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Calisanlarin 6rgiit icerisinde yarattig1 yenilik bir orgiit i¢in ¢ok biiyiik deger ifade etmektedir. Bu
degeri buiyiitebilmek ve ¢alisanlarin yenilik¢i is yapma davranisinda bulunma motivasyonunu artirmak biiyiik
lgtide bir liderin liderlik yapma tarzina baghdir. Bu nedenle yenilikgilik iklimi ve bu iklimin sebep oldugu
yenilik¢i i3 yapma davranisi liderlik tarzindan ayri diisiiniilemez. Birbiriyle bu denli alakali olan bu kavramlar
arasindaki iligkileri daha iyi anlayabilmek bagka bir deyisle hangi liderlik tarzinin bir orgiitte yeniligi daha
fazla besledigini yani yenilikgilik iklimi tizerinde daha fazla etki yarattigini ve bu iklimin ¢alisanlarin yenilik
yapma davranisini ne Sl¢iide etkiledigini net bir sekilde ortaya koymak amaciyla bu ¢alisma yapilmistir. Bu
iligkileri test etmek amaciyla Mersin ilinde lojistik alaninda faaliyet gésteren 19 forwarder firmasinda galisan
114 beyaz yakali personelden elektronik ortamda yapilan anket yontemi ile veri elde edilmistir. Tam sayim
yontemiyle elde edilen bu veriler SPSS ve AMOS paket programlari kullanilarak degerlendirilmistir. Analiz
sonucunda liderlik tarzi ile yenilikgilik iklimi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde; yenilikgilik iklimi ile
yenilik yapma davranigi arasinda ise yine pozitif yonde fakat yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Ayrica bu iligkiler alt boyutlar itibariyle de incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii Liderlik, Babacan Liderlik, Yenilikgilik iklimi, Yenilik Yapma
Davranisi, Liderlik, inovasyon.

Jel Siiflandirmasi: M12, M14, J24, O31

THE INNOVATIVE CLIMATE OF LEADERSHIP STYLES AND EXAMINING
THE EFFECT OF THE INNOVATIVE CLIMATE ON THE INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR

ABSTRACT

The innovation created by employees within an organization has a great value for the organization.
Increasing this value and increasing the motivation of employees to do innovative work depends, to a large

* Bu galisma Dog. Dr. Oya KORKMAZ 1in danigmanliginda yiiriitiilen “Liderlik Tarzinin Yenilikgilik Tklimine, Yenilikgilik
Ikliminin ise Cahisanlarin Yenilik Yapma Davranisi Uzerine Olan Etkisinin Incelenmesi” baslhikl yiiksek lisans tezinden
tiiretilmistir.
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extent, on the leadership style of a leader. For this reason, the innovation climate and the innovative work
behavior caused by this climate cannot be considered apart from the leadership style. In this study, which was
conducted to better understand the relationships between these concepts that are so closely related to each other
and to reveal these relationships more clearly, the influence of leadership style on innovation climate and the
influence of innovation climate on innovative work behavior were analyzed. In order to test these assumptions,
data were obtained through an electronic survey method from 114 white-collar personnel working in 19
forwarder companies operating in the logistics sector in Mersin. Obtained by full counting method, the data
were evaluated using SPSS and AMOS package programs. The results of the analysis showed a positive and
medium level relationship between the leadership style and the innovation climate, and a positive but highly
significant relationship between the innovation climate and the innovation behavior. These relationships were
also studied in terms of sub-dimensions.

Keywords: Transformational Leadership, Paternalistic Leadership, Innovation Climate, Innovation
Behavior, Leadership, Innovation.

Jel Classification: M12, M14, J24, O31

1. GIRIS

Giinimiiz ig diinyasinda yer alan o6rgiitler hizli degisen bir is g¢evresiyle karsi karsiya
kalmaktadirlar. Hizli degisen bu is ¢evresiyle basa ¢ikmada orgiitlerin kullanabilecegi en giiglii arag
yeniliktir. Yeniligin kaynagini ise ¢alisanlar olusturmaktadir. Bir 6rgiitiin uzun dénem yasayabilmesi
icin o Orgiitiin yenilik¢ilik iklimini Orgiitiinde insa etmesi ve bu yenilikgilik iklimini 6rgiitiin her
noktasina yaymasi gerekmektedir. Bunun ic¢in doniisiimcii ve destekleyici liderlere ihtiyac
duyulmaktadir.

Rekabet¢i bir is c¢evresinde faaliyet gosteren Orgiitlerin ¢alisanlarinin yenilik¢i is
davranisinda bulunmasi ve bu davranis tarzini besleyen yenilikgilik ikliminin liderler tarafindan inga
edilmesi orgiitlerin basarisi agisindan oldukg¢a 6nemlidir. Ciinkii miisterilerin 6rgiitten beklentileri ve
talepleri her gecen giin artarak degisiklik gostermektedir. Bu talebe ancak doniisiimcii ve destekleyici
liderlerin inga ettigi yenilik¢ilik iklimi ve onun sebep oldugu calisanlarin yenilik¢i is davranisi ile
cevap verilebilmektedir.

Yenilikgilik iklimi orgiitsel iklimin stratejik bakis agistyla ele alindigi bir iklim tiiriidiir. Bu
iklimde yenilik kritik bagar1 faktorii olarak goriilmektedir. Bu basar1 faktorii igerisinde; personel ve
miisteri memnuniyeti, algilanan hizmet etkinligi gibi unsurlar yer almaktadir. Orgiitlere fayda
saglayan bu iklim ancak doniisiimcii liderler tarafindan tesis edilebilmektedir.

Yenilik¢i is yapma davranisi yeniligi kapsayan karmasik ve dinamik bir siirectir. Yenilikgi
is yapma davranig1 yeni fikirlerin ve yaraticiligin pratikte uygulanmasi anlamima gelmektedir.
Yenilik¢i davranis kuruluslarin varliklarint giivence altina almaya ve kizisan rekabet ortaminda
Orgiitiin miicadele etmesine yardimci olmaktadir. Modern organizasyonlarda yenilik¢i is yapma
davranis1 etkili liderligin bir sonucu olarak goriilmektedir. Ozellikle doniisiimeii liderler Srgiit
icerisinde bir entelektiiel olarak yeniligi ve doniisiimii baslatici bir katalizér gorevi gérmektedirler.

Diinyanin tek bir pazar haline doniistiigli giiniimiiz is diinyasinda yasanan yogun rekabetin
yaninda miisterilerin ve tedarik¢ilerin hizla degisen hiyerarsik ihtiyaglar1 ve talepleri yenilikgi
davranigi zorunlu hale getirmistir. Bu zorunlulugun farkina varan basarili organizasyonlar yenilik¢i
calisanlar1 ise almakta ya da mevcut personeli hizmet i¢i egitimlerle gelistirmektedirler. Bu
organizasyonlar entelektiiel kapasitesi yiiksek olan bu personellere uygun liderlik tarzi sunarak ve
caligma iklimi yaratarak onlardan en iist diizeyde verim almaya calismaktadirlar. Bu tiir
organizasyonlar rekabet etmede yasanan zorlugun iistesinden ancak bu sekilde gelebilmektedirler.

Yenilik¢i disiincelerin ¢ogunun ¢alisanlar tarafindan iretildigi dikkate alindiginda,
calisanlarin yaraticihiginin tesvik edildigi, beslendigi liderlik tarzlarinin o 6rgiitte uygulanmasi
gerekmektedir. Yaraticilig1 besleyip biiyiitecek liderlerin 6rgiitlerinde moral ajanlari gibi ¢aligsmalari
ve ¢aliganlarini olagan iistii amaglart basaracak sekilde motive etmeleri gerekmektedir. Bu gereklilik
aslinda geleneksel (islemsel) liderlerin dontisiimcii lider gibi davranmalarina yol agmaktadir.
Doéniistimcii  liderler ¢alisanlarini  siireglere katarak ve onlara kocgluk/mentorluk yaparak
calisanlarinin performanslarini beklentinin {izerine ¢ikarmaktadirlar. Goriildiigii {izere ¢alisanlarin
yenilik yapma davranigina katkida bulunan tek bir liderlik tarzi bulunmamaktadir. Liderin karizmasi,
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kendine olan giiveni, personelini etkileme giicii, amaglari, degerleri ve vizyonu ¢aligma ortamimin
iklimini dolayistyla da yenilik¢i is yapma davranigini etkilemektedir.

Her bir liderlik tarzinin olusturacag: farkli 6rgiitsel atmosferlerin ve bu atmosferlerin sebep
oldugu farkl orgiitsel iklimlerden hangisinin/hangilerinin ¢alisanlarin yenilik¢i is yapma davranigina
katki sagladigini tespit etmek amaciyla yapilan bu ¢alismada, degiskenlerin birbiriyle olan iligkisi
farkli bir bakis agisiyla ele alinmistir. Bu durumda calismayi literatirde var olan mevcut
calismalardan farklilagtirmis bu yoniiyle literatiire katki sunmustur. Bu calisma bir yoniiyle de
isletme sahiplerine ve yoneticilere bir mesaj vermesi agisindan olduk¢a 6nem tasimaktadir. Bilgi
iletisim teknolojisinin her gecen giin hizla ilerledigi giiniimiizde isletmelerin gerek yonetimsel
gerekse teknolojik agidan bu gelismelere ayak uydurmalari gerekmektedir. Isletmelerin bu
gelismelerin gerisinde kalmalari, kendilerini yenileyememeleri onlar1 rakipleriyle rekabet edemez
hale getirmekte ve siirdiiriilebilirliklerini tehlikeye atmaktadir. Isletmelerin boyle bir tehlikeyle karsi
karsiya kalmamalari i¢in bu ¢alisma igletme sahiplerine hangi liderlik tarzini sergileyen yoneticileri
ise almalar1 ya da bos pozisyonlara yiikseltmeleri konusunda bir fikir vermesi agisindan oldukga
kiymetli bulunmaktadir. Yoneticiler agisindan ise bu ¢alisma yoneticilerin mevcut liderlik
tarzlarindan hangi/hangilerini gosterirlerse isletmelerini ¢evredeki gelismelere ayak uyduracak bir
orgiitsel iklimi yapisina dolayisiyla da yenilik¢i insan kaynagina sahip olabilecekleri konusunda bir
fikir vermektedir.

Iletisim teknolojisinin yogun kullanildig1 lojistik sektoriinde rekabet avantaji yaratacak
yenilik¢i vizyona sahip liderlere ihtiyag¢ duyulmaktadir. Orgiit igerisinde degisimi baslatacak liderlik
tarzinim nasil belirlenecegi ve var olan liderlik tarzlarinin incelenerek hangisinin/hangilerinin lojistik
sektoril icin uygun olacagina karar verilmesi agisindan bu ¢aligma olduk¢a 6nemlidir. Bu ¢aligma
lojistik sektoriinde calisanlarm algilarina dayanarak yenilikgilige dolayistyla yenilik¢i iklime katki
sunan liderlik tiplerinin ne olabilecegi bilinmezine bir yanit aramaktadir. Farkli sekt6rde galisanlarin
algilarina dayanarak yapilan calismalarda yenilikgilik ikliminin yenilik¢i is yapma davranigini
destekledigi goriilmektedir. Bu ¢alismada farkli sektor calisanlarinin algilarina dayanarak tespit
edilen bu iliski, lojistik sektorii calisanlart algisi agisindan da degerlendirilmistir (San ve Bayraktar,
2017; Imran vd., 2010).

2. YENILIKCILIK iKLiMi VE YENILIKCi iS YAPMA DAVRANISI

Giintiimiizde hizli degisen is ¢evresinde basarili olmak isteyen orgiitler i¢in insan sermayesi
oldukga 6nemli bir rol oynamakta ve siirekli yeni fikirler iireten bir is giicii olusturmak ve bu fikirleri
organizasyon i¢inde uygulamak olduk¢a 6nemli bir hale gelmektedir. Bu nedenle organizasyonda
yeniligi destekleyen giiclii bir orgiitsel iklim insa etmek gerekmektedir (Torokorszagban, 2019: 54).

Orgiitsel iklim genellikle calisanlarn deneyimi ve organizasyonun algisi olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel iklim insanlarin algilarina ya da inanglarina, sonuglarla ilgili beklentileri
sekillendiren ¢evresel 6zelliklere, beklenmedik durumlara, gereksinimlere ve ¢alisma ortamindaki
etkilesimlere yansimaktadir (Liu vd., 2019: 774). Yenilik¢i davranislar1 destekleyen orgiitsel iklim
yenilikgilik iklimi olarak adlandirilmaktadir (Bos-Nehles ve Veenendaal, 2019: 2663). Baska bir
deyisle yenilik¢ilik iklimi yeni bilgi ve uygulamalarin tiretilmesini tesvik eden uygulama, prosediir
ve davranigla ilgili alg1 olarak tanimlanmaktadir (Sethibe ve Steyn, 2018: 24). Yeni fikirleri 6ne
stirmeyi cesaretlendiren bu orgiitsel iklimi sadece yenilik besleyip biiyiitebilmektedir. Yenilik¢ilik
iklimi, ¢aligsanlarin yenilige dikkatini ¢eken ve yeniligi destekleyen kollektif bir zihniyete yardimei
olacak bir ara¢ gorevi gormektedir (Torokorszagban, 2019: 54).

Yenilikgilik iklimi fikir tiretmekten ziyade, fikir uygulama ile ¢ok daha giiclii bir iliski
icerisindedir. Yapilan birgok arastirmada yenilik¢ilik ikliminin ve bilgi paylasiminin yenilikg¢i is
yapma davranigmi biiyiik olciide etkiledigi bagka bir deyisle yenilik¢ilik ikliminin ve bilgi
paylasiminin yenilik¢i is yapma davranisint artirdigt saptanmistir.  Yenilik ve yaraticilik
aragtirmalarinin su anki mevcut durumu ise yenilik¢i is yapma davranisinin; bireysel nitelikler, is
cevresi ve calisanlarin nasil sosyallestiklerinin bir kombinasyonu tarafindan tetiklendigini
gostermektedir. Yenilikgilik iklimi; fikir tiretmede, fikir gelistirmede ve yenilik¢i is yapma davranisi
fikrini gerg¢eklestirmede pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir (Munir ve Beh, 2019: 271-272).
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Bireylerin yenilik¢i is yapma davraniglar1 bireylerin ¢alisma ortamina iligkin algilarina
baghdir. Yenilik¢ilik iklimi bireylere yayildiginda yenilikgi is yapma davranisi ortaya ¢ikmakta ve
bu davranis tarzi orgiitlere deger katmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar bu davranis tarziyla orgiite etkin bir
sekilde geri 6deme yapmakta ve destekleyici yonetim tarzi da bu davranisa katkida bulunmaktadir.
Yenilik¢i iklimi algilayan calisanlar bu iklimde yeterli 6zerklige sahip olmakta ve basarisizlik
durumunda alay ve intikam korkusu olmadan inisiyatif alabilmektedirler ((Bos-Nehles ve
Veenendaal, 2019: 2668-2669).

Orgiitsel yenilik¢i iklim, bireyin yenilik¢i davranisini tesvik etmede Gnemli bir rol
oynamaktadir. Bireysel yenilik¢i davranig ise Ozellikle hizli degisen is ¢evresinde Orgiitiin uzun
donem yasamasina ve orgiitiin etkinligine biiyiik katk1 saglamaktadir. Iklimin ilham verici dogasmin
yeniligi tegvik ettigine dair gii¢lii bir inan¢ bulunmaktadir (Liu vd., 2019: 772).

Bireysel yenilik¢i davranis is yeri igindeki {i¢ farkl aktiviteyi iceren faaliyetlerin karmasik
bir seti olarak tanimlanmaktadir. Bu {i¢ farkli aktivite; olusturma, gelistirme ve yeni fikirleri
gerceklestirmeden meydana gelmektedir. Bireysel yenilik¢i davranis sonugtan ziyade yenilikgilik
stireci {izerine odaklanmaktadir. Yeni fikirlerin iretilmesi; Ozellikle katkida bulunmayi, is
gorevlerinin yerine getirilmesine yonelik yeni yollar ve ¢dziimler sunmayi, orijinal ya da mevcut
iriinler, hizmetler ve is prosediirlerinden uyarlanan fikirler olusturmayz; yeni fikirlerin gelistirilmesi
agamasi ise yeni fikirler i¢in paydas onaymin ve sponsorlugunun yoneticilerden, amirlerden ve is
arkadaglarindan alinmasi ve kazanilmasi durumunu; yeni fikirleri ger¢eklestirme asamasi ise yeni
fikirlerin uygulanmasi ve bu yeni fikirlerin {iriinlere, hizmetlere, bireysel ve orgiitsel etkinligi artiran
is prosediirlerine doniistiiriilmesi siirecini kapsamaktadir (Liu vd., 2019: 774).

De Jong ve Hartog (2008) yenilik¢i is yapma davranisini; yeni ve faydali prosediirler,
iiriinler, siiregler ve tanitim agamasina ulagmay1 hedefleyen ya da fikirleri tanitmaya tesebbiis eden
bir bireysel davranis olarak tanimlamaktadir. Bilim adamlar1 ve uygulayicilar is yerinde yenilikgi
davranisin 6nemini ne kadar ¢ok vurgulasalar da, yenilik¢i davranigin Slgiimiinii yapmak hala
oldukga zordur. De Jong ve Hartog (2008) yenilikgi is yapma davraniginin; firsatlar1 kesfetme, fikir
iiretme, en iyi fikri segme ve uygulama olmak tizere dort boyutta Slciilebilecegini belirtmistir.
Olgiimiin ilk asamasi olan firsatlari kesfetme asamasi; is siireglerinin, iiriiniin ya da hizmetin
alternatif yollarini diisiinmeyi ya da hizmetin veya en son teslimat siirecinin yollarini gelistirmenin
yontemini igermektedir. Fikir iiretimi asamasi ise yenilik¢i iy yapma davraniginin bir sonraki
unsurudur ve firsatlardan yararlanmanin ilk adimini olugturmaktadir. Bir kisinin yenilik yapabilmesi
icin kendisinin sahip oldugu firsatlart bilmesinin yaninda énemli olan firsatlardan yararlanmak i¢in
yeni yollar gelistirme yetenegine de sahip olmasi gerekmektedir. Fikir iiretimi iyilestirme amagl bir
taslag ifade etmektedir. Bu agamada iiretilen fikirler; iiriin, hizmet, siire¢, yeni pazara giris, ¢calisma
siirecinde bir artis ya da problemlerin ¢oziimii gibi konularla iliskilendirilmektedir. Bir fikir
iiretildiginde en 1iyi fikri se¢me bir diger 6nemli husustur. Fikirlerin ¢ogunun satilmasi
gerekmektedir. Bu durum da aliciy1 ikna edebilme ve satabilme uzmanhigini gerektirmektedir.
Onerilen yeniligin katma degeri konusunda ikna etme cabalarina en iyi fikri segme asamasi
denilmektedir. Yenilikleri uygulamak i¢in koalisyonlara ihtiya¢ vardir; fikri potansiyel ortaklara
satma giicii ancak bu gekilde elde edilmektedir. Ciinkii birgok durumda 6nerilen yeniligin potansiyel
kullanicilart genellikle bu yeniligin katma degerinden emin degildirler. Son asamada ise desteklenen
fikirlerin uygulanmasi gerekmektedir. Uygulama ile kastedilen sey bir iriinii ya da prosediirii
gelistirmek veya yeni bir iiriin ya da prosediir insa etmektir. Fikri somutlastirmak i¢in ¢alisanlarin
yogun ¢aba ve sonug¢ odakli bir tutum igerisine girmesi ve bu fikirleri uygulamaya koyabilecek
davranislarin bireyler tarafindan harekete gecirilmesi gerekmektedir. Goriildiigii tizere De Jong ve
Hartog’un (2008) 6nerdigi bu 6l¢iim tarzi yaratic1 fikirlerin giris ve uygulama asamasinin her ikisini
birden icermektedir (Rizki vd., 2019: 231 -232).

Bireysel yenilik¢i davranis biligsel bir siiregtir ve bu siire¢ yeni fikirlerin gelistirildigi ve bu
yeni fikirlerin 6nerilip adapte edildigi davranissal bir siireci icermektedir. Bireysel yenilik¢i davranig
yaraticiliktan ¢ok daha 6te bir kavramdir. Personelin konsantrasyonunu ve onlarin isindeki ¢ok biiyiik
cabanin yatirnmini icermektedir. Bireysel yenilik¢i davranig icin bilgi, beceri ve yetenek kadar
motivasyon da olduk¢a 6nemlidir (Liu vd., 2019: 775).
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Yeniligin gelisimini destekleyen ve bu iklimi siirdiiren organizasyonlarda iiyeler kendilerini
yeni fikirleri deneme konusunda 6zgiir ve giivende hissetmektedirler. Boyle bir yenilik¢i ¢evrede
calisan personel; risk alabilmekte, 6zgiirce diisiinebilmekte ve fikirlerini ve diisiincelerini acik¢a
paylasabilmektedir. B6yle bir iklim algis1 yenilik¢i is yapma davranigini ortaya ¢ikarmaktadir (Lin
vd., 2019: 775).

Yenilik¢i davranig; gelisme ve ilerlemeyle ilgili tiim bireysel faaliyetler ve organizasyonun
herhangi bir diizeyinde faydali bir inovasyon uygulamasi olarak tanimlanmaktadir. Yenilik¢i
davranis; yeni diisiinceleri, teknoloji ve tekniklerin geligsimini istelik spesifik is alanlar1 i¢erisindeki
isletme prosediirleriyle ilgili yeni metodlarin uygulanmasini1 kapsamaktadir (Sonmez ve Yildirim,
2018: 41).

Bir orgiitte yeniligi biiyiitmek i¢in psikolojik acidan tehdit yaratmayan, risk almay1
destekleyen, personeli inisiyatif kullanma konusunda motive eden bir 6rgiitsel iklim yaratmak
olduk¢a 6nemlidir. Orgiitsel destek ve yonetici destegi bir orgiitte calisanlar tarafindan adil olarak
algilandiginda o orgiitte yenilik¢i bir davranis gelisecektir. Bir 6rgiitsel iklimin personelin yenilikgi
davranigin1 biiyiitebilmesi igin; o orgiitte takim uyumunun, ydnetici desteginin ve ozerkliginin

saglanmas1 gerekmektedir. Bir 6rgiitiin yenilik¢ilik iklimi personelin yenilik¢i davraniginin dnciilil
konumundadir (S6nmez ve Yildirim, 2018: 42-43).

Yenilikgilik iklimi yeni fikirlere agik olma bakis agisina sahip bir firma kiiltiirii olarak
tamimlanmaktadir. Yiiksek yenilik¢ilik ikliminde bireyler dig bilgi kaynaklarinda karsilastiklar
problemler i¢in aktif olarak uygun ¢6ziimler, yeni ve farkli yaklagimlar aramaktadirlar. Yenilik¢ilik
ikliminde yeni bilgiye uyum ve yeni bilgiye agik olma egilimi daha fazla olmaktadir (Min vd., 2014:
3518).

3. LIDERLIK TARZI

Bir orgiitiin basarisinda bir liderin gosterdigi liderlik tarzi olduk¢a nemlidir. Pozitif liderlik
tarz1 etkili performans elde etmek i¢in is hedeflerini, rolleri, uzmanhg: ve gorevle ilgili diger
sorumluluklar1 kolaylastirdigindan basarili performans elde etmede oldukca etkilidir (Sudha ve
Shahnawaz, 2020: 281). Ancak etkili liderlik i¢in tek bir regete bulunmamaktadir (Ergiin ve
Akcaoglu, 2020: 931). Cunkil farkli organizasyonlar farkl tiir liderlik tarzlari gerektirmektedir
(Ergiin ve Akcaoglu, 2020: 921). Liderlik tarz1 kurumun amacina gore degismektedir. Bir yonetici
gorev siiresince liderlik tarzini belirlemekte ve belirledigi liderlik tarzini kurumun hedeflerini daha
etkili bir sekilde anlamaya yardimci olacak bir kriter olarak kullanmaktadir (Ergiin ve Akcaoglu,
2020: 932-933).

Bagarili bir liderlik takipgilerinin hazir bulunusluk diizeyine dayanan en uygun liderlik
tarzinin segimine baglidir (Raza ve Sikandar, 2018: 74). Liderlik tarzi bir kisinin belirli bir teori ya
da modele gore nasil davrandigi anlamina gelmektedir. Ornegin direktif vermek ya da destekleyici
olmak gibi (Raza ve Sikandar, 2018: 76). Bir lider gosterdigi liderlik tarzi sayesinde orgiitsel
hedeflerin basarimi konusunda ¢aliganlarina ilham vermekte ve onlara yol gostermektedir (Ch vd.,
2017: 49).

Liderlik tarzi; amag¢ belirlemek, calisanlar1 belirtilen amaglari basarmalart konusunda
heyecanlandirmak, onlara destek olmak ve gereken adimlari atmalart i¢in onlara ilham vermek
amaciyla yapilan ¢ok boyutlu bir uygulamadir. Liderlik tarzi ¢alisanlarin tutum ve davraniglarmi
etkilemekte ve is ¢evresi lizerinde biiyiik bir etkiye sahip olmaktadir (Nanjundeswaraswamy, 2019:
391). Liderlik tarzi, bir liderin ¢alisanlarii orgiitiin vizyonunu gergeklestirmeye tesvik etmek ve
onlari etkilemek i¢in kullandig1 davranisinin bir 6zelligi olarak tanimlanabilmektedir (Ch vd., 2017:
47). Bagka bir deyisle liderlik tarzi, liderin verdigi talimatlarin yerine getirilmesi i¢in takipgilerin
motive ve kontrol edildigi ya da yonlendirildigi lider ile takipgisi arasindaki etkilesimin bir sekli
olarak da ifade edilebilmektedir. Liderlik tarzi ii¢ faktor tarafindan belirlenmektedir. Bunlar;
liderlerin ve astlarm ozellikleri ile orgiitsel ¢evredir. Bu ii¢ faktére ek olarak liderlik tarzini
belirleyecek bir baska faktor de orgiitsel durumdur (Munir ve Igbal, 2018: 67-68).

Yoneticilerin liderlik davraniglarinin ¢alisma ortamin1 sekillendirdigi ve c¢alisanlarin
yaraticiligmin da galisma ortamindan biiyiik 6l¢iide etkilendigi g6z 6niine alindiginda, yoneticilerin
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liderlik davraniginin ¢alisanlarin yaraticiligi iizerinde bilyiik etki yarattigi sGylenebilir. Bu nedenle
yoneticinin liderlik tarzlari icerisinde yer alan ve g¢aliganin yaraticiligini olumlu y6nde etkiledigi
varsayilan doniisiimcii ve babacan liderlik tarzlar1 bu ¢alismada incelenmeye deger bulunmus ve 6ne
stiriilen bu varsayimlar caliganlarin algisiyla test edilmeye ¢aligilmigtir.

3.1. Déniisiimcii Liderlik

Doniigiimeil liderlik ilk defa Burns tarafindan 1978 yilinda literatiire kazandirilmis bir
kavramdir. Burns (1978) cosku, vizyon, gii¢lendirme, karsilikli igbirligi ve yaraticilik gibi niteliklere
sahip olan bu tip liderlerin takipgilerinde yiiksek motivasyona, performansa ve degerlere yol
acabilecegini belirtmistir. Boylece dontisiimcii liderlik bir liderin takipgilerini motive etmek igin
duygularini, tutumlarini, degerlerini ve inanglarini takipgilerine iletmesi stireci olarak ifade
edilebilmektedir (Wang vd., 2020: 2-3).

Doniisiimcii liderlik evrensel bir pozitif yonetim uygulamasidir. Doniisiimceii liderler
Orgiitleri i¢in kaynak kazanimi saglamakta ve faydali sonuglar tiretmektedirler (Lin vd., 2019: 1557).
Ayni zamanda karsilikli giiveni saglamakta, isbirligini tesvik etmekte ve isbirliginin etkinligini
artirmaktadirlar (Tung, 2019: 1122).

Doniigiimeii liderler organizasyonun vizyonuna bagl kalacak ilham veren iiyeler igin
oldukga etkili bir liderlik tarzi sergilemektedirler. Doniistimcii liderler iiyelerinin yenilik¢i ve
problem ¢oziicii olmasina yardim etmekte ve onlara kog¢luk ve mentorluk yaparak daha iyi
performans sergilemeleri i¢in onlarin liderlik kapasitesini gelistirmektedirler (Mufeed, 2019: 34).
Doniistimcii liderler daha yiiksek seviyelerde kolektif etkinlik saglamak igin takipgilerinin
davranislarina uygun bir yapiy1 orgiit i¢erisinde baslatmaktadirlar (Tung, 2019: 1121).

Donitigiimeii liderler bilgi teknolojisini etkileyen ajanlar gibi davranmaktadirlar ve bilgi
yonetiminin etkinligini artirmak igin 6rgiitiin teknolojik alt yapisini gelistirmektedirler. Doniistimcii
liderler yenilik¢i ¢oziimler ve diisiinceler iiretmek igin karar verme teknolojisini pozitif yonde
etkilemektedirler. Ayni zamanda 6rgiitiin biitiin kademelerinde etkin bir sekilde degisimi uygulamak
icin calisanlar arasindaki etkilesimi artirmaktadirlar (Sayyadi ve Provitera, 2019: 22).

3.2. Babacan Liderlik

Babacan liderlik Asya kiiltiiriine ait tipik bir liderlik tarzidir ve kokleri Cin Konfiigyiis’iine
kadar dayanmaktadir. Babacan liderlik; baba yardimseverligi ile otorite ve giiglii bir disiplinin bir
araya geldigi bir liderlik tarzi olarak ifade edilmektedir. Babacan liderlik; otoriterlik, yardimseverlik
ve ahlak olmak iizere li¢ boyuttan olusmaktadir. Babacan liderligin otoriterlik boyutu bir liderin
mutlak otoriteyi uygularken ki davranisini, astlari iizerindeki kontroliinii ve astlarindan sorgusuz itaat
bekleme gereksinimini ifade etmektedir. Yardimseverlik boyutu ise bir liderin hem is hem de is
disinda astlarinin iyi olmasi i¢in biitiinsel ve kisisellestirilmis kaygisini kastetmektedir. Babacan
liderligin ahlak boyutu ise kisisel erdem, 6z-disiplin ve 6zveri konularinda iistiin biitiinliik saglayan
bir lider davranigini ifade etmektedir (Chen vd., 2019: 587-589). Arastirmacilar babacan liderligin
boyutlarmin astlarm is tutumlart ve performanslari tizerinde ¢esitli etkilere sahip oldugunu tespit
etmiglerdir. Aragtirmacilar babacan liderligin ahlak ve yardimseverlik boyutlarinin astlarin tutum ve
davranislart tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu bulurken, otoriterlik boyutunda bir kafa
karisikligr yasamislardir. Bazi arastirmacilar babacan liderligin otoriterlik boyutunun astlar arasinda
rahatsizlik yarattigini tespit ederken, bazilart bu boyutun astlarin is etkinligi iizerinde, takim
bagliliginda ve artan orgiitsel degisiklikler tizerinde pozitif bir etki yarattigini tespit etmislerdir.
Babacan liderligin ahlak boyutunun ise evrensel bir kavram olup olmadigini hala agikliga
kavugturamamiglardir (Bai vd., 2019: 2). Babacan liderligin bir bagska boyutu olan yardimseverlik
boyutunun ise astlarin hata yapmasina ve hatalarii bulup diizeltmeleri i¢in onlara bir sans verdigini
ifade etmislerdir.

Babacan liderler is yerinin diginda astlarna aile tiyeleri gibi davranmakta ve hayatlarinda
karsilastiklart zorluklarin iistesinden gelmeleri i¢in onlara yardim etmektedirler. Liderlerin iyilik
iceren bu davraniglari astlarmn siikranlariyla karsilik bulmaktadir. Liderlerin nezaketinin, sefkatinin
ve anlayisinin bir doniisii olarak astlar daha yliksek diizeyde baglilik ve katilim géstermeye, daha
yiiksek performans i¢in ¢aba harcamaya ve resmi i gorevlerinin 6tesine gegme konusunda daha fazla
zaman ve enerji harcamaya goniillii olmaktadirlar. Biitiin bu egilim ve goniillii olma durumlari
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orgiitsel yenilige katkida bulunmaktadir. Ciinkii yenilikgi faaliyetler rutin degildir. Rutin olmayan
faaliyetler genellikle daha gii¢lii motivasyon ve ekstra ¢aba gerektirmektedir (Hou vd., 2019: 566).

Yardimsever lider ile astlar1 arasindaki uzun siireli karsilikli miinasebet, duygusal bag ve
yiiksek diizeyde giiven ile ifade edilen uyumlu bir iliskiye yol agmaktadir. Bu durum astlarin
kendilerini giivende ve rahat hissettikleri bir i¢ ortam olusturmaktadir. Béyle bir ortamda astlar
liderlerine giivenmekte, liderlerinin avantajlarindan yararlanmakta ve liderlerinin kendilerine
adaletsiz davranmayacagina inanmaktadirlar. Bu kosullarda ¢alisan astlar yeni fikirleri denemek i¢in
risk almakta kendilerini daha 6zgiir hissetmektedirler. Ustelik boyle bir ortamda astlar diisiincelerini
serbestce ifade etmek icin motive olmaktadirlar. Boylece birbirlerinden 6grendikleri, birbirlerinden
ilham aldiklar1 bilgi paylasim siire¢lerine katilmaktadirlar. Bilgiyi paylasmak bilgi kombinasyonuna
katkida bulunmaktadir. Bu katki da yeniliktir. Ayrica ¢alisanlarin yenilik faaliyetleri igerisine
katilimi, ¢alisanlarin Orgiitiin yenilik stratejisini anlamasini saglamakta ve yiiksek diizeyde orgiitsel
yenilik i¢in onlarin yaraticiliklarini gelistirmektedir (Hou vd., 2019: 566-567).

1970’lerde akademisyenler babacan liderligin farkli bir liderlik tarzi oldugunu fark etmisler
ve bu liderlik tarzinin 6zellikle Cin agirlikli isletmelerde ve bazi Giineydogu Asya isletmelerinde
bulundugunu fark etmislerdir. Babacan liderligin kokleri Cin aile yapisina ve degerlerine kadar
gitmektedir. Babacan liderlik astlarina rehberlik eden, koruyan, onlarin fiziki ve duygusal agidan
yipranmasini engel olan baba roliindeki bir lider konseptidir (Bai vd., 2019: 1).

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin metodolojisi kapsaminda; arastirmanin amaci ve Onemi, Orneklemi, veri
toplama araci, arastirmanin modeli ve hipotezleri hakkinda bilgi verildikten sonra arastirmanin icerik
analizine iliskin bilgilere yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yenilik 6zellikle rekabetin ¢ok yogun yasandigi sektorlerde olduk¢a dnemli bir kavramdir.
Yenilik ile liderlik tarzint birlestiren bu ¢alisma yarinin sirketlerine ve onlarin liderlerine bu iki
faktoriin birlesiminin ortaya ¢ikardigi sinerjinin ne kadar degerli oldugunu gostermek ve yarinin
liderlerine orgiitlerinde yeniligi nasil yaratabilecekleriyle ilgili bir girdi saglamak amaciyla
yapilmistir. Ayrica bu ¢alisma temel liderlik tarzlarindan babacan ve dontisiimcii liderlik tarzlarinin
calisanlarin yenilik yapma davranisi tizerinde bir etkisinin olup olmadigmi test etmek, bagka bir
deyisle destekleyici ve yenilik¢i liderlik tarzlarinin o6rgiitte yeniligi besleyip, bilytitebildigini
bugiiniin ve yarinin lider adaylarina gostermek amaciyla yapilmistir. Caligmanin belirtilen amacina
ulasmada mevcut en iyi segenek oldugu diisiiniilen bu iki liderlik tarzi yani babacan ve doniisiimcii
liderlik tarzi bu ¢alismada incelenmeye deger bulunmustur. Giiniimiiz sirketlerinin en nemli ihtiyaci
olan yenilik ile yenilige neden olan liderlik tarzlarimi birlestiren bu ¢alismanin yonetim alaninda var
olan mevcut arastirma agigint kapatmasi agisindan olduk¢a Onemli bir calisma oldugu
diisiiniilmektedir.

4.2. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini, Mersin ilinde lojistik alaninda faaliyet gosteren Utikad’a
(Uluslararas1 tagimacilik ve lojistik hizmet {iiretenleri dernegi) kayitli 19 Forwarder firmasi
olusturmaktadir. Bu arasgtirmada, Mersin ili kiiresel ¢apta uluslararasi ticaretle ugragsan birgok
forwarder firmasinin bulunmasi nedeniyle tercih edilmistir (Utikat, 2019). Bu kapsamda, Mersin
ilinde faaliyet gosteren 19 Forwarder firmasinda ¢alisan 150 beyaz yakali personele tam sayim
yontemi ile anket uygulanmis, bu anketlerin ancak 114 tanesinden geri donils saglanabilmistir.
Ayrica 7 anket hatali dolduruldugundan degerlendirme dig1 birakilarak 107 anket degerlendirmeye
alinmistir. Bu duruma gore anketlerin geri doniis orant %71°dir. Dogru yanitlanarak geri gonderilen
anket sayisinin, gonderilen toplam anket sayisina orani geri doniis orani olarak tanimlanmaktadir.
Anketlerin geri doniis orami biiylik 6l¢iide uygulama bigimine baghdir. Ancak saglkli yorum
yapabilmek i¢in anket geri doniis oraninin %70-80’in iizerinde olmasi beklenirken, genellikle bu
oran %40-60 civarinda kalmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2005: 144).
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4.3. Arastairmanin Veri Toplama Metodu

Bu c¢alismada, yenilikgilik iklimi ile ¢alisanlarin yenilik yapma davraniglari arasindaki
iliskiye liderlik algilarinin etkileri hakkinda yapilan ¢alismalarla ilgili ulusal ve uluslararasi alanda
yapilmis calismalar1 kapsayan kapsamli bir literatiir arastirmasi yapilmis ve bu konular hakkinda
bilgi verilmeye ¢alisilmistir. Arastirmay1 sade bir sekilde ifade edecek tarzda hipotezler 6ne siiriilmiis
ve One siiriilen bu hipotezlerin smmanmasi i¢in gerekli olan verilerin toplanacagi Olgekler
belirlenmistir. Arastirmada kullanilan veriler elektronik ortamda anket yontemi uygulanarak elde
edilmistir. Veri elde etmede kullanilan anket; yenilik¢ilik iklimi, yenilik yapma davranisi,
doniistimcii liderlik ve babacan liderlik olmak iizere 5°li Likert yapisindaki 4 6lgekten olusmaktadir.
Ayrica arastirmada kullanilan bu 6lgeklere; yas, medeni durum, c¢alisma pozisyonu, aylik gelir
diizeyi, egitim diizeyi ve is deneyimi olmak iizere alti demografik soru eklenmistir.

Bu arastirmada, Onhon ve Turgut’un (2016) “Tiirkiye'de Telekomiinikasyon Sektériinde is
Yerlerindeki Yenilikgilik Iklimi Ile Calisanlarin Yenilik Yapma Davranislar1 Arasindaki Iliski ve Bu
Iliskiye Liderlik Algilarinin Etkileri” baslikli doktora tezinde kullandiklar1 anketler gerekli izinler
alinarak kullanilmistir.

Yenilikgilik iklimi 6l¢egi; 16 maddelik yenilik i¢in destek ile 6 maddelik yenilik i¢in kaynak
olmak iizere 2 boyuttan ve toplam 22 maddeden olugmaktadir. Yenilik yapma davranisi 6lgegi ise 3
maddelik fikri iiretme, 3 maddelik fikri yayma ve yine 3 maddelik fikri hayata ge¢irme olmak iizere
3 boyuttan ve toplam 9 maddeden olusmaktadir. Babacan liderlik 6lgegi ise tek boyuttan ve 24
maddeden olugmaktadir. Doniigiimeii liderlik 6lcegi de yine tek boyuttan ve 24 maddeden
olusmaktadir.

4.4. Arasarmanin Modeli ve Hipotezleri

Tarama modelinin kullanildig1 aragtirmanin ana bagimli degiskeni yenilik yapma davranisi,
alt bagimli degiskenleri ise fikri iiretme, fikri yayma ve fikri hayata ge¢irmedir. Arastirmanin ana
bagimsiz degiskeni yenilikgilik iklimi, alt bagimsiz degiskenleri ise yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in
kaynaktir. Diger bagimsiz degiskenler ise babacan liderlik ve dontisiimeii liderliktir.

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Doniisiimcii
Liderlik
Babacan |
Lide_rlik

YENILIKCILIiK YENILIK YAPMA
—

iKLiMi ___DAVRANISI

Yenilikgilik igin Destek y __—— | F'kri Uretme

Yenilikgilik icin Kaynak ]< » -| Fikri Yayma

> | Fikri Hayata Gegirme

4.5. Arastirmanin Hipotezleri

H.: Doniigtimetii liderlik ile yenilikgilik iklimi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hp: Babacan liderlik ile yenilikgilik iklimi arasinda anlaml bir iliski vardir.

H.: Dontistimceti liderlik yenilikgilik iklimi tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

H4: Babacan liderlik yenilik¢ilik iklimi tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hie: Yenilikgilik iklimi ile yenilik yapma davranigi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hii: Yenilikgilik iklimi arttik¢a yenilik yapma davranisi artar.
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Hy,: Yenilikgilik iklimi arttikga fikri iiretme davranigi artar.
Hin: Yenilikgilik iklimi arttik¢a fikri yayma davranisi artar.
Hix: Yenilik¢ilik iklimi arttik¢a fikri hayata gegcirme davranisi artar.

4.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada oncelikle AMOS 24.0 (Analysis of Moment Structures) paket programi
kullanilarak Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Boylelikle veri toplama araci olarak
kullanilan 6lgeklerin yapisal gegerliligi test edilmistir. Daha sonra SPSS 20.0 (Statistical Package for
Social Sciences) paket programi kullanilarak 6lgeklerin i¢ tutarliligi ig¢in giivenirlik analizi, frekans
analizi, degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve siddetini saptamak amaciyla Pearson koreldsyon
analizi, degiskenler arasindaki etkiyi incelemek icin de basit dogrusal ve ¢oklu regresyon analizi
gergeklestirilmistir.

4.7. Frekans Analizi

Tablo 1°de arastirmaya katilan ¢aliganlara ait betimleyici istatistikler yer almaktadir. Bu
tabloya gore; 6rneklemin %58,9°u erkek, %41,1’i ise kadin ¢alisanlardan olugmaktadir. Yas dagilimi
incelendiginde; 6rneklemde %383,2’lik bir ¢ogunlukla 21-40 yas araligindaki ¢alisanlarin yer aldig:
goriilmektedir. Calisma pozisyonlart agisindan incelendiginde ise satig, operasyon ve sef
pozisyonunda calisan kisilerin drneklemde daha yogun oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan
calisanlarin bagli olduklari isletmelerin %87,9°’unda 10 ve daha fazla ¢alisan bulunmaktadir. %92,5°1
iiniversite mezunu olan drneklemin %85,1°1 bir yildan daha fazla is deneyimine sahiptir. Arastirmaya
katilan ¢alisanlarin %68,2’si yoneticisinin erkek oldugunu, %98,1°i ise yoneticisinin 28 yasindan
daha biiyiik oldugunu, %25,3’1i yoneticisinin lisansiistii egitime sahip oldugunu ve %80,4°1i ise
yoneticisiyle 1 yildan daha uzun bir siiredir birlikte ¢calistigini ifade etmistir.

Tablo 1: Betimleyici Istatistikler

Frekans Yiizde Oram
Cinsiyet
Erkek 63 % 58,9
Kadmn 44 % 41,1
Yas
21-30 51 % 47,6
31-40 38 % 35,6
41-50 12 % 11,2
51-60 4 % 3,7
61 ve iizeri 2 % 1,9
Calisma Pozisyonu
Satig 27 % 25,2
Insan Kaynaklari 4 % 3,7
Muhasebe 4 % 3,7
Sef 15 % 14,0
Fiyatlandirma 6 % 5,6
Operasyon 19 % 17,8
Dokiimantasyon 5 % 4,7
Is Gelistirme Departmani 3 % 2,8
Giuimriik 3 % 2,8
Satin Alma 3 % 2,8
Depolama 2 % 1,9
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Diger 16 % 15,0

Firmadaki Calisan Sayisi

0-9 13 % 12,1
10-49 35 % 32,7
50-249 27 % 25,2
250 ve iizeri 32 % 30,0

Egitim Durumu

Lise 8 % 17,5
On Lisans/Meslek Yiiksekokulu 11 % 10,3
Lisans/Universite 65 % 60,7
Yiiksek Lisans 23 % 21,5

isyerindeki Calisma Siiresi

1 yildan az 16 % 14,9
1-5yil 51 % 47,6
6-10 y1l 22 % 20,6
11-15y1l 14 % 13,1
16-20 y1l 2 % 1,9
21 y1l ve tizeri 2 % 1,9

Yoneticinin Cinsiyeti

Erkek 73 % 68,2

Kadin 34 % 31,8

Yoneticinin Yasi

28'den az 2 % 1,9
28-35 21 % 19,6
36-43 50 % 46,7
44-51 24 % 22,4
52 ve daha fazla 10 % 9,4

Yoneticinin Egitim Durumu

Lise 6 % 5,6
On Lisans/Meslek Yiiksekokulu 9 % 8,4
Lisans/Universite 65 % 60,7
Yiiksek Lisans 25 % 23,4
Doktora 2 % 1,9

Yoneticiyle Calisma Siiresi

1 yildan az 21 % 19,6
1-5y1l 53 % 49,5
6-10 y1l 22 % 20,6
11-15y1l 9 % 8,4
21 yil ve iizeri 2 % 1,9

4.8. Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan lgeklerin yap1 gecerliginin tespiti i¢in Dogrulayict Faktor Analizi
(DFA) uygulanmis, 3 boyut ve 9 maddeden olusan yenilik yapma davranisi 6lgegine yonelik olarak
gerceklestirilen faktor analizi sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 2’de, AVE ve
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Birlesik Giivenirlik Degerleri Tablo 3’de ve standardize edilmis ¢6ziim degerleri ise Sekil 2°de
verilmistir.

Tablo 2: Yenilik Yapma Davranisi Olgegi / Onerilen Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri e p x?/sd | RMSEA | CFI SRMR | NFI GFI

Onerilen Uyum

y . 30,310 0,016 1,894 0,089 0,971 | 0,044 0,942 | 0,937
Degerleri

Tablo 3: Yenilik Yapma Davranisi Olgegine Ait AVE ve Birlesik Giivenirlik Degerleri

AVE CR
Fikri Uretme 0,709 0,880
Fikri Yayma 0,640 0,779
Fikri Hayata Gegirme 0,696 0,873

Sekil 2: Yenilik Yapma Davranisi Olgegi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

(=2
ED
D
()
9

@

Dogrulayict Faktor Analizi sirasinda fikri yayma boyutundan 1 madde 6lgekten ¢ikartilmig
ve revize edilmis yenilik yapma davranigi Olgeginin biitiiniine ve alt boyutlarina yonelik
gerceklestirilen giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir.

-.53

Tablo 4: Yenilik Yapma Davranis1 Olgegi - Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
Olgegin Tiimii 0.900 8
o Fikri Uretme Boyutu 0.874 3
o  Fikri Yayma Boyutu 0.770 2
o  Fikri Hayata Gegirme Boyutu 0.806 3

Tabloda yer alan degerlere bakildiginda yenilik yapma davranisi 6lgeginin tiimiiniin ve alt
boyutlarmin i¢ tutarlihiga sahip oldugu gériilmektedir.

Arastirmada kullanilan 2 boyuttan ve 22 maddeden olusan yenilikgilik iklimi 6lgegine
Dogrulayict Faktor Analizi uygulanmasi sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 5°te,
AVE ve Birlesik Giivenirlik Degerleri Tablo 6’da, standardize edilmis ¢6ziim degerleri ise Sekil 3°te
verilmektedir.
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Tablo 5: Yenilikgilik iklimi Olgegi / Onerilen Uyum lyiligi Degerleri
Uyum Kriteri . p x%?/sd | RMSEA CFI SRMR | NFI GFI

Onerilen Uyum

y . 48,263 | 0,000 | 2,681 0,122 0,954 | 0,048 | 0,930 | 0,904
Degerleri

Tablo 6: Yenilikgilik iklimi Olgegine Ait AVE ve Birlesik Giivenirlik Degerleri

AVE CR
Yenilik i¢in Destek 0,600 0,856
Yenilik I¢in Kaynak 0,679 0,894

Sekil 3: Yenilikgilik Iklimi Olgegi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

el ~
"ﬁﬁ! 2
Yenilik igin
Destek

ED

81

Yenilik icin
Kaynak

Dogrulayici Faktor Analizi sirasinda yenilik i¢in destek alt boyutundan 12 madde ile yenilik
icin kaynak alt boyutundan 2 madde ¢ikartilmis ve revize edilmis yenilikgilik iklimi 6l¢eginin
boyutlarma yo6nelik gergeklestirilen giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Yenilikgilik iklimi Olgegi - Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
Olgegin Tiimii 0.928 8
o Yenilik Icin Destek 0.874 4
o Yenilik Icin Kaynak 0.887 4

Elde edilen bu degerlere gore; 6lgegin tiimiiniin ve Slgegin iki alt boyutunun i¢ tutarlilia
sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan tek boyuttan ve 24 maddeden olusan doniisiimcii liderlik 6lgegine
Dogrulayict Faktér Analizi uygulanmasi sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 8’de,
AVE ve Birlesik Guivenirlik Degerleri Tablo 9°da, standardize edilmis ¢6ziim degerleri ise Sekil 4°te
ifade edilmistir.

Tablo 8: Doniistimcii Liderlik Olgegi / Onerilen Uyum lyiligi Degerleri

2

Uyum Kriteri X P x%?/sd | RMSEA CFI SRMR NFI GFI

Onerilen Uyum

y . 64,246 | 0,012 | 1,567 0,071 0,975 0,034 0,935 0,910
Degerleri
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Tablo 9: Déniisiimeii Liderlik Olgegine Ait AVE ve Birlesik Giivenirlik Degerleri

AVE

CR

Dontigtimcii Liderlik

0,622

0,942

Sekil 4: Doniisiimcii Liderlik Olgegi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

e20

el7

el5
eld

el2

ed8
e7

e5
ed
e3

el
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b13

b17 81
b18

b20
b21
b22

b24

b11 7

Dondastiaraca
Liderlik

Dogrulayici Faktor Analizi sirasinda 13 madde 6lgekten ¢ikartilmis ve revize edilmis dlgege
yonelik gerceklestirilen giivenirlik analizi sonuglari Tablo 10°da ifade edilmistir.

Tablo 10: Doniisiimeii Liderlik Olgegi - Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha

N of Items

Olgegin Tiimii

0.949

11

Gergeklestirilen analizler sonucunda; Cronbach’s Alpha katsayisi 6lgegin tiimii i¢in 0.949
olarak saptanmistir. Elde edilen bu degere gore; 6l¢egin i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan tek boyuttan ve 24 maddeden olusan babacan liderlik 6lgegine
Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmasi sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 11°de,
AVE ve Birlesik Giivenirlik Degerleri Tablo 12°de, standardize edilmis ¢6ziim degerleri ise Sekil

5’te ifade edilmistir.

Tablo 11: Babacan Liderlik Olgegi / Onerilen Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri v p x?/sd | RMSEA CFI SRMR | NFI GFI
Onerilen Uyum | 6 o45 | 0040 | 1371 0,057 0,980 | 0,036 | 0930 | 0,906
Degerleri

Tablo 12: Babacan Liderlik Olgegine Ait AVE ve Birlesik Giivenirlik Degerleri

AVE

CR

Babacan Liderlik

0,575

0,931

135



e-ISSN: 2149-3871

Sekil Hata! Belgede belirtilen stilde metne rastlanmadi.: Babacan Liderlik Olgegi / Standardize
Edilmis C6ziimleme Degerleri
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Dogrulayici Faktor Analizi sirasinda 12 madde 6lgekten ¢ikartilmis ve revize edilmis 6lgege
yonelik gerceklestirilen giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 13°de ifade edilmistir.

Tablo 13: Babacan Liderlik Olgegi - Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

Olgegin Tiimii 0.946 12

Gergeklestirilen analizler sonucunda; Cronbach’s Alpha katsayisi 6lgegin tiimil i¢in 0.946
olarak saptanmistir. Elde edilen bu degere gore; 6lgegin i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 2’de yer alan yenilik yapma davranisi 6lgegine, Tablo 5°te yer alan yenilikgilik iklimi
Olgegine, Tablo 8’de yer alan doniisiimcii liderlik 6lgegine ve Tablo 11°de yer alan babacan liderlik
Olcegine ait 6nerilen uyum iyiligi degerlerinin Meydan ve Sesen (2011) tarafindan yayimlanan uyum
iyiligi istatistiklerine uygun oldugu ve bu &lgeklerin yapi gegerliginin kabul edilebilir diizeyde
oldugu saptanmigstir.

4.9. Normallik Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilere yonelik olarak gergeklestirilen normallik testi
sonucunda saptanan Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk degerleri Tablo 14°de ifade edilmistir.
Orneklem biiyiikliigii (n=107) olmasi nedeniyle Kolmogorov-Smirnov degerleri dikkate alinarak
sonuglar yorumlandiginda, biitiinlesik olarak yenilik¢ilik iklimi Slgeginden, detaylandirildiginda her
iki boyutundan, yenilik yapma davranisi 6lgeginin ii¢ alt boyutundan ve doniisiimcii liderlik
6lgeginden elde edilen verilerin normal dagilim gostermedigi (p<0.05) goriilmektedir. Bu nedenle de
analiz icerisinde ek olarak skewness (carpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerleri incelenmistir.
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Tablo 14: Normallik Test Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Venilikeilik Tiim Olgek 0.091 | 107 | 0.029 | 0975 | 107 |0.044
Iklimi Yenilik iin Destek 0.140 | 107 | 0.000 | 0962 | 107 |0.004
Olgegi Yenilik ¢in Kaynak 0.135 | 107 | 0.000 | 0970 | 107 |0.016
Tim Olgek 0.071 | 107 | 0200% | 0977 | 107 |0.062
Yenilik Fikri Hayata Gegirme 0.161 | 107 | 0.000 | 0943 | 107 |0.000
;zpv }:Zm;, Fikri Uretme 0.139 | 107 | 0.000 | 0958 | 107 |0.002
Fikri Yayma 0.188 | 107 | 0.000 | 0942 | 107 |0.000
Doniisiimcii Liderlik Olgegi 0.095 107 | 0.020 0.977 107 | 0.065
Babacan Liderlik Olgegi 0.076 | 107 | 0.144% | 0986 | 107 | 0307
* p>0.05

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerden elde edilen verilerin skewness (garpiklik) ve kurtosis
(basiklik) degerleri Tablo 15°de detaylandirilmistir. Bu tablo incelendiginde; Kolmogorov-Smirnov
degerine gore normal dagilim géstermeyen Slgeklere ve boyutlara iliskin veri setlerine ait carpiklik
ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda oldugu ve George ve Mallery’nin (2003) siniflandirmasina

gore bu veri setlerinin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Tablo 15: Normallik Testleri — Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Statistic Std. Error
. . Skewness 0.062 0.234
Yenilik¢ilik Tklimi Olgegi
\Kurtosis -0.694 0.463
. \Skewness -0.007 0.234
o Yenilik Icin Destek
\Kurtosis -0.517 0.463
. \Skewness -0.038 0.234
o VYenilik Igcin Kaynak
\Kurtosis -0.541 0.463
. Skewness -0.071 0.234
Yenilik Yapma Davranisi Olgegi
\Kurtosis -0.105 0.463
\Skewness -0.274 0.234
o  Fikri Hayata Gegirme
\Kurtosis -0.081 0.463
: Skewness -0.336 0.234
o Fikri Uretme
\Kurtosis 0.315 0.463
\Skewness -0.466 0.234
o Fikri Yayma
\Kurtosis -0.059 0.463
. ISkewness -0.335 0.234
Doniisiimceti Liderlik Olgegi
\Kurtosis -0.258 0.463
. ISkewness -0.144 0.234
Babacan Liderlik Olgegi
\Kurtosis -0.390 0.463

137



e-ISSN: 2149-3871

4.10. Korelisyon Analizi

Kolerasyon olasilik kuraminda, iki farkli degisken arasindaki iliskinin dogrusal giicii ve yonii
gosterilmektedir. Tablo 16°da doniistimeii ve babacan liderlik ile yenilikgilik iklimine yo6nelik
yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglar1 goriilmektedir. Bu tabloya gore; doniisiimcii ve babacan
liderlik ile yenilik¢ilik iklimi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu
saptanmigtir.

Tablo 16: Korelasyon Analizi Sonuglari-1

Yenilikgilik [klimi
. . Correlation 0512
Doniigiimcii Liderlik - -
Sig. (2-tailed) 0.000
. . Correlation 0.457
Babacan Liderlik Sig. (2-tailed) 0.000

Tablo 17°de yenilik¢ilik iklimi ile yenilik yapma davranisi degiskenlerine yonelik yapilan
Pearson korelasyon analizi sonuglari goriilmektedir. Bu tabloya goére; ana bagimsiz degisken
yenilikgilik iklimi ile ana bagimli degisken yenilik yapma davranigi arasinda pozitif yonde ve yiiksek
diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Alt bagimsiz degiskenlerden; yenilik icin destek ve
yenilik i¢in kaynak ile ana bagimli degisken yenilik yapma davranigi arasinda da yine pozitif yonde
ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 17: Korelasyon Analizi Sonuglari-2

Yenilik Alt Boyutlar
Yapma T .
Davranlsl Flgégf]?;zta Flle Uretme Flkrl Yayma
] Correlation 0.678 0.618 0.534 0.634
Yenilik¢ilik Iklimi
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N -
3 e Correlation 0.605 0.573 0.442 0.586
s Yenilik Igin Destek 3™ tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
Q e Correlation 0.667 0.588 0.557 0.606
= Yenilik I¢in Kaynak - -
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
*p>0.05

Tablo 16 ve Tablo 17°de yer alan yapilara ait korelasyon degerlerinin AVE degerlerinin
karekokiinden diigilk oldugu goriilmektedir. Bu durum ayrisma gegerliliginin saglandigini
gostermektedir.

Tablo 18: AVE Degerlerinin Karekokii

AVE Degerlerinin Karekoki
Yenilik igin Destek 0,775
Yenilik igin Kaynak 0,824
Déniigtimeii Liderlik 0,789
Babacan Liderlik 0,758
Fikri Uretme 0,842
Fikri Yayma 0,800
Fikri Hayata Gegirme 0,834
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4.11. Regresyon Analizi

Tablo 19°da doniisiimcii ve babacan liderlik ile yenilikgilik iklimine yonelik basit dogrusal
regresyon analizinin ANOVA sonuclart goriilmektedir. Gergeklestirilen regresyon analizleri
sonucunda; olusturulan her iki modelin de p degerinin 0.05°ten kiigiik olmasi nedeniyle regresyon
modellerinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi saptanmustir.

Tablo 19: Déniisiimcii Liderlik / Babacan Liderlik & Yenilikgilik Iklimi - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Déniisiimeii Liderlik Regression 1112.099 1112.099
Residual 3122.667 29.740 37.394 0.000
Toplam 4234.766
Sum of Squares Mean Square F Sig.
Babacan Liderlik Regression 884.425 884.425
Residual 3350.342 31.908 27.718 0.000
Toplam 4234.766

Enter yontemiyle gerceklestirilen regresyon analizi sonuglari Tablo 20°de ifade edilmistir.
Bu tablo incelendiginde; yenilikgilik iklimindeki degisimin %25,6’sin1 doniisiimcii liderlikteki
degisimin agikladig1 ve bu iligkiden bagimsiz olarak yenilikgilik iklimindeki degisimin %20, 1ini ise
babacan liderlikteki degisimin agikladigi saptanmistir. Bu sonuglara gore yenilikgilik ikliminin
alabilecegi degerler agagidaki sekilde formiile edilmistir:

“Yenilik¢ilik Iklimi = 11.514 + (0.383 x Doniisiimcii Liderlik)” (1)
“Yenilik¢ilik Iklimi = 14.223 + (0.303 x Babacan Liderlik) " 2)

Tablo 20: Doniistimcii Liderlik / Babacan Liderlik & Yenilikgilik iklimi - Model

B t Sig. R? Adjusted R?
) Constant 11.514 | 2.579 0.000
Yenilik¢ilik Tklimi 0.263 0.256
Doniisiimcii Liderlik 0.383 0.063 0.000
. Constant 14223 | 2.479 0.000
Yenilik¢ilik Tklimi 0.209 0.201
Babacan Liderlik 0.303 0.058 0.000

Regresyon analizi sonucunda elde edilen formiillere gére; dontisiimeii liderlikteki 1 birimlik
artigin yenilikgilik iklimi tizerinde 0.383 birimlik bir artisa ve babacan liderlikteki 1 birimlik artigin
ise yenilikgilik iklimi tizerinde 0.303 birimlik bir artiga neden oldugu saptanmustir.

Tablo 21°de yenilikgilik iklimi ile yenilik yapma davranisina yo6nelik olarak ayri ayri
gerceklestirilen ¢oklu regresyon analizlerinin ANOVA sonuglar1 goriilmektedir. Gergeklestirilen
regresyon analizleri sonucunda; olusturulan dért modelin de p degerinin 0.05’ten kiiciik olmasi
nedeniyle bu regresyon modellerinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi saptanmistir.
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Tablo 21: Yenilikgilik iklimi & Yenilik Yapma Davranisi - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Regression 1497.888 748.944
Yenilik Yapma Davranisi Residual 1717.739 16.517 83.323 0.000

Toplam 3215.626
Regression 183.036 91.518

e Fikri Uretme Residual 405.225 3.896 91.401 0.000
Toplam 588.262
Regression 129.250 64.625

* Fikri Yayma Residual 192.152 1.848 3.551 0.000
Toplam 321.402
Regression 199.402 99.701

e Fikri Hayata Gegirme |Residual 323.140 3.107 3.551 0.000
Toplam 522.542

Gergeklestirilen dort farkli ¢oklu regresyon analizinin sonuglart Tablo 22°de ifade edilmistir.
Bu tablo incelendiginde; yenilik yapma davranigindaki degisimin %45,6’sin1, fikri yayma
boyutundaki degisimin %39, 1’ini, fikri hayata ge¢irme boyutundaki degisimin %37’sini yenilik¢ilik
ikliminin yenilik i¢in destek ve yenilik i¢in kaynak boyutlarindaki degisimin agikladigi tespit
edilmistir. Fikri iiretme boyutundaki degisimin %29,8’ini ise sadece yenilik i¢in kaynak boyutundaki
degisimin agikladig1 belirlenmistir.

Tablo 22: Yenilikgilik iklimi & Yenilik Yapma Davranisi - Model

B t Sig. R? Adjusted R?
Constant 13.216 7.557 0.000
Yenilik Yapma Davranisi| Yenilik Igin Destek 0.384 2.021 0.046 0.466 0.456
Yenilik I¢in Kaynak 0.782 4.400 0.000
Constant 5.712 6.724 0.000
o Fikri Uretme | Yenilik I¢in Destek 0.025 0.266 0.791* 0.311 0.298
Yenilik I¢in Kaynak 0.361 4177 0.000
Constant 2.395 4.094 0.000
e Fikri Yayma | Yenilik I¢in Destek 0.157 2.472 0.015 0.402 0.391
Yenilik Igin Kaynak 0.191 3.212 0.002
Constant 5.109 6.735 0.000
e Fikri Hayata _
Yenilik I¢in Destek 0.202 2.456 0.016 0.382 0.370
Gecirme :
Yenilik Icin Kaynak 0.230 2.990 0.003
*p>0.05

Bu sonuglara gore yenilik yapma davraniginin alabilecegi degerler asagidaki sekilde formiile

edilmistir;
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“Yenilik Yapma Davranisi = 13.216 + (0.384 x Yenilik I¢in Destek) + (0.782 x Yenilik I¢in
Kaynak)”

“Fikri Uretme = 5.712 + (0.361 x Yenilik Icin Kaynak)”
“Fikri Yayma = 2.395 + (0.157 x Yenilik I¢cin Destek) + (0.191 x Yenilik Icin Kaynak)”

“Fikri Hayata Gegirme = 5.109 + (0.202 x Yenilik Igin Destek) + (0.230 x Yenilik Icin
Kaynak)”

Dort modelden olusan regresyon analizi sonucunda elde edilen formiillere gore;

a) Yenilikgilik i¢in destek boyutundaki 1 birimlik artisin yenilik yapma davranisi tizerinde
0.384 birimlik bir artisa, yenilik¢ilik i¢in kaynak boyutundaki 1 birimlik artigin ise
yenilik yapma davranigi tizerinde 0.782 birimlik bir artigsa neden oldugu,

b) Yenilikgilik i¢cin kaynak boyutundaki 1 birimlik artisin fikri iiretme tizerinde 0.361
birimlik bir artisa neden oldugu,

¢) Yenilik¢ilik i¢in destek boyutundaki 1 birimlik artisin fikri yayma tizerinde 0.157
birimlik bir artisa, yenilik i¢in kaynak boyutundaki 1 birimlik artigin ise fikri yayma
tizerinde 0.191 birimlik bir artisa neden oldugu,

d) Yenilikgilik i¢cin destek boyutundaki 1 birimlik artisin fikri hayata gegirme iizerinde
0.202 birimlik bir artisa, yenilikg¢ilik i¢in kaynak boyutundaki 1 birimlik artigin ise fikri
hayata gecirme iizerinde 0.230 birimlik bir artisa neden oldugu tespit edilmistir.

5. SONUC

Giiniimiiz is diinyasinda yasanan hizli degisimlerin yol a¢tig1 kizigan rekabet ortami orgiitleri
siirekli olarak yeni iiriinler liretmeye ve bu {iriinleri piyasaya siirerek yeni pazarlar ya da daha ¢ok
pazar pay1 elde etme yarisina itmektedir. Bu nedenle bir 6rgiitiin pazarda lider olabilmesi i¢in yeniligi
yasam bicimi haline getirmesi gerekmektedir. Yeniligin ortaya g¢ikmasinda ve siirekli hale
gelmesinde ise insan kaynagi oldukca 6nemli bir unsuru tegkil etmektedir. Bu unsurdan en iist
diizeyde yararlanmak igin liderlik tarzinin yarattigi 6rgiit ikliminin yenilik¢i olmasi ve ¢aliganlari
yenilik yapma davranigi konusunda motive etmesi ve onlara ilham vermesi gerekmektedir. Yenilikgi
is yapma davranisinin Orgiitlerin  siirdiiriilebilirligi agisindan olduk¢a ©nemli oldugunu
diisiindiigiimiiz bu ¢alismada asagidaki su 6nemli sonuglara ulasilmistir.

Doniigiimcil ve babacan liderlik ile yenilikgilik iklimi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde
anlaml bir iligki oldugu saptanmigtir. Ayrica ana bagimsiz degisken yenilikgilik iklimi ile ana
bagimli degisken yenilik yapma davranisi arasinda ve alt bagimsiz degiskenlerden yenilik icin destek
ve yenilik i¢in kaynak ile ana bagimli degisken yenilik yapma davranisi arasinda da yine pozitif
yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Doniistiiriicii ve babacan liderlik
vasfinin yiiksek oldugu isletmelerde bu tarz yoneticiler ¢calisanlarin yenilik¢i ruhunu ortaya gikaracak
yaratici bir orgiit iklimini kurumlarinda olusturmakta ve bu sayede onlarin farkli diigiince tarzlarini
Orgiite yansitmalarina imkéan vererek orgiitte degisimi ve doniisiimii gergeklestirmektedirler.

Bu ¢alismanin diginda orgiitlerin siirdiiriilebilirligi agisindan olduk¢a 6nemli olan bu konuda
yapilan ¢aligmalardan birisi de Turgut ve Begenirbas’in (2013) yaptig1 bir ¢alismadir. Turgut ve
Begenirbas (2013) Kiitahya’daki iki kamu ve iki 6zel hastanede ¢alisan 398 kisi iizerine yaptiklari
bir calismada yenilikgilik ikliminin boyutlar1 ile yenilik¢i is yapma davranigi arasinda olumlu iligkiler
oldugunu tespit etmislerdir (Turgut ve Begenirbas, 2013: 118). Noor ve Dzulkifli (2013) ise bu
konuda yaptiklar1 bir calismada liderlik tarzinin 6rgiit iklimini belirlemede kritik bir rol oynadigini,
Orgiit ikliminin ise ¢alisanlarin yaraticiligini artirarak ¢aliganlarm yenilik¢i is yapma davranigini
etkiledigini ifade etmislerdir (Noor ve Dzulkifli, 2013: 131-132).

Goriildiigii tizere bir liderin gostermis oldugu yoénetim tarzinin yenilik¢i orgiit iklimini
dogrudan, yenilik¢i is yapma davranigini ise dolayl yonde etkiledigi bu ve benzeri ¢alismalarda
belirtilmistir. Bu kapsamda bir liderin ¢alisanlarmin yenilik¢i is yapma davranigini artiracak bir orgiit
iklimini kurumunda tesis edebilmesi i¢in ¢alisanlarina onlart bunaltmayacak sekilde agik, istek
uyandiran zorlu isler vererek onlarin yaratici yeteneklerini canli tutmasi ve gelistirmesi
gerekmektedir. Ciinkii karmagik ve zor isler ¢alisanlar1 heyecanlandirmaktadir. Ayrica calisanlarin
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Ozgiir birakilmasi, insiyatif almasma izin verilmesi, fikirlerini agik¢a tartigacaklari ortamlarin
saglanmas1 ve beceri ¢esitliligi iceren islerin onlara verilmesi gerekmektedir. Ayni zamanda ekip
calismasi tesvik edilerek kisilerarasi uyum saglanmalidir. Yo6netici ¢alisanlarina karsi olabildigince
seffaf olmali ve giiven ortamimi drgiitiinde tesis etmelidir. Yonetici belirsizlik ortamlarinda rahat ve
esnek olmali, caliganlarini risk alma konusunda tegvik etmeli, ¢aliganlarinin hatalarin1 gérmezden
gelip tolere etmelidir. Calisanlariyla iyi iletisim kurarak onlara 6grenme ve gelisme firsati
sunmalidir. Ayrica oOrgiitiin biitiin kaynaklarindan tiim ¢alisanlarin faydalanmasi saglanmali ve
yaraticilig1 tesvik eden net bir misyon ortaya konulmalidir.

Orgiit iklimi aslinda 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasidir. Orgiit ikliminin en Snemli belirleyicisi
ise liderin gosterdigi davranistir. Eger bir lider yeniligi orgiitiin tutumu ve davranigi haline
getirebilirse yenilik¢i bir 6rgiit iklimini kurumunda inga etmis olur. Bdyle bir orgiitsel iklimde ¢alisan
personelin orgiitsel gelisime ve yenilige olan katkisina deger verilir. Calisanlarin yenilik siirecine
cesitli sekillerde katkida bulunmasina ise izin verilir. Ciinkii bugiiniin 6rgiitleri artik diiniin 6rgiitleri
degildir. Bugiiniin 6rgiitleri yepyeni problemlerle kargi karsiya kalmaktadir ve bu problemlerin
¢oziilebilmesi i¢in farkh diisiinen yaratici ¢alisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle giiniimiizde
farkl diisiinen yaratici ¢alisanlari tesvik eden liderlere, onlarin insa ettigi yenilikgilik iklimine ve bu
iklimin pozitif sonucu olan yenilik¢i is yapma davranisina ihtiyag duyulmaktadir.

Arastirmanin tek bir il ve tek bir sektor iizerinde yapiliyor olmasi ve bu ildeki ve bu
sektordeki calisan bireylerin degiskenler konusundaki egilimlerinin 6lgiilmeye calisiliyor olmast,
baska bolgelerdeki ve baska sektorlerdeki ¢alisanlarin bakis agilarinin bu ¢alismaya yansitilmamis
olmasi arastirmanin sinirliligint olusturmaktadir.

Gelecekte bu konuda ¢alisma yapacak olan arastirmacilara bu konuyu farkli sektérlere
ozellikle de bilgi teknolojileri sirketlerine uygulamalari tavsiye edilmektedir. Bu ¢aligmanin farkli
sektorlere uygulanmasi halinde farkli sonuglarin elde edilecegi diistiniilmektedir. Ayrica bu
calismada gelecekte bu konu iizerinde c¢alisma yapacak olan arastirmacilara farkli sektor
calisanlarinin ve yonetim kademelerinin yenilik yapma davraniglarina hangi faktorlerin ve hangi
kosullarm nasil etki ettigini aragtirmalar1 ve yenilik¢i is yapma davranislari tizerinde etkili olan kritik
psikolojik siiregleri, bireysel ve kavramsal onciilleri dikkate alarak bu calismayi tekrarlamalari
Onerilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY
Purpose

Innovation is a very important concept, particularly in sectors where competition is very
intense. This study, which combines innovation and leadership style, was designed to show future
companies and their leaders how valuable the synergy brought about by a combination of these two
factors is and to provide tomorrow's leaders with an input on how to build innovation in their
organization. Furthermore, this study was designed to test whether paternalistic and transformative
leadership styles have an impact on the employees' innovative work behavior, in other words, to
demonstrate today's and tomorrow's leader candidates the supportive and innovative leadership styles
can foster and grow innovation in the organization. These two leadership styles, i.e. paternalistic and
transformative leadership styles, which are considered to be the best available option in achieving
the mentioned purpose of the study, have been found to be worth examining in this study. Combining
innovation, which is the most important need of today's companies, and the leadership styles that
cause innovation, this study is considered to be very important in terms of closing the existing
research gap in this field.

Methodology

This study is intended to examine the influence of leadership styles on the innovation climate
and the influence of the innovation climate on employees’ innovative work behavior. For this
purpose, data was obtained by electronic survey method from 114 white-collar employees of 19
forwarder companies registered with the Mersin Branch of Utikad (Association of International
Forwarding and Logistics Service Providers). The survey used to obtain data consists of 4 scales in
the 5-point Likert scale, which are the innovation climate, innovative behavior, transformative
leadership and paternalistic leadership. Six demographic questions consisting of age, marital status,
work position, monthly income level, education level and work experience were also added to these
scales, which are used in the research.

Findings

As a result of the frequency analysis, 58.9% of the sample was found to be male and 41.1%
female. Examining the age distribution, it was seen that the sample included those employees aged
21-40 with a majority of 83.2%. Examining the participants in terms of their work positions, it was
determined that the people who worked in sales, operations and chef positions were more dominant
in the sample. There are 10 or more employees in 87.9% of the businesses to which the employees
involved in the study are attached. 85.1% of the sample, 92.5% of which are university graduates,
has more than one year of a work experience. 68.2% of the employees who participated in the study
said that their managers were male, 98.1% said that their managers were over 28 years of age, 25.3%
said that their managers had received postgraduate education and 80.4% said that they had been
working with their managers for more than a year.

As a result of the correlation analysis showing the linear strength and direction of the
relationship between the two different variables, it was determined that there was a positive and
moderately significant relationship between "the transformative and paternal leadership" and "the
innovation climate". In addition, as a result of this analysis, it was determined that there was a
positive and high level of significant relationship between innovation climate, the main independent
variable, and innovative behavior, the main dependent variable. It was determined that there was a
positive and high level of significant relationship between "the support for innovation and the
resource supply for innovation", among from the sub independent variables, and "the innovative
work behavior", the main dependent variable. In businesses where transformative and paternalistic
leadership qualifications are high, the managers with such qualifications set up the innovative
organization climate to bring out the employees' innovative spirit and in this way they realize the
change and transformation in their organization by allowing them to reflect their different way of
thinking to the organization.

Conclusion and Discussion

The organizations that want to secure their present and future, use innovativeness as a means
of competition. Sustainable innovativeness is required in order for the competitive advantage to be
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sustainable and appropriate leadership style should be determined for sustainable innovativeness.
Generally accepted view today is that the one leadership style is not enough to bring success in every
case. Therefore this study investigated only the impact of two leadership styles on innovation which
are considered to have influence on the worker's innovation activities. The findings of the research
are of guidance nature for the directors in choosing the right leadership style while they determine
their leadership style for innovation, and for the businesses to deliver a higher level of innovation
performance. Additionally, the results of the research creates an awareness for the directors and
business owners on the matter that innovation could be used as a means of competitive advantage.
Besides the mentioned positive contributions of the research, analysis of only two of the current
leadership styles in this research forms the limitation of the research.
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