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OZGUN ARASTIRMA

Orgiitsel Baghilik ve Déniisiimcii Liderligin Inovatif Davrams Egilimi
UzerindeKi Etkisinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma

Edip ORUCU 1, Fatma ZEYBEK 2

Ozet

Bu ¢alismanin amaci, drgiitsel baghlik ve déniistimcii liderligin calisanlarin inovatif davranis egilimleri lizerindeki
etkisinin incelenmesidir. Calismada basit tesadiifi 6rnekleme yéntemi uygulanarak, Bandirma ve Istanbul’daki bazi ézel
sektér firmalarinda c¢alisan 332 calisana online anket ¢alismasi gerceklestirilmistir ve coklu regresyon analizleri
uygulanmigtir. Calismada érgiitsel baghlik ve alt boyutlart olan duygusal baghlik ile normatif baghligin ¢alisanlarin
inovatif davranis egilimleri iizerinde anlamli ve pozitif yénlii etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte devam
baghiliginin ¢alisanlarin inovatif davranis egilimlerini anlamli ve negatif yénde etkiledigi belirlenmistir. Dénlistimcti
liderligin ¢alisanlarin inovatif davranigs egilimleri iizerinde anlamli ve pozitif yénlii etkisinin oldugu saptanmistir. Ulusal
ve uluslararasi literatiirde érgiitsel baghlik, déniisiimcii liderlik ile inovatif davranis egilimleri arasindaki iliskinin
yeterince irdelenmemesi, bu calismay1 6zgiin ve 6nemli kilmaktadir.
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A Study on Determining the Effect of Organizational Commitment and Transformational
Leadership on Innovative Behavior Tendency
Abstract

The aim of this study is to examine the effects of organizational commitment and transformational leadership on
innovative behavior tendencies of employees. In the study, by applying the simple random sampling method, an online
survey was conducted with 332 employees working in some private sector companies in Bandirma and Istanbul, and
multiple regression analyzes were applied. In the study, it was determined that organizational commitment and its sub-
dimensions, emotional commitment and normative commitment, have significant and positive effects on the innovative
behavior tendencies of the employees. However, it has been determined that continuance commitment affects the
innovative behavior tendencies of the employees in a significant and negative way. It has been determined that
transformational leadership has a significant and positive effect on the innovative behavior tendencies of the employees.
The fact that the relationship between organizational commitment, transformational leadership and innovative behavior
tendencies is not adequately examined in the national and international literature makes this study unique and important..
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1. GIRIS

Dijitallesmenin yayginlasmasi her alanda etkisini gosterdigi gibi isletmeleri de etkilemistir.
Isletmelerin sektorde rekabet edebilmesi icin isletme ile ¢alisanlarin uyum igerisinde olmalari ve
degisime acik davranislar gostermeleri gerekmektedir. Glinlimiiziin giderek dijitallesen diinyasi yeni
liderlik tarzlarinin olusmasina zemin hazirlamistir. Yeni liderlik tarzlarindan olan doénilisimci
liderlik kavrami; calisanlarin isteklerinin, benimsedigi degerlerinin dontstiiriilmesini, ¢alisanlarin
verimli calismalarini1 saglayacak sekilde liderleri tarafindan motive edilmelerini kapsamaktadir.
Isletmenin amaglarina ulasilmasi i¢in liderlerin ve ¢alisanlarin iletisim halinde birlikte emek sarf
etmeleri gerekmektedir (Bass, 1999; Eyal ve Kark, 2004) Orgiitsel baghlik kavrami ise ¢alisanlarin,
icinde bulundugu isletmenin amag¢ ve degerlerini benimsemesi, isletmenin gelismesi icin verimli
calisma sergilemeleri ve calisanlarin isletmeye duydugu sadakat seklinde agiklanabilmektedir.
Orgiite yiiksek baghlik gosteren calisanlarin, isletmenin amaclarina ulasmasi icin daha ¢ok emek sarf
ettikleri belirlenmistir (Drummond, 2000; Kreitner ve Kinicki, 2001). Inovatif davranis egilimleri ise
calisanlarin davranislarinda inovatif diisiincenin yerlesmesini ve isletme i¢i yeni yapilarin
baslatilmasin1 hedeflemektedir. Is gorenlerin inovatif davranis sergilemeleriyle organizasyonlarin
isleyisinde yeni fikirlerin olusacag1 diisiiniilmektedir (Amabile, 1988). Giliniimiiz isletmelerinde
tiretim faktorleri icerisinde en kritik faktoriin insan kaynaklari oldugu anlasilmistir. insan
kaynaklarinin niteliklerinin yiikseltilebilmesi i¢in liderlik ve yonetim uygulamalarinin iizerine daha
fazla yogunlasilmasi gerekmektedir. Bu ¢alismanin temel amaci, 6rgiitsel baglilik ve doéniisimcii
liderligin calisanlarin inovatif davranis egilimleri tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bununla
birlikte inovatif davranislarin ¢alisanlara nasil kazandirilacagi sorusuna cevap Ureterek literatiire
katki sunmak hedeflenmistir. Bu kapsamda ¢alisanlarin érgiitsel bagliliklarinin arttirilmasi ve daha
rekabetci liderlik uygulamalar: ile karsi karsiya kalmalari, calisanlarin inovatif davranislarinin
arttirllmasi acisindan 6nem arz eden bir konudur. Calismamizin 6nemini vurgulayan husus,
yenilikciligin ve onu etkileyen degiskenler olarak orgiitsel baghlik ile doéntstimci liderligin
iliskilerinin arastirithyor olmasidir. U¢ degiskene iliskin calismalara uluslararasi literatiirde
rastlanildig1 halde, ulusal literatiirde rastlanilmamis olmasi bu g¢alismanin 6zgiinligini
arttirmaktadir. Uluslararasi literatiirdeki calismalarda, doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarin yenilige
yonelik davranislar1 lizerinde pozitif yonlii etkisinin oldugu, c¢alisanlarin duygusal baghliklar:
arttikca yenilige yonelik davranislarinin artis gosterdigi belirlenmistir (Abrell, 2012; Wu ve Chen
2018). Ulusal ve uluslararasi literatiirde orgiitsel baghlik, dontisiimci liderlik ile inovatif davranig
egilimleri arasindaki iliskinin yeterince irdelenmemesi bu ¢alismanin temel gerekgelerinden biridir.
Bir diger gerekce ise gliniimiiz isletmelerinde basarinin 6n kosullar1 arasinda inovasyonun 6ne
¢ikmis olmasidir.

Bu dogrultuda calismada oncelikle kavramsal gerceveye yer verilerek, kavramlar tanimlanmistir.
Daha sonra literatiir taramasina ve arastirmanin verilerinin analizi ve bulgularina yer verilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boéliimde arastirmamizin degiskenleri olarak yer alan oérglitsel baghlk, doniisiimcii liderlik ve
inovatif davranis egilimleri kavramsal olarak tanitilacak ve orgiitsel baghligin alt boyutlar1 hakkinda
bilgiler sunulacaktir.

2.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik (OB) kavrami; is gorenlerin gérev yaptiklar1 orgiite olan baghhg ve orgiitiin
ilerlemesi icin gosterdikleri tutumu aciklamaktadir. Hall, Schneider ve Nygren (1970) ise orglitsel
baghligl, calisilan isletmenin amaclar ile ¢alisanlarin bireysel amacglarinin bir arada yiiriitiilmesi
seklinde belirtmistir. Calisanlarin o6rgiitiin degerlerini, amag¢ ve hedeflerini benimsediklerinde,
orgute karsi baghilik duyacaklar: ifade edilmistir (Mowday, Steers ve Porter, 1979). Allen ve Meyer
(1996) orgiitsel baghlik kavramini; duygusal, devam ve normatif baglilik olmak lizereti¢ boyutta ele
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almistir.

Duygusal baghlik, is gorenlerin kendilerini ¢alistiklar1 6rgiitiin bir parcasi olarak gormesi,
isletmelerdeki etkinliklere dahil olmasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla, gili¢lii duygusal baghhga
sahip c¢alisanlar, isletmelerde verimli ¢calismaya devam ederler. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin deger ve
beklentileri ile isletmenin deger beklentileri arasindaki uyum calisanlarin duygusal baghligini
arttirmaktadir (Wiener, 1982: 423-424).

Devam bagliligi, is gorenlerin gorev aldiklar: 6rgilitten ayrilmak istemesi durumunda karsilasacagi
durumlar1 géz Oniine alarak, isletmedeki calisma sartlarini degerlendirmesi ve karar vermesi
gereken baghliktir. Yiiksek devam baglhlig1 olan ¢alisanlar, calismalarina verimli bir sekilde devam
ederler (Becker, 1960).

Normatif baghlik, is gérenlerin gorev aldiklar: 6rgiite duyduklar: sorumluluk duygusunu ifade eden
baghilik boyutudur. Normatif bagliligi yiiksek olan c¢alisanlar, calismaya devam ederler ve bunu bir
gereklilik olarak goriirler. Calisanlarin normatif baghligi hem isletmeye katilmadan 6nceki aile ve
sosyal hayatinda hem de isletmeye katildiktan sonrasindaki sosyal hayatindan etkilenebilir (Wiener,
1982: 425).

2.2. Doniisiimcii Liderlik

Isletmelerin degisen dijital diinyaya uyum saglamasi icin yeni liderlik tarzlarina ihtiyacg
duyulmaktadir. Bu ytlizden doniisiimcii liderlik kavrami giderek dnem kazanmaya baslamistir.
Déniisiimcii liderlik (DL) kavrami ilk kez Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” adl arastirmasinda
ortaya atilmistir (Eraslan, 2006). Burns (2003) donilisimci liderligi, ylksek idealler ve etik
degerlerle c¢alisanlarin istek, ihtiyag¢ ve deger yargilarinin harekete gecirilmesi seklinde
aciklamaktadir. Leithwood (1993) donlsimci liderligi; c¢alisanlarin misyon, vizyon ve
sorumluluklarinin yenilenmesiyle ortak amaglara ulasilmasinda var olan yapinin kendini
dontistiirmesi gerektigini belirtmistir. Bass ve Avolio’ya (1995) gore, teknolojideki yeniliklere,
piyasadaki degisimlere uyum saglayabilmek ve uluslararasi alanlarda yer edinebilmek i¢in en uygun
liderlik yaklasiminin déntistimcii liderlik oldugu dile getirilmistir. Baska bir deyisle Bryman’a (1992)
gore, donlstimci liderligin s6z konusu olmasi icin hem liderlerin hem de calisanlarin birbirlerini
motive etmeleri ve amaglarina olan baghliklarini artirmak gerekir. Bu sebeple, liderlerin ve
calisanlarin ortak amaglara yonelmeleri ve istenilen hedeflerin pesinden kosmalari gerektigini ifade
etmistir (Bryman, 1992). Déntisiimcii liderlik; karizma, ilham verme, entelektiiel etki ve bireysel ilgi
alt boyutlarindan olusmaktadir (Bass ve Avolio, 1995).

2.3. Inovatif Davrams Egilimleri

Schumpeter (1939: 85) inovasyon kavramini, “yeni iriinlerin yaratilmasi ve organizasyonlarda
yenilik yapilmasiyla isletmelerin fayda saglamasi” seklinde ifade etmektedir. inovasyon kavramy,
kisaca yeni diisiincelerin isletmelere ya da organizasyonlara katki saglanmasi seklinde
tanimlanabilir.

Inovatif davranis egilimi (IDE); fikrin Kkesfi, fikrin iiretimi, fikrin desteklenmesi ve fikrin uygulama
asamalarini iceren davranis silirecini ifade eder. Fikrin kesfedildigi ve ¢esitli problemlerin olustugu
asamadir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24). Yeni fikirlerin iiretimi asamasinda, ¢alisanlar arasinda
beyin firtinasi yapilarak orgiit icin faydali yeni fikirler ortaya cikmaktadir (Reuvers, Van, Vinkenburg
ve Wilson-Evered, 2008: 229). Sonrasinda yeni fikir iireten g¢alisanlar fikirlerine destek bulmaya
calisirlar ve fikirlerinin tesvik edilmesini beklerler (Janssen, 2000: 288) Siirecin son asamasinda ise
calisanlarin, yeni fikirleri deneyimlemesi ve benimsemesi ile birlikte fikirler yaygin olarak
uygulanabilir (Kanter, 1988: 191). Farr ve Ford (1990) inovatif davranis egilimlerinin, bireylerin
davranislarinda inovatif bakis acisinin yerlestirilmesi ya da bir isletmedeki yeni siireclerin ve
prosediirlerin baslatilmasin1 amaglayan bir davranis oldugunu belirtir. Inovatif davranis
egilimlerinde iiriin, hizmet ve siireclerle ilgili yeni fikirlerin ortaya atilmasi ele alinir (Amabile, 1988).
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Dolayisiyla isletmeler rakiplerinden geri kalmamak icin ttiketicilerin istek ve ihtiyaclarini dikkate
almaly; siirekli yenilenme icinde olmali, teknolojiye uyum saglamaly, rakiplerini analiz etmeli ve bu
ozellikleri kapsayan stratejilerini belirlemelidirler (Celep ve Ayhiin, 2019).

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Déniisiimcii Liderlik

(Bagimsiz Degisken)
inovatif Davrams
P o o o Egilimi
Orgiitsel Baghilik (Bagimsiz Degisken) >
(Bagimli Degisken)
( ) »
Duygusal v
Baglhilik
\ 4
,
Devam Baghilig1
\
( )
Normatif
Baglilik

2.4. Orgiitsel Baghlik, Doniisiimcii Liderlik ve inovatif Davranis Egilimleri Arasindaki iliski

Orgiitsel baghlik, doniistiimcii liderlik ve inovatif davranis egilimleri arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
gecmis calismalara deginilecektir.

Cho, Shin, Billing ve Bhagat (2019) calismalarinda imalat ve hizmet sektoriinde yer alan 181
Amerikali ve 315 Koreli calisana anket uygulayarak, Koreli ve ABD'li ¢alisanlarin liderlik stili ile
duygusal baghlik arasindaki iliskiyi incelenmislerdir. Calismada korelasyon ve dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Calismada, ABD c¢alisanlar: i¢in doniistimcii liderlik ile duygusal baghhk
arasindaki pozitif iliskinin Koreli ¢calisanlara gore daha giiclii oldugu, islem liderliginde ise sadece
Koreli calisanlarla duygusal baghiligin pozitif yonde iliskili oldugu tespit edilmistir.

Miller (2018) ¢alismasinda, market perakendecilik sektoriindeki calisanlarin inovatif is davranisi, ise
baghlig1 ve liderlerin ¢alisanlariyla olan iliskileri degerlendirmistir. Calismada, odak grup ve yari
yapilandirilmis gériismeler yapilmistir. Calisanlarin liderlerinin X kusaginin farkinda olmadigi ve
liderlerin, degisen calisan ihtiyaclar1 konusundaki farkindaliklarin1 artirarak calisan baghhigim
arttirabilecegi belirlenmistir.

Wu ve Chen (2018) calismalarinda, Tayvan otel endiistrisinde liderlik tarzlari, kolektif psikolojik
sermaye, orgiitsel baglilik ve yenilikcilik arasindaki iliski incelenmistir. Tayvan’da turistik otellerin
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yiyecek ve icecek bolimlerinden 267 personele anket calismasi yapilmistir. Liderlik tarzlarinin
orgltsel baghlik ve yenilikgilik arasindaki iliskide kismen aracilik rolii istlendigi tespit edilmistir.
Abrell (2012) calismasinda, calisanlarin yenilige acikligi, dontistimcii liderlik ve ise baghliklari
arasindaki iligkiyi t¢ farkli ¢alisma ile incelemistir. 1. calismada doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
yenilik¢i davranis ve ise baghhgl tizerindeki etkisi degerlendirilmistir. 2. calismada liderlerin
yenilikci kararlarinda degisim oldugunda, déniistimcii liderligin etkisi incelenmistir. 3. ¢alismada ise
yenilikte dontisiimcii liderlik etkisi ve egitimi ile calisanlarin ise baghhgl arasindaki iliski
incelenmistir. 1. calismada Almanya’da 160 ¢alisana anket uygulanmistir. 2. calismada Almanya’da
farkh kuruluslardaki 177 c¢alisana anket uygulanmistir. 3. calismada Almanya’da faaliyetini siirdiiren
kurulustaki 21 takima anket uygulanmistir. 1. ¢alismada doéniisiimcii liderlik ile yenilige olan
duygusal baghlik arasinda olumlu ve anlamli iliski oldugu; tist yonetimin giivenilirliginin tam aracilik
ettigi tespit edilmistir. 2. calismada, dontlisiimcii liderlerin calisanlara bireysel destek saglamasi
durumunda, ¢alisanlarin degisime olan duygusal baglilig1 tizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna
ulasilmistir. 3. calismada, ¢alisanlarin déntstimci liderligi ve yenilige yonelik duygusal baghlig:
arasinda pozitif yonde iliski oldugu belirlenmistir.

Arastirmalarin sonuglari incelendiginde ¢alisanlarin érgitsel baglilik tutumu ve doéniisiimci liderlik
algilarinin inovatif davranis egilimlerini etkileyen 6énemli faktorler oldugu goriilmektedir. Ayrica
dontisiimcii liderlerin ¢alisanlari bireysel olarak desteklemesi, calismalari konusunda tesvik etmesi
ve yol gostermesi durumunda, calisanlarin yeniliklere yonelecegi 6ngoriilmektedir.

3.ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma temel sorusu, isletmelerde calisanlarin oOrgiitsel baghliklarinin ve dontisimci
liderliklerinin inovatif davranis egilimleri lizerinde etkisi olup olmadigidir. Bununla birlikte, 6rgiitsel
baghiligin alt boyutlarinin inovatif davranis egilimleri tizerindeki etkisi degerlendirilecektir.

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, ulasim faktérii géz éniine alinarak Bandirma ve istanbul’da faaliyet gosteren
250 farkl perakende sektori isletmesinin 2500 ¢alisani olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem
biiytikliigii kapsaminda basit tesadiifi 6rnekleme yontemiyle belirlenen 332 calisana online anket
¢alismasi uygulanmistir. Orneklem anakiitlenin %13,28’ini temsil yetenegine sahiptir (Bartlett ve
digerleri, 2001). Calismadaki veriler; Kasim 2020, Aralik 2020 ve Ocak 2021 aylarinda online anket
ile elde edilmistir.

3.2.Arastirmada Kullanilan Olgekler

Calisanlarin 6rglitsel baghliginin 6l¢iilmesinde Allen ve Meyer’in (1990a) gelistirdigi orgiitsel baghlik
olcegi kullanilmistir. Orgiitsel baghlik élgegi, Boylu, Pelit ve Giicer (2007) tarafindan Tiirkce'ye
cevrilmis olup, yiiksek giivenilirlige sahiptir. Bu élgek cesitli calismalarda (Wasti, 2003; Ozkaya,
Bilgili ve Demir, 2006) kullanilmistir. Orgiitsel baghlik 6lcegi 18 ifadeden olusmakta olup, 5'li Likert
tipi bir 6lcektir. Bu 6lcekteki duygusal baghlik alt boyutunun Cronbach's alpha degeri 0,90; devamlilik
boyutunun 0,77 ve normatif baghligin 0,77’dir (Boylu, Pelit ve Giicer, 2007: 93).

Donitisiimcii liderlik 6lgegi, Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilmis ve Karip (1998) Tiirkge'ye
cevirerek uygulanabilir hale getirmistir. Bu 6lcegin cesitli calismalarda, (Pillai et al. 2004; iscan,
2006; Arslantas, 2007) kullanildig1 belirlenmistir. Dontistimcii liderlik 6lcegi, 20 ifadeden
olusmaktadir. Bu 6l¢cegin alt boyutu olan karizma boyutunun Cronbach's alpha degeri 0,91; ilham
vermenin 0,90; entelektiiel etkinin 0,88 ve bireysel ilginin 0,88’dir (Mansurova, 2017).

Inovatif davramis egilimleri olgegi ise Jannsen (2000) tarafindan gelistirilmistir. Bu o6lgegin
Turkiye’de cesitli calismalarda kullanilmasinin yaninda, son yillarda bazi tezlerde (Kili¢ et al. 2018;
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Sarikaya, 2019) kullamldigi goriilmektedir. inovatif davrams egilimleri 6lcegi 9 ifadeden
olusmakta olup; fikir liretme, fikir gerceklestirme ve fikir gelistirme alt boyutlarindan olusur. Bu alt
boyutlardan fikir liretme boyutunun Cronbach's alpha degeri 0,87; fikir gerceklestirmenin 0,85 ve
fikir gelistirmenin 0,87’dir (Jannsen, 2000).

3.3. Arastirmadaki Hipotezler
Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler sosyal degisim kurami 1s181nda gelistirilmistir.

H1: Orgiitsel baghligin ve doniisiimcii liderligin inovatif davranis egilimleri iizerinde anlamli etkisi
vardir.

H2: Duygusal bagliligin inovatif davranis egilimleri iizerinde anlaml ve pozitif yonde etkisi vardir.
H3: Devam bagliliginin inovatif davranis egilimleri tizerinde anlaml ve pozitif yonde etkisi vardir.

H4: Normatif baghhigin inovatif davranis egilimleri tizerinde anlaml ve negatif yonde etkisi vardir.

4, ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi

Calisma, degiskenler arasindaki nedenselligi arastirmaya yonelik ele alinmis olup, ¢alismaya katilan
kisilerin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, meslek tecriibeleri, kurumda ¢alisma stireleri
ve yOnetici ile calisma siireleri gibi demografik bilgiler Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Demografik bulgular

Frekans (%)
Cinsiyet Kadin 204 61,4
Erkek 128 38,6
18-25 33 9,9
26-33 145 43,7
Yas
34-41 83 25,0
42-49 42 12,7
50 ve Usti 29 8,7
ik / Ortadgretim 1 0,3
Lise 170 51,2
Egitim Durumu
Onlisans 19 5,7
Lisans 27 8,1
Lisansiisti 115 34,6
Medeni Durum Bekar 158 47,6
Evli 174 52,4
1Yl 23 6,9
1-5Y1 103 31,0
Mesleki Tecriibe
6-10 Y1l 73 22,0
11-15Y1l 42 12,7
16 Y1l ve Uistii 91 27,4
1Yl 58 17,5
1-5Y1l 161 48,5
Kurumsal Calisma Siiresi
6-10 Y1l 51 15,4
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11-15 Y1l 23 6,9
16 Y1l ve Usti 39 11,7
1Yl 91 27,4
Mevcut Yoneticisi ile onl 177 233
Calisma Siiresi 6-10 Y1 28 8,4
11-15 Y1l 18 54
16 Y1l ve Usti 18 5,4
Toplam 332 100

Calismaya katilanlarin %61,4’linlin (n=204) kadin ve %38,6’sinin (n=128) erkek oldugu
saptanmistir. Ayrica ¢alismaya katilanlarin %43,7’tiniin 26 ile 33 yas arasinda, %51,2’sinin lise
mezunu, %31’'inin meslek tecriibesinin 1 ile 5 yil arasinda oldugu, %48,5’inin kurumda ¢alisma
suresinin 1 ile 5 y1l arasinda oldugu ve %53,3’linlin yonetici ile calisma stiresinin 1 ile 5 y1l arasinda
oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik, inovatif davranis egilimleri ve doniisiimcii liderlik &lgeklerinin giivenilirlik
katsayilar1 Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Giivenilirlik analizi bulgulari

ifade Cronbach's Alpha
OB 18 0,774
iDE 9 0,943
DL 20 0,953
OB’nin Alt Boyutlar: ifade Cronbach's Alpha
Duygusal Baglilik 6 0,910
Devam Bagliligi 6 0,710
Normatif Baghlik 6 0,670

Arastirmanin giivenilirlik analizi Cronbach’s Alpha ile belirlenmistir. Arastirmada kullanilan OB
ifadesi orgiitsel baglihgl, IDE inovatif davranis egilimlerini ve DL doniisiimcii liderligi ifade
etmektedir. OB’nin giivenilirlik katsayis1 0,774; OB’nin alt boyutlar1 olan duygusal baglihgin 0,910,
devam baghliginin 0,710ve normatif baghiligin 0,670; IDE’nin giivenilirlik katsayis1 0,943 ve DL’nin
giivenilirlik katsayis1 0,953 olarak belirlenmistir. Arastirmadaki OB ile boyutlari, DL ve IDE
betimleyici istatistikleri asagida verilmistir.
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Tablo 3: Olceklerin betimleyici istatistikleri

Ortalama | Standart | Minimum | Maximum | Carpikhik
Sapma (Skewness) Basiklik
(Kurtosis)
Orgiitsel 3,19 0,52 1,00 5,00 0,233 0,602
Baghihk
Duygusal 3,75 0,86 1,00 5,00 -0,659 0,250
Baghhk
Devam 2,74 0,81 1,00 5,00 0,467 -0,478
Baglhihig:
Normatif 3,08 0,67 1,33 5,00 0,018 0,380
Baghihk
Déniisiimcii 3,51 077 1,00 5,00 -0,779 0,703
Liderlik
Inovatif 3.84 0,72 1,00 5,00 -0,96 2,36
Davranis
Egilimleri

Tablo 3’e gore; arastirmaya katilanlarin OB, DL ve IDE diizeylerinin ortalamanin iistiinde oldugu

tespit edilmistir. IDE ortalamasi, digerlerine gére daha yiiksektir.

Arastirmalara yonelik korelasyon ve regresyon analizleri vb. parametrik testlerin yapilabilmesi icin
veriler normal dagilmalidir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 217). Tabachnick ve Fidell (2013)’e gore, 6lgek
verileri icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile + 1,5 araliginda olmasi halinde ya da basiklik ve
carpiklik degerlerinin kendi standart hatasina boéliinmesi ile elde edilen degerin, 3.2'nin altinda
kaldiginda verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir. Yapilan normallik testi ile
carpiklik ve basiklik degerlerinin bu aralikta oldugu tespit edilmis ve verilerin normal dagilim
gosterdigi belirlenmistir. Bu nedenle parametrik analizler uygulanacaktir. Arastirmadaki OB, DL ve

IDE’nin KMO ve Bartlett’s kiiresellik testi yapilmistir ve asagida gosterilmistir.

Tablo 4: KMO ve Bartlett’s testi tablosu

Orgiitsel inovatif Davrams Déniisiimcii
Baghhik Egilimleri Liderlik
Kaiser - Mayer - Olkin ,879 ,902 ,966
(KMO)
Ki- 2020,998 1336,313 4944,145
Kare
Bartleett’s Kiiresellik Testi Df 78 10 136
Sig. ,000 ,000 ,000

Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) sonuglarina gére, OB'nin érneklem yeterliligi 0,879, IDE’'nin érneklem
yeterliligi 0,902 ve DL’'nin 6rneklem yeterliligi 0,966 olarak belirlenmistir. Bununla birlikte Bartlett’s
kiiresellik testi sonucunun anlamh bulundugu belirlenmistir (p<0,05). Arastirmadaki OB 6lceginin

boyutlarinin ifadelerinin faktor ytikleri Tablo 5’de sunulmustur.
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Tablo 5: Orgiitsel baghiligin boyutlar ve faktér yiikleri

Boyutlar
Orgiitsel Baghhk 1 2 3
Ob1Duygusal Baglilik ,793
Ob2 Duygusal Baghhk ,753
Ob3 Duygusal Baghhk ,854
Ob4 Duygusal Baghhk ,856
Ob5 Duygusal Baglilik ,804
Ob6 Duygusal Baghhk ,843
Ob9 Devam Baghilig ,733
Ob10 Devam Baglihig 777
Ob12 Devam Baglilig ,834
Ob14 Normatif Baghhk 773
Ob15 Normatif Baghlik ,617
Ob16 Normatif Baghlik ,665
Ob17Normatif Baglhilik 767

Tablo 5’de katilimcilarin OB’leri ii¢ boyutta toplanmustir. Olcekte yer alan 7.,8.,11.,13. ve 18. ifadelerin
cikarilmasiyla orgiitsel baglilik 6lceginin faktor yiikleri kabul edilebilir hale gelmistir. Arastirmadaki
IDE 6l¢eginin faktor yiikleri Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Inovatif davranis egilimlerinin boyutlan ve faktor yiikleri

inovatif Davrams Egilimleri Boyut
4. Inovatif fikirleri gerceklestirmede insanlar1 harekete geciririm. ,872
5. Inovatif fikirlerin digerleri tarafindan onaylanmasini saglarim. ,901
6. Inovatiffikirler icin organizasyondaki etkili/énemli kisileri heveslendiririm. ,896
7. Inovatif fikirleri faydali uygulamalara déniistiiriiriim. ,900
8. Inovatiffikirleri faydali uygulamalara déniigtiiriirim. ,879
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Tablo 6’da katilimcilarin inovatif davranis egilimlerinin faktér yiikleri gosterilmektedir. Olgekte yer
alan 1.,2.,3. ve 9. ifadelerin ¢ikarilmasiyla inovatif davranis egilimleri 6l¢ceginin faktor yiikleri kabul
edilebilir hale gelmistir. Arastirmadaki DL 6l¢eginin faktor yiikleri Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7: Doniisiimcii liderligin boyutlari ve faktor yiikleri

Boyutlar

1 2 3 4
Doniisiimcii Liderlik

DI5Karizma 835

DI11Karizma 812

Dl 13Karizma 840

Dl 19Karizma 781

DI 4 ilham Verme /685

DI 6 ilham Verme ,790

D1 7 ilham Verme ,778

D19 ilham Verme ,766

D1 14 ilham Verme ,831

DI 3Entelektiiel Etki 764

DI 16 Entelektiiel 893

Etki

DIl 18 Entelektiiel 839

Etki

DI 8 Bireysel ilgi ,855

,725
, 746

DI 10 Bireysel ilgi

DI 15 Bireysel ilgi

DI 17 Bireysel ilgi 866

,843

DI 20 Bireysel ilgi

Tablo 7'de katilimcilarin doéniisiimcii liderlik algilar1 dort boyutta toplanmustir. Olgekte yer alan 1., 2.
ve 12. ifadelerin c¢ikarilmasiyla doéniisimcii liderlik 6lgeginin faktor yiikleri kabul edilebilir hale
gelmistir.

4.1. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Katilimcilarin orgiitsel baghhginin inovatif davranis egilimleri tizerinde etkisi ve katilimcilarin
dontistimcii liderlik algisinin inovatif davranis egilimleri iizerindeki etkisi degerlendirilecektir.
Katihmcilarin inovatif davranis egilimlerinin OB ve DL degiskenleri ile aciklanma derecesi
belirlenecektir.

86



E. Oriicii - F. Zeybek
I[zmir Iktisat Dergisi / [zmir Journal of Economics
Yil/Year: 2023 Cilt/Vol:38 Sayi/No:1 Doi: 10.24988/ije.1074736

Tablo 8: Doniistimcii liderlik ile 6rgiitsel baghligin inovatif davranis egilimleri lizerindeki etkisinin
coklu regresyon modeli ile analizi

Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken B Std. Hata B t p

Inovatif Orgiitsel 309 080 221 3,872 |,000

Davranis >

U . Baghhk

Egilimleri
Duygusal
Baghhk ,348 ,047 ,413 7,472 |,000
Devam Baglilig: -,100 ,036 -,139 -2,795 | ,005
Normatif Baghhik ,125 ,050 ,139 2,498 |,013
Déniisiimcii Liderlik ,243 ,053 ,259 4,542 |,000

(R2=0,17; Diizeltilmis R% = 0,165; Tahmini Standart Hata: 0,66468; Anova (Anlamlilik)= 0,000)

Arastirmaya katilan calisanlarin inovatif davranis egilimlerindeki %717’lik degisimin, OB ve DL
degiskenlerine bagh oldugu goérilmektedir. Coklu regresyon analizi sonucuna gore, ¢alisanlarin
OB’nin IDE’yi anlaml ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir (p <0.05, B = 0,221). Coklu regresyon
analizi sonucuna gore, ¢alisanlarin DL algisinin IDE’yi anlaml ve pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir (p <0.05, 8 = 0,259). Bu sonuca gore H1 hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin OB’ye gore
DL algisinin IDE iizerindeki etkisinin daha fazla oldugu goriilmektedir ve dolayisiyla calisanlarin
inovatif davranis egilimlerinde DL algilarinin etkili oldugu goriilmektedir.

Katihmcilarin duygusal baghhginin IDE iizerinde anlamli ve pozitif yénde etkisinin oldugu
belirlenmistir ve ¢coklu regresyon analizi istatistiki olarak anlamlidir (p <0.05, 8 = 0,413). Bu sonuca
gore H2 hipotezi desteklenmistir. Katiimcilarin devam baghihginin iDE’yi anlamli ve negatif yénde
etkiledigi saptanmistir ve analiz istatistiki olarak anlamhdir (p <0.05,  =-0,139). Bu sonuca gore H3
hipotezi kabul edilmistir. Katihmcilarin normatif baghliginin IDE iizerinde anlamh ve pozitif yonde
etkisinin oldugu belirlenmistir ve ¢oklu regresyon analizi istatistiki olarak anlamlidir (p <0.05, =
0,139). Bu sonuca gore H4 hipotezi desteklenmistir. Calismanin sonuglarina gére OB’nin alt
boyutlarindan olanduygusal baghihigin IDE iizerindeki etkisinin diger alt boyutlara gére daha yiiksek
oldugugoriilmiistiir. Buna karsilik OB’nin bir diger alt boyutu olan devam baghiliginin IDE iizerindeki
etkisinin negatif oldugu goriilmiistiir. Bunun anlami ise ¢alisanlarin devam bagliligindaki artislar
inovatif davranis egilimlerini arttirmak yerine tam tersine azaltmaktadir.

5.SONUC

Orgiitsel baglihgin calisanlarin inovatif davranis egilimleri gostermelerinde olumlu ve pozitif yonde
etkiledigi cesitli calismalarda yer almaktadir. Ozellikle OB'nin boyutlarindan olan duygusal baghhgin
calisanlarin inovatif davranis egilimlerini daha c¢ok etkiledigi goriilmektedir ve dolayisiyla
yoOneticilerin calisanlarinin duygusal baghliklarini gelistirmeleri gerekmektedir. Allen ve Meyer’e
(1990b) gore; calisanlarin duygusal baghhgini ¢calisilan isin zorluk derecesi, isteki gorev dagilimi ve
amaclarin acgik ve seffaf olmasi, calisanlarin yonetim ile etkili iletisim kurabilmesi, yoneticilerin
calisanlarina 6zen gostermesi ve ¢alisanlarin isletme biinyesindeki kararlara katiliminin saglanmasi
gibi faktorler etkilemektedir (Allen ve Meyer; 1990b: 17). Bununla birlikte OB; ¢alisanlarin érgiit ici
performansini arttirmalarinda, 6rgiitlin misyon ve vizyonu dogrultusunda faaliyetlerine devam
etmelerinde etkin rol oynamaktadir. Dolayisiyla yoneticilerin ¢alisanlarda gormek istedigi en 6nemli
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baghlik tiirti duygusal bagliliktir. Yoneticilerin ¢alisanlarin duygusal baghliklarini arttirmalari i¢in
calisanlarin beklentilerini 6rgiit ile uyumlastirmalari, 6rgiitsel adalet duygusuna 6nem vermeleri ve
calisanlarin  yeteneklerini  gelistirmeleri konusunda egitim programlar1 diizenlemeleri
onerilmektedir (Porter ve digerleri, 1974; Esmer ve Yiiksel, 2017).

Calisma kapsaminda c¢ahsanlarin OB ile alt boyutlarinin IDE iizerindeki etkisi ve doniisiimcii
liderligin calisanlarin IDE iizerindeki etkisi degerlendirilmistir. Calismanin bulgularina gére OB’nin
ve DL algisinin ¢alisanlarin inovatif davranis egilimlerini etkiledigi saptanmistir. Coklu regresyon
analizine gore; katihmcilarin duygusal baghliginin IDE iizerinde anlamh ve pozitif yonde etkisinin
oldugu belirlenmistir ve Benzer sonuclar Schaijk (2018), Xerri ve Brunetto (2013), Yesil, Sozbilir ve
Akben (2012), Cekmecelioglu (2006) calismalarinda da goriilmektedir ve ¢alismada ¢alisanlarin
duygusal baghhg artis gosterdikce, iste yenilikci davranis gosterme egilimlerinin arttig
gorilmektedir. Katilmcilarin devam baghliginin IDE iizerinde anlamli ve negatif yonde etkisinin
oldugu belirlenmistir ve benzer sonuclar Tekin ve Akgemci (2019)'nin ¢alismalari ile uyumluluk
gosterir. Katimcilarin normatif baghliginin IDE’yi anlamh ve pozitif yénde etkiledigi gériilmektedir
ve bu sonug Jafri (2010), Hakimian, Farid, Ismail ve Nair (2016) c¢alismalan ile benzerlik
gostermektedir.

Calismada duygusal baghligin IDE iizerindeki etkisinin diger alt boyutlara gére daha yiiksek oldugu,
devam baglhihginin ise IDE lizerindeki etkisinin negatif oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla devam
baglhihgindaki artislarin IDE’yi azaltti1 goriilmekte, calisanlarin érgiitsel baghhiginin yiiksek olmasi
iste devamsizlik, isten ayrilma ve ise gec gelme gibi durumlar azaltmakta, verimliligi arttirmakta ve
dolayisiyla orgilitsel basariya olumlu katki sunarak isletmelerin rekabet giicii ve stirekliligini olumlu
yonde etkilemektedir. Bununla birlikte duygusal baglihgin IDE’yi pozitif yonde etkilemesi, érgiitte
devam etmek isteyen ve Orgilitlin amacglarini benimseyen c¢alisanlarin inovatif davranislara
yonelmelerine katki sagladigin1 gostermektedir. Literatiirdeki duygusal baglilik ile ilgili calismalar
incelendiginde; Yesil vd. (2012) duygusal baghligin, calisanlarin inovatif davranislarini pozitif yonde
etkiledigini tespit etmistir. Schaijk ise (2018) duygusal baglilik ve inovatif davranis arasinda pozitif
yonde iliski oldugunu belirlemistir. Goriildiigi gibi 6rnek ¢calismalarin sonucu ile ¢alismanin sonucu
nedensellik iliskisi icerisinde uyumluluk géstermektedir (Tekin ve Akgemci, 2019: 1732). Devam
baglhihginin IDE iizerindeki etkisinin negatif olmas, ise devam etme durumlar ile kendi ¢ikarlarin
degerlendiren calisanlarin, inovatif davranis egilimlerine yonelmeleri icin yeterli 6rgiitsel baghliga
sahip olmadiklarin1 géstermektedir. Benzer bir arastirma olarak Jafri'nin (2010) c¢alismasinda,
perakende sektoriinde calisanlarin devam baghlhiginin artmasinin inovatif davranis egilimlerini
azalttig1 belirlenmistir. Calismada normatif baghhgin IDE’yi pozitif yonde etkiledigi ve normatif
baghligin diger baghlik tiirlerine gore daha diisiik etkiye sahip oldugu saptanmustir. Orgiitte devam
etmesi gerektigini diislinen ve bunun ahlaki bir davranis olarak goéren calisanlar isletmedeki
gorevlerine devamlilik gostermekte ve isletmedeki yeniliklere katkilar sunarak isletmenin gelisimini
destekleyebilirler. Jafri (2010) c¢alismasinda normatif baghligin artmasiyla c¢alisanlarin inovatif
davranis egilimlerinin de yiikseldigini tespit etmistir ve boylece calismanin sonucu desteklenmistir.
Dolayisiyla orgiitlerin calisan tercihinde orgiitsel baglilig1 yiliksek calisanlari ise almalari, inovatif
davranis egilimlerinin gerceklesmesi icin olduk¢a 6nemli bir husus olarak gértilmektedir (Tekin ve
Akgemci, 2019: 1733).

Orgiitsel baglihgin alt boyutlarindan olan duygusal baghligin 6nemi 6n plana ¢ikmakta olup, duygusal
baghligin yoneticiler tarafindan nasil arttirilabilecegi konusu ele alinmalidir. Bu kapsamda
Onerilerimiz sunlardir;

. Calisanlarin yoneticiler ile is arkadaslar arasindaki iliskilerinin iyilestirilmesine yonelik
calismalar yapilmaldir.

. Orgiit ici iletisim kanallarinin etkinligi arttirilmahdir.

o Organizasyonun teknolojik yapisinin iyilestirilmesine gayret gosterilmelidir.
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. Merkeziyetciligi azaltarak, daha demokratik ve katilimci bir 6rgiit ortami yaratilmahdir.
. Insan kaynaklar egitimine doniik calismalara énem verilmelidir.

Calisanlarin davranislar lizerinde etkili olan 6énemli faktorlerden biri de liderlik tarzlaridir ve
liderlerin, c¢alisanlarin amaclarini belirlemeleri ve c¢alisanlarin bu amaglara ulasmalar1 i¢in
yonlendirilmeleri ve tesvik etmeleri temel gorevidir. Donlisimci liderlerin; c¢alisanlarin
diisiincelerini ve yeteneklerini ortaya ¢ikararak kendilerine olan giiven duygularini arttirmalar: ve
onlara ilham vererek, inovatif davranis egilimlerine yonelmelerini saglamalar1 gerekmektedir
(Turan, 2019: 90). Calisanlarda rol model olan doniisiimci liderlik algilarinin arttirilmasinin
gerektigi, donlistimcii liderlerin ¢alisanlarinin giivenini kazanmasi ve ¢alisanlarin érgiitteki misyon
ve vizyonu benimsemelerini saglayarak onlarin tizerinde giiclii bir etki olusturmalari 6nerilmektedir.
Bununla birlikte yoneticilerin ¢alisanlarini isletmenin hedefleri yoniinde cesaretlendirmeleri
gerektigi, yoneticilerin her calisan1 tek tek degerlendirerek, calisanlar arasindaki farkliliklar
belirleyerek ve c¢alisanlar1 yetenekleriyle ulasabilecekleri hedeflerine yonlendirmeleri
onerilmektedir (Ipekei, 2013: 82; Bass, 1985: 272).

Calismanin baz1 kisitlar1 bulunmaktadir. Bu c¢alisma, Bandirma ve Istanbul’daki perakende
sektoriindeki bazi firmalarda calisanlar1 kapsamaktadir. Calismanin ikinci kisiti, Bandirma ve
Istanbul’da gerceklestirilmis olmasidir. Diger sehirlerde gerceklestirilecek calismalardan elde
edilecek sonugclar, bu ¢alismada ulasilan sonuglarin agiklanmasi agisindan énem arz etmektedir.
Ayrica ulusal literatiirde OB, DL ve IDE arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin olmamasi
calismanin 6nemini vurgulamakta olup, bu calisma sonraki ¢alismalara 6rnek teskil etmektedir.
Calismada; OB ile alt boyutlarinin ve DL’nin ¢ahisanlarin IDE iizerindeki etkisi degerlendirilmistir.
Calismamizda elde edilen sonuglar arastirmamizin evreni ile kisithdir ve dolayisiyla
genellenememektedir. Gelecekteki calismalarda arastirma degiskenlerine yenileri eklenerek,
orneklem biiyiikligl genisletilerek ve farkli sektorler bazinda ele alinarak daha farkli ¢alismalar
yapilabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

A Study on Determining the Effect of Organizational Commitment and Transformational
Leadership on Innovative Behavior Tendency

1. Introduction

Today's increasingly digitalized world has set the stage for the formation of new leadership styles.
The concept of transformational leadership, which is one of the new leadership styles, includes the
transformation of the wishes and values of employees, which they adopt, and the motivation of
employees by their leaders in a way that allows them to work efficiently. Organizational commitment
is the commitment of employees to adopt the goals and values of the enterprise in which they are
located, to work efficiently for the development of the enterprise, and to the loyalty of employees to
the enterprise. In addition to the fact that employees show organizational commitment, it is
important to establish innovative thinking in the behavior of employees and to operate new
structures within the enterprise. It is believed that new ideas will be formed in the functioning of
organizations due to the innovative behavior of employees. The main purpose of this study is to
examine the effects of organizational commitment and transformational leadership on employees'
innovative behavior tendencies. The effect of sub-dimensions of organizational commitment on
innovative behavior tendencies will be evaluated. However, it is aimed to contribute to the literature
by producing ananswer to the question of how to introduce innovative behaviors to employees.

2. Data Set and Method

The aim of this study is to examine the effects of organizational commitment and its dimensions on
innovative behavior tendencies and the effect of transformational leadership on innovative behavior
tendencies of employees. The universe of the research consists of 2500 employees of 250 different
retail sector enterprises operating in Bandirma and Istanbul, taking into account the transportation
factor. Within the scope of the sample size of the study, an online survey was conducted on 332
employees, determined by a simple random sampling method. The sample is capable of representing
13.28% of the population. The sample size of the study is a sufficient sample size for the study.
December January 2020, 2021, November 2020 and December 2020, the data in the study were
obtained by online survey. In the study, the scale developed by Allen and Meyer (1990a) for
organizational commitment, the scale implemented by Jannsen (2000) for innovative behavior, and
the scale worked on by Bass and Avolio (1995) were used for transformational leadership. In order
to carry out this survey study, the study was deemed appropriate by the Chairman and members of
the Ethics Committee on 05/11/2020 and by the 2020-6 meeting number at Bandirma Onyedi Eylul
University Social and Humanities Ethics Committee.

3. Empirical Findings

First of all, reliability analysis, descriptive statistics of the scales, and factor analysis were applied in
the research. After that, multiple regression analysis was applied to show the effect of organizational
commitment and transformational leadership on the innovative behavior tendencies of employees.
It has been determined that organizational commitment has a meaningful and positive impact on
innovative behavior tendencies, and transformational leadership has a meaningful and positive
impact on innovative behavior tendencies. It has been determined that 17% of innovative behavior
tendencies are explained by organizational commitment and transformational leadership, and
similar results are seen in the studies conducted by Wu and Chen (2018). A multiple regression
analysis was applied to examine the effects of the sub-dimensions of organizational commitment on
the tendencies of innovative behavior of employees. It was found that the transformational
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leadership perception of employees significantly and positively affects the tendencies of innovative
behavior, and the transformational leadership perception of employees has a greater impact on the
tendencies of innovative behavior than organizational commitment. It has been determined that
emotional commitment and normative commitment, which are the sub-dimensions of organizational
commitment, have a positive effect on the innovative behavior of employees. However, it was found
that the participants' continued commitment had a negative and significant effect on their innovative
behavior tendencies.

4., Discussion and Conclusion

It is seen that the change in the innovative behavior tendencies of the participants is influenced by
organizational commitment. The participants in the study of emotional commitment, normative
commitment, and innovative behavior trends continued to have a significant and positive effect on
commitment and had a negative effect on innovative behavior, it was determined that the trends. It
can be said that a significant part of the change in the innovative behavior tendencies of the
participants was influenced by the perception of transformational leadership.

Organizations need to adopt innovation in order to adapt to technological and managerial knowledge
and improve their performance levels. Organizations need to position innovation in planning,
organizing, directing, coordinating, and controlling processes that are managerial practices. For this
purpose, first of all, it is necessary to evaluate the employees' performance with a dynamic approach
and to create a learning environment where employees can have the opportunity to refresh
themselves and express their ideas. It can show that enterprises can adapt to changing market
conditions and that their potential to achieve performance targets will be facilitated by organizations
adopting innovation. In this way, employees can evaluate technology and innovation as the result
that organizations are aiming for. It can be stated that continuity in innovations can be achieved
through innovations in organizations and that employees' innovative behavior tendencies can
increase. It should also be taken into account that the innovative behavior of employees will vary
depending on their demographic characteristics, such as; age, gender, marital status, educational
status, and professional experience.
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