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Bu calisma, calisanlarin otantik liderlik algisinin yenilik¢i is davraniglar1 {lizerinde etkisini tespit etmek igin
yapilmistir. Calismada bir nicel arastirma yontemi olan Kkesitsel arastirma ve kolayda ornekleme yontemi
kullanilmistir. 310 katiima ile gerceklestirilen arastirmada, katilimcilar Tiirkiye’'nin bir ilinde tekstil sektériinde
kalite, liretim ve Ar-ge birimlerinde ¢alisanlardan olugsmaktadir. Arastirmanin analiz kisminda degiskenler arasinda
teorik olarak var oldugu diisiiniilen iliskilerin, elde edilen veri ile uyumunu belirlemek icin yapisal esitlik
modellemesi yapilmis, sonrasinda ise gruplar arasindaki farkliliklari tespit etmek igin ¢oklu grup analizi
gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gore katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilikgi is davranisi lizerine
etkisinin oldugu ortaya konulmustur. Ayrica katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilikg¢i is davranisi iizerine
etkisi, demografik degiskenler olan cinsiyete, medeni duruma, calisma statiisiine ve tecriibeye gore farklilastigi
ortaya konulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Otantik liderlik, yenilikei is davranisi, coklu grup analizi
Jel Kodlari: M10, M19

THE EFFECT OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON INNOVATIVE WORK BEHAVIOR: A
MULTIPLE GROUP ANALYSIS

ABSTRACT

This study was conducted to determine the effect of employees' perceptions of authentic leadership on innovative
work behaviors. The study used cross-sectional research, which is a quantitative research method, and convenience
sampling methods. 310 participants were recruited from quality, production, and R&D departments in the textile
sector in a province of Turkey. In the analysis part of the study, structural equation modeling was used to determine
the compatibility of the theoretical relationships between the variables and the data obtained, and then multiple
group analysis was performed to determine the differences between the groups. The research results reveal that the
participants' perception of authentic leadership affects innovative work behavior. In addition, it is revealed that the
effect of participants' perception of authentic leadership on innovative work behavior differs according to
demographic variables such as gender, marital status, employment status, and experience.
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GIRIS

Gilinlimiiz dinyasinda liderlik yapmak, degisen kosullarin dinamik yapisindan dolay1 oldukea
gl bir beceridir. Gectigimiz ylizyil icerisinde giic ve askeri zeka diizeyi ile dlciilebilen liderlik,
yasadigimiz yiizyillda bu kavramlar ile hemen hemen hic iligkilendirilmemektedir ve ileriki
zamanlarda da liderlik ile gii¢ arasinda bir dengenin olusamayacag agiktir. Insanlarin belirlenen
hedefler dogrultusunda yonelmesini, yol ve mesafe yiiriimesini saglayacak bir olgu olarak ifade
edilen liderlik olgusu giiniimiiz kosullarinin getirdigi belirsizlik ile daha da karmasik hale
gelmektedir. Bununla birlikte bir 6rgiitiin uzun siirelerde varligini devam ettirebilmesi karsi
karsiya kaldigi durumlara karsi risk almasina, biitiin 6rgiitiin siireclerinde yenilik ortaya
koymasina, yeni {riin-iiretim strecleri gelistirmesine bagli olarak ilerlemektedir (Tohum,
2022:102). Bu baglamda da orgtitlerde yenilik olgusunun benimsenmesine, calisanlarin yenilik
becerilerinin gelistirilmesine ve yeni disiince ve fikirlerin hayata gecirebilecegi calisma
ortaminin yaratilmasina ihtiyac duyulmaktadir. Bu ihtiyacin karsilanmasi siireci liderlik ile
yenilikei davraniglar arasinda iliskinin 6nemli oldugu sonucunu ortaya ¢cikarmaktadir.

Bu calismanin sorunsali calisanlarin otantik liderlik algisinin ¢alisanlarin yenilikgi is davranisi
lizerine etkisinin olup olmadiginin ortaya konulmasidir. Literatiirde liderlik ve yenilikei is
davranisi ile yapilan calismalarin sayisinin sinirli oldugu goériilmektedir. Bu g¢alismalarda ise
genel olarak liderlik ile yenilik¢i is davranisi arastirmalarina odaklanildigi ve liderligin yenilikgi
is davranisinmi sekillendiren ve yonlendiren faktorlerden biri olarak goriildiigli anlasilmaktadir
(Zhang vd., 2012; Harlianto ve Rudi, 2018). Bu ¢alisma bu noktada dogrudan bir liderlik tiirii
olan otantik liderlik ile yenilikei is davranisi arasindaki iliskiyi ortaya koymasi acisindan oldukca
onemlidir. Ayrica bu iligki ekseninde katilimcilarin demografik degiskenlerinin de arastirma
modeli icerisinde ele alinmasi bu ¢alismay1 diger calismalardan ayirt etmektedir. Arastirma
kapsaminda otantik liderlik algisinin yenilikei is davranisi iizerine etkisinin katilimcilarin
cinsiyet, medeni durum, ¢alisilan statii ve tecriibe gibi demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadiginin ortaya konulmasi ¢alismanin literatiirden farklilastigini géstermektedir. Bu
farklilasmanin sonucunda arastirma, literatiirdeki otantik liderlik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskiye odaklanarak literatiirdeki boslugu dolduracaktir. Ayni zamanda orgiit
yoneticilerine, gliniimiiz acisindan oldukca o6nemli olan yenilik¢i is davranisi diizeyinin
artirilmasi noktasinda yardimeci olacaktir.

Arastirmada o6ncelikle otantik liderlik ve yenilikei is davranisi kavramlari aciklanmis, ardindan
kavramlar arasindaki iligkiler ve arastirma kapsaminda kurulan hipotezler verilmistir.
Arastirmanin yontem kisminda ise arastirmanin kavramsal modeli, evreni, 6rneklemi,
arastirmada kullanilan 6lgekler ve arastirmada kullanilan analizler konusunda agiklamaya yer
verilmistir. Bulgular kisminda ise arastirma kapsaminda kurulan hipotezler cesitli analizler ile
test edilmis ve akabinde sonug ve degerlendirme kisminda bulgular tartisilmistir.

1. Literatiir Taramasi
1.1. Otantik Liderlik

Yonetim yazinina bakildiginda liderlik kavraminin uzun soluklu olarak insanoglunun zihnini
mesgul eden (Bass, 1995:49), belirli amag¢ oriintiisii belirleme noktasinda gruplara destek
saglayan bir etkileme siireci olarak tanimlandig: goriilmektedir (Northouse, 2016: 16). Bununla
birlikte liderlik kavraminin karmasik bir yapisinin oldugu, anlasilmasi giic 6geler icerdigi ifade
edilmektedir (Northouse, 2007: 12). Tarihsel perspektifte liderlik konusuna yo6nelik ilgi uzun
slirede var olsa da yonetim ve sosyal bilimler alanindaki arastirmacilar sistematik olarak liderlik
konusuna yakin zamanda odaklanmislardir. Ozellikle giiniimiize yaklasildiginda literatiirde
liderlik ile ilgili ¢ok fazla sayida arastirmanin yapildigin1 séylemek miimkiindiir (Yukl, ve Van
Fleet, 1992; Posner, ve Kouzes, 1990; Kets de Vries, 1994; Gordon ve Yukl, 2004).

Ik donem liderlik arastirmalarina bakildiginda genel olarak etkili liderlik, etkili liderlerin hangi
ozelliklere sahip olmasi gerektigi gibi konulara odaklanildigi goériilmektedir (Northouse,
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2011:29). Etkili liderlik ile ilgili konulara odaklanilmasinin temelinde de psikoloji biliminin
pozitif bir bakis ac¢isina sahip olmaya baslamasi yatmaktadir. Maslow “Motivasyon ve Kisilik”
isimli kitabinda, psikoloji biliminin kendi misyonunun yarisini ortaya koydugunu, bunun asil
sebebinin ise psikolojik durum ve vakalar genelinde bilimsel olarak sadece negatif olani
diizeltmeye odaklandigini ifade etmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:7). Psikoloji
biliminin sadece negatif durumlara odaklanmasi, insan yasamini degerli kilan pozitif durumlara
bakilmamasi, insanlarin pozitif karakteristik 6zelliklerinin gérmezden gelinmesi gibi durumlar
sonucunda bilimsel metodoloji dogrultusunda pozitif psikoloji akiminin ortaya ¢ikmasi bir
zorunluluk haline gelmistir (Luthans, 2002:3). Bu dogrultuda Seligman ve Csikszentmihalyi
(2000) calismalarinda ifade ettikleri pozitif psikoloji kavrami temelde “yasamay: degerli kilan
sey nedir?” sorusuna yanit arayarak, psikoloji biliminin negatif durumlara odaklanmasi
sonrasinda ortaya cikan boslugu doldurmaktadir. Fakat pozitif psikolojik yaklasimin yasamsal
slirecte olumsuz olan durumlar inkar etme, olaylara optimisttik bir bakis acis1 cercevesinde
bakma gibi bir amaci bulunmamaktadir. Asil amag negatif olani inkar etmek degil; negatif olana
odaklanildigr kadar pozitif olana da odaklanilmasini saglamaktir (Gable ve Haidt, 2005).
Boylelikle insan davranislarinin her iki yoniine de bakilmis olacak, davranissal diizlemde iliskili
konular tiim ydniiyle ele alinabilecektir.

Pozitif psikoloji olarak ifade edilen bakis ac¢is;; mutluluk, iyilik hali, memnun olma durumu,
umut, iyimserlik, pozitif duygular gibi 6geleri icerek pozitif kisisel deneyimi; yetenek, ilgi,
yaraticilik, bilgelik, deger gibi 6geleri iceren pozitif kisisel 6zellikleri; son olarak pozitif yonlii
aile, okul, orgiit, topluluk ve toplum gibi 6geleri iceren pozitif kurumlar1 esas almaktadir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Bu baglamda pozitif psikoloji ekseninden hareketle
orgiitsel alanda yansimasi olarak ifade edilebilecek pozitif psikolojik davranis ekolu ortaya
¢ikmistir (Donaldson ve Ko, 2010). Bu ekol, pozitif psikoloji dogrultusunda orgiitlerde insan
kaynagini pozitif bakis agisi ile ele almay1 hedeflemektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman,
2007: 542). Bu amag dogrultusunda orgiitsel hayat icerisinde birbirini tamamlayan iki durum
ortaya ¢ikmistir. Bunlardan ilki merhamet ve erdem gibi, dogrudan ¢alisanin performansi ile
iliski kurulmayan konularla ilgilenen pozitif 6rgiit okulu, digeri ise farkli durum ve kosula bagh
olarak degisim ve gelisim gosterme sonucunda performans ile iligkilendirilebilen durumlara
odaklanan pozitif 6rgiitsel davranis okuludur (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006).

Otantik kavraminin soézliik anlamina bakildiginda insanin diger insanlara samimi ve icten
davranmasi anlamina gelen “ictenlik” kelimesi ile karistirildig1 goriilmektedir. Otantik kavrami
“ictenlik” kavramindan farkl olarak kisinin kendi icinde gosterdigi “biitiinliik ve i¢sel tutarhihg1”
ifade etmektedir (Erickson, 1995). Bu kapsamda otantik kisi, kendine ait gerceklerin,
deneyimlerin, taleplerin ve se¢imlerin farkinda olan; kendi bilincinde olan ve gercek benligi ile
uyumlu davranislar sergileyen kisiyi tanimlamaktadir (Harter vd., 2002). Otantik liderlik ifade
edilen pozitif liderlik tarzlarindan biri (Avolio ve Gardner, 2005) oldugundan dolay1 lider ve
takipci 0zdeslesmesi, liderin orgiitle sosyal acidan biitlinlesmesi, takipcilerin lidere karsi
duydugu giiven, umut, iyimserlik gibi olumlu duygular 1s181nda; lider takipgilerin orgiite ve ise
karsi tutumunu olumlu yénde etkilemektedir (Walumbwa vd., 2008). Otantik liderler
takipcilerine karsi olumlu davranislar ortaya koydugundan, takipcilerinin kisisel gelisimlerini
olumlu yonde etkilerler ve takipcilerini olumlu davranis gostermeye tesvik etmektedirler (Ilies
vd., 2005). Bununla birlikte otantik liderlik tarzini benimseyen lider, karsilikli giiven ve
destekler nitelikli davranislar: ile 6n planda olduklarindan takipgilerinin psikolojik anlamda
glivende olmalarina katki saglamaktadirlar (Penger ve Cerne, 2014). Psikolojik acidan
desteklendigini diislinen takipgi ise 6rgiite karsi olumlu davranislar sergilemekte ve orgiite karsi
baghlik diizeyini artirmaktadir. Bununla birlikte desteklenen takipginin oOrgiitiin yenilik
faaliyetlerine katki saglayarak yaraticilik diizeyini artirdig1 gériilmektedir (Gelaidan vd., 2024).

Otantik liderlik alaninda yapilan g¢alismalar dogrultusunda kavramin doért bilesene ayrilarak
incelendigi goriilmektedir (Walumbwa vd., 2008). Bunlar; 1) Kisinin kendi giiclii yanlarimi ve
sinirlarini, s6zlerinin ve eylemlerinin baskalari tizerindeki etkisini kabul etmesi anlamina gelen
0z farkindalik, 2) Kisinin diisiincelerini ve duygularini ictenlikle ifade edebilmesi anlamina gelen
iliskisel seffaflik, 3) Karar verme siirecinde kisinin kendisinden farkh goriisleri toplamasini,
dikkate almasini ve bunlara acik kalmasini gerektiren bilginin dengeli degerlendirilmesi ve 4)
Kisinin degerlerinin kararlar1 ve eylemleri sekillendirmek i¢in bir filtre gérevi gormesini
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gerektiren icsellestirilmis bir ahlaki bakis acis1 seklinde siralanabilir. Ilk iki bilesen, liderlerin
kendilerini adil ve gercekgi bir sekilde tanima, kendi degerlerini benimseme ve 6zellikle de bu
degerlerle tutarhl kararlar alma ve eylemlerde bulunma kapasiteleriyle ilgili oldugu ifade
edilebilir. Baz1 ¢alismalar (Rubens vd., 2018), 6z farkindaligin bagskalariyla iliski kurmada etkili
oldugu varsayimindan hareketle, 6z farkindalik ile basarili liderlik uygulamalar: arasinda pozitif
bir iliskinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bireylerin olay ve durumlara karsi gésterdigi uyum
yetenegi bir referans cercevesi gorevi goren 6z farkindalik ile iligkilendirilebilir. Bu 06z
farkindalig1 besleyen refleksif yetenek, etik karar verme icin gerekli karakter giiciiyle birlikte
erdemli kurumsal degerlerin onaylanmasi icin gerekli bir kosul oldugu ifade edilebilir (Storey
vd., 2017). Otantik liderligin diger iki bileseni, liderlerin degerler cercevesine dayanarak
baskalarina nasil davrandiklarim1 gostermektedir (Kim vd., 2018). ilk iki boyut liderlerin eylem
ve diislincelerine rehberlik eden ilkelerle ilgiliyken, son iki ilke liderlerin cesitli paydaslarla ilgili
kararlarinin uygulama stirecine atifta bulunmaktadir.

1.2. Yenilikgi is Davramsi

Gilinlimiizde yeniligin, oOrglitsel etkinligi saglama noktasinda o6nemli gilice sahip oldugu
yadsinamaz bir gercek olarak goriilmektedir. Ozellikle 6rgiit, dinamik, rekabetin yogun oldugu
bir sektorde faaliyet gosteriyorsa, ¢alisanlarin yenilik¢i bir yapida olmalar1 hatta yenilikei is
davranis1 sergilemeleri orgiitiin siirdiiriilebilirligi acisindan oldukca onemlidir (Yuan ve
Woodman, 2010). Burada bahsedilen yenilik kavrami literatiirde “6rgiitiin pazara yeni bir lirtin
sunmasl veya calisanlarin yenilik¢i davranis ortaya koymasi veya orgiitlin stratejik acisindan
yeni pazarlara acilmasi” olarak tanimlanmaktadir (Wang ve Ahmed, 2004: 304).

Yenilik ile paralel anlamlar ifade eden bir diger kavram olan inovasyon kavramini Hage
(1999:599) “orgiit icin yeni olan bir fikrin veya davranisin benimsenmesi” olarak tanimlamakta
ve Johnson'm (2001) tipolojisine goére inovasyon; (1) orgiitiin pazarladigi iiriin/hizmet
yelpazesindeki degisim, (2) bir iirtiniin/hizmetin uygulanmasinda orijinal kullanimindan farkh
bir degisim; (3) duriiniin/hizmetin uygulandig1 pazardaki degisim; (4) duriiniin/hizmetin
gelistirilme ve sunulma seklindeki degisim; (5) is modelindeki degisim hususlarini icermektedir.
Her ne kadar farklh kavramlarda olsa temelinde bir yenilik olgusunun oldugunu soyleyebiliriz.
Bu kapsamda yenilik kavrami ile yenilik¢i davranis kavrami birbirini tamamlayan kavramlar
olarak ifade edilebilir. Calisanlarin yenilikci 6zellik gdstermeleri muhtemelen yenilik¢i davranis
ortaya cikarma olasiliklarini da artiracaktir. Janssen (2000:288)’e gore yenilikei is davranisi
calisanlarin iste istekli olmalarina ve ¢abalarina dayali olarak yeni ciktilar elde etmesine
dayanan bir siirec olarak tanimlanmaktadir.

Son zamanlarda teknoloji alaninda yasanan gelismeler ve orgiitlerin icerisinde bulundugu
rekabet ortaminda sartlarin daha da zorlasmasi gibi durumlardan kaynakli olarak calisma
ortaminda hizhi degisimler yasanmaktadir. Bu degisim siirecinin her gecen giin daha da
hizlanmasi, orgiitsel alanda yeni siireclerin hizla yapilandirilmasina ve isin dogasinin hizla
degisime maruz kalmasina neden olmaktadir. Degisen diizene uyum saglama noktasinda
orgiitler farkl stratejiler ortaya koyabilmektedir. Bazilar1 uyum saglayabilmek icin is gliclinden
kesintilere giderek, glivensiz bir 6rgiit ortami olusturmakta iken bazilar1 ise 6rgiitsel asamalarda
yenilikeci uygulamalarimi ve iretkenlik siireglerini tesvik eden stratejiler ortaya koyarak
varliklarin1 devam ettirmeye odaklanmaktadirlar (Koednok ve Sungsanit, 2018). Yenilikei is
davranisi rekabet yogun olan sektorde orgiitsel basari1 elde edilmesi, orgiit ici degisim
slireclerinin tesvik edilmesi ve iiretken ¢alisma ortaminin gelistirilmesi gibi avantajlar saglamasi
acisindan orgiitsel siirduriilebilirligin temelini olusturmaktadir (Bani -Melhem vd., 2018: 1605).
Yenilikgi is davranisi ¢alisanlarin yeni fikir ortaya koymalari, {irtin, prosediir ve siire¢ gelistirme
veya uygulama icin gosterilmesi gerekenden fazla ¢aba goéstermelerini ifade etmektedir. Bu
baglamda yenilikci is davranisina c¢alisanlarin, alanlarinda yeni teknolojik sliregleri
arastirmalari, yeni amaclar baglaminda yeni yontemler gelistirmeleri ve alanlarina yeni fikirleri
uygulamalar1 gibi durumlar 6rnek olarak verilebilir. Yenilike¢i is davranisi kapsaminda bu
orneklere uygun gergeklestirilen her faaliyet nihayetinde tiiketiciler acisindan kullanish
irtin/hizmete doniismesi ciktisi ile sonuglaniyorsa, basariya ulasmistir denilebilir. Yenilikgi is
davranisinda, yenilik kavraminda oldugu gibi sadece yeni iirlin ya da hizmet ortaya koyulmasi
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gerekmemektedir, ayni zamanda silire¢ ya da yonetsel anlamda ortaya konulan yeni uygulamalar
da yenilikgi is davranisi kapsamina girmektedir (Yuan ve Woodman, 2010:336).

Orgiitlere rekabet avantaji saglama ve siirdiiriilebilirlik kapsaminda 6nemli olan yenilikgi is
davranisinin avantajlarini etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir (Supriyanto ve Sujianto,
2020: 999). Bu faktorler genel olarak orgiit ici ve orgiit dis1 faktorler olarak siniflandirilabilir.
Detaylandiracak olursak da; demografik faktorler, 6rgitiin icinde bulundugu piyasa kosullari,
pazara sunulan yeni Uriinlerin varligi, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri, liretim aninda katlanmak
durumunda kalinan maliyetler, talebe bagh dalgalanmalar ve genel anlamda bilgi
eksikliklerinden kaynaklanan siirecler yenilikei is davranisini etkileme gilicline sahiptir (Li ve
Zheng, 2014: 447). Bitiin bu avantajlar1 gerceklestirmek icin orgiitler yenilikei is davranisini
benzer asamalardan gecerek siirdiirmektedir. Aslinda benzer asamalar olarak goriilse de
literatiirde yenilikei is davranisi siireci farkli asamalar ile aciklanmaktadir. S6z gelimi Scott ve
Bruce (2014) yenilikgi is davranisini; yeni lrtin, fikir ve prosediirlerin arastirilmasi, yeni fikrin
Uretilmesi, yeni fikirlerin tanitilmasi, yeni fikirlerin hayata gecirilmesi icin dogru kaynak
planlamasinin yapilmasi, yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in plan ve programin yapilmasi ve son
olarak fikrin gelistirilmesi asamalar ile tanimlamaktadir. Bir diger arastirmaci olan de Jong ve
Den Hartog (2010)’a gore ise yenilik¢i is davranisi; yeni fikrin kesfedilmesi, iiretilmesi, yeni
fikrin savunulmasi ve uygulanmasi asamalarindan olusan ¢ok boyutlu bir siire¢ olarak ele
alinmaktadir. Bu siireg, ¢calisanlarin katkida bulundugu biitiin davranislarini kapsayan kompleks
bir yapidir (de Jong ve Den Hartog, 2007; Saeed vd., 2019). Uzun siiredir arastirmacilarin ve
uygulayicilarin dikkatini ¢eken yenilikgi is davranisi kavrami, bireylerin yeni fikirler iliretmeye,
degistirmeye ve uygulamaya yardimci olan yaratici davranislarindan kaynaklanmaktadir
(Magbool vd., 2019). Carmeli vd. (2006), yenilik¢i is davranisinin basarili organizasyonlarin
temel direklerinden biri oldugunu ifade etmektedir; bu nedenle yenilik¢i is davranisinin
motivasyonel faktorlerinin ve aktorlerinin belirlenmesi, bireysel diizeyde yenilikgiligin
anlasilmasina 6nemli bir katki sunmaktadir (Wu vd., 2014).

1.3. Kavramlar ile ilgili Calismalar ve Hipotezler

Orgiitler, calisanlar ve yoneticiler acisindan stratejik olarak 6nem tasiyan yenilik¢i is
davranisinin orgiitiin siirduriilebilirligi veya stratejik acidan istiinliik elde edilmesi ile ilgili
yapilan calismalara bakildiginda (Li vd., 2019:1; Jada vd., 2019: 915; Stock , 2015: 574; Khan
vd., 2020: 1) liderlik tarzinin, is yerindeki maneviyat ortaminin, ¢alisan angajmaninin ve
calisanlan giiclendirici faktorlerin dogrudan yenilikgi is davranisinin tesvik edilmesinde 6nemli
bir rol Ustlendigi ifade edilebilir. Bu s6z konusu faktdrler oérgiitsel anlamda rekabet giiciinii
artiran ve calisanlarin kisisel gelisimlerini dnceleyen ydnetim anlayisini ifade eden yapida
oldugu goriilmektedir. Luu (2019:326)’ a gore ¢alisanlarin farkli niteliklerine bakilmadan, lider
tarafindan adil bir davranis sergilenmesi ve calisanlara deger verildiginin gosterilmesi,
¢alisanlarin isine karsi tutkularini ve yenilik¢i yonlerine olumlu derecede katki saglayacagi ifade
edilmektedir. Ayrica yenilik¢i is davranisi galisanlarin motivasyonlarim1 artirarak, yenilik
faaliyetlerine karsi katiim diizeylerini gelistirmektedir. Bu sekilde, calisanlarin yenilik
faaliyetlerine katilimi ile sonuglanan siire¢ calisanlarin kendilerini ifade etme ve bireysel
yeteneklerini tam anlamiyla islerine yansitma becerilerine katki saglamaktadir (Al-Ansari vd.,
2013:162). Yenilik¢i is davranisi ile yapilan bazi calismalar dogrultusunda orgiitlerde bilgi
paylasimi ve kapsayici liderlik tarzinin (Battistelli vd. 2019:361; Javed vd., 2018:594) ve
proaktif kisilik 6zelliklerinin (Li vd., 2017:697) yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkilerine
bakildiginda, orgiitler agisindan yenilikgi is davranisinin tesvik edilmesi icin ¢alisanlara ihtiyag
duyduklar1 orgiitsel destegin saglanmasi, takipgilerin lidere karsi giiven duymalar ve
calisanlarin bireysel yeteneklerinin gelistirilmesi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiit icerisinde meydana gelen is uygulamalarinda etik ve diiriistliik gibi kavramlarda yasanan
eksiklikler nedeniyle ortaya ¢ikan ve “yaygin bir toplumsal egilim” (Carroll , 2015:2) olarak
tanimlanan otantik liderlik kavrami, orgiitlerde “liderlik i¢in altin standart” (Ibarra , 2015:54;
Cha vd. 2019:634) olarak ifade edilmektedir. Cok sayida akademik literatiir kapsaminda otantik
liderlerin mutluluk ve basariya ulagmalari icin kendileri olmalari ve her durumdan 6nce liderin
kendisine odaklanmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Harter , 2002). Literatiirde otantik liderlik
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umut, giiven ve olumlu duygular gibi pozitif 6rgiitsel davranis kavramlar ile iliskilendirilmekte
(Avolio  vd., 2004), otantik liderlik kavraminin gelistirilmesi i¢in takip¢inin 6nemi
vurgulanmaktadir (Gardner vd., 2005). Liderin, otantik y6niine vurgu yapilmadan kisa vadede
basariya ulasmasinin miimkiin olmadigi, uzun vadede basariya ulasabilmek icin otantik
liderligin olduk¢a 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (George , 2007). Otantik liderlik tarzini
benimseyen liderler, gosterdikleri 6zelliklere gore orgiit icerisinde yaraticilik ve yenilik gibi
uygulamalar: da tesvik ederler (Cerne vd., 2013). Otantik liderlik tarzin1 benimseyen liderler
gelismis bir 6z farkindalik boyutuna sahip olduklarindan dolay1 bu farkindalik diizeyini
takipcilerin gelisimi icin kullanmakta (Neider ve Schriesheim, 2011) ve yenilik¢i davranisa
deger vermekte (Zhou vd., 2014) ve otantik liderlik diizeyi yiiksek olan liderler, daha az olanlara
kiyasla takipcilerini yenilik uygulamalarina daha fazla cesaretlendirmektedir (Cerne vd., 2013).
Boylelikle takipgiler, liderlerini otantik lider olarak algiladiklarinda kendilerini
cesaretlendirilmis ve hevesli hissetmekte (Penger ve Cerne, 2014) ve yenilikei ¢6zlimler liretme
olasiliklar1 artmakta, sorunlara daha pratik yaklasmaktadirlar (Zhou vd., 2014). Otantik lidelerin
takipcileri yeni seyler denemeye daha egilimlidir ve basarisizliktan ya da reddedilmekten
korkmayan yapida ozellikler gostermektedirler (Rego vd., 2012). Orgiit icerisinde ortaya cikan
yenilik faaliyeti basarili olmasa bile, calisma ortamlarini yeni seyler denemekten yana olarak
algilayan takipcilerin yenilik¢i davranisla olumlu bir iliski siirdiirme olasiligi daha yiliksek
olmaktadir (Vinarski -Peretz vd. 2011). Ayni zamanda takipciler kendilerini daha o6zgir
hissedip, kendi kararlarini1 aldik¢a yaratici ve yenilikei slirece daha yiiksek diizeyde baghlik
gostermektedirler (Volmer vd., 2012). Otantik liderler, takipcilerini giliclendirmek icin caba
harcamakta, takipcileri ile aralarindaki menfaat iligskisinin 6tesinde sosyal aligveris ilkesine
dayali iligki tesis etmektedir (Illines vd., 2005).

Yonetim alaninda yapilan arastirmalara bakildiginda yenilik kavraminin liderler agisindan en
biiylik zorluklardan biri olarak goriildiigii anlasilmaktadir (Oke vd., 2009). Literatiirde liderlik
ile yenilikci is davranisi arasindaki dogrudan iliskiyi inceleyen arastirmalarin sayisinin az oldugu
ve bu arastirmalarin sonuglarinin birbiri ile tutarli olmadig: goériilmektedir (Nederveen Pieterse
vd., 2010). Sozgelimi liderlik ile yenilike¢i is davranisi arasinda yapilan arastirmalara
bakildiginda kavramlar arasinda hem negatif iliski (Basu ve Green, 1997) hem pozitif iliski
(Boerner vd., 2008) hem de herhangi bir etki bulunmadigi (Moss ve Ritossa, 2007) sonucuna
ulasilmaktadir. Ulasilan sonuglardaki farkliliklar liderlik kavraminin farkh kiiltiirlerde farkh
algilanmasindan, arastirmanin yapildigi zamandan, sektér ve orgiit temelli farkliliklardan
kaynaklanmis olabilir. Bu baglamda ortaya ¢ikan bu tutarsiz sonuclar degiskenler arasindaki
iliskiye odaklanilmasi gereken farkli degiskenlerin var olduguna isaret etmektedir (Nederveen
Pieterse vd., 2010). Genel olarak bakildiginda ise liderlik arastirmalari genelinde demografik
faktorlerin degiskenler arasindaki iliskiyi acikladigi ifade edilmektedir (Li ve Zheng, 2014). Tim
bu bilgiler 1s181nda otantik liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkinin var oldugunu
iddia ediyoruz. Ayni zamanda bu iliskide demografik faktorlerin de belirleyici oldugunu 6ne
siirmekteyiz.

Konuya iliskin yapilan literatiir degerlendirmesi sonucunda olusturulan hipotezler su sekildedir:
H1: Otantik liderlik algisinin yenilikgi is davranisi tizerinde etkisi vardir.
H2: Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisi
cinsiyete (kadin-erkek) gore farklilagsmaktadir.
H3: Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilikgi is davranisi iizerindeki etkisi medeni
duruma (evli-bekar) gore farklilasmaktadir
H4: Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisi
calisanlarin statiisiine (mavi yakali-beyaz yakali) gore farklilasmaktadir.
H5: Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisi
katihmcilarin tecriibesine (0-3 yil- 4-6 yil- 7-10 yil- 15 yil ve lizeri) gore
farklhilasmaktadir.

2. Yontem
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2.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Literatiir incelendiginde yenilik¢i is davramisi ve farkli liderlik tarzlar arasinda iligkiye
odaklanan c¢alismalarin var oldugu goriilmekte fakat otantik liderlik tarzinin yenilikei is
davranisi lizerindeki etkisine odaklanan ve demografik faktdrlerin farkliligini test eden herhangi
bir calismaya rastlanmamaktadir. Bu baglamda calismanin temel amaci calisanlarin otantik
liderlik tarzina iliskin algisinin yenilikgi is davranisi izerindeki etkisini arastirmaktir. Bu amag
dogrultusunda calisanlarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, medeni durum, statii ve tecriibe)
otantik liderlik tarzina iliskin algilarinin yenilikgi is davranisi iizerindeki etkisini farklhilastirip
farklhilastirmadig1 ¢oklu grup analizi ile test edilmistir.

Yapilan detayl literatiir taramasi sonucunda olusturulan arastirma modeli su sekildedir:

Sekil 1. Arastirma Modeli
2.2. Arastirmanin Orneklemi

Calismanin o6rneklemini Tiirkiye'nin bir ilinde tekstil sektoriiniin kalite, liretim ve Ar-ge
birimlerinde c¢alisan 310 katilmcidan olusmaktadir. Hair ve arkadaslarinin (2014)
calismalarinda belirttigi gibi 6lgcekte yer alan her bir ifade i¢in en az 10 6rneklemin olmasi
kosulu saglanmaktadir. 26 ifadeye karsilik 310 katilimciya ulagsmak yazarlar tarafindan yeterli
kabul edilmistir. Arastirma 6rneklemi belirlenirken zaman ve maliyet unsurlar1 da géz 6niinde
bulundurularak kolayda érnekleme teknigi kullanilmistir. Toplamda 450 katilimciya ulasilmis
fakat ankette yer alan kontrol sorusunu hatali isaretleyen ve diizgliin doldurulmayan 140
katilimcinin verisi analize dahil edilmemistir.

2.3. Arastirma Siireci

Arastirmaya iliskin veri 2024 yii Ekim-Aralik aylar1 arasinda toplanmistir. Verinin
toplanmasinda anket formundan yararlanilmistir. Anketin yer aldig1 formlar, ¢alisanlara calisma
ortamlarinda dagitilmis ve doldurmalar saglanmistir. Anket doldurma hususunda tamamen
gontllilik esas1 gozetilmistir. Anket formunun giris béliimiinde katilimcilar: bilgilendirici genel
bilgilere yer verilmistir. Katilimcilara kisisel bilgilerini kapsayacak herhangi bir soru anket
formunda ve doldurma esnasinda yoneltilmemistir. Veri toplama siireci icerisinde siklikla
verilerin, isletme tarafindan toplanmadigi, akademik bir calisma icin toplandig1 vurgusu
tekrarlanmistir.

2.4. Veri Toplama Araglari

Calismada iki farkh élgekten yararlanilmistir. Olgeklerden ilki olan otantik liderlik élcegi icin
Gardner ve arkadaslar1 (2005) tarafindan gelistirilen, Ceri (2009) tarafindan Tiirkceye
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uyarlanan 16 soru ifadesinden olusan 6lgek, calismaya uyarlanarak kullanilmistir. ikinci 6lcek
ise De Jong ve Den Hartog tarafindan gelistirilen 10 ifadeden olusan yenilik¢i is davranisi 6lgegi,
calismaya uyarlanarak kullanilmistir. Olgeklerde 5’li Likert tipi derecelendirme kullanilmistir.
Calismada katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin cinsiyet, yas, medeni durum, tecriibe,
statii, egitim durumuna iliskin sorular sorulmustur.

2.5. Arastirma Etigi

Calismaya ait verinin toplanabilmesi icin Kastamonu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Bilimsel Arastirmalar ve Yayin Etigi Kuruluna izin basvurusunda bulunulmustur. Kurul'un
04.09.2024 tarih ve 9 nolu toplantisinda alinan kararla etik kurul onayi alindiktan sonra
katilimcilarin goniilliiliik esas1 goz 6niinde bulundurularak arastirma verisi toplanmistir.

3. Analiz Sonuclar

Arastirma amaci dogrultusunda elde edilen verilerin analizinde SPSS ve Amos istatistik
programlar1 kullamlmistir. Oncelikle katihmcilardan elde edilen 450 anket verisi SPSS
programina aktarilmis, kontrol sorusu ve anketlerin diizglin doldurulmamasindan kaynakl
olarak 140 anket verisi iptal edilmis ve toplam 310 anket verisi ile analiz gerceklestirilmistir.
Arastirma kapsaminda dogrulayici faktor analizi, genel 61¢iim modelini test etmek icin Yol (path)
analizi ve ¢coklu grup analizi gerceklestirilmistir. Arastirmanin bulgular sirali olarak asagida
sunulmustur.

3.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili bulgular Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Demografik Bulgular

F % F %
Cinsiyet Kadin 88 28,4 Medeni Evli 244 78,7
Erkek 222 71,6 Durum Bekar 66 21,3
Toplam 310 100 Toplam 310 100
25 ve alti 26 8,4 Mavi Yakali 262 84,5
26-35 116 37,4 Statii
Yas 36-45 86 27,7 Beyaz Yakali 38 12,3
46 ve Usti 80 25,3
Toplam 308 99,4 Toplam 300 96,8
Tecriibe 0-3 yil 41 13,2 Ortaokul 11 3,5
4-6 yil 49 15,8 Egitim Lise 55 17,7
7-10 y1l 44 14,2 Durumu Yiiksekokul 49 15,8
11-14 y1l 37 11,9 Fakiilte 161 51,9
15 ve usti 139 44.8 Lisanststi 34 11
Toplam 310 100 Toplam 310 100

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik o6zellikleri incelendiginde; katilimcilarin
%?28,4'linlin kadin, %71,6’sinin erkek, %37,4’tinlin 26 ile 35 yas araliginda, %44,8'inin 15 y1l ve
istli hizmet stiresinin, %78,7’sinin evli, %84,5’inin mavi yakal calisan ve son olarak %51,9’unun
ise fakiilte mezunu oldugu goriilmektedir.

3.2. Giivenilirlik ve Faktor Analizi Sonuclari

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha katsayisi, gecerlilik
analizinde ise faktér analizi kullanilmistir. Analizler ile ilgili sonuglar Tablo 2 ve Tablo 3’de
verilmistir.

Tablo 2. Otantik Liderlik Algis1 Ol¢eginin Faktér Analizi Bulgular:

Faktor Adi Soru ifadesi Faktor Faktor Giuivenilirlik
Agirliklar Aciklayiciligi
(%)
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Otantik 08_1 ,705
Liderlik 021 ,691
04.1 ,688 10,965 ,832
051 ,653
03.1 ,648
06_1 ,642
071 ,610
011 ,609
Otantik 013.1 ,839 41,806 ,869
Liderlik 0141 ,834
015_1 ,788
0121 ,730
0111 ,703
010_1 ,633
016_1 ,610
Toplam Varyansi Aciklama Oram 52,771
Kaiser Meyer Olkin Olcek Gecerliligi ,886
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 2108,501
Sd 105
P Degeri ,000
Giivenirlik Katsayisi ,892

Tablo 2’de verilen otantik liderlik algisi 61¢egi bulgulari incelendiginde, 6lcegin Cronbach’s Alpha
degerinin 0,832-0,869 arasinda ve KMO degerinin 0,886 oldugu gériilmektedir. Olcege iliskin
degerlere gore 0,05 6nem diizeyinde, veri setinin analize uygun oldugu ve o6lcegin gecerlilik
diizeyinin yeterli oldugu belirlenmistir (Cokluk vd., 2012:207).

Tablo 3. Yenilikgi is Davramsi Olceginin Faktor Analizi Bulgular:

Faktor Faktor
Faktor Adi Soru ifadesi Agirliklarn  Aciklayicllign  Giivenilirlik
(%)
Y7 1 ,872
Y5_1 ,859
Y6_1 ,838
Y8_1 ,833
] Y9 1 ,831
Yenilikgi Is Y10 1 812
Davranisi Y4 1 752 60,753 ,927
Y3_1 , 718
Y2_1 ,636
Y1.1 ,587
Toplam Varyansi Aciklama Oram 60,753
Kaiser Meyer Olkin Olcek Gecerliligi ,920
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 2082,623
Sd 45
P Degeri ,000
Giivenirlik Katsayisi ,927

Tablo 3’de verilen yenilikei is davranisi 6lcegi bulgular: incelendiginde, 6l¢egin Cronbach’s Alpha
degerinin 0,927 ve KMO degerinin 0,920 oldugu goriilmektedir. Olcege iliskin degerlere gore
0,05 6nem diizeyinde, veri setinin analize uygun oldugu ve 6lgegin gecerlilik diizeyinin yeterli
oldugu belirlenmistir.

Verilerin normal dagilim testi acisindan sosyal bilimler alaninda yaygin olarak basiklik ve
carpiklik degerleri kullanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018:214). Basiklik ve c¢arpiklik
degerlerinin Park (2008)’e gore - 3.0 ve +3.0 arasinda olmasi istatistiki anlamda verilerin
normal dagildigin1 géstermektedir. Tablo 4’te arastirmada kullanilan degiskenlerin ¢arpiklik ve
basiklik degerleri gosterilmektedir. Degerlere gore degiskenlerin normal dagildigi s6ylenebilir.

Tablo 4. Normal Dagilim Testi Tablosu
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Faktorler Statistic
iliskilerde Seffaf ve Tutarli Olma Carpikhk -1,273
Basiklik 2,615
Ozfarkinda Olma Carpikhik -1,339
Basiklik 2,734
Yenilikgi is Davranisi Carpikhik -334
Basiklik -,399

3.3. Yapisal Esitlik Analizi

Arastirmanin kavramsal modeli ile arastirma kapsaminda kurulan hipotezleri test etmeye imkan
veren ve yapilar arasindaki karmasik iliskileri ortaya koyan yapisal esitlik modellemesi (YEM)
aracilifiyla analiz gerceklestirmenin amaci literatiirde yer alan teorik modellerin 6rneklemlerle
ne oOl¢lide ortiistigiini belirlemektir (Schumacker ve Lomax, 2004:2-4). Bu dogrultuda
arastirmanin teorik modeli ile kurulan hipotezler arasindaki iliski diizeyi yapisal esitlik
modellemesi ile test edilmistir.

Modelin 6rneklem verisi ile uygunlugunu kontrol eden Ki-Kare (CMIN), Ki-Kare/df, RMSEA, GFI
vb. gibi “mutlak uygunluk 6lgtitleri (absolute fit indices)” ve ki-kare degerini bir referans model
ile kiyaslayip, sifir hipotezini reddetmek mantigiyla ¢calisan CFI, TLI ve NFI vb. degerleri gibi
asamali uygunluk olciitleri (incremental fit indices) ya da diger adi ile karsilastirmali
(comperative) uygunluk olciitleri olan uyum iyiligi indeksleri iki kategoride incelenmektedir
(Benli ve Giiney, 2022:29-30). Literatiirde genel kabul géren uyum iyiligi indeks degerleri, ifade
sayisina ve oOrneklem biiytikliigiine gore farklilik gostermektedir. Modelin iyi bir uyum
gosterdigini ifade edebilmek icin belirli degerlere bakilmaktadir (Yaslioglu, 2017:80-82).

3.3.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Yap1 Gecerliligi

Arastirmanin teorik modeli ve arastirma kapsaminda kurulan hipotezlerin test edilme
asamasina gecilmeden 6nce arastirma degiskenlerinin dogrulanmasi gerekmektedir. Arastirma
degiskenlerinin biitiinciil perspektifte yakinsak ve iraksak gecerliliklerini test etmek amaciyla
dogrulayici faktor analizi yapilmistir (Giirbiiz, 2019:86).

Gergeklestirilen dogrulayicr faktér, yakinsak ve 1raksak gecerlilii analiz sonuclarina
bakildiginda otantik liderlik algis1 6lceginin AVE degerinin AVE>0,50 kosulunu saglamadig:
goriilmiistiir. Model biitlinliigii acisindan otantik liderlik algis1 dlceginden en diisiik ylike sahip
olan 01_1, 02_1, 04_1,016_1 ve yenilikei is davranisi 6l¢ceginden ise Y1_1 ifadeleri analize dahil
edilmemistir (Hair vd., 2014:622). Verinin son halinde tekrar gerceklestirilen dogrulayici faktér
analizi Sekil 2’de gosterilmektedir. Ayrica uyum iyiligi indeks degerleri Tablo 7’de, yakinsak ve
iraksak gecerliligine iliskin sonuclar Tablo 5 ve Tablo 6’da gosterilmektedir. Verilen tablolardan
Tablo 6 ve Tablo 7’de yer alan veriler dogrultusunda yakinsak gecerliligi i¢in tiim faktorlerin
AVE>0,50, CR>0,70, CR>AVE ve Gilivenilirlik>AVE kosulunu sagladig1 gérilmektedir. Ayrica
iraksak gecerliligi acisindan tiim faktorlerin MSV<AVE, ASV<AVE, Karakok AVE> faktorler arasi
korelasyonlar kosullarini sagladigi goriilmektedir.

Tablo 5 ve Tablo 6’daki sonuglar dogrultusunda yakinsak ve iraksak gecerliligi kosullarinin
saglandig1 kabul edilerek, Tablo 7’de verilen dogrulayici faktér analizine iliskin uyum iyiligi
indeks degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icinde yer aldigindan modelin gecerli oldugu ifade
edilebilir.
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Sekil 2. Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 5. Dogrulayici Faktor Analizi Yakinsak ve Iraksak Gecerliligi Sonuclar:

Iraksak Gecgerliligi  Giiveni-

Yakinsak Gegerliligi lirlik
. Standartlastirilmis
Faktorler Faktor Yiikleri MSV  ASV  Kare-
AVE CR kok
AVE
08_1 0,627
iliskilerde 051 0,64-3
Seffaf ve _
Tutarh 1 031 0,604 0,509 0,835 0,539 0,337 0,713 0,832
Olma 061 0,781
Boyutu
071 0,873
015_1 0,877
012_1 0,763
Ozfarkinda 0111 0,599
Olma 2 010.1 0,666 0,542 0,875 0,138 0,137 0,864 0,869
Boyutu
0141 0,793
013_1 0,687
Y8 1 0,821
Y9 1 0,807
Y10_1 0,722
Y7_1 0,873
Yenilikeils Y6_1 0,839 0,599 0,930 0,539 0,339 0,774 0,927
Davranisi
Y51 0,834
Y4 1 0,681
Y3_1 0,682
Y2_1 0,673
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Tablo 6. Dogrulayici Faktor Analizi Yakinsak Gecerliligi Sonuclari
Faktorler Arasi Korelasyonlar
Faktorler
iliskilerde Seffaf ve Tutarh  Ozfarkinda Olma Yenilikgi is
Olma Boyutu Boyutu Davranisi
1 2 3
Iliskilerde Seffaf ve Tutarli Olma 1 (0,682)
Boyutu
Ozfarkinda Olma Boyutu 2 0,734 (0,736)
Yenilikgi is Davranisi 3 0,369 0,372 (0,774)

Tablo 7. Dogrulayic1 Faktér Analizi Uyum lyiligi Indeks Degerleri

Orneklem Biiyiikliigii N>250 310

Gozlemlenebilir Degisken Sayisi (gds) 12 < gds 310/18=17,22
<30

CMIN (x2) 134,857

P Anlamli p degeri ,000

df 162

CMIN/df x2 /df<5 2,923

GFI > 0,90 ,953

CFI >0,92 917

TLI >0,90 ,902

RMSEA <0,07 ,069

3.3.2. YEM Ol¢iim Modeli

Dogrulayic1 faktor analizinden sonra arastirmanin temel modeli test edilmektedir. Arastirma
kapsaminda test edilmek {izere olusturulan modelin uyum iyiligi indeks degerleri Tablo 9’da ve
Olclim modeli analiz sonuglar1 ise Tablo 10’da gosterilmektedir. Tablo 8’e gore uyum iyiligi
indeks degerlerinin, RMSEA disinda kabul sinirlar: igerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Uyum
iyiligi indeks degerlerine gore, modeldeki iligkilerin 6rneklem verisi ile tutarli ve modelin gegerli
oldugu, modelin verilere iyi uyum gosterdigi ifade edilebilir.

Tablo 8. Model Uyum lyiligi indeks Degerleri

Orneklem Biiyiikliigii N>250 310

Gozlemlenebilir Degisken Sayisi (gds) 12 < gds 310/18=17,22
<30

CMIN (x2) 170,827

P Anlamli p degeri ,000

df 49

CMIN/df x2 /df<5 3,486

GFI > 0,90 ,943

CFI >0,92 ,949

TLI > 0,80 ,932

RMSEA <0,07 ,075

Tablo 9 incelendiginde katilimcilarin otantik liderlik algisinin alt boyutlarindan iliskilerde seffaf
ve tutarli olma boyutunun yenilikei is davranisi iizerinde %5 anlamlilik derecesinde etkisinin
oldugu ve esitligin aciklama giiciiniin (R2 =0,113) oldugu goriilmektedir ve bu oldukea gii¢lii bir
etkidir. Yapisal esitlik, otantik liderlik alt boyutu olan iliskilerde seffaf ve tutarli olma boyutunun
bir birim artisin yenilik¢i is davranisini 0,609 birim artiracagi gorilmektedir. Bu bilgiler
dogrultusunda H1 hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 9. Ol¢ciim Modeli Analiz Sonuclari
Yon (Yol) Regresyon Standart-
Katsayilar lastirilmig S.E. C.R. P R2
B Regresyon
Katsayilar
Beta
yida 01b 0,609 0,412 0,250 2,438 0,015 0,113
Hi  yida 02b 0,203 0,195 0,129 1,572 0,116

Yapisal Esitlik ~ Yida= 0,609 x O1b

Not: ** %5 anlamlilik seviyesini ifade etmektedir.
01b: iliskilerde seffaf ve tutarli olma, 02b: Ozfarkinda olma, y1da: Yenilikei is davranis

3.3.3. Coklu Grup Analizi

Arastirma kapsaminda olusturulan “H2: Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilikei is
davranisi lizerindeki etkisi cinsiyete (kadin-erkek) gore farklilasmaktadir”, “H3: Katilimcilarin
otantik liderlik algisinin yenilikei is davranisi tizerindeki etkisi medeni duruma (evli-bekar) gore
farklilasmaktadir”, “H4: Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilik¢i is davranisi lizerindeki
etkisi calisanlarin statiisiine (mavi yakali-beyaz yakali) goére farklilagsmaktadir” ve “H5:
Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilik¢i is davranisi lzerindeki etkisi katilimcilarin
tecriibesine (0-3 yil- 4-6 yil- 7-10 yi1l- 15 y1l ve ilizeri) gore farklilasmaktadir” hipotezlerini test
etmek icin ¢oklu grup analizi yapilarak; hipotezler icin tek tek olusan modeller dergi formati
acisindan ayr1 ayri sunulmayip, modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 10’da ve analiz

sonuglar1 Tablo 11’de 6zet olarak sunulmaktadir.

Tablo 10. Yem Analizi Uyum lyiligi indeks Degerleri

Kosullar/Hipotezler Hz Hs Ha Hs
Orneklem Biiyiikliigii (N>250) 310 310 300 310
Gozlemlenebilir Degisken Sayisi (12 < gds < 30) 310/18=17,22 300/18=16,66 310/18=17,22
CMIN (x2) 1132,929 1027,918 1245,115 2917,587
P (Anlamh p degeri) ,000 ,000 ,000 ,000

df 320 316 316 632
CMIN/df (x2 / df<5) 3,540 3,253 3,940 4,616
GFI (>0,90) 916 ,900 ,882 ,882

CFI (>0,92) ,931 ,913 ,918 ,921

TLI (> 0,90) ,912 ,889 ,896 ,899
RMSEA (< 0,07) ,057 ,052 ,044 ,044

Tablo 10 incelendiginde uyum iyiligi indeks degerlerinin genel olarak kabul edilebilir sinirlar
icerisinde oldugu goriilmektedir. H2 hipotezi hari¢ diger hipotezler i¢in GFI degeri, 90’dan biiytlik
degildir. Normal sartlar altinda CFI ve GFI degerlerinin, 90’dan biiyiik olmas1 iyi bir model
uyumunun gostergesi olarak degerlendirilirken; birden fazla gizil degiskenin yer aldig1 karmasik
modellerde ise bu degerler diisebilir (de Frias ve Dixon, 2005:174). Tablo 10’da verilen
degerlerin genel olarak iyi olmasi veri ile modelin uyumlu oldugunu géstermektedir.

Tablo 11. Katiimailar icin Olciim Modeli Analiz Sonuglari

Yon (Yol) Regres- Standart-
yon lastirilmis S.E. C.R. P R2
Katsay1- Regresyon
lar Katsayilar1
B Beta
Kadin yida O1b 0,609 0,412 0,250 2,438 0,015* 0,208
yida 02b 0,203 0,195 0,129 1,572 0,116
Hz Yapisal Esitlik  yida= 0,609 x 01b
Erkek yida O1b 0,187 0,191 0,097 1,928 0,054 0,1
yida 02b 0,339 0,251 0,133 2,550 0,011~
Yapisal Esitlik  yida= 0,339 x 02b
Evli yida O1b 0,187 0,393 0,097 1,928 0,001* 0,159
yida 02b 0,072 0,062 0,100 0,720 0,471
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Yapisal Esitlik  yida=0,187 X 01b
Hz  Bekar yida 01b -0,484 0,266 0,160  -3,021 0,003~ 0,681
yida 02b 1,445 0,108 0,373 3,873 0,001*
yida =-0,484x 01b
yida = 1,445 x 02b
Mavi Yakali _yida 01b 0,182 0,161 0,099 1,837 0,066 0,107
yida 02b 0,391 0,285 0,118 3,305 0,001*
Yapisal Esitlik  yida = 0,391 X 02b
Beyaz yida 01b 0,378 0,588 0,134 2,821 0,005 0,416
Hs  vakah yida 02b 0,164 0,265 0,109 1,507 0,132
Yapisal Esitlik  yida=0,378 X01b
0-3yi1l yida 01b -0,664 -0,475 0,193  -3,431 0,001* 0,903
yida 02b 3,141 0,823 1,302 2,413 0,016*
Yapisal Esitlik  yida =-0,664 x 01b
yida = 3,141 x 02b
4-6 y1l yida 01b -0,223 -0,183 0,218  -1,020 0,308 0,431
Hs yida 02b 0,752 0,631 0,215 3,495 0,001*
Yapisal Esitlik  yida = 0,752 x 02b
7-10 y1l yida 01b -0,140 -0,092 0,262  -0,536 0,592 0,503
yida 02b 1,991 0,703 0,887 2,246 0,025*
Yapisal Esitlik  yida =1,991 x 02b
15yilve yida 01b 0,387 0,442 0,105 3,693 0,001* 0,199
usti yida 02b 0,070 0,058 0,122 0,573 0,567

Yapisal Esitlik  yida = 0,387 xO1b

Not: * %1, ** %5 anlamlilik derecesini ifade etmektedir.
01b: iliskilerde seffaf ve tutarli olma, 02b: Ozfarkinda olma, yida: Yenilikei is davranis

Tablo 11’e bakildiginda H2 hipotezi agisindan kadin katihmcilar igin iliskilerde seffaf ve tutarh
olma boyutunun (CR> *1,96, P<0,05); erkek katilimcilar icin 6zfarkinda olma boyutunun
yenilikei is davranisint (CR> +1,96, P<0,05) etkiledigi goriilmektedir. Olusan yapisal esitlik
incelendiginde; kadin katilimcilarin yenilikei is davranisi algisina iligkilerde seffaf olma
boyutunun (0, 609) etki ettigi, esitliin aciklama giiciiniin (Rz =0,208) oldugu; erkek
katilimcilarin yenilik¢i is davranisi algisina 6zfarkinda olma boyutunun (0,339) etki ettigi,
esitligin aciklama giiciiniin (R? =0,1) oldugu goriilmektedir. Bu baglamda kadin katilimcilar
acisindan iliskilerde seffaf ve tutarli olma boyutu yenilik¢i is davranisimi etkilerken; erkek
katilimcilar icin 6zfarkinda olma boyutunun yenilikei is davranisini etkiledigi gériilmektedir. Bu
bilgiler 1s181nda H2 kismen kabul edilmistir.

H3 hipotezi acisindan evli katilmcilar i¢in sadece iliskilerde seffaf ve tutarli olma boyutunun
(CR> £1,96, P<0,01); yenilike¢i is davranisinmi etkiledigi goriiliirken; bekar katilimcilar icin hem
iliskilerde seffaf olma boyutunun (CR> 1,96, P<0,05); hem de 6zfarkinda olma boyutunun (CR>
1,96, P<0,01); yenilikci is davranisini etkiledigi gorilmektedir. Olusan yapisal esitlik
incelendiginde evli katilimcilarin yenilikei is davranisi algisina iliskilerde seffaf ve tutarli olma
boyutunun (0,187) etki ettigi, esitligin acitkma giicliniin (R2 =0,159) oldugu; bekar katilimcilarin
yenilikei is davranisi algisina iliskilerde seffaf ve tutarli olma boyutunun (-0,484) etki ettigi ve
ozfarkinda olma boyutunun ise (1,445) etki ettigi, esitligin aciklama giiciiniin (R2 =0,681) oldugu
goriilmektedir. Evli olan katilimcilarin sadece otantik liderlik alt boyutlarindan olan iliskilerde
seffaf ve tutarli olma boyutunun yenilikei is davranisini etkiledigi; bekar katilimcilarin otantik
liderlik alt boyutlarindan olan iliskilerde seffaf ve tutarli olma alt boyutu yenilik¢i is davranisi
lizerinden negatif bir etkiye sahip oldugu; 6zfarkinda olma alt boyutunun yenilikei is davranisini
pozitif olarak etkiledigi goriilmektedir. Ayrica evli olan katilimcilar agisindan otantik liderlik alt
boyutu olan 6zfarkinda olma alt boyutu yenilik¢i is davranisini etkilememektedir. Bu bilgiler
1s1ginda H3 kismen kabul edilmistir.

H4 hipotezi agisindan mavi yakali ¢alisanlar i¢in 6zfarkinda olma boyutunun (CR> 1,96,
P<0,01), beyaz yakali calisanlar icin ise iliskilerde seffaf ve tutarli olma boyutunun (CR> +1,96,
P<0,05) yenilikgi is davranisini etkiledigi goriilmektedir. Olusan yapisal esitlik incelendiginde
mavi yakal ¢alisanlarin yenilikei is davranisi algisina 6zfarkinda olma boyutunun (0,391) etki
ettigi, esitligin aciklama giiciiniin (R2 =0,107) oldugu; beyaz yakali calisanlarin yenilikei is
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davranis1 algisina iligkilerde seffaf ve tutarli olma boyutunun (0,378) etki ettigi, esitligin
aciklama giiciintin (R? =0,416) oldugu goriilmektedir. Mavi yakali ¢alisanlar acisindan otantik
liderlik alt boyutu olan 6zfarkinda olma boyutu yenilikei is davranisini etkilerken; iliskilerde
seffaf ve tutarli olma alt boyutunun yenilikei is davranisini etkilemedigi goriilmektedir. Beyaz
yakali calisanlar acisindan ise iliskilerde seffaf ve tutarli olma alt boyutunun yenilikgi is
davranisi algisini etkilerken; 6zfarkinda olma boyutunun yenilik¢i is davranisimi etkilemedigi
goriilmektedir. Bu baglamda mavi yakal ¢alisanlarin liderin 6zfarkinda olma 6zelliklerini daha
fazla gostermesi yenilikei is davranisini artirirken; beyaz yakali calisanlar acisindan liderin
iliskilerde seffaf ve tutarli olmasi yenilik¢i is davranisini artirmaktadir. Bu bilgiler 1s18inda H4
hipotezi kismen kabul edilmistir

H5 hipotezi agisindan ise 0-3 yil arasinda tecriibesi olan katilimcilarin hem iliskilerde seffaf ve
tutarli olma boyutunun (CR> #1,96, P<0,01) hem de 6zfarkinda olma boyutunun (CR> *1,96,
P<0,05) yenilik¢i is davranisini etkiledigi goriilmektedir. 4-6 y1l (CR> 1,96, P<0,01) ve 8-11 yil
(CR> £1,96, P<0,05) arasinda tecriibesi olan katilimcilarin sadece 6zfarkinda olma boyutunun
yenilikei is davranisini etkiledigi goriiliirken; 15 yil ve lizeri tecriibesi olan katilimcilarin
iliskilerde seffaf ve tutarli olma boyutunun (CR> +1,96, P<0,01) yenilikei is davranisini etkiledigi
goriilmektedir. Olusan yapisal esitlik incelendiginde 0-3 y1l arasinda tecriibesi olan katilimcilarin
yenilikei is davranigina iliskilerde seffaf ve tutarli olma boyutunun (-0,664), 6zfarkinda olma
boyutunun ise (3,141) etki ettigi, esitliin aciklama gilciiniin ise (R2z =0,903) oldugu
goriilmektedir. Bir diger katiimci grubu olan 4-6 yil arasinda tecriibesi olan katilimcilarin
yenilikei is davranisina 6zfarkinda olma boyutunun (0,752) etki ettigi, esitligi aciklama giiciiniin
(Rz2 =0,431) oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte 7-10 yil arasinda tecriibesi olan
katilimcilarin yenilikei is davranisina 6zfarkinda olma boyutunun (1,991) etki ettigi, esitligi
aciklama giicliniin (R2 =0,503) oldugu gorilmektedir. Son olarak 15 yil ve iizeri tecriibesi olan
katilimcilarin yenilikei is davranisina iliskilerde seffaf ve tutarli olma boyutunun (0,387) etki
ettigi, esitligin aciklama giiciiniin ise (R2 =0,199) oldugu goriilmektedir. Nispeten tecriibesi az
olan ¢alisanlarin otantik liderlik alt boyutlarindan hem iliskilerde seffaf ve tutarli olma hem de
ozfarkinda olma algilarinin yenilikei is davranisini etkiledigi goriilmektedir. Tecriibesi
katilimcilara gore orta diizeyde olan katilimcilarin ise sadece otantik liderlik alt boyutu olan
ozfarkinda olma algilarinin yenilik¢i is davranisini etkiledigi, tecriibesi ileri diizeyde olan
calisanlar acisindan ise otantik liderlik alt boyutlarindan iliskilerde seffaf ve tutarli olma alt
boyutunun yenilik¢i is davranisini etkiledigi goriilmektedir. Bu bilgiler 1s18inda H5 hipotezi
kismen kabul edilmisgtir.

Tablo 12. Arastirma Hipotezlerinin Ozet Sunumu

Hipotezler Sonug
Hi H1: Otantik liderlik algisinin yenilikgi is davranigi iizerinde etkisi vardir. Kismen Kabul
H2 H2: Katihmcilarin otantik liderlik algisinin yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisi Kismen Kabul

cinsiyete (kadin-erkek) gore farklilagsmaktadir.

Hs H3: Katimcilarin otantik liderlik algisinin yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisi Kismen Kabul
medeni duruma (evli-bekar) gore farklilasmaktadir

Ha H4: Katihmcilarin otantik liderlik algisinin yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisi Kismen Kabul
calisanlarin statiisiine (mavi yakali-beyaz yakal) gore farklilasmaktadir

Hs H5: Katimcilarin otantik liderlik algisinin yenilikgi is davranisi izerindeki etkisi Kismen Kabul
katilimcilarin tecriibesine (0-3 yil- 4-6 yil- 7-10 yil- 15 yil ve iizeri) gore
farklilagsmaktadir.
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TARTISMA VE SONUC

Yenilik¢i is davranisi kavraminin orgiit igerisinde gelistirilmesi liderlik konusu ile iligkili bir
konu olarak ele alinmaktadir. Yenilikgi is davranisini destekleyen liderlik arastirmalari iizerine
yapilan ¢alismada liderin yenilikeilik icin gerekli destegi saglamasi, yenilikei davranisini
tanimasi ve bu davranisi sistem icerisinde o6diillendirmesi, yenilik¢i davraniglara kaynak
aktarmasi gibi davranis ve tutumlar calisanlarin yenilik¢i potansiyelini artirdigini ortaya
koymaktadir (Jeroen de ve Deanne den, 2003).

Arastirma kapsamina gore hipotezler belirlenirken beklenti biitiin hipotezlerin kabul edilmesi
yonilindeydi. Arastirma sonuglarina bakildiginda H1, H2, H3, H4 ve H5 hipotezleri kismen kabul
edildi. Bu baglamda calisma bulgular1 genel olarak beklenildigi gibi sonuclanmistir. Arastirma
sonuglarina gore “H1: Otantik liderlik algisinin yenilikei is davranisi lizerinde etkisi vardir”
kismen kabul edilmistir. Literatiire bakildiginda c¢alismanin bu bulgusunun desteklendigi
goriilmektedir (Indrayanti ve Ulfia, 2022), arastirma sonucunda calisanlarin yenilikei is
davranisi rollerinin otantik liderlik 6zellikleri ile artirilabilecegi ortaya konulmaktadir. Ayni
sekilde arastirma kapsaminda olusturulan “H2: Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilikgi
is davranisi lizerindeki etkisi cinsiyete (kadin-erkek) gore farklilasmaktadir”, “H3: Katilimcilarin
otantik liderlik algisinin yenilikei is davranisi tizerindeki etkisi medeni duruma (evli-bekar) gore
farklilasmaktadir”, “H4: Katilimcilarin otantik liderlik algisinin yenilikei is davranisi tizerindeki
etkisi calisanlarin statiisiine (mavi yakali-beyaz yakali) goére farklilagsmaktadir” ve “H5:
Katilmcilarin otantik liderlik algisinin yenilik¢i is davranisi lzerindeki etkisi katilimcilarin
tecriibesine (0-3 yil- 4-6 y1l- 7-10 yil- 15 y1l ve iizeri) gore farklilasmaktadir” hipotezleri kismen
kabul edilerek elde edilen sonuglar literatiir bulgulari ile desteklenmektedir (Yang Jingzhao, vd.,
2011). Bu calismada c¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin yenilik¢ilik ve yaraticilik konusunda
belirleyici olan i¢ faktorler kapsaminda oldugu ifade edilmektedir. Ayrica liderlik ve yenilikeilik
konularinda yapilan farkhi ¢alismalar demografik degiskenlerin etkisini ortaya koymaktadir

(Jaiswal ve Dhar, 2015; Madrid vd., 2014; Nelson vd., 2014).

Gilinlimiizde liderlik konusunda yapilan c¢alismalar farkhh liderlik kavramlarini ortaya
koymaktadir. Otantik liderlik konusu da bu liderlik kavramlarindan birini olusturmaktadir.
Orgiit hayatinda lider, isletmenin bir izdiisiimii olarak diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin 6rgiite karsi
yaklasimlarini, bakis acgilarini 6nemli derecede etkilemektedir. Bu sebeple de aslinda orgiitsel
slireclerin bir vitrini olarak goérilmektedir. Her an degisimin etkili oldugu 6rgiitsel siireclerde de
yenilenme, degisime ugrama ve degisme konulari olduk¢a 6nemli olarak goriilmektedir. Bu
noktada ¢alisanlarin yenilikgi is davranisi sergilemeleri 6rglitsel ciktiy1 etkileme giiciine sahiptir.
Bu baglamda bakildiginda yenilik¢i is davranisi ile liderlik konusunun birbiri ile iliskili oldugu
goriilmektedir. Liderlik kavramlarindan otantik lider; kendinin farkinda olan, Kkisilerin
duygularinin acik bir sekilde ifade edebildigi seffaflik kriterlerine uygun davranan, karar
slireclerinde bagkalarinin da goriislerini dikkate alan, degerler dizgesi icerisinde ahlaki goriis
acisina sahip olan bir profil cizmektedir. Yenilikei diisiince ya da yaraticilik gibi kavramlar 6zgir
ve rahat ortamlarda varhigim1 giliclendirme egiliminde oldugundan yenilike¢i is davranisi da
otantik liderin ortaya koydugu calisma ortamindan etkilenecektir. Arastirma sonugclar ile
goriilmektedir ki calisanlarin otantik liderlik algis1 yenilikei is davranisini etkilemektedir. Ayni
zamanda liderlik ve yenilik¢ilik konular ile ilgili yapilan ¢alismalara bakildiginda demografik
ozelliklere gore degisim gosterdigi ifade edilmektedir. Bu noktada da arastirma sonuglari otantik
liderlik algisinin yenilik¢i is davranisi iizerine etkisinde demografik degiskenlerin belirleyici
oldugunu, yani demografik duruma gore etkinin degisebildigi ortaya konulmaktadir. Bu bilgiler
1s1ginda arastirma sonuglar1 genel olarak liderlik ve yenilikcilik konularinda demografik
degiskenlerin ele alinmasini géstermektedir.
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THE EFFECT OF AUTHENTIC LEADERSHIP ON INNOVATIVE WORK BEHAVIOR: A
MULTIPLE GROUP ANALYSIS

Introduction and Research Purpos: Leadership, measured by the level of power and military intelligence in the
last century, is rarely associated with these concepts in the current century. It is clear that there will not be a balance
between leadership and power in the future. The phenomenon of leadership, expressed as a phenomenon that will
enable people to move in the direction of determined goals and to walk on the road and distance, is becoming more
complex with the uncertainty brought by today's conditions. However, the ability of an organization to continue its
existence for a long time depends on taking risks against the situations it faces, introducing innovation in the
processes of the whole organization, and developing new product-production processes (Tohum, 2022:102). The
study's main purpose is to investigate the effect of employees' perception of authentic leadership style on innovative
work behavior. For this purpose, whether the demographic characteristics of the employees (gender, marital status,
status, and experience) differentiate the effect of their perceptions of authentic leadership style on innovative work
behavior was tested with multiple group analyses.

Literature Review: Research in the management field shows that innovation is seen as one of the biggest
challenges for leaders (Oke et al., 2009). In the literature, it is seen that the number of studies examining the direct
relationship between leadership and innovative work behavior is low, and the results of these studies are
inconsistent (Nederveen Pieterse et al, 2010). For instance, when we look at the studies conducted on the
relationship between leadership and innovative work behavior, it is concluded that there is both a negative
relationship (Basu & Green, 1997), a positive relationship (Boerner et al., 2008) and no effect (Moss & Ritossa,
2007). These inconsistent results indicate that different variables should be focused on regarding the relationship
between variables (Nederveen Pieterse et al.,, 2010). In general, it is stated that demographic factors explain the
relationship between variables in leadership research (Li & Zheng, 2014). In light of all this information, we claim
that there is a relationship between authentic leadership and innovative work behavior. At the same time, we argue
that demographic factors also determine this relationship.

Methodology and Findings: The study sample consists of 310 participants working in the textile sector's quality,
production, and R&D units in a province of Turkey. Data for the study were collected between October-December
2024. According to the research results, the participant's perception of authentic leadership affects innovative work
behavior. In addition, it is revealed that the effect of the participant's perception of authentic leadership on
innovative work behavior differs according to the demographic variables of gender, marital status, employment
status, and experience. According to the analysis results, it was determined that the dimension of authentic
leadership perception of being transparent and consistent in relationships affected the perception of innovative
work behavior of female participants. In contrast, the perception of authentic leadership did not affect the
perception of innovative work behavior of male participants. According to marital status, it has been determined
that the dimension of being transparent and consistent in relationships of authentic leadership perception affects
the perception of innovative work behavior of married participants. In contrast, the dimension of being transparent
and consistent in relationships of authentic leadership perception does not affect the perception of innovative work
behavior of single participants. According to the employment status, it is seen that the dimension of being self-
aware affects the perception of innovative work behavior of blue-collar employees. In contrast, the dimension of
being transparent and consistent in relationships affects the perception of innovative work behavior of white-collar
employees. Finally, it is seen that both being transparent and consistent in relationships and being self-aware affect
the perception of innovative work behavior of participants with 0-3 years of experience, while only being self-aware
affects the perception of innovative work behavior of participants with 4-6 years and 7-10 years of experience. The
dimension of being transparent and consistent in relationships affects the perception of innovative work behavior
of participants with 15 years of experience and above. Therefore, this study reveals that the effect of authentic
leadership perception on innovative work behavior differs according to demographic variables.

Conclusions and Recommendation: The research results reveal that demographic variables are determinants of
the effect of authentic leadership perception on innovative work behavior; that is, the effect may vary according to
demographic status. In light of this information, the research results show that demographic variables should be
addressed in leadership and innovation issues in general.
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