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Ikinci boliimde, orgiitsel degisim ve yaraticiliga deginilmistir. Ugiincii boliimde ise

arastirmaya yonelik bulgular ve sonug¢ kismina yer verilmistir.
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07/

“Akademik personelin liderlik tarzi algisiin orgiitsel degisim ve yaraticilik
lizerine etkisi: bir alan arastirmasi” baglikli tezimizde 2006 yili sonrasinda Bati
Karadeniz Bolgesinde kurulan Karabiik Universitesi, Kastamonu Universitesi, Bartin
Universitesi ve Sinop Universitesi 1IBF, Isletme Fakiiltesi ve Meslek Yiiksekokullar:
biinyesinde yer alan iktisadi programlarda gorev yapan akademik personelin liderlik
tarz1 algisinin  Orgiitsel degisim ve yaraticilik iizerine etkisi arastirilmistir.
Arastirmanin modelinde {i¢ boyut bulunmaktadir bunlar; is gordiiriicii, doniistiirticii
ve serbest birakici boyutlart ile liderlik modeli, uygulama, engelleme ve
degerlendirme boyutlar1 ile degisim modeli ve Orgiitsel yaraticilik boyutu ile
yaraticilik modeli. Model, anket uygulamas: ile test edilmis olup 4 iiniversitede
calisgan 146 akademisyen iizerinde uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore
dontstiiriicti  liderligin  degerlendirme, uygulama ve engelleme boyutlar, is
gordiirtici liderligin, degerlendirme, uygulama ve engelleme boyutlar1 ve serbest
birakici liderligin ise degerlendirme ve engelleme boyutlar iizerinde anlamli bir etki
vardir. Ayrica doniistiiriicli, is gordiirlici ve serbest birakici liderlik tarzlarinin
orgiitsel yaraticilik boyutu lizerinde anlamlhi bir etki oldugu tespit edilmistir.
Demografik 6zellikler incelendiginde, is gordiiriicli ve doniistiirticii liderlik tarzlarina
iliskin yargida cinsiyete gore anlaml fark oldugu ortaya ¢ikmis olup is gordiiriicii,
doniistiiriicii ve serbest birakici liderlik tarzlarinin yaslara gore degerlendirildiginde
anlamli bir fark olmadig1 goériilmiistiir. Unvan ele alindig1 zaman ise serbest birakici

liderlik tarzinda unvana gore anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik; Liderlik Tarzlari; Orgiitsel Degisim; Yaraticilik.



ABSTRACT

In our thesis, titled "The effect of the perception of leadership style of academic
staff on organizational change and creativity: a field research”, the impact of
perception of leadership style on organizational change and creativity of academic
staff who worked in Karabiik University, Kastamonu University, Bartin University
and Sinop University; Faculty of Economics, Faculty of Business Administration and
Vocational Schools, established after 2006 in Western Black sea region, was
researched. There are three dimensions in the model of the research which are
leadership model with its transformative, laissez faire and transactional dimensions;
organizational model with its dimensions of implementation, inhibition and
evaulation; and, creativity model with its dimension of organizational creativity. The
model was analyzed by using a questionary, which was applied to 146 academic
staff, in 4 universities. According to the statistics, transformative leadersip has a
significant effect on implementation, inhibition and evaulation; transactional
leadership has a significant effect on implementation, inhibition and evaulation; and,
laissez faire leadership has a significant effect on implementation and evaulation.
Also it was analyzed that there was a strong relationship between transformative,
laissez  faire, transactional leadership and organizational creativity.When
demographic characteristics were examined, it was found that there was an important
difference between sex and tranformative, laissez faire leadership styles and there
was no significant difference between age and transformative, laissez faire,
transactional leadership styles. The demografic characteristic position has an

important difference only with laissez faire leadership.

Keywords: Leadership; Leadership Styles; Organizational Change; Creativity.
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ARASTIRMANIN KONUSU
Akademik Personelin Liderlik Tarzi Algisinin  Orgiitsel Degisim Ve

Yaraticilik Uzerine Etkisi: Bir Alan Arastirmast.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Gelisen diinyaya yillardir bilimsel agidan katki saglayan iiniversitelerin
yoneticilerinin uyguladiklart liderlik tarzlari sliphesiz bireylerin yaraticilik ve
degisim tizerinde kimi zaman olumlu kimi zamanda olumsuz etki yaratabilmektedir.
Akademik hayattaki yonetim anlayis1 bireylerin tam anlamiyla liderlik vasfina sahip
olunduguna bakilmaksizin gerceklestirilmekle birlikte belirli fakiiltelerde bu konu ile
ilgili egitim alindigindan bunlarin avantajli kitle arasinda oldugu sdylenebilir. Bu
yiizden ¢alismamizda IIBF, isletme Fakiiltesi ve Meslek Yiiksekokullar: arastirma

kapsamina alinmistir.

Bati Karadeniz Bolgesinde 2006 yili sonrasinda kurulan Karabiik
Universitesi, Kastamonu Universitesi, Bartin Universitesi ve Sinop Universitesi
[iBF, isletme Fakiiltesi ve Meslek Yiiksekokullar1 biinyesinde yer alan iktisadi
programlarda gorev yapan akademik personelin liderlik tarzi algisinin orgiitsel

degisim ve yaraticilik lizerine etkisi bu arastirmanin alanini olusturmaktadir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirma Bati Karadeniz Bdlgesinde 2006 yili sonrasinda kurulan
Karabiik Universitesi, Kastamonu Universitesi, Bartin Universitesi ve Sinop
Universitesi 1IBF, Isletme Fakiiltesi ve Meslek Yiiksekokullar1 biinyesinde yer alan
iktisadi programlarda goérev yapan akademik personelin liderlik tarzi algisinin
orgiitsel degisim ve yaraticilik {izerine etkisi incelendigi icin iliskisel arastirma
modeli kapsaminda tasarlanmugtir. Iliskisel arastirmalar egitim alanindaki
arastirmacilar sadece durumlar1 ya da olaylar1 betimlemenin 6tesinde bir seyler
yapmak istemektedirler. Arastirmacilar bu tiir olas1 iligkileri aragtirarak, olguyu daha
iyi anlayabilmektedir. Iliski ve baglantilar1 inceleyen arastirmalar iliskisel arastirma

olarak adlandirilir.

Arastirmada kullanilan ankette 87 adet soru vardir. Ankette yer alan 87 adet

sorunun li¢ tanesi demografik 6zelliklerle alakali olup 34 soru liderlik, 29 soru

11



degisim ve 21 soru yaraticilik ile ilgilidir. Ankette yer alan ve katilimcilarin liderlik
tarz1 algilarinin degisim ve yaraticilik lizerine etkisini 6lgmek amaciyla katilimeilara
yoneltilen 84 soru 5°li likert dlgeginde  Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum,
Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katilyyorum” cevaplar verilebilecek sekilde
uygulanmistir. Katilimcilara yiiz yiize gorliserek ve elektronik posta yoluyla anket

ulastirilmistir.

Veriler istatistik paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Calismamizda
liderlik tarzlari ile demografik oOzellikler arasindaki iligki icin ANOVA testi
yapilmistir. Liderlik tarzlari, yaraticilik ve degisimin alt boyutlari ile Faktor analizi
yapilarak incelenmistir. Barlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi faktorler arasinda

korelasyon oldugunu gosterdiginden korelasyon analizi yapilmamustir.

ARASTIRMA HIPOTEZLERIi / PROBLEM

Arastirmada kullanilan hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Akademik personelin demografik 6zelliklerine gore liderlik tarzlari alt

boyutlarina iliskin yargilarinda farklilik vardir.

Hipotez 2: Liderlik tarzlarinin orgiitsel degisim alt boyutlar lizerinde anlaml etkisi

vardir.

Hipotez 2A1: Déniistiiriicii liderligin degerlendirme boyutu {izerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hipotez 2A2: Doniistiiriicii liderligin uygulama boyutu iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hipotez 2A3: Doniistiiriicii liderligin engelleme boyutu iizerinde anlamli bir etkisi

vardir

Hipotez 2B1: Is gordiiriicii liderligin degerlendirme boyutu iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hipotez 2B2: Is gordiiriicii liderligin uygulama boyutu {izerinde anlamli bir etkisi

vardir.

12



Hipotez 2B3: Is gordiiriicii liderligin engelleme boyutu iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hipotez 2C1: Serbest birakici liderligin degerlendirme boyutu iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hipotez 2C2: Serbest birakic liderligin uygulama boyutu iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hipotez 2C3: Serbest birakici liderligin engelleme boyutu {izerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hipotez 3: Liderlik tarzlarinin yaraticilik alt boyutlari {izerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hipotez 3a: Déniistiiriicti liderligin orgiitsel yaraticilik boyutu tizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hipotez 3b: Is gordiiriicii liderligin drgiitsel yaraticilik boyutu iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hipotez 3c: Serbest birakici liderligin 6rgiitsel yaraticilik boyutu iizerinde anlaml

bir etkisi vardir.

13
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EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Bati Karadeniz Bolgesinde yer alan 2006 yili ve
sonrasinda kurulan dort Universitede IIBF, Isletme Fakiiltesi ve Meslek
Yiiksekokullar1 biinyesinde yer alan iktisadi programlarda gorev yapan 242
akademik personel olusturmaktadir. Anket uygulamasi yapilan 146 akademik

personel ise 6rneklemi olusturmaktadir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Yapilan bu arastirma Bati1 Karadeniz Bélgesinde 2006 yilindan sonra kurulan
Karabiik Universitesi, Kastamonu Universitesi, Bartin Universitesi ve Sinop
Universitesi [IBF, Isletme Fakiiltesi ve Meslek Yiiksekokullarinda gérev yapan 146

akademik personel ile sinirhidir.

— Arastirmanin verileri anket ile toplanmis olup bu verilerin analiz sonuglari
ile sinirhdir.

— Bu arastirma 2016 sonrasi Bati Karadeniz bdlgesinde kurulan dort
{iniversitenin IIBF, Isletme Fakiiltesi ve Meslek Yiiksekokullar1 biinyesinde

yer alan iktisadi programlar ile sinirlidir.
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1. BIRINCi BOLUM

1.1. LIDERLIK
1.1.1. Liderligin Tanim

Liderlik ¢ok eski bir olgudur. Koken itibari ile Anglosakson olup, kokeni yol
anlamina gelen lead kelimesinden tiireyerek leader olarak kullanilmaya baslamistir.
(Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 2) Dilimizde ise insanlarn toplu halde yasamas ile
olusmus ve onder kelimesine karsilik gelmektedir (Alkin ve Unsar, 2007: 75).
Liderlik yonetim literatiirine Sanayi Devriminden sonra girmis olsa da insanligin

uzun yillar boyunca ilgisini ¢eken bir konu olmustur.

Liderlik, insanlarin géniillii ve coskulu olarak grup hedeflerinin basarilmasina
dogru ¢alismalarina etki eden sanat veya siire¢ olarak tanmimlanmaktadir (V.

Sentnilraja, 1965: 33).

“R.M.Stogdill liderligi; amaglar1 olusturmak ve gercege doniistiirmek icin
belirlenen bir grubu etkileme siireci seklinde tanimlarken, D.Katz ve R.L.Kahn
liderligi; orglitte yer alan bireylerin rutinlesen davranislarina uyum saglamaktan
ziyade bireylerin performanslarini artirilmalarina yonelik motive edici unsur
yaratmak olarak tanimlamaktadir. W.Pagonis liderligi; “Insanlar1 belli bir amaci
gerceklestirmek i¢in uzmanlik, empati gibi aktif, 6nemli ve birbirleriyle biitiinlesen
davraniglar sergileyerek etkileyebilmektir.” seklinde tanimlarken E.Jaques ve
S.D.Clement’in liderlik tanimi1 su sekildedir: “Birden, ¢cok sayida kisiyi tiim baglilik
ve yeterlilikleriyle, ortak amaclar dogrultusunda harekete gegirebilme ve basariya

ulastirabilme siirecidir.”(Ergetin, 2000: 11).

Liderler yetenekleri paralelinde grubun amaglarina ulagsmasinda maksimum
kapasiteyi saglamaya yardimci olmaya c¢alisir. Liderler degerlerini, kalite artirimi,

diirtistliik, risk alma vb. gruba asilamalidir (V.Sentnilraja, 1965: 33).

1.1.2. Liderligin Onemi

» Otoriteye yardim eder
» Grup caligmalarina gii¢ motive eder

> Isbirligi icin temel teskil eder
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» Formel ve informel orgiitler i¢in entegrasyon saglar. (V.Sentnilraja,
1965: 33)
1.1.3. Liderlik Kavraminin Tarihcesi

Liderlik kavrami antik donemden giintimiize kadar gelmis ve o ¢aglarda mitolojik
tanrilar i¢in kullanilmistir. Hermes liderin iletisim erdemi, Athena ve Zeus ta liderin
strateji gelistirme Ozellikleri ile biitiinlestirilmistir. (Hatch, Kostera ve Kozminski,
2006: 50) Eski Misir’da, Cin’de benzer sekilde hiikiimdarlarin ve din adamlarinin
liderlik y&nlerinden bahsedilmektedir. Liderlik olgusu Homeros’un Ilyada ve
Odysseia adli eserlerinde de islenmistir. Platon ise “cevreyi dolagarak yonetmek”
olarak liderligi tanimlamigs ve ilk kez adlandirdigi varsayilmaktadir. (Tabak,
Yal¢inkaya ve Erkus, 2007: 37) Liderlik tizerine yazilmis ilk kaynak Kitap ise
Ksenophon’un Cyropaedia isimli eseridir. Yazarin ayn1 konu ile ilgili bir diger eseri
ise Anabasis yani Onbinlerin Doniisii diir. Ksenophon bu eserinde etkin ve etik

liderligi kaleme almistir (Cohen, 2010: 23).

1300’11 yillarda ortaya ¢iktigi diisiiniilen liderlik olgusu ile ilgili 19. Yiizyilin
baslarinda da Ingiliz Parlamentosunda kullanildigina dair dokiimanlar mevcuttur. Bu
donemlerde gii¢ ve iktidar gostergesi olarak goriilen liderlik olgusu 20. yiizyilda

demokratik yapilagsma ile daha ¢ok bahis konusu olmustur.

Lider aslinda bir grup insani diisiinceleri paralelinde arkasindan siirtikleyebilen
kisidir. Tanim liderin 1yi veya kotii oldugunu sorgulamamaktadir. Diisiinceler kisilere
gore farklilik gosterebilecektir. Gegmise baktigimizda pek c¢ok lider bulunmaktadir.
Bunlarin kimileri iyi kimileri ise kétiidiir. Ornegin Hitler yapmis oldugu 1rk¢1 ayirim
ve ahlaki olumsuzluklar1 nedeni ile kotii lider olarak anilmaktadir. Iyi lider 6rnegi

olarak ta Gandhi’yi ve siddete kars1 yapmis oldugu direnisi verebiliriz.

Liderlik kavraminmi agiklarken Mustafa Kemal Atatiirk’ten bahsetmemek olmaz.
Atatiirk tarihteki en onemli karizmatik liderlerden biridir. Askeri, politik ve sivil

hayatta yapmis oldugu liderlik yadsinamaz.

Gegmiste liderlik olgusu daha ¢ok devlet yonetimi ve dini konularla

bagdastirilirken, artik glinimiizde daha ¢ok is hayatinin bir pargasi haline gelmistir.
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1.1.4. Liderlik Stilleri

Liderligin ¢ok farkl tiirleri vardir. Her ne kadar liderlik dogustan kazanilan bir
yetenek olsa da her liderin kendine 6zgii bir stili vardir. Literatiirde liderlikle ilgili
pek cok kaynak bulunmaktadir. Bu kaynaklarda liderlik stilleri ii¢ grup altinda
toplanmistir. Bunlar; o6zellikler, davramiglar ve durumsallik yaklagimlaridir.
Ozellikler teorisinde, liderlerin sadece fiziki ve kisisel dzellikleri dikkate alinmustir.
Davranislar teorisinde, liderlerin, onlar1 izleyenler lizerindeki tutum ve davraniglarina
gore liderlik oOzellikleri belirlenmeye c¢alisilmistir. Durumsallik yaklasiminda ise
sadece liderlerin farkli durumlara gore sergiledigi liderlik ozellikleri dikkate
alimmugtir. Bu ¢alismada, tiglii liderlik yaklagiminin literatiir tanitimi yerine, liderlik

tiirleri asagidaki gibi ele alinmistir.

1.1.4.1. Lewin Liderlik Stili
1930’larda Kurt Lewin’in liderlik ile yapmis oldugu caligmalarda liderligi

otokratik, demokratik ve Laissez-Faire (Serbest Birakici) olarak iice ayirmustir.

1.1.4.1.1. Otokratik Liderlik Stili
Otokratik liderlik asagidaki karakteristiklere sahip klasik liderlik stilidir.

» Yoneticiler miimkiin oldugunca ¢ok fazla karar vermeye calisirlar

» Yoneticiler karar verme asamasinda otorite ve kontroliin kendisinde
olmasini isterler

» Yoneticiler sorumlulugu dagitmak yerine kendi elinde tutmak isterler

» Caliganlarla miizakereleri minimum seviye de tutup, kara vermeyi tek
basina yapmak isterler

» Yoneticiler liderlik 6zelliklerini gelistirme ile ¢ok fazla ilgilenmezler ve

ellerindeki gorevler iizerinde c¢alismayr tercih ederler (V. Sentnilraja,
1965: 33).

1.1.4.1.2. Demokratik Liderlik Stili
Demokratik liderlik sorumluluk paylasimmi destekleyen ve liderlik ettigi
kisilerin fikirlerini de goz Oniinde bulundurarak son karart veren liderlik stilidir

(V.Sentnilraja, 1965: 33).
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1.1.4.1.3. Laissez-Faire (Serbest Birakici) Stili

Fransizca kokenli Laissez-Faire “Serbest Birakici” anlamima gelmektedir. Bu
stilde lider calisanlarina ozglrlilk tanir, pek ¢ok Onemli karar1 kendi baglarina
vermelerini  saglar. Cogunlukla miidahaleci olmayan bir liderlik stilidir
(V.Sentnilraja, 1965: 33). Serbest birakici liderler astlarin yetki kullanmalarina
olanak sagladiklar1 icin yetkiye pek sahip ¢ikmamaktadirlar. Imkan saglanan
kaynaklar dogrultusunda hedef koymalarima ve bu dogrultuda hareket etmelerine
olanak tanidiklarindan bu tiir liderlik etkisiz bir liderliktir (Tas, Celik ve Tomul,
2007: 87).

Laissez-Faire stili liderlikte oOrgiit iiyelerine karar verme konusunda o6zgiirliik
taninarak pozitif bir ortam olustursa da bu durum bazi sikintilar1 da dogurmaktadir.
Bu liderlik tipinde lider sorunlardan ¢ogunlukla kaginarak kararsiz ve umursamaz bir
tutum sergiledigi i¢in Orgiit liyeleri arasinda uyumsuzluk ¢ikmasia ve motivasyon
kaybina yol agarak performanslarinda diisiise neden olabilmektedir (Goziikara, 2014:
31).

1.1.5. Blake ve Mouton Yonetim Sistemi

Blake ve Mouton’un 1964, 1978. YoOnetsel Izgara Yaklagimi (Managerial Grid
Theory) liderlik modelleri, iki boyutlu bir matris olup matrisin bir boyutu ise, diger
boyutu da kisiye yoneliktir. Modeldeki iki boyut dokuz basamaga ayrilmis dikey
eksen insan Ogesini, yatay eksen ise iiretim 0gesini ifade etmektedir. Basamaklarin
kesisim noktalar1 ise farkli liderlik tiplerini agiklamaktadir. Bes ana liderlik tipi
belirlenmistir. Bunlar 1-1 anemik tip yonetim, 1-9 sosyal kuliip tipi yonetim, 5-5 ara
tip yonetim, 9-1 is merkezli yonetim ve 9-9 ekip ¢alismasi yonetim tipidir. Ideal olan

9-9 ekip ¢aligmastyla yonetim tipidir.

1.1.6. Blanchard’in Durumsal Liderlik Stili

Durumsallik teorileri, olusan durumlara gore eyleme ge¢cmedir. Bu goriise kosul
- bagimlilik teorisi de denmektedir. Bu teorilerin genel varsayimi, tek bir liderlik

tarzinin olmadig1, durumlara gore liderlik tarzlarinin oldugudur.
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Liderlik siireci durumdan duruma gore degisiklik gosterir. Bunu belirleyen
izleyiciler ve kosullardir. Teoriye gore, takipgilerin otokratik tutumdan anladiklar1 bir

durumda liderin demokratik davranmasi beklenemez.

Liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir: Gergeklestirilmek istenen
amacin niteligi, izleyicilerin (grup tliyelerinin) yetenekleri ve bekleyisleri, liderligin

olustugu organizasyonun 6zellikleri, liderin ve izleyicilerin ge¢mis tecriibeleri.

1.1.7. Amagc Yol Liderlik Teorisi

Motivasyon teorilerinden bekleyis teorisinin temeline dayanan House ve Evans
tarafindan gelistirilmis olan amag¢ yol teorisinde iki unsur bulunmaktadir. Bunlar
bekleyis yani inang ve kisinin sonuglara verdigi degerdir.

Amagc-yol teorisi, esas itibariyle, liderin gosterdigi davranisin astlarin
motivasyonu, tatmini ve performanslari tizerindeki etkisini agiklamaya calismaktadir.
Bu teoriye gore onder asagidaki dort dnderlik davranisindan birisini gosterebilir:

1. Destekleyici onderlik,

2. Otoriter dnderlik (Yonlendirici),
3. Basariya yonelik onderlik,

4. Katilimci 6nderlik.

Amaca ve oOdiille ulastirmayan yol takip edilmez. Bu yaklasimda lider
calisanlarin1 ¢ok iyi tanimali ve ayn1 zamanda da is ortaminin ihtiyaglarini ¢ok iyi

tespit etmeli ve buna gore davranmalidir.

1.1.8. Vroom-Yettan-Iogo Yaklasim

Bu yaklasimda liderin karar almasinin gerekli oldugu her durum igin yedi tane

karar alma sekli oldugu ifade edilmistir (Bayram, 2013: 28);

— Otokratik-1 (Al): Karar tek basina verip izleyicilerine danismaz.

— Otokratik-2 (A2): izleyenlerden fikir alir ancak karari yine tek basina
Verir.

— Damsmaci-1 (C1): izleyenlerden durum degerlendirmesi ve bilgi

toplamalar1 konusunda yardim alsa da karar1 yine kendisi verir.
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— Damsmaci-2 (C2): Lider karar1 vermeden hemen 6nce
izleyenlerinden ekip halinde fikirlerini ve durum degerlendirmelerini
ister ama karar veren yine kendisi olur.

— Grup-1 (G1): Lider izleyenleri ile bir grup olusturur ve karar1 ortak
verirler.

— Grup-2 (G2): Lider kendi fikirlerini grupla paylasmadan demokratik
bir karar verir.

— Yetki Devreden (D1): Lider izleyenlerinden durumu analiz
etmelerini ve bir karara varmalarini ve uzlasilan karar1 kendisine
bildirmelerini ister.

1.1.9. Biirokratik Liderlik

Biirokratik liderlikte belirlenen misyon ve hedefe ulagabilmek i¢in yapilmasi
gereken biitlin faaliyetlerin kuralli bir sekilde diizenlenip, herkesin hangi isi
yapacagl, nerede calisacagi gibi is bdoliimlerinin yapilip gorevlendirilmesi
gerekmektedir. Bu liderlik tipinde liderin memur zihniyetinde olup her seyin kuralli
bir sekilde olmasi, islerin bu kurallara gore yiirlimesi gerektigi esasina
dayanmaktadir. Biirokratik liderlikte hizmetkar liderlikte oldugu gibi empati kurma,
arkadas olma, izleyenlerinin ihtiyaglarini gidermede yardimci olma ve onayi alinan

kisi olma gibi durumlar s6z konusu degildir (Bayram, 2013: 37).

1.1.10. Hizmetkar Liderlik

Greenleaf’1n yazdig1 bir makalede lider ayn1 zamanda bir hizmetkardir demesiyle
birlikte ortaya ¢ikmistir. Greenleaf hizmetkar liderlik ile alakali, i¢erisinde bulunan
oncelikli duygunun hizmet etmek olmasi gerektigini ve hizmet etmek i¢in liderlik
vasiflar1 gosterdiklerini yani hizmet etmek ile liderlik etmeyi birlestirmeleri
gerektigini soylemektedir (Isik, 2014: 49). Bu yaklagimda liderin etkili bir lider
olabilmesi i¢in, benmerkezci bir tavirdan ziyade izleyenlerini ve toplum c¢ikarlarini
gozetmesi gerekmektedir. Bu liderlik yaklagiminda lider sonucu net bir sekilde
ongoremez clinkil izleyenlerin ne derecede katki saglayacaklar1 bilinmemektedir.
Hizmetsel liderlik yaklagiminin on temel 6zelligi asagidaki gibidir (Hamarat, 2010:
74);
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— Dinleme

— Empati

— Diizeltme

— Farkinda olma

— Ikna Kabiliyeti

— Kavramsallastirma

—  Ongorii

— Idarecilik

— Insanlar1 Gelistirme

— Ortak yonleri bulma
1.1.11. Doniisiimcii(Transformasyonel) Liderlik Modeli

Doniistimcii liderligin en onemli 6zelligi degismeyi ve yenilik yapmay1 ele
almasidir. Transformasyonel liderler izleyenlerinin davranislart ve rutinlerinde
alisilagelmisin digina ¢ikacak degisimler yaparak vizyon ve misyona karst olan

inanglar1 artirarak ulagilmak istenene ulagsmay1 hedefler.

Bennis transformasyonel liderligi, ideallere ulagsmak i¢in izleyenlerin var olan
yetkilerini arttirarak izleyenleri daha fazla giiclendirmek ve bu elde ettikleri giicti bir
doniisiim yaratabilecek sekilde davranisa ¢evirmek olarak tanimlamistir. Bernard M.
Bass ise dontisiimcti liderligi, liderleri izleyenlerin ortak sosyal alanlarini arttiran,
orgiitiin hedeflerinin benimsetilmesini saglayan ve bireysel olmaktan ziyade grup
cikarlarini gozeterek eylemde bulunulmasini saglayan liderlik seklinde ifade etmistir

(Aydemir, 2010: 24).

1.1.12. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Modeli

Etkilesimci liderlik modelinde liderler c¢alisanlarini 6diillendirme yolu ile
calisanlarin  gosterdikleri gayretin daha fazlasim1 gOstermelerini, daha ¢ok
caligmalarim1 ve verimliliklerini artirmay1 hedefler. Etkilesimci liderlik modelinin

goriildiigii isletmelerde uzun vadede diizenli bir artis izlenmektedir (Eren, 2004:
462).

Etkilesimci liderler izleyenleri ile birlikte bir hedef belirlerler, hedefe ulagsmak

i¢in izlenecek politikalar, hedefe ulasildigi zaman ne eklenilmesi gerektigi ve hedefe
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ulasmak icin gosterilmesi gereken performans seviyeleri hakkinda paylagimda

bulunurlar (Eren ve Titizoglu, 2014: 279).

1.1.13. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlikte sadakat, saygi ve giiven olmasi gereken en Onemli
Ozelliklerdir. Karizmatik liderler, takipgileri ile ¢ok iyi sekilde empati yapar ve
takipgileri iizerinde olduk¢a fazla duygusal intiba birakirlar (Celik, 2010: 162).

Hamarat karizmatik liderlik gostergelerini su sekilde siralamistir;

Takipgilerin, liderin inang¢larinin dogruluguna olan giivenleri,

— Takipgilerin, inanglariyla liderin inanglarinin benzerligi,

— Liderin takipgiler tarafindan kayitsiz-kosulsuz kabul edilmesi,

— Takipgilerin lideri etkileyebilmeleri,

— Takipgilerin, lidere isteyerek itaat etmeleri,

— Takipgilerin organizasyon amaglarinin belirlenmesindeki paylari,
— Takipgilerin ¢abalarini arttirma istekleri,

— Takipgilerin grup amagclarini ortaklasa gerceklestirebilmelerine olan

inanglaridir.
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2. IKINCI BOLUM
2.1.ORGUTSEL YARATICILIK VE ORGUTSEL DEGISIiM
Yaraticilik hakkinda genellikle insanlarin aklina dncelikle sansli insanlarda
bulunan dogaiistii bir gli¢ canlanmaktadir ancak bu yanlis bir ifadedir. Yaraticilik

bireyin deneyimleri, gézlemleri sayesinde elde ettigi bilgilerin agiga ¢ikarilmasi ve

bu bilgiler dahilinde yeni diislince ve olgular ortaya koymak seklinde tanimlanabilir.

Siirekli bir degisim igerisinde olan diinyamizda orgiitlerinde bu degisime ayak
uydurmalar1 i¢in sadece oOrgiitiin uzak ve yakin ¢evrelerinin degil bizzat kurumun
kendi igerisinde de yaratici faaliyetleri gerceklestirmesi gerekmektedir. Ciinkii
isletmenin sadece dis ¢evresi degil i¢ ¢evresinin de degisimde son derece Onemli
etkisi wvardir. Rakipler, miisteriler, tedarik¢iler, gilinlimiiziin siirekli gelisen

teknolojisi, orgiitlin yaraticilik boyutunda etkilidir.

Orgiitsel degisimin temeli olarak; liderlik tarzlarinin degisimi, ¢aliganlarin drgiite
bagliliklari, orgiitiin yapisinda meydana gelen degisiklikler, kullanilan teknolojinin
degisimi ve bu degisikliklerin etkileyecegi performanslar, c¢alisanlarin oOrgiit
icerisindeki iliskileri, isletmenin ekonomisinin biiylimesi veya kiigiilmesi, orgiitiin
icinde yer aldigi veya calistigi diger iilkelerin yasalarinda meydana gelen

degisiklikler gosterilebilir.

Kisaca orgiitsel yaraticihk ile Orgiitsel degisimin ayrimmi su sekilde
aciklayabiliriz; orgiitsel yaraticilik {irlin, hizmet, fikir vb. degerlerde yapilan yeni ve
yararli fikir idretilmesi iken Orgiitsel degisim tekrarlayan, birikerek artan,

kullanimdaki bir yeniden diizenleme siirecidir.

2.1.1. Orgiitsel Yaraticthk

2.1.1.1.  Orgiitsel Yaraticihgin Tanim ve Onemi

Isletmelerin daha iyi hizmet anlayis1 ile var olan potansiyellerini ve dis etkenleri
g6z Onilinde bulundurarak farklilik yaratilabilecek alanlarda yenilik yapma amaciyla
ortaya koyduklar1 diislinsel boyuta orgiitsel yaraticilik diyebiliriz.

Orgiitsel yaraticilik; kompleks sosyal sistemlerde beraber calisan bireyler

tarafindan olusturulan degerli, yararli, yeni iirlin, hizmet, fikir veya siire¢ olarak
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tanimlanabilir (Woodman, Sawyer ve Griffin: 293). Yeniligin referansi olarak
orgiitsel yaraticilik goriilmektedir.

Hem akademisyenler hem de yoneticiler arasinda calisanlarin yaraticilik
yetenegini besleyen yaratici iS ortamina olan ilgi her gegen giin artmaktadir. Her
tirlii iS igin istenen bir olgu olmamasina ragmen, rekabetgi, ¢alkantili bir ekonomik
ortamda is yapan firmalar i¢in yaraticilik ve yenilik, diger oneri ve regetelerden ¢ok
daha 6nemli olarak diistiniilmektedir (Akt: Cengiz vd 2007. Mumford vd. 2002;
705).

Tanimlanmasi en zor terimlerden birisi olan yaraticiliktan bahsederken yaraticilik
stirecinde en biiyiik etken olan su ifadeleri goz 6niinde bulundurmak gerekmektedir;
zaman, ¢evresel etkenler ve kisilik 6zellikleri (Cavus, 2006: 82).

Orgiitlerin asil ihtiyaci olan sey yaratict bir sekilde sorunlari ¢dzmektir. Bu
baglamda yaratic1 bireylerden olusan gruplar sorunlar orgiitlenerek ¢ozebilecekleri
gibi ayn1 zamanda bireysel anlamda ¢ozemedikleri sorunlart da grup halinde ¢dzme
yetenegine sahip olabileceklerdir. Orgiitler bu hedefe odaklanmak igin su
varsayimlardan yola ¢ikmaktadirlar: (Savieski, 2004: 80)

1. Birey bazh biitiin orgiitlerde yaraticilik gelisigiizel dagitilmistir. Bazi
bireyler diger bireylerden daha yaratict olsalar dahi her bireyde
yaraticiligin bir¢ok etkeni bulunabilir.

2. Yaraticilik, belli bir seviyede, ayr tutulabilir, teshis edilebilir, sinanabilir,
Olctilebilir.

3. Yaraticilik, oOrgilite gore uyarlanmis yontemlerle ve deneyimlerle
gelistirilebilir.

4. Belirli bir siir1 olmak kosulu ile yaraticilik yetenegi 6zendirilebilir,
ortaya cikarilabilir veya yok edilebilir ve ddiillendirilebilir.

5. Bir orgiitlin igerisinde ¢alisanlar genellikle yoneticilerini, 6nderlerini veya
liderlerini yaraticilik konusunda kilavuz alirlar.

2.1.1.2.  Yaratia Orgiitiin Ozellikleri

Orgiitler insanlar tarafindan olusturulan kurumlar olduklari igin yaratici drgiit
denildigi zaman 6ne ¢ikan ilk etmen Orgiitiin biinyesinde yer alan yaratici bir lider ve

sonrasinda bireylerin yeteneklerini giin yiiziine ¢ikarmalarint ve 6zgiirce kendilerini
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ifade edebilecekleri yaratici bir ortam olusturmak yani yaratici orgiit kiiltiirii olmazsa

olmazlarindandir.

Yaratic1 bir orgiit olmak igin ve orgiitii yaraticiliga tesvik etmek igin gereken

Ozellikler sunlardir: (Savieski, 2004: 81)

Saglikl1 bir yoneten yonetilen iligkisi
Acik iletisim sistemi

Etkin destek ve igbirligi

Yiiksek diizeyde yaratici iggdren
Yeterli kaynaklar

Elestiriden ka¢cinma

N o a ~ w hoE

Yeniden yonetim anlayisi

Yaratic1 Orgiitlerin  6zelliklerine bakildiginda, bu Orgiitlerin  6nemli beyin
adamlar1 vardir. Boylelikle yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasina ve bu fikirlerin
uygulanmasina gaba gosterilir. Bu orgiitlerde bulunan herkesin diisiincelerini 6zgiirce
ifade etmelerine ve tartismalarina izin verilir. Bir amaci gergeklestirmek igin bir
araya gelmis olan her bireyden en iist diizeyde yararlanilir. Bu orgiitlerde isgorenler
liyakat esasina gore segilir ve terfi ettirilir. Biirokratik oOrgiitlerde sira dizinsel
(hiyerarsik) yapmin giiclii olusu yaraticiligr engelledigi i¢in yaratict kiiltiire sahip
orgiitlerde biirokratiklesmeden kagmilir (Akt: Tasg, 2002: 532-555).

Yaratic1 kisilerle bir orgiit olusturmak orgiit i¢in izlenilebilecek en iyi yoldur.
Gerek yaratici kisi sayisinin az olmasi gerekse bu kisilerin bagimsiz olmalari, yiiksek
diizeyde hareketli olmalar1 ve doyum oranlarinin yiiksek olmasi orgiitiin bu yolu

izlemelerini zorlastirmaktadir.

Cogu zaman yaratict bireyler, yaratict ve yenilik¢i Orgiitlerin ortaya ¢ikmasina
yetmezler. Strekli degisim igerisinde bulunan ortama ayak uydurmak ve
yaraticiliklarin1 daha st seviyeye c¢ikarmak icin Orgiitlerin izlemeleri gereken

kurallar soyle siralanabilir: (Savieski, 2004: 82)

1. Asir planlamayi en keskin ve en az diizeye indirmek

2. Orgiitsel ve bireysel girdileri en yiiksek diizeye ¢ikarmak
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3. Orgiitii canlandirmak icin yaratici, katalizor bireyler kullanmak

4. Yenilik¢i davranislart 6diillendirmek.

2.1.1.3.  Orgiitsel Yaraticilik Siireci
Orgiitsel yaraticilik ¢alismalarina goz atildiginda yaraticiligin baslangicinin her
zaman bireysel boyuttan 6rgiit boyutuna gegtigi goriilmektedir. Birey ve oOrgiitlerin

yaratici fikirleri isletme iginde yaratici ¢ikt1 olarak kendini gostermektedir.

Zaman igerisinde olaydan olaya, kisiden kisiye farklilik gOsteren yaraticilik
siireci bilgi toplama asamasi, kulucka asamasi, fikir asamasi, degerlendirme ve

uygulama asamalar1 seklinde agiklanmaktadir.

Bilgi toplama asamasinda Oncelikle sorun tespiti yapilir. Sorun tespit edildikten
sonra sorunun dgeleri ve bu 6gelerin aralarindaki iliskiler belirlendikten sonra sorun
hakkinda farkli ¢oziim yollar1 ve farkli fikirler elde edilmek amaglanir (Dinger, 2014:
81).

Kulugka asamasinda toplanilan bilgi bir siire zihinde tutulur. Sorun iizerinde
belirli bir siire ¢alisilmaz ancak bilingaltinda mesgul olmaya devam eder. Bu
asamanin siiresi kestirilemez dakikalar siirebilecegi gibi aylarca da stirebilir

(Goziikara ve Ebru, 2014: 81).

Fikir asamasinda, bilgi ve kulucka asamasindaki bilinmezlik ortadan kalkar ve
sorun ¢oziime ulasir. Bu asamada genellikle fikir beklenmedik bir anda aniden

geldigi i¢in siiresi genellikle kisadir.

Degerlendirme ve uygulama asamasinda ise fikir asamasinda ortaya c¢ikan
sonucun sorunu ortadan kaldirip kaldiramayacagma bakilmasi, bilgi toplama
asamasinda belirlenmis ozelliklere uygunluk durumunun belirlenmesi ve
dogrulanmas: i¢in yapilan faaliyetlerdir. Bu asamada sabirli olmak gerekmektedir.

Yaratici ve alisilanin disinda olacagi i¢in kulugka asamasina donebilir

2.1.14. Yaratic1 Potansiyelin Gelistirilmesinde Yonetimin Rolii ve
Yaratic1 Yonetici
Orgiitiin yaratic1 olabilmesi i¢in gerekli olan birden fazla unsur vardir. Bu

unsurlardan en &nemlisi siiphesiz yaratict liderdir. Orgiitiin igerisinde yaraticilik
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liderler aracilig1 ile ¢ogaltilabilir. Yonetici ayn1 zamanda lider olabilmeli, yaraticilig
desteklemeli, hatta bizzat baglatmalidir. Yonetici yeniliklere acik olmali, bu
tutumunu da calisanlarma hissettirmelidir. Isletmede kendisini personelden
uzaklastirmak yerine onlarla yakin temas halinde olmalarini saglamali ve personelin
istedigi zaman kendisi ile iletisime gegebilecegi bir ortam hazirlamalidir. Personel
tarafindan yeni bir fikir sdylendigi zaman yonetici seffaf, tarafsiz, yenilige agik

oldugunu belli etmelidir.

Yaratict bir Orgiit olabilmek i¢in yOneticinin yapmast gereken en Onemli
unsurlardan bir tanesi formal gruplar1 kesfetmesidir. Bu kesifte calisanlardaki
rutinlesmis davranislarin1 ve ¢evresel aliskanliklarini 6nlemek amaclanmaktadir. Bu
sekilde yonetici calisanlari ile aralarindaki tutumu degistirmeyi hedefler ve bu

asamadaki en 6nemli unsur orgiitteki kilit calisani etkilemektir.

2.1.1.5.  Yaratici1 Yonetim ve Yaratic1 Yoneticide Bulunmasi Gereken
Ozellikler
Yaraticili1 destekleyecek yonetsel diisiince ve uygulamalar s6yle 6zetlenebilir

(Samen, 2008: 372) :

* Yaraticiligin degerine inanmak, yaratici fikirlerin 6nemine inanildigini, bu fikirlerin

ortaya ¢ikarilmasi konusunda istekli olundugunu hissettirmek,

* Fikirlere saygi gostermek, fikir iiretimi ve tartisilmasina olanak sunmak,
* Calisanlarla iletisim kurmak, onlara 6zgiirliik, cesaret vermek,

* Katilimy, is birligini ve takim ¢aligmalarini tesvik etmek,

» Uygun bir 6diil sistemi olusturmak,

» Orgiitsel degiskenleri yaraticiliga uygun bir bicimde doniistiirmek {izere hazir

olmak,

* Acik iletisim, is birligi ve destek ortami saglamak.
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Sirketlerin yaratict olmasinda ve yaraticilik i¢in gerekli kosullarin saglanmasinda
sirket yOnetimine Onemli goérevler diismektedir. Andriopoulos (2003),

organizasyonlarda yonetimde alt1 paradoksu sdyle acikliyor:

Calisanlarin tutkularin1 desteklemek; fakat mali hedeflere ulasmak,
Calisanlarin sinirlarin1 zorlamak; fakat onlarin giivenini kazanmak,
Kisisel girisimleri desteklemek; fakat ortak vizyon olusturmak,
Cesitliligi desteklemek; fakat uyumlu takim ¢alismalar1 olusturmak,

Gegmisten ders ¢ikarmak; fakat yeni bilgi alanlar1 aramak,

© a0k~ w N oE

Artan bir sekilde riskler almak; fakat yeni temeller atmak.

Yaratici organizasyonlar herkesin inandig1 diisiince ile “kaliplarin disinda
diisinme” arasinda bir denge kurmalidir. Yaraticilik etrafinda olusturulan ve
yonetilen bir organizasyon, ayni zamanda gereksiz kontrol mekanizmalarini en aza
indirmeyi amaglamahidir. (Andriopoulos, 2003). Isletmelerde yaraticiligin gelismesi
icin; YoOnetimin yaraticiligi desteklemesi ve tesvik etmesi, uzmanlagsma ve
motivasyonun saglanmasi, organizasyon i¢i bilgi akisinin saglanmasi, beyin firtinasi
(Brainstorming) olusturulmasi  konularma ciddi bir egilim gdstermeleri

gerekmektedir.

Bir yonetici, orgiitiindeki yaraticiligi arttirmak istedigi takdirde sosyal alanlarin
etkisi, kisisel hedeflerin Onemi, faaliyetin olumlu bir sonug¢ verecegine inanci,
harekete ge¢cmek i¢in, enerji ve istegi saglamasi ve becerilerin motivasyonu eyleme
dontistiirmesi faktorlerini goz 6niinde bulundurmasi gerekir (Ford, 1996). Yaratici bir

orgiit yoneticisi:

e Yaraticiliga uygun atmosferi olusturmali,

e Katilimeilig: ve fikirleri ifade 6zgiirliigii saglamali,

e Degisik yeteneklerin bir arada bulundugu gruplar olusturmali,

e Bilginin paylasilmasini ve siirekliligini saglamali Organik 6rgiit yapisi
olusturmal,

e Yonetici yaratict fikirlere deger vermeli ve bu konuda risk

alabilmelidir.
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Yaraticiligin orgiitsel boyutta olmasi i¢in yonetici; (Mumford ve Simonton: 37-

38)

1. Orgiit igerisinde asama siras1 iliskisini performans degerlendirmesine ve
basariya gore yapmalidir.

2. Orgiitiin basaris1 ic¢in yonetici alt pozisyonlarmdaki calisanlar1 ile
resmiyeti korumalidir.

3. En alt kademeden en iist kademeye kadar birlikteligi saglanmali 6rgiitiin

daha sik1 ve randimanli ¢aligabilecegi ortam1 olusturmalidir.

2.1.1.6.  Orgiitsel Sorunlar I¢in Coziim Yaratilmasi ve Yaratic1 Sorun
Cozme Siireci
Sorun oOrgiitiin faaliyetlerine sekte vuran, amaglarinin gerceklesmesini zorlastiran
engellerdir. Bu siirecin ortadan kaldirilmasi i¢in yaratict ¢oziimlerin yaratilmasi da

yaratici sorun ¢dzme siirecini baslatir.

Mason analitik sorun ve yaratici sorun olmak f{izere sorunu iki boyutta
incelemistir (Mason, 1960: 87-88). Analitik sorun tek cevabi olan ve tanimlanabilen

sorun iken yaratici sorun ise sayisiz ¢oziim ve farkli tanimlar1 olan sorundur.

Bir ¢oziimiin yaraticilik kavramini karsilamasi i¢in saglamasi gereken sartlar

vardir:

1. Diisiincenin ait oldugu kiiltiirde bir degeri ve farklilig1 olmasi

2. Diisiince alisilmisin disinda, kaliplar1 yikan ve bu kaliplar1 farklilagtirabilen
bir diistince olmalidir.

3. Disiincenin olusum siireci yogun bir zaman dilimi ve yeterli seviyede
motivasyon ile olugmalidir.

4. Diisiince sorunun kendisini dogrudan agiklar nitelikte olmalidir.

Yaraticilik; sorunlara, yetersizliklere, bilgi eksikligine mevcut olmayan
elemanlara, uyumsuzluklara karsi duyarli olma, giicliikleri belirleme, ¢oziimler
arama tahminler yapma ve eksikliklerle ilgili olarak hipotezler kurma ya da
hipotezleri degistirme ¢6ziim yollarindan birini segme ve deneme, yeniden deneme,

daha sonra da sonuglan ortaya koymadir. Yaraticiligi siire¢ boyutunda ele alan
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Torrance, satir arasinda yaratict bireyin biligsel ve kisilik Ozelliklerini de
sunmaktadir. Yaratici kisilerin ¢evrelerindeki olaylara bakis agisi, diisiinme bigimleri
ile normal yetenekli bireylerden farklilik géstermektedir. Yaratici diisiinceli bireyler
problemlere sistematik bir yaklasim gostermektedirler. Bu da konuyu degerli ve
onemli kilmaktadir. Yaratict siiregte bilim adamlar1 tarafindan bir takim ortak
noktalar saptanmig olmasinin yani sira, 6zlinde bireyin 6zgiin izlerini tasiyan bir yon

bulunmaktadir.

2.1.2. Orgiitsel Degisim

2.1.2.1.0rgiitsel Degisimin Tanimi ve Onemi
Gilinlimiizde hizla degisen diinyada yonetim alaninda da degisimler meydana
gelmektedir ve bu degisimler orgiitlerin yonetim sistemlerinin degismesinde basrol
oynamaktadir. Orgiit icerisinde siirekli yapilan degisimler orgiitii duraganlktan
kurtarip yeni diizene adapte olmasinda ve c¢agin gerisinde kalmalarina engel

olmaktadirlar.

Orgiitler icin degisim olmazsa olmaz ve hayatta kalabilmeleri icin sarttir.
Degisimin 1yi yonetilememesi durumunda ise Orgilit i¢in degisim hiisranla
sonuglanacaktir (Giiclii ve Sehitoglu, 2006: 244). Orgiitler toplum icinde énemli bir
yere sahiplerdir fakat degisime ayak uydurabildikleri siirece devamliliklarin
saglayabilirler (Askun ve Tokat, 2010: 27).

Orgiitlerde degisim gorevlerin, gdrev tanimlarmin, iiretim sekillerinin,
yetkilerin, isletmenin yapisi gibi pozisyonlarin olumlu/olumsuz ve planli/plansiz
olarak degistirilmesidir (Cankaya ve Yiicel, 2011: 5). Orgiitlerin yapisal olarak

igerisinde yer aldiklar1 ¢evreye doniisebilmeleri olarak tanimlanabilir (Kog, 2014: 3).

Degisim hem orgiitsel boyutta hem de bireysel boyutta olabilir. Orgiitsel
boyutta isletmenin dis cevrenin etkisi ile ¢evreye adapte olmasi s6z konusudur.
Isletmenin verimliligini gogaltmak acisindan personelin veya bu personelin

olusturduklart ekiplerin degisime uymasi ise bireysel boyuttur (Bakan, 2011: 254).
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2.1.2.2.Orgiitsel Degisimin Ozellikleri

Biitiin canlilarda oldugu gibi orgiitlerinde dogma, biliylime ve 6lme evreleri

vardir. Degisime kayitsiz kalacak olan orgiitler i¢in hayatta kalmak son derece

zordur.

Simsek ve Akin’a gore orgiitsel degisimin ozellikleri sdyledir:

1.

Orgiitsel degisimin karmasik ozellik tasimasmin nedeni, yapilar
bakimindan degisiklik gostermeye yatkin olan teknoloji ve insan ile ilgili
olmasidandir.

I¢ veya dis cevrenin etkisiyle meydana gelen orgiitsel degisim, bir kereye
mahsus degil siireklilik gosteren ancak kararlilik gdstermeyen bir olaydir.
Ozii itibariyle orgiitsel degisim, yoneticilerin kurulu diizeni bozmadan
degisim yapamamasi ve yine ayni yoneticilerin orgiitte kararlt bir durum
yaratmak istemesiyle ters diistiigii icin yoneticileri ¢eligkili bir durumda

birakabilir.

Orgiitsel degisimin yonetilmesi ve yiiriitiilmesi icin baz1 6zellikleri dikkate

almak gerekir (Erdil ve Keskin, 2004: 5.):

1.

Acikca belirtilen baglangi¢ ve bitisi olmadigi i¢in olduk¢a karmasik ve
sonsuzdur.

Cok yonlii gelisme ve iyilesme etkin degisimi ifade eder. Belirli bir
alanda yapilacak olan degisim girisimleri baska alanlarda da degisimi
tetikleyebilir.

Orgiitsel degisimin en o6nemli unsurlarindan birisi kisisel boyuttur.
Degisim bireysel olarak oOziimsenmedi ise Orgiitsel boyutta hayata
gecemez.

Degisimin olabilmesi i¢in bir lider gereklidir. Anlasilir ve acik bir hedef
iist yonetim tarafindan belirlenmelidir, fakat liderlik vasfi sadece {ist
yonetime ait oldugu diisiiniilmemelidir.

Stire¢ igerisinde yapilan ufak degisimler sonucunda kokli bir degisim

ortaya cikabilir.
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2.1.2.3.0rgiitsel Degisim Siireci
Orgiitsel degisim siirecini ilk ele alan ve inceleyenlerden biri Kurt Lewin

olmustur. Lewin isletmede degisimi {ic asamaya ayirarak incelemistir.

1. Davranis ¢o6ziilme: Yiikselen tatminsizlik ve c¢atismalar, mevcut
durumdan hognutsuzluk. Bireyleri ve oOrgiiti degisime hazirlama
(buzlarin ¢6ziilmesi)

2. Degisim Uygulama (baslatma): Degisimin yonetilmesi, sonuglarin
arzulanan durumla karsilastirilmasi.

3. Yeniden Dondurma: Arzulanan tutum, deger ve davraniglarin

uygulanmasi, desteklenmesi. Yeni durumu kalic1 hale getirme.

Degisimlerin uygulamaya konulmasinda sorunlarin ortaya c¢iktigr ve
sorunlarin yonetilmesi gerektigi bolim bu asamadadir. Bu sorunlar degisme
direnmeyi, istikrarsizligi, yiiksek stres seviyelerini, yanlis yonlendirilmis enerjiyi,

catismay1 ve ivme kaybini icermektedir.

Orgiitsel degisim siireci bir seferlik bir siire¢ degildir siireklilik arz eder.
Siirekli degisim igerisinde olan giiniimiiz diinyasinda oOrgiitlerin duraganligi soz
konusu olmamaktadir. Degisim siirecleri oOrgiitlerin kendilerini yenilemelerini
saglamaktadir. Bes basamagi olan oOrglitsel degisim siirecinin basamaklar1 su

sekildedir (Gtiglii ve Sehitoglu, 2006: 247):

— Degisimi Zorunlu Kilan Etkenlerin Incelenmesi
— Degisimin Tanisinin Konmasi

— Degisimin Programlanmasi

— Degisimin Uygulanmast

— Degisimin Degerlendirilmesi

Bu asamalardan kisaca bahsedecek olursak; orgiitii degisime zorlayan
cevresel etkenler olan i¢ ve dis gevre incelenir. Inceleme neticesinde orgiitiin
degisime olan ihtiyac1 belirlenir ve degisimi isteyenler ile istemeyenlerin ayrimi
yapilir. Degisim siirecinde en kritik noktalar dogru sorularin bulunup sorulmasi,
cevre analizi, veri toplama ve verilerin dogru dlgiilmesi-degerlendirilmesi ve ¢6ziim

yollarinin bulunmasidir. Degisim karar1 verildikten sonra uygulamaya gecilebilmesi
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icin en uygun yolun belirlenmesi gerekmektedir. Bu siiregte degisime dahil olacak
personelin belirlenmesi, kaynaklarin tespit edilmesi, siirecin baslangic ve bitis
zamanlarinin belirlenmesi son derece 6nem arz etmektedir. Siirecin uygulanmasinda
aceleci davranmamak gerekmektedir. Degisim siirecine dahil olacak kisilerin bu
durumu benimsemeleri gerekir. Degisim programi uygulamaya kondugu andan

itibaren stireklilik saglanmasi siirecin en kritik noktalarindandir.

Orgiitsel degisim siirecinde izlenilecek yol genel olarak zorlu bir siiregtir ve
sabir gerektirir. Burada orgiitlerin degisim siirecinde basarisizliga ugramamalari i¢in
bireylerin degisime adapte olmalar1 ve siiregelen diizenden ayrilmalar

gerekmektedir.

2.1.2.4.0rgiitsel Degisim Siirecinde Direng ve Orgiitsel Degisimi Yonetme
Kelime anlami olarak direng, “Dayanma, karsi koyma giicli, mukavemet”
demektir (TDK). Var olan diizenden fayda saglayan personelin degisime karsi
gosterdikleri diren¢ degisimin siiresini ve basar1 oranini azaltmaktadir (Cankaya ve

Yiicel, 2011: 48).

Degisim yonetimi siirecinin basarili bir sekilde yonetmek i¢in degisime karsi
direncin, olusan direncin nedenlerinin ve direnci kirma yollarinin analizi iyi

yapilmali ve anlamaya ¢alisilmalidir.

Degisime direng, orglit igerisinde yapilmak istenen degisime engel olmak,
degisime slipheci yaklasmak ve glivenmemek, degisimi geciktirmek veya

durdurmaya galismak seklinde tanimlanabilir (Yalgin, 2002: 105).

Orgiitsel degisime direnis, degisimi onleme, geciktirme veya yavaslatmak
icin yapilan tavirlardir. Calisanlar genellikle degisimin igerigine bakmaksizin
degisime uymamaya calisirlar. Calisanlar ekseriyetle boykotlar, pasif direnisler, is
birakma gibi tavirlar ile direnis gosterirler (Kuyumcu, 2011: 65). Sabit bir cismi
hareket ettirebilmek igin siirtiinme kuvvetinden daha fazla bir kuvvet uygulamak
gerektigi gibi insanlar1 degisime yonlendirebilmek igin de bir ¢esit kuvvet (zihinsel,

maddesel, tinsel vs.) uygulamak gerekir (Kogel, 2014: 798).
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2.1.2.4.1. Bireysel ve Orgiitsel Nedenlerle Degisime Direnc

Gliniimiizde hizla biiyliyen orgiitlerde bilgi akis1 yavaslamaktadir. Calisanlar
aras1 konusma azaldigi igin kisiler arasinda etkilesimde kaybolacaktir. Iletisim
eksikliginden kaynakli bilgilendirmeler yeterince iyi ¢alismayacagi i¢in belirsizlik
durumu ortaya ¢ikacak ve eksik veya yanlis bilgilendirme neticesinde degisime

direng gosterilecektir (Karakigla, 2009: 47).

Degisimden sonra olusacak olan yeni prensipler bir grubun prensipleri ile
cakigiyorsa grubun biitiin iiyeleri bu cakismadan kaginmak igin direng gosterebilirler

(Yenigeri, 2002: 120).
Kogel, bireysel nedenlerle direnci su sekilde siralamistir;

— Bilinmeyen korkusu

— Giivenlik ihtiyac

— Aliskanliklardan vazge¢gme zorlugu

— Degisim hakkinda bilgi sahibi olmama
— Basarisiz olma endisesi

— Cikar kayb1

—  Yeni “seyler” 6grenme zorlugu

— Dar gortsliliik

— Daha onceki kisisel tecriibeler

— Kendine giivenmeme

— Yetersiz hale gelme korkusu

— Organizasyonda olusturdugu “rahatlik bélgesinden (comfort zone)

ayrilmak istememek.

Degisim yasayan Orgiitlerde meydana gelebilecek direnclerin kaynagi sadece

bireysel degil orgiitsel boyutta da olabilir.

Orgiitsel degisim, orgiit icerisinde birbirleri ile ¢alismaya aligmis, uyumlu
calisan gruplar1 dagitip yeni ¢aligma gruplart olustururken var olan iliskileri bozacagi
icin tepki ¢ekebilir ve siliregelen yapiyr devam ettirebilmek icin direng gosterebilir

(Karakisla, 2009: 46). Degisime orgiitsel boyutta direng agiktan veya gizli bir sekilde
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yapilabilir. Grev ve isletmenin ¢iktilarinin kalitesindeki diisiisler acik ve kisith
yapilan direnclerdir. Direncin etkisinin artmamasi i¢in yoneticiler direncin kaynagini

bulup anlamaya ¢alismalidir (Aydogan, 2007: 15).

Degisime direngte orgiitsel boyutu Ordun su sekilde agiklamistir (Ordun, 1998:
46):

— Organizasyonun Yapist: Dengelerin korundugu bir yap1 var ve bu yapi
degistirilmek isteniyorsa degisime direng olusabilir.

— Biirokratik Yap1: Personelin esnek, yenilik¢i ve uyum saglayici olmalarini
engelleyen prosediirler direng¢ gosterilmesinin nedenlerindendir.

— Grup Normlari: Gruplar i¢in normlar ortak davranis bigimleri, ortak tutum ve
inanglardir. Normlar kisilerin degisime dahil olmalarini engelleyebilir.

— Direngli Organizasyonel Kiiltiir: Uzun yillar sonucunda olusan kiiltiiriin,
aliskanliklarin ve geleneklerin degismesi durumunda gosterilecek olan direnci
ifade eder.

— Tehdit Altindaki Giig: Yoneticiler kendilerinden alt statiide ¢alisanlar
tizerinde olusturduklart egemenliklerini kaybetme korkusu sonucu
gosterdikleri direngtir.

— Tehdit Altindaki Deneyim: Orgiit i¢inde kazanilmis deneyimleri tehdit etme
durumunda karsilasilacak direnctir.

— Tehdit Altindaki Kaynaklar: Degisimin var olan veya gelecekte elde edilecek
kaynaklar {izerinde tehdit olusturdugunu diisiindiiklerinde bireylerin veya

gruplarin gosterdikleri direngtir.

2.1.2.4.2. Orgiitsel Degisime Direncin Onlenmesi

Degisim siirecinin basarili olabilmesi i¢in en 6nemli unsur ¢alisanlarin degisime
destek vermeleridir. Degisime kars1 gosterilen direnci kirmanin en etkili yolu
degisim siirecine girilmeden olabilecek direnglerin ¢oziimlerini 6nceden almak
olacaktir. Direnci ortadan kaldirmak veya siddetini azaltabilmek i¢in kullanilan bazi

yontemler asagida siralanmistir.
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2.1.2.4.2.1. Katihm

Direnci Onlemek veya direncin etkisini azaltmak i¢in katilim sayesinde
calisanlarin degisimi sahiplenmeleri 6nemli bir noktadir. Katilim sayesinde
calisanlara degisimin nedenini ve énemini benimseterek akillarindaki belirsizliklerin
ortadan kaldirilmasi hedeflenir. Bu sayede calisanlarin degisimi anlamalar1 ve
direncin Onlenmesi saglanmaktadir. Katilim siireci uzun zaman almaktadir. Bu
zamani en aza indirgemek i¢in degisim siirecinden once degisime en fazla direnen

bireyleri karar verici durumuna getirmek degisim i¢in faydali olacaktir (Yildiz, 2010:

51).

Insan iliskilerini temel alan katilimc1 yaklasimlarda temel deger insanlarin bilgi
ve deneyim kaynagi olmasidir (Werkman, 2009: 667-668). Degisime konu olan ve
degisimden etkilenecek kisilerin degisimin planlanmasi ve uygulanmasi sathalarina
katilmalari, gostermeleri muhtemel direnci azaltmaktadir. Burada o6nemli olan
kisilerin kendilerini etkileyecek bir degisiklik olaymin icinde olduklarini ve
dislanmadiklarini hissetmeleridir, katilanlarin fikirlerinin kabul ettirmesi degildir.
(Kogel, 2003: 706). Katilim yontemi, degisimin benimsenmesini saglar ve direnci
azaltir. Ancak, degisim siirecine, degisime karsi olan Ogeleri katmak her zaman
miimkiin olmayacag1 gibi, katilim da her derde deva bir ¢6ziim degildir (Yenigeri,

2002: 126).

2.1.2.4.2.2. Tletisim
Iletisim; degisimin neden gerekli oldugunu, nasil goriindiigiinii, nasil elde

edildigini ve insanlarin degisimden nasil etkilendiklerini tanimlamalidir.

Yazili iletisimde amag¢ ise kurum i¢i ag ve yliz yiize toplant1 ile tartisma
yontemlerini kullanarak insanlar1 bilgilendirme yoluyla gereksiz korkularin

yatistirtlmasini saglamaktir.

Orgiit icerisinde olusan sorunlarin nedeni ¢alisanlarin aralarinda olusan iletisim
eksikliginden kaynaklanmaktadir. Orgiit icerisinde kisiler ve boliimler arasi
koordinasyon iletisim sayesinde saglanmaktadir. Degisime duyulan ihtiyacin
anlatilmasinda, neden degisim kararinin alindigini agiklamada, alinan bu kararlarin

personelle paylasilmasinda ve degisim siirecinde kullanilacak olan metotlarin
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seciminde iletisimin O6nemli bir rolii vardir. Sosyal sistemler olmalari neticesinde
orgiitlerde iletisimin yeri cok dnemlidir. iletisim etkili bir sekilde kurulup bu iletisim

sayesinde verimliligin, motivasyonun ve isbirliginin artirilmasi1 hedeflenmektedir.

Orgiitsel degisim siirecinde iletisimi tasarlanirken asagida belirtilen ifadeleri

dikkate almak gerekmektedir (Yiicel, 2011: 71).

— lletisim kurulmas1 gereken hedef gruplar kimlerdir?

— Ne iletilmelidir?

— Tek yonlii ve/veya ¢ift yonlii iletisimin planlanmasi ne sekilde olmalidir?

— Ne tarz bir iletisim sistematigi kurulmalidir? Hangi gruplara, hangi tarzda
iletisim stratejisi uygulanmalidir?

— letilen mesaj, degisimden etkilenenlerin endise duyacag: konulara
deginmekte midir?

— Hangi iletisim araglar1 kullanilmalidir?

2.1.2.4.2.3. Egitim

Degisim siirecinde kullanilan en etkin ve Onemli yontemlerden Dbiriside
egitimdir. Toplumsal taleplere cevap verebilmenin en etkili yolu da egitimden gecer.
Degisime olan direng calisanlara verilecek olan egitim ile kirilabilir. Bir baska
deyisle degisimin gerektirdigi yeni bilgi ve beceriye sahip olan ¢alisanlar degisime

direnmek yerine onu arzu eder bir hale gelirler.

Egitim davranis degistiricilerin ya da degisimi talep edenlerin istediklerinin
acikca calisana bildirildigi ortamdir. Bdylelikle calisan kendisinden isteneni ve neden
istendigini anladig1 silirece degisime olan direngte azalacaktir. Diger bir deyisle
calisanlar, degisim silirecindeki Orgiitin taleplerine cevap Vverebilirler. Egitim
oncesinde ¢alisanlarda degisim siireci korku ve endise yaratir. Bunu stres ve hayal
kirikligi izler; boylece sikinti ve stres degisime direng olusturur (Tunger, 2013: 393).
Egitim kendine giivenen ve talepleri rahatlikla karsilayabilecek bireyler yaratir.
Boylece korku ve stres giderildigi gibi verimlilik artirtlmis olur. Kurumlarin;
hedeflere yonelik, i¢ ve dis g¢evre kosullar1 gergevesinde, planlanmis bigimde
stirdiirdiikleri, dontisiim/gelisim/iyilesme yolculuguna iliskin bilgi ve becerileri

igeren egitimler sonucu kurumsal degisim saglanmis olur.
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Orgiitte calisan personelin bilgi ve iletisim eksikliginden dogan direnci azaltmak
icin iyi bir egitim programi ayarlamak gerekmektedir. Bu egitim programi sayesinde
calisanlar degisimi dogru algilayarak gosterdikleri direncin anlamsiz oldugunu

anlayabilmektedirler (Y1ildiz, 2010: 52).

Egitim; degisime duyulan ihtiyacin 6grenilmesi, yeni yaklagimin benimsenmesi,
degisimlerin etkin bir bi¢imde paylasilmasi ve her bir bireyin yeni taleplere uyum
gosterebilmesi icin kendi becerilerine giiven duymalarini ve zayif yonlerini
gelistirmelerini saglayabilir (Hussey, 1997: 41-44). Is gorenlerin yeni kosullara gore
egitilmesi, onlar1 yapilacak degisiklige hazirlar. Orgiitiin ve caliganlarin degisimle
basa cikabilmeleri i¢in, kendilerine yardimci olacak daha ileri seviyedeki egitime
olan ihtiyaclar1 konusunda, duyarli hale getirilmeleri gerekir. Boylece onlar igin
degisim, korkulacak ve endise edilecek bir halden ¢ikar ve normal bir hale gelir
(McHugh, 1997: 359).

2.1.2.4.3. Orgiitsel Degisimi Yonetme

Orgiitsel degisim; orgiitiin gelisimi, siirekliligi, bilyiimesi gibi amaglarinin yani
sira, Orgiitii gelecege hazirlama, calisanlar arasinda giiven ve isbirligini gelistirme,
olumlu iletisim saglama, sorunlara ve tartigmalara ¢oziim getirme, sinerji yaratma
gibi genel amaglara da katkida bulunur. Orgiitsel degisim; etkinligi, verimliligi ve

motivasyonu artirmak igin de kullanilabilir (T6remen, 2002: 187).

Cevresindeki degisimlere karsi agik olan ve dgrenerek uyum saglama yetenegi
gosteren; belirli bir kimlige, kurum kiiltiiriine, yaraticiliga, firsatlar1 degerlendirme
giiciine, finansal kaynaklarim1 etkin bir bicimde kullanma becerisine sahip olan
orgiitler yasama sansma sahiptir (Yazici, 2001: 39). Ancak degisimi yoOnetmek
olduk¢a zordur. Biiylik ya da kiiclik degisimin etkin bir bicimde gerceklestirilmesi
icin planlt bir degisim yOnetimine ihtiyag vardir. Etkin bir degisim ydnetimi

programi; yeni ortama sorunsuz bir gecis imkan1 verir (Yenigeri, 2002: 166).

Degisim yoOnetimi, hizla degisen bir ortamda ayakta kalabilmek ve rakiplerinin
Oniine gecebilmek i¢in orgiitiin kendisini yenilemesi, degisim firsatlarini ¢dziimleyip,
ortaya c¢ikan potansiyeli degerlendirmesi ve en uygun stratejinin belirlenip

uygulanmasi i¢in yeniden orgiitlenme ve yapilanma isidir. Bir baska deyisle degisim
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yonetimi, degisen diinyaya adapte olmak i¢in kurum kiiltiiriinii bu degisime gore
yeniden planlanip yonetilmesi sanatidir (Sahin, 2011: 308). Degisim yoOnetimi;
orgiitsel sorunlar1 ¢ozmek ve degisim siirecinden Orgiitsel amaglar ve hedefler
dogrultusunda yararlanabilmek icin yapilan planlama, oOrgiitleme, motivasyon ve
denetleme ¢alismalaridir. Diger bir deyisle, orgiiti degisen ¢evre kosullarina

uyumlastirma ve dengeleme siirecidir (Tekin, Giiles ve Ogiit 2007: 5).

Degisim i¢in en iyi strateji degil, orgiitsel gergeklere en uygun degisim stratejisi
tercih edilmelidir (Werkman, 2009: 664). Bireyin degisime olan direncinin yoniinii
ve siddetini biiyiikk oranda iiyesi oldugu grup belirler. Calisanlarin degisime karsi
direncleri kirilmadan ya da giderilmeden degisim yOnetiminin basarili olmasi s6z
konusu degildir. Ancak birey ya da gruplarin endiseleri giderilir ve degisime
katilmalar1 saglanabilirse degisim yonetimi basarilt olabilir. Bu nedenle degisime

direnme faktorii, degisim yonetiminin basarisi i¢in olduk¢a 6nemli bir husustur.
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3. UCUNCU BOLUM

3.1. AKADEMIK PERSONELIN LIiDERLIK TARZI ALGISININ
ORGUTSEL DEGISIiM VE YARATICILIK UZERINE ETKISI

Bu boliimde Bati Karadeniz Bolgesinde 2006 yili sonrasinda kurulan Karabiik
Universitesi, Kastamonu Universitesi, Bartin Universitesi ve Sinop Universitesi
[IBF, isletme Fakiiltesi ve Meslek Yiiksekokullar1 biinyesinde yer alan iktisadi
programlarda goérev yapan akademik personelin liderlik tarzi algisinin orgiitsel
degisim ve yaraticilik iizerine etkisini inceleyen bu arastirmaya iliskin bulgulara yer

verilmistir.

3.1.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN ANALIiZi

Bu bolimde katilimcilarin  demografik 6zelliklerine iligskin bilgilere yer
verilmistir.

Tablo 1. Katihmeilarin Cinsiyete iliskin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet N %

Kadin 45 30,8
Erkek 101 69,2
Toplam 146 100

Aragtirmaya toplam 146 akademik personel katilmigs olup bunlarin 45’

(30,8) kadin, 101°1 (69,2) ise erkektir. ( Tablo.1)

Tablo 2. Katihmeilarin Unvana Iliskin Demografik Ozellikleri

Unvan N %

Asistan/Okutman 32 21,9
Ogretim Gorevlisi 44 30,1
Ogretim Uyesi 70 47,9
Toplam 146 100

41




Aragtirmaya katilan 146 akademik personelin 32’si (21,9) asistan/okutman,
44°1 (30,1) 6gretim gorevlisi, 70’1 6gretim tiyesidir. (Tablo.2)

Tablo 3. Katiimcilarin Yaslarna iliskin Demografik Ozellikleri

Yas N %
26-34 85 58,2
35-44 43 29,5
45-54 10 6,8
55 ve Ustii 8 5,5
Toplam 146 100

Arastirmaya katilan 146 akademik personelin 85’1 (58,2) 26-34 yas araliginda,
4371 (29,5) 35-44 yas araliginda, 10’u (6,8) 45-54 yas araliginda ve 8’1 (5,5) 55 ve
iistli yas araliginda yer almaktadir. (Tablo.3)

3.1.2. VERILERIN ANALIiZi

Tablo 4’te goriildigii ilizere bu calismanm giivenilirligi ,955 olarak
Olciilmiistiir. Cronbach Alfa degerinin 0,9’dan biiyilk olmast giivenilirligin

miikemmel oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4. Giivenilirlik Analizi Tablosu

Standartlastiriimig
Faktorler Cronbach's Alpha| Ogelere Dayali | Madde Sayisi
Cronbach Alpha

isgordiiriicii 874 ,874 7
Donistiiricii ,909 ,910 19
Serbest birakici 771 770 7
Degerlendirme ,922 ,921 23
Uygulama ,554 ,556 4
Engelleme -,220 -,065 3
Orgiitsel Yaraticihk ,903 ,903 8

3.1.2.1. MODEL IiCIN ACIKLAYICI FAKTOR ANALIZi

Aciklayic1 Faktor analizi, faktorlerin bir araya getirir ve Olgmeyi az sayida

faktorle aciklamayi hedefler.

Verilerin agiklayici faktér analizi ve uygunlugu i¢in Kesier-Meyer-Olkin ve

Barlett kiiresellik testi yapilmistir.

Kesier-Meyer-Olkin testi degeri 0,735, Barlett kiiresellik testi ise ki-kare degeri
1525,763 ve anlamhilik degeri p=0,001 c¢ikmistir. Dolayisiyla bu degerlerden
verilerin agiklayict faktdr analizine uygun oldugu degerlendirilebilir. Barlett
kiiresellik testinin anlamlilik degeri p=0,0001 ¢iktig1 i¢in bu durum degiskenler
arasinda korelasyon oldugunu bize gostermektedir (Biiylikoztirk vd.2012). Hi¢ bir
degiskenin faktorler arasinda binisik sorunu olmadigi, degiskenlerin anti-image
katsayilarinin 0,500'in tistiinde oldugu ve en diisiik ortak varyans degerinin de 0,471
oldugu gozlemlenmistir. Ayrica degiskenlere korelasyon uygulamasi yapilmis ve

degiskenler arasinda korelasyon azlig1 goriillmemistir.
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Oz degerlerin bilesenlere gore degisimine bakildiginda faktor sayisini belirlemek
icin yamag grafigine basvurulmustur. Bu grafikte goriildiigii lizere 6zellikle yedinci
noktada egimin degeri iyice diismiistiir. Dolayisiyla yap1 yedi faktore ayrilmistir. Bu
yap1 i¢in faktorler arasinda bir iliski oldugu diisiiniildiigiinden Direct Oblimin
rotasyonu kullanilmistir. S6z konusu rotasyon sonucu olusan yamag grafigi asagida

sekilde sunulmustur.

25
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MADDE SAYISI

Sekil 2. Yamag¢ Grafigi

S6z konu yamag grafigine istinaden faktorlerin dondiiriildiikten sonra faktor yiikleri

yedi kisma ayrilmistir. Bu durum asagida gizelgede belirtilmistir.
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Tablo 5. Dondiirme Sonrasi1 Faktor Yikleri

Maddeler
L1liggordiriicii 175
Lo6iggordiiriicii ,765
L5isgordiiriicii 776
L4isgordiiriicii 725
L3iggordiiriicii ,695
L2iggordiiriicii , 745
Llisgordiiriicii ,701
L31 serbest birakici ,658
L30 serbest birakici ,589
1L.23 serbest birakici ,669
L.21 serbest birakici , 715
L20 serbest birakici ,801
L13 serbest birakici , 756
L7 serbest birakici 741
DEGERLENDIRME
D1 degerlendirme ,666
D2 degerlendirme ,545
D3 degerlendirme ,556
D5 degerlendirme ,456
D6 degerlendirme ,399
D7 degerlendirme 425
D8 degerlendirme ,458
D9 degerlendirme 425
D10 degerlendirme ,459
D11 degerlendirme ,369
D13 degerlendirme ,365
D14 degerlendirme ,568
D15 degerlendirme ,456
D16 degerlendirme ,587
D17 degerlendirme ,369
D18 degerlendirme ,452
D19 degerlendirme ,535
D20 degerlendirme 425
D21 degerlendirme ,455
D23 degerlendirme ,565
D24 degerlendirme ,452
D25 degerlendirme ,458
ENGELLEME
D29 engelleme 412
D28 engelleme 423
D27 engelleme ,359
UYGULAMA
D4uygulama 452
D12 uygulama ,485
D22 uygulama 436
D26 uygulama 487
DONUS
L8 doniistiiriicii ,562
L9 doniistiiriicii ,542
L10 doniistiiriicii ,514
L12 doniistiiriicii 452
L14 donstiiriicii ,356
L16 donistiiriicii ,358
L17 donistiiriicii ,365
L18 donistiiriicii ,325




Maddeler ‘ F1 F2 F3 F4 F5 ‘ F6 F7

L19 donistiiriicii 425

122 déniistiiriicii 425

L24 doniistiiriicii ,253

125 déniistiiriicii ,236

126 donistiiriicii ,369

1.27 donistiiriicii ,359

1L.28 doniistiiriicii ,378

1L.29 doniistiiriici ,326

L32 dondistiiriicii ,358

133 dondstiiriicii ,452

1.34 dondistiiriicii ,301

Y1 orgiitsel yaraticilik ,699
Y2 orgiitsel yaraticilik ,539
Y3 orgiitsel yaraticilik ,569
Y9 orgiitsel yaraticilik ,702
Y10 orgiitsel yaraticilik ,701
Y11 orgiitsel yaraticilik ,653
Y12 orgiitsel yaraticilik ,598
Y19 orgiitsel yaraticilik ,536
Barlett Kiiresellik Testi ki-kare degeri=1573,763 p=0,00<0,05. Olcegin Toplam Ozdegeri: 9,655'dir.
Olcegin aciklanan toplam varyans1 %69,639'dur.

S0z konusu faktor yapisina ulasmak icin bazi u¢ degerler anketten ¢ikarilmistir.

Bunlar 18, 29, 39, 45, 63, 69, 89, 99, 56, 48. 6rneklemler anketten ¢ikarilmistir.

3.1.2.2. MODEL iCiN DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZi
Dogrulayict faktor analizi, faktor analiziyle olusturulan yapilarin ve hipotezlerin
test edilmesi ve faktor yiiklerinin faktorleri yeterince temsil edip etmedigini belirler

ve belirlenmis bir yapiya uygunlugunu test eder.

Calismamizda toplam yedi faktor belirlenmis olup, bunlarin degiskenlerinin
faktorleri yeterince temsil edip etmedigini tespit etmek amaciyla dogrulayici faktor

analizine bagvurulmustur.
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Sekil 3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Modeli

Yukaridaki sekil, faktorlerin olusturdugu dogrulayici faktdr analizini
gostermektedir. Modelde her bir gizil degiskenin kendi gozlenen degiskenleri ile
iliskisini ve gizil degiskenler (F1, F2, F3, F4, F5, F6, F7) arasindaki iliskiyi
gostermektedir. S6z konusu iliskiye istinaden olusturulan model tanimlama tablosu

asagida gosterilmistir.
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Tablo 6. Model Tanimlama Tablosu

Gozlenen Gozlenen degiskene ait Hata teriminin Gizil Gizil
Degiskenlerin hata terimi etkiledigi gozlenen degiskenlerin  degiskenleri

Kisaltmasi kisaltmasi(Delta) degisken Kkisaltmasi n anlanm
L8 el el--->L8
L9 e2 e2--->L9 3
L10 e3 e3—->L10 = =
L12 ed ed—>L11 = 2E
L14 €5 e5-—>L14 4 ,% g
L16 e6 e6-—->L16 = Q-
L17 e7 e7--->L17 ~
L7 es8 e8--->L7 o
L13 e9 €9--->L.13 v
L20 e10 e10-—>L20 = e
L21 ell ell—>L21 g @ %
L23 e12 e12-—>L23 % g
L30 e13 e13-—->L30 = @ =
L31 el4 el14--->1.31 o
D1 el15 el5--->D1
D2 e 16 e16--->D2
D3 e 17 e17--->D3
D5 e 18 el8--->D5
D6 e 19 ¢19--->D6
D7 e20 20--->D7
D8 e2l e21--->D8
D9 e 22 e22--->D9
D10 e23 e23--->D10 g
D11 e24 e24--->D11 o &
D13 e 25 e25-——>D13 S 2
D14 e 26 €26-—>D14 % ® E
D15 e 27 e27--->D15 = =
D16 e 28 €28-—>D16 ]
D17 e 29 629-—>D17 a
D18 e 30 e30--->D18
D19 e3l e31--->D19
D20 e32 32--->D20
D21 e33 €33--->D21
D23 e34 34--->D23
D24 e35 35--->D24
D25 e 36 36--->D25
D27 e 37 e37--->D27 .g Aw

' 1]

D28 e 38 38--->D28 S~ 02
D29 e 39 e39--->D29 < g -
D4 e 40 e40--->D4 ” &
D12 e4l e41--->D12 =g o 51 <
D22 e 42 e42--->D22 % 0 =
D26 e 43 e43--->D26 = 5
L8 e 44 ed44--->1.8
L9 e 45 e45--->1.9
L10 e 46 e46-—>L10 3
L12 e 47 e47--—>L12 [ z E
L14 e48 e48-—>L14 o £ &
L16 e 49 e49--->1.16 z 2 .E
L17 e 50 e50--->L.17 fe)
L18 €51 e51-——>L18 a
L19 e52 e52--->L19
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L22 e 53 e53--->L.22
L24 e 54 eb4--->1.24
L25 e 55 eb55--->.25
L26 e 56 e56--->L.26
L27 e 57 e57--->L.27
L28 e 58 e58--->.28
L29 e 59 e59--->1.29
L32 e 60 €60--->L.32
L33 e 6l €61--->L.33
L34 e 62 e62--->L.34
Y1 e 63 e63--->Y1
Y2 e 64 e64--->Y?2 v
Y3 e 65 €65--->Y3 x =
Y9 e 66 £66--->Y9 o z20o
Y10 e 67 e67-—>Y10 2" "k
Y11 e 68 £68--->Y11 = <
Y12 e 69 €69--->Y12 >
Y19 e 70 e70--->Y19

Dogrulayict faktor analizi modelinin olusmast i¢in model uyum iyiliginin
saglanmasi gerekmektedir. Modifikasyon islemi yapilmadan onceki model iyiligi

verileri Tablo 7'da sunulmustur.

Tablo 7. Modifikasyon Oncesi Model Uyum lyiligi Verileri

Ki- p Ki-
Kare degeri  kare/sd
170,795 0,09 0,085 0,29 0'23 0,886 0’789 O’fo 0,044

Tablo 7'de gorildigl tizere sadece GFI (>0,95->0,90), AGFI (>0,95-
>0,90), NFI (>0,97->0,92) ve RMSEA (<0,05-<0,08) degerleri ile ki-kare ve
anlamlilik(p) degerleri uyum iyiligini saglamamaktadir. S6z konusu veriler i¢in 3
adet modifikasyon iglemleri yapilmis ve uyum 1iyiligi i¢in daha saglikli veriler elde

edilmistir. Bu durum asagida Tablo 8'de sunulmustur.
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Tablo 8. Modifikasyonlar Sonras1 Model Uyum lyiligi Verileri

Modifikasyon  Ki-Kare ‘ degeri Ki('sl:f)lre SRMS
e47--e48 161,77 0,08 0,080 0,29 0,85 0,89 0,90 0,90 0,41
e66--e67 157,56 0,07 0,078 0,28 0,89 0,90 0,90 0,92 0,38
e58--F3 156,86 0,05 0,078 0,28 0,91 0,91 0,91 0,94 0,36

Dogrulayict faktér analizinde Olgegin giivenirligi i¢in bilesik giivenirlik
katsayisini (CR), modelin birlesim ve ayrisim gecerliligini i¢in ise aciklanan
ortalama varyansi (AVE) tespit etmek gerekmektedir. S6z konusu bu katsayr ve

varyansin faktorlere gore dagilimi agagida Tablo 9'da ¢ikarilmistir.

Tablo 9. Modelin AVE ve CR Degerleri

Regrasyon
Standart Hata S
DEGISKENLER Regresyon Terimleri A.R egl:asyon . Aglrlhgl
Agirhin Varyansi girhg Karesi Top am
Karesi
L11 isgordiiriict 0,674 0,539 0,454276
L6 iggordiiriicii 0,469 0,699 0,219961
L5 isgordiiriicii 0,668 0,706 0,446224
L4 iggordiriicii 0,685 0,451 0,469225 0,506 24,167 0,870
L3 iggordiiriici 0,842 0,271 0,708964
L2 iggordiiriict 0,738 0,561 0,544644
L1 iggordiriicii 0,84 0,363 0,7056
L31 serbest birakici 0,53 0,749 0,2809
L30 serbest birakici 0,627 0,61 0,393129
123 serbest birakici 0,706 0,671 0,498436
L21 serbest birakici 0,685 0,547 0,469225 0,518 24,800 0,837
L20 serbest birakici 0,714 0,53 0,509796
L13 serbest birakici 0,857 0,931 0,734449
L7 serbest birakici 0,861 0,77 0,741321
D1 degerlendirme 0,895 0,394 0,801025
D2 degerlendirme 0,776 0,598 0,602176
D3 degerlendirme 0,756 0,553 0,571536
D5 degerlendirme 0,795 0,74 0,632025
D6 degerlendirme 0,714 0,752 0,509796
D7 degerlendirme 0,552 1,067 0,304704
D8 degerlendirme -0,205 0,88 0,042025
D9 degerlendirme 0,568 0,841 0,322624
D10 degerlendirme 0,742 0,758 0,550564
D11 degerlendirme 0,796 0,653 0,633616
D13 degerlendirme 0,467 0,986 0,218089
D14 degerlendirme 0,377 0,894 0,142129 0.572 247,65 0,944
D15 degerlendirme 0,789 0,693 0,622521
D16 degerlendirme 0,878 0,577 0,770884
D17 degerlendirme 0,851 0,573 0,724201
D18 degerlendirme 0,887 0,469 0,786769
D19 degerlendirme 0,879 0,447 0,772641
D20 degerlendirme 0,912 0,375 0,831744
D21 degerlendirme 0,852 0,451 0,725904
D23 degerlendirme 0,722 0,93 0,521284
D24 degerlendirme 0,873 0,539 0,762129
D25 degerlendirme 0,861 0,446 0,741321
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D29 engelleme 0,931 0,292 0,866761
D28 engelleme 0,99 0,344 0,9801 0,616 3,556 0,700
D27 engelleme -0,035 0,888 0,001225
D4 uygulama 0,72 0,76 0,5184
D12 uygulama 0,657 1,103 0,431649
D22 uygulama 0,725 0,876 0,525625 0,514 8,213 0,799
D26 uygulama 0,764 0,737 0,583696
L8 doniistiiriicii 0,675 0,693 0,455625
L9 doniistiiriicii 0,753 0,522 0,567009
L10 doniistiiriicti 0,705 0,498 0,497025
L12 doniistiiriicti 0,766 0,545 0,586756
L14 doniistiiriicti -0,721 0,826 0,519841
L16 doniistiiriicii 0,789 0,39 0,622521
L17 doniistiiriicii 0,813 0,439 0,660969
L18 dondistiiriicii 0,669 0,588 0,447561
L19 donistiiriicii 0,801 0,844 0,641601
1.22 dondstiiriicii 0,581 0,79 0,337561 0,511 145,82 0,922
1.24 doniistiiriicii 0,583 0,66 0,339889
L25 doniistiiriicii 0,739 0,524 0,546121
L26 dondstiiriicii 0,697 0,765 0,485809
1.27 donistiiriicii 0,684 0,567 0,467856
L28 doniistiiriicii 0,832 0,846 0,692224
L29 doniistiiriicii 0,641 0,65 0,410881
L32 doniistiiriicii 0,729 0,992 0,531441
1.33 dondstiiriicii 0,606 0,607 0,367236
1.34 dondstiiriicii 0,734 0,576 0,538756
Y1 o6rg. yaraticilik 0,876 0,628 0,767376
Y2 o6rg. yaraticilik 0,847 0,78 0,717409
Y3 o6rg. yaraticilik 0,94 0,386 0,8836
Y9 org. yaraticilik 0,844 0,7 0,712336
Y10 org. yaraticilik 0,945 0,924 0,893025 0,764 §e.o53 0,900
Y11 6rg. yaraticilik 0,871 0,649 0,758641
Y12 6rg. yaraticilik 0,944 0,359 0,891136
Y19 6rg. yaraticilik 0,701 0,967 0,491401

Bilesik giivenirlilik katsayisinin (CR) 0,5'en ve aciklanan ortalama varyansin
(AVE) 0,7'den biliyiik olmasi Olgegin giivenirligi ile modelin bilesim ve ayrisim
gecerliligi igin yeterlidir. Bu anlamda Tablo 9'a gore agiklanan ortalama varyans
(AVE) degerleri agisindan tiim faktorler 0,5'degerinin bilesik giivenirlilik katsayist
(CR) agisindan ise tiim faktorlerin degerleri 0,7 degerinin {istiinde ¢iktig1 i¢in dlgegin

giivenirligi modelin birlesim ve ayrisim gecerliligini saglanmistir.

Regresyon agirliklarinda, gizil degiskendeki bir birimlik artis, regresyon agirlig
olan gozlemlenen degiskeni ne kadar etkiledigini agiklamaktadir. Bagka bir deyisle

regresyon, bagimli degiskenin bagimsiz degisken iizerindeki yiikiinii belirler.
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Tablo 10. Model i¢cin Standart Tahmin Tablosu

Regresyon Gizil Tahmin Standart Kritik
Denklem

Agirliklar Degiskenler Lambda Hata Oran
L1lisgordiiriicii e F1 T L11=F1.1+el 0,00
Léisgordiiriicii S F1 0,662 0,126 5,262 L6=F1.0,662+e2 0,00
L5isgordiiriicii S F1 1,126 0,154 7,311 L5=F1.1,126+e3 0,00
Ldisgordiiriicii e F1 0,943 0,126 7,481 L4=F1.0,943+e4 0,00
L3isgordiiriicii e F1 1,209 0,135 8,935 L3=F1.1,1209+e5 0,00
L2isgordiiriicii e F1 1,221 0,153 7,985 L2=F1.1,221+e6 0,00
Llisgordiiriicii Sommmmmmemees F1 1,389 0,156 8,917 L1=F1.1,389+e7 0,00
L31serbest birakict O F2 1 | e | e L31=F2.1+e8 0,00
L30serbest birakict | <------------- F2 1,163 0,226 5,153 L30=F2.1,163+€9 0,00
L23serbest birakicr | <------------- F2 1,509 0,276 5,473 L23=F2.1,509+e10 0,00
L21serbestbirakici e F2 0,759 0,173 4,382 L21=F2.0,759+ell 0,00
L20serbest birakict | <------------- F2 1,048 0,206 5,094 L20=F2.1,048+e12 0,00
L13serbest birakict | <------------- F2 0,918 0,219 4,202 L13=F2.0,918+e13 0,00
L7serbest birakici R F2 1,1 0,228 4,825 L7=F2.1,1+el4 0,00
D1degerlendirme R F3 A D1=F3.1+el5 0,00
D2degerlendirme R F3 0,756 0,06 12,526 D2=F3.0,756+e16 0,00
D3degerlendirme G F3 0,682 0,057 11,955 D3=F3.0,682+el7 0,00
D5degerlendirme Sommmmmmmmmee F3 0,893 0,068 13,084 D5=F3.0893+e18 0,00
Dédegerlendirme Sommmmmmmmmee F3 0,701 0,065 10,849 D6=F3.0,701+e19 0,00
D7degerlendirme O F3 0,543 0,072 7,513 D7=F3.0,543+e20 0,00
D8degerlendirme S F3 -0,156 0,063 -2,484 D8=F3.0,-156+e21 0,013
D9degerlendirme O F3 0,502 0,064 7,791 D9=F3.0,502+e22 0,00
D10degerlendirme Sommmmmmmmmee F3 0,764 0,066 11,557 | D10=F3.0,764+e23 0,00
D11degerlendirme Sommmmmmmmee F3 0,842 0,064 13,108 | D11=F3.0,842+e24 0,00
D13degerlendirme Sommmmmmmmmee F3 0,416 0,068 6,096 D13=F3.0,416+e25 0,00
D14degerlendirme S F3 0,306 0,064 4,768 D14=F3.0,306+e26 0,00
D15degerlendirme S F3 0,848 0,066 12,9 D15=F3.0,848+e27 0,00
D16degerlendirme S F3 1,105 0,068 16,139 | D16=F3.1,105+e28 0,00
D17degerlendirme R F3 0,972 0,065 15,023 | D17=F3.0,972+e29 0,00
D18degerlendirme S F3 1,043 0,063 16,542 | D18=F3.1,043+e30 0,00
D19degerlendirme R F3 0,975 0,06 16,172 | D19=F3.0,975+e31 0,00
D20degerlendirme O F3 1,08 0,061 17,769 D20=F3.1,08+e32 0,00
D21degerlendirme S F3 0,866 0,057 15,069 | D21=F3.0,866+e33 0,00
D23degerlendirme O F3 0,798 0,072 11,041 D23=F3.0,798+e34 0,00
D24degerlendirme S F3 1,043 0,065 15,935 | D24=F3.1,043+e35 0,00
D25degerlendirme S F3 0,896 0,058 15,431 | D25=F3.0,896+e36 0,00
D29engelleme oo F4 i e D29=F4.1+e37 0,00
D28engelleme S F4 0,83 0,045 18,263 | D28=F4.0,830+e38 0,00
D27engelleme S F4 -0,744 0,063 - D27=F4.-0,744+e39 0,00
D4uygulama e F5 1 | - | - D4=F5.1+e40 0,00
D12uygulama S F5 0,443 0,101 4,409 D12=F5.0,443+e41 0,00
D22uygulama R F5 0,639 0,098 6,52 D22=F5.0,639+e42 0,00
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D26uygulama Semmmmmmmmeee- F5 0,842 0,102 8,287 D26=F5.0,842+e43 0,00
L8doniistiiriicii Semmmmmmmmeee- F6 r | - - L8=F6.1+e44 0,00
L9doniistiiriicii Commmmmmmenens F6 1,084 0,128 8,479 L9=F6.1,084+e45 0,00
L10doniistiiriicii Lommmmmmmenene F6 0,92 0,115 7,986 L10=F6.0,92+e46 0,00
L12déniistiiriicii Lommmmmmmenene F6 1,154 0,134 8,612 L12=F6.1,154+e47 0,00
L14déniistiiriicii Semmmmmmmmeee- F6 -0,946 0,133 -7,114 | L14=F6.-0,946+e48 0,00
L16déniistiiriicii Semmmmmmmmeee- F6 1,051 0,119 8,838 L16=F6.1,051+e49 0,00
L17déniistiiriicii Semmmmmmmmeee- F6 1,213 0,134 9,08 L17=F6.1213+e50 0,00
L18doniistiiriicii Lommmmmmmenene F6 0,906 0,119 7,616 L18=F6.0,906+e51 0,00
L19déniistiiriicii Lommmmmmmenene F6 0,907 0,131 6,897 L19=F6.0,907+e52 0,00
L22doniistiiriicii Smmmmmmmmeee- F6 0,64 0,115 5,585 L22=F6.0,640+e53 0,00
L24déniistiiriicii Cemmmmmmme F6 0,765 0,114 6,701 L24=F6.0,765+e54 0,00
L25déniistiiriicii Cemmmmmmme F6 1,041 0,125 8,336 L25=F6.1,051+e55 0,00
L26déniistiiriicii Cemmmmmmme F6 1,116 0,141 7,911 L26=F6.1,116+e56 0,00
L27déniistiiriicii Smmmmmmmmeee- F6 0,926 0,119 7,768 L27=F6.0,926+e57 0,00
L28doniistiiriicii Smmmmmmmmeee- F6 0,288 0,105 2,746 L28=F6.0,288+e58 0,013
L29doniistiiriicii Smmmmmmmmeee- F6 0,883 0,121 7,317 L29=F6.0,883+e59 0,00
L32déniistiiriicii Cemmmmmmme F6 0,455 0,118 3,867 L32=F6.0,455+e60 0,00
L33déniistiiriicii Cemmmmmmme F6 0,78 0,112 6,954 L33=F6.0,780+e61 0,00
L34déniistiiriicii Cemmmmmmme F6 1,075 0,13 8,284 L34=F6.1,075+e62 0,00

Y1 orgiitsel O F7 1 e S Y1=F7.1+e63 0,00
Y2 orgiitsel Smmmmmmmeee- F7 0,98 0,069 14,182 Y2=F7.0,980+e64 0,00
Y3 orgiitsel O F7 1,192 0,067 17,89 Y3=F7.1,192+e65 0,00
Y9 orgiitsel Cmmmmmmmmee F7 0,916 0,065 14,077 Y9=F7.0,916+e66 0,00

Y10 orgiitsel Cmmmmmmmmee F7 1,057 0,075 14,107 | Y10=F7.1,057+e67 0,00

Y11 orgiitsel Cmmmmmmmmee F7 0,805 0,06 13,338 | Y11=F7.0,805+€68 0,00

Y12 orgiitsel O F7 1,191 0,066 18,078 | Y12=F7.1,191+e69 0,00

Y19 orgiitsel Smmmmmmmeee- F7 0,671 0,066 10,235 | Y91=F7.0,671+e70 0,00

Tablo 10'da, regresyon agirliklarina gore degerlendirme asagida maddeler halinde

siralanmastir.

» Faktorl (is gordiiriicii liderlik)'deki bir birimlik artig, en yiiksek oran olarak L1'de

1,389 oraninda artig meydana getirir.

» Faktor2 (Serbest birakici liderlik)'deki bir birimlik artig, en yiiksek oran olarak
L23'de 0,1509 kadarlik bir artis meydana getirir.

» Faktor3 (Degerlendirme)'deki bir birimlik artig, en yiiksek oran olarak D24'de
0,1023 kadarlik bir artis meydana getirir.
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» Faktor4 (Engelleme)'deki bir birimlik artis, en yiiksek oran olarak D29'de 1 birim

kadarlik bir artig meydana getirir.

» Faktor5S (Uygulama)'deki bir birimlik artis, en yiiksek oran olarak D4'de 1birim
kadarlik bir artis meydana getirir.

» Faktor6 (Doniistlirticti Liderlik)'deki bir birimlik artis, en yiiksek oran olarak
L17'de 1,283 birim kadarlik bir artis meydana getirir.

> Faktor7 (Orgiitsel Yaraticilik)'deki bir birimlik artis, en yiiksek oran olarak Y3'de
1,192 birim kadarlik bir artis meydana getirir.

3.1.2.3. MODEL iCiN YOL ANALIZi
Yol analizi, kurgulanan modelin dogrulugunu test eder ve degiskenler
arasinda iligkileri belirlemeye imkan tanir. Baska bir ifade ile kuram teorik

nedensellik olarak test edilir.

Arastirmada  kullamlan model Derya DINCER tarafinda Trakya
Universitesinde yazilan “Is gorenlerin Algiladiklar1 Liderlik Tarzlarmin Orgiitsel
Degisim ve Yaraticilik Uzerine Etkisi: Bir Alan Arastirmasi” isimli yiiksek lisans

tezinden alinmistir (Dinger, 2014).
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Yukarida ki model Is gordiiriicii (F1), Serbest Birakic1 (F2) ve Déniistiiriicii Liderlik
tiirlerinin degerlendirme, engelleme, uygulama ve orgiitsel yaraticilik {izerine etkisini
gostermektedir Degiskenlere ait hata terimlerinin aciklamasi, dogrulayici faktor
analizindeki mantikla aymdir. Fakat degiskenlere ait hata terimleri
numaralandirilmas1 dogrulayici faktér analizindekinden farklidir. Ayrica faktor
numaralart ve degiskenlerin kisaltmalarinin agiklamasi, dogrulayici faktor
analizindeki model tanimlama tablosundaki gibidir. S6z konusu model ile ilgili
modifikasyon oncesi ve sonrast modelin degerleri asagida Tablo 11 ve Tablo 12'de

gosterilmistir.

Tablo 11. Modifikasyon Oncesi Model Uyum lyiligi Verileri

Ki-Kare pdegeri Ki-kare/sd SRMS GFI AGFI NFlI CFI RMSEA

199,795 0,10 0,095 0,33 | 0,73 | 0,850 | 0,840 | 0,880 0,48

Tablo 12. Modifikasyon Sonrasi Model Uyum lyiligi Verileri

Modifikasyon  Ki-Kare  p degeri ka'f;;s 4 SRMs
629--630 192,61 0,08 0083 | 030 | 079 | 089 | 089 | 091 | 044
eA7-048 169,85 0,07 0080 | 029 | 087 | 090 | 090 | 09T | 039
e72-e71 158,85 0,05 0079 | 028 | 090 | 09l | 092 | 092 | 036

Modelin dogrulugu modele uygulanan uyum iyiligi degerleriyle kanitlanmistir.
Modele gore olusturulan hipotezlerin gegerliligini 6l¢mek icin faktorler arasinda ki
standardize edilmis regresyon veya beta katsayillarina bakmak gerekmektedir.
Faktorler arasi bu katsayilar Tablo 12'de sunulmustur.
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Tablo 13. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Etkilenen Faktor Etkileyen Faktor Regll?:zlsc;n (sBleta) Stﬁ;:::rt Ig:;# p Degeri

F3(Degerlendirme) FG(E:’&‘GLE:I‘(‘;”C“ 1,508 0,156 9,673 0,001
F5(Uygulama) Fé(?f’é‘e“rmm“ 1,175 0,141 8314 | 0001
F7(Orgiitsel Yaraticilik) Fé(??é‘;fitiki)riica 1,555 0,175 8,9 0,001
F4(Engelleme) FG(E?&%?}E;G‘:& 1,61 0,161 9,978 0,001
F3(Degerlendirme) Fl(isi gg:ﬁ‘;;“““ 0,623 0,084 7407 | 0001
F5(Uygulama) Fl(ﬁggiﬁﬁ;ﬁc‘i 0,382 0,086 4,437 0,001
F7(Orgiitsel Yaraticilik) Fl(iﬁi g‘e’:ﬁ‘ﬁ;”cu 0,832 0,126 6,603 | 0001
F4(Engelleme) Fl(ﬁggﬁ&?"ﬁ 0,86 0,109 7885 | 0001
F3(Degerlendirme) F 2(Sﬁ222j:iﬁ;rak‘°‘ 0,379 0,095 4,008 0,001
F5(Uygulama) Fz(sﬁrizzsr:iﬁ;rak‘“ 0,181 0,104 1,735 0,083
F7(Orgiitsel Yaraticihk) Fz(s‘]rigzsr:iﬁ;rak‘“ 0,273 013 2,007 0,036
F4(Engelleme) F 2<Sﬁﬁg§j:iﬁ;mk‘°‘ 0,305 0,106 2,874 0,004

> HIPOTEZ 2A1: Déniistiiriicii liderligin degerlendirme boyutu iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri 1,508 birim olup, ayrica
anlamhhik degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 2A2: Déniistiiriicii liderligin uygulama boyutu iizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri -1,175 birim olup, ters bir etki

s0z konusudur. Ayrica anlamhlik degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 2A3: Déniistiiriicii liderligin engelleme boyutu iizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri 1,610 birim olup, Ayrica
anlamhlhik degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 2B1: Is gordiiriicii liderligin degerlendirme boyutu iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.
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Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri -0,623 birim olup, ters bir etki

s0z konusudur. Ayrica anlamhlk degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 2B2: Is gordiiriicii liderligin uygulama boyutu iizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri 0,382 birim olup, Ayrica
anlamhlik degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 2B3: Is gordiiriicii liderligin engelleme boyutu iizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri -0,860 birim olup, ters bir etki

s6z konusudur. Ayrica anlamhlik degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 2C1: Serbest birakici liderligin degerlendirme boyutu iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri 0,379 birim olup, Ayrica
anlamhhlik degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 2C2: Serbest birakici liderligin uygulama boyutu iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

Bu hipotez reddedilmistir. Ciinkii etki degeri 0,181 birim olup, Ayrica
anlamhhk degeri p= 0,083'dir ve p>0,05'dir.

> HIPOTEZ 2C3: Serbest birakici liderligin engelleme boyutu iizerinde

anlamh bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri 0,379 birim olup, Ayrica
anlamhlik degeri p<0,05'dir.

» HIPOTEZ 3: Liderlik tarzlarmin yaraticilik alt boyutlari {izerinde anlaml1 bir

etkisi vardir.

Hipotezler asagidaki alt hipotezlere gore dogrudur.
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> HIPOTEZ 3a: Déniistiiriicii liderligin orgiitsel yaraticilik boyutu iizerinde

anlamh bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri 1,155 birim olup, Ayrica
anlamhlik degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 3b: Is gordiiriicii liderligin orgiitsel yaraticilik boyutu iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri -0,832 birim olup, ters bir etki

s0z konusudur. Ayrica anlamhhk degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 3c: Serbest birakici liderligin drgiitsel yaraticilik boyutu iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

Bu hipotez kabul edilmistir. Ciinkii etki degeri 0,305 birim olup, Ayrica
anlamhlik degeri p<0,05'dir.

> HIPOTEZ 1: Akademik personelin demografik ozelliklerine gore liderlik

tarzlar alt boyutlarina iliskin yargilarinda farklilik vardir.
CINSIYETE GORE

Tablo 14. Cinsiyete Gore Liderlik Tarzlarimin Anlamhihg

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
isgordurici Between Groups 412,186 3 137,395 5,003 ,003
Within Groups 3899,869 142 27,464
Total 4312,055 145
donusturucu Between Groups 1715,216 3 571,739 3,554 ,016
Within Groups 22843,969 142 160,873
Total 24559,185 145
serbestbirakici  Between Groups 26,555 3 8,852 407 ,748
Within Groups 3085,554 142 21,729
Total 3112,110 145

Sadece is gordiiriicii ve doniistiiriicii liderlik tarzinin cinsiyete gére anlamli fark
vardir ¢iinkii p degeri 0,05'den kiigiiktiir. Serbest birakici liderlik tarzinin cinsiyete

gore anlamli bir fark olusmamistir ¢linkii p degeri (0,748) 0,05'den biiytiktiir.
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YASA GORE

Tablo 15. Yaslara Gore Liderlik Tarzlarinin Anlamhihg:

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
isgordiricu Between Groups 146,141 4 36,535 1,237 ,298
Within Groups 4165914 141 29,545
Total 4312,055 145
donusturucu Between Groups 1468,194 4 367,048 2,241 ,068
Within Groups 23090,991 141 163,766
Total 24559,185 145
serbestbirakict  Between Groups 141,358 4 35,339 1,677 ,159
Within Groups 2970,752 141 21,069
Total 3112,110 145

Is gordiiriicii, doniistiiriicii ve serbest birakici liderlik tarzlarmin ayr1 ayr1 yaslara

gore anlamli fark yoktur. Ciinkii degiskenlere ait biitiin p degerleri 0,05'den biiyiik

¢ikmustir.
UNVANA GORE
Tablo 16. Unvana Gore Liderlik Tarzlarinin Anlamhihig:
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
isgordiricu Between Groups 128,803 2 64,401 2,201 114
Within Groups 4183,252 143 29,254
Total 4312,055 145
donusturucu Between Groups 960,047 2 480,023 2,909 ,058
Within Groups 23599,138 143 165,029
Total 24559,185 145
serbestbirakici  Between Groups 129,721 2 64,861 3,110 ,048
Within Groups 2982,388 143 20,856
Total 3112,110 145

Sadece is gordiiriicii ve doniistiiriicii liderlik tarzinin unvana goére anlamli fark
yoktur ¢iinkii p degeri 0,05'den biiyiiktiir. Serbest birakici liderlik tarzinin unvana

gore anlamli bir fark olusmustur ¢iinkii p degeri (0,048) 0,05'den kiiciiktiir.
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SONUC
Globallesen diinyada yasanan hizli degisim is hayatinda oldugu kadar

akademik diinyada da basar1 i¢in yaraticilik ve yenilik faaliyetini gerekli kilmaktadir.
Kiiresel rekabet, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler, yaraticiligin ve
yeniligin Onemini arttirmistir Yaraticilik ve yenilik siirdiiriilebilirlik noktasinda
katma deger yaratir. Farkli ve faydali fikirlerin ortaya konulmasi seklinde ifade
edilen “yaraticilik”; farkli ve yeni olan fikirlerin uygulamaya gegirilmesi seklinde
ifade edilen “yenilik” faaliyeti sonucunda degisimler ve donilisiimler meydana gelir.
Yaraticilik sonucunda yenilikler, yenilikler sonucunda ise degisimler ve doniistimler
meydana gelmektedir. Yaratici fikirlerin yenilige doniismesi, degisim istemekle ve
onu uygulamaya ge¢irme gayreti ile yasam bulacaktir. Bu siirecin yasanmasinda ki
en biiyiik rol tabi ki lidere diismektedir. Liderin vizyon sahibi olmasi, takipgileri ile
arasinda psikolojik bir bag kurmasi, takipgilerin yaraticiliklarini ortaya koyacagi gibi
degisim siirecini de kolaylastiracaktir. Liderler takipg¢ilerinin ihtiyaclarini, inanglarini
ve degerlerini doniisiimlere ugratan liderlerdir. Takipcilerinde olusturduklar
dontisiimlerle onlar1 bir orgiitsel vatandas haline getirirler. Kendileri ile takipgileri
arasinda giiclii 6zdeslesme saglarlar, gelecekte paylasilan bir vizyon yaratirlar.
Takipgilerinin daha yaratic1 ve yenilik¢i olmalarini saglayarak dontisiimlere onciiliik

ederler.

Dontistiiriicti liderlik, vizyon, ilham saglama ve rol modeli olma, entelektiiel
tesvik saglama, grup amaclarinin kabuliinii gergeklestirmek, takipgilerden yiiksek
basar1 beklemek ve onlara bireysel ilgi gostermek gibi bir takim 6zellikleri icerisinde
barindiran bir anlayistir. Serbest birakici liderlik ise lider ve ¢alisanlar arasinda iliski
ve anlagma saglamaktadir. Bu liderler beklenti ve amaclar kapsaminda etkilidir. Bu
liderlik tarzinda lider, ¢alisanlara hedef gosterir ve onlar1 kendi hallerine birakarak
yenilik¢i fikirlerini ortaya koyabilecekleri bir ortam yaratir. Is gordiiriicii liderlik,
cabaya 0diil verme iizerine odaklanir ve yiiksek performansa karsi olusan basarilari
takdir eder, gerektiginde diizeltici 6nlemler alarak takipgilerin yaratict bir ortamda

calismalarini saglar.

Calisma kapsaminda algilanan liderlik tarzinin orgiitsel degisim ve yaraticilik

boyutlarina etkisi incelenmistir. Calismada liderlik boyutlar1 yukarida tanimlandig
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gibi doniistiiriicii, serbest birakici ve is gordiiriicli olarak ele alinmigtir. Bu liderlik
boyutlar1 ile degisim boyutlar1 olan degerlendirme, uygulama, engelleme ve
yaraticilik boyutunun ise orgiitsel yaraticilik kismi arasindaki iliski ortaya konmus,
bu iliskinin hangi boyutlarda oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda calismada,
katilimcilarin liderlige bakis agilarinin bazi demografik degiskenlere (cinsiyet, yas ve

unvan) gore ne sekilde degistigi de agiklanmistir.

Demografik o6zelliklerden cinsiyet ele alindiginda is gordiiricii ve
doniistiiriicii liderlik tarzlarina iligkin yargida cinsiyete gore anlamli fark vardir.
Erkek ve kadin akademik personeller liderlerini serbest birakici lider olarak
algilamadiklari, liderlerini is gordiiriici ve doniisiimcii lider olarak algiladiklar
goriilmektedir. Yaslara gore bakildigi zaman ayr1 ayri yaslarda is gordiiriici,
doniistiiriicii ve serbest birakici liderlik tarzlarinda anlamli bir fark goriillmemistir.
Unvan ele alindig1 zaman ise serbest birakici liderlik tarzinin unvana gore anlamli bir
farki vardir. Unvan ayirt etmeksizin katilimeilarin hepsi liderlerini serbest birakici

lider olarak gérmektedir.

Liderlik tarzlarinin, Orgiitsel Degisim ve Yaraticilik iizerine etkisi faktor
analizleri yapilarak incelenmistir. Liderlik tarzlarini; Faktorl (is gordiriict liderlik)
Faktor2 (serbest birakici liderlik) Faktor6 (dontistimcii liderlik) temsil etmektedir.
Orgiitsel Degisim boyutunu; Faktor3 (degerlendirme) Faktérd (engelleme) Faktors
(uygulama) temsil ederken, Yaraticilik alt boyutunu; Faktor7 (6rgiitsel yaraticilik)
temsil etmektedir. Oz degerlerin bilesenlere gore degisimine bakildiginda faktor
sayisini belirlemek i¢in yamag grafigine bagvurulmustur. Yap1 7 faktore ayrilmigtir.
Bu yap1 i¢in faktorler arasinda bir iliski oldugu diisiiniildiigiinden Direct Oblimin
rotasyonu kullanilmigtir. Belirlenen degiskenlerinin faktérleri yeterince temsil edip

etmedigini tespit etmek amaciyla dogrulayici faktor analizine basvurulmustur.

Calismamiz ti¢ ana hipotezden olusmaktadir. Bu {i¢ ana hipotezden ilki olan
Akademik personelin demografik 6zelliklerine iliskin hipotez yukaridaki paragrafta
degerlendirilmistir. Ikinci hipotezimiz toplam dokuz alt hipotezden olusmaktadir.
Dontistiirticti  liderligin  degerlendirme, uygulama ve engelleme boyutlari, is
gordiiriicti liderligin, degerlendirme, uygulama ve engelleme boyutlar1 ve serbest

birakici liderligin ise degerlendirme ve engelleme boyutlar1 lizerinde anlamli etkisi
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s0z konusudur. Analiz sonuglari neticesinde bu {i¢ liderlik tipinde liderler takipgilerin
yaraticiliklarini ortaya koyarak degisim yaratabilecekleri ortam olusturan liderlerdir.
Serbest birakici liderlik ve uygulama boyutu arasindaki hipotezimiz reddedilmistir
¢linkii lider hedefleri daha 6nceden belirlemektedir buda takipgilerin kendi fikirlerini
ortaya koymalarini ve bu paralelde degisim yapmalarm engellemektedir. Ugiincii
hipotezimiz toplam ii¢ alt hipotezden olusmaktadir. Doniistiiriicii, is gordiiriicii ve
serbest birakici liderlik tarzlarinin Orgiitsel yaraticilik boyutu iizerinde anlamli bir
etki s6z konusudur. Ugiincii hipotezimizin bulgularindan yola ¢ikarak; bu ii¢ liderlik

tipi de yaraticilig1 desteklemektedir.

Bilginin 6neminin her gecen giin arttig1 giiniimiizde, bilginin {iretilmesinde en
onemli rol oynayan akademik diinyada, degisim ve yaraticiligin 6nemi yadsinamaz.
Bu baglamda en biiyiik gorev liderlere diismektedir. Calismamizda ele aldigimiz her
tic liderlik tipi de bilginin 06zgiin fikirlerle yogurularak degisim siirecinde
yonetilmesine olanak saglamaktadir. Akademik hayatta ozellikle bu liderlik
ozelliklerine sahip bireylerin yonetici pozisyonlarinda degerlendirilmesi hem bilginin

iiretimi hem de piyasadaki isletmelere fayda saglama bakimindan yararl olacaktir.
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EKLER

Asagida liderlik ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeleri
dikkatli bir sekilde okuduktan sonra Kurum yoéneticinizi
diisiinerek cevap veriniz. Liitfen seceneklerden sadece birini
isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Kurum yoneticimizle calismak zevklidir.

2. Kurum yoneticimiz onem verdigi degerleri, inanclar
bizimle paylasir.

3. Kurum yoneticimiz gelecege olumlu bakar.

4. Kurum yoneticimiz Kkritik varsaymmlarin planlanana
uygun olup olmadigini siirekli inceler.

5. Kurum yoneticimiz benim i¢in konulan performans
standartlarim1 tutturdugumda ne beklemem gerektigini
acikca soyler.

6. Kurum yoneticimiz hatalarimiz konusunda bizi daima
uyarir.

7. Kurum yoneticimiz onemli bir konu karsisinda
karismaktan cekinir.

8. Kurum yoneticimiz bana grubun herhangi bir iyesi
olarak
degil de bir birey olarak davranir.

9. Kurum yoneticimiz grubun iyiligi icin kendi
onceliklerinden vazgecer.

10. Kurum yoneticimiz giiclii bir amaca sahip olmanin
onemini belirtir.

11. Kurum yoneticimiz hedeflerimize ulasabilecegimize
giivendigini belli eder.

12. Kurum yoneticimiz icimdeki cabayi ve hevesi gordiigiinde
bana destek olur.

13. Kurum yoneticimiz harekete gecmesi icin islerin kotiiye
gitmis olmasi gerekir.

14. Kurum yoneticimiz gerektiginde ortada yoktur.

15. Kurum yoneticimiz problemler karsisinda farkh bakis
acilar ortaya koyabilir.

16. Kurum  yoneticimiz  kendimi  gelistirmeye beni
yonlendirir.

17.Kurum yoneticimizin davramslart ona saygi duymama
neden olur.

18. Kurum yoneticimiz kararlarimin ahlaki, etik sonuclarimi
dikkate alir.
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19. Kurum yoneticimiz performans hedeflerimize
ulastigimizda uygun sekilde 6diillendirilmemizi saglar.

20. Kurum yoneticimiz yaptigim hatalar1 asla unutmaz.

21. Kurum yoneticimiz mecbur kalmadikc¢a tedbir almamn
gereksizligine inanir.

22. Kurum yoneticimiz ulasmamiz gereken hedefleri biiyiik
sevkle anlatir.

23. Kurum yoneticimiz karar vermekten kacinir.

24.Kurum yoneticimiz isimizi nasil yaptigimiza farkh
yonlerden bakmamizi 6nerir.

25. Kurum yoneticimiz icin baskalarim yetistirmek, onlara
yeni seyler 6gretmek onemlidir.

26. Kurum yoneticimiz tavirlar gii¢ ve giiven hissi verir.

27. Kurum yoneticimiz yapilan iyi isi daima takdir eder.

28. Kurum yoneticimizin hedefe ulasmadaki basarisizhiklar
asla goziinden kacmaz.

29. Kurum yoéneticimiz ortak bir misyona sahip olmanin
onemini vurgular.

30. Kurum yoneticimizin harekete ge¢cmesi icin problemlerin
kroniklesmesi gerekir.

31. Kurum yoneticimiz acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

32. Kurum yoneticimiz gelecekle ilgili diisleriyle bizi pesinden
siiriikler.

33. Kurum yoneticimiz sorunlara c¢ok farkhh acilardan
bakmami saglar.

34. Kurum yoneticimiz her birimize farkh ihtiyaglan,
yetenekleri olan bireyler olarak yaklasir.

Asagida degisim yonetimi ile ilgili ifadeler yer almaktadir.
Bu ifadeleri dikkatli bir sekilde okuduktan sonra cevap
veriniz. Liitfen seceneklerden sadece birini isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Kurum yoneticimiz degisimi gerekli kilan etkenleri analiz
eder.

2. Universitemizde kurum yéneticimiz iiniversitenin
amaclarina uygun yenilikleri destekler.

3. Universitemizde cahsanlarin kendini gelistirmeye istekli
olmasi, kurum yoneticimizin degisimi desteklemesini saglar.

4. Universitemizde kurum yoneticimizin c¢abalar,
degisimleri siirdiirmek icin yetersizdir.
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5. Kurum yoneticimiz, ortak bir degisim gereksinimi
duygusu gelistirmek i¢in iiniversitenin biitiin iiyeleri ile etkili
bir iletisim kurmaktadar.

6. Kurum yoneticimiz, c¢ahsma Kkiiltiiriinii  degisime
uygunlugu acisindan degerlendirir.

7. Cahsanlarin gelismeye istekli olmalari, iiniversitemizdeki
egitim faaliyetlerinin kalitesini arttirmaya zorlamaktadir.

8. Bilim ve teknolojideki gelismeler, iiniversitemizdeki
egitim faaliyetlerinin yeniden diizenlenmesini gerekli
kilmaktadir.

9. Universitemizde, degisimi gerekli kilan i¢c ve dis ¢evre
baskilar1 tanémmlanarak ifade edilmektedir.

10. Kurum yoneticimiz, egitim programlarindaki
degisimlerin uygulanmasinda, calisma ortam ve egitmen
yeterliliklerini goz oniine alir.

11. Universitemizde, degisim siirecini kontrol amach diizenli
ve etkili toplantilar yapilmaktadir.

12. Universitemizde degisimler, her zaman planh bicimde
yapimaz.

13. Kurum yoneticimiz, iiniversitemizde yapilan degisiklige
karsi direnmelere hazirhkhdar.

14. Kurum yoneticimiz, degisim icin iiniversitemizin
cevresinden destek bekler.

15. Kurum yoneticimiz, iniversitemizde egitim
faaliyetlerinin gelistirilmesinde herkese adil gorev paylasimi
yapar.

16. Universitemizde degisimin neden oldugu sorunlar
¢6zmek icin degisimden etkilenenlerin goriisleri alinir.

17.Kurum yoneticimiz, gelisme ve yeniliklere iliskin
stratejilerin seciminde cevrenin firsat ve olanaklarim dikkate
alir.

18. Kurum yoneticimiz, egitim faaliyetlerindeki degisim icin
gerekli hazirhklar yapar.

19. Kurum yoéneticimiz, iiniversite programinda degisimlerin
yaratacagi mevcut ve gelecekteki avantaj ve dezavantajlar
dikkate alir.

20. Universitemizde egitim faaliyetleri ile ilgili yeni gelismeler
icin belli araliklarla toplantilar yapilir.

21. Kurum yoneticimiz, degisimi gelecege doniik yatirim
olarak algiladig: icin bu giinden sorumlu oldugunu diistiniir.

22. Universitemizde, degisimin devam etmesi veya etmemesi
konusunda degerlendirmeler yapilmamaktadir.

23. Universitemizde, gerceklestirilen degisimlerin c¢ahisanlar
iizerinde biraktig: etkiler degerlendirilir.

24. Kurum yoneticimiz, meydana gelen degisimlerin
sonuc¢larimi objektif olarak degerlendirir.
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25.Kurum yoneticimiz, iniversitemizdeki degisimler
sonucunda dogabilecek problemlerin ¢o6ziimiine iliskin
hazirhkhdir.

26. Kurum yoneticimiz, degisim siirecinde calisanlarin egitimi
icin gerekli olan destegi vermez.

27. Universitemiz, degisim programlarinin uygulanmasi igin
gerekli olan mali imkénlara sahip degildir.

28. Kurum yoneticimiz degisimi gerekli kilan etkenleri analiz
eder.

29. Universitemizde kurum ybneticimiz iiniversitemizin
amaclarina uygun yenilikleri destekler.

Asagida yaraticilikla ile ilgili ifadeler yer almaktadir.
Bu ifadeleri dikkatli bir sekilde okuduktan sonra cevap
veriniz. Liitfen seceneklerden sadece birini isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle

Katillyorum

1. Universitemizin herkesce paylasilan yaratic1 bir vizyonu
vardir.

2. Universitemizde 6grenme tesvik edilir.

3. Yeni fikirler her zaman degerlendirilir.

4. Yaratici olmak icin her zaman cesaretlendiriliriz.

5. Universitemizde yaraticlhk icin  uygun ortam
hazirlanmstir.

6. Yaratici fikirler i¢in yeterli zaman saglanmaktadir.

7. Universitemizde bilginin paylasim diizeyi yiiksektir.

8. Diisiincelerimizi her zaman a¢ikca ifade edebiliriz.

9. Yaraticilik personel politikasinin bir parcasidir.

10. Yaratica diisiinceler performans degerlemede dikkate
alinir.

11. Universitemizde yaraticthgn engelleyen orgiitsel ve
yonetsel faktorler aza indirgenir.

12. Yaraticithg1 gelistirecek egitimler ve gerekli destekler
verilir.

13.Cahsanlarin kendi isi disindaki isler icinde fikir
iiretmeleri tesvik edilir.

14. Basanisizhiklar gormezden gelinip basarilar

odiillendirilir.
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15. Yaratial diisiinceyi artiracak bagimsiz ¢alisma ortam
sunulmaktadir.

16. Yetki ve sorumlulugun artmasi ¢alisanlar1 daha yaratici
yapabilir.

17. Universitemizde yaratic1 sorun ¢ozme teknikleri sikhikla
kullanilir.

18. Universitemizde yaraticiik icin her zaman maddi ve
manevi destek saglanir.

19. Calisanlardan beklenen yiiksek performans yaraticiig
artirmaktadir.

20. Yaraticl diisiinceler karsihikh giiven icerisinde ele alinir.

21. Universitemizde yeni fikirlere kuskuyla yaklasihr.

74




OZGECMIS

Muhammed Emre OGRUNC, 1992 yilinda Kayseri’de dogdu. ilkégrenimini
Ahmet Pasa Ilkogretim okulunda, orta dgrenimini Talas Lisesinde tamamladi. Lisans
egitimine 2011 yilinda Karabiik Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Béliimiinde
baslayip 2016 yilinda mezun oldu. Mezun oldugu sene Karabiik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda yiiksek lisansa basladi ve halen

O0grenimine devam etmektedir.

75



