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DONUSUMCU LIDERLIK
YENILIKCI IS DAVRANISI GRUP UYUMU
(Arastirma Makalesi)
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Doniisiimctii liderler, grup iiyelerinin yenilik¢i fikirleri anlama, takdir etme ve destek-
leme yoluyla ogrenmesi ve gelistirmesi icin firsatlar yaratmakta ve grup iiyeleri, daha
biiyiik yenilik¢i davramiglarlia sonuclanan statiikoya meydan okuma korkusunun iiste-
sinden gelebilmektedirler. Kisacasi, motive edici bir iklim yaratan doniisiimcii liderler
aymi zamanda yenilik¢i bir atmosfer yaratacak ve bu da grup iiyelerinin yenilik yapma
olasitligimin daha yiiksek olmasmn saglayacaktir (Feng, Huang & Zhang, 2016). Grup
uyumu grubun iiyeleri arasindaki karsilikli olumlu tutumlarin sayisindan ve giiciinden
ctkarilan grup ozelligidir (Lott ve Lott,1965) Bu calismanin amaci, dontisiimcii liderlik
davramiglarimin yenilik¢i is davranisina etkisinde grup wyumunun aracilik etkisini aras-
tirmaktir. Tunceli Deviet Hastanesi calisanlari calismanin ana kiitlesini olusturmaktadir.
Aragtirmanin sonucunda doniisiimcii liderlik ve alt boyutlarindan ideallestirilmis etki ve
entelektiiel tegvikin yenilik¢i is davranisini anlamli etkiledigi tespit edilmistir. Calismada,
grup wyumu, doniigtimctii liderlik (ideallestirilmis etki, entelektiiel tegvik, ilham verici mo-
tivasyon, bireysel ilgi) alt boyutlart ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide araci rolii
oynayacaktir hipotezleri reddedilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii liderlik, Yenilikgi is davranisi, Grup uyumu, Ideal-
lestirilmis etki, Entelektiiel tesvik, Ilham verici motivasyon, Bireysel ilgi.

Transformational Leadership Innovative Business Behavior Group Cohesiveness
Abstract

Transformational leaders create opportunities for group members to learn and
develop innovative ideas by means of understanding, appreciating, and supporting;
and group members can overcome the fear of challenging the status quo that results
in greater innovative attitudes. In short, transformational leaders who provide a
motivating environment, will also create an innovative atmosphere, and this will boost the
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possibility of group members’ making innovations (Feng, Huang & Zhang, 2016). Group
cohesiveness as that group property which is inferred from the number and strength of
mutual positive attitudes among the members of a group ( Lott ve Lott, 1965). The aim
of this study is to make research on the mediating effect of group cohesiveness on the
impact of transformational leadership attitudes on innovative working behaviour. Staff
of Tunceli State Hospital constitute the main mass of the study. As a result of the study, it
has been found out that transformational leadership and idealized impact and intellectual
encouragement - one of its subdimensions, have affected innovative work behaviour
meaningfully. In the study, the hypotheses that group cohesiveness will play a mediating
role in the relationship between transformational leadership sub- dimensions (idealised
effect, intellectual encouragement,inspirational motivation, individual interest) and
innovative work behaviour, have been rejected.

Keywords: Transformational leadership, Innovative business behavior, Group
cohesiveness, Idealized impact, Intellectual encouragement, Inspirational motivation,
Individual interest.

1. Giris

Dontistimeti liderlik, bir baglamda ¢aliganlarin ihtiyaclarinin, inanglarinin, deger yar-
gilarmin doniisiime ugratilmasidir. Dontisiimcii lider, organizasyonlari, doniisiim ve ye-
nilenmesini saglayarak performansinin artirtlmasini saglayan kisidir. Bu da liderin vizyo-
nun olmasi ve bu vizyonun caliganlarina kabul ettirmesi ile saglanacaktir (Kocel, 2015).
Liderligin yenilik¢i is davraniglarini artirilmasindaki 6nemini fark eden arastirmacilar,
farkli liderlik tarzlarinin, yenilik¢i is davraniglart tizerindeki etkisini aragtirmigtir. Yakin
tarihli arastirmalar; dontistimcii liderligin (Afsar ve Umrani, 2019; Li vd,2019) yenilik-
¢i is davraniglarinin artirilmasinda 6nemli bir 6nciil oldugunu belgelemektedir (Siirticii,
Maslaket ve Sesen, 2020). Liderler sadece takipgilerini kontrol etmek veya diizenlemekle
kalmaz, ayn1 zamanda takipgilerinin davraniglarini da etkilerler. Cummings ve Oldham
(1997), yenilik¢i is davranigi veya yaraticiliga ilham veren liderligin, kontrol etmekten zi-
yade takipcileri motive eden ve destekleyen 6zelliklere sahip oldugunu savunuyor. Gross
ve Martin ( 1952 ) ise grup uyumunu “birbirine yapismak-birlikte olmak™ kavramlari ile
aciklayarak daha grup merkezli bir sekilde “istenmeyen baskilara kars1 grubun direnci”
olarak ifade etmislerdir (Gross ve Martin’den aktaran Yagbay Kobal ve Simsek, 2021).
Bu baglamda caligma doniisiimcti liderlik ve alt boyutlarinin yenilikg¢i is davranigina etki-
sinde grup uyumunun aracilik etkisini tespit etmeye yoneliktir.

2. Doniisiimcii Liderlik ve Yenilikci is Davramsi

Inovasyon, rekabette basarmin anahtari olarak genis ¢apta kabul gérmiistiir. Orgiitsel
yenilik, bir fikir veya davranigin yaratilmasi veya benimsenmesi ve dolayisiyla bunlarin
kurulus icinde basarili bir sekilde uygulanmasi anlamina gelmektedir. Doniistimct lider-
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ler, orgiitsel baglamda yeniligi artirabilir ve orgiitsel yenilik i¢in 6nemli faktorler olan
ilham verici motivasyon ve entelektiiel uyarimi1 kullanabilirler. Dontigtimctii liderlik, ye-
niliklerin pazar basarisi tizerinde de olumlu bir etkiye sahip olabilir. Dontistimcii liderli-
gin orgiitsel yeniligi olumlu yonde etkiledigi arastirmada gosterilmistir (Noruzy, Dalfard,
Azhdari, Nazari-Shirkouhi and Rezazadeh, 2013).

Liderligin yeniligi etkileyen 6nemli bir faktor oldugu 6ne stirtilmiistiir. Dontigtimeti 1i-
derlerin inovasyon tizerinde bir etkisi oldugu belirtilmektedir. Dontisiimcti liderler, orga-
nizasyonel baglamda inovasyonu, diger bir deyisle organizasyonlarin inovasyon egilimi-
ni gelistirir. Dontistimcti liderler, orgtitsel yenilik igin kritik olan ilham verici motivasyon
ve entelektiiel uyarimi kullanirlar (Giimiislioglu ve Tlsev, 2009).

Déniistiirticti lider, ¢alisanlarin daha yaratici ve yenilik¢i olmalart i¢in ilham verir.
Bununla beraber ¢alisanlarin 6z yeterlikleri ve tutumlarini etkileyerek yenilikci ¢alisma-
lara yonlendirir. Islevsel yetenekleri sayesinde yeni fikir tiretme ve uygulama konusun-
da calisanlarin giivenlerini artirir ve onlara destek olur. Bu yoniiyle dontistiirticti lider,
caligsanlarin yenilik¢i fikir iiretmeleri ve uygulamalarini kolaylastiran bir orgiit kiilttirt
olusturma kapasitesine sahiptir. Olusturulan bu orgtit kiltiird, yenilik¢i davraniglart gos-
termeleri konusunda caliganlara essiz firsatlar sunmaktadir (Siirticii vd., 2020).

Yenilik¢i is davranisgi, slire¢ boyunca yogun bir caba, risk alma ve belirsizlikle basa
cikma yollar1 gerektirir. Calisanlar fikirlerinin, uygulanabilir ve organizasyonel amag ve
hedeflere uygun olup olmadigina dair kaygi ve belirsizlik yasayabilirler. Ayrica ¢alisanlar,
fikirlerin hedeflere ulasamadigi durumlarda sorumlu tutulacaklarindan korkmalart halin-
de yeni bir fikir baglatmazlar (Bibi ve Afsar, 2018). Bu nedenle tiim yenilik¢i fikirler dav-
ranigsal ciktilara dontismez. Dondistiirticti liderler yenilik¢i is davraniglarinin artirilmasi
icin tegvik edilmesi ve desteklenmesi gerektiginin farkindadir. Bu nedenle dontistiirticti
lider caligsanlarini destekleyici, kolay kolay erisilebilirlik ve calisanlarindan gelen yeni
tekliflere karst uyum sergileyen davraniglar gosterir. Ayrica ¢alisanlarina giiven vererek,
olasi basarisizliklarda tolerans gosterir ve islerinde yenilik¢i davranislarinda bulunmalari
konusunda c¢aliganlarinin cesaretlerini artirir (Siiriicti vd., 2020).

Literatiir, dontistimcii liderin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglar1 gostermeleri konu-
sunda olumlu bir rol oynadigina isaret etmektedir. Yakin tarihli bircok arastirma litera-
tiirii destekler niteliktedir (Feng et al., 2016; Bin Saeed, Afsar, Shahjeha and Imad Shah,
2019; Afsar, Badir and Bin Saeed, 2014; Basu and Green, 1997; Michaelis, Stegmaier
and Sonntag, 2010; Afsar, Masood and Umrani, 2019). Buna gore asagidaki hipotezler
geligtirilmigtir:

H,: Déntigtimcti liderlik algilart yenilikgi is davranisi tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

H, : Doniigiimei liderlik alt boyutlarindan ideallestirilmis etki yenilik¢i is davranigi
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

H,,: Doniigtimeti liderlik alt boyutlarindan ilham verici motivasyon yenilikgi is davra-
nig1 lizerinde pozitif etkiye sahiptir.
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H,: Dontigtimcii liderlik alt boyutlarindan entelektiiel tegvik yenilikgi is davranigi
tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

H,: Dontisiimcii liderlik alt boyutlarindan bireysel ilgi yenilik¢i is davranigi tizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

3. Doniisiimcii Liderlik, Grup Uyumu, Yenilikci Is Davramsi

Gectigimiz birka¢ on y1l boyunca, liderlik aragtirmacilari, tiim liderlik tarzlarinin, ¢a-
lisanlarin yaraticilifi veya organizasyonlardaki yenilikciligi tizerinde ayni etkiye sahip
olmadigin1 savunmuslardir. Teorik perspektiflerden bakildiginda dontistimcii liderlik, ta-
kipcilerin veya calisanlarin yaraticiligini ve yenilik¢iligini diger liderlik tarzlarindan daha
fazla tegvik etmektedir (Choi, Kim, Ullah and Kang, 2015).

Liderlik arastirmasi, yenilik¢iligi kolaylastirmak igin bir kaldira¢ olarak dontisiimct
liderligi onerir. Buna ek olarak, liderler takipgilerinin is yerinde daha yiiksek diizeyde
yenilik sergilemelerine yardimc1 olabilir. Michaelis et al. (2010), déntistimcii liderligin
etkisinin motivasyona, yetkilendirmeye ve ahlaka yansidigini ve bunun da yeniligi olum-
Iu yonde etkiledigini iddia etmektedir. Mumford, Scott, Gaddis and Strange (2002), d6-
niistimcti liderlerin ¢caliganlarini motive eden, beklentilerin 6tesinde performans gosterme
isteklerini artiran ve ¢aligmalarinda yenilik¢i yaklagimlari benimsemeye zorlayan bir viz-
yona sahip olduklarini savunmaktadir. Sonugta olusan yiiksek motivasyon seviyesinin,
organizasyonel yeniligi artirmasi olasidir. Dontistimeti liderler, 6rgiitsel yenilik i¢in kritik
olan ilham verici motivasyon ve entelektiiel uyarimi kullanmaktadirlar. Ayrica doniigtim-
cii liderlik, hem liderlerin hem de takipcilerin ¢ikarlarini yansitan 6nemli bir degisim sag-
lamaktadir. Dontistimcti liderler, organizasyonlarinda yaratici fikirleri fark edilir sekilde
tesvik eder ve davraniglar “yaraticiligr artiran giicler” olarak hareket eder; Bireyselles-
tirilmis diisiince, takipgiler icin “odiil gérevi gortir”, entelektiiel uyarim “kesifsel diistin-
meyi gelistirir” ve ilham verici motivasyon “fikir iiretme siirecine tesvik saglar” (Nusair,
Ababneh and Bae, 2011). Doniistimcii liderler, kisisel ¢ikarlar ve hedefler yerine zorlayici
kolektif vizyona vurgu yapmaktadirlar. Fikir uygulamasi, yenilik¢i is davraniginin kritik
bir asamasidir ve sosyal destek ve kabul olusturmadan yaratici bir fikri uygulamak miim-
kiin degildir. Doniisiimcii liderler, grup bilinci, kolektif ilgi, grup vizyonu ve kolektif
etkinlik gostererek bu konuyu ele almaktadirlar. Dontistimcti liderler, kisisel degerlen-
dirme yoluyla ¢alisanlara kisisel hedefleri ile grup veya organizasyon hedefleri arasinda
bir denge saglamaktadirlar. Bu tiir liderler, calisanlari islerine gore belirlenmis hedeflere
ulagmalari gerektigi konusunda ikna etmekte ancak ayni zamanda kurumsal inovasyon ve
gelismis performans hedeflerini takip etmeye caligmalidirlar (Afsar et al., 2019).

Dontistimeti liderler, takipcilerini sorunlara yeni bir sekilde bakmaya tesvik ederek
tam potansiyellerini gelistirmelerini saglamaktadirlar. Bu, motivasyon, orgiitsel baglilik,
memnuniyet, giiven, ise baglilik ve takip¢ilerin yaraticiliginin artmasi ile sonuglanmakta-
dir (Tayal, Upadhya, Yadav, Rangnekar and Singh, 2018).
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Déniistimeti liderler, grup tiyelerinin yenilik¢i fikirleri anlama, takdir etme ve des-
tekleme yoluyla 6grenmesi ve gelistirmesi i¢in firsatlar yaratmakta ve grup tiyeleri, daha
biiytik yenilik¢i davraniglarla sonuglanan statiikoya meydan okuma korkusunun iistesin-
den gelebilmektedirler. Kisacasi, motive edici bir iklim yaratan doniisiimcii liderler ayni
zamanda yenilik¢i bir atmosfer yaratacak ve bu da grup tiyelerinin yenilik yapma olasili-
ginin daha ytiksek olmasini saglayacaktir (Feng et al., 2016).

Grup uyumu, “bireylerin ¢alisma gruplarinin tyelerinin birbirlerine ilgi duyduklari-
na, birlikte caligmaya istekli olduklaria ve ¢alisma grubunun gorevlerini ve hedeflerini
tamamlamaya kendilerini adadiklarina inanma derecesi” olarak tanimlanmaktadir. (Mii-
celdili ve Erdil, 2015). Van der Vegt ve Janssen (2003) ile Mudract (1989) uyumlu bir
caligma grubunu, kalic1 veya yari kalici bir ekipte diizenli olarak etkilesimde bulunan ve
gruplarinin problemleri yaratici bir sekilde ¢c6zmek konusunda oldukga yetkin oldugunu
hisseden bireyler olarak tanimlamaktadir (Mutonyi, Slatten and Lien, 2020).

Carron, Widmeyer and Brawley (1985), grup uyumunun hem ag baglarindan hem de
kolektif zihinden olusabilecegini belirtirken Granovetter (1973) ise duygusal yogunluk,
yakinlik (karsilikli gliven) ve karsilikli hizmetlerin birlesimi olarak tanimlamigtir. Gross
ve Martin (1952), grup uyumunu grup liyeleri arasindaki iligkisel baglarin giicii ile iligkili
olduguna dikkat cekmistir. Perrow (1970), grup uyumunu, sosyal etkilesimden kaynakla-
nan 6diillere dayali grup tiyeligini siirdiirmede etkili bir giic oldugunu belirtmistir. (Hu-
ang, 2009) grup uyumunu tlim tiyelerin grupta kalmasina etki eden tiim gii¢lerin sonucu
olarak tantimlamigtir. Carron (1982, 5.259), grup uyumunu “bir grubun amag ve hedefleri
dogrultusunda bir arada kalma ve bir arada kalma egilimine yansiyan dinamik bir stirec”
olarak tamimlamigtir. Grup uyumu, tiyelerin grup icin mevcut kaynaklarinin toplamindan
daha fazla olan ve tiyelerin tek bir varlik olarak hareket etmelerini saglayan “bir biitiin-
lik” olarak gortilebilir (Sinha, 2008; Ugok, 2016).

Hulsheger vd. (2009, s.1132), calisma grubu uyumunun bireysel yenilik¢i davranig
icin hayati bir 6n kosul oldugunu géstermistir, ¢linkii “ekip tiyelerinin statiikoya meydan
okumakta ve yeni seyler yapmanin yeni yollarini kesfetmekte 6zgiir olduklart psikolojik
olarak giivenli bir ortam yaratmaktadir” (Mutonyi et al., 2020).

Mutonyi et al. (2020) tarafindan yapilan “Kamu sektoriinde gii¢lendirici liderlik, ca-
lisma grubu uyumu, bireysel 6grenme yonelimi ve bireysel yenilik¢i davranis: Norveg'ten
ampirik kanitlar” adli ¢alismada bireysel 6grenme oryantasyonunun giiclendirici liderlik
ve yenilik¢i ig davranisi, grup uyumu ve bireysel yenilikci is davranisi arasinda aracilik
etkisi oldugu tespit edilmistir. Candan (2007) liderlik ve grup uyumu: Antrendr katili-
minin takim olusturma girisiminin etkililigine etkisi ¢aligmasinda liderin varlig1 ve grup
uyumu algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler tespit edilmistir. Wang (2009)
Déntistimeti liderlik grup uyumu duygusal zeka ¢alismasinda grup uyumunun dontigimeti
liderlik ile pozitif iligkili oldugu ve dontistimcii liderligin duygusal zeka ve grup uyumu
arasinda aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bosselut vd. (2018) Sporda dontistim-
cti liderlik ve grup uyumu: Takim i¢i ve takimlar arasi bir yaklagim kullanarak etkilesim-
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sel adaletin araci roliintin incelenmesi adli ¢alismada etkilesimsel adaletin dontigtimcii
liderlik ve grup uyumu arasindaki iligkide aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir

Mevcut literatiir ve aragtirmalar dogrultusunda aragtirilmak iizere agagidaki hipotezler
geligtirilmigtir.
H,: Déniigtimcti liderlik algilar1 grup uyumu lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

H,,: Déniigiimcti liderlik alt boyutlarindan ideallestirilmis etki grup uyumu tizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

H,,: Déniistimcii liderlik alt boyutlarindan ilham verici motivasyon grup uyumu iize-
rinde pozitif etkiye sahiptir.

H, : Dontisiimcii liderlik alt boyutlarindan entelektiiel tegvik grup uyumu iizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

H, : Donitigiimcii liderlik alt boyutlarindan bireysel ilgi grup uyumu iizerinde pozitif
etkiye sahiptir.

H3: Grup uyumu yenilik¢i is davranigini etkilemektedir

H,: Grup uyumu, doniigiimcii liderlik ile yenilik¢i i davranigi arasindaki iligkide araci
rolii oynayacaktir.

H, : Grup uyumu, doniigiimcii liderligin alt boyutlarindan ideallestirilmis etki ile ye-
nilik¢i ig davranigi arasindaki iligkide araci rolii oynayacaktir.

H,,: Grup uyumu, dontisiimcii liderligin alt boyutlarindan ilham verici motivasyon ile
yenilik¢i ig davranigi arasindaki iligkide araci rolti oynayacaktir.

H, : Grup uyumu, dontigiimcii liderligin alt boyutlarindan entelektiiel tegvik ile yeni-
lik¢i is davranigt arasindaki iligkide araci rolli oynayacaktir.

H,: Grup uyumu, doniigtimcii liderligin alt boyutlarindan bireysel ilgi ile yenilikgi is
davranigt arasindaki iligkide aract rolii oynayacaktir.

4. Arastirmanin Metodolojisi
4.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin modeli Sekil 1°de verilmistir.
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Ideallegtirilmis
Etki

Grup Uyumu
Ilham Verici
Motivasyon
Entelektiel Dontigtimeti - _ Yenilikgi
Tesvik Liderlik Is Davranisi

Bireysel
ligi

Sekil 1. Aragtirmanin modeli.

4.2, Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu calismanin amaci, doniisiimcii liderlik davranisi ve alt boyutlarinin yenilik¢i is
davranigina etkisinde grup uyumunun aracilik etkisinin aragtirilmasidir. Calismanin ana
kiitlesi Tunceli ili Devlet Hastanesi ¢alisanlarindan olusmaktadir. Bu arastirmadaki or-
neklem biytkligi 123'tir. Calismada veri analiz yontemlerinden Pearson korelasyon
analizi ve aracilik etkisini ortaya koymak i¢in Hayes Process Makrosu yardimiyla aract
degiskenli regresyon analizi yapilmustir.

4.3. Arastirmamn Olgekleri

Dontistimeti liderlik 6l¢egi, Bass ve Avolio gelistirilen MLQ- Coklu Liderlik Anketi nin
Karip tarafindan 1998 yilinda Tiirk¢eye uyarlanmig hali kullaniimistir (Usta, 2020).

Yenilik¢i is davranigi; bireysel yenilik¢i davranisi 6lgmek icin kullanilan bes madde
Scott ve Bruce (1994)’dan uyarlanmistir. (Mutonyi et al., 2020). Caligma grubu uyumunu
6lcmek i¢in kullanilan tic madde Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron (1996)’dan
uyarlanmistir (Mutonyi et al., 2020).

4.4. Arastirma Etigi

Bu ¢aligma doniistimcii liderlik davraniglarinin yenilik¢i is davranigina etkisinde grup
uyumunun aracilik etkisini belirlemek amaciyla yapilan 6zgtin bir ¢alisma olup arastirma
stirecinde yayin etigi ilkelerine uygun sekilde davranilmistir. Aragtirmanin gergeklesti-
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rilmesine yonelik gerekli izinler, Munzur Universitesi Girisimsel olmayan Arastirmalar
Etik Kurul Bagkanligi’'ndan 09.02.2022 tarihli ve 2022/03-05 karar sayist ile alinmustir.

5. Bulgular
Ankete cevap verenlerin demografik 6zelliklerine gére dagilimlar: Tablo 1°de veril-
migtir.

Tablo 1. Demografik Ozelliklerin Dagilimi

n %
Cinsiyet Kadin 74 60,2
Erkek 49 39,8
18-25 18 14,6
Yas 26-35 45 36,6
35 iistii 60 48,8
Ilkogretim 19 15,4
Lise 38 30,9
Oggrenim durumu On lisans 24 19,5
Lisans 1 0,8
Yiiksek lisans 31 25,2
Doktora 10 8,1
Hemygire 33 26,8
Meslek Doktor 36 29,3
Diger 54 439

Ankete cevap verenlerin %60,2’si kadin, %48,8°1 35 yas tisttinde, %30,9u lise mezu-
nu, %43,9’u diger mesleklerdendir.

Tablo 2. Déniisiimcii Liderlik, Grup Uyumu, Yenilik¢i Is Davranisi Olgeklerinin
Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Indeks Iyi Uyum Kabullj:::::tlleblhr Grup Uyumu ‘;;’:il;l;ﬁ:; D(I)j;;z:lli]ll(cu
X? X X 0,000 4,292 197,041
sd X X 0 2 145

X?/sd <3 <5 * 2,296 1,359
RMR <0,05 <0,08 0,001 0,026 0,066
GFI =095 =0,90 0,999 0,983 0,887
AGFI =0,90 =0,85 * 0,915 0,853
CFI =097 =0,90 0,999 0,971 0,910

RMSEA <0,05 <0,08 0,042 0,083 0,054
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Grup Uyumu 6lcegi icin DFA sonuglart incelendiginde hesaplanan uyum indeksle-
rinin saglandig1 goriilmektedir. Olcekten herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Olcegin 3
madde olmasi nedeniyle bazi indeksler hesaplanamanmustir. Olgek yapisi ¢aligma verisi
ile uyumludur.

Yenilik¢i ig davranisi 6lgegi icin DFA sonuclari incelendiginde RMSEA indeksi kabul
edilebilir sinir1 hemen hemen saglamis olup, diger tiim indeksler kabul edilebilir sinir
saglamigtir. Faktor yiikii diisiik olan ($<0,300) 3. madde Slgekten cikarilmistir. Olgek
yapist ¢aligma verisi ile uyumludur.

Déniistimeti liderlik 6lcegi icin DFA sonuclart incelendiginde tiim indeksler kabul
edilebilir smirlar icerisindedir. Faktor yiikii diigiik olan ($<0,300) 5. madde 6l¢ekten ¢i-
karilmustir. Olcek yapisi calisma verisi ile uyumludur.

Tablo 3. Déniisiimcii Liderlik, Grup Uyumu, Yenilik¢i Is Davranisi Olgeklerinin
DFA Faktor Yiiklerinin Dagilimi

Boyut Madde B sh. t p
gu3 0,562

Grup Uyumu gu2 0,817 0,361 4,203 0,000
gul 0,621 0,346 4,656 0,000
yid5 0,634

yid4 0,670 0,210 5,014 0,000
yid2 0,679 0,145 5,034 0,000
yidl 0,542 0,264 4,437 0,000
di4 0,421

di3 0,414 0,353 3,090 0,002
di2 0,733 0,543 3,932 0,000
dil 0,532 0,386 3,528 0,000
dle 0,748 0,366 3,941 0,000
di1o 0,713

di9 0,552 0,130 5,438 0,000
di8 0,731 0,134 7,005 0,000
d17 0,457 0,114 4,540 0,000
di11 0,759 0,151 7,204 0,000

Yenilikg¢i Is Davranisi

Ideallestirilmis Etki (Doniigtimcii
Liderlik)

ITham Verici Motivasyon
(Dontistimeti Liderlik)
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dlis 0,478
dii4 0,591 0,264 4,140 0,000

Entelektiiel Tesvik (Dontistimcti a3 0.593 0.197 5.429 0,000

Liderlik)
dli2 0,561 0280 4,034 0,000
dl6 0,607 0229 4,194 0,000
dI20 0,627

Bireysel Ilgi (Déniisiimcii di19 0,667 0208 5,154 0,000

Liderlik) dis 0,595 0,222 4,824 0,000

dl7 0,617 0,234 4,940 0,000

Déniisiimcii Liderlik, Grup Uyumu, Yenilik¢i Is Davranis1 6lgeklerinin DFA sonug-
larma gore faktor yiiklerinin dagilimi (f madde katsayilari) Tablo 3’te verilmistir. Faktor
yiikii diistik madde bulunmamaktadir.

gu1 62
gu2 56’82
gu3 I

Sekil 2. Grup uyumu DFA diagrami.

yid1

@ e _ Yenilikgi
yid4 is Davranisi
yid5

Sekil 3. Yenilikgi is davranigit DFA diagramu.



DONUSUMCU LIDERLIK YENILIKCI iS DAVRANISI GRUP UYUMU 235

4]
w

dl

N
/.

di3

Ideallestiriimis

FS
N

d Etki

=
~
a

S
ey

di7

s/
[&] B
Yo

ilham Verici
Motivasyon

~
3

di1
02

~
o)

diiz
56

di13 59

Entelekttiel

LI Tesvik

4
di1s p

A
N
k I I’!
W |©

di1é

di17 62
di1s .59
67 Bireysel llgi

di19
63

900006000ECEOOROREY

Sekil 4. Dontisiimcii liderlik DFA diagrami.

Tablo 4. Déniisiimcii Liderlik, Grup Uyumu, Yenilikgi Is Davranisi Olgeklerinin
Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Cronbach Alfa Madde Sayisi
Grup Uyumu 0,782 3
Yenilikci is Davrams 0,795 4
Ideallestirilmis Etki 0,797 5
[Tham Verici Motivasyon 0,781 5
Entelektiiel Tegvik 0,713 5
Bireysel Ilgi 0,719 4

Doniisiimcii Liderlik 0,807

—_—
=)
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Déniistimeti liderlik, Grup uyumu, Yenilik¢i is davranigi 6l¢eklerinin giivenilirlik ana-
lizi sonuglari verilmistir. Cronbach Alfa katsayilarina gore 6lgeklerde ve alt boyutlarinda
glivenilirlik diizeyi saglanmustir. Tiim a degerlerinin 0,70’den biiylik olmas1 durumunda
degiskenlerin giivenilirligini ve 6l¢eklerin icsel tutarliliginin oldugunu gostermektedir
(Kilig, 2016: 2).

Tablo 5. Déniisiimcii Liderlik, Grup Uyumu, Yenilikgi Is Davranigi Puanlarinin
Betimleyici Istatistikleri

Min. Maks. Ort. ss.  Carpikhik Basikhik

Grup Uyumu 3 14 794 255 0,335 -0,791
Yenilikci i§ Davranisi 4 20 10,59 247 0,014 1,845
Ideallestirilmis Etki 8 22 1495 3,58 0,021 -0,997
[lham Verici Motivasyon 7 22 13,27 3,34 0,790 -0,125
Entelektiiel Tesvik 6 21 12,44 281 0,368 1,284
Bireysel Ilgi 4 18 10,28 2,18 0,425 1,578
Doniisiimcii Liderlik 35 77 50,94 8,10 0,751 0,624

Déniistimeti liderlik, grup uyumu, yenilik¢i is davranist dlceklerinin DFA sonuglarina
gore belirlenen maddelerinden hesaplanan puanlarina iligkin betimleyici istatistikler ve-
rilmistir. Normallik varsayimi icin ¢arpiklik ve basiklik katsayilart normal dagilim sinir-
lar1 icerisindedir. degerlerin “-2” ve “+2” araliginda olmasi durumunda verilerin normal
dagildigi kabul edilmektedir (George ve Mallery, 2010).
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Tablo 6. Déniistimcii Liderlik, Grup Uyumu, Yenilik¢i s Davranigi Puanlarinin

Mligkisi
1 2 3 4 5 6 7
R 1 0,083 328" 247" 0,164 0,012 307"
Grup Uyumu (1)
P 0,359 0,000 0,006 0,071 0,897 0,001
s R 1 ,202° 0,120,253 0,019 231"
Yenilik¢i Is Davranigt (2)
P 0,025 0,187 0,005 0,838 0,010
; . . R 1 0,147 207 0,004 575"
Ideallestirilmis Etki (3)
P 0,104 0,022 0,966 0,000
[lham Verici Motivasyon R 1 ,565 320" 760
“) P 0,000 0,000 0,000
Entelektiiel Tesvik (5) R ! A86™ 802"
ntelektiiel Tesvi
¥ P 0,000 0,000
Bi 11lgi (6) R ! 3727
ireysel Ilgi
yrerte P 0,000
R 1

Déntistimeti Liderlik (7)

av]

*#p<0,01, *p<0,05 anlaml1 iligki var, p>0,05 anlamli iligki yok,

Grup uyumu puani ile ideallestirilmis etki (r=0,328), Ilham verici motivasyon
(r=0,247), Déntistimcti liderlik (r=0,307) puanlari arasinda pozitif yonlii, istatistiksel an-
laml1 iligki bulunmaktadir (p<0,05). Yenilik¢i is davranisi puani ile Ideallestirilmis etki
(r=0,202), Entelektiiel tesvik (r=0,253), Dontistimcii liderlik (r=0,231) puanlar1 arasinda
pozitif yonlii, istatistiksel anlamli iligki bulunmaktadir (p<0,05). Ideallestirilmis etki ile
entelektiiel tegvik (r=207) ve dontistimcii liderlik arasinda (r=575), ilham verici moti-
vasyon ile entelektiiel tegvik (r=565), bireysel ilgi (r=320) doniistimcii liderlik arasinda
(r=760), entelektiiel tesvik ile bireysel ilgi (r=486) doniistimcii liderlik arasinda (r=802),
bireysel ilgi ile doniistimcii liderlik arasinda (r= 572) istatistiksel anlaml1 iligki bulun-
maktadir.

Degiskenler arasindaki iligkinin diizeyi, korelasyon katsayisinin O - 0,29 arasinda ol-
mas1 durumunda zayif veya diistik, 0,30-0,64 arasinda olmasi durumunda orta, 0,65-0,84
arasinda olmasi durumunda kuvvetli/yliksek ve 0,85-1 arasinda olmasi durumunda ise
cok kuvvetli/¢ok yiiksek seklinde ifade edilebilir (Ural ve Kilig, 2006: 248).

Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Bu ¢aligmanin amaci doniistimeti liderlik ve alt boyutlarinin (ideallestirilmis etki, il-
ham verici motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi) yenilik¢i ig davranisina etkisinde
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grup uyumunun aracilik etkisinin arastirilmasidir. Bu kapsamda gelistirilen hipotezlerin
analiz sonuglar1 Tablo 7, 8, 9, 10 ve 11’ de 6zetlenmektedir.

Tablo 7. ideallestirilmis Etki Boyutunun Yenilik¢i Is Davranisina Etkisinde Grup
Uyumunun Aracilik Rolii

Bootstrap Tahmini Model

Test edilen yol

Y B sh, S GA HBEA R F
DL1>GU 0,2341* 0,0613 0,1129 0,3554 0,1077 14,6117*
GU>YID 0,0186 0,0916 -0,1626 0,1999 0,0411  2,5708
DL1>YIiD
Toplam etki 0,1393* 0,0614 0,0177 0,2610 0,0408 5,1409*
Dogrudan etki 0,1349* 0,0653 0,0056 0,2642 X X
Dolayli etki 0,0044  0,0269 -0,0356 0,0713 X X

n=2000; Bootstrap - b*p<0,05 anlaml1 etki var, F¥*p<0,05 model anlamli; Process Regresyon

Ideallestirilmis etki, grup uyumunu pozitif yonlii etkilemektedir (B=0,2341; p<0,05).

Grup uyumu, yenilikg¢i is davranigini istatistiksel olarak etkilememektedir (p>0,05). Buna
gore H,, kabul H3 reddedilmistir. Ideallestirilmis etki boyutunun yenilikci is davrani-
st tizerindeki toplam ve dogrudan etkileri istatistiksel olarak anlamli iken dolayli etkisi
anlaml degildir (Giiven aralig: sifirt kapsamaktadir). Buna gore ideallegtirilmis etkinin
yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde grup uyumu aracilik etmemektedir. Buna gére;
H, kabul edilmig, H, reddedilmisgtir.

Tablo 8. {lham Verici Motivasyon Boyutunun Yenilik¢i Is Davranigina Etkisinde
Grup Uyumunun Aracilik Rolii

Bootstrap Tahmini Model

Test edilen yol

y B sh, S GA KOS GA g F
DL2>GU 0,1886* 0,0673 0,0554 0,3218  0,0610 7,8557*
GU>YID 0,0555 0,0903 -0,1233 0,2344 0,0174 11,0631
DL2>YID
Toplam etki 0,0884 0,0667 -0,0436 0,2204 0,0143 1,7571
Dogrudan etki 0,0779 0,0690 -0,0587 0,2145 X X
Dolayli etki 0,0105 0,0237 -0,0299 0,0664 X X

n=2000; Bootstrap - b*p<0,05 anlaml1 etki var, F¥p<0,05 model anlamli; Process Regresyon
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Ilham verici motivasyon, grup uyumunu pozitif yonlii etkilemektedir (B=0,1886;
p<0,05). Grup uyumu, yenilik¢i is davranigini istatistiksel olarak etkilememektedir
(p>0,05). Buna gére H, kabul H3 reddedilmistir. iTham verici motivasyon boyutunun
yenilik¢i is davranigi tizerindeki toplam, dogrudan ve dolayl etkileri istatistiksel olarak
anlamli degildir (Giiven araligi sifir1 kapsamaktadir). Buna gore ilham verici motivasyo-
nun yenilik¢i is davranigi tizerindeki etkisinde grup uyumu aracilik etmemektedir. Buna
gore; H,, ve H,, reddedilmistir.

Tablo 9. Entelektiiel Tesvik Boyutunun Yenilikci Is Davranisina Etkisinde Grup Uyu-
munun Aracilik Roli

Bootstrap Tahmini Model

Test edilen yol

' B sh. %9:1:; * %9:1? Pow F
DL3>GU 0,1487 0,0815 -0,0127 0,31 0,0268  3,3284
GU>YID 0,0418* 0,0865 -0,1295 0,2131 0,0658 4,2249%*
DL3>YID
Toplam etki 0,2223* 0,0773 0,0693 0,3754 0,0640 8,2686*
Dogrudan etki 0,2161* 0,0786 0,0604 0,3718 X X
Dolayli etki 0,0062 0,0187 -0,0257 0,0522 X X

n=2000; Bootstrap - b*p<0,05 anlaml1 etki var, F*p<0,05 model anlamli; Process Regresyon

Entelektiiel tesvik, grup uyumunu istatistiksel anlamli olarak etkilememektedir
(p>0,05). Grup uyumu, yenilik¢i is davranigini etkilememektedir (B=0,0418; p>0,05).
Buna gore H,  H3 reddedilmistir. Entelektiiel tegvik boyutunun yenilik¢i is davranigi
tizerindeki toplam ve dogrudan etkileri istatistiksel olarak anlamli iken dolayl etkisi an-
lamli degildir (Gtiven aralig: sifir1 kapsamaktadir). Buna gore entelektiiel tesvigin yeni-
likgi is davranigi lizerindeki etkisinde grup uyumu aracilik etmemektedir. Buna gore H|_
kabul edilmis ve H, reddedilmisgtir.
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Tablo 10. Bireysel ilgi Boyutunun Yenilik¢i Is Davranigina Etkisinde Grup
Uyumunun Aracilik Rolii

. Bootstrap Tahmini Model

Test edilen yol

sh. %95 GAAlt %95 GA Alt R? F
DL4>GU 0,0138 0,1065 -0,1970 0,2246 0,0001 0,0168
GU>YID 0,0805 0,0880 -0,0937 0,2548 0,0073  0,4398
DL4>YID
Toplam etki 0,0211  0,1030 -0,1828 0,2250 0,0003  0,0420
Dogrudan etki ~ 0,0200 0,1031 -0,1841 0,2241 X X
Dolayl etki 0,0011 0,0148 -0,0305 0,0339 X X

n=2000; Bootstrap - b*p<0,05 anlaml1 etki var, F*p<0,05 model anlamli; Process Regresyon

Bireysel Ilgi, grup uyumunu istatistiksel anlamli olarak etkilememektedir (p>0,05).
Grup uyumu, yenilikg¢i is davranigini istatistiksel olarak etkilememektedir (p>0,05). Buna
gore; H,, ve H3 reddedilmistir

Bireysel ilgi boyutunun yenilik¢i is davranisi tizerindeki toplam, dogrudan ve dolaylt
etkileri istatistiksel olarak anlamli degildir (Giliven araligr sifir1 kapsamaktadir). Buna
gore bireysel ilginin yenilik¢i is davranigi tizerindeki etkisinde grup uyumu aracilik etme-
mektedir. H  ve H, reddedilmistir.

Tablo 11. Déniisiimcii Liderligin Yenilikgi Is Davranisina Etkisinde Grup
Uyumunun Aracilik Rolii

Test edilen yol Bootstrap Tahmini Model

B sh. %95 GAAIt %95 GAAlt R? F
DL5t>GU 0,0967* 0,0273 0,0427 0,1507 0,0942 12,5813*
GU>YID 0,0133 00,0903 -0,1654 0,192 0,0537 3,4042
DL5t>YID
Toplam etki 0,0705* 0,027 0,0172 0,1239 0,0535 6,342*
Dogrudan etki  0,0693*  0,0285 0,0129 0,1256 X X
Dolayli etki 0,0013  0,0108 -0,0163 0,0274 X X

n=2000; Bootstrap - b*p<0,05 anlamli etki var, F*p<0,05 model anlamli; Process Regresyon

Déniistimeti liderlik, grup uyumunu pozitif yonlii etkilemektedir (B=0,0967; p<0,05).
Grup uyumu, yenilik¢i is davranigini istatistiksel olarak anlamli etkilememektedir
(p>0,05). Buna gore H, hipotezi kabul H3 reddedilmistir. Dontistimcii liderligin yenilikgi
is davranigi tizerindeki toplam ve dogrudan etkileri istatistiksel olarak anlamli iken do-
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layli etkisi anlamli degildir (Giiven aralig1 sifir1 kapsamaktadir). Buna gore dontisiimct
liderligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde grup uyumu aracilik etmemektedir.
Buna gore H, kabul edilmig ve H, reddedilmigtir.

4. Sonu¢

Yenilik¢i davranis, orglitsel hayatta kalma ve gelisme icin belirleyici bir faktordiir.
Ozellikle, organizasyonun temel yetenek kazanmasmna yardimci olmada merkezi bir
varliktir. Gilinlimiiziin dinamik is ortaminda rekabet edebilirlik icin yenilik¢i davranigin
bireysel gelisim icin ¢ok 6nemli oldugunu gostermistir (Zhang and Yang, 2021). Keller-
manns, Eddleston, Barnett and Pearson (2008)’a gore kuruluglarin gevresel ve teknolo-
jik degisikliklere uyum saglamalar1 ve bunlara yanit vermeleri i¢in yenilik¢i davraniglar
gostermeleri esastir. Etkili stratejik ve operasyonel girisimler ve uygulamalar olusturmak
acikca ¢ok onemlidir. Siirekli organizasyonel yenilik, bunun siklikla basarildig aractir.
Bu nedenle, yenilikgi firsatlari tanima ve diger baglamlardan yeni bagarili uygulamalari
benimseme yetenegi, dinamik bir ortamda liderlerin ihtiya¢ duydugu hayati bir beceridir
(Nusair et al., 2011). Déniistiirticii liderin sorumlu oldugu makamin bilincinde olmast
orgiitiin degisim, doniisiim ve yenilik¢ilik kavramlarini uygulamaya koyabilmesi i¢in bir
baslangi¢ olusturmaktadir. Boylelikle, orgiitiin tiim yenilik ihtiyag¢larinin tespit ve teda-
rik stireclerinin baglamasi saglanabilmektedir (Aykanat ve Caligkan, 2019). Déoniistiimcti
liderlik ve alt boyutlarindan ideallestirilmis etki ve entelektiiel tesvikin yenilik¢i is davra-
nigim pozitif etkiledigi, aragtirmada ¢ikan sonuclar arasindadir. Ayrica doniistimcii lider-
lik ve alt boyutlarindan ilham verici motivasyon ve ideallestirilmis etkinin grup uyumunu
pozitif etkiledigi tespit edilmistir.

Literatiirde Uysal ve Shibu (2020), Noruzy vd., (2013), Aykanat, ve Caligkan, (2019);
Choi vd.,(2016), Nusair vd.,(2012) yaptiklart calismada dontistiimeii liderligin yenilikgi-
lik tizerinde anlaml1 etkileri oldugunu tespit etmiglerdir. Calismada “Grup uyumu donti-
stimcii liderlik (ideallestirilmis etki, entelektiiel tesvik, ilham verici motivasyon, bireysel
ilgi) ile yenilik¢i is davranigt arasindaki iligkide araci etkiye sahiptir” hipotezleri redde-
dilmistir.

Bir baglamda dontisiimcti liderlerin yenilikci is davranigini ortaya ¢ikarmada onemli
bir faktor oldugu ve doniistimcti liderlik ve yenilikei is davranigt arasindaki iligkide grup
iligkilerinin 6nem arz edecegi, 6zellikle ¢alisma arkadaglariyla uyumun saglanmasinin
yenilikgi is davraniglarini etkileyebilecegi sdylenebilir. ilerde yapilacak arastirmalarda
grup uyumu ile birlikte farkli degiskenler ele alinip arastirilabilir.
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