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Bu ¢alismanin amaci, insan kaynaklari yoneticilerinin liderlik davranmislart ile orgiitiin yaratici problem
¢Ozme kapasitesi ve calisanlarin kariyer tatmini arasindaki iligkilerin incelenmesi ve ampirik olarak test
edilmesidir. Arastirma kapsaminda ihtiyag duyulan veriler yapilandirilmis anket yontemiyle, Aydin ilinde faaliyet
gosteren bes yildizli otellerde gérev yapan 130 ¢alisandan elde edilmistir. Yapilan faktor analizine gore liderlik
tarzi i¢in demokratik, babacan, katilimci, doniistiiriicii, otokratik ve serbest birakict liderlik boyutlar: tespit
edilmigtir. Yapilan analizlerde, liderlik tarzlarmmin arastirmanin bagimli degiskenleri ile anlamli seviyede ve
porzitif yonde iliskiler bulundugu tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucunda liderlik tarzlarindan demokratik
liderligin yaratict problem ¢ozme kapasitesi ile iligkisinin diger liderlik tarzlarina gére daha kuvvetlice oldugu
tespit edilirken, ¢alisanlarin kariyer tatmini diizeyini en fazla a¢iklayan degiskenin ise rgiitiin yaratict problem
¢ozme kapasitesi oldugu sonucuna varilmistir. Arastirma kapsaminda orgiitler icin olduk¢a énemli olan insan
kaynaklarindaki liderlik davranisi ile yaratici problem ¢ozme kapasitesi ve kariyer tatmini degiskenleri arasindaki
iliskileri analiz eden c¢alismalarin olduk¢a kisith oldugu goriilmektedir. Sozii edilen degiskenler arasindaki
iliskilerin analiz edilerek ortaya ¢ikarimasinin, ilgili literatiirdeki bilgi birikimine énemli katkilar yapabilecegi
ve bundan sonraki arastirmalar icin de temel olusturacagr ongoriilmektedir.
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AN INVESTIGATION OF RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP STYLES OF
HUMAN RESOURCES MANAGER, CREATIVE PROBLEM SOLVING CAPACITY
AND CAREER SATISFACTION: AN EMPIRICAL STUDY

ABSTRACT

The aim of this study is the creative problem-solving capacity of the organization with leadership
behaviors of human resources managers and employees to examine the relationship between career satisfaction
and is tested empirically. Research within the scope of the required data structured questionnaire method,
operating in the province of Aydin was obtained from 130 employees working in five star hotels. Democratic
leadership style according to the factor analysis, easygoing, participants converter, and releasing autocratic
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leadership dimensions were determined. According to the analysis, the dependent variable with a significant level
of research and positive leadership style has been determined that no relationships. Regression analysis revealed
that the leadership of the relationship with the creative problem-solving capacity of democratic leadership in style
when found to be stronger than other leadership styles, while the variable describing the career of the employee
satisfaction level of the maximum it was concluded that the creative problem-solving capacity of the organization.
Research in the context of human resources on the very important for organizations, leadership behavior, creative
problem-solving capacity and career satisfaction studies analyzing the relationships between variables it seems
to be quite limited. The discovery by analyzing the relationship between the aforementioned variables, can make
significant contributions to knowledge in the literature and are expected to form the basis for future research.

Key Words: Human Resources, Leadership Style, Creative Problem Solving Capacity, Career Satisfaction,
Research.

JEL Codes: M12, M14, 015

1. Giris

Liderligin, orgiitlerin basarisinda en kritik unsurlardan birisi oldugu kabul edilmektedir.
Bu durum birbirinden farkli sektorlerde faaliyet gOsteren isletmelerin tiimii i¢cin gegerlidir.
Oniimiizdeki dénemlerde sirket yonetimleri agisindan iki &nemli alanda potansiyel kriz
olasiligina dikkat ¢ekilmektedir. Bunlardan birincisi insan kaynaklari yonetimi, ikincisi de
liderlik uygulamalaridir. Igerisinde bulundugumuz 21. Yiizy1l sirketlerinin ydnetiminde gerek
duyulan liderlik tarzinin zeka, yaraticilik ve giiclii finansal becerilerin daha ilerisinde 6zellikler
setini zorunlu kildig1 anlasilmaktadir. Isletmelerde her kademede gorev yapan yoneticilere,
orglit icerisinde potansiyel liderlik davranislarini sergileyebilecekleri gliclendirmeye doniik

firsatlarin sunulmasi gerekmektedir (Shim ve Dig., 2002, ss. 65-87).

Orgiitler giiniimiiz piyasalarinda, rekabet iistiinliigiinii elde ederek bunu devam ettirmek
amaciyla calisanlar arasinda yaraticiligin ve inovatif davranislarin gelistirilmesine ve daha da
kolaylastirilmasina déniik arayislar icerisindedir (Hunter ve Dig., 2007, ss. 69-90). Orgitte
calisanlarin yaraticilikla ilgili kapasiteleri, karsilastiklar1 problemlere ¢oziim bulabilmeleri ve
orgiitte gecerli olan kiiltiir icerisinde miisteriler tarafindan kabul edilebilir ve pazarda yeni
olarak nitelendirilebilecek iirlinleri {iretebilme yetenegi olarak nitelendirilmektedir.
Calisanlarin 6rgiit i¢inde birbirlerinden farkli formlarda diisiinerek hareket etmeleri ve yaratici
bicimde problemlere ¢o6ziim bulabilmeleri, ekonomik degeri olan {iriin ve hizmetlerin

gelistirilmesi konusunda oldukga 6nemli gorultr (Nickerson, 1999, s. 392).

Kariyer tatmini, kariyerle iliskisi olan farkli hedefleri (gelir, basar1 ve gelisme) ve
kariyere iliskin basariyr karsilamaya doniik olarak herhangi bireyin yapmis oldugu

degerlendirmeyi ifade eder (Hofmans ve Dig., 2008, ss. 397-403). Kariyer tatmini, bireysel
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basar1 duygusu, is davranisi ve mutluluk hissinin birden ¢ok boyutuyla iligkili bulundugundan
dolay1 kariyer arastirmasinda dnemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyer tatmini
konusunun zaman igerisinde nasil gelisme gosterdigi hakkinda sahip oldugumuz bilgi diizeyi
halen ¢ok simirlidir. Bununla beraber, uygulamali psikoloji ve kariyer arastirmasi, ne
oldugundan ¢ok neyin ortaya ¢iktig1 sorusuna odaklanilarak zamanin oynadigi role agik bir
vurgu yapacak daha fazla sayida aragtirmanin gerekli oldugunu ortaya koymaktadir (Van Der

Heijden ve Dig., 2008, ss. 85-94).

Orgiit basarisiin belirleyicisi olarak nitelendirilebilecek olan insan kaynaklari
yoneticilerinin liderlik davranisi, 6rgiitiin problem ¢6zme performansi iizerinde ve ¢alisanlarin
kariyer tatminleri iizerinde farkli diizeylerde etkilerde bulunabilmektedir. Literatiirde bu
degiskenler arasindaki iliskilerin az sayidaki arastirmada ele alindigi anlagilmaktadir. Bu
calismada, sirasiyla insan kaynaklarinda liderlik tarzi, yaratici problem ¢6zme kapasitesi ve
kariyer tatmini kavramlari tanimlanarak, bu degiskenler arasindaki iliskiler kuramsal diizeyde

ortaya konularak yapilan bir arastirma ile elde edilen bulgular analiz edilmektedir.
2. Arastirma Degiskenlerinin incelenmesi ve Kapsam

2.1. insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Liderlik Davranisi

Liderlik bagkalarinin, orgiitiin etkililigine ve basarisina doniik olarak katkida
bulunmalar1 amaciyla etkilenmeleri, bu dogrultuda harekete gecirilmeleri ve kendilerine gerekli
olan olanaklarin saglanmasi seklinde tanimlanabilir. Liderin davranisi, karsilagilan durumsal
sartlar ne olursa olsun olduk¢a 6nemlidir. Liderin sergilemis oldugu eylemler, izleyicilerin
motivasyonel ve duygusal durumlari ile kendilerine verilen gorevin basartyla yerine getirilmesi
tzerine gucli bir etkide bulunur (Ogbonna, 2000, ss. 766-788). Tushman ve O’Reilly (1996,
ss. 8-23) liderlerin, mevcut rekabet ortamlarinda ayakta kalabilmek icin iistiin yetenekli
(ambidextrous) olmalar1 gerektigini ileri slirmiiglerdir. Liderler, es zamanli olarak degisik
liderlik tarzlarini uygulama kapasitesine sahip olmalidirlar. Rad ve Yarmohammadian (2006,
ss. 11-28) otokratik, birokratik, serbest-birakici, karizmatik, demokratik, katilime1, durumsal,
islemci ve doniistiiriicii liderlik tarzi olmak iizere birbirinden farkli liderlik tarzlar1 oldugunu
belirtmektedirler. Farkli durumlar altinda farkli liderlik tarzlar1 gereklidir ve yine her lider
belirli bir yaklagimin ne zaman sergilenmesi gerektigini de bilmeye ihtiya¢ duyar. Bir liderin
sahip oldugu bilgi ve beceriler belirli bir durumda etkili olarak hareket etmesini saglarken,

karsilasacagi farkli durumlar altinda etkisiz kalabilecektir. Birbirlerinden oldukca farkli
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ozellikte liderlik tarzlart oldugu anlasilirken, bu c¢aligmada demokratik liderlik, babacan
liderlik, doniistiiriicti liderlik, katilimer liderlik, otoriter liderlik ve serbest birakici liderlik

incelenecektir.
2.1.1. Demokratik Liderlik Tarzi

Bu tarz1 kullanmalar: liderlere bir yon saglamakla beraber, grubun kendi kararlarini
almalarina olanak verir. Lider belirli bir sekilde etrafindaki ¢alisanlar1 hedefleri ve prosediirleri
belirlemeleri konusunda tesvik eder ve onlarin kendiliginden harekete ge¢melerini ve kendi
kendilerini yonetmelerine olanak verir (Bartol ve Dig., 2003, s. 401). Demokratik liderler, is
sirasinda c¢aliganlarla her zaman iletisim kurar, onlarin kararlarin alinmasina istirak etmelerine
olanak verir ve takim caligmasit yaklagimini destekler. Bu liderler, astlarinin miimkiin
oldugunca ¢ok onerilerini toplama galisarak isbirligi yapmaya onem verirler. Daha sonra da
toplanan bu 6nerilerin kararlarin alinmasinda kullanilmasini saglarlar. Bu tarz liderlik, astlarin
her engelin Ustesinden gelmeleri konusunda motive edilmesine en uygun liderlik gercevesi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dubrin ve Dalglish 2003). Liderler, astlarindan geri besleme
alabileceginden dolay1r ¢ogu orgiit agisindan kullanima uygun ve oldukca yararlidir. Aym
zamanda lider ve astlar1 yeni fikirleri ortaya koyarak gelistirmek amaciyla birlikte ¢alisabilirler.
Son olarak demokratik liderlik tarzi, astlarin tiimiinii gliglendirerek yonetmede oldukga yarar
saglar (Bartol ve Dig., 2003).

2.1.2. Babacan Liderlik Tarz1

Bu tarzdaki liderler, orgiitte kendilerine baglilik sergileyen calisanlar agisindan yol
gosterici, koruyucu ve ortaya koyduklar1 ¢abalarda yardimsever bir tutum igerisindedirler.
Orgiitiin hedeflerine ulagmas: siirecinde bu liderler ile ¢alisanlarin maddi ve maddi olmayan
orglit kaynaklarini birbirleriyle degisebilme olanagina sahip olurlar. Babacan liderlik tarzinin,
calisanlarin Orgiit icerisinde ortaya koyduklar1 ¢abalara bagli olarak korunduklari, izlendikleri
ve calisanlarin gerek mesleki anlamda gerekse de kisisel diizeyde lider tarafindan gerektiginde
bir dizi destekle izlendikleri liderlik tiiriidiir. Babacan liderlik davranisin1 benimseyen bir lider,
orgiitteki performanslarina goére calisanlara ihtiya¢c duyduklar1 olanaklar1 ve gerekli ortami
temin ederek, bunun karsilig1 olarak saygi ve baglilik beklentisi icerisinde olur (Schroeder,

2011:3).
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2.1.3. Doniistiiriicii Liderlik

Bu liderlik tarzi giiven ve tatmin iretir. Doniistiiriicti liderle ¢alisilmasi calisanlar
acisindan canlandirici ve harika bir deneyim olabilir. Doniistiirticii liderler, her ise tutkuyla dolu
enerjilerini katarlar. Bu liderler, astlarin1 ve onlarin basariya olan gereksinimlerini dikkate
alirlar (Pierce ve Newstrom 2003). Doniistiiriicti liderler, astlarin1 duygusal olarak harekete
gecirmek suretiyle etkilerler. Bu liderler, astlarinin 6zgiivenlerini gelistirerek ve kendilerine
olan giivenlerini kazanmalarini saglamak suretiyle ¢alisanlar giiglendirmeye odaklanirlar (Bass
1985). Dontistiiriicii liderlerin yedi temel 6zelligi oldugu goriilmektedir. Bu 6zellikler sirasiyla;
astlarinin farkindaligini arttirmak, astlarina kisisel ilgi gostererek yardimci olmak, astlarinin
kendilerini  gerceklestirmelerini  desteklemek, astlarin degisimin gerekli oldugunu
anlamalarinda yardimci olmak, aciliyet duygusu icerisinde hareket ederek yoneticileri
yetkilendirmek, miikemmellik konusunda kendisini adamis olmak ve olaylara uzun dénemli
genis bir perspektiften bakma davranisini benimsemek (Dubrin, Dalglish ve Miller 2006, s.
106).

2.1.4. Katihimci Liderlik Tarz:

Katilimci liderlerin davranis bigimi, miizakereci karar alma veya miisterek etkilesim
olarak nitelendirilir. Katilimer liderlik, yoneticilerin ¢alisanlarla bir araya gelerek ortaklasa
karar vermeleri, uygulama yetkisi ve giciiniin onlarla paylasilmast ve personelin
giiclendirilmesi siirecleri ile iliskilendirilir. Bu konuda literatiirde énemli teoriler arasinda
gosterilen yol-amac teorisine gore liderlerin dncelikli gorevi, personelin 6rgut vizyonu ve
hedefleri dogrultusunda motive edilerek harekete gecirilmesidir (Yukl, 2010). Orgiitlerde
liderler, c¢alisanlarin performanslarini arttirmak i¢in onlar1 motive edebilecek nitelikteki
Odiillere ulagmalarin1 ve bu konuda 6nemli etkiler yaratmasi ongdriilen odiillerin sayisini
cogaltabilirler. Bu kapsamda yol-amag¢ teorisine iliskin liderlik tarzi olarak karsimiza ¢ikan
katilimer liderlik tiirii, orgiit ¢alisanlarinin diisiik maliyetli ve etkin sonuglara gotiirebilecek
kararlarin alinmas: siirecine onlarin da dahil edilmesi gerektigine isaret eder (House, 1996, ss.

323-352).
2.1.5. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik tarzi, serbest birakici liderlik ve demokratik liderlik tarzlarina zit bir
yaptya sahiptir. Otoriter liderlik giindemi hazirlar, astlarina danismadan grup adina kararlart

verir, grubun politikalarini ve yerine getirilmesi gereken gorevleri belirler (Evans ve Evans
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2002, s. 18). Sonunda lider, grubun ilerlemesi i¢in sorumlulugu iizerine alir ancak gruptan gelen
olduk¢a sinirli sayida oOneriyi kabul eder. Grup iiyeleri, sadece liderle iletisim kurarken
birbirleriyle nadiren iletisimde bulunurlar (Evans ve Evans 2002, ss. 18). Bu tarz liderlik,
orgiitsel hedeflere miimkiin mertebe ulagma gereksinimi duydugundan gorev odakli bir
davranig sergiler. Otoriter liderler her zaman kendi kendilerine karar alirlar ve astlarinin
kararlarin alinmasi siirecine katilmalarina izin vermezler. Otoriter liderlik tarzina sahip
yoneticiler, astlarini ¢ok yakindan izlerler. Lider kendi astlarina yakin olarak ¢alismak ister. Bu

liderlik tarzi astlarina giiven vermez (Bartol ve Dig., 2003).
2.1.6. Serbest Birakici Liderlik

Bu liderlik tarzi ciddi bir otorite sergilemeksizin grubun kendi kararlarini gelistirmeleri
konusunda olanak saglar. Lider, belirli bir bi¢imde gruba destek verir, gerekli bilgiyi saglar ve
sorulan sorulara cevaplar verir. Ayrica lider, ¢ok az elestiride bulunarak degerlendirmeler yapar
ve caliganlar1 tehdit etmez. Serbest birakici lider, calisanlarin kendi kararlarini almalarini
saglar. Bu lider her zaman karar almaktan kaginir ve 6nemli sorulara cevap vermeyi geciktirir
(Bartol ve Dig., 2003). Bu liderlik tarzi, liderler ve astlar arasinda iyi iligkiler gelistirir. Liderler
astlarim1 kolayca kontrol edebilirler ve yine astlarinin iizerinde iyi bir denetim uygularlar.
Serbest birakici liderlerin astlari nihai kararlarin alinmasi i¢in kendilerini destekleyecek olan

baska kaynaklar1 aramak zorunda kalirlar (Meunjohn, 2007, ss. 265-280).

2.2. Yaratici Problem Cozme Kapasitesi

Yaraticilik standartlara meydan okuyan, degisime yol agcan ve yararli oldugu bilinen
yeni veya alisilmadik dzellikteki fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi olarak tanimlanir. Orgiitlerdeki ve
faaliyette bulunulan yerlerdeki yaraticilik konusunda yapilan arastirmalar, orgiitlerdeki birey
ve takimlarin yaratici performansini arttiran unsurlarin ve yaraticilik kavraminin 6nciillerinin
neler oldugunu ortaya koymaya c¢aligmaktadir. Bireysel diizeyde ele alindiginda kavramsal
unsurlar ve ozellikle yaratici problem ¢ozme siirecleri veya bilissel siirecler yaratici problem
¢Ozlimiiyle (bireylerin degerlendirme tarzlari ve problem ¢oziimiinde bilgiyi kullanma bigimleri
gibi) ig yerinde bireysel ve takim diizeylerinde katkida bulunmasi bakimindan ele alinmis

olmaktadir (Mumford ve Hunter, 2005, ss. 11-73).

Yaraticilik yeni fikirlerin gelistirilmesi faaliyeti - yani yeni ve faydali olacagi kabul
edilen yeni fikirleri Gretme sireci - olarak tanimlanir. Dolayisiyla yaratici performans veya

yaraticilik uygun (kullanisli) olacagi diisliniilen, yeni (6zgilin) fikirlerin ortaya konulmasi
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bakimindan ifade edilmektedir. Yaratici problem ¢6ziimii ilgili fikri degerlendirme, segcme ve
uygulama siirecinin planlanmasini kapsayan uygulama agamasinin yani sira fikrin belirlenmesi,
diizenlenmesi, fikir hakkinda bilgi toplanmasi ve ifade edilmesi siire¢lerini kapsayan iiretim
asamasiyla iliskili olan temel yaratici siiregler olarak tanimlanmaktadir (Reiter-Palmon ve

Illies, 2004, ss. 55-77).

Bilgi iki kaynaktan ortaya ¢ikmaktadir: i¢sel yani bireyin zaten sahip oldugu bilgisine
ve uzmanligina dayali olan bilgi veya digsal olarak bilinen bilginin herkesce elde edilebildigi
kitaplar gibi bagka g¢alisanlardan, sosyal aglardan veya yazili kaynalardan geldigi a¢ik bilgi.
Bilginin arastirilmasi, edinilmesi veya enformasyonun 6nemi konusunda ilave bir destek dis
kaynaklardan 6zellikle, zay1f baglar ve bunlarin yaratici problem ¢ézlimii i¢in 6nemi konusunda
yapilan bir ¢calismadan gelmektedir. Zayif baglar, seyrek bir etkilesim, oldukca kisa bir gegmis
ve sinirli (duygusal) bir yakinlikla simgelenen sosyal iligkilerdir (Baer, 2010, s. 592).

Zayif baglarin gereksiz bilginin olmadigi, ¢cok degisik kaynaklara erisimin s6z konusu
oldugu ve cok genis baglantilar dolayisiyla yaraticilikla iliskili olmasi gerektigi ileri
sirilmektedir. Ampirik arastirmalar, daha zayif baglarin yaratacilikla iliskili olduklar
konusundaki bulgular1 bu fikri desteklemektedir. Farkli bilgiye sahip olunmasi yaratici problem
¢oziimil i¢cin 6nemli olurken yeterli degildir. Farkli bilginin sagladig1 avantaj yalnizca birey
ilgili bilginin 6nemli oldugunun farkina varir ve onu yeni bir tarzda hali hazirdaki bilgiyle

entegre edebilirse degerlendirilebilir (Perry-Smith, 2006, ss. 85-101).
2.3. Kariyer Tatmini

Kariyer basarisi, pozitif psikolojik veya isle iligkili sonuglar ya da kisinin is
deneyimlerinin bir sonucu olarak elde etmis oldugu basarilar toplami seklinde tanimlanir.
Kariyer basarisi genellikle objektif veya digsal ve subjektif veya i¢sel olmak iizere iki kisma
ayrilir. Objektif kariyer basarisi terfi ve iicret konusunda kaydedilen ilerlemeler gibi dogrudan
bir bicimde gozlenebilir basarilar olarak adlandirilir. Subjektif kariyer basarisi ise bireyin
kariyer basarilaridan elde etmis oldugu tatmin olarak tanimlanir ve is tatmini veya kariyer

tatmini ile birlikte degerlendirilir (Heslin, 2005, ss. 113-136).

Kariyer basarisi, bireylerin kendi hedef ve istekleri ile ilgili olarak kariyerlerindeki
ilerlemenin, elde ettikleri basarilarin ve beklenilen sonuglarin degerlendirilmesi olarak
nitelendirilir. Subjektif kariyer basarisinin odagindaki degisim, basar1 konusundaki 6lgiitiin

digsal olmasindan ziyade igsel olarak karsimiza ¢iktigi durumda yine bireylerin orgutsel
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yonelimlilikten daha ¢ok kendi kariyerlerini kendilerinin yonetmelerinin beklendigi kariyer

baglamindaki degisimle tutarli olmaktadir (Hall ve Chandler, 2005, ss. 155-176).

Kariyer tatmini konusundaki arastirma, kariyer tatmininin sadece bireylerden
kaynaklanan degiskenlerden degil yine aymi zamanda orgiitlerdeki bir takim degiskenler
tarafindan etkilendigini ileri siirmektedir. Kariyer tatmininin belirleyicilerinden birisi genellikle
gelisme ve Ozellikle kariyer gelistirme ile ¢alisanlarin 6grenmelerini destekleyen oOrgutsel
O0grenme Kkiiltiiriidiir. Calisanlarin kariyer gelisimleri ile birlikte tatmin olmalari, onlarin
kendileri i¢in belirledikleri hedeflere ulasildiginda ve orgiitsel hedefler karsilandigi zaman
gerceklestirilebilir. Orgiitiin ve bireyin hedefleri arasinda bdylesine bir uyumun saglanmasi
orgiitsel bagliligin artmasini da saglar. Daha iyi bir orgiitsel 6grenme kiiltiliriiniin oldugunu
algilayan caligsanlar, karsiliklilik kurali ve sosyal degisim teorisine iliskin motivasyonel
streclerini kullanarak daha yiiksek kariyer tatminine sahip olurlar ve yiiksek bir baglilik
duzeyini sergilerler (Lee ve Bruvold, 2003, ss. 981-1000).

Kariyer tatmini, bireylerin inandiklart kariyer ilerlemesinin belirlemis olduklar
hedefler, sahip olduklar1 degerler ve tercihler ile ne Olglide tutarli oldugunu Olgmektedir.
Kariyer tatmini ¢ogu kez Greenhaus ve arkadaslar1 tarafindan (1990) gelistirilmis bulunan
kariyer tatmini 6l¢egi kullanilarak 6l¢iiliir. Kariyer tatminini 6lgen ¢ok sayida arastirmada bu
dleegin kullanildigr goriilmektedir. Ornegin, kariyer tatminini dlgen 20 arastirmadan 14'inde

kariyer tatmini 6l¢egi kullanilmistir (Arthur, Hall ve Lawrence, 2005).

3. Liderlik Tarzi, Yaratict Problem Coézme Kapasitesi ve Kariyer

Tatmini Arasindaki Iliskilerin Degerlendirilmesi

Mumford ve arkadaslar1 (2000, s. 38), bir liderin problem ¢6zme yeteneklerinin, liderin
problemleri ¢ozme becerileri ile sergilemis oldugu en st diizey liderlik yeteneklerinden
olustugunu ileri siirmiiglerdir. Onlara gore, dort liderlik davranis yapisi (karmagsik problem
¢Ozme becerisi, bilgi ve biligsel yetenekler, motivler ile kisilik ve ayiric1 6zellikler) arasindaki
en yuksek korelasyonun problem ¢dzme becerileri 6l¢eginde oldugunu bulmuslardir. Sozii
gecen bu yazarlarin arastirmasina gore, korelasyon matrisinde en yiiksek rakamlar olarak

edilmistir.

Izgar (2008, ss. 535-548), deneyimli okul miidiirlerinin liderlik davranislari ve onlarin

problem ¢ézme becerileri arasindaki iligkiyi arastirdigi bir calismasinda (diger baska unsurlar
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yaninda) problem ¢6zmeyi liderligin bir unsuru olarak tespit ederek ifade ederek, deneyimli
okul miidiirlerinin etkili bir liderlik sergilemeleri i¢in bu kisilerin liderlik becerilerini tasimalari
ve miidiirliigiin degerinin bu gorevi yerine getirenlerin problemleri ¢6zme konusundaki
basarisina gore Ol¢iilmesi gerektigini ileri siirmektedir. Yazarin arastirmasi, deneyimli
midiirlerin problemlere karsi daha duyarli ve bunlarla bas etme konusunda kendilerine
giivenilen okullarda calistirildiklarini ve problem ¢dzme becerileri ile okul tiirii arasinda da
anlaml farkliliklar oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Ayrica aragtirma, kidemli miidiirlerin
problemlerle bas etmede daha rasyonel bir yol olarak otoriter davranis1 kullandiklar1 liderlik
davranigi ile problem ¢6zme becerileri arasinda anlamli farkliliklar bulundugunu da ortaya

koymustur.

Mumford ve arkadaslar1 (1993, ss. 151-195), lider ve liderlik davranisinin 6zelliklerini
arastirmaya calistiklar1 bir bagka calismada, gelecekteki liderlik davranisinin bir belirleyicisi
olarak genc liderler i¢in hangi bilgilerin gerekli oldugunu arastirdilar. Aragtirma sonucunda
elde edilen bulgular, liderligin ilk ortaya ciktig1 6zelliklerle benzer oldugunu desteklerken
Mumford ve arkadaslar1 (1993, ss. 151-195), liderin belirli 6zelliklerini ortaya koyan liderlik
davranigina yaklasim kazandirmada 6nemli bir adim atmiglardir. Yazar ve arkadaslarina gore
cok sayida 6zellik ve beceri arasinda problem ¢dzme yetenegi etkili liderlik i¢in gerekli olmakta

ve onun ¢ok 6nemli bir unsuru olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Hall'a (1976, s. 4) gore kariyer kavrami, bireyin hayati boyunca yasadig isiyle ilgili
deneyimleri ve yerine getirmis oldugu faaliyetler biitiinii olarak tanimlanabilir. Kariyer tatmini
konusunu aragtirmanin bir ka¢ olumlu nedeni bulunmaktadir. Birincisi, kariyer tatmini kendi
capinda 6nemli bir degiskendir. Kariyer tatmini, ¢alisma hayati boyunca yaklasik 100,000 saat
caba gosteren siradan bir Amerikan is¢isinin sahip oldugu hislerin 6zetidir (Career Strategists,
2004). ikincisi kariyer tatmini, hali hazirda yapilan arastirmalarin amaglariyla uygunluk
icerisindedir. Birey, insan kaynaklar1 yoneticiligi pozisyonunun en {ist diizeyine ulasincaya
kadar genellikle 6nemli bir ¢iraklik donemini gegirerek insan kaynaklar1 uzmanligi rolleriyle
(tazmin ve egitim uzmanligi gibi) hizmet etmis olacaktir. Bu nedenle, bireylerin kendilerini
muhtemelen bir kariyer olarak insan kaynaklar1 yoneticiligi diizeyine yiikselme dogrultusunda
caba gosterecek sekilde odaklanmalari akla yatkin goriinmektedir (Lounsbury ve Dig., 2008,
ss. 2-15).

Uclinciisti, son doénemde ilgili literatiir, deger katan nitelikte bir kariyer tatmini

konusunda kavramsal bir alt yap1 sunmaktadir. Judge ve arkadaslar1 (1999, 622), kariyer
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basarisim igsel ve digsal bilesenlerine aywrmislardir. igsel kariyer basarisi, bireyin kendi
kariyerine karst vermis oldugu oznel tepkiler seklinde kavramsallastirilmistir. Judge ve
arkadaslar tarafindan ileri siiriilen i¢sel kariyer basarisi, hali hazirdaki kariyer tatmini kavrami
arastirmalariyla yakindan iligkilidir. Dordiincii ve son olarak aragtirmacilarin kariyer tatminin

kokenlerini arastirmaya baslamis olduklari anlagilmaktadir (Judge ve Dig., 1999, ss. 621-652).

Boudreau ve arkadaslarinin bulgulariyla uygunluk igerisinde Seibert and Kramer
(2001), 496 calisandan olusan 6rneklemle disadoniikliigiin kariyer tatminiyle pozitif bir sekilde
iliskili oldugunu ortaya koymuslardir. Buna ilave olarak yazarlar yine nevrotikligin kariyer
tatminiyle negatif bir iliski ig¢erisinde oldugunu buldular. Lounsbury, Loveland ve arkadaglar
(2003, ss. 142-146), 13 farkli kisilik 6zelliginin kariyer gecisleri yasayan 5932 bireyden olugan
bir drneklemde kariyer tatminiyle anlamli bir sekilde iligkili oldugunu tespit etmislerdir.
Yazarlar, t¢ temel 6zellik setinin -duygusal esneklik, iyimserlik ve is odakli olma- Kkariyer

tatmini 6lgegindeki varyansin ¢ogunu agikladigini belirlemislerdir.
4. Arastirmanin Metodolojisi

4.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri

Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin sergilemis olduklar1 liderlik tarzi, yaratict problem
¢ozme kapasitesi ve kariyer tatmini arasindaki Iliskilerin ortaya konulmasi amaciyla
tasarlanmis olan arastirmanin kavramsal modeli asagidaki Sekil 1'de gosterildigi gibidir.
Literatiir incelendiginde bu arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki iliskilerin
belirlenmesine yonelik olarak gerceklestirilen ¢alismalarin sinirli sayida olduklar goriilmiistiir.
Insan kaynaklar1 yéneticilerinin liderlik tarzi orgiitlerdeki insan kaynaklari potansiyelinin
harekete gecirilmesi ve orgiit vizyonuna anlam kazandirilmasi agilarindan oldukg¢a 6nemlidir.
Diger taraftan, 6rgiitlerin karsilarina ¢ikan problemlerin ¢éziimiinden dersler ¢ikarmak suretiyle
bu dersleri daha yeni ve farkli durumlarda etkili birer ¢oziim aracina doniistiiren dinamik
o6grenme modelleri olduklar1 goériilmektedir. Bu kapsamda bir orgiitiin problemlere yaratici
¢Oziim bulma yeteneklerinin, insan kaynaklarinin se¢imi ve ise alimi1 sirasinda
sekillendirilmeye baglandig1 bilinmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yoneticilerinin liderlik
davraniginin, bir yandan orgiitiin yaratici problem ¢6zme kapasitesi ile diger taraftan orgutteki

kariyer tatmini ile pozitif ve anlamli diizeyde iliskiler icerdigi sdylenebilir.
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Babacan

Yaratici
Problem C6zme
Kapasitesi

Kariyer
Tatmini

Serbest
Birakici
Sekil 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Bu arastirma kapsaminda insan kaynaklar1 yoneticilerinin liderlik davranisi, yaratici
problem ¢ozme kapasitesi ve kariyer tatmini degiskenleri arasindaki iligkiler ve etkiler analiz
edilerek bu iliskilerin ve etkilerin anlamlilik diizeyleri tespit edilmeye calisilmigtir. Arastirma

dogrultusunda test edilmek amaciyla tasarlanan hipotezler sunlardir:

Hi: Insan kaynaklarinda demokratik liderlik davramisi ile yaratici problem ¢dzme

kapasitesi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hz: Insan kaynaklarinda babacan liderlik davramsi ile yaratici problem ¢dzme

kapasitesi arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hs: Insan kaynaklarmda katilmci liderlik davranisi ile yaratici problem ¢dzme

kapasitesi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Ha: Insan kaynaklarinda doniistiiriicii liderlik davranisi ile yaratict problem ¢dzme

kapasitesi arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hs: Insan kaynaklarinda otokratik liderlik davramisi ile yaratici problem ¢dzme

kapasitesi arasinda pozitif bir iligki vardir.

He: Insan kaynaklarinda serbest birakici liderlik davranisi ile yaratici problem ¢dzme

kapasitesi arasinda pozitif bir iliski vardir.

H7: insan kaynaklarinda sergilenen liderlik davranisi ile calisanlarn kariyer tatmini

arasinda pozitif bir iligki vardir
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Hs: Orgiitiin yaratic1 problem ¢dzme kapasitesi ile galisanlarin kariyer tatmini arasinda

pozitif bir iligki vardir.

4.2. Ol¢iim Araclar

Arastirma c¢ercevesinde belirlenmis olan hipotezlerin test edilmesini saglayacak
verilerin elde edilmesi amaciyla bir anket hazirlanmistir. Arastirmada anket ydnteminin
kullanilmastyla, aragtirma probleminin ¢dziimlenmesi ve aragtirmanin kavramsal modelini
olusturan degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesine katkida bulunacak verilerin sistemli
bir sekilde elde edilmesi hedeflenmektedir. Arastirmaya katilan personelin sahip olduklari
demografik o6zelliklerinin ortaya c¢ikarilmasi ve Orneklem kapsamindaki degiskenlerin
Olciilmesi i¢in 4 farkli kategori halinde sorular yoneltilmistir. Soru formunda, kontrol degiskeni
olarak demografik bilgileri i¢eren birinci boliim disindaki boliimlerde kullanilan degiskenlerin
tamami, 1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum arasinda degisen 5'li Likert

tipinde tasarlanan dlgeklerle dlciilmeye caligilmistir.

Kontrol Degiskenleri: Anketin birinci boliimiinde arastirma kapsamindaki 6rnekleme
iliskin demografik o6zellikleri ortaya koymaya yonelik sorular bulunmaktadir. Arastirmaya
katilan ¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, orgiitteki deneyim siiresi, mesleki deneyim

yil1 ve orgiitteki gorevine iliskin sorular sorulmustur.

Insan Kaynaklar: Yoéneticilerinin Liderlik Tarzi: Arastirmanin bagimsiz degiskenini
olusturan liderlik tarzlari, Ogbonna ve Harris (2000, ss. 766-788) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilarak degerlendirilmistir. Liderlik tarzi 6l¢egi otokratik, demokratik, serbest birakici ve
babacan liderlik davranisi olmak {izere dort boyuttan olusmustur. S6z konusu dlgekte otokratik
liderlikle ilgili 5, demokratik liderlik davranisiyla ilgili 23, serbest birakict liderlikle ilgili 3,
babacan liderlikle ilgili 10 soru yer almustir. Olgekte otokratik liderlikle ilgili olarak; "
Yoneticiler, isletmedeki c¢alisanlarin kendilerine itaat etmelerini isterler" gibi sorular yer
almistir. Demokratik liderlik boyutunu o6lgen sorular; " Amirimle direk konusabilme ve
diisiincelerimi aktarabilme imkanim vardir" gibi sorulardan olusmustur. Serbest birakici liderlik
boyutunda; " Yoneticim, gelecekle ilgili olarak harekete gecirici nitelikte bir vizyon olusturur"
gibi sorular sorulmustur. Liderlik davraniginin son alt boyutu olan babacan liderlikle ilgili
olarak Olgekte; " Yoneticiler, isletme icerisinde calisanlar1 siirekli korur" gibi sorular
sorulmustur. Olgekte kontrol amagl olarak olumsuz sorulara yer verilmis ve bu sorular analiz

sirasinda ters bigcimde degerlendirmeye alinmigtir.
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Yaratici Problem Cozme Kapasitesi: Arastirma kapsaminda hazirlanmis olan anket
formunun iiclincli boliimiinde, orgiitiin yaratict problem ¢dzme kapasitesinin Ol¢lilmesine
dontik sorular bulunmaktadir. Arastirmanin bagimh degiskenlerinden birisini olusturan yaratici
problem ¢6zme Kkapasitesi, Carmeli ve digerlerinin (Carmeli ve Dig., 2013, 95-122)
calismalarinda kullanmis olduklar1 yaratict problem kapasitesi 6l¢eginden yararlanilarak

Olciilmeye calisilmistr.

Yaratic1 problem ¢6zme kapasitesi Ol¢eginin problemleri tanimlama ve yorumlama
boyutunda 2, fikir Gretme boyutunda 2, fikri degerlendirme boyutunda 2 ve fikri uygulamaya
gecirme boyutunda 2'ser soru sorulmustur. Yaratici problem ¢dzme Olg¢eginde Ornegin;
"Isletmede calisanlar, yaptiklari islerle ilgili problemleri yaratict bir bigimde ifade etme
becerisine sahiptir”, " isletmede calisanlar, yapilan islerle ilgili problemleri ¢6zmek icin yeni
fikirler iiretme yetenegine sahiptir", "Isletmede calisanlar, yapilan isle ilgili belirli bir
problemin ¢dziimii igin en elverisli ¢dziimii segme yetenegine sahiptir" ve "Isletmede ¢alisanlar,
isle ilgili belirli bir problemi ¢6zmek i¢in segilen yeni fikirleri etkili bir sekilde uygulamaya

gecirme yetenegine sahiptir" gibi sorular sorulmustur.

Kariyer Tatmini Olgegi: Anketin dérdiincii béliimiinde, kariyer tatmini degiskeninin
olcuilmesiyle ilgili sorular bulunmaktadir. Orgiit igerisindeki personelin kariyer amaglari,
kariyer dizisi, kariyer yollarini ve kariyer ilerlemelerini kariyer tatmini seklinde bir biitiin olarak
6lgmek amaciyla ilgili 6lgekte 5 soru sorulmustur. Kariyer tatmini, Reiter-Palmon ve lllies
(2004, ss. 55-77) tarafindan yapilan kavramsallastirmaya dayali olarak 6l¢iilmeye ¢alisilmustir.
Igili 6lcekteki her madde arastirmaya katilanlarca cevaplandirilan bes dereceli bir cevaplama
Olcegi olarak yer almistir. Bu Olcekte Ornegin, "Kariyerimde elde ettigim basaridan
memnunum" ve "Yeni beceriler gelistirme konusunda belirlemis oldugum hedeflere ulagsmak

dogrultusunda kaydettigim ilerlemeden memnunum" gibi sorular sorulmustur.
4.3. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Arastirma kapsaminda gerekli olan veriler yapilandirilmis anket yontemi kullanilarak
elde edilmistir. Anket formu hazirlanmadan once ayrintili bir literatlir taramasi
gerceklestirilerek uzman kisilerle goriisiilmiis, gerekli olan durumlar igin geri beslemeler
alimarak objektif, agik ve anlasilir ifadelerle desteklenen bir anket formu gelistirilmeye
calisilmigtir. Bu ¢ercevede arastirmaya katilanlarin diisiince ve algilar1 odak olarak alinmistir.

Anket formlarinin doldurulmasinda yiiz yilize goriismeler yapilmis, elektronik posta ve telefon
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gibi ¢ok diizeyli iletisim kanallar1 ile de veri toplama siireci desteklenmistir. Tamamlanan
anketler kayit altina alinirken MS Excel ofis programindan yararlanilmis ve analiz i¢in uygun

olan veriler SPSS 20 istatistik paket programiyla degerlendirilmistir.
4.4. Arastirma Kapsam

Bu arastirma, Aydm Ilinde turizm alaninda faaliyet gosteren bes yildizli oteller
diizeyinde gergeklestirilmistir. Sektoriin doluluk performansinin yiliksek oldugu Haziran ve
Agustos arasinda yiiriitiilen veri toplama siirecinde, ilgili isletmelerde ortalama 1250 calisanin
gorev yaptigi bilgisi elde edilmistir. Arastirmanin 6rneklem biiyiikligii, %5 anlam diizeyinde
ve %5 orneklem hatasi ile 362 kisi olarak belirlenmistir. Calismada, veri toplama siirecinin
maliyet ve zaman sinirlamalari nedeniyle evrenin timu Uzerinde strdirilmesinin mimkun
olmamasi1 sebebiyle kolayda &rnekleme yontemi kullamilmustir. Ilgili isletmelerin insan
kaynaklar1 yonetimi boliimleri araciligiyla gerceklestirilen veri toplama siireci sonunda 130
anket toplanmustir.  Orneklem biiyiikliigiiniin 362 olmasina karsilik belirlenen sayiya
erigilememesi arastirmanin 6nemli bir sinirliligidir. Preacher ve MacCallum (2002, ss. 153-
161) orneklem biiyiikliigii/madde sayis1 oraninin 3 ile 10 arasinda olmasi gerektigini ifade
ederlerken, Sapnas, ampirik bir ¢alismada ornek biiyiikliigiiniin en az 100 ile 200 arasinda
olmasi gerektigine isaret etmektedir (Sapnas, 2004, ss. 3-4). Yazarlarin bu degerlendirmeleri
gdz Oniine alinarak, bu c¢alismanin Orneklem biyiikligiiniin yeterli oldugu sonucuna

ulasilmigtir. Bu arastirmada, anketlerin geriye doniis oraninin %35 oldugu tespit edilmistir.

Ankete katilan 130 g¢alisandan %62,3'0 erkek, %37,7's1t kadindir. Arastirma
kapsamindaki personelin %13,8'1 18-25 yas arasinda, %27,7'si 26-30 yas grubunda, %33,1'i 31-
40 yas arasinda, %20'si 41-50 yas arasinda, %5,4'i ise 51 ve daha iizerinde bir yasa sahip
bulunmaktadir. Ankete katilan personelin %8'1 ilkdgretim, %6,9'u lise, %80 yiiksekokul ve
tiniversite ile %11,5'1 yiiksek lisans ve geriye kalan %8'i de doktora mezunu olduklarini
belirtmislerdir. Ankete cevap veren calisanlarin %15,4'4 2 yila kadar deneyime sahipken,
%24,6's1 2-5 yil deneyim, %27,7'si 6-10 y1l deneyim, %16,9'u 11-15 y1l deneyim ve son olarak
da %15,4'1 16 y1l ve lizeri bir zaman diliminde deneyim sahibi olduklarini ifade etmislerdir.
Anket kapsaminda degerlendirilen calisanlarin gorev yaptiklar1 pozisyonlara bakildiginda,
%4,6's1 sirkette ortak veya sahip durumunda olduklarini, %10,8'1 sirketin miidiirii oldugunu,
%?24,6's1 caligtiklar1 departmanin sorumlusu oldugunu, %12,3'U alt kademe operasyon

yoneticisi oldugunu ve son olarak %47,7'si yonetici olmayan personel olduklarim
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belirtmislerdir. Arastirma kapsamindaki personelin %64,6'sinin evli, %33,8'inin  bekar

olduklar1 goriilmiistiir.
4.5. Arastirmanin Bulgularn

Arastirmanin operasyonel degiskenlerinin 6l¢iimii amaciyla gelistirilmis bulunan
Olceklerin giivenilirlikleri, faktdr analizleri, korelasyon analizleri, tekli ve ¢oklu hiyerarsik

analizlerine iligkin sonuglar aragtirmanin bulgular1 baglig altinda agiklanmaya calisilmigtir.
4.5.1. Olcgeklerin Guvenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda yararlanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeylerinin tespit edilmesi
amaciyla, Likert 6l¢eginin kullanildigi Slgeklere Cronbach’s Alpha guvenilirlik analizi
uygulanmistir. Liderlik tarzi degiskeninin alt boyutlarina uygulanan Cronbach’s Alpha analizi
sonucunda otokratik liderlik 6l¢egin giivenilirlik degeri 0,747; demokratik liderlik 6lgeginin
giivenilirlik degeri 0,954; serbestlik taniyan liderlik Olgeginin gilivenilirlik degeri 0,741;
babacan liderlik 6l¢eginin gilivenilirlik degeri 0,951; doniistiiriicii liderlik dl¢geginin glivenilirlik
degeri 0,900 ve son olarak da katilimci Olgeginin giivenilirlik degeri 0,868 olarak
hesaplanmistir. 8 maddeden olusan yaratici problem ¢6zme kapasitesine uygulanan Cronbach’s
Alpha guvenirlilik analizi sonucunda 6l¢egin giivenilirlik degeri 0,948 olarak hesaplanmuistir.
Arastirmanin bir diger degiskeni olan kariyer tatmini 6lgegine uygulanan Cronbach’s Alpha
guvenirlilik analizi sonucunda ilgili 6l¢egin Cronbach’s Alpha guvenirlilik analizi sonucu 0,938
olarak hesaplanmistir. Cronbach’s Alpha gtvenirlilik analizi sonucunda 6lgeklerin timunin
Cronbach’s Alpha degerlerinin 0.70’ten bliyiik oldugu ve yeterli giivenilirlikte olduklari
anlasilmaktadir. Bu durum ankette yer alan maddelerin aragtirmaya katilanlarca yeterince iyi
anladiklarina da isaret etmektedir. Olgceklere uygulanan giivenilirlik analizleri sonuglari,
arastirmada yararlanilan tiim 6lgeklerdeki faktorlerin giivenilirlik diizeylerini ifade eden Alpha
katsayisinin 0.70 iistiinde oldugunu ve dolayisiyla da 6lgeklerin her birinin i¢sel tutarliliga sahip

bulundugunu gostermektedir.
45.2. Faktor Analizi

Arastirma modelinin degiskenlerini olusturan liderlik tarzi, yaratict problem ¢ézme
kapasitesi ve Kkariyer tatmini 6lgeklerinin kapsam/icerik gecerliliklerinin yani sira yapi
gegerlilikleri de test edilmistir. Bu dogrultuda degiskenlere iliskin olgeklere Principal

Component metoduyla Varimax rotasyonu ile faktdr analizi uygulanmistir. Olgeklerde yer alan
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her bir maddenin ayirt edicilik diizeyini tespit etmek amaciyla madde toplam korelasyonlar
hesaplanmistir. Arastirmada, 36 maddeden olusan liderlik tarzi 6lgegine uygulanan faktor
analizi ile Olgegin tek ya da ¢ok faktorlii olup olmadigi tespit edilmeye calisilmistir. Bu
kapsamda elde edilen verilere bir faktor analiz teknigi olan Temel Bilesenler Analizi teknigi
uygulanirken, ilgili 6lgegin bagimsiz alt faktorlere sahip olup olmadigini ortaya c¢ikarmak
amactyla Varimax Dik Dondiirme Y 6ntemi kullanilmistir. Liderlik tarzi 6l¢eginin faktor analizi

ve madde analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Liderlik Tarzlari Ile ilgili Faktor Analizi ve Madde Analizi Sonuglar

Faktor Madde Ortalama Faktor Ozdegeri Varyansin
Yiik Degerleri Aciklanma
Oram
LDTZ1 3,51 ,794
LDTZ2 3,45 ,741
LDTZ3 3,43 ,710
LDTZ4 3,40 ,695
LDTZ5 3,42 ,691
Faktor 1: LDTZ6 3,33 ,679
Demokratik Liderlik LDTZ7 3,42 ,673 18,970 21,114
LDTZ8 3,71 ,655
LDTZ9 3,62 ,597
LDTZ10 3,59 ,561
LDTZ11 3,52 ,533
LDTZ12 3,50 ,516
LDTZ13 3,65 ,812
LDTZ14 3,52 ,709
LDTZ15 3,53 ,708
LDTZ16 3,46 ,678
Faktor 2: LDTZ17 3,61 ,660
Babacan Liderlik LDTZ18 3,58 ,656 2.283 19,922
LDTZ19 3,52 ,648
LDTZ20 3,58 ,626
LDTZ21 3,61 ,541
LDTZ22 3,73 ,529
LDTZ23 3,58 ,669
Faktor 3: LDTZ24 3,54 ,641
Katihimer Liderlik LDTZ25 3,49 ,639 1,656 10.252
LDTZ26 3,54 ,530
LDTZ27 3,35 ,632
Faktor 4- LDTZ28 3,70 ,579
D?jni‘i)srtﬁr'ﬁcﬁ Liderlik LDTZ29 347 570 1,278 8,761
LDTZ30 3,65 ,514
LDTZ31 3,57 411
Fakior 5: LDTZ32 3,55 ,813
Orokratk Liderlik LDTZ33 3,73 731 1,173 7432
LDTZ34 3,36 ,689
Faktor 6: LDTZ35 3,68 ,811
Serbest Birakici LDTZ36 3,65 , 751 1,084 5975
Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi; Dondiirme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi : %94 p<0,05
Olgegin tamamu igin giivenirlik katsay1s1:0,973; Olgegin genel ortalamasi:3,5430
Barlett’s Kuresellik Testi icin Ki-Kare:4094,556 Agiklanan toplam varyans: 73,457

Liderlik tarzlar1 6l¢eginin yapisal gegerliligine doniik faktér analizinin uygulanmasi
sirasinda faktor sayisinin belirlenmesinde 6zdegerin (Eigenvalue) 1'den biiylik olmasina,
faktoriin en az 0,300 diizeyinde yiike sahip olmasina, asil 6l¢ekte iki maddenin tek bir faktorii

olusturdugu goz Oniine alinarak her bir faktoriin en az iki maddeden olusmasina, binisik
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durumda olan iki faktor arasindaki ytik farkinin en az 0,100 olmasina 6zen gosterilmistir (Hair
ve Dig., 2002, ss. 99-100). Liderlik tarzlar 6l¢eginin Agiklayict Faktor Analizi ¢ercevesinde
sahip oldugu yap1 gecerliligini belirlemek amaciyla uygulanan faktor analizi sonucunda, ilgili
Olgekteki soru ifadelerinden hi¢ birisinin degerlerinin, Anti-Image Korelasyon Matrisinde
‘Measures of Sampling Adequacy’ (MSA) 0,50 nin altinda kalmadig1 ve faktor analizine uygun
olduklart tespit edilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda, 36 ifadeden olusan, 6zdegerleri
(eigenvalues) 1 ve iizerinde olan 6 faktor ortaya ¢ikmistir (KMO=0,940, p=0,000). Toplam
aciklanan varyans %73,457 olarak bulunmustur. Liderlik tarzlarin1 6lgmek amaciyla
kullanilmis bulunan 6l¢egin boyutlari, orijinal 6lgekten farkli bir dagilim gostermemistir.
Analiz sonucunda elde edilen faktorlerin orijinal Olcekteki gibi, "Demokratik Liderlik
(Aciklayiciligi %=21,114)", "Babacan Liderlik (Aciklayicilig1 %=19,922)", "Katilimci Liderlik
(Aciklayiciligi %=10,252)", "Doniistiiriicii Liderlik (Aciklayicilignr %=8,761)", "Otokratik
Liderlik Aciklayiciligt %=7,432)" ve "Serbest Birakicit Liderlik (Agiklayiciligt %=5,975)"

olduklar1 tespit edilmistir.

Yaratict Problem Coézme Olgegi'nin Agiklayic1 Faktér Analizi dogrultusunda yapi
gegerliligini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen faktor analizi sonucunda belirlenen soru
ifadelerinden higbirinin sahip oldugu degerlerin, Anti-Image Korelasyon Matrisinde ‘Measures
of Sampling Adequacy’ (MSA) 0,50’nin altinda kalmadig1 ve faktor analizine uygun olduklari
anlasilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda 8 ifadeden olusan, 6zdegerleri (Eigenvalues) 1
ve lizerinde olan orijinal Olcekteki gibi tek faktor elde edilmistir (KMO=0,928, p=0,000).
Yaratict problem ¢dzme kapasitesini 6l¢gmek amaciyla kullanilmis olan dlgegin aciklayicilig
%73,392 olarak bulunmustur. Yaratici Problem Cozme Kapasitesi 6lgegine uygulanan faktor

analizi ve madde analizi sonuglar1 Tablo 2'de gosterildigi gibi olmustur.

Tablo 2. Yaratici Problem Cézme Olgegi ile ilgili Faktdr Analizi ve Madde Analizi

Sonuglart
Faktor Madde Ortalama Faktor Ozdegeri Varyansin
Yiik Degerleri Aciklanma
Oram
YPCK1 3,67 ,903
YPCK2 3,62 ,901
Yaratici YPCK3 3,67 ,881
Problem YPCK4 3,68 ,880
Cozme | YPCK5 3,62 851 5871 73392
Kapasitesi | YPCK6 3,69 ,829
YPCK7 3,67 ,820
YPCK38 3,67 ,780
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Testi: %92,8 p<0,05
Barlett’s Kuresellik Testi igin Ki-Kare:914,746 Agiklanan toplam varyans: 73,392
Olgegin tamam igin giivenirlik katsayis1:0,948; Olgegin genel ortalamas1:3,6612
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Aragtirma kapsamindaki Kariyer Tatmini Olgegi'nin Aciklayict Faktdér Analizi
kapsaminda yap1 gegerliligini test etmeye yonelik olarak gergeklestirilen faktdr analizi
sonucunda Olcekte yer alan hicbir soru ifadesi degerlerinin, Anti-Image Korelasyon Matrisinde
‘Measures of Sampling Adequacy’ (MSA) 0,50’nin altinda kalmadig1 ve faktor analizine uygun
olduklar1 belirlenmistir. Faktor analizi sonucunda 5 ifadeden olusan, 6zdegerleri (Eigenvalues)
1 ve lizerinde olan, orijinal dl¢ekteki gibi tek bir faktor oldugu tespit edilmistir. (KMO=0,860,
p=0,000, Barlett’s Kiresellik Testi icin Ki-Kare:532,317). Kariyer tatmini diizeyini 6lgcmek icin
kullanilmis bulunan 6lcegin agiklayiciligt %77,623 olarak bulunmustur. Kariyer Tatmini
Olgegi'ne uygulanan faktér analizi ve madde analizi sonuglari asagidaki Tablo 3'de

gosterilmektedir.

Tablo 3. Kariyer Tatmini Olgegi Ile Ilgili Faktor Analizi ve Madde Analizi Sonuglari

Faktor Madde Ortalama Faktor Ozdegeri Varyansin
Yiik Degerleri Ag¢iklanma
Oram
KTO1 3,72 ,923
Kari KT02 3,69 911
AV IS (6% 3,74 904 3,881 77,623
KTO4 3,64 ,851
KTO5 3,75 ,811
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Testi: %860, p<0,05
Barlett’s Kuresellik Testi igin Ki-Kare:532,317, Agiklanan toplam varyans: 77,623
Olgegin tamam igin giivenirlik katsayis1:0,938; Olgegin genel ortalamast: 3,7080

Aragtirmanin kavramsal modelinde bulunan "Liderlik Tarz1", "Yaratict Problem C6zme
Kapasitesi", "Kariyer Tatmini" degiskenleriyle ilgili olarak yapilan Tukey Toplanabilirlik Testi
(Tukey’s Test of Addivity) sonucunda, "Liderlik Tarz1" alt1 boyut altinda, "Yaratict Problem
Cozme Kapasitesi" ve "Kariyer Tatmini" degiskenleri ise tek boyut altinda analizlere tabi
tutulmustur. Arastirma modeli kapsamindaki tiim operasyonel degiskenler arasindaki iligkileri
ortaya ¢ikarmak amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve korelasyon analizi sonucunda
asagidaki Tablo 4'de goriildiigl iizere tim degiskenlerin birbirleri arasinda farkli diizeylerde

iliskiler bulundugu anlasilmistir.

Asagidaki korelasyon matrisindeki veriler yakindan incelendiginde, liderlik tarzi
boyutlarini olusturan degiskenlerle yaratici problem ¢6zme kapasitesi arasinda %1 anlamlilik
seviyesinde pozitif yonde iligkiler oldugu anlasilmaktadir. Matriste ayni sekilde, liderlik tarzi
boyutlar1 ile kariyer tatmini arasinda da pozitif bigimde ve anlaml diizeyde iliskiler oldugu
gortilmektedir. Korelasyon matrisi kapsamindaki veriler degerlendirildiginde, liderlik tarzina
iliskin boyutlardan yaratici problem ¢6zme kapasitesi ile en fazla iligkisi bulunan boyutun
demokratik liderlik modeli oldugu (r=,812, p<,01) tespit edilmektedir. Matriste yer alan liderlik

tarzi boyutlarindan otokratik liderlik modeli ile yaratic1 problem ¢6zme degiskeni arasindaki
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iliskinin diger boyutlarla yaratici problem ¢dzme kapasitesi arasindaki iliskiye gore ¢ok daha
zaylf oldugu goriilmektedir (r=,391, p<,01). Liderlik tarz1 degiskeni ile kariyer tatmini
arasindaki iligkiler incelendiginde, kariyer tatmini ile en fazla iligkisi olan liderlik boyutunun
demokratik liderlik davranisi oldugu (r=,705, p<,01), liderlik tarzina iliskin boyutlardan serbest
birakict liderlik modelinin kariyer tatmini ile iliskisi en zayif durumda olan degisken oldugu
tespit edilmistir (r=,327, p<,01). Arastirma degiskenlerinden yaratic1 problem ¢6zme kapasitesi
ile kariyer tatmini arasinda da pozitif yonde ve anlamli seviyede iliskiler oldugu anlasilmistir
(r=,812, p<,01). Korelasyon matrisindeki temel degiskenleri ifade eden liderlik tarzi, yaratici
problem ¢6zme kapasitesi ve kariyer tatmini arasindaki iligkiler bir biitiin olarak ele alindiginda,
liderlik tarzi degiskeni ile yaratici problem ¢ozme kapasitesi arasindaki iliskinin (r=,787,
p<,01), liderlik tarz1 ile kariyer tatmini arasindaki iliskiye gore (r=,723, p<,01) cok daha

kuvvetlice, pozitif yonde ve anlamli bir seviyede oldugu tespit edilmistir.

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1-Demokratik Liderlik -

2-Babacan Liderlik ,808** --

3-Katilimei Liderlik ,184** ,800** --

4-Déniistiiriicii Liderlik ,7196** ,786** | | 720** --

5-Otokratik Liderlik ,347** A402%* | 370*%* | ,499** --

6-Serbestiyetci Liderlik ,347** AL1** | 368** | 425** | A89** --

7-Liderlik Tarz1 ,868** ,882** | 854** | 88O** | BA5** | 640** --

8-Yaratic1 P.C.K ,812** JO7** | 707*%* | ,667** | 391** | 449** | 787** --

9-Kariyer Tatmini ,7105** B641** | 662*%* | ,684** | 384** | 327** | 723** | B12** --
Ortalama 3,4759 3,5721 | 35349 | 35492 | 35487 | 3,6654 | 3,5490 | 3,6606 | 3,7077
Std. Sapma ,96636 96647 | ,98660 | ,99715 | ,92049 | ,95111 | ,76397 | ,95822 | ,96389

** Korelasyon anlamlilig1 .01 diizeyi, * Korelasyon anlamlilif1 .05 diizeyi.

Sekil 2. Degiskenler aras1 Korelasyon, Ortalama ve Standart SapmaDegerleri

4.5.3. Regresyon Analizleri ve Hipotezlerin Testi

Calismada belirlenmis bulunan hipotezlerin test edilmesi i¢in tekli, ¢oklu ve hiyerarsik
regresyon analizleri uygulanmistir. Asagidaki Tablo 4'te de gosterildigi gibi liderlik tarzi
boyutlarinin yaratici problem ¢6zme kapasitesi arasindaki iliskilerin tespit edilmesine yonelik
olarak yedi regresyon modeli kurulmustur. Modellerin istatistiksel diizeyde anlamli ve gegerli

olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 4. Liderlik Tarzlar1 ve Yaratici Problem Cézme Kapasitesi Iliskisi

R? Diiz.
Model R R? F T P Dem. Baba Katil. Dén. Oto. Ser.
1 ,812 ,659 ,656 243,67 4,635 ,000 ,812**
2 707 ,500 1496 126,93 4,967 ,000 ,707**
3 815 ,664 ,658 122,43 3,838 ,000 711%* ,125%
4 147 ,557 ,550 79,325 3,912 ,000 ,456* ,348**
*
5 ,827 ,683 ,673 65,300 3,370 ,000 ,7102** ,021* ,132* ,000*
6 ,490 ,240 ,228 20,055 4,649 ,000 ,226%* ,231%*
7 ,845 713 ,699 49,349 ,885 ,000 ,126** ,002* ,099* ,-083* ,055* ,171%*
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Kurulan birinci regresyon modelinde, liderlik tarzlari olarak demokratik liderlik
davraniglarinin, modelin bagimli degiskenini ifade eden yaratict problem ¢dzme kapasitesi
degiskeniyle olan iliskisi ortaya konulmaktadir. Modelle ilgili yapilan regresyon analizi
sonucunda, liderlik tarzlar1 olarak demokratik liderlik davraniglarinin (=.812, p<,01) 6rgutln
yaratici problem ¢ézme kapasitesi lizerinde etkisi oldugu ve tek bagimsiz degiskenli modelin
Orgiitiin yaratict problem ¢6zme kapasitesini (0,000 anlamlilik seviyesinde) %81,20 oraninda
acikladigini géstermektedir. Analiz kapsaminda babacan liderlik ile ikinci regresyon modelinin
anlaml1 oldugu anlasilmaktadir. Ikinci modelde babacan liderlik davranisi ile yaratici problem
cozme kapasitesi iligkisi test edilmigtir. Kurulan model istatistiksel diizeyde anlamlidir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda, babacan liderlik tarzinin Orgiitiin yaratict problem ¢6zme
kapasitesini (0,000 anlamlilik seviyesinde) etkiledigi (B=.707, p<,01) tespit edilmistir. Kurulan
ticlincii regresyon modelinde, demokratik ve babacan liderlik tarzlarinin iki farkli bagimsiz
degiskenler olarak oOrgiitiin yaratict problem ¢6zme kapasitesine etkileri belirlenmeye
calisilmigtir. Analiz sonucunda, her iki degiskenin de yaratici problem ¢6zme kapasitesine etki
ettigi (0,000 anlamlilik seviyesinde) anlasilmaktadir (B=.711, B=.125, p<,01). iki bagimsiz
degiskenden olusan ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilen dordiincii regresyon modeli
ile katilimc1 ve dontistiiriicii liderligin drgiitiin yaratici problem ¢6zme kapasitesine olan etkileri
test edilmektedir. Regresyon analizi sonucunda, her iki liderlik tarzinin da yaratict problem
¢O6zme kapasitesini anlamli ve pozitif bir bicimde etkiledikleri tespit edilmistir (B=.456, p=.348,
p<,01). Kurulan besinci regresyon modeli dort bagimsiz degiskenin yaratici problem ¢ézme
kapasitesine etkilerini tespit etmek amaciyla kurulmus olup istatistiki olarak anlamli
durumdadir. Modele iliskin regresyon analizi sonucunda, bagimsiz degiskenlerden sadece
demokratik, babacan ve katilimci liderlik tarzlarinin yaratici problem ¢ézme kapasitesini
etkiledikleri, doniistiiriicii liderligin s6zii edilen bagimli degisken iizerine her hangi bir etkisi
olmadig1r anlasilmistir. Bagimsiz degiskenlerin etki diizeylerine bakildiginda sirasiyla
demokratik, katilimci ve babacan liderligin ¢esitli diizeylerde etkili oldugu, doniistiiriicii
liderligin bagimli degisken iizerinde herhangi bir etkide bulunmadigi ve onu aciklamadigi
anlagilmaktadir (=.702> p=.132> f=.021> B=.000). Arastirmanin altinci modeli istatistiki
olarak anlamlidir. Modelde otokratik ve serbest birakici liderlik tarzlarinin yaratici problem
¢ozme kapasitesine olan etkileri incelenmistir. Model istatistiksel olarak anlamlidir. Modele
iligkin regresyon analizi ile bagimsiz degiskenlerin (otokratik ve serbest birakici liderlik)
Orglitliin yaratic1 problem ¢ozme kapasitesini etkiledigi tespit edilmistir (f=.226, p=.338).
Modelde bagimli degisken iizerinde en fazla etkisi olan degiskenin serbest birakici liderlik

oldugu (p=.338) goriilmektedir. Yedinci modelde bir biitiin olarak liderlik tarzina iliskin tiim
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boyutlarin orgiitiin yaraticilik kapasitesine etkileri analiz edilmis ve modelin istatistiki olarak
anlamli oldugu anlagilmistir. Regresyon analizi sonucunda, liderlik tarzlarindan doniistiiriicii
liderligin yaratic1 problem ¢6zme kapasitesi tizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisi (B= -
,083, p < .05) oldugu tespit edilmis, diger boyutlarin yaratici problem ¢ézme kapasitesini
anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Modeldeki bagimsiz degiskenlerin yaratici problem
cozme kapasitesine etki siralamasina bakildiginda, en fazla etkisi olan degiskenin demokratik
liderlik oldugu (B=.726), etkisi en zayif diizeyde kalan degiskenin ise babacan liderlik oldugu
tespit edilmektedir (f=.002). Bu sonuglarla birlikte arastirma kapsaminda test edilmek {izere
tasarlanan hipotezlerden Ha4'iin desteklenmedigi, Hi, H2, H3, Hs ve He'nin ise desteklenmis

oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmanin 7. hipotezinde (H7), insan kaynaklarinda sergilenen liderlik davranisi ile
calisanlarin kariyer tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu 6ngoriilmekteydi. Tasarlanan bu
hipotezin test edilmesi amaciyla kurulan regresyon modeli Tablo 5'te gosterilmektedir. Modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. S6z konusu hipotezin test edilmesine
yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda, insan kaynaklarinda sergilenen liderlik
davraniginin ¢alisanlarin kariyer tatmini lizerinde etkisi oldugu ($=.787) ve insan kaynaklari
yoneticilerinin liderlik tarzina ait tek bagimsiz degiskenli modelin kariyer tatminini (0,001
anlamlilik seviyesinde) % 78,7 oraninda agikladigini gostermektedir. Bu sonug, arastirma

kapsaminda tasarlanan H7nin desteklendigini gostermektedir.

Tablo 5. Liderlik Tarz1 ve Kariyer Tatmini Iliskisi

Bagimh Degisken: Kariyer Tatmini; **p< .01 *p<. 05
2 2 | Std.
Degiskenler R R Duz. R F A”Fam T Degeri | Edilmis | P Degeri
Beta
Liderlik Tarz1
187 ,619 ,616 201,155 ,000 14,183 187 ,000

Arastirmada Orgiitiin yaratici problem ¢6zme kapasitesi ile ¢alisanlarin kariyer tatmini
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ongoéren H8'in test edilmesi amaciyla tek bagimsiz
degiskenli regresyon modeli kurulmustur. Tablo 6'da gosterildigi gibi model istatistiki olarak
anlamhidir. Yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulardan, yaratict problem
¢ozme kapasitesinin kariyer tatminini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi (B=.812;

p<,01) tespit edilmistir. Bu sonucla birlikte H8'in desteklendigi goriilmektedir. Bir diger
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deyisle, orgiitiin yaratict problem ¢6zme kapasitesindeki bir birimlik artis, ¢alisanlarin kariyer

tatminini 0,812 birim arttiracaktir.

Tablo 6. Yaratici Problem Cézme Kapasitesi ve Kariyer Tatmini Iliskisi

Bagimh Degisken: Kariyer Tatmini; **p< .01 *p<. 05
- Std.
2 2
Degiskenler R R btiz. R F A”l':am TDegeri | Edilmis | P Degeri
Beta

Yaratict
Problem 812 660 657 248,197 ,000 15,754 812 ,000
Cozme
Kapasitesi

Arastirma degiskenlerinin tespit edilmis bulunan iligkileri degerlendirildiginde, liderlik
tarzi ve yaratici problem ¢ozme kapasitesinin kariyer tatminini pozitif bir sekilde etkiledikleri,
her iki degiskenden kariyer tatmini lizerine en fazla etkisi olan degiskenin ise yaratict problem

¢6zme kapasitesi oldugu anlasilmaktadir (p=.812> p=.787, p<.01).
5. Sonug¢ ve Tartisma

Bu ¢alismadan elde edilen bulgular, insan kaynaklar1 yoneticilerinin liderlik tarzlar ile
Orglitiin yaratici problem ¢6zme kapasitesi ve kariyer tatmini arasinda pozitif yonde ve anlamli
diizeyde iliskiler bulundugunu ispatlamaktadir. Liderlik, ¢alisanlarin 6rgiitiin performansina
katkida bulunmalar1 amaciyla esinlenerek harekete gegmelerinin tesvik edilmesi ve gereksinim
duyduklar1 olanaklarin kendilerine saglanmasi olarak ifade edilebilir. insan kaynaklari
yoneticilerinin orgiitte tistlendikleri kritik rolleri dolayisiyla sergileyecekleri liderlik davranisi
orgiitiin basaris1 acisindan dnem tasimaktadir. Insan kaynaklari liderlerinin ortaya koydugu
liderlik tarzi ve eylemleri, orgiit ¢calisanlarinin gerek duygusal duizeyde gerekse motivasyonel
cergevede yerine getirdikleri gorevlerin yliksek performansla sonuglandirilmasi noktasinda

onemli etkiler yaratir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara yakindan bakildiginda, ¢alismanin kavramsal
modelinde gosterilen bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda farkli diizeylerde iliskiler
bulundugu anlasilmaktadir. Arastirmanin bagimsiz degiskenini olusturan boyutlar olarak
demokratik, babacan, katilimci, doniistiiriicii, otokratik ve serbest birakici liderlik davranislari
ile yaratic1 problem ¢6zme kapasitesi arasindaki iligkiler kurulan ¢oklu regresyon modeli ile
incelenmis ve sonucta ilgili degiskenler arasinda anlaml bir sekilde pozitif ve negatif yonde
iligkiler oldugu tespit edilmistir. Liderlik tarzlarindan demokratik, babacan, katilimci, otokratik
ve serbest birakici liderlik davraniglarinin 6rgiitiin yaratici problem ¢6zme kapasitesini pozitif

yonde ve anlamli bir sekilde etkiledikleri anlasilmistir. S6z konusu tarzlarin etki siralamasina
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bakildiginda, yaratici fikir gelistirme ve uygulama siireci olarak yaratici problem ¢dzme
kapasitesi lizerinde en fazla agiklayici olan degiskenin demokratik liderlik oldugu ($=.726),
etkisi en siirli degiskenin ise babacan liderlik oldugu goriilmiistiir (f=.002). Liderlik tarzi
boyutlarindan doniistiirticii liderlik davraniginin, yaratici problem ¢ézme kapasitesi ile negatif

yonde ve anlamli seviyede iliskisi bulundugu anlagilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgular, konuyla ilgili kiiresel literatiirle entegre edildiginde,
bilgi ¢alisanlarinin kendilerini gelistirmeleri i¢in gerekli olanaklarin sunulmasini ve liderlerin
bu konuda gerekli adimlar1 atmasi gerektigini ileri siiren Csikszentmihalyi'nin (2003) gortisleri
ile yoneticilerin personele karsi destekleyici bir yaklasimla harekete gegerek liderlik
performanslarin1  gelistirmelerinin onlarin kariyer basarisinda pozitif bir sekilde etkili
olacaklarin1 ortaya koyan Goodstone ve Diamante (1998), Hargrove (1995) ve Hudson'n
(1999) calismalartyla benzerlik géstermektedir. Arastirmadan elde edilen 6zgiin sonuglardan
bir digeri, liderlik tarzinin yaratici problem ¢6zme kapasitesine olan etkileri konusundadir. Son
donemde yaraticilik, yenilik ve inovasyonla iliskili calismalara bakildiginda, 6zellikle
dontstiiriici liderlik davraniginin orgiitiin problem ¢ézme yaklasimi ile inovasyona doniik
etkilerine odaklanan calismalarin yogunluk gosterdigi anlagilmaktadir. Bu konuda kiiresel
literatiirde, liderligin yaraticilik i¢in dnemli oldugunu séyleyen Mumford ve Hunter (2005);
liderlerin yaratici problem ¢6zme konusunda motive edici olduklarini agiklayan Carmeli,
Reiter-Palmon ve Ziv (2010); liderlerin yaratici orgiit iklimini kolaylastirdiklarini ortaya koyan
Hunter ve digerleri (2007) ve liderlerin yaratici problem kapasitesini kolaylastiracaklarini ifade
eden Reiter-Palmon ve Illies'in (2004) elde ettikleri bulgularla benzer bulgularin elde edildigi
gorilmektedir. Bu arastirmanin kuramsal katkisi, insan kaynaklarinda liderlik tarzinin, drgiitiin
yaratici problem ¢ozme kapasitesi ve ¢alisanlarin kariyer tatmini iizerine etkilerinin olusturulan
biitlinciil bir modelle incelenerek s6z konusu degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya
cikarilmast ve bu alandaki bir boslugun giderilmesinin saglanmasi oldugu soOylenebilir.
Arastirmanin uygulama alanindaki katkisinin liderlik tarzinin, yaratict problem ¢dzme
kapasitesi ile kariyer tatmin degigkenlerinin iliskilerinin Tirkiye'de ilk kez test edilmesi

olmaktadir.
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