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0oz

Kurumlarmm performanslarmn her gecen giin katlanarak artmasi, Ust dizey yoneticilerin sahip
olduklart liderlik rolleri ve uygulanan insan kaynaklart politikalar: neticesinde belli olmaktadir. Kurumlarda
calisanlarin yasadiklart memnuniyetsizlikler, liderlerin ¢alisanlar iizerindeki tutum ve davramglari, aym
zamanda kurumlarin omiirlerini de belirlemektedir. Kurumlarda yasanan is devir oramindaki artis aymi zamanda
kurumun performansinda diisiise sebep olabilmekte, maliyet unsurunu ortaya ¢ikarabilmekte, ¢calisanlara verilen
egitimlerin sonugsuz kalmasina sebep olabilmektedir. Yapilacak calismalar sayesinde, kurumlarda iist diizey
yéneticilerin alacaklart kararlarda ve liderlik rollerinin ortaya konmasina katkida bulunulmasi énem arz
etmektedir. Calismanin 6rneklem kitlesini Ic Anadolu bélgesinde bulunan ézel ve kamu sektériindeki 323 beyaz

yakalilar olusturmaktadir. Elde edilen bulgular IBM SPSS 23 programinda faktér ve giivenirlilik analizleri
yapildiktan sonra regresyon analizleriyle hipotezler test edilip analizleri yapilarak degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenme Odakliligi, Lider Etkililigi, Ama¢ Odakli Performans, Takim Yaraticihgi, Hizmet
Yeniligi
JEL Kodlari: L80, M10, M12
INVESTIGATION OF THE MEDIATING ROLE EFFECTIVENESS OF LEADER
EFFICIENCY ON THE RELATIONSHIP OF LEARNING FOCUS ON THE

EMPLOYEE IN THE SERVICE SECTOR

ABSTRACT

The ever-increasing performance of corporations is evidenced by the leadership roles of top managers
and the applied human resources policies. The dissatisfaction experienced by the employees in the institutions,
the attitudes and behaviors of the leaders on the employees, determines the life time of the institutions. At the
same time, the increase in the employment turnover rate in institutions can lead to a decrease in the performance
of the institution, bring out the cost factor and cause the training given to the employees to be inconclusive. It is
important that senior management should make contributions to the decisions that will be made by the senior
management and their leadership roles. The sample of the study constitutes 323 white-collar workers in the
private and public sector in Central Anatolia. After the factorial and reliability analyzes were performed in the
IBM SPSS 23 program, hypotheses were tested and analyzed by regression analysis.
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1.GIRiS

Liderler sahip olduklar1 rollere gore ¢alisanlarla iliskileri gelistirmekle birlikte, ayni
zamanda takim yaraticiligini ortaya ¢ikartarak, orgiitiin daha iyi performans gosterebilmesi
icin bu durumdan faydalanabilmeleri gerekmektedir. Takim yaraticiligi i¢in bireysel
yaraticilik Onemli olsa da, takim yaraticiligi tamamen bireysel yaraticilik tarafindan
belirlenmez; daha ziyade, calisanlar belirli yollarla etkilesimde bulundugunda sinerjik olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Taggar (2002), takim yaraticiligmin; bireysel yaraticiligin basit bir
toplam1 olmadigini ve 6rgiit i¢inde, 6zelliklede rekabet ortaminda takim yaraticiligina iliskin
siirecin, onemini vurgulamaktadir (6rnegin, grup iiyelerinin hedeflerini yiikseltmek, geri
bildirim saglamak, ¢alisanlarin katkilarin1 organize etmek, calisanlar1 takim yaraticiliginda
etkili olabilmeleri konusunda koordine etmek, farkli fikirleri, ihtiyaglari ve bakis agilarini

ortaya ¢ikarmak ve caligsanlari motive edebilmek amaciyla takdir etmek).

Orgiitler icin bir diger dénemli konu, Ogrenme Odaklilik; “bir sirketin bilgiyi olusturma,
bilgiyi edinme, bilgiyi aktarma becerisi ve yeni bilgiyi yansitmasi i¢in ¢alisanlarin
davranislarini degistirmesi” olarak tanimlanmaktadir (Garvin, 1993). Ogrenme odaklilik
kavrami {iizerinde calisan arastirmacilar, bu yeni kavramin bir Orgiitiin davranislarini
degistirme potansiyeline sahip oldugunu ileri siirmektedir. Ornegin, Huber (1991), “bir
orgiitiin, herhangi bir biriminin, orgiit i¢in potansiyel olarak yararli olacagini kabul ettigi
bilginin edinilmesinde” ve “bir isletmenin, bilgi islemesi yoluyla 6grenip 6grenmedigini”
anlama sirecindeki, davranislarin degismesi olarak agiklamaktadir. Santos-Vijande, LOpez-
Sanchez ve Gonzalez-Mieres (2012), 6grenim odakliliginin, yeni bilgi kazanimiyla orgiitiin
gelisimini tesvik eden bir organizasyon kiiltiirii yarattigini agiklamaktadir. Bu durum kurum
calisanlarinin  kurumsallasma istegini tesvik ederek yenilik yeteneginin gelistirilmesini

saglamaktadir.

Yeni hizmet gelistirme stireglerini inceleyen birgok arastirma yavas yavas ortaya ¢ikmaktadir.
Nitekim hizmet yeniliginin artan Onemini vurgulayan c¢esitli calismalar bulunmaktadir.
Ornegin, Oke (2007) insan kaynaklar1 uygulamalar1 dahil farkli ydnetim uygulamalarmin
radikal yeni hizmetlerle sonuclandigini tespit etmistir. Bir firmay1 farklilagtirabilen hizmet
yeniliklerini yaratmak ve firmaya pazarda rekabet avantaji kazandirmak, stratejik kaynaklarin
ve varliklarin kullanilmasin1 gerektirir. Firmalarin hizmet alaninda sahip olduklar1 yenilikler,

rakipler lizerinde avantaj (listlinliik) olarak tanimlanmaktadir.
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Kiiltiirleraras1 etkilesimlerde iletisim, karsilikli anlayisin temel siirecidir (Tung 1993). Is
diinyasindaki etkilesimin temel amaci, basarili bir is imkani saglamak i¢in diisiince ve
duygular1 paylagmaktir. Iletisim kurma yetenegi dnemli bir siirectir. Ulijn ve Strother (1995),
Orgiit iginde ¢alisanlar arasinda iletisimin basarili olmasmin kosulunu; iletisim becerilerine
bagli olarak, yoneticilerin 6nemli bir roliiniin oldugunu iddia etmektedirler. Bu ¢alismanin ana
amac1 da yogun rekabet ortamindaki firmalarin 6grenme odakliliginin, calisanlarin yaratici
faaliyetlerine, iletisimlerine ve yeniliklere nasil etkide bulundugunu analiz etmekle birlikte
lider etkililiginin ara degisken etkisini 6lgerek liderlerin bu ¢ergevedeki rollerinin 6nemine
deginmektir. Calismanin amaci dogrultusunda literatiir arastirmasindan sonra arastirma
modeli belirlenerek, 6rneklem kitlesi iizerinden verilerin toplanmasiyla birlikte analizler
yapilmistir. Analiz sonuglar1 dogrultusunda tartigma, sonug ve Oneriler boliimleriyle ¢alisma

tamamlanmustir.
2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Ogrenme Odakliik

Ogrenme Odaklilik; “drgiitiin bilgi olusturma ve kullanma egilimini etkileyen, &rgiit
kiiltiirii kiimesinin” olusmas1 olarak tanimlanmaktadir (Sinkula vd., 1997). Bu tanim, bir
ogrenme odakliligin baz1 kisa siireli orgiitsel egitim ve gelisim donemlerinden daha fazlasini
gerektirdigini  gostermektedir. Bununla birlikte, “orgiitte yeni normlara, varsayimlara,
degerlere, inanglara ve beklenen davranisa sahip yeni bir orgiit kiiltiirlinlin olustulmasini”
gerektirmektedir (Gill, 2009). Orgiitlerin “geri adim atmak, kendilerine bakmak, yaptiklarini
yapmak istedikleri seyle uyumlu hale getirmek ve gerektiginde degisme cesaretine sahip
olmak i¢in zaman ayirmaya” istekli olduklar1 fikrini yansitmaktadir (Gill, 2009). Slater ve
Narver (1995) 0Ogrenmenin, daha iyi performansa yol agan davranig degisikligini
kolaylagtirdigini ileri siirmektedir. Ayni zamanda, Slater ve Narver (1995), orgiitsel
O0grenmenin; biliylime, karlilik ve pazar payini arttirma ya da elde tutma gibi performans
gostergeleri tzerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu savunmaktadirlar (Slater ve Narver,
1995). Boylelikle, bu tiir iirlinler/hizmetler ve is yapma yollar1 aracilifiyla, miisterilerin
ihtiyaclarini anlama ve tatmin etme konusunda daha iyi bir odaklanma olacag: belirtilmektedir

(Day, 1994).

Mullen ve Lyles (1993), bir firmanin orgiitsel Ogrenmeye yonelik siirekli
oryantasyonunun, yenilik¢i faaliyetlerinin etkinli§ini ve verimliligini artiracagini

belirtmektedir. Ogrenme Odaklilik, Senge'ye (1990) gore, bir oOrgiitin zaman icindeki
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kapasitesini genisletme yetenegi ile ilgilidir. Genel olarak, 6grenen Orgiitlerin yeni diisiince
kaliplarinin gelismesi ve g¢alisanlarin orgiit igindeki meseleleri bir “biitiin” olarak goérmeyi
ogrenmesiyle siirekli olarak kendilerini gelistirme kapasitesine sahip olurlar. Ornegin, dzel
sektorin aksine, kamu kurumlarinin hiikiimet diizenlemeleri, katilimci olmayan politika
olusturmalari, kat1 orglitsel yapilar olmalar1 ve 6grenmekten ziyade anlatilan seyleri yapma
kiiltiiriiniin olmas1 ¢alisanlarin kisitlanmalarina, verimsiz olmalarina sebep olabilmektedir

(Denton, 1998).
2.2. Lider Etkililigi

"Etkili Olma" terimi, Liderlerin belirledikleri hedefleri gergeklestirebilme yetenegini
ifade etmektedir (Yukl, 2010). Liderlikle ilgili olarak etkililik, liderin 6rgitli belirlenen
hedeflere yonlendirebilme ve hedeflere ulastirabilme yetenegini ifade eder (Green, 2010).
Liderlerin etkililigi, orgiitsel performans i¢in gerekli olmakla birlikte, liderlik etkinligini
tanimlamanin zorlugu, ge¢miste hem akademisyenler hem de arastirmacilar arasinda ortak bir
tanimda uzlasabilmeleri konusunda tartismalara neden olmustur (Arnold vd., 1998). Bass
(1990), yapilan tanimlarda biiyiik farkliliklar oldugunu 5000 calismay:1 kataloglayarak ve
yorumlayarak “Bass & Stogdill handbook of leadership” kitabinda belirtmistir. Bu farkliliklar
vurgulayan Burns (1978): liderlik etkinligini “diinyada en ¢ok gozlenen ve en az anlasilan
olaylardan biri” olarak tanimlamaktadir. Ornegin, Norma (1997) liderlik etkinligini, bir
kisinin diger insanlarin davraniglarini, belirlenen hedeflere ulagsmak amaciyla etkiledigi bir
siire¢ olarak tanimlamaktadir. Boyle bir lider, belirlenen hedefleri gerceklestirmek igin
takipgilerin dikkatini ve bagliligin1 da kazanmalidir. Ancak, ¢ogu arastirmaci igin, liderlik
etkililigi, istenen bir amaca ulasmak i¢in uygun becerileri, yetenekleri, inanglar1 ve

davraniglar1 yonlendirme 6zelligi demektir (Green, 2010).

Liderin etkinligi, c¢alisanlarin 6rgiitlenmesinin anlagilmasi ve buna dahil olmasiyla
belirlenir. Ancak bu durum, liderler ve astlarin karsilikli giiclii bir giiven ve saygi ortami
olusturup, bir orgiit olarak ¢alisiyorlarsa gerceklestirilebilir. Fleenor, J. W., Smither, J. W.,
Atwater, L. E., Braddy, P. W. ve Sturm, R. E. (2010), yaptiklar1 ¢calismada; “is gorenlerle
uyumlu olma 6zelligine sahip liderlerin, uyum gdstermeyen liderlerden daha etkili oldugunu”
one siirmiislerdir (Fleenor vd., 2010), ancak iliskinin daha karmasik oldugu konusunda fikir
birligine varmiglardir. Liderler, tutarsiz davrandiklarinda, astlarin olumsuz geri bildirimlerini
gbrmezden geldiklerinde ve kendilerinde gercekci olmayan bir pozitif rol gérdiklerinde,
yasadiklar1 bu durum, lider rollerinin gelismesini engelleyebilmektedir (Bass ve Yammarino,

1991). Tekleab, A. G., Sims, H. P, Jr., Yun, S., Tesluk, P. E. ve Cox, J. (2008), Olumlu
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yonde hareket eden liderlerin, olumsuz yonde hareket eden ve etkisi zayif olan liderlerden
daha etkili liderler oldugunu 6ne siirmektedirler (Tekleab vd., 2008). Yapilan bir arastirmada,
genellikle kurum i¢indeki olumlu hava ile lider etkinligi arasinda pozitif bir iliski oldugu

tespit edilmistir (Ostroff vd., 2004).
2.3. Takim Yaraticih@

Liderler, ¢alisanlar1 bireysel diizeyde ve takim seviyesinde etkileyebilir. Yaraticilik
teorisine gore, bireysel yaraticilik, takim yaraticiligr i¢in yapitast olarak kabul edilmektedir
(Drazin vd., 1999). Liderlerin takimdaki etkililigi, takimlarin yaraticiligini 6diillendirilen,
destekleyen ve beklentilerin gergeklesmesini saglayan yaratici bir kiiltiirii tegvik etmelidir. Bu
nedenle, takim diizeyinde lider etkililigi, takim yaraticiligimmi artirabilmektedir. Takim
yaraticihigl, bireysel yaraticilik konseptinden gelismektedir. ilk basta, akademisyenler
genellikle bireysel yaraticiligin, temel yaraticilik anlayisindan farkli olmadigina karar
vermislerdir (Amabile, 1988). Takim calismalarinin gelistirilmesi ve glinliikk ¢alismalara
giderek daha yaygin bir sekilde uygulanmalar ile birlikte arastirmacilar, takim yaraticiligini
bireysel bir 6zellik olarak degil, bir sistem i¢indeki karmasik kisilerarasi etkilesimlerin triini
olarak yavas yavas kesfetmeye baslamislardir. Ornegin, Pirola-Merlo ve Mann (2004) takim
yaraticiligini “bireyler ve zaman iginde yaratici faaliyetlerin toplam1” olarak tanimlamaktadir.
Taggar (2002), takim yaraticih@inin “bireysel yaraticihi@in etkilesimli islevlerinin

birlestirilmesi ve takim yaraticiligtyla ilgili siireclerin toplam1” oldugunu 6ne siirmektedir.

Takimin yaratici performansinin; etkili gorev tahsisi, gorev cesitliligi, dikkatli
planlama ve ayni zamanda koordinasyon yoluyla iyilestirilmesi olasidir (Brophy, 1998).
Takim tiyelerinin farkl bilgi, beceri ve bakis agilar1 vardir. Yaratici tiyeler disinda; disadoniik,
bilingli ve kabul edilebilir grup tiyeleri daha fazla grup i¢i uyumlu davraniglar sergilemeye
egilimlidir (Ornegin, tartismayi tesvik etmek, grup tyelerine ilham vermek, bir gdreve
odaklanmig bir takim olusturmak ve diger takim iiyeleriyle isbirligi yapmak gibi takim
yaraticiligiyla ilgili siiregler) (Taggar, 2002). Bu nedenle, zaman ve kaynaklar kisitlandiginda,
liderler calisanlar1 daha zorlu veya daha kritik is gOrevlerine atayabilirler. Bu durum
caliganlara daha fazla giiven, cesaret, yiiksek beklentilerin olusmasi, gii¢lii-sosyal-duygusal
destek verebilir. Diger calisanlara (6rnegin; diisiik kabiliyetli veya yetersiz performans
gosteren astlarina) gelince, liderler bu ¢alisanlara daha agir is gorevleri atayabilir ve onlara
daha diisiik diizeyde destek saglayabilirler (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Takim yaraticiligi,
calisanlarin bireysel anlamda yaratici etkinliklerine, davranislarina ve gorev performanslarina

yardimci1 olmaktadir.
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2.4. Hizmet Yeniligi

Orgiitler; siirekli operasyonel anlamda iyilestirmeler yapmalari, teknoloji odakli
diisiinmeleri, c¢alisan performansina yatirim yapmalari, miisterilerden elde edilen geri
bildirimlerle yeni hizmet kavramlar1 veya yeni hizmet is modellerine odaklanarak, hizmet
yeniliginin saglanmasi1 amac¢lamaktadirlar (Enz, 2012). Chae (2012), dngdriilemeyen hizmet
yeniligi 6zelliklerini ekleyerek baska bir hizmet yeniligi modeli gelistirmistir. Bu goriise gore,
hizmet saglayicilar, miisteriler gibi ekonomik aktorler ile cesitli kaynaklar arasindaki
etkilesimden yeni bir hizmet, Ornegin; sistem entegrasyonu, idari destek, ekipman,
teknolojiler, ortaya ¢ikarmaktadir (Chae, 2012). Bu goriis, yeni bir hizmetin; etkilesim ve
yapilandirmanin ongoriilemez niteliginden dolayi, ortaya cikan servis saglayicilardan ve
miisteriler tarafindan birlikte olusturuldugunu ileri siirmektedir (Kristensson vd., 2008). Bu
nedenle, hizmet yeniligi, miisterilerin ihtiya¢larini karsilamak ic¢in kaynaklari dinamik olarak

yeniden birlestiren bir evrimsel siirectir.

Oke (2007), hizmet yeniligini, temel hizmetleri sunmak i¢in yiiriitiilen siiregler,
faaliyetler ve yontemlerdeki yeni gelismelere iliskin olarak tanimlamaktadir. Den Hertog
(2000), hizmet yeniligini, misteri geri bildirimi, hizmet sunumu sistemi ve teknolojik ¢6ziimii
miimkiin kilan bir kombinasyonu igeren yenilik olarak tanimlamaktadir. Hizmetlerde yenilik,
oncelikle, hizmet saglayicilar (elle tutulur {iriinler ve somut olmayan hizmet mekanizmalar)
ve tiiketiciler arasindaki etkilesimi gelistirmekten kaynaklanmaktadir (hizmet deneyimlerinin
beklentileri karsilayip karsilamadigl). Son zamanlardaki yenilik¢i davranis modelleri,
calisanlarin yenilik¢i davraniglarini incelemeye ve anlamaya ¢alismistir (Hu vd., 2009). Soz
konusu caligmalar, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarin1 yorumlayabilecek bilgi paylasimi ve
takim kiiltiirii gibi bir takim psikolojik faktorleri ortaya koymaktadir. Yenilik¢i davranislarin
onemi, hizmet kuruluslarinda giderek daha fazla taninmakla birlikte, hizmet yeniliginde

calisanlarin davranigini inceleyen arastirmalar sinirlt kalmaktadir (Kim ve Lee, 2013).
2.5. Etkili Tletisim

Iletisim; bireyler arasinda, kurumlararasi veya kisisel diizeyde olabilen resmi ve resmi
olmayan bilgi aligverisidir (Olkkonen vd., 2000). Literatiirde arastirmacilar, iletisimin
onemini, ozellikle de karsilikli siipheyi ortadan kaldiracak etkili bir yaklagimin; zamaninda,
dogru ve kullanish oldugunda fark etmislerdir (Yousafzai vd., 2005). Iletisim, kisilerarasi
ortamlarda mesajlarin yapilandirilmasi, degerlendirilmesi ve anlasilmasinin 6nemli bir

parcasidir; Bdylece iliskiler, kisileraras1 iletisim siiregleri tarafindan olusturulmaktadir
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(Olkkonen vd., 2000). Yapilan arastirmalardan bazilarinda, etkili iletisimin, iliski kalitesinin
algilanmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu vurgulanmaktadir (Yen vd., 2011). Etkili
iletisim, taraflar arasinda anlamli ve zamaninda bilginin hem resmi hem de resmi olmayan bir
sekilde paylagilmasini icermektedir (Sharma ve Patterson, 1999). Ayrica, Sanzo vd. (2003),
bireyler arasindaki etkili iki yonlii iletisimin, diizenli olarak ve gerektiginde gerceklestirilen

cok seviyeli ve kaliteli bilgi aligverisini ima ettigini ileri stirmektedir.

Etkili iletisimin Ozellikleri, ¢ift yonlii olmasi (karsilikli bireyler arasinda olmast),
resmi ve gayri resmi, anlamli ve diizenli bir iletisimin olmasidir. Etkili iletisim, daha yiiksek
algilanan iliski etkinligi ile iligkilidir, diisiik ¢atisma durumudur, ¢linkii belirsizligi azaltir,
diyalogu kolaylastirir ve yapici tartisma i¢in bir firsat saglar (Massey ve Dawes, 2007). Buna
ek olarak, etkili iletisim; bireylerin birbirlerini tanimasi i¢in firsatlar1 saglamakla birlikte
bireylerin birbirlerinden ne bekledigi ve saglikli iletisimin saglanmasi i¢in neyin gerekli
oldugu konusunda farkindalik saglamaktadir (Yen vd., 2011). Jehn ve Mannix (2001), etkili
iletisimin olmadigr durumlarda bireyler arasindaki catigsmalarin genellikle fikir birligi ve
iretkenligi azalttigin1 belirtmektedirler. Yiiksek diizeyde etkili iletisimin oldugu orgiitlerde,
calisanlar arasinda gorev catismasinin diisiik diizeyde gergeklesmesine, bu durumunda
calisanlarin beklentilerinin karsilanmasini, yaptiklari ig’deki tatmin seviyesinin yiiksek
diizeyde olmasim saglayacaktir. Ote yandan, yiiksek seviyedeki gérev ¢atismasi, ¢alisanlarin
beklentilerini karsilayamayacak ve yasanan bu durum calisanlarin memnuniyet seviyesinin

azalmasina neden olacaktir. Bu nedenle arastirmada;

- Ogrenme Odakliligmn; lider etkililigine, takim yaraticiigina, etkili iletisime ve
hizmet yeniligine etkileri ve aralarindaki iliskiler,

- Lider etkililiginin; ara degisken etkisiyle birlikte, takim yaraticiligina, etkili
iletisime ve hizmet yeniligine etkileri ve aralarindaki iligkiler,

- Lider etkililigi ve 6grenme odakliliginin; etkili iletisim, hizmet yeniligi, takim

yaraticiligina etkileri ve aralarindaki iliskiler, incelenmektedir.

3. ARASTIRMA METODOLOJISI
3.1.Bulgular

5’11 likert 6l¢ekli anketimizde Marmara bolgesindeki 6zel ve kamu kurumlarinin farkl
departmanlarinda ¢alisan 323 beyaz yakalilar 6rneklem kitlemizi olusturmaktadir. Anketimize

beyaz yakali 143 Kadin, 180 Erkek cevap vermistir. Ankete katilanlarin; %14’ 18-25 (45
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Katilime1) yas arasinda, %30’u 26-30 (97 Katilimci) yas arasinda, %23t 31-35 (74
Katilimc1) yas arasinda, %21°1 36-40 (68 Katilimci) yas arasinda, %7’°s1 41-45 (22 Katilime1)
yas arasinda, %5’ 46 ve Uzeri yas’da (17 Katilime1). Calisanlarin %44’ Kamu’da (122
calisan) bulunmakta, %56’s1 Ozel Sektorde (201 calisan) bulunmaktadir. Calisanlari bagh
bulunduklart kurumlarda ¢alisma zamanlari; %10’u 1 yildan az (32 calisan), %25.3’i 1-3 yil
arasinda (82 calisan), %33’ 4-7 yil arasinda (107 g¢alisan), %17.6’s1 8-10 y1l arasinda (57
calisan), %14’ 10 y1l ve lizeri (45 ¢alisan) gorev yapmaktadirlar. Katilimcilarin; %1.5°1 (5
Katilime) i1k Ogretim, %7°si (23 Katilime1) Lise &Dengi, %11.4°i (37 Katilimer) Meslek
Yiiksekokulu/On Lisans, %67.4’ii (218 Katilimc1) Universite, %12.3’ii (40 Katilimci)

Lisansiistu derecesine sahiptir.
3.2.Ybontem

Lider etkililigi Yefei Yang, Peter Lee ve Cheng, Tarafindan 2016 yilinda yapmis
olduklar1 ¢alismada gelistirdikleri 6 maddelik dlgekten yararlanilarak dl¢iilmiistiir. Ogrenme
Odaklilik 6lcegi; 2015 yilinda Saarce Elsye tarafindan gelistirilen 8 soru ile ol¢lilmiistiir.
Etkili Iletisim Olgegi (5 Soru); Sharma ve Patterson tarafindan 1999 yilinda yaptiklari
calismada kullandiklar1 dlgeklerden faydalamilmustir. Takim Yaraticiligi Olgegi; Tierney ve
Farmer tarafindan 2002 yilinda yapmis olduklar1 ¢aligmadaki 4 soru kullanilmistir. Hizmet
Yeniligi Olgegi (3 Soru); Swink (2003) tarafindan gelistirilen olgek kullanilmistir.
Aragtirmanin amaci kapsaminda 323 calisan ile anket ¢alismasi yiiriitiilmiistiir. SPSS 23.00
Istatistik Paket Programm kullanilarak elde edilen veriler degerlendirilmis ve Demografik
bilgilerde “descriptive (tanimlayic1)” analiz kullanilmistir. Caligmamizda 5°1i likert dlgegine
gore hazirlanan degiskenlerimiz, 26 soruluk anket formu ile Ol¢iilmiistiir. Faktor analizi,
Olcegin yapr gecerliligini aragtirmak igin yapilmistir. Faktor analizi ¢ok degiskenli bir
istatistiksel yontemdir; birbiriyle iligkili degiskenleri bir araya getirerek, kavramsal olarak
anlamli yeni degiskenlerin kesfedilmesi amaclanmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2005). Degiskenler
arasindaki iliskilerin incelenmesinde korelasyon analizi; hipotezlerin test edilmesinde

regresyon analizi yapilmistir.

Literatiir taramasina dayanarak, arastirmanin bagimsiz degiskenleri; Lider Etkililigi ve
Ogrenme Odaklilik, Bagimli degiskenler ise etkili iletisim, takim yaraticih@ ve hizmet
yeniligi olarak belirlenmis ve arastirma modeli bu dogrultuda tasarlanmistir. Arastirmada,
istatistiksel kavramlar arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in veriler analiz edildiginden nicel bir

yaklagim benimsemistir. Nicel bir arastirma testinde, bagimli degisken tiizerindeki etkiyi
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yargilamak i¢in bagimsiz degisken yada bagimsiz degiskenler kullanilmaktadir (Thomas vd.,
2005).

Takim
Yaraticiligi
Etkinligi

Etkililigi iletisim

Ogrenme Lider
Etkili
Odaklilik = 5

Hizmet

Yeniligi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Degiskenler; Lider Etkililigi, Ogrenme Odaklilik, Iletisim Etkinligi, Takim Yaraticilig

ve Hizmet Yeniligi faktdr analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi sonucunda Etkili Iletisim
olgeginde yer alan 1 soru 0,50’nin altinda faktor dagilimi géstermediginden ve giivenirliligi
digtirerek farkli faktorlere diistiiglinden olcekten c¢ikarilmistir. Kalan 25 soru 5 faktore
dagilmistir. Faktor yiikleriyle birlikte faktor analizine tabi tutulan degiskenlerimiz asagidaki

tabloda gosterilmistir:

Tablo 1;: KMO and Bartlett's Test

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 930
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5763,713
df 300
Sig. 0,000

On uygulamadan elde edilen verilerin faktor analizi icin uygun olup olmadigini
belirlemek icin Kaiser-Meyer Olkin (KMO) o6rneklem uygunlugu testi ve Bartlett’in

kiiresellik testi yapilarak anti imaj korelasyon matrisinin kdsegen degerleri incelenmistir.

Business & Management Studies: An International Journal VVol.:6 Issue:2 Year:2018 418



Zafer ADIGUZEL

Tablo 2: Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi®

Rotated Component Matrix?

Component

2

3

LE4. Yoneticimiz ile birlikte caligmay1 seviyorum.

,841

LE2. Yoneticimiz ¢alisanlar iizerinde ¢ok etkilidir.

831

LE3. Yoneticimiz ¢alisanlari siirekli motive edici davranislarda bulunur.

,817

LEG. Yoneticimizin gelecekteki gorevlerde cok basarili olacagina
inantyorum.

,815

LES. Yoneticimiz ¢ok basarilidir.

,814

LE1. Yoneticimiz iyi bir liderdir.

760

005. Calismakta oldugum kurumda, ¢alisanlarin insiyatif almasi i¢in
calisanlara 6diil verir.

,763

007. Calismakta oldugum kurum, Paydaslarla iyi iliskiler siirdiirmek i¢in
sivil toplum kuruluslariyla igbirligi icindedir.

677

004. Calismakta oldugum kurum, tiim ¢alisanlara 6grenme (Kendilerini
gelistirme) olanaklar saglar.

,675

002. Calismakta oldugum kurumda, ¢aliganlar birbirlerine giiven inga
etmeye c¢aligtyorlar.

,656

008. Calismakta oldugum kurumda, yoneticilerin her zaman 6grenme
(kendini gelistirme) istekliligi vardir.

,619

003. Calismakta oldugum kurumda, her galisan farkl goriislere ragmen
tartigma grubunun sonuglari {izerine bir anlagsmayi kabul etmeye hazirdir.

,570

OO0L1. Calismakta oldugum kurumda, ¢alisanlar 6grenme (Kendilerini
gelistirme ¢abalarindan) ¢cabalarindan dolay: ddiillendirilmekte.

,569

006. Calismakta oldugum kurumda, ¢alisanlarin sorunlarini ¢ézer
(c6zmektedir).

,550

TYE2. Calistigim Kurumda, Yeni fikirler tiretmekte iyi oldugumu
diisiiniiyorum.

767

TYEL. Calistigim Kurumda, Sorunlari yaratici bir sekilde ¢6zme becerim
konusunda kendime glivenirim.

728

TYEA4. Calistigim Kurumda, Sorunlar1 ¢6zmek i¢in yaratict yollar
bulmakta iyiyim.

,699

TYES3. Calistigim Kurumda, Bagkalarinin fikirlerini gelistirme konusunda
usta oldugumu diigiiniiyorum.

,668

IE4. Calistizim Kurumda, is arkadaslarim, hatalarini asla tereddiit
etmeden agiklarlar.

,763

IE3. Calistigim Kurumda, Bir departmandaki ¢alisan, baska bir
departmanin sahip olmak istedigi kadar ¢ok bilgiyi vermekten ¢ekinmez.

,701

IES. Cahistigim Kurumda, is arkadaslarim her zaman basarili
deneyimlerini paylasirlar.

,683

IE2. Calistigim Kurumda, is arkadaslarim bazi sorunlari ve 6nerileri
anlamli bir bi¢imde agikliyorlar.

,581

HY3. Caligtigim Kurumda, Yeni servislerimizi gelistirmek i¢in diger
firmalarin hizmetlerini 6rnek aliyoruz.

,748

HY2. Caligtigim Kurumda, yeni hizmetlerimizi gelistiriyoruz.

,665

HY4. Calisgtigim Kurumda, Yeni hizmetlerimiz miisteri gereksinimlerine
gore gelistirilmektedir.

,659

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 6 iterations.

LE: Lider Etkililigi, 00: Ogrenme Odaklilik, TYE: Takim Yaraticihig1 Etkinligi, IE: Etkili Tletisim, HY: Hizmet Yeniligi

Giivenirlilik analizi; sorular arasindaki ortalama iligkiyi dikkate alan dl¢timiin igsel tutarliligi

olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde Nunnally (1978)’in belirttigi Cronbach Alfa katsayisi
0.70 ve Uzeri olan 6lcimler yeterli kabul edilmektedir (Nunnally, J. C., 1978; Hair vd., 2000).
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Tablo 3: Glvenirlilik Analizi

DEGISKENLER Soru Sayisi Cronbach Alfa (a) Degerleri
Lider Etkililigi 6 ,928
(")grenme Odaklilik 8 ,898
Etkili {letigim 4 ,851
Takim Yaraticiligi Etkililigi 4 ,827
Hizmet Yeniligi 3 734

Literatiir aragtirmalarinda, 6zellikle Olgek gelistirme ¢alismalarinda gecerlilikten 6nce
giivenirlilik analizi yapildig1 goriilmektedir. Bunun yapilmasinin nedeni, giivenilir olmayan
bir 6l¢egin ayn1 zamanda gecerli de olamayacagidir. Guvenirlilik analizi, 6lgme aracinin her
durumda tutarli benzer sonuglar dogurmasi anlamina gelmektedir (Bell, 1993). Bir 6lgek icin
giivenirlilik saglanmiyorsa gecerlilik ¢alismasi yapmaya gerek yoktur (Celik ve Bindak,
2005). Hazirlanan ifadelerin kendi igerisinde tutarli olma, kararli olma ve gdzlemlenmek

istenmeyen tepkileri uyandirmadan, gozlemlenmek istenen tepkileri alma giicii bakimindan

incelenmelidir.
Tablo 4: Betimsel Istatistik
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Lider Etkililigi 3,7519 ,96774 352
Ogrenme Odaklilik 3,8366 ,86131 352
Takim Yaraticiligi 4,1108 , 74951 352
Etkili Tletisim 3,9950 ,82332 352
Hizmet Yeniligi 3,9602 ,78949 352

Istatistik, Sayisal verilerin toplanmasi, siniflandirilmasi, sunulmas1 ve yorumlanmasini
konu alan bir bilim dalidir (Johnson, 1987). Bilimsel yontemlerle toplanan verinin anlamli
hale getirilmesinde kullanilan bir tekniktir (Linquist, 1989). Betimsel istatistik ise, sayisal

verilerin toplanmasi, betimlenmesi ve sunulmasina yarayan yontem ve teknikleri igerirler.
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Tablo 5: Korelasyon

Correlations
Lider Ogrenme | Takim Etkili Hizmet
Etkililigi | Odaklilik | Yaraticiligi | iletisim Yeniligi

Lider Pearson Correlation 1 ,595™ ,348™ 436" 433"
Etkililigi | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

Sum of Squares and Cross- | 328,721 | 174,130 | 88,593 121,941 | 116,082

products

N 352 352 352 352 352
Ogrenme Pearson Correlation ,595™ 1 620" 11 ,604™
Odaklilik | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

Sum of Squares and Cross- | 174,130 260,388 140,558 176,870 144,213

products

N 352 352 352 352 352
Takim Pearson Correlation ,348™ ,620™ 1 ,594™ ,496™
Yaraticiligi | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

Sum of Squares and Cross- | 88,593 140,558 | 197,179 128,569 | 103,051

products

N 352 352 352 352 352
Etkili Pearson Correlation 436" 711 ,594™ 1 574™
Tletisim Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

Sum of Squares and Cross- | 121,941 | 176,870 | 128,569 237,929 | 131,014

products

N 352 352 352 352 352
Hizmet Pearson Correlation 433" ,604™ ,496™ 574" 1
Yeniligi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

Sum of Squares and Cross- | 116,082 | 144,213 | 103,051 131,014 | 218,777

products

N 352 352 352 352 352
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korelasyon analizi sonucunda, Lider Etkililigi ve Ogrenme Odaklilik Bagimsiz
Degiskenleri ile Etkili Iletisim, Takim Yaraticihig1 ve Hizmet Yeniligi Bagimli Degiskenleri
arasindaki iliskilerde birbirleriyle anlamli yonde iligkisi vardir. Anlamli yondeki iliski
sonucunda, Orgiitlerde Ogrenme Odaklilik ve Lider Etkiligi’nin ¢alisanlar iizerinde olumlu
yansimalarin olmasit durumunda, orgiit i¢inde calisanlar arasinda ve ozelliklede hiyerarsik
yapi igerisinde etkili iletisimin oldugu, takim yaraticiliginda verimlilik saglandigi ve hizmet

yeniliginin istenilen seviyede gerceklestigi sonucuna varabilmekteyiz.
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Tablo 6: Bagimsiz Degiskenlerin Bagimli Degiskenlere Etkisinin Regresyon Analizleri

Sonuglar1
Bagimsiz Degiskenler DeBgzilsgll(g:ll;er Standart p Sig. Dl'jzelétzilmis Degeri
Ogrenme Odaklilik Etkili iletisim ,T11%%* ,000 ,504 356,988
Ogrenme Odaklilik Takim Yaraticiligt ,620%** ,000 ,383 218,917
Ogrenme Odaklilik Hizmet Yeniligi ,604*** ,000 ,363 201,250
Ogrenme Odaklilik Lider Etkililigi ,595*** ,000 ,352 191,996
Lider Etkililigi Etkili iletisim 4367 ** ,000 ,188 82,162
Lider Etkililigi Takim Yaraticiligi ,348*** ,000 ,119 48,221
Lider Etkililigi Hizmet Yeniligi ,433%** ,000 ,185 80,701
*: p<0.05 **:p<0.01 ***:p<0.001

Tablo 6’da regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara bakildiginda;
Degiskenler arasindaki iligkiler regresyon analizi sonucunda istatistiksel olarak anlamlidir.
Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenler iizerindeki etkisinde; Standart § degeri, Sig.
***:p<0.001 anlamli  oldugundan dolayr hipotezler

Degerine  gore diizeyinde

desteklenmektedir.

Regresyon Analiz Sonuclarina Gore Desteklenen ve Desteklenmeyen Hipotezler;
Ongoriilen arastirma hipotezlerini test etmek igin regresyon analizi kullamlmis ve bu
regresyon analizleri sonuglarina gore ara degisken etkisi disinda kabul edilen 7 hipotez Tablo

7’de gosterilmistir.

Tablo 7. Arastirma Hipotezlerinin Desteklendi/Desteklenmedi Durumu

Hipotezler Desteklendi / Anlamhilik Diizeyi
Desteklenmedi (Sig.)

H1: Ogrenme Odaklihgn, Etkili Iletisim | DESTEKLENDI P<0.001

tizerinde pozitif yonde etkisi vardir. (B=,436***;Sig=,000)
H2: Ogrenme Odaklihgin, Takim Yaraticithgr | DESTEKLENDI P<0.001

tizerinde pozitif yonde etkisi vardir. (B=,348***; Sig=,000)
H3: Ogrenme Odakhligin, Hizmet Yeniligi | DESTEKLENDI P<0.001

lizerinde pozitif yonde etkisi vardir. (B=,433***; Sig=,000)
H4: Ogrenme Odakhiligin, Lider Etkililigi | DESTEKLENDI P<0.001

tizerinde pozitif yonde etkisi vardir. (B=,595***; Sig=,000)
H5: Lider Etkililiginin, Etkili Iletisim iizerinde | DESTEKLENDI P<0.001

porzitif yonde etkisi vardir. (B=711***; Sig=,000)
H6: Lider Etkililiginin, Takim Yaraticithg: | DESTEKLENDI P<0.001

tizerinde pozitif yonde etkisi vardir. (B=,620***; Sig=,000)
H7: Lider Etkililiginin, Hizmet Yeniligi | DESTEKLENDI P<0.001

tizerinde pozitif yonde etkisi vardir. (B=,604***; Sig=,000)

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:6 Issue:2 Year:2018

422



Zafer ADIGUZEL

Ara degisken etkisi disinda arastirma modelimizde belirtilen degiskenler arasinda

yapilan hipotez testleri sonucunda, regresyon analiziyle hipotezler desteklenmistir.

Degiskenler arasindaki iligkiler regresyon analizi sonucunda istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirma Modelimizde Ara Degisken Etkisinin Belirlenmesi; Arastirma
modelimizde ara degiskenin etkisinin belirlenmesi konusunda 6zellikle, Lider Etkililigi’nin;
Ogrenme Odaklilik Bagimsiz Degiskeni ile Etkili Iletisim, Takim Yaraticihg ve Hizmet
Yeniligi bagimh degiskenleri arasindaki iliskide ara degisken rolii; analizler sonucunda

kurulan hipotezlerle etkisi olup olmadig1 belirtilmistir;

Lider Etkililigi’nin ara degisken etkisinin 6l¢iildiigii hipotezlerde; Lider Etkililigi ara
degiskeninin, Ogrenme Odaklilik bagimsiz degiskeni ile Etkili iletisim; Takim Yaraticilig
Etkinligi; Hizmet Yeniligi bagimli degiskenleri arasinda; Standart  degeri, Sig. Degerine

gore anlamli olmadigindan dolay: etkisi bulunmamaktadir.

Tablo 8. Ara Degisken Etkisinin Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz Bagimh . Duzeltilmis F
Degiskenler Degiskenler Standartp | Sig. R? Degeri
Ogrenme
Regresyon Odaklilik Etkili Tletisim 699 ,000 505 356,988
Lider Etkililigi ,020 ,665 ,000 178,173
Ogrenme Takim
Regresyon Odaklilik Yaraticiligi /640 ,000 385 218,917
Lider Etkililigi Etkinligi -,033 ,530 ,001 109,468
Ogrenme .
Regresyon Odaklilik YHe:i;]iEiti S37 000 365 201,250
Lider Etkililigi & ,113 ,032 ,008 103,981
*: p<0.05 **:p<0.01 ***:p<0.001

Analiz sonucunda, galisanlarin orgiit icinde dgrenme odakli bir kiiltiiriin etkisiyle
kendilerini gelistirmeleri siirecinde digaridan herhangi bir iist diizey etkiden rahatsizlik
duyduklar1 ve bu durum karsisinda farkli tutum sergiledikleri ortaya ¢ikmaktadir. Buradaki en
onemli faktor liderin sahip oldugu roldeki etki derecesidir. Ornegin &grenme odakli bir
kiiltiiriin i¢inde eger {iist diizey yoOneticiler aynt zamanda calisanlar {izerinde yaptirim
uygulamak istiyorlarsa, ¢alisanlarin bu yaptirim karsisinda isteksiz ve/veya farkli davraniglar
icinde olabilecekleri ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin ayn1 zamanda hangi sektorde olduklar
da 6nem arz etmektedir. Ozel sektor ya da kamu sektorii ayrimima gitmemiz olasi sonuglari
ortaya cikartabilecektir. Ozel sektorde calisanlarin islerini kaybetme korkusu varken, kamu
sektoriinde ¢alisan memurlarin iglerini kaybetme korkusu bulunmamaktadir. Dogal olarak

zorunlu ya da istege bagli bir durumun olusmasi bu durumda beklenmemelidir.
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Tablo 9. Arastirma Hipotezlerinin Desteklendi / Desteklenmedi Durumu

Hipotezler Desteklendi / Anlamhlhk
Desteklenmedi Duizeyi
(Sig.)

H8: Ogrenme Odaklilik ile Etkili Iletisim Arasindaki iliskide Lider | Desteklenmedi
Etkililigi Ara degisken etkisi vardur.
H9: Ogrenme Odaklilik ile Takim Yaraticithgr Etkinligi Arasindaki | Desteklenmedi
iliskide Lider Etkililigi Ara degisken etkisi vardir.
H10: Ogrenme Odaklilik ile Hizmet Yeniligi Arasindaki iliskide | Desteklenmedi
Lider Etkililigi Ara degisken etkisi vardr.

Regresyon analizleri sonucunda lider etkililigi’nin ara degisken etkisini dl¢tiiglimiiz
hipotezlerin desteklenmedigi ortaya c¢ikmaktadir. Lider etkililigi’nin, 6grenme odakli orgiit
kalturd icinde ters etkisinin olmasi, ¢alisanlarin; takim yaraticiligini, etkili iletisim kurmasini
ve gergeklestirmek istedigi hizmet yeniligini olumsuz yonde etkilemektedir. Calisanlarin
ogrenme odakli kiiltiirlerde herhangi bir {ist diizey yaptirimi kabul etmedikleri ve olmasi
gereken davraniglarin  disinda farkli  davraniglar sergiledikleri hipotezler sonucunda

gorulmektedir.

4. TARTISMA

Liderin etkililigi, calisanlarin 6rgiitlenmesinin anlasilmast ve buna dahil olmasiyla
belirlenir. Ancak bu durum, liderler ve astlar, karsilikli giiclii bir giiven ve saygi iklimi
olusturup, bir orgiit olarak calisiyorlarsa gerceklestirilebilir (Epitropaki ve Martin, 2005).
Takim calismas1 sirasinda yaraticilik faaliyetleri yiiksek diizeyde olumlu bir etki
gosterdiginde, takim iyeleri ¢alisma ortamlarinda verimli olmaya egilimlidirler. Boylesine
olumlu bir duygusal deneyim, takim {iyelerinin diisiincelerini paylasmalarini, diger {iyelerle
kendi fikirlerini tartismalar1 ve problemleri ¢6zmek igin ek secenekler tiretmelerini motive
etmektedir (Shalley vd., 2009). Ancak takim yaraticiliginin ortaya ¢ikmasinin oniinde bazi
engellerin oldugu gercegide bulunmaktadir. Ozelliklede kamu sektoriinde, calisanlarin aktif
bir sekilde yonetime destek olabilmeleri konusunda engellerle karsilasmalar1 s6z konusudur.
Kamu sektdriinde, sadece iist yonetimin kararlar almasi ve c¢alisanlarin alinan kararlarin
disinda kalmasi hem yaraticiliklarinin ortaya ¢ikmasini engel olmakta hemde orgiit iginde

etkili bir iletisimin ortaya ¢ikmasina mani olmaktadir.

Hizmet yeniliginin 6zii, isletmelerin miisterilerine sagladigi hizmetlerde yatar; Bu
sayede miisteriler, hizmet yeniliginin 6nemli bir parcasi haline gelmektedir (Korsching ve El-
Ghamrini, 2003). Bununda basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in orgiitlerin ¢ok 1yi bir

organizasyon iginde, tiim departmanlarda ve hiyerarsik yapi1 i¢inde koordinasyonun saglanmig
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olmasi, etkili iletisimle calisanlar arasinda yaraticiligin aktif olarak oOrgiite katkisi olmasi
gerekmektedir. Hizmetlerin yenilenmesi icin 6rgutlerin miisteri ihtiyacin1 ve taleplerini
anlamalar1 gerekmektedir. Hizmet yeniliginin en etkili sekilde saglanmasi ¢alisanlarin
yaraticiliklarini ortaya koymasiyla birlikte, orgiit icinde 6grenme odakliliginin saglanmasinda

yatmaktadir.

Mullen ve Lyles (1993), bir firmanin Orgiitsel O6grenmeye yonelik surekli
oryantasyonunun, yenilik¢i faaliyetlerinin etkinligini ve verimliligini  artiracagini
belirtmektedir. Orgiitlerde yasanan calisan performanslarmin istenilen diizeyde olmamasi
yada diisiik ¢ikmasi calisanlarin kurumlarna karsi bir tepki olarak ortaya g¢ikmaktadir.
Liderlik tarzlariin calisanlarin tutum ve davranislarina nasil etkileri oldugunu, basarili ve
basarisiz durumda olan sirketlerde incelenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda
bu karsilastirmali analizlerin yok denecek kadar az olmasi iilkemizde liderlik rolleri alaninda
yapilan ¢aligmalarda teorik agidan da eksikliklerin oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Sektorler
arasinda ve kiiltiirel anlamda farkli orgiit diizeylerinde yapilacak calismalarla c¢alisanlarin
verimliliginin arttirilmasina yonelik liderlik tarzlari ve insan kaynaklar1 yonetim anlayislariyla

ilgili arastirmalarin literatiire daha ¢ok katkis1 olacag: diisiiniilmektedir.
5. SONUC VE ONERILER

Marmara bolgesinde hizmet sektoriinde bulunan 6zel ve kamu kurumlarinda galisan
beyaz yakalilar iizerinde yapilan calismada, calisanlarin kurumlarinda kendi aralarinda ve
orgit genelinde yasamakta olduklari; etkili iletisim, takim yaraticiligi ve hizmet yeniliginin
hem lider etkililigi (ara degisken etkisi disinda) ac¢isindan hemde 6grenme odaklilik agisindan
anlamli ve pozitif yonde iliskilerin oldugu sonucuna varilmistir. Orgiitlerde calisanlarin
gelisimlerine katkida bulunacak egitimlerin diizenlenmesi ya da c¢alisanlarin kendilerini
gelistirme faaliyetlerinde bulunmalar1 hem yaraticilik faaliyetlerine olumlu yonde yansimakta
hem de kendi aralarinda kurmus olduklari iletisimin kalitesini yiikseltmektedir. Orgiitlerin
olumlu yonde performans gostermelerinin en O6nemli unsurlarindan biri olan liderlerin
etkililiginin Ol¢iilmesi veya analiz edilmesi ge¢miste bir ¢cok arastirmacilar arasinda tartisma
konusu olmus ve ortak bir tanimda bulusamamislardir (Arnold vd., 1998). Arastirmada lider
etkililigi’'nin ara degisken etkisinin olmadigr analizler sonucunda ortaya c¢ikmaktadir.
Bununda en dénemli sebebi lider etkililiginin hem sektor agisindan hem kiiltiirel agidan hem de
orgiit yapist agisindan degiskenlik gosterebilecegidir. Ogrenme odaklilik &rgiit icinde
calisanlarin  bilgi edinme ve bilgi paylasmasinin verimli sekilde gergeklesmesini

saglamaktadir. Orgiitlerin bu bilingle egitim ve akademi departmanlari kurmaya
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baslamalariyla calisanlarin kendilerini gelistirmesi ve bu gelisimle kurumlarina yaraticilik
faaliyetleriyle katkida bulunmalari, oOrgiit performansi acisindan hissedilir ilerlemeler
yasanmasini saglamaktadir. Yapilan arastirmalarda gostermektedir ki; orgiit iginde hiyerarsik
diizende etkili iletisimin saglanmasi, resmi ve resmi olmayan bilgi paylasiminda gereksiz
zaman kaybmnin Oniine geg¢mekte, anlagmazliklarin olusmasina engel olmakta, yanlig
anlamalar1 ortadan kaldirarak verimliligin saglanmasin 6nemli bir fayda saglamaktadir

(Massey ve Dawes, 2007).

Arastirmalar, etkili iletisim ile birlikte, Orgiit i¢inde takim yaraticiliginin etkin
olabilmesi i¢in ¢alisanlarin bireysel yaraticiliklarinin 6n plana ¢ikabilmesinde beyin
firtinasinin yani ¢alisanlar arasinda bir konunun saglikli bir sekilde tartisilabilmesinin 6nemi
ortaya ¢ikmaktadir. Bununda saglanabilmesinin yolu departmanlarinda gorev yapan
calisanlara fikirlerini ve disiincelerini paylasabilecekleri firsatlarin saglanmasindan
gecmektedir. Calisanlarin hizmet yeniliginde basarili olabilmeleri, kendilerine saglanan
saglikli bir caligma ortammin ve imkanlarin verilmesiyle olmaktadir. Ciinkii bu sayede
calisanlarin dinamik bir yapida kendilerini gelistirebilmeleri ve yaratici faaliyetlerde
bulunmalar gergeklesebilecektir (Chae, 2012). Gelecek calismalarin daha iyi olabilmesi ve
nitel ¢aligmalarin ortaya ¢ikartilip teorik agidan yeni kavramlarin olusturulabilmesi agisindan
calisanlarin orgiit icindeki tutum ve davranislarina yonelik arastirmalarla birlikte liderlik
tarzlarinin ¢alisanlar lizerindeki farkli etkilerinin neler olabilecegi hususu ilizerinde daha ¢ok
durulmas1 gerekmektedir. Ozel olarak, bolgeler arasindaki kiiltiirel farkliliklardan dolayi
ortaya c¢ikabilecek yeni kavramlar yonetim ve organizasyon alaninda olmakla birlikte, sosyal
bilimler alaninda yeni bulgularin ve kavramlarin elde edilmesi miimkiin olabilecektir. Giin
gectikce ortaya c¢ikan ¢alisma hayatindaki sorunlar ve yeni liderlik, yonetim tarzlari ayni
zamanda akademik agidan yeni kavramlarinda ortaya ¢ikmasina yardimci olmaktadir. Calisma
hayatinda yasanilan sorunlarin akademik agidan daha yogun ve Oncelikli olarak
incelenmesiyle, gelecek calismalarda diinya literatiiriine katkida bulunabilecek teorik ve

analizler agisindan yeni kavramlarin kazanimi miimkiin olabilecektir.
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