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0Oz

Giliniimiiz kosullarinda firmalarin varliklarin1 devam ettirilebilmeleri i¢in
rekabet yetenegine sahip olmalari gerekmektedir. Orgiitlerin rekabet edebilmeleri
icin galisanlarmin agik fikirli olmasi ve 6z liderlik yeteneklerinin desteklenmesi
gerekmektedir. Bu durum sirketlerin rekabet giiclinii arttiracak ve avantaj
saglayacak dnemli bir olgudur. Bu kapsamda ¢alisanlarin 6z liderlik becerileri ve
yenilik¢i davraniglarinda gelisim kiiltliriiniin aracilik rolii {izerine tespitler
yapmak bu ¢aligmanin temel amacini olusturmaktadir. Adiyaman organize sanayi
bolgesinde yapilan bu calisma ile 400 ¢alisana anket dagitilmistir. Elde edilen
bulgular sonucunda, 6z liderlik becerileri yenilik¢i davraniglarini olumlu yonde
etkiledigi ve bu etkiye gelisim kiiltiiriiniin arac1 etkisi oldugu belirlenmistir.
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Employee Self Leadership Skills and Innovation Behavior:
Development Cultural Tool Impact Research in Businesses in
Adiyaman Organize Industry Region

Abstract

In today's conditions, companies need to have competitiveness in order to be
able to maintain their assets. Self leadership skills and open mindness should be
supported in organization to compete with others. This is an important
opportunity that will increase the competitive power of companies and provide
an advantage. In this context, the main purpose of this study is to make
determinations on the role of development culture in the self-leadership skills and
innovative behaviors of employees. This study was conducted in the Adiyaman
organized industrial region, questionnaires were distrubuted to 400 employees.
As a result of the findings, it was determined that self-leadership skills influenced
innovative behaviors positively and this effect was mediated by the
developmental culture.

Keywords: Self-Leadership, Innovative Behavior, Culture of Development.

1. GIRIS

Oz liderlik yetenegine ve yenilik¢i davramslara sahip ¢alisanlar iizerinde
gelisim kdiltiiriiniin etkisi 6nemli girdi degiskenlerdendir. Yenilik¢ilik, yeni bir
fikir, bilgi veya diisiince ile baslar, diisliniiriin gelisim kiiltiiriiniin destegi ve 6z
liderlik becerisi ile yenilikgi fikir aktif bir eyleme doniiserek inovasyonel bir iiriin
olarak hayat bulur. Orgiitlerin; Pazara hakimiyet alanlarini biiyiitmeleri,
kazanglarin1 ve rekabet giiclerini arttirabilmeleri i¢in siirekli olarak {irlinlerini,
bilgilerini ve hizmetlerini gtincellemeleri ve yenilemeleri gerekmektedir. Bu
faaliyetler sadece iist yonetim tarafindan degil calisanlar tarafindan da
benimsenip kabullenildigi takdirde basariya ulasabilir. Ciinkii; teknolojideki hizl
gelismeler, kaynaklara ulagsmanin zorlugu, maliyetlerin artmasi, ekonomik ve
siyasi krizler, globallesme ve artan rekabet baskisi iist yonetimin aldig1 kararlari
belirli yetkinliklere sahip olmayan orgiit calisanlarina uygulamalar1 oldukca
zordur. Geligsmis teknoloji hizmetlerinin kullanildigi, alaninda yetismis ve
deneyimli personel istihdamina ihtiyag duyan, rekabet giici ve basarismin
siirekliligi icin calisanlarm, yenilik¢i ve gelistirici sorumluluklar almasi
beklenmektedir.

Yoneticiler zor sartlarin iistesinden gelebilmek ve sektorde basarili olabilmek
icin diger personelden farkli diisiinen, yenilik¢i faaliyetler ve yaratict fikirler
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iireten, proaktif, girisimci ¢alisganlara yetki vererek 6z liderliklerini
desteklemelidir (Perry vd. 1999:42). Calisanlar kendilerine verilen yetki ile
birlikte Urettikleri yenilik¢i davranislarin, is alanlarinda ve kendi sektorlerinde
performans veya verimlilik artis1 saglayacaklarina inandiklar1 zaman, kendi
orgiitlerinde  sergileyecekleri performans sonuglarinin  pozitif olacagi
bilinmektedir (Ostroff ve Schmitt, 1993:50).

Son yillarda 6z liderlik, yenilik¢i davranis ve gelisim kiiltiirii rekabet giicliniin
elde edilmesinde dnemli faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir ve her gecen giin
Onemi artmaktadir. Calisanlarin 6z liderlik yetenekleri ve yenilikei
davramglarmin arttirilmasi igin bir orgiit kiiltiir tiirii olan gelisim kiiltlirii ruhuna
sahip olmalar1 gerekmektedir.

2. LIiTERATUR
2.1. Oz Liderlik

Klasik yaklasima gore bir orgiit icerisinde, ¢alisanlarin kendi kendilerini
yonetebilme, yonlendirebilme ve kontrol edebilme yeteneklerine “kendi kendine
yonetim” adi verilmektedir. “Oz liderlik kavrami”™n1 ilk olarak Manz “kisilerin;
kisisel ve kurumsal basariy1 yakalayabilmek icin, kendi performanslarmni
arttiracak sekilde kendilerini yonlendirme siireci” olarak agiklamistir (Manz,
1986:585). Orgiitsel davranis hakkinda son otuz yil iginde yapilan ¢ahismalarda
0z liderlik konusuna, dikkat ¢cekecek derecede 6nem verildigi ve arastirmacilarin
da biiyiik l¢iide ilgisini ¢ektigi izlenmektedir (Stewart vd. 2011:195). Oz liderlik
ile ilgili yapilan calisma ve uygulamalarin son yillarda biiyiikk bir artis
gostermesinin temel nedeni; bireysel ve orgiitsel performansin arttirilmasinda
biiyiik dl¢iide etkili oldugunun diistiniilmesidir (Neck vd. 2006:289).

Is yasanunda dikkat edilmesi gereken rekabet ve basari zorluklari ile beraber,
istenen bilgilere ¢ok hizl bir sekilde erisim saglanmasi, iletisim imkanlarindaki
yiikselis, seffaflasma ve bunlarla beraber saglanan isbirligi, paylasma, ekip
calismasi gibi faaliyetler orgiit i¢indeki en kiigiik birim ve etkisiz bireylerin hem
daha etkin olmalarin1 saglamig, hem de giiclerini eskisine goére daha fazla
arttirmustir. Artik vatandaslar-devletlerin, tiketiciler-isletmelerin ve c¢alisanlar-
isverenlerin karsisinda daha etkin bir konuma gelerek s6z sahibi olmuslardir.
Bireylerin avantaji olarak ortaya ¢ikan bu faaliyet ve eylemler kurum
yoneticilerinin klasik anlayisla, giice dayali yonetim yaklagimlarini kullanarak
liderlik etmelerini zorlastirmaktadir. Yukarida bahsedilen teknolojik ve bilgiye
dayali gelismeler liderlerin, liderlik yapma yaklagimlarimin yeniden gozden
gecirilerek incelenmesini gerektirmektedir (Kayral, 2015:144). Kar elde etmek
amaciyla veya hizmet iiretmek amaciyla kurulan o6rgiitlerin belirlemis olduklar:
hedeflere ulasabilmeleri icin mevcut liderlerin yetkilerini yenilik¢i ve gelisime
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acik calisanlar1 ile paylagsmasinin katkisi yadsimamayacak derecede fazla
olacaktir.

Orgiit iginde yeniligi ve degisimi uygulamak isteyen liderler, yenilikgiligi ve
gelisimi tesvik ederek, calisanlarin basarma giidiilerini harekete gegirir.
Dolayisiyla calisanin mevcut potansiyelinden daha fazla performans ve
verimlilik saglamalar1 beklenmektedir. Hem orgiit performansinin hem de kisisel
performansin yiiksek bir basari saglayabilmesi i¢in ¢aliganlarin; degisim, gelisim
ve yeniliklere a¢ik olarak kendi kendilerini yonetebilmeleri gerekmektedir.
Isletmelerin yogun rekabetin yasandig1 sektorlerde basarili olmalar1 6zliderlik
becerilerine sahip ¢alisanlarla miimkiindiir.

Literatiir taramasinda yapilan arastirmalar sonucunda 6z liderlik stratejileri 3
kategoriye ayrilmaktadir. Bu stratejiler;

i)  Davrams odakl strateji (behavior-focused strategies),
ii) Dogal 6diil stratejisi (natural reward strategies),

iii) Yapici diisiince modeli stratejisi (constructive thought pattern strategies)
olmak iizere li¢ baslik altinda incelenmistir (Neck, 2002; Houghton, 2006).

Davrams Odakh Strateji: Bireyin kendi kendisini gozlemleyerek hedeflerini
belirtmesi, kendisine basaridan dolay1 6diil vermesi veya basarisizliktan dolay1
ceza vermesi, kendisine hatirlatict notlar alarak destek saglayacak sekilde
belirledigi stratejiler ile, kendisinin farkindaligin1 artirarak, davranislarin
yoOnetmesine yardimci olmaya odaklidir (Houghton 2006; Neck 2004; Anderson
et al. 1997).

Dogal Odiil Stratejisi: Bu stratejinin uygulanmasinin temel amaci; bireyin,
gorev faaliyetlerini yaptigi zamanlarda i¢ aleminde motivasyonunu artirmasidir
(Manz, Neck, 2004). Dogal 6diil stratejisi ile davranis odakl: stratejiler arasinda
fark bulunmaktadir. Davranig odakli stratejide ifade edilen kendini ddiillendirme
ile bu boliimdeki dogal 6diil arasindaki temel fark; ¢alisanin kazanacagi odiile,
tamamlanmug bir gérev veya varilan bir hedef sonunda ulagmamasidir. Diger bir
ifade ile ig yapilirken ve faaliyet devam ederken yani ulagilmak istenen hedefe
hentiiz varilmamigken, kiginin bu isi yapmaktan dolay1r duydugu memnuniyetin,
yapilan aktivite siiresince devam ediyor olmasidir (Manz 1992). Bu sayede birey,
yapilan igin ya da gorevin kendisine zevk veren taraflarina odaklanmaktadir.
Dogal olarak da odiillendirilme kosullarini siireklilik haline getirmeye
calismaktadir. Yaptig1 isten aldigi zevk devam ettigi siirece, is performansina
saglanan motivasyon da o derece yiiksek olacaktir.
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Yapici Diisiince Modeli Stratejisi: Her hangi bir katkisi olmayan inang ve
On yargilar1 tanimlayarak negatif etkilerini yok etmeyi, hayal etmeyi ve pozitif
bir sekilde kendi kendine fikirler iiretme stratejilerini igermektedir. Burada
6nemli olan konu, bireyin kendi zihinsel modellerini kontrol edebilmesi ve
yonetebilmesidir (Burns, 1980; Ellis, 1977; Neck, 2004). Calisanin vaktini daha
degerli kullanabilmesi i¢in, kendisine zaman kaybettirecek ve faydasi olmayan
diistinceler ile eylemlerden vazgecmesi gerekmektedir. Bununla beraber kendi
kendine pozitif konugmalar yaparak daha verimli ve kaliteli fikirler iiretmeli ve
bunlar1 eyleme dokerek kendi basarisini1 gdstermelidir.

2.2. Yenilik¢i Davranis

Yenilik¢i davranis; orgiit kiiltiiriine sahip elemanlarin ¢aligma bilince sahip bir
sekilde iirlin, hizmet, siire¢ ve prosediirlere ait yeni fikirleri kendi is roliine, is
birimine veya 6rgit organizasyonuna uygulamasi ve bunlari benimsemesi olarak
tanimlanabilmektedir (West ve Farr,1989:20). Buckler (1996) yenilik¢iligi
“igletmelerin i¢ ve dis ¢evresinde meydana gelen degisim ve gelisimlere uyum
saglayabilmesi ic¢in Orgiit kiiltiiriinde deger meydana getirilmesi” olarak
tanimlamaktadir (Pervaiz, 1998:30).

Yenilik¢i davranis; ¢alisanlarin orgiitsel faaliyetlerin amaglarina ulagsmasini
saglayacak alternatif kanallar 6nermesi, yeni teknolojik araclar kesfetmeleri, yeni
calisma metotlar1 uygulamalar1 ve yeni kaynaklar1 arastirma olarak ifade
edilebilir (Yuan ve Woodman, 2010:324). Orgiitlerin gevresi ¢cok degisken bir
yapiya sahiptir. Bazi zamanlarda orgiit elemanlar1 tarafindan uygulamaya
konulan faaliyetler, hizli bir aktiviteye veya degisime cevap veremeyebilir. Bu
sebeplerden dolayi ¢alisanlarin yeni metot, prosediir ve yaklagimlar uygulamas,
desteklemesi ve gelistirmesi gerekmektedir (Shih ve Susanto, 2011:113). Bir
siire¢ olarak yenilik¢i davranig; ilk once fikir {iretimi ile baglar daha sonra
uygulamaya geger. Isletmelerin yenilik¢i davrams kapasitelerini arttirmasi ve
gelistirmesi i¢in yenilik¢i diigiincelerin agiga c¢ikmalarint tesvik ederek
desteklemesi gerekmektedir.

Tablo 1. Calisanlarin Yenilik¢i Davramis Fikirlerini Cesaretlendirecek
Ilkeler

1. Yapilan isle ilgili olarak diisiiniilen varsayimlar1 sorgularken insanlar1
cesaretlendirmek,

2. Problemlere bakis agilarmi farkli yonlere ¢cevirmek ve farkli agilardan
bakmak i¢in insanlar1 cesaretlendirmek,
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3. Yenilik¢i fikirleri gelistirmeye zaman harcamak ve insanlari bu
konuda cesaretlendirmek

4. Uretilen yenilik¢i fikirleri tesvik etmek, kabul etmek ve odiiller
vererek devamini saglamak.

Kaynak: G. Yukl, ve R. Lepsinger, Flexible Leadership: Creating Value by
Balancing Multiple Challenges and Choices, 2004, s.116’dan uyarlanmustir.

Kurum c¢aliganlarint yenilik¢i davramisa sahip olmaya sevk eden sebepler
arasinda; orgiit icinde olusan degisimlerin ¢alisanlara olan etkisi (Or. Kiigiilme
stratejisi uygulayan sirketlerin ¢alisanlari, mevcut islerini kaybetmemek igin
oOrgut icerisindeki pozisyonlarini saglamlastirmak arzusu igindedirler), Orgiit
icinde daha fazla bagimsizlik elde etmek ve degisime ayak uydurabilmek i¢in
orgiit icindeki kroniklesmis sorunlara ¢oziimler iiretmeleri gerekebilir (Basim
vd., 2008:123). Rekabet avantajimi firsata doniistiiriip, basar1 riizgarmimn elde
edilmesi, yeniliklerin takip edilmesi ve bu yeniliklerin basarili bir sekilde
uygulamaya konulmasi, giiniimiiz 6rgiitlerinin sahip olmak istedikleri bir kiiltiir
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Elde edilen ampirik bulgulara gore; yenilikg¢ilik davranisi, isletmelerin rekabet
avantaji elde etmelerinde ve Orgiitii bulundugu seviyeden daha ileriye
gotlirmelerinde pozitif etkiye sahiptir (Sorescu ve dig., 2003:90). Deshpandé ve
arkadaslar1 (1993) tarafindan Japon firmalar1 arasinda yapilan arastirmada,
yenilik¢ilik ile firmanin finansal performansi arasinda pozitif yonli iliski
belirlenmistir. Yapilan cesitli akademik caligmalarda yenilik¢ilik ile orgiit
elemanlarinin performansi arasinda pozitif yonli iligki tespit edilmistir
(Selvarajan ve dig., 2007; Han ve dig., 1998). Yenilik¢ilik siireci, basar1 veya
basarisizligin1 etkileyen temel degisken olarak degerlendirilmektedir (Fis ve
Wasti, 2009: 129, Lemon ve Sahota, 2004: 483).

2.3. Gelisim kiiltiirii

Gelisim kiiltiirii; yenilik, uyum yetenegi, yapicilik ve biiyiimeyi esas alan
(Burns ve Stalker, 1961) ve oOzellikle de kurum calisanlarinin gelisim ve
yenilikcilikle ile ilgili motivasyonlarma olumlu katki saglayan bir oOrgiit
kiiltiirtidiir (Scott vd., 2003; Lok vd., 2005). Quinn(1988)’e gore ise; Gelisim
kultlrt; agiklik, dogallik, cevaplanabilirlik, degisim ve uyarlanabilirlik olarak
siralanan degerleri esas almaktadir. Dig odakli bir kiiltlir ¢esidi olarak kabul
edilmektedir. Orgiitlerde yer alan temel degerler; hem agik ve hem de ¢ok gesitli
olan iletisim kanallari, cok samimi ve ayni zamanda ¢ok da resmi olmayan
kontrollerden olugmaktadir. Boylece hiyerarsik iliski kademelerinin tamamini
kapsayan serbest bilgi aktarimini tesvik etme (Burns ve Stalker, 1961) gibi temel
deger faktorlerin daha belirgin hale gelmesi saglanmaktadir.
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Gelisim  kiiltiirii, c¢alisan personelin daha verimli olmasim1 ve
motivasyonlarmm ylikselmesini saglayan orgiitsel bir kiiltlirdiir (Scott, vd., 2003;
Lok, vd., 2005). Gelisim kiiltiirii ve bu gibi kiiltiirler, ¢alisan personelin yaptigi
isle dogrudan ilgili olan deger ve tutumlarmi igermekle birlikte, ayni zamanda bu
deger ve tutumlar giiclendirmektedir. Bu degerler ve tutumlar, kurum ¢alisanlari
tarafindan icsellestirilerek orgiit kiiltiiriine gore gelisim kiiltliriine daha fazla
odaklanmay1 saglamaktadir (Lok vd., 2005:500).

Gelisim kiiltlirii degerlerinin baskin oldugu organizasyonlarda liderler; risk
alabilen, idealist, girisimci ve vizyon sahibi kisilerle calismanin daha verimli
olacag kanaatine sahiptirler. Boylece hem ek kaynaklari hem de dis kaynaklar
elde edebilmek i¢in seffafliga odaklanmakta zorlanmayacaklardir (Denison ve
Spreitzer, 1991:215). Yazarlarin yaptiklar1 bu tanimlamalara gore risk alabilen,
idealist, vizyonist vb. karakterlere sahip olan kisilerin kendilerini gelistirmeleri
ile birlikte orgiitlerini de bir st sathaya cikarabilmeleri miimkiindiir. Ayni
zamanda bu kisilerin basarili bir girisimci olmalarinin da miimkiin oldugu
anlagilmaktadir.

2.4. Oz Liderlik ve Gelisim Kiiltiirii Iliskisi

Calisanlarin 6z liderlik yetisine sahip olup olmadigi, sahip ise kendisine hedef
belirlemesinin ve zihinsel egzersizler yapmasimin etkileri farkli alanlarda
arastirilmigtir. Hedef belirleme faaliyetlerinin ve zihinsel alistirmalarin nasil
yapilmast gerektigi yoniinde egitim alan grup iiyelerinin, bu egitimi almayan
diger kontrol grubu {iiyelerine gére anlamli derecede daha olumlu, daha yiiksek
kendi kendine yeterlilik davraniglari gosterdigi tespit edilmistir (Morin vd.
2000:572). Bireylerin 0z liderlik ve yeterlilik algilamalarma karsi aldiklari
tutumlar ve kullandiklar1 stratejiler ile Onceden belirlenmis olan bireysel
hedeflere ulasma diizeyleri birbirleriyle iliskilidir. Bu baglamda is yerinde
gelistirici, yenilik¢i ve yapici ¢oziimler olusturma ile basar1 diizeyleri arasinda
iliskiler olmas1 beklenmektedir (Carmeli vd. 2006:79).

Heimerdinger vd. (2008:391) tarafindan yapilan baska bir akademik
calismada ise bireyler kendilerinin yaptiklar1 is kolunda hem motive edilmeye
hem de gelisim kiiltiirlerini arttirmaya yOnelik hedef belirlemektedirler.
Basarisizliktan kacinmaya yonelik davranislara odaklanmalar1 veya kendilerini
basarili ya da basarisiz bi¢imde hayal etmelerinin de bireysel performanslari ile
yakindan iligki icerisinde oldugu rapor edilmektedir. Elde edilen bu veriler
neticesinde calisanlar zihinsel egzersizler yaparak ya da gelecege yoOnelik
hayaller kurarak belirtilen yapici1 diisiince modelini uygulama boyutu i¢inde yer
alan basarili performans stratejisinin, hedef belirlemeyle arasinda olan iligki
ortaya konulmustur.
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Hinsz vd. (1997:177) tarafindan yapilan bir arastirmada elde edilen bulgulara
gore; bireyin sergileyecegi performansta artis olmasi onun 6z liderlik kabiliyetine
etki edecektir. Boylelikle daha 6zgliven sahibi olacak ve hem orguti, hem de
kendisi gelisim kiiltiiriinii yansitabilecektir. Ciinkii bireyin ulasmak istedigi
gelecege yonelik beklentiler, onun neyi basarmak istedigi veya arzuladigi ile
yaptig1 hedef se¢iminin bir fonksiyonu olarak degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda 6z liderlik ve gelisim kiiltlirti stratejilerinin bir biriyle oldukga
yakin iligkili, i¢c ice kavramlar olduklar1 anlagilmaktadir. Oz liderlik
uygulamalarinin bireysel ve oOrgiitsel gelisimi artirmada ¢ok etkili oldugu
diisiiniilmektedir (Neck vd. 2006:289). Orgiit ¢alisanlarimn kendi kabiliyet ve
yeteneklerini gelistirmeleri ile birlikte elde edecekleri motivasyon, bu kisilerin 6z
lider olabilme basamaklarmi bir adim daha ileriye gétiirecektir. Oz lider
calisarak, kendini gelistirerek elde etmis oldugu bilgi ve tecriibeleri kendi
astlara aktararak hem kurumuna basar1 saglayacak, hem de astlarma yol
gOstermis ve Onciiliik etmis olacaktir. Aksi bir durumda sessiz, yonetmeye degil
de yonetilmeye alismis bir bireyin kendisini ve cevresini degistirmeye de,
gelistirmeye de giicii ve yetkisi olmayacaktir.

2.5. Gelisim Kiiltiirii ve Yenilikci Davrams Iliskisi

Son yillarda bircok farkli akademik makalede gelisim kiiltlirli ve benzer
kiiltiirlerin ¢aliganlarin algilamalarin1 ve eylemlerini yonlendirecek dnemli bir
etken oldugu degerlendirilmistir (Bunch, 2007:150). Bu kapsamda gelisim
kiiltiirdi ile yenilik¢i davranig arasinda olabilecek iligkileri arastiran ¢ok sayida
calismaya rastlanmigtir. Bu caligmalarda gelisim kiiltiirli ile yenilik¢i davranis
arasinda iliski olduguna dair bulgular tespit edilmistir (Heracleous, 2001; Flynn
ve Chatman 2001; Jaskyte, 2003; Prajogo ve McDermott 2005; Elenkov ve
Manev 2009; Bates ve Khasawneh, 2005; Jaskyte, 2004).

Literatiir arastirmasinda dogrudan gelisim kiiltiirii ile yenilik¢i davranis
arasindaki iliskiyi arastiran calismalar da bulunmaktadir. Ornegin Lau ve Ngo
(2004) tarafindan yapilan c¢aligmada gelisim kiiltiiriniin yenilik¢i davranis
iizerindeki etkisinin olumlu yonde oldugu tespit edilmistir. Yapilan benzer bir
arastirmada ise gelisim kiiltiirliniin yenilik¢i davranis ile iliskili oldugu ve gelisim
kiiltiiriiniin yenilik¢i davranis1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir
(Akkog vd. 2011:90). Ayrica Weia ve arkadaslar1 (2011) tarafindan 223 adet Cin
Halk Cumbhuriyeti vatandaglarina ait isletmelerden 6rneklem alindig1 ¢aligmada
ise gelisim kiiltlirlinlin, yeni mal ve hizmet iiretimini pozitif yonde artirdig:
bulgusuna varilmustir.

Orgiit kiiltiirii gelisimi, girisimciligi ve yenilikciligi etkileyen 6nemli bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerde gelisim kiiltiiriiniin de yenilikgi
davrams1 destekleyecegi diistiniilmektedir.
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2.6. Oz Liderlik ve Yenilik¢i Davrams Iliskisi

Basim, vd., (2008:126) tarafindan yapilan arastirmaya gore; Oz liderligin
bireylerin is tatminlerini, liderlik ve girisimcilik 6zelliklerini, performanslarini
olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir. Calismalar 6z liderligi yiliksek olan
personel, 6z liderligi diisiik olan personel ile karsilastirildiginda, kendi kendine
yeterli olan personelin daha yiiksek seviyede yenilik¢i davrandigimi ve risk
alabildigini gdstermektedir. Ozellikle giinimiizde orgiitlerin bu niteliklere sahip
calisanlar1 arzuladigi goéz Oniine alindiginda, amlan ortamlarda 6z yeterliligi
artirict tedbirler alinmasmin, orgiitsel etkililigi ve verimliligi olumlu sekilde
etkileyecegi degerlendirilmektedir.

Sahip oldugu liderlik yeteneklerine ve kabiliyetlerine guivenen, aktif bir gorev
esnasinda risk almaktan ¢ekinmeyen, karsilastigi mesleki sorunlar1 basarili bir
sekilde asabilen, 6z liderligi yliksek bireyler, yenilik¢i davraniglara daha 1limli
yaklagmakta ve orgiitsel alanda daha ¢ok yenilik¢i davranista bulunmaktadirlar.
Belirsiz ortamlarda hesapli sekilde risk alma konusunda da, 6z liderligi yiiksek
calisanlarin, diger calisanlara gore daha cesur davranma egiliminde olduklar
gortlmektedir. Yani, yeterliliklerine ¢ok yuksek seviyede giivenen personelin
daha yenilik¢i oldugu ve karsisma g¢ikan krizleri daha rahat firsata ¢evirdigi
anlasilmaktadir.

3. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Bu ¢aligmanin amaci ¢alisanlarinin 6z liderlik stratejisinin yenilik¢i davramiga
etkisinde gelisim kiiltiiriiniin aracilik roliinii belirlemektir. Ama¢ dogrultusunda
yukarida agiklanan literatiire dayanarak asagida yer alan model (Sekill) ve
hipotezler kurgulanmustir.
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Sekil 1: Oz Liderlik Stratejisinin Yenilik Davramsina Etkisinde Gelisim
Kiiltiiriiniin Araci Rolii ile lgili Aragtirma Modeli

Oz liderlik stratejisi, yenilik¢i davrams ve gelisim Kulturd ile ilgili hipotezler
asagidaki gibidir.

H1: Oz liderlik stratejisi boyutlar1 yenilik¢i davranisi olumlu ydnde et-
kilemektedir.

H1.1: Davranis odakli strateji yenilik¢i davranisi olumlu yonde et-
kilemektedir.

H1.2 : Dogal 6dil stratejisi yenilik¢i davramsi olumlu yonde etkilemektedir.

H1.3: Yapic diisiince stratejisi yenilik¢i davranisi olumlu yonde et-
kilemektedir.

H2: Oz liderlik stratejisi boyutlar1 gelisim kiiltiiriinii olumlu y&nde
etkilemektedir.

H2.1: Davranis odakli strateji gelisim kulttrtini olumlu yonde etkilemektedir.
H2.2 : Dogal 6diil stratejisi gelisim kiiltiiriinii olumlu yonde etkilemektedir.

H2.3: Yapic1 diisiince stratejisi gelisim kiiltiiriinii olumlu yonde et-
kilemektedir.

H3: Gelisim kiiltiirti yenilik¢i davranisi olumlu yonde etkilemektedir.

H4: Oz liderlik stratejisinin yenilik¢i davranisa etkisinde gelisim kiiltiiriiniin
Araci rolii vardir.

H4.1: Davranis odakli stratejinin yenilik¢i davranisa etkisinde gelisim
kiiltlirlinlin Arac1 roli vardir.

H4.2: Dogal 6diil stratejisinin yenilik¢i davraniga etkisinde gelisim kiiltiiriiniin
Araci rolii vardir.

H4.3: Yapici diisiince stratejisinin yenilik¢i davranisa etkisinde gelisim
kiiltlirlinlin Arac1 roli vardir.

Olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla arastirmada; nicel arastirma
yontemi uygulanmistir. Hazirlanan bu ¢alismada, calisanlarm 6z liderlik
stratejileri, yenilikci davramig ve gelisim kiiltlirlerinin degerlendirilmesi
amaclandigindan veri toplama siirecinde anket tekniginden yararlanilmstir.
Toplanan veriler SPSS istatistik paket programinda degerlendirilmistir. Oncelikle
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kisiye ve kuruma iliskin tanimlayici istatistikler ortaya koyulmustur. Daha sonra
Olceklerin gegerlilik ve giivenilirlikleri test edilmis, sonrasinda korelasyon testi
ile onermeler arasindaki iliski diizeyi ve yonii belirlenmis ve son olarak da AMOS
ile degiskenler arasindaki iligkiler degerlendirilmistir. Analiz sonuglar1 tablolar
halinde sunulup raporlanmis ve elde edilen bulgular mevcut literatiir ile
karsilastirilarak yonetici ve arastirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evrenini Adiyaman ilinde organize sanayi bolgesinde faaliyet
gosteren kiiglik ve orta dlcekli sanayii isletmelerinde ¢alisanlar olusturmaktadir.
Bu evrende yaklagik 100 sirket bulunmakta ve 5000 kisi calismaktadir. Ana
kutleden %95 giivenilirlik sinirlari igerisinde %5°lik bir hata pay1 dikkate alinarak
orneklem biiyiikliigii 365 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992: 253). Bu
kapsamda kiuimelere gore drnekleme yontemiyle tesadifi olarak segilen toplam
400 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden
390’1 geri donmiis, 380’1 analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur.

3.2. Arastirmada kullanilan élcekler

Oz Liderlik Stratejisi, Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen,
dogrulayict calismalart Houghton ve Neck (2002) tarafindan gergeklestirilen,
Tabak ve digerleri (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilen bir 6lgek olup, literatiirde
farkli arastirmacilar tarafindan da (Ornegin; Kayral, 2015; Goksoy ve
digerleri,2014; Ay, 2017; Stewart ve digerleri, 2011) kullanilmustir. Anderson ve
Prussia (1997) tarafindan gelistirilen “Oz Liderlik Stratejisi Olgegi” (Self
Leadership Strategy Questionnaire) ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar
davranis odakli strateji (16 madde), dogal 6diil stratejisi (4 madde) ve yapict
diistince stratejisidir (7 madde).

Davranis Odakli Stratejisi alt boyutuna iliskin 6nermeler 16 adet olup;
“Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma egilimindeyim”,
“Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim” gibi Onermeler Olcegi
olusturmaktadir.

Dogal Odiil Stratejisi alt boyutuna iliskin &nermeler 4 adet olup; “Zor bir
durumla karsilastigimda, kendi manti§ima basvurarak durumu degerlendiririm”,
“Bir ise baslamadan 6nce, kendimi o isi basariyla tamamlamis gibi hayalimde
canlandiririm”, 6nermeleri 6rnek olarak verilebilir.

Yapici Diisiince Stratejisi alt boyutuna iliskin Onermeler 7 adet olup;
“Gelecekte ulagmak istedigim hedefleri diisliniiriim”, “Fikirlerim ve inang¢larim
hakkinda disiiniir ve degerlendirmeler yaparim” Onermeleri ornek teskil

etmektedir.
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Yenilik¢i Davramig kavrami i¢in Scott ve Bruce tarafindan gelistirilen dlgek
kullanilmigtir. Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen ve literatiirde diger
arastirmacilar tarafindan da kullamlan (Ornegin; Turgut ve Begenirbas, 2014;
Akkog, 2012) “Yenilik¢i Davranig” (Innovative Behavior Questionnaire) dlgegi
tek bilesenden olusmaktadir. Yenilik¢i Davranis Olgegi’ne iliskin 6nermeler 6
adet olup “Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler arastirrim ve fikirler tiretirim”,
“Yaratici fikirler tiretirim”, gibi 6nermeleri igermektedir.

Gelisim Kiiltiirli kavrami i¢in Quinn (1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang
ve Shyu (2003) tarafindan gelistirilen, Tseng ve Lee (2009) tarafindan kullanilan
ve literatiirde diger arastirmacilar tarafindan da dikkate alman (Ornegin; Akkog,
2012; Akkog¢ ve digerleri, 2012) 6lgek kullanilmugtir. S6z konusu “Gelisim
Kiiltiirii Olgegi” (Culture of Development) tek bilesenden olusmaktadir. Gelisim
Kiiltiirii Olgegi’ne iliskin 6nermeler 8 adet olup; “Calistigim isletme verimlilik

ve yaraticiliga agirhik verir”, “Calistigim isletme AR-GE ve yeni {riine agirlik
verir”, gibi 6nermeleri icermektedir.

Ankette her bir ifade i¢in “1.Kesinlikle Katilmiyorum”, “2.Katilmiyorum”,
“3.Kararsizim”, “4.Katiliyorum” ve “5.Kesinlikle Katiltyorum” segeneklerinden
olusan 5°1i Likert dlcegiyle degerlendirme yapilmustir.

4. BULGULAR
4.1. Demografik Degiskenler Ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

Katilimeilarin demografik 6zellikleri Tablo 2'de gosterilmistir. Katilimcilarin
%354.5’inin erkek oldugu, %52.9’unun evli oldugu, %38.1'inin "31-40" yas
araliginda bulundugu, %47.7’sinin "6n lisans" mezunu oldugu ve %71.5’inin
calisma siliresinin “1-5 yil” arasi oldugu gozlemlenmistir. Firma personel
sayisinin ise en ¢ok %36.7 ile 10-49 arasinda oldugu belirtilmistir.

Tablo 2: Katilimcilarin Demografik Degiskenlere Gére Dagilimi

Genel Bilgiler S % Genel Bilgiler S %
Yas Egitim Durumu

[kogretim 5 15.6
20 yas alt1 7 19.2 Ortadgretim 1 30.1
21-30 arasi 1 30.9 On Lisans 1 47.7
31-40 arasi 1 38.1 Lisans 2 5.8
41 ve (st 4 11.8 Lisans st 3 0.8

3 3

Toplam 65 100 Toplam 65 100
Cinsiyet Caligma Stiresi
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Kadm 1 45.5 1-5yl 2 71.5
Erkek 1 54.5 6-10 y1l 4 11.2
11-15y1l 4 12.1
16-20 y1l 3 0.8
21 ve Ustl 1 4.4
Toplam 3 100 Toplam 3 100
Medeni Durum Firma Personel
Bekar 1 47,1 10-49 1 36.7
Evli 1 52,9 50-99 1 28.5
100-149 3 9.0
150-249 4 13.2
250-499 3 9.0
500 ve st 1 3.6
Toplam 3 100 Toplam 3 100

4.2. Arastirmanin Giivenirligi

Olgeklerin giivenirliginin test edilmesinde kullanilan Cronbach’s Alfa
degerleri Tablo 1’de yer almaktadir. Cronbach Alfa degerleri Tablo 1°de
goriildiigi gibi 0,66 ile 0,96 arasidadir. Giivenirlikleri test edilen 5 degiskenden
“Oz Liderlik (Yapic1 Diisiince Stratejisi)” ve “Oz Liderlik (Davranis Odakli
Strateji)” degiskenlerinin 0,8 ve iizeri deger ile en yiiksek giivenilirlik oranina
sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Givenilirlik Tablosu

Degiskenler Soru Cronbach
Adedi Alpha Degeri

Oz Liderlik (Davrams Odakl 16 .858
Strateji)

Oz Liderlik (Dogal Odiil Stratejisi) 4 .667

Oz Liderlik (Yapici Diisiince 7 961
Stratejisi)

Gelisim Kiiltiirii 8 .848

Yenilik¢i Davranig 6 .849
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4.3. Korelasyon Analizi

Cahsmada 6z liderlik (davramis odakli strateji), 6z liderlik (dogal odiil
stratejisi), 0z liderlik (yapici diislince stratejisi), gelisim kiiltiirli, yenilikgi
davranmig degiskenleri aralarinda anlamli iligki olup olmadigimi ve iliskinin
yOniinii aragtirmak i¢in korelasyon testinden faydalanilmstir.

Korelasyon analizinde katsayi 1’e yaklastikca iki degisken arasindaki iligkinin
giicii artmakta ve 0,3 ile 0,5 arasindaki korelasyon orta kuvvette bir korelasyon
iliskisini gostermektedir (Islamoglu ve Alniagik, 2014: 347). Bu katsayilara gore
0z liderlik (dogal 6diil stratejisi) ile 6z liderlik (yapict diisiince stratejisi), gelisim
kiiltiiri ile 6z liderlik (yapici diisiince stratejisi) ve yenilik¢i davranis ile 6z
liderlik (yapic1 diisiince stratejisi) arasinda orta kuvvette bir korelasyon iligkisi
oldugu goriilmektedir.

Korelasyon tablosu incelendiginde 6z liderlik (davranis odakli strateji) ile 6z
liderlik (dogal 6diil stratejisi) ve 6z liderlik (yapic1 diisiince stratejisi) arasinda
anlamli iliski bulunmay1p, diger biitiin arastirma degiskenleri arasmda p<0,01 ve
p=<0,05 diizeyinde anlamli iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.

En giighi iliski gelisim kiiltiirii ile yenilik¢i davranig arasinda (.592) ortaya
¢ikmustir. Oz liderlik stratejilerinden yapici diisiince stratejisi ile, gelisim kiiltiir(i
(.447) ve yenilik¢i davranig (.503) arasinda diger stratejilerden daha yiiksek
diizeyde iligki oldugu goriilmektedir.

Anlaml iliski icerisinde olan degiskenler arasindan, 6z liderlik (davranis
odakli strateji), gelisim kiiltiirii ve yenilik¢i davranis ile pozitif, 6z liderlik (dogal
odiil stratejisi), 0z liderlik (yapic1 diisiince stratejisi) gelisim kiiltiirii ve yenilik¢i
davrams ile pozitif, 6z liderlik (yapici diisiince stratejisi), gelisim kiiltiirii ve
yenilik¢i davranis ile pozitif ve gelisim kiiltlirii yenilik¢i davranis ile pozitif
yonde iliski icerisindedir.

Oz liderlik strateji boyutlar1 (davranis odakh, dogal &diil, yapici diisiince),
yenilik¢i davranis ve gelisim kiiltlirii arasindaki iligkiler asagida verilen Tablo
4’te gosterilmistir.

Tablo 4: Arastirma Degiskenlerine Yonelik Korelasyon Analizi

0z 0z 0z Gelisim Yenilikgi
Liderlik Liderlik Liderlik Kaltard Davranig
(Davranis
odakli (Dogal (Yapic
strateji) odal diistince
stratejisi) | stratejisi)
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Oz Liderlik 1
(Davranig
odakl strateji)

Oz Liderlik 077 1

(Dogal odiil
stratejisi)

Oz Liderlik .386** 1

(Yapict 102
diisiince
stratejisi)

Gelisim .136** 213*%* A4T7F* 1
Kiltdrd

Yenilikgi .105* 142%* .503** .592%** 1
Davranis

Not: *p<0.05; **p<0.01
4.4. Aracilik Etkisi

Oz liderlik stratejisi ve yenilik¢i davrans iliskisinde gelisim kiiltiiriiniin araci
roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen araci
degisken analizi yontemi kullanilmistir.

Buna gore bagimli degisken (yenilik¢i davramg) iizerinde bagimsiz (6z
liderlik stratejisi) ve araci degiskenin (gelisim kiiltiirli) ayr1 ayr1 direkt etkisi
olmali1 (b ve ¢), ayrica bagimsiz degisken (6z liderlik stratejisi) ile arac1 degisken
arasinda iligki olmalidir (a).
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Sekil 2. Baron ve Kenny (1986)’nin Araci Degisken Modeli

4.5 Gegerlilik Analizleri

Oz liderlik stratejisi, yenilikgi davrams ve gelisim kiiltiirii degiskenleri ile tam
olarak ol¢iilemeyen gizli (latent) degiskenler arasindaki iliskileri incelemek i¢in
yapisal esitlik modeli kullanilmustir. Ilk olarak jenerik (8lgme modeli) model
olusturulmus ve test edilmistir. Verilerin istatistiksel analizinde gizli
degiskenlerin her biri icin DFA (Dogrulayici Faktér Analizi) uygulanarak
parametrelerin uygunlugu test edilmistir. Yapisal esitlik modeli araci etkiyi test
etmek i¢in de kullanilmustir.

Kullanilan 6lgeklerin gegerliligini test etmek tizere, AMOS 24.0 programu ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu cercevede 6z liderlik stratejisi i¢in ii¢
faktorlii, gelisim kiiltiirdi i¢in tek faktorlii, yenilik¢i davranis igin ise tek faktorlii
model test edilmistir.

Dogrulayic1 faktor analizi bulgulari, 6z liderlik stratejisi (U¢ boyutlu),
yenilikei davranig (tek boyutlu) ve gelisim kiiltiirii (tek boyutlu) i¢in su sekildedir.
[¥*/sd=1,86; p<.01; GFI (goodness of fit index)=,84; CFI (comparative fit
index)=,91; IFI (incremental fit index)=,91; RMSEA (root mean square error of
approximation)=,05] modelin iyi uyum verdigi ortaya ¢ikmustir.
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Elde edilen model ile verilerin uyumlulugu, cesitli uyum indekslerine (fit
indices) gore degerlendirilmistir.  Tablo 1°de model uyumunun
degerlendirilebilmesi i¢in literatiirde kabul gérmiis uyum iyiligi istatistiklerinin
deger araliklar1 verilmektedir (Byrne, 2001; Simsek, 2007).

Tablo 5. Yapisal Esitlik Modelleri Uyum Indeksleri

Uyum Testi Iyi Uyum Yeterli Uyum
X2/df 0< y2/df<2 2< x2/df<3

CFlI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,08<RMSEA<0,05
TLI 0,95<TLI<1,00 0,90<TLI<0,95

x2=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi);
GFI=Goodness-of fit index (Iyilik Uyum Indeksi); AGFI=Adjusted goodness-of-
fit index(Diizeltilmis lIyilik Uyum Indeksi), CFI=Comparative fit index
(Karsilagtirmali Uyum Indeksi); RMSEA=The root mean square error (Yaklasik
Hatalarin Ortalama Karekokii); NFI=Normed fit index (Normlastirilmis Uyum
Indeksi); TLI=Tucker Lewis index (Tucker Lewis Indeksi).

Model uyum iyilik uyum indeksine bakildiginda CFI degerlerinin 0.90° dan
biiyiik oldugu ve RMSEA degerinin 0.08 den kii¢lik oldugu modelin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir (Kline, 2011). Yine y*sd degeri
istenen deger olan 4’ {in altinda oldugu goriilmektedir.

Bu verilerden yola ¢ikarak, arastirma amacina ulagsmak i¢in kurulan, 6zliderlik
stratejisinin yenilik¢i davranisi olumlu ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
etkileyecegi, gelisim kiiltlirliniin de bu etkide araci rol oynayacagi modelinin
dogrulanmis oldugu ifade edilebilir.

4.6. Yapisal Esitlik Modellemesi ile Aracilik Testi

Asagida Sekil 3’te 6z liderlik stratejisinin yenilik¢i davranisa etkisinde
gelisim kiiltlirliniin araci rolline yonelik ortaya konulan yapisal esitlik modeli
goriilmektedir. Gizli degiskenlere ait DFA yapildiktan sonra, Sekil 3’te gosterilen
final modeli seklinde adlandirilabilecek yapisal esitlik modeli olusturulmustur.
Nihai modelin uyum kriterleri sinanarak verinin modele uygunlugu R1 ve R2 hata
payiyla arastirilmis, ardindan gizli degiskenler arasinda var oldugu diisiiniilen
iligkiler hipotezlerle sinanmustir.
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Oz liderlik stratejisinin yenilik¢i davramsa etkisinde gelisim kiiltiiriiniin
aracilik rolii olup olmadig iki ayr1 yol analizi ile arastirilmigstir. Kurulan yapisal
yol analizi modelleri AMOS 24.0 yazilimi kullanilarak test edilmistir. Meydan
ve Sesen (2011)’in belirttigi lizere, aracilik testlerinde yapisal esitlik modeli
kullanilmas1 dogrusal regresyon analizine gore daha giivenilir sonuglar ortaya
cikarmaktadir. Bundan dolayi, bu arastrmada da iki ayr1 yol analizi modeli
olusturulmustur.
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Sekil 3: Yapisal Esitlik Modellemesi

545



KSUSBD Cilt:16 Say:: 2 / Ekim 2019

Aracilik etkisini degerlendirmek {izere model testleri sonucunda elde edilen
regresyon katsayilar1 Sekil-3’te verilmistir. Buna gore birinci modelde, 6z liderlik
strateji boyutunun yenilik¢i davranig tizerindeki etkisi test edilmistir. Elde edilen
regresyon katsayilar1 her bir yol i¢in parantez i¢erisinde verilmistir. Birinci model
incelendiginde davranis odakli strateji boyutunun yenilik¢i davranis iizerinde
anlaml etkisinin (H1.1 KABUL) oldugu (standardize beta=1.00; p>.01); dogal
0diil stratejisi boyutunun yenilik¢i davranig {izerinde anlamli etkisinin (H1.2
KABUL) oldugu (standardize beta=.-19; p<.001); yapici1 diislince stratejisi
boyutunun yenilik¢i davrams lizerinde anlaml etkisinin (H1.3 KABUL) oldugu
(standardize beta=,05; p<.01)gorulmektedir. Birinci model kabul edilebilir uyum
degerleri verilmistir [x*/sd=2.08; p<.01; CFI=.91; IFI=.91; RMSEA=.05]. Bu
durumda, Baron ve Kenny (1986) yontemi takip edildiginde, bir sonraki modelde
davranmig odakli strateji, dogal odiil stratejisi ve yapici diisiince stratejisinin
yenilik¢i davranis ile iligkisi dikkate alinacaktir.
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Ikinci modelde gelisim kiiltiirii aract degisken olarak modele dahil edilmistir.
Model incelendiginde her ii¢ 6z liderlik boyutunun gelisim kiiltlirii iizerinde
anlaml etkisi oldugu goriilmektedir (H2.1, H2.2. ve H2.3 KABUL) ve davranis
odakli strateji boyutunun gelisim kiiltlirii iizerindeki etkisi digerlerinden daha
yitksek diizeydedir. Ayrica gelisim kiiltiiriinlin yenilik¢i davranis iizerinde de
anlaml etkisinin oldugu anlasilmaktadir (H3 KABUL). Bu durumda Baron ve
Kenny’nin 2 ve 3’lincii sartlar1 da saglanmis olmaktadir. Gelisim kiiltiirii modele
dahil edildiginde ise, hem davranis odakli (standardize beta=1,12; p>.05), hem
dogal 6diil (standardize beta=1,14; p>.05) hem de yapic1 diisiince stratejilerinin
(standardize beta=-,14; p>.05) vyenilik¢i davramg {lizerindeki etkileri
anlamsizlagmaktadir. Dolayisiyla, Baron ve Kenny’nin 4’{incii sarti da
gerceklesmistir. Bu nedenle davranis odakli strateji, dogal 6diil stratejisi ve yapici
diistince stratejisinin yenilik¢i davranis iizerindeki etkilerinde gelisim kiiltiirii
Tam arac1 rol oynamaktadir (H4.1, H4.2 ve H4.3 RED). ikinci modelin indeks
degerleri kabul edilebilir smirlar igerisindedir [y*/sd=1,96; p<.01; CFI=.88;
IF1=.90; RMSEA=.05].

5. SONUC ve ONERILER

Bu arastrma, Adiyaman organize sanayii bdlgesindeki &zel sektdr
calisanlarmin 6z liderlik stratejisi, yenilik¢i davranis ve gelisim kiiltiiriiniin
diizeyini ve birbirleri ile olan iligkileri inceleyerek gelisim kiiltiiriiniin bu
iliskideki araci roliinii analiz etmeyi amaglamistir.

Degiskenler arasinda olabilecek iligkileri belirlemek amaciyla korelasyon
analizi yapilmis ve bu analiz ile su sonuglara ulagilmistir: Gelisim kiiltiirii ile 6z
liderlik ve yenilik¢i davranis ile 6z liderlik arasinda orta kuvvette bir korelasyon
iligkisi oldugu gortlmiistiir. Anlamli iliski igerisinde olan degiskenler arasindan,
0z liderlik (davranis odakli strateji) davranisi; gelisim kiiltiiri ve yenilikgi
davrams ile pozitif iliski i¢erisindedir. Oz liderlik (dogal diil stratejisi) davramst,
0z liderlik (yapici diislince stratejisi), gelisim kiiltiirii ve yenilik¢i davranis ile
pozitif iliski icerisindedir. Oz liderlik (yapic1 diisiince stratejisi), gelisim kiiltiirii
ve yenilik¢i davranis ile pozitif ve gelisim kiiltiirii yenilik¢i davranis ile pozitif
yonde iliski icerisindedir. Elde edilen bu bulgular benzer arastirmalar ile de uyum
saglamaktadir ( Lau ve Ngo 2004, Akkog vd. 2011, Weia vd. 2011).

Oz liderlik becerilerinin yenilik¢i davranis ile pozitif yonde bir iliskisini
oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu bulgular benzer aragtirmalar ile de uyum
saglamaktadir (West vd. 2003, Howell ve Avolio 1993, Elenkov ve Manev 2009).

Aracilik etkisini degerlendirmek {izere yukarida izah edilen Baron ve Kenny
(1986)’nin yontemi esas alinmistir. Birinci model kabul edilebilir uyum degerleri
vermigtir. Bir sonraki modelde davranis odakl: strateji, dogal 6diil stratejisi ve
yapici diisiince stratejisinin yenilik¢i davranis ile iliskisi dikkate alinmustir.
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Ikinci modelde gelisim kiiltiirii aract degisken olarak modele dahil edilmistir.
Model incelendiginde her ti¢ 6z liderlik boyutunun gelisim kiiltiirii tizerinde
anlaml etkisi oldugu goriilmektedir (H2.1, H2.2. ve H2.3 KABUL) ve davranis
odakl1 strateji boyutunun gelisim kiiltiirii iizerindeki etkisi digerlerinden daha
yiiksek diizeydedir. Ayrica gelisim kiltiiriiniin yenilik¢i davranis {izerinde de
anlaml etkisinin oldugu anlasilmaktadir (H3 KABUL). Bu durumda Baron ve
Kenny’nin 2 ve 3’ilincii sartlar1 da saglanmis olmaktadir.

Geligim kiiltiirii modele dahil edildiginde ise, hem davranis odakli, hem dogal
0diil, hem de yapici diigiince stratejilerinin, yenilik¢i davranig tizerindeki etkileri
anlamsizlasmaktadir. Dolayisiyla, Baron ve Kenny'nin 4’lincii sarti da
gerceklesmistir. Bu nedenle davranis odakli strateji, dogal 6diil stratejisi ve yapici
diisiince stratejisinin yenilik¢i davranig tizerindeki etkilerinde gelisim kiiltiirti
Tam arac1 rol oynamaktadir (H4.1, H4.2 ve H4.3 RED). ikinci modelin indeks
degerleri kabul edilebilir smirlar icerisindedir

Yapilan bu arastirmada bazi sinirliliklar bulunmaktadir. Arastirmanin sadece
Adiyaman’daki organize sanayii bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerde
yapilmasi, arastirmanin 6nemli bir kisit1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
nedenle arastirmanin degisik bolgelerde ve sektorlerde yapilmasi farkli sonuglara
ulasilmasini miimkiin kilabilir.

Akademisyenler tarafindan yapilacak baska bir calismada 0z liderlik
becerilerinin arttirilmasinda  girisimci  davranislarinin  yenilikgi  davranis
iizerindeki etkileri aragtirmalar1 Onerilebilir.

Elde edilen bu degerlendirmeler sonucunda bazi Onerilerde bulunulabilir.
Bunlar;

e Ozel isletmelerde calisanlarin &z liderlik ve yenilik¢ilik davramslarmin
daha etkin olabilmesi icin gerekli olan gelisim odakli kiiltiirel ve yapisal
faktorlerin belirlenmesine yonelik ¢alismalar yapilmali,

e Oz liderlik konusunda 6nemli asamalar kaydetmis iiretim sektdriinde
hizmet veren isletmelerin orgiit kiiltiirleri ve yenilik¢ilik davraniglar: detayli
analiz edilmeli,

e Orgiitsel gelisimi ve yenilikgiligi etkileyen faktorler ayr1 bir arastirma
konusu olarak ele alinmali

e Miisteri talep ve ihtiyaglar1 incelenerek kurum ve miisteriye deger katacak
faaliyetlere odaklanilmasi,
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e Yonetim yapistin 6z liderlik ve yenilik¢ilik konusunda olusabilecek
hatalara kars1 anlayish olmasinin saglanmasi,

e (alisanlarin 6grenme kapasitelerinin arttirilmasinin saglanmasi,

e Bireylerin yenilik¢i ve gelisimci olabilmelerini saglamak i¢in seffaf bir
0diil sisteminin saglanmasi ¢aligmalariin yapilmasi basariya giden yolda katki
saglayacaktir.

S6z konusu caligmanin farkli bolge ve sektorlerde de yapilmasi konunun daha
iyi anlasilmasma katki saglayacaktir. Sonug¢ olarak; calisanlarin 6z liderlik
davraniglarinin hem gelisim kiiltiiriin hem de yenilik¢ilik davramsina etki ettigi
ve bu 6z liderlik stratejilerinin gelisim kiiltiirii aracilifiyla caliganlarn yenilikgi
davranisinda artisa neden oldugu ortaya konulmustur. Giiniimiiz isletmelerinde
rekabet {istlinligiiniin siirdiirtilebilir olmas1 icin c¢aliganlarm 6z liderlik
becerilerinin gelistirilmesine olanak saglayacak bir kiiltiir gelistirmeleri, bu
sayede arzulanana yenilik¢i davranisi artirabilecekleri onerilebilir.
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