek, kendini stresle basa c¢ikma konusunda gelistirmek, zaman yonetimi

konusunda basarili olmak ve tatile ¢ikmak olarak aktarilabilir (Ardi¢ ve Polat¢i, 2009: 40).

1.3. Yonetsel Yaraticihk

Yaraticilik ve yaratict diislince 21.Y{izyilin en 6nemli kavramlar1 arasinda yer
almaktadir. Yaratici diislince, esnek diislince ve yeni fikirlerle alisilmis olanin disinda ¢6ziim
ve yontemler ortaya cikarabilecek bicimde farkli organize edilebilen anlayis olarak
tanimlanabilir (Cinardal ve Diri, 2013: 68). Tiirk¢eye yaraticilik olarak ge¢cmis kavram
Ingilizce “creativity” kelimesinin karsihigidir (Amabile, Barsade, Mueller ve Staw, 2005;
Rhodes, 1961; Stein, 1953; Unsworth, 2001). Latince ise “creare” kelimesinden gelmektedir.
Kelime anlami ise olusturmak, meydana getirmek, yaratmak olarak tanimlanmaktadir

(Amabile ve Conti, 1999: 630-637).
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Giliniimiiz rekabetgi is ortami, kiiresel rekabetin iginde olan isletmeleri avantaj elde
edebilmek i¢in iirtin ve hizmetlerinde iyilestirme yapmanin yollarini aramaya zorlamaktadir
(Andriopoulos, 2001: 835). Degisimin de etkisiyle ortaya ¢ikabilecek sorunlarda en 6nemli
cozlimlerin basinda yenilik¢i ¢alismalar yani yenilige aciklik gelmektedir. Glintimiizde
isletmelerin basarilarindaki biiyiik roliin, insan faktoriiniin gelistirilmesi ve yaratici fikirlerin
ortaya ¢ikarilmasi ve bu fikirlerin yenilik siireci ile hayata gegirilmesi oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla yaratict diisiincenin ortaya ¢ikarilabilmesi gilinlimiizde isletmelerin hayati
fonksiyonlar1 arasinda bulunmaktadir (Kapu ve Bastiirk, 2009: 524). Cagimizda degisimin
hizlanmasi Orgiitlerde yaraticilik, yenilik ve problem ¢6zme konularina olan ilgiyi de

arttirmaktadir (Goksel, 2003: 21).

Orgiitsel yaraticilik, calisanlarmn icinde bulunan potansiyellerini ortaya ¢ikarma ve
yaraticilik yeteneklerini biitlin ¢alisanlar1 kapsayacak bigimde orgiitiin geneline yayilmasi
olarak tanimlanabilir (Gilirliz ve Yaylaci, 2006: 366). Kabul edilen baska ortak bir
tanimlamayla Orgiitsel yaraticilik, ¢ok yonlii ve sosyal Orgiitler biinyesinde ¢alisanlar
tarafindan ortaya ¢ikarilan degerli yeni iirlin, hizmet, sistem, fikir ya da siire¢lerin tamami
olarak tanimlanabilir. Bu tanimlamada vurgulanan temel durum, yaratici fikir sonucu ortaya
¢ikan {irliniin 6rgiit ortaminin dahilinde olusturulacak olmasidir (Cekmecelioglu, 2002: 69).
Orgiitsel yaraticilik literatiirde ii¢ alt boyutta ele almmmaktadir. Bu boyutlar; bireysel
yaraticilik, toplumsal yaraticilik ve yonetsel yaraticiliktir (Balay, 2010: 59). Bireysel
yaraticilik; karsilasilan sorunlar karsisinda duyarli olabilme, sorunlari tanimlayabilme,
ongoriilerde bulunabilme, bunlara dair ¢oziimler gelistirebilme, ¢oziimleri uygulamaya
koyabilme, yenileme ve bu siireglerden sonra kesin sonucu ortaya ¢ikarabilmek olarak ifade
edilebilir (Sungur, 1997: 60). Toplumsal yaraticilik; yaraticiliga etki eden ve motivasyon
saglayan mevcut i¢ ve dis ¢evrenin var olmasi olarak ifade edilebilir (Kwasniewska ve
Necka, 2004: 189; Amabile, 1997: 44). Yonetsel yaraticilik; yaraticiligin bireysel olarak
baslayip orgiitsel anlamda anlasilmasi i¢in yonetim tarafindan desteklenerek bu baglamda

caligmalar yapilmasini ifade etmektedir (Kiling, 2018: 62).

Yaraticili@i anlayabilen, orgiitiin yapisin1 kademe farki gozetmeksizin en iist
diizeyden en alt diizey kadrolara kadar yaraticilik yeteneklerini ortaya koyabilecek
diizenlemeler yapan orgiitler, isletmeye yeni degerler {iretebilen ve bununla birlikte yeni
yonetim yaklasimlar1 gelistirip uygulayabilen isletmeler rakiplerine gore ¢ok daha fazla
basarili bir konumda olabilmektedir (Hasit, 2003: 5).Orgiitsel yaraticilik birey ve orgiit

arasindaki etkilesimin bir iirlinii olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kosar ve Ceylan, 2016: 26).

156



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 2, Sayi/Is.:2 Yil/Year: 2020, Sayfa/Pages: 149-171

Dolayisiyla yonetsel boyut bu iki boyut arasinda katalizér gorevi gorerek bireysel
yaraticiligin grup ve orgiit blinyesine yayilmasini saglamaktadir. Bu nedenle birey ve orgiit
arasindaki etkilesimin saglikl bir sekilde ilerlemesi ve yaraticiligin orgiitsel boyutta basartya
ulagabilmesi i¢in yaraticiligin yonetsel boyutu biiylik onem tagimaktadir (Fettahlioglu, 2016:
159).

Y oneticilerin, orglit igerisinde ger¢eklesen uygulamalarda bazi1 degisikliklere giderek
Orgiitlin yaraticilifini ¢ok yonlii olarak etkileyebilecekleri sdylenebilir. Yonetsel yaraticiliga
etki eden bu uygulamalarin eslemeleri dogru yapmak, ¢alisanlara 6zgiirliikk tanimak, yeterli
kaynaklar1 ve zamani saglamak oldugu soylenebilir (Luecke, 2008: 100-101). Yaraticiligin
olusumunda iletisim biiylik 6nem tasimaktadir. Bunun yaninda o6zellikle g¢alisanlarini
destekleyen bir yonetimin olmasi yaraticiligin  basarili  sekilde gergeklesmesini
saglayacaktir. Bunun tersine stirekli kontrol ve baski altinda olan sinirlandirildigini hisseden
calisanlar yaraticiliklarint ortaya ¢ikaramayacaktir (Oldham ve Cummings, 1996: 611).
Yonetim destekleyici oldugunda calisanlar duygu ve ihtiyaclarin1 6nemli hisseder, kendi
duygularin1 daha rahat ifade etme egilimde olurlar. Bunlarla birlikte yonetimin saglikli bir
geri bildirim mekanizmasina sahip olmasi ¢alisanlarin yaraticiliklarinin gelisimine katki
saglamaktadir (Deci ve Ryan, 1987: 1032). Yonetsel yaraticilik diizeyinin artmasinda
orgiitsel Ogrenmenin de etkili oldugu diisiiniilmektedir. Temel olarak yoneticilerin
yaraticiligl, orgiitsel 6grenme siirecinde elde ettikleri bilgileri orgiit i¢in faydali ve uygun
olacak sekilde yeni bir sonuca ulagtirmalari ile iligkili oldugu séylenebilir (Appuhami, 2019:

2207).

Yonetsel yaraticiligin basarili bir sekilde olusturulmasinin isletmelere saglayacagi
katkilar incelendiginde bu faydalarin; yeni iirlin ve hizmetler ortaya ¢ikarma, mevcut {liriin
ve hizmetlerde degisimler meydana getirmek, iiretimdeki siire¢ ve asamalar iyilestirmek,
yeni pazarlara dahil olmak, iiretim ve pazarlama siireclerinde maliyetlerin azalmasi, yeni
teknolojiler ortaya ¢ikarmak, isletmenin karsilastigi ya da karsilasabilecegi problemleri
Ongoriip bunlara ¢coziim iretebilmek, orgiit icerisindeki catigmalart minimuma indirmek,
stratejik planlamalar yapabilmek gibi sonu¢lar meydana getirecegi sdylenebilir (Hasit, 2003:

5-6).
2. Etik Liderlik, ise Adanmishik ve Yonetsel Yaraticiik Arasindaki fliskiler

Degiskenler arasindaki iligkilere yonelik geg¢mis arastirmalar incelendiginde etik

liderlik ve ise adanmishk arasinda anlamli bir iliski olduguna (Den Hartog ve Belschak,
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2012: 35; Cheng, Chang, Kuo ve Cheung, 2014: 817; Engelbrecht, Heine ve Mahembe,
2017: 9), etik liderlik ile orgiitsel yaraticilifin yonetsel yaraticilik boyutu arasinda anlamli
bir iligski olduguna (Ugurlu ve Ceylan, 2014: 96) yonelik ¢alismalar yapildigi goriilmiistiir.
Ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir ¢alismaya
rastlanmamasiyla birlikte tiikenmislik ve yaraticilik arasinda negatif bir iliski oldugunu
ortaya koyan ¢alismalar (Akogul ve Se¢ilmis, 2018: 115; Ghonsooly ve Raeesi, 2012: 121)
oldugu goriilmistiir. Buradan hareketle tilkenmisligin zitti olarak ifade edilebilen ise

adanmislik kavramai ile yonetsel yaraticilik arasinda bir iligki oldugu diistiniilmektedir.
3. Arastirma Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitteki ¢alisanlara giiven ve ilham vermek, verdigi sézde durmak herhangi bir
lideri etik lider yapan en 6nemli 6zelliklerdendir. Liderin etik olmasi, ¢alisanlarin liderlerini
etik bir lider olarak gormeleri, ona giivenmeleri, ¢alisanlarin isine olan adanmishigini ve
bununla birlikte orgiit igerisindeki yaratici kisiliklerini de ortaya ¢ikarmada etkili olacaktir.
Isletmelerin giiniimiiz agir rekabet kosullar1 altinda basarili bir isletme olup, varhigin
geliserek devam ettirme konusunda, ¢alisanlarin ise adanmigliklart olumlu anlamda kabul
edilen oOrgiitsel davraniglardan birisidir. Bunlarla birlikte yonetsel yaraticilik kavrami da
isletmelerin rekabet giiciiniin arttirilmasi agisindan dnemli yer tutmaktadir. Dogru bir sekilde
planlanip ¢alisanlarin kisisel yaraticiliklarini ortaya c¢ikarma imkani sunuldugunda is
yasamindaki yaraticilik hem ilerlemeyi engellemeye yonelik olan sorunlar1 ortadan
kaldirmaya yarayan hem de 6zgiin fikirlerin ortaya ¢ikmasinda onemli bir ara¢ olarak
kullanilabilir. Buradan yola ¢ikarak, ¢alisanlarin yoneticilerini etik lider olarak gormeleri,
1se adanmisliklar1 ve yonetsel yaraticiliklar arasindaki iliskileri inceleyerek, hem is hayatina
oneriler sunmak hem de yoOnetim alanina katki saglamak calismanin amacini

olusturmaktadir.

Glinlimiizde globallesmenin etkisiyle sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve teknolojik
anlamdaki degisim ve gelisimlerin hiz kazanmas1 ve yayginlagsmasi is giicliniin en yogun
olarak gorildiigli sanayi, ticaret ve tarim gibi sektorlerde varligimi  dogrudan
hissettirmektedir. Uretim faaliyetlerinin es zamanli gergeklestigi bu sektorlerde biitiin bu
etkilerle birlikte insan faktoriiniin iistlendigi rol goz ard1 edilemez. Bu gelismeler insan1 yani
caligsanlar igletmeler icin temel bir iiretim faktorii konumuna getirmektedir. Bu baglamda

arastirma sonuglariin, orgiitsel davraniglarin (etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel
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yaraticilik) incelenmesi ve yOnlendirilebilmesinin isletmelere rekabet {istiinligl

kazandiracagi beklentisi ile onemli oldugu diistiniilmektedir.
3.2. Arastirma Modeli

Derinlemesine yapilan literatiir arastirmasi neticesinde etik liderlik, ise adanmislik
ve yoOnetsel yaraticilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in olusturulan arastirma modeli

Sekil 1°de aktarilmaktadir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Ise Adanmislik

Etik Liderlik

e
N

Arastirma modeli esas alinarak etik liderlik; ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik

Yonetsel Yaraticilik

arasindaki iliskiyi ortaya koymay1 amaglayarak olusturulan hipotezler su sekildedir:
Hi: Etik liderlik ile ise adanmislik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hz: Etik liderlik ile yonetsel yaraticilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Ha: Ise adanmiglik ile yonetsel yaraticilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
3.3. Veri Toplama Yontemi

Calismada tarama yontemi ile ulusal ve uluslararasi literatiirden yararlanilmistir.
Arastirmanin konusuna dair ulasilmasi hedeflenen verilere nicel arastirma yontemlerinden
olan anket teknigi ile ulasilmistir. Anket formu doért boliimden olusmaktadir. Formun birinci
boliimiinde; arastirmaya goniillii olarak katilim gosteren firma calisanlarinin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik yedi adet soru yer almaktadir. Formun ikinci, {iclincii ve
dordiincii boliimlerinde kullamlan yedili Likert tipindeki “Etik Liderlik Olgegi”, “Ise
Adanmiglik Olgegi” ve “Orgiitsel Yaraticihk Olgegi”nde ifadelerin degerlendirmesi
“l1=Kesinlikle Katilmiyorum; 7=Kesinlikle Katiliyorum” seklinde belirlenmistir.
Calismada, c¢alisanlarin etik liderlik algilarin1 6lgmek i¢in Brown, Trevifio ve Harrison
(2005) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e kullanima uygunlugu, gegerliligi ve giivenirliligi Tuna,
Bircan ve Yesiltas (2012) tarafindan gergeklestirilmis “Etik Liderlik Olgegi” kullanilmustir.
Olgek orijinal haliyle 10 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Katilimcilarm ise

159



A. 1. DURGUT & G. YUMUK GUNAY

adanmislhiklarin1 6lgmek igin Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2002)
tarafindan gelistirilen, Turgut (2011) tarafindan Tiirk¢e kullanimina uygunlugu, giivenirliligi
ve gegerliligi gerceklestirilmis “Ise Adanmishik Olgegi”nden yararlanilmistir. Toplam 17
maddeden olusan 6l¢egin orijinal hali dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak iizere {i¢ alt
boyuttan meydana gelmektedir. Ancak ¢alismada arastirma amacimiza uygun olarak 6lgek
tek boyut halinde ele alinip veriler bu baglamda degerlendirilmistir. Yonetsel Yaraticiligin
Olciilmesi i¢cin Balay (2010) tarafindan gelistirilen ve ii¢ boyuttan (bireysel, toplumsal ve
yonetsel) olusan “Orgiitsel Yaraticilik Olgeginin” 11 maddeden olusan sadece “Ydnetsel

Yaraticilik” boyutu ele alinarak kullanilmistir.
3.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini yap1 malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli
bir firmanin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Firmada gorevlerini aktif olarak devam ettiren 2328
mavi yaka ve 528 beyaz yaka olmak tizere toplam 2856 ¢alisan sayisi lizerinden %95 giiven
araligl ve %S5 hata pay:r ile minimum Orneklem sayist 339 olarak hesaplanmistir. 2019
Agustos ayinda galisanlarla yiiz yiize gergeklestirilen anket calismasi neticesinde cevap
verilmeyen sorularin ve tutarsiz cevaplarin oldugu 15 anket formu arastirmadan ¢ikarilarak,

kullanilabilir 373 adet anket formu analiz i¢in degerlendirmeye alinmistir.
4. Arastirma Bulgular

4.1. Kullamlan Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlikleri ile Faktor Analizi

Sonuclarn

Giivenilirlik analizi i¢cin Cronbach Alfa Katsayisi yontemi kullanilmistir. Etik
Liderlik 6l¢eginin giivenilirligi 0,943, ise adanmislik oOlceginin giivenilirligi 0,957 ve
yonetsel yaraticilik Olgeginin ise 0,936’dir. Sonu¢ olarak katilimcilara uygulanan ve
toplamda 38 maddeden olusan arastirma 6l¢eginin Cronbach Alfa degeri 0,966 olup yiiksek

diizeyde giivenilir bir 6l¢ek oldugu goriilmektedir.

Etik liderlik 6l¢eginin KMO o6lgiitii 0,955 olarak hesaplanmistir. Yapilan Barletts
Kiiresellik testi sonuglar1 (x?=2751,046; df=45, p=0,000; p<0,05)’nmn anlamli oldugu ve
degiskenler arasinda yiiksek korelasyona rastlanmistir. Buradan hareketle veri setinin faktor
analizi i¢in uygun oldugu sonucuna varilmistir. Analiz neticesinde bu iki sartin da saglandig1
0zdegerleri 1°den biiylik olan ve toplam varyansin %66,4linli aciklayan tek boyuttan

meydana geldigi goriilmektedir. ise adanmishik &lgeginin KMO 6lgiitii 0,956 olarak
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hesaplanmustir. Yapilan Barletts Kiiresellik testi sonuglar1 (x?=4889,072; df=136; p=0,000;
p<0,05)’nin anlamli oldugu ve degiskenler arasinda yiiksek korelasyona rastlanmustir.
Analiz sonucunda arastirma amacina uygun olarak ise adanmiglik 6lgeginin tek boyuttan
olustugu goriilmiistiir. Bu durum, bu sektdrdeki katilimeilarin ise adanmishiga iligkin tig¢ alt
boyuttan olusan Onermeleri ise adanmishik basligi altinda tek boyutta algiladiklarini
gostermektedir. Ozdegerleri 1°den biiyiik olan ve toplam varyansin %59,69’unu agiklayan
ise adanmiglik 6lgeginin tek boyuttan olusmaktadir. Yonetsel yaraticilik 6lgeginin KMO
dlgiitii 0,926 olarak hesaplanmustir. Yapilan Barletts Kiiresellik testi sonuglari (x?=2969,635;
df=55; p=0,000; p<0,05)’nin anlamli oldugu ve degiskenler arasinda yiiksek korelasyona
rastlanmistir. Buradan hareketle veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna
varilmustir. Orgiitsel yaraticiligin alt boyutu olan ydnetsel yaraticiligin 6zdegerleri 1°den
biiyiilk olan ve toplam varyansin %61,57’sini aciklayan tek boyuttan meydana geldigi

goriilmektedir.
4.2. Normallik istatistikleri

Verilerin normal dagilimlarinin kontrolii i¢in garpiklik ve basiklik degerleri dikkate
alimmustir. Kunan (1998) verilerin normal dagiliminin kabul edilebilmesi i¢in basiklik ve
carpiklik degerlerinin £2 olmasimin yeterli oldugunu belirtmistir (Unal ve Giirsoy, 2014:
306). Etik liderlik olgegine dair veriler (Carpiklik: -,588 Basiklik: -,580) normallik
varsayimini karsilamaktadir. Ise adanmishik 6lgegine dair veriler (Carpiklik: -,528 Basiklik:
-,744) normallik varsayimini karsilamaktadir. Yonetsel yaraticilik Slgegine iliskin veriler
(Carpiklik: -,340 Basiklik: -,679) normallik varsayimini karsilamaktadir. Dolayisiyla bu

caligmadaki dlgek geneline iliskin verilerin normal dagildig: varsayilabilmektedir.
4.3. Demografik Faktorler

Yapr malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren isletmedeki calisanlarin sosyo-
demografik ozelliklerine (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, mevcut isyerindeki
calisma siiresi, i hayatindaki calisma siiresi ve igyerindeki pozisyon) gore dagilimlar
incelenmistir. Calismada 373 katilimcinin degerlendirilmesi sonucu, ¢alisanlarin %65,4i
(244 kisi) erkek, %34,6sinin (129 kisi) da kadin ¢alisanlardan olustugu tespit edilmistir.
Calisanlarin %75,6’sinin (282 kisi) evli ve %24,4iniin (91 kisi) de bekar oldugu
goriilmiistiir. Calisanlar yas gruplarina gore incelendiginde %7,7 sinin (29 kisi) 18-25 yas
araliginda, %38,1’inin (142 kisi) 26-35 yas araliginda, %43,8’inin (162 kisi) 36-45 yas

araliginda, %10,4’lniin ise (39 kisi) 46 ve iizeri yas aralifinda yer aldig1r goriilmiistiir.
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Katilimcilarin %20,1°1 (75 kisi) ilkogretim, %50,9°u (190 kisi) lise, %16,1°1 (60 kisi) 6n
lisans, %38,6 (32 kisi), %4,3 iiniin (16 kisi) de lisansiistii egitim diizeyine sahip ¢alisanlardan
olustugu tespit edilmistir. Katilimcilarin mevceut isletmedeki ¢aligsma stireleri incelendiginde
%34,0 (127 kisi) 1-5 y1l, %27,9°u (104 kisi), 6-10 y1l, %16,6’s1 (62 kisi) 11-15 y1l, %11,8’1
(44 kisi) 16-20 y1l ve son olarak %9,7’si (36 kisi) 20 yil ve iizeri caligma siiresine sahip
calisanlarda olustugu goriilmistiir. Calisanlarin is hayatlarindaki ¢alisma siireleri
incelendiginde %16,1°1 (60 kisi) 1-5 yil, %23,6’s1 (88 kisi) 6-10 yil, %24,4°1 (91 kisi) 11-
15 yil, %15,8°1 (59 kisi) 16-20 y1l ve son olarak %20,1’inin (75 kisi) de 20 yil ve iizeri
caligma sliresine sahip ¢alisanlar oldugu gozlemlenmistir. Katilimeilar igyerindeki
pozisyonlarina goére degerlendirildiginde %76,7’sinin (286 kisi) mavi yaka c¢alisan,

%23,3’1iniin (87 kisi) beyaz yaka calisan oldugu tespit edilmistir.

Yap1 malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik 6l¢ekli firmanin ¢alisanlarinin
cogunlugunun erkek calisanlardan olustugu, calisanlarin biiylik boliimiiniin evli oldugu
goriilmistiir. Caligmaya katilan katilimcilarin lisans ve lisansiistii mezunu olma oraninin
ilkdgretim ve lise mezunu olma oranina gore diisiik oldugu gorilmustiir. Katilimeilarin
cogunlugunun %43,8 ile 36-45 yas araliginda oldugu ve bunu %38,1 ile 26-35 yas
araligindaki calisanlarin takip ettigi goriilmiistiir. Calisanlarin su anki isletmede calisma
siireleri bakimindan en yogun oldugu aralik 1-5 yil arah@gindaki calisanlardir. Is
hayatlarindaki calisma siireleri baglaminda degerlendirildiginde ise %24,4 ile 11-15 yil
araligindaki calisanlardir. Katilimeilarin  igyerindeki  pozisyonlar1 incelendiginde

cogunlugun mavi yaka calisanlardan olustugu gortilmiistiir.
4.4. Korelasyon Analizi

Etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasindaki iligkileri incelemek

amacityla Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 1’de

gosterilmektedir.
Tablo 1: Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Desiskenler Ortalama Standart Etik Liderlik ise Yinetsel
calsrente (%0) Sapma Adanmishk Yaraticthk

Etik Liderlik 455 1,60405 1

Ise Adanmishk
4,70 1,55748 ,514** 1

Yonetsel

Yaraticihik 4,16 1,53585 ,644** 573** 1
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Korelasyon, iki degiskenin aralarindaki iligkinin yoniinii ve miktarim1 ifade
etmektedir. Bu iliskiyi ifade ederken “r” olarak tanimlanan korelasyon katsayir degeri baz
alinir. Bu deger +1 ile -1 arasinda bir deger almaktadir (Can, 2014: 347). Bu bilgiler 1s181inda
Tablo 1’de goriildiigii tizere etik liderlik ile ise adanmislik arasinda pozitif yonli ve orta
dereceli bir iliski vardir (r=514; p<0,01). Bu sonuglara gore arastirmadaki “Ha: Etik liderlik
ile ise adanmislik arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi desteklenmistir. Etik liderlik
ve yonetsel yaraticilik arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli bir iliski vardir (r=644; p<0,01).
Dolaysiyla arastirmadaki “Ha: Etik liderlik ile yonetsel yaraticilik arasina anlamli bir iligki
vardir.” hipotezi desteklenmistir. ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasinda pozitif
yonlii ve orta dereceli bir iliski vardir (r=573; p<0,01). Buna gdre arastirmadaki “Hs: Ise
adanmislik ile yonetsel yaraticilik arasinda anlamli bir iligki vardir.” adli hipotez

desteklenmistir.

45. Etik Liderlik, Ise Adanmishk ve Yonetsel Yaraticthgin Demografik
Degiskenler Baglaminda Degisiklik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Katilimcilarin  sosyo-demografik ozelliklerine gore etik liderlik algilarinin, ise
adanmusliklarinin ve yonetsel yaraticiliklarinin farklilagip farklilasmadigi T-Testi ve Anova
istatistiksel yontemleri ile agiklanmistir. Yapilan T-Testleri ve Anova Testleri sonucunda
cinsiyet, medeni durum, yas, mevcut isyerinde caligma siiresi ve is hayatindaki ¢alisma
stireleri ile etik liderlik 6lgegi arasinda farklilik tespit edilemezken, egitim durumu (F=2,852,
p=0,024) ve is yerindeki pozisyonlar: (t=-4,948, p=0,000) ile etik liderlik Glgegi arasinda

anlaml farkliliklara rastlanmistir.

Calisanlarin  egitim  durumlarindaki  farkliligin  hangi gruplar arasindan
kaynaklandigini saptamak amaciyla Post-Hoc analizlerinden Games-Howell istatistikleri
incelenmistir. Games-Howell istatistikleri incelendiginde; ilkogretim, lise ve lisans gruplari
arasinda istatistiksel agidan anlamli farkliliklarin oldugu goriilmiistiir. Buna gore lisans
mezunu ¢alisanlarin (X=5,28, SS= 1,03) etik liderlik algilar1 ilkdgretim (X= 4,27, SS=1,55)
ve lise mezunu (X= 4,45, SS= 1,68) ¢alisanlara oranla daha yiiksektir.

Calisanlarin etik liderlik algilar1 isyerindeki pozisyonlarina gore degerlendirildiginde
beyaz yaka ¢alisanlarin (X= 520, SS= 1,33) mavi yaka ¢alisanlara (X= 4,35, SS= 1,62) gore
etik liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ise adanmushik &lgegi ile isyerindeki pozisyon degiskeni disinda herhangi bir

demografik ozellige gore istatistiksel agidan bir farklilik tespit edilememistir. Ancak ise
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adanmighk oOlcegi ile isyerindeki pozisyon degiskeni arasinda anlamli bir farkliliga
rastlanmistir (t= -5,182, p=0,000).

T-Testi sonuglarina gére beyaz yakali calisanlarm (X= 5,31, SS= 1,14) mavi yaka
calisanlara (X= 4,50, SS= 1,61) gore ise adanmisliklar1 daha yiiksektir.

Yonetsel yaraticilik 6lgegi ile igyerindeki pozisyon degiskeni disinda herhangi bir
demografik o6zellige gore istatistiksel acidan bir farklilik tespit edilememistir. Ancak
yonetsel yaraticilik 6lgedi ile isyerindeki pozisyon degiskeni arasinda anlamli bir farkliliga

rastlanmistir (t=-3,578, p=0,000).

T-Testi sonuglarina gore beyaz yaka calisanlarin (X= 4,60, SS= 1,26) mavi yaka
calisanlara (X= 4,01, SS= 1,58) gore yonetsel yaraticilik algilar1 daha yiiksektir.

Sonuc ve Oneriler

Bu calisma, yapt malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik dl¢ekli bir firma
calisanlarinin goriislerinin yer aldig1 373 kisilik 6rneklem grubunda gergeklestirilmistir.
Calismada, yap1 malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren firma c¢alisanlarinin etik liderlik,
ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik algilarinin birbirleri ile iligki i¢erisinde olup olmadigi

arastirilmistir.

Arastirmada ii¢ temel hipotez test edilmistir. ilk olarak dlceklerin giivenilirliklerine
bakilmig ve anket formumuzun cronbah alfa degeri 0,966 olarak yiiksek giivenilirlikte
oldugu gorilmiistir. Ardindan KMO ve Barletts Kiiresellik Testlerinin uygunlugunun
yaninda faktdr analizinin sonuglarinin ardindan normallik testleri gergeklestirilmis ve

verilerimizin normal dagildig1 goriilmustiir.

Etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik arasindaki iliskinin incelendigi bu
arastirmada literatiire dayanarak olusturulan Hi, H2, Hs hipotezleri Pearson Korelasyon
Analizi ile test edilmistir. Analiz neticesinde etik liderlik ile ise adanmislik arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu goriilmistiir. Bu durumda “Hi: Etik Liderlik ile ise adanmislik
arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi desteklenmistir. Calisanlarin liderlerini etik bir
lider olarak algilamalari, ona giivenmeleri, liderlerinin kendilerine giivendigini hissetmeleri,
verdigi sozlerde duracagina inanmalart calisanlarin islerine olan goniilden bagliligini,
islerini sahiplenmelerini, isi bir gorev ya da zorunluluk olarak degil de bir eglence ve
mutluluk aracit olarak gormelerini yani islerine olan adanmigliklarini arttirmaktadir.

Dolayistyla ¢alisanlarin etik liderlik algilar arttik¢a ise adanmiglik diizeyleri de artmaktadir.
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Den Hartog ve Belschak (2012) yaptiklar1 ¢alisma neticesinde etik liderlik ve ise adanmislik
arasinda iligski bulundugu sonucuna ulagsmiglardir. Cheng, Chang, Kuo ve Cheung (2014) de
calismalarinin bulgularinda etik liderlik ve ise adanmiglik arasinda anlamli bir iliskinin
bulundugunu saptamislardir. Ayni sonuglari ortaya koyan bir baska ¢aligma ise Engelbrecht,
Heine ve Mahembe (2017) tarafindan gerceklestirilmistir ve bu calismanin bulgular ile
benzer c¢alismalarin bulgular1 paralellik gostermektedir. Tasliyan ve digerleri (2016)
yaptiklar1 caligmada etik liderlik ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin

oldugunu ileri stirerek ¢calismamizi destekler nitelikte bulgular ortaya koymuslardir.

Gergeklestirilen Pearson Korelasyon analizi sonucunda etik liderlik ile yonetsel
yaraticilik arasinda pozitif yonli bir iligki bulunmustur. Arastirmamizin ikinci hipotezi olan
“Hz: Etik liderlik ile yonetsel yaraticilik arasina anlamli bir iligki vardir” hipotezi
desteklenmistir. Calisanlarin liderlerini etik bir lider olarak algilamalari, ona glivenmeleri,
liderlerinin kendilerine giivendigini hissetmeleri, verdigi sozlerde duracagina inanmalari
calisanlarin yeni fikirler ortaya ¢ikarmalarini, mevcut fikirleri gelistirmeye yonelik adim
atmalarini, bireysel anlamda yaratici kisiliklerini ortaya ¢ikarmalarini ve bunu is hayatlarina
entegre edip Orgiit adina kullanmalarin1 ve yonetim tarafindan desteklenerek yonetsel
anlamda ifade edebilmelerini yani yonetsel yaraticiliklarini arttirmaktadir. Dolayisiyla
calisanlarin etik liderlik algilar arttik¢a yonetsel yaraticiliklar1 da artmaktadir. Ugurlu ve
Ceylan (2014) ogretmenler iizerinde yaptiklari arastirmada etik liderlik ile orgiitsel
yaraticiligin yonetsel boyutu arasinda olumlu yonde iliski oldugunu belirtmistir. Belirttikleri

sonuclar calismamizi destekler niteliktedir.

Gergeklestirilen Pearson Korelasyon analizi sonucunda ise adanmislik ile yonetsel
yaraticilik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Bu durumda tigiincii hipotezimiz
olan “Hs: Ise adanmislik ile yonetsel yaraticilik arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi
desteklenmistir. Islerine adanmus bireyler islerini bir yiik olarak gérmedikleri icin, islerini
bir tutkuyla yaptiklar icin islerini gelistirme, yeni fikirler ortaya koyma konusunda diger
bireylere gore daha isteklidir. Islerini kendilerini ifade yontemi olarak kabul eden bireyler
kendilerini daha iyi ifade edebilmek adina islerinde yaratic1 ¢aligmalarda bulunmaya daha
etme konusunda daha pozitif etkilerde bulunmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin islerine olan

adanmishik diizeyleri arttikca yonetsel yaraticiliklart da artmaktadir.

(Calismada bunlarla birlikte, arastirma modelinde yer alan {i¢ degisken igin

demografik degiskenler baglaminda farklilik analizleri gerceklestirilmistir. Normal dagilima
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sahip olan veri setine parametrik testler kullanilarak T-Testi ve Anova Testi yapilmistir. Bu
kapsamda etik liderligin “cinsiyet, medeni durum, yas, mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi ve
is hayatindaki calisma siiresi” degiskenleri baglaminda istatistiki olarak anlamli sekilde
farklilasmalarin olmadig1 goriiliirken “egitim durumu ve isyerindeki pozisyon” degiskenleri
acisindan anlamli sekilde farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore lisans mezunu
calisanlarin etik liderlik algilar1 ilkogretim ve lise mezunu calisanlara oranla daha ytiksektir.
Lisans mezunu ¢alisanlarin aldiklar1 egitimle liderlerini etik baglamda degerlendirirken daha
olumlu yaklastiklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte ilkdgretim ve lise mezunu ¢alisanlar ise
liderlerini etik baglamda degerlendirirken daha olumsuz yaklagsmaktadir. Buradan hareketle
calisanlarin egitim diizeylerine gore farklilik gosteren etik liderlik algilarinin egitimle
tyilestirilebilecegi sonucuna varilabilir. Yonetim tarafindan diizenlenebilecek kurum igi
egitimler ve seminerler gibi uygulamalarla ¢alisanlarin etik liderlik algilar1 yiikseltilebilir.
Isyerindeki pozisyon degiskeni baglaminda degerlendirildiginde ise beyaz yaka ¢alisanlarin
mavi yaka calisanlara gore etik liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Beyaz
yaka caliganlarin mesai saatleri i¢erisinde insan iligkileri baglaminda daha aktif olmalarindan
dolay1 liderlerini etik baglamda degerlendirirken daha olumlu yaklastiklari, mavi yaka
calisanlarin ise genellikle makine ve iriin gruplar ile ilgilenmesinden dolay1r insan
iligkilerinin daha disinda kalarak liderlerini etik baglamda degerlendirirken daha olumsuz
olduklar1 sdylenebilir. Ise adanmishigin “cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
mevcut igyerindeki ¢caligsma siiresi ve is hayatindaki ¢alisma siiresi” degiskenleri baglaminda
istatistiki olarak anlamli sekilde farklilasmalarin olmadigr goriliirken, “isyerindeki
pozisyon” agisindan anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore beyaz yakali
calisanlarin mavi yaka calisanlara gore ise adanmisliklar1 daha ytliksektir. Buradan hareketle
beyaz yaka olarak calisanlarin isletmede daha ¢ok yonetimsel alanlarla ilgilendiginden ise
adanmishiklarinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Mavi yaka olarak c¢alisanlarin ise daha ¢ok
kas gliciine dayali bir c¢aligma ortami oldugundan ise adanmisliklarinin az oldugu
sOylenebilir. Yonetsel yaraticilik da “cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, mevcut
igyerindeki calisma siiresi ve is hayatindaki caligma siiresi” degiskenleri baglaminda
istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilasmazken, “igyerindeki pozisyon” agisindan
anlaml sekilde farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Beyaz yaka calisanlarin mavi yaka
calisanlara gore yonetsel yaraticilik algilar1 daha yiiksektir. Bunun sebebinin ise beyaz yaka
calisanlarin tepe yonetime daha yakin olmasi ve giinliik islerinin daha ¢ok yoOnetimsel

konular ve degisebilen giinliik isler oldugu sdylenebilir. Mavi yaka calisanlarin ise mesai
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saatleri icerisinde sabit islerle ugrasmasi (paketleme, iiretim, bant basinda isler,

sekillendirme gibi) yonetsel yaraticiliklarinin diisiik olmasinin nedeni olarak gosterilebilir.

Etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticiligin birbirileri ile pozitif yonde
iligkide olmasi her bir degiskenin birbirini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.
Calisanlarin etik liderlik algis1 egitim durumlarina gore degismektedir. Bu durum
uygulayicilara ¢alisanlarin etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticiligi arttirict egitsel
faaliyetlerde bulunulmasinin faydali olacagi onerilebilir. Isletme yéneticileri kurum ici
egitimlerle, seminerlerle, etige dair bilinglendirici faaliyetlerle ¢alisanlarin etik liderlik
algilari yiikseltebilirler. Liderlerini etik bir lider olarak goren ¢alisanlar islerine daha ¢ok
adanmakta ve ydnetsel yaraticiliklar1 artmaktadir. Islerine adanmis calisanlar ise liderlerini
etik baglamda daha olumlu degerlendirmekle birlikte yonetsel yaraticilik algilar1 da yiiksek
olmaktadir. Bu da isletmenin karliligin1 arttirmasina, olumlu imaj olusturulmasina,
stirdiiriilebilir basar1 elde etmesine katki saglamaktadir. Dolayisiyla isletme yoneticilerine
bu kavramlarin gz ardi edilmemesi gerektigi ve etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel

yaraticiligt arttirici faaliyetlerde bulunmalari 6nerilebilir.

Bu arastirmanin en Onemli kisiti, yapt malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren
biiyiik olcekli tek bir firma biinyesinde c¢alisan 373 calisanin goriisleri ile gergeklestirilmis
olmasidir. Dolayistyla sonuclarin tek bir isletme {izerinden elde edilmis olmasi sebebiyle
saglikli bir genelleme yapilamayabilir. Ancak gerek 6rneklem sayimizin biiytikliigii gerekse
elde ettigimiz sonugclar agisindan ii¢ degisken arasindaki etkilesimin ortaya konmasinin hem
is hayat1 hem de alanyazina olan katkis1 sebebiyle onemli oldugu diisliniilmektedir. Bu
baglamda bu ii¢ degiskenin kullanildig: farkli sektorlerde faaliyet gosteren firmalarda, farkli
orneklem gruplar1 iizerinde caligmalar yapilmasi yaninda ayrica yapt malzemeleri
sektorlinde isletmelerin rekabet giiciinii etkileyecek yeni orgiitsel davranis degiskenleri ile

yeni ¢aligmalar yapilmas1 dngdriilmektedir.

Kaynakca

Akogul, E. ve Secilmis, C. (2018). Liderlik Tarzlar1, Tiikenmislik ve Yaraticilik Iliskisinin Belirlenmesi:
Ankara'da Otel Isletmelerinde Bir Uygulama. 41 Farabi Uluslararas: Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2),
99-117.

Akpmar, F. (2016). Etik Liderligin ve Etik Iklimin Mobbing (Yildirma Davranislary) Uzerindeki Etkisi ve
Ampirik Bir Calisma. (Yiiksek Lisans Tezi), Bah¢esehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul.

Aksoy, S. (2012). Etik Liderlik ve Orgiitsel Vatandashk Davramslarinin Orgiitsel Performansa Eetkisi
Uzerine Bir Arastirma. (Yiiksek Lisans Tezi), Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Gebze.

Amabile, T. M. (1997). Motivating Creativity in Organizations: On Doing What You Love and Loving What
You Do. California Manegement Review, 40(1), 39-58.

167



A. 1. DURGUT & G. YUMUK GUNAY

Amabile, T. M., Barsade, S. G., Mueller, J. S. ve Staw, B. M. (2005). Affect and Creativity at Work.
Administrative Science Quarterly, 50(3), 367-403.

Amabile, T. M. ve Conti, R. (1999). Changes in the Work Environment for Creativity During Downsizing.
Academy of management journal, 42(6), 630-640.

Andriopoulos, C. (2001). Determinants of Organisational Creativity: A literature Review. Management
Decision, 39(10), 834-841.

Appuhami, R. (2019). Exploring the Relationship Between Strategic Performance Measurement Systems and
Managers' Creativity: The Mediating Role of Psychological Empowerment and Organisational
Learning. Accounting & Finance, 59, 2201-2233.

Ardig, K. ve Polatct, S. (2009). Tiikenmislik Sendromu ve Madalyonun Obiir Yiizii: isle Biitiinlesme. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi(32), 21-46.

Arikok, M. (2017). Etik Ll:.derlik ve Tiikenmisligin Uretim Karsiti Is Davramsglar: ..Uzerindeki Etkileri: Ankara
Uretim Sektorii Uzerinde Bir Arastirma. (Doktora Tezi), T.C. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali, Kocaeli.

Aronson, E. (2009). Integrating Leadership Styles and Ethical Perspectives. Canadian Journal of
Administrative Sciences, 18(4), 244-256.

Arslantag, C. C. ve Dursun, M. (2008). Etik Liderlik Davramsinin Yéneticiye Duyulan Giiven ve Psikolojik
Giiglendirme Uzerindeki Etkisinde Etkilesim Adaletinin Dolayli Rolii. Anadolu Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 8(1), 111-128.

Bakker, A. B. ve Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources Model: State of the Art. Journal of
managerial psychology, 22(3), 309-328.

Bakker, A. B. ve Demerouti, E. (2008). Towards a Model of Work Engagement. Career development
international, 13(3), 209-223.

Bal, E. A. (2009). Géniilgelen Sirketler. istanbul: Beta Yaymcilik.

Balay, R. (2010). The Organizational Creativity Perceptions of Academic Staff. Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 43(1), 41-78.

Brown, M. E., Trevifio, L. K. ve Harrison, D. A. (2005). Ethical Leadership: A Social Learning Perspective
For Construct Development And Testing. Organizational Behavior And Human Decision Processes,
97(2), 117-134.

Biiyiikbese, T. ve Gokaslan, M. O. (2018). Ise Gomiilmiisliik, Ise Adannmuslik ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi:
Bir Alan Calismasi. MUKADDIME, 9(2), 135-154.

Caymaz, E., Erenel, F. ve Giirer, B. (2013). Liderlik Karizmasi, Adanmisglik ve Gruba Aidiyetin Goniilli
Calisma Performansina Etkileri: AKUT Arama Kurtarma Dernegi Ornegi. Journal of Human
Sciences, 10(1), 129-147.

Cheng, J.-W., Chang, S.-C., Kuo, J.-H. ve Cheung, Y.-H. (2014). Ethical Leadership, Work Engagement, and
Voice Behavior. Industrial Management & Data Systems, 114(5), 817-831.

Caliskan, S. C. (2014). Pozitif Orgiitsel Davranis Degiskenleri ile Yeni Arastirma Modelleri Gelistirme
Arayislari: Pozitif Orgiitsel Davrams Degiskenlerinin Ise adanmuslik, Tiikenmislik ve Sinizm Uzerine
Etkileri ve Bu Etkilesimde Orgiitsel Adalet Algisiin Aracilik Rolii iizerine Bir Arastirma. Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 16(3), 363-382.

Cankir, B. (2016). Calismaya Tutkunluk ve Tiikenmisligin Qrgiitsel Vqtanadasllk Davranisi Uzerine Etkisi ve
Bir Uygulama (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Istanbul.

Cekmecelioglu, H. G. (2002). Bireysel, Orgiitsel Yaraticilik ve Yaraticilik I¢in Is Cevresinin Diizenlenmesi:
Bir Arastirma. (Doktora Tezi), Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gebze.

Cikgel, R. D. (2015). Isgorenlerin Etik Liderlik Algilamalarinin Orgiitsel Baghliklarina Etkisi Bilisim
Sektoriinde Bir Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi), Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
[stanbul.

163



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 2, Sayi/Is.:2 Yil/Year: 2020, Sayfa/Pages: 149-171

Cimnardal, F. C. ve Diri, M. (2013). Yaratic1 Diislinme, Stratej_ik Diisiinme ve Vahit Bademci: Paradigma
Degisikligi ya da Bilimsel Devrim, Sira Dis1 Beyinlerin Isidir. Gazi Universitesi Endiistriyel Sanatlar
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 30, 63-78.

Deci, E. L. ve Ryan, R. M. (1987). The Support of Autonomy and The Control of Behavior. Journal of
Personality and Social Psychology, 53(6), 1024-1037.

Den Hartog, D. N. ve Belschak, F. D. (2012). Work Engagement and Machiavellianism in the Ethical
Leadership Process. Journal of Business Ethics, 107(1), 35-47.

Dertli, E. M. (2014). Etik Liderlik Davranislarimin ve Is Tatmininin Qalzsanlarm Tiikenmigslik Duygularina
Etkisi: Ampirik Bir Calisma. (Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul.

Dogan, H. (2018). Orgiitsel Adalet Algist ile Is Performansi Arasindaki iliski. Kastamonu Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20(2), 26-46.

Dulewicz, V. ve Higgs, M. (2005). Assessing Leadership Styles and Organisational Context. Journal of
managerial psychology, 20(2), 105-123.

Eagly, A. H. ve Johannesen-Schmidt, M. C. (2001). The Leadership Styles of Women and Men. Journal of
Social Issues, 57(4), 781-797.

Engelbrecht, A. S., Heine, G. ve Mahembe, B. (2017). Integrity, Ethical Leadership, Trust and Work
Engagement. Leadership and Organization Development Journal, 38(3), 1-17.

Eraslan, L. (2004). Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel kavramlar ve Yeni Liderlik Paradigmasinin
Analizi Milli Egitim Dergisi, 162.

Fettahlioglu, O. O. (2016). Isletmelerin Cam Kalkam Olan Kurumsal Imaj ve Itibar Algisi Uzerinde
Yaraticithigin Etkisi. Paper presented at the 3rd International Congress on Social Sciences, China to
Adriatic Congress Book, Antalya.

Ghonsooly, B. ve Raeesi, A. (2012). Exploring the relationship between creativity and burnout among Iranian
EFL teachers. International Journal of Linguistics, 4(3), 121-134.

Gill, D. S. (2007). Employee Selection and Work Engagement: Do Recruitment and Selection Practices
Influence Work Engagement? (Doctor of Philosophy Dissertation), Kansas State University,
Manhattan.

Goksel, A. (2003). Personel Giiglendirme. In B. Bumin (Ed.), Cagdas Isletme Teknikleri. Ankara: Gazi
Kitabevi.

Goktas Kulualp, H. ve Erol, S. (2017). Yéneticilerde Duygusal Zekanin Etik Liderlik Davranis1 Uzerindeki
Etkisi. Journal of International Social Research, 10(52), 1045-1057.

Gupta, M. ve Shaheen, M. (2017). The Relationship Between Psychological Capital And Turnover Intention;
Work Engagement As Mediator And Work Experience As Moderator. Jurnal Pengurusan (UKM
Journal of Management), 49, 117-126.

Gupta, N. ve Sharma, V. (2016). Exploring Employee Engagement—A Way to Better Business Performance.
Global Business Review, 17(3), 45-63.

Giiriiz, D. ve Yaylaci, G. O. (2006). Insan Kaynaklar: Yonetimi. istanbul: MediaCat Kitaplari.

Hallberg, U. E., Johansson, G. ve Schaufeli, W. B. (2007). Type A Behavior and Work Situation: Associations
With Burnout and Work Engagement. Scandinavian Journal of Psychology, 48(2), 135-142.

Hasit, G. (2003). Isletme Basarisinda Yénetsel Yaraticihgm Rolil. Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi(8), 1-11.

Hatipoglu, S. ve Oriicii, E. (2018). Psikolojik Gii¢lendirmenin Calismaya Tutkunluk Uzerindeki Etkisi: Saglik
Sektorii Caligsanlarina Yonelik Bir Uygulama. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi, 16(4), 98-
115.

Hermond, D. (2005). Ethical Leadership is Not Optional: How LPPs Can Help. International Journal Of
Scholarly Academic Intellectual Diversity-Electronic, 8(1), 1-5.

Ho Kim, W., Park, J. G. ve Kwon, B. (2017). Work Engagement in South Korea: Validation of the Korean
Version 9-item Utrecht Work Engagement Scale. Psychological Reports, 120(3), 561-578.

169



A. 1. DURGUT & G. YUMUK GUNAY

Hughes, J. C. ve Rog, E. (2008). Talent Management: A Strategy for Improving Employee Recruitment,
Retention And Engagement Within Hospitality Organizations. International Journal of
Contemporary Hospitality Management, 20(7), 743-757.

Ince, A. R. (2016). Algilanan Orgiitsel Destegin Ise Adanmuglik Uzerindeki Etkisinde Yénetici Desteginin
Aracilik Rolii. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 15(57), 649-660.

Ince, M. ve Giil, H. (2014). Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Arasindaki iliskiler Uzerine Bir Arastirma. Nigde
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(2), 127-150.

Kaplan, C. (2009). Kamu Yonetiminde Etik ve Kamu Calisanlarinin Etik Kavramim Algilayislari. Siileyman
Demirel Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(3), 343-355.

Kapu, H. ve Bastiirk, F. (2009). Yaraticihik Tekniklerinin isletme Egitimindeki Yeri ve Onemi. Sosyal
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 8(16), 523-540.

Kartal, N. (2017). Saglik Calisanlarinda Ise Cezbolma, Ise Yabanczlaqna ve Performans Arasindaki Iligkinin
Degerlendirilmesi. (Yiksek Lisans Tezi ), T.C. Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Saglik Yonetimi Anabilim Dali Ankara.

Kiling, S. (2017). Yoneticilerin Etik Liderlik Davraniglarimin Orgiitsel Ozdeslesme, Sapkin Davranislar ve
Sinizme Etkisi (Yiiksek Lisans Tezi), Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Nevsehir.

Kiling, S. (2018). Psikolojik Sermaye ve Isgoren Giiglendirmenin Orgiitsel Yaraticilik Uzerindeki Etkisi
(Doktora Tezi), Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Kosar, D. ve Ceylan, O. O. (2016). Ogretmenlerin Orgiitsel Yaraticihga iliskin Gériisleri. Usak Universitesi
Egitim Arastirmalari Dergisi, 2(2), 25-38.

Kwasniewska, J. ve Necka, E. (2004). Perception of the Climate for Creativity in the Workplace: The Role of
the Level in the Organization and Gender. Creativity and Innovation Management, 13(3), 187-196.

Luecke, R. (2008). Is Diinyasinda Yenilik ve Yaraticihk (T. Parlak, Trans.). Istanbul: Is Bankas1 Kiiltiir
Yayinlari.

Maslach, C., Schaufeli, W. B. ve Leiter, M. P. (2001). Job Burnout. Annual review of psychology, 52(1), 397-
422.

Mayer, D. M., Kuenzi, M., Greenbaum, R., Bardes, M. ve Salvador, R. B. (2009). How Low Does Ethical
Leadership Flow? Test of a Trickle-Down Model. Organizational Behavior And Human Decision
Processes, 108, 1-13.

Merig, O. (2018). Endiistriyel Isletmelerde Kisilik Ozelliklerinin Ise Cezbolma Uzerindeki Etkileri ve Bir
Otomotiv Firmasinda Uygulama. (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi), T.C. Bahgesehir
Universitesi Istanbul.

Mozammel, S. ve Haan, P. (2016). Transformational Leadership And Employee Engagement in The Banking
Sector in Bangladesh. The Journal of Developing Areas, 50(6), 43-55.

Oldham, G. R. ve Cummings, A. (1996). Employee Creativity: Personal and Contextual Factors at Work.
Academy of management journal, 39(3), 607-634.

Othman, N. ve Nasurdin, A. M. (2011). Work engagement of Malaysian nurses: Exploring the Impact of Hope
and Resilience. World Academy of Science, Engineering and Technology, 5(12), 1990-1994.

Ozkalp, E. ve Meydan, B. (2015). Schaufeli ve Bakker tarafindan gelistirilmis olan Ise Angaje Olma 6l¢eginin
Tiirkge’de giivenilirlik ve gecerliliginin analizi. Iy, Gii¢ Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklar:
Dergisi, 17(3), 1-19.

Rhodes, M. (1961). An Analysis of Creativity. The Phi Delta Kappan, 42(7), 305-310.

Salanova, M., Agut, S. ve Peiro, J. M. (2005). Linking Organizational Resources And Work Engagement to
Employee Performance and Customer Loyalty: The Mediation of Service Climate. Journal of applied
Psychology, 90(6), 1217.

Schaufeli, W. B. (2012). Work Engagement: What Do We Know and Where Do We Go. Romanian Journal of
Applied Psychology, 14(1), 3-10.

170



Journal of Organizational Behavior Review (JOBReview)
Cilt/Vol.: 2, Sayi/Is.:2 Yil/Year: 2020, Sayfa/Pages: 149-171

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V. ve Bakker, A. B. (2002). The Measurement of Engagement
and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor Analytic Approach. Journal of Happiness studies,
3(1), 71-92.

Sims, R. R. ve Brinkman, J. (2002). Leaders as Moral Role Models: The Case of John Gutfreund at Salomon
Brothers. Journal of Business Ethics, 35(4), 327-339.

Smircich, L. ve Morgan, G. (1982). Leadership: The Management of Meaning. The Journal of Applied
Behavioral Science, 18(3), 257-273.

Stein, M. I. (1953). Creativity and Culture. The journal of psychology, 36(2), 311-322.

Stoyanova, T. ve lliev, I. (2017). International Journal of Business and Economic Sciences Applied Research.
International Journal of Business and Economic Sciences Applied Research, 10(1), 23-29.

Sungur, N. (1997). Yaratici Diisiince. Istanbul: Evrim Yaymevi.

Santas, F., Cirakli, U., Ugurluoglu, O. ve Celik, Y. (2014). Etik Liderlik Davramslarinin Orgiitsel Adalet
Uzerindeki Etkisi: Hastanede Bir Uygulama. Isletme Bilimi Dergisi, 2(2), 53-69.

Tuna, M., Bircan, H. ve Yesiltag, M. (2012). Etik Liderlik Olgegi’nin Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismast:
Antalya Ornegi. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 26(2), 143-155.

Turgut, T. (2011). Calismaya Tutkunluk: Is Yiikii, Esnek Calisma Saatleri, Yonetici Deste§i ve Is-Aile
Catigmasi Ile Iliskileri. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25(3-4), 155-179.

Ugurlu, C. T. ve Ceylan, N. (2014). Ogretmenlerin Orgiitsel Yaraticihk ve Etik Liderlik Algilarimn
Incelenmesi. Mersin Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 10(2), 96-112.

Unsworth, K. (2001). Unpacking Creativity. Academy of Management review, 26(2), 289-297.

Unal, O. ve Giirsoy, Y. E. (2014). Banka Reklamlarinin Misteri Tercihlerine Etkisi. Nigde Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(1), 304.

Yilmaz, E. (2006). Okullardaki Orgdtsgl Giiven Diizeyinin Okul Yoneticilerinin Etik Liderlik Ozellikleri ve
Bazi Degiskenler Agisindan Incelenmesi. (Doktora Tezi), Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Konya.

Zhu, W., May, D. R. ve Avolio, B. J. (2004). The Impact of Ethica Leadership Behavior on Employee
Outcomes: The Roles of Psychological Empowerment and Authenticity. Journal of Leadership &
Organizational Studies, 11(1), 16-26.

171



