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Amag- Liderlik, bagkalarni amag birligi etrafinda toplayabilmek seklinde tanimlanirken, liderligin
dogustan mi1? Yoksa sonradan mi1? Kazanilan bir 6zellik oldugu hala tartisilmaktadir. Ancak dogustan
gelen Ozellikler cevresel sartlara gore bireyleri lider durumuna getirebilmektedir. Ayn1 zamanda
bireylerde bireysel yenilikcilik yapma yetenekleri Orgiitsel etkinligin artiriminda 6nemli rol
oynamaktadir. Bu amagla calismada calisanlarin liderlik yonelimlerinin belirlenerek yine caliganlarm
yenilikci yeteneklerine bu yonelimlerin etkileri arastirilmaktadir. Yapilan literatiir taramasinda
calisanlarda liderlik yonelimlerinin, bireysel yenilik¢ilik yeteneklerine etkisi kavramlar1 arasindaki
iligkileri arastiran 6nceden yapilmis herhangi bir calismaya rastlanilmamuistir. Bu sebeple, kavramlar
arasindaki iligkinin incelenmesi ve sonuglarm ortaya konulmasi gelecek calismalara katki saglamasi
acisindan oldukga dnem arz etmektedir.

Yontem- Arastirma Samsun’da faaliyet gosteren bir tekstil isletmesi c¢alisanlar1 {izerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmis olup, toplamda 217 kisiden
veri toplanmustir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler istatistiksel yontemlerden yararlanilarak
analiz edilmis ve analizlerde lisansli1 SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 programlar: kullanilmustir.

Bulgular- Arastirma sonucunda liderlik yonelimleri alt boyutlarndan insan kaynakli liderlik
yoneliminin, karizmatik liderlik yoneliminin ve yapisal liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik
yetenekleri {izerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmis olup, politik liderlik
yonelimlerinin bireysel yenilikgilik yetenekleri {izerinde anlamli bir etkisi olmadigr sonucuna
varilmistur.

Tartisma- Calismadan elde edilen sonuglara gore liderlik yonelimleri bireylerin potansiyelini ortaya
¢ikarmada etkin rol oynamakla birlikte, yenilik¢iligin tesvik edilmesi igin dogru liderlik yoneliminin
secilmesi gerekmektedir.
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Purpose- While leadership is defined as the ability to gather others around a unity of purpose, is
leadership innate? Or is it acquired? It is still debated whether leadership is an innate or acquired trait.
However, innate characteristics can turn individuals into leaders according to environmental
conditions. At the same time, individual innovation abilities are important in increasing organizational
effectiveness. For this purpose, the study investigates the effects of these orientations on the innovative
abilities of employees by determining their leadership orientations. In the literature review, no previous
study was found to investigate the relationships between the concepts of leadership orientations of
employees and the effects of leadership orientations on individual innovation abilities. For this reason,
examining the relationship between the concepts and presenting the results is very important in
contributing to future studies.

Design/Methodology/Approach — The research was conducted on the employees of a textile enterprise
operating in Samsun. A questionnaire was used as a data collection tool, and data was collected from
217 people. The data obtained from the research were analyzed using statistical methods, and licensed
SPSS 21.0 and AMOS 22.0 programs were used.

Findings- As a result of the research, it was determined that human resource leadership orientation,
charismatic leadership orientation, and structural leadership orientation, which are sub-dimensions of
leadership orientations, have a positive and significant effect on individual innovativeness abilities. At
the same time, it was concluded that political leadership orientations do not significantly affect
individual innovativeness abilities.

Discussion- According to the results obtained from the study, leadership orientations play an effective
role in unlocking the potential of individuals. However, an exemplary leadership orientation must be
chosen to encourage innovation.
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1. Giris

Liderlik, yoneticilik ve galisan gibi kavramlarmn birbiri ile i¢ ice gegmis tanimlar1 bulunmaktadir. Liderlik,
ortak amaca ulasmak igin kendisini takip edenleri yonlendirme olarak tanimlanirken (Amagoh, 2009: 991-992),
yoneticilik ise orgiitsel kaynaklarin etkin kullanimi i¢in planlama, érgiitleme, yoneltme, koordine edilme ve
denetim yapilma siireci olarak belirlenmekte ve ¢alisanlarda bu siirecin aktorleri olarak kabul edilmektedir
(Holmes vd., 2011: 1170-1172; Ugur ve Ugur, 2014: 123). (")rgiitlerin gelisimi ve amagclarma ulasmada etkin
olabilen ve islem fonksiyonlarini geregince yerine getiren calisanlar orgiitler i¢in onemli aktorler haline
gelmektedir. Ozellikle giiniimiiz degisken orgiit yapilarinda ve ekonomik diizen igerisinde drgiitsel diizen
saglamak bu degisimler ile birlikte daha da zor hale gelmektedir (Gummesson, 2002: 326). Igerisinde birgok
degisimi barindiran bu yapilarda, eldeki kaynaklar: etkili ve verimli kullandirma konusunda yoneticilerle
birlikte calisanlara biiyiik isler diismektedir. Yoneticiler ve calisanlarin gorevsel tanimlarinda yer alan
konular, orgiitsel isleyisin tiim stirecinde kilit rol oynadigindan orgiitlerin faaliyetleri yoneticilerin ve
calisanlarin davranislarindan olumlu ya da olumsuz anlamda etkilenmektedir (Gardner ve Martinko, 1998:
329-332). Orgiitsel faaliyetlerin gerceklesmesinde etkin rol oynayanlarin sadece yoneticiler olmadigi, liderlik
ozellikleri barindiran kisilerinde bu faaliyetlerin isleyisinde s6z sahibi oldugu bilinmektedir (Ugur ve Ugur,
2014: 124). Lider ve yonetici kavramlar: genellikle birbiri ile karistirilmakla birlikte, liderlik yoneticilik gibi
sonradan kazanilan bir statii olmamakla birlikte, liderler kendisini takip edenlerde is yaptirma giiciinii sadece
bulundugu konumdan degil, ayn1 zamanda liderligin verdigi dogal bir giigten alabilmektedir. Liderlikte iki
unsur onemli olmakla birlikte, bu unsurlar lider ve izleyenler seklindedir. Liderlerin ise izleyenlerini nasil
etkiledigi merak edilen konularmn basinda gelmekte ve liderlerin sergiledikleri yaklasimlara gore liderlik
tlirleri ortaya ¢ikmaktadir (Yolcu, 2017: 185-186). Bu tiirler ise temelde politik lider, karizmatik lider, insan
kaynakli liderlik ve yapisal liderlik seklinde belirtilebilir (Dursun vd., 2019: 343). Ayrica oOrgiitsel basariya
ulasmada liderlerin yam sira orgiitlerin onemli kaynaklar1 arasinda yer alan lider yonelimli ¢alisanlarm,
yenilik yetenekleri 6nemli bir unsur haline gelmektedir (Standing vd., 2016: 45-47). Bireysel anlamda
yenilikleri arayan ve bulma arzusu olarak tanimlanan bireysel yenilik¢ilik yetenegi, bircok konuyu icinde
barindirmakta ve yeniligi benimsenin yan sira digerlerine gore bu konuda kapasitelerinin ne kadar fazla
oldugu konusu da her gecen giin énem kazanmaktadir. Bu anlamda calismada liderlik kavramini yani sira
liderlik kavrammin daha iyi anlasilmasi agisindan yonetim, yoOneticilik ve calisan kavramlar: ile bireysel
yenilik¢ilik yetenekleri kavramlar: alan yazi incelenerek agiklanmaya calisilmistir. Alan yazi incelemesi
sonrasinda beliren cergeve ile ortaya ¢ikan bilgiler 15181nda ve olusturulan 6lgekler de dikkate alinarak, 4 adet
arastirma hipotezi olusturulmustur. Bu hipotezler, Samsun’da faaliyet gosteren en biiyitk 5 tekstil
isletmelerinden biri olan bir isletme ¢alisanlari ile test edilmistir. Yapilan arastirmada, tekstil sektoriinde bu
konuda daha 6nce yapilmis bir calismanmn bulunmamasi bu arastirmanin 6nemini daha da arttirmaktadir.
Alan yazinda ortaya c¢ikan bu eksikligi azaltmak ve gelecekte bu konu {izerinde calisacak olan
akademisyenlere, calisma yasaminin icinde olan galisanlara ve isverenlere yol gosterici ve farkindalik
saglamak amaglanmistir. Ayrica, ¢alismada literatiir sonucu olusturulan hipotezler ile, Samsun ilinde faaliyet
gosteren tekstil isletmesi ¢alisanlar1 iizerinde yapilan anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler
irdelendiginde liderlik yonelimlerinin alt boyutlarinin bireysel yenilikgilik yeteneklerine etkisi aragtirilmis
olup, insan kaynakli liderlik yoneliminin, yapisal liderlik yoneliminin ve karizmatik liderlik yoneliminin
bireysel yenilikgilik yetenekleri {izerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmis ve politik liderlik
yonelimlerinin ise bireysel yenilik¢ilik yetenekleri {izerinde anlamli bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmstir.
Arastirmaya gore liderlik yonelimleri bireylerin potansiyelini ortaya ¢ikarmada etkin rol oynamakla birlikte,
yenilik¢iligin tesvik edilmesi igin dogru liderlik yoneliminin se¢ilmesi gerekmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Yonetim, Yoneticilik ve isgoren (Calisan)

Yonetim insanhigin varhigindan beri var oldugu diisiiniilen ve ayn1 zamanda birgok arastirmaci i¢in sanat
olarak kabul edilen bir kavramdir. Yonetim, her ne kadar insanlik tarihi kadar eski olsa da bilim olarak yeni
saylilabilecek ge¢mise sahip bir olgudur (Algahtani, 2014: 73; Ardahan ve Konal, 2023: 141). Yonetim kavrami,
bir¢ok bilim insam tarafindan ¢ok farkli disiplinlerde tanimlanmaya ¢ahsilmistir. Bu tanimlamalara gore
yonetim kavrami belirlenen amaglarin ulasilmasi igin elde bulunan olanaklar: en etkili kullanabilme olarak
aciklanabilirken (Tomey, 2008: 41), yonetici ise bu isleri idare eden kisi olarak tanimlanabilir (Ardahan ve
Konal, 2023: 141). Yonetimin bir sanat oldugu diisiiniild{igiinde en temel felsefesi bagkalarina is yaptirabilme
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olarak kabul edilebilir. Yonetimin sanatsal bakis agisindan bilimsel olarak ele alinisi ¢ok eski olmamakla
birlikte ilk olarak Taylor tarafindan 20. Yiizyilin baslarmdan bilimsel yonetim ilkeleri belirlenmistir (Benhabib
vd., 2001: 42-45; Davig ve Leeper, 2007: 610; Kanas vd., 2012: 284-285) . Sonralar1 ise asamal1 olarak bir¢ok
farkl fikirler ileri atilarak ¢ok genis perspektifte degerlendirilen yonetim kavrami 21. Yiizyilda cagdas
yonetim yaklagimlari adinda ve gok farkli yonden incelenmistir (Oztiirk ve Demir, 2017: 120-122). Giiniim{iizde
ayn1 zamanda katilimc1 yonetim anlayisi bu kavrama yeni boyutlar kazandirarak, klasik tanimlamalarm
disina ¢ikmasma neden olmaktadir. Burada yapilan ¢agdas yaklasimli tanimlamalar ile yonetimin ortaya
cikardig1 yoneticilik ve liderlik tanimlarinimn birbiri ile karismasi da olagan goriilmektedir.

Yonetim, gerceklesmesi arzu edilen faaliyetlerin yiiriitiilmesini saglamakla birlikte, yonetimde istenilen
amagclarin gerceklesmesi i¢in bir siire¢ gerekmektedir. Yonetimin ilkesel yaklasimlar: bu siireci planlama,
orgiitleme, yoneltme, koordine etme ve denetleme olarak belirtmektedir (Can ve Ibicioglu, 2008: 255). Bu
anlamda planlama, bugiinden gelecege iligkin belirlenen kararlarm toplami olarak belirtilirken (Kocel, 2018:
173); orgiitleme, verilecek olan yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi; yoneltme, astlar1 emir-kumanda etmek,
oOrgiitsel faaliyetleri yiiriitmek ve yon verme; koordine etme (esgiidiim), orgiitsel ¢alismalar: kolaylastirmak
ve basar1 sansmi arttirmak igin biitiin birimler arasinda uyum saglamak; denetleme, gerceklesenler ile
planlananlar arasinda karsilastirma ve sapmalari belirlemektir ( Simsek ve Celik, 2015: 166-171).

Yoneticiler ise belirlenen yonetim siireglerinin (fonksiyonlarinin) eylemlerinde gorev alarak amaglarin
ulasilmasini saglayan kisilerdir (Martensson, 2000: 205-207). Yonetici kelimesi terim anlamiyla dilimizde,
idare, sevk, miidiir, sef gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Kogel, 2018: 93). Bu terimde meydana gelen anlam
kargasasmnin temelinde ise isletme sahiplerinin ya da girisimcilerin yoOnetici olarak sayilmasi
diistiniilmektedir. Modern orgiitsel yapilarin ortaya ¢ikmasi ile birlikte isletme sahibi ya da girisimci olmadan
oOrgiitsel faaliyetlerin yliriitiilmesinde gorev alan yoneticiler bulunmaktadir. Bu durum girisimcilik, liderlik
ve patronluk gibi kavramlarmn yani sira meslek olarak kabul edilen yoneticilik kavramini ortaya ¢ikarmistir
(Perry ve Williams, 1994: 158-161; Davig ve Leeper, 2007: 612-614 ). Bu durumda yoneticiler ayni zamanda
isgoren olarak kabul edilebilmektedir.

Gilintimiizde is diinyasi, hizla degisen teknolojik, sosyal ve ekonomik kosullara ayak uydurmaya c¢alisirken,
yoneticilerin yani sira isgorenler (calisanlar), isletmelerin basarisinda kritik bir rol oynamaktadir. s giicii,
yalnizca bir isletmenin en 6nemli varlig1 degil, ayn1 zamanda rakiplerine kars: yenilik¢i ve rekabet avantaji
saglama konusunda da merkezi bir kaynak olarak goriilmektedir (Kogel, 2018: 173). Calisanlar bir isletme
sahibi olmasalar da aldiklar1 kararlar ile gerek isletme sahiplerine gerekse isletme hissedarlarma karsmn
sorumluluklar: bulunmakta ve onlarmn gelir kayb1 ya da kazanimini saglamaktadirlar. Yine ¢alisanlarin kisilik
Ozellikleri, egitimleri ve hayatlarma kattiklar1 anlamsal amaclar1 yaptiklar1 islerdeki basarilar
etkileyebilmektedir (Algahtani, 2014: 75). Calisanlar, faaliyetlerin aksamalarini engellemek ve hayatlarmin
idamesini gerceklestirebilmek icin is siireclerinin sona ermemesi gerektigini bilmekte ve bu anlamda ¢alisma
eylemleri ile igletmelerin sona erme riskinin bulunmas: karsin ¢alismalarinda azami dikkat sergilemeleri
gerekmektedir. Kurumsal gorevlerini kazanilmis deneyimlerle yerine getiren ¢alisanlar is siireglerinde insan
davranislari, para (mali), hukuk, mevzuat ve ¢alisma kosullar1 gibi bes temel konu ile ilgilenmektedir (Davig
ve Leeper, 2007: 610; Erkul vd., 2022: 2). Bu konular ise ¢alisanlar agisindan orgiitsel amagclara giden siirecleri
ifade etmekte olup, ¢alisanlarin motivasyonu, is yerindeki memnuniyetlerini ve performanslarmi dogrudan
etkileyebilmektedir. Ayrica birgok aragtirma ¢alisan motivasyonu saglanmasinda maas, prim ve ikramiyeler
gibi finansal tegvikler; egitim firsatlari, terfi imkanlar1 gibi kisisel gelisim programlari; esnek ¢alisma saatleri,
uzaktan c¢alisma imkanlar, tatil politikalar1 gibi calisanlarm yasam kalitelerini artiracak faaliyetler; liderlik
yaklasimlar1 ve yenilikgilik gibi orgiitsel yapilar; acik ve etkili iletisimin yani sira ¢alisanlarn kendilerini
degerli hissetmelerini ve fikirlerini paylasmalarini saglayacak ortamin olusturulmasi gibi faaliyetlerin etkin
rol oynadigini belirtmektedir (Ramlall, 2004: 54-58; Sokmen vd., 2013: 45-48; Moslem ve Celik, 2016: 137-140;
Watters, 2021: 4-8). Ayrica ¢alisanlarin kendilerini yenilemeleri, hem bireyler hem de orgiitler agisindan kritik
6neme sahip olmakla birlikte, egitim ve gelistirme programlar1 ¢aligsanlarin yeni beceriler edinmelerine ve
mevcut kompetanlarimi artirmalarma yardimcr olmaktadir. Bu tarz ¢alismalar, orgiitlerin degisen pazar
kosullarina adaptasyonunu kolaylastirmakta ve icten kaynakli olarak yenilikgi ¢dztimler {iretilmesine imkan
tanumaktadir. Calisanlar (isgorenler), modern is diinyasinin vazgegilmez bir pargasi oldugu diistintildiigiinde
onlarin motivasyonu, gelisimi ve is tatmini saglamalari, cahistiklar: orgiitlerin bagsarismi etkileyen onemli
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aktorler oldugunu gostermektedir (Dangol, 2021: 14-16). Ayrica, organizasyonlar, insan kaynaklarina yatirim
yaparak ve iyi bir calisma ortam1 sunarak, ¢alisanlarmin potansiyelini maksimize edebilirler.

2.2. Liderlik

Liderlik, bireylerin ve gruplarin hedeflerine ulasmalarmi saglamak i¢in yonlendirme, ilham verme ve destek
olma yetenegidir. Iyi bir lider, sadece bir otorite figiirii degil; ayn1 zamanda insanlar1 motive eden, onlara
rehberlik eden ve gerektiginde onlarla birlikte hareket eden bir partner olarak kabul edilebilir (Hogan ve
Kaiser, 2005: 171-173). Baska bir tanima gore lider, baskalarmi belirlenen hedeflere ulastirmak igin gereken
¢abanin gosterilmesine ikna eden kisidir (Celik ve Siinbiil, 2008: 50). Liderlik ile ilgili bir¢ok arastirmaci
tarafindan yapilan tanimlar g6z oniine alindiginda bu kisiler ile ilgili ortak 6zellik bagkalarma istekli olarak is
yapmalarim saglayan bireyler oldugu soylenebilir (Gron, 2008: 145; Denis vd., 2012: 213-215). Liderlik, bircok
ozellik isteyen bir davranis olmakla birlikte bu 6zelliklerin yani sira temel olarak her liderde bulunmasi
gereken birtakim unsurlar mevcuttur. Bu unsurlar su sekilde belirtilebilir (Yetim, 1996: 91-92; Elmuti, 2005:
1019-1024).

e Vizyon: Gelecekte ulasilmak istenen hedefleri belirlemek ve bu hedeflere ulasmak i¢in gereken
stratejileri olusturmaktir.

e [lletisim: Liderler diisiincelerin acikca ifade etmeli ve ekip {iyeleriyle etkili geri bildirimde
bulunabilmelidir.

e Empati: Baskalarnin duygularini anlamali ve onlarin bakis agilarni degerlendirme kabiliyeti
saglanmalidir.

e Karar Verme: Liderlerin hizli diisiinme ve zor durumlarda karar verme yetenekleri 6nemlidir. Iyi
kararlar almak i¢in analiz yapabilmeli ve riskleri degerlendirebilmelidirler.

e Omnek Olma: Liderler davranislariyla ekibine 6rnek olmalidirlar. Kendi degerlerini eylemleriyle
gostermeleri ve giivenilirligi artirmalidirlar.

e Siirekli Ogrenme: lyi bir lider olmak icin siirekli 6grenmeye acik olunmali, yeni beceriler edinmek,
farkli perspektiflerden bakmak ve mevcut bilgilerinizi giincellemek liderlik siireclerinde 6nemlidir.

e Geri Bildirim: Geri bildirim almak, giiclii yonleri ve gelistirilmesi gereken alanlar1 belirlemeye
yardimct olur. Ekip tliyelerinden almnan geri bildirimler daha iyi bir lider olunmasma kolaylik
saglayabilir.

e Zaman Yénetimi: Onemli gorevleri belirleyerek dnceliklendirmek ve zamani etkili kullanmak kritik
Oneme sahiptir.

o lyi Bir Dinleyici Olmak: Etkili iletisim sadece konusmay1 degil dinlemeyi de igerir. Takim iiyelerinin
goriislerini dikkate almak onlar1 degerli hissettirecek ve ¢alisanlarda is tatminini artiracaktur.

e Esnek Olmak: Degisen kosullara uyum saglamak énemlidir; esnek bir yaklasim benimsemek farkli
durumlarla basa ¢ikma yetenegi kazandirabilir.

Lider kisilerde bulunmasi gereken bu 6zelliklerin yani sira tartisa gelen diger bir konu ise bu 6zelliklerin
dogustan m1 geldigi ya da sonradan m1 kazanildigidir? Bireylerin kisiliklerini kazanmasi her ne kadar anne
ve babasindan gelen genler ile endeksli olsa da gevresel faktorlerinde liderlik olusumlarinda 6nemli bir etken
oldugu goz ardi edilmemelidir (Cetin ve Beceren, 2007: 112). Bir¢ok parametre sonucu ortaya ¢ikan liderlik
kavrami analiz edildiginde, bu kavramin ¢ok fazla tanimlanmasi ve agiklamas: olmakla birlikte, liderlik
tizerine farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Bu yaklasim daha g¢ok klasik ve ¢agdas yaklasim olarak ana
basliklarda agiklanmaya ¢alisilsa da liderlik tiirleri oldukga fazla oldugu sdylenebilir (Dulewicz ve Higs, 2005:
107-110). Calismada liderlik tiirii dort sekilde incelenecek olup, bu tiirler; politik liderlik, karizmatik liderlik,
insan kaynakl liderlik, yapisal liderlik seklindedir (Dursun vd., 2019: 338):

Politik Liderlik: Bu tiir liderler, bir toplumun veya devletin yonlendirilmesi, yonetilmesi ve gelecege
tasmnmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Liderler, sadece siyasi kararlar almakla kalmaz; ayni zamanda
vizyon gelistirme, toplumsal degisim yaratma ve halkin giivenini kazanma gorevlerini de {istlenirler. Politik
liderlik, bireylerin ya da gruplarmn toplumsal hedeflere ulasmak amaciyla diger bireyleri ya da gruplar:
etkileme yetenegi olarak tanimlanabilir (Garfield vd., 2019: 65-69). Bu etki genellikle demokratik stirecler
icinde gerceklesse de otoriter rejimlerde bu durum daha farkl sekillerde ortaya cikabilmektedir. Politik
liderler, toplumun gesitli kesimlerini temsil ederken ayni zamanda karar alma siireglerinde belirleyici roller
iistlenir. Etik ilkeler tizerine insa edilen bir liderlik anlayisina sahip olan politik liderler uzun vadeli basar1 i¢in
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gerekli olanin toplumlarin kabul gorecegi degerler iizerinden hareket etmektedir (Goldsmith ve Larsen, 2014:
123-124).

Karizmatik Liderlik: Karizmatik liderlik, liderin kisisel ¢ekiciligi ve etkileyiciligi ile takipgilerini motive etme
giictinii ifade eden bir liderlik tarzidir. Bu tiir liderler, giiclii bir vizyona sahip olurlar ve insanlar1 bu vizyona
inandirma yetenekleri sayesinde biiyiik kitleleri etkileri altma alabilirler. Karizmatik liderligin hem olumlu
hem de olumsuz sonuglar1 olabilir; bu nedenle, bu kavrami derinlemesine incelemek 6nemlidir (Fuller vd.,
1996: 273-275). Karizmatik liderlik, sosyal psikolojide ve yonetim alaninda sikga ele alman bir konu olmakla
birlikte, Max Weber’in (1947) tanimina gore karizmatik lider; bir lidere sahip oldugu olaganiistii nitelikler
nedeniyle sadece takipgileri tarafindan degil, ayn1 zamanda toplumun genelinde de tanman 6zel bir giig
kullanimi olarak ifade etmektedir (Nisbett ve Walmsley, 2016: 3-5). Bu tiir liderler giiclii iletisim becerileri,
vizyoner olma, empati kurma, kendine giiven, ilham verme gibi 6zelliklere sahip olmakla birlikte, genellikle
agin1 glivenilirlikleri ve yenilikci diisiinceleri ile dikkat gekmektedir.

Insan Kaynakli Liderlik: Modern is diinyasinda, insan kaynakli liderlik kavram1 giderek daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Geleneksel liderlik anlayisindan farkli olarak, insan kaynakli liderlik; bireylerin yeteneklerini
irdelemeye, motivasyonlarmi artirmaya potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmaya odaklanmaktadir (Dursun
vd., 2019: 338). Bu kavram, organizasyon i¢inde insanlarin gelisimini onceleyen bir yaklasim olarak
tanumlanabilir. Bu yaklasimda liderler, ¢alisanlarin giiglii yonlerini kesfeder ve bu dogrultuda kisisel ve
profesyonel gelisimlerine katkida bulunurlar. Insan Kaynakli Liderler, insan kaynaklar1 yonetimi ile stratejik
bir baglant1 kurarak ¢alisan memnuniyetini ve orgiitsel bagliligi artirmay1 hedeflemektedir. Bu tarz liderlik
insanlarin sadece is giicii olarak degil; ayn1 zamanda yenilik¢i diisiinceye sahip bireyler olarak goriilmesini
saglamaktadir (Preuss ve Sosa, 2023: 44-45). Iyi bir insan kaynag1 yonetimiyle desteklenen etkili bir liderin
gerceklestirebilecegi doniisiim ise hem c¢alisan memnuniyetini hem de organizasyonel verimliligi
arttirabilmektedir.

Yapisal Liderlik: Bu liderlik bi¢imi, organizasyonel yapi ile bireylerin etkilesimi arasindaki denge kurma
tizerine odaklanmaktadir. Yapisal liderler, stratejik diisiinme yetenekleriyle birlikte siireclerin verimliligini
artirmakta ve ekip {iyeleri arasinda agik bir iletisim kurma becerisine sahip olmaktadir (Sechrest, 2020: 27-30).
Yapisal liderlik, bir organizasyonun yapi taslarini belirleme ve bu yapiyr optimize etme siirecidir. Bu
baglamda yapisal liderler; hiyerarsik diizeni olusturmakla kalmaz, ayni zamanda diizenin etkinligi tizerinde
durmakla birlikte, birey rollerini netlestirerek ve siiregleri organize ederek isin akisini kolaylastirmaktadirlar
(Tanriogen vd., 2014: 349-350). Yapisal liderlik anlayisi, organizasyonlarin sadece i¢ dinamiklerini degil dis
cevre ile olan iliskilerini de gii¢glendiren 6nemli bir unsurdur. Bu yaklasimin benimsenmesi ile birlikte drgtitler
hem i¢ verimliliklerinde hem de pazar rekabetinde giiclii olabilmektedirler.

Liderlik, yalnizca pozisyonla degil; ayn1 zamanda bireylerin davranislariyla sekillenen dinamik bir siiregtir.
Etkili liderler giiclii vizyonlariyla ekiplerini yonlendirmekte, empati kurarak giiven insa etmekte ve
demokratik yaklasimlar sergileyerek tiim takimin katilimimi tesvik edebilmektedirler (Hogan ve Kaiser, 2005:
171-173; Denis vd., 2012: 213-215). Herkesin iginde bir lider potansiyeli bulunmakla birlikte; 6nemli olan bu
potansiyeli ag¢iga cikarabilmek i¢in gerekli adimlari atabilmek ya da bu adimlarin atilmasini olanak
saglayabilmektir. Bubaglamda, hayat boyu siiren 6grenme siireci icinde kalmali ve deneyimlerden ders alarak
bireysel ya da orgiitsel gelisime devam edilmelidir.

2.3. Bireysel Yenilikgilik Yetenegi

Bireysel yenilikgilik, bireylerin yeni fikirler gelistirme, mevcut siirecleri iyilestirme ve yenilik¢i ¢oziimler
iiretme yeteneklerini ifade etmektedir (Hero vd., 2017: 105; Patir ve Karahan, 2019: 43). Glintimiiziin hizla
degisen rekabet anlayislarinda ve is ortamlarinda bireysel yenilikg¢ilik, organizasyonlarin rekabet avantaji elde
etmesi igin kritik bir faktor olmakla birlikte, en dnemli 6rgiit kaynaklarindan biri olan insan kaynagini etkin
kullanma olanag1 saglamaktadir (Bodur, 2018: 140). Bireysel yenilik¢ilik kavrami; yeni bir seyler meydana
getirmek ve girisimcilik kavramlariyla yakindan iligkili olup bireyin kendi fikriyatini ortaya koyma becerisi
olarak tanimlanabilir (Biiyiikmese vd., 2017: 222). Bireylerin cevrelerinden aldiklar1 bilgileri siizerek yeni
fikirler olusturmasi veya var olan fikirleri degistirerek daha iyi hale getirmesi bu kavramin merkezinde yer
almaktadir. Yenilik¢iligin temel unsurlar1 arasinda ise hayal kurmak (yenilerin diistiniilmesi), uygulama (bu
fikirlerin hayata gegirilmesi) ve risk alma istegi yer almakla birlikte, bu yetenege sahip bireyler sadece soyut
diistinmekle kalmaz; ayni zamanda diisiincelerini somut tiriinlere veya hizmetlere doniistiirme ¢abasina

isletme Arastirmalar1 Dergisi 1755 Journal of Business Research-Turk



M. Yiiksel 17/2 (2025) 1751-1772

girebilmektedir (Patir ve Karahan, 2019: 43-45). Bireysel yenilik¢ilik ozelligi, orglitlerde 6nemli bir yer
tutmakla birlikte, bu 6nemler su sekilde siralanabilir (Scott, ve Bruce, 1994: 582-590; Biiyiikmese vd., 2017: 222-
225; Giirkan ve Demiralay, 2017: 67):

*  Rekabet Avantaji: Bireylerin yenilikci yaklagimlar: sayesinde organizasyonlar pazar kosullarina daha
hizli adapte olabilir, rekabetci bir konum elde edebilir.

o Siirekliligi Saglama: Yenilikci diisiinen calisanlar; {iriin gelistirmeden miisteri deneyimine kadar
birgok stiregte siirekli iyilestirme saglamaktadir.

e Bagimsizlik: Bireylerin kendi projelerini yonetebilme yetenekleri sayesinde girisimci ruhlar:
desteklenir; bu da bir¢ok sektorde bagimsiz is modellerinin gelismesine zemin hazirlar.

e Calisan Baglhihig: Calisanlarin fikirlerinin degerlendirildigi bir ortamda ¢alismalari motivasyonlarmi
artirir; boylece baghiliklar: artar.

o Toplumsal Gelisim: Bir toplumun her kesiminde bireysel yenilik¢iligin desteklenmesi toplumsal
refahin artmasina katkida bulunur ve sosyal sorunlara ¢oziim bulma ¢abalarin giiclendirir.

Bireysel yenilikg¢ilik yeteneginin bireysel, orgiitsel ve toplumsal bircok Snemli yonii oldugu gibi bireysel
yenilikgilik yeteneklerini etkileyen bir takim faktorler de s6z konusudur. Calismalar bu faktorleri 6zetle su
sekilde belirtmektedir (Park ve Kim, 2010: 292-295; Burmaoglu ve Sesen: 2011: 3-6; Klein ve Bhagat, 2016: 102-
105; Patir ve Karahan, 2019: 43):

e Egitim Seviyesi: Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerde yenilik yapma potansiyeli genellikle daha
fazladir ¢linkii egitim siireclerinde cesitli diisiince yapilarma maruz kalmislardir (Klein ve Bhagat,
2016: 102-105).

e Cevresel Faktorler: Destekleyici calisma ortamlar1 (0zgiirlitk saglayici politikalar, destekleyici
yOneticiler) bireyin yaratici diisiinmesini tesvik ederken baskici kiiltiirde ¢alisanlarda kaygilara yol
acabilir.

e Kisisel Ozellikler:

o Agiklik: Yeni fikirlere acik kisiler genellikle yenilik yapmaya daha yatkindirlar.

o Risk Alma Istegi: Risk almaktan korkmayan kisiler yeni firsatlar kesfetmeye daha istekli
olurlar.

o Motivasyon: Igsel motivasyonu yiiksek olan bireyler basariya ulasmak icin gereken cabay1
gosterirken digsal motivasyon kaynaklarma bagiml olmayan kisilerdir.

e Deneyimler: Farkli deneyimler yasamak (seyahat etmek veya farkli sektorlerde galismak gibi)
kisilerin bakis agilarini genisleterek yenilik¢i ¢dziimler bulmalarini kolaylastirir.

Orgiitlerin bu asamada galisanlarda bireysel yenilikcilik yeteneklerini gelistirmeleri igin cesitli egitim
programlari, mentorluk uygulamalari, inovatif kiiltiir olusturma, teknolojik kullanimlara olanak saglama,
zamani dogru yonetme gibi programlar hazirlayarak calismalar yapmasi gerekmektedir (Scott, ve Bruce, 1994:
582-590; Giirkan ve Demiralay, 2017: 67). Bireysel yenilik¢ilik hem kisisel hem orgiitsel hem de toplumsal
anlamda biiyiik 6neme sahip olmakla birlikte, orgiitlerin yakin gelecekte ¢alisanlarda ve yonetsel asamalarda
en c¢ok istedikleri konularin basinda gelecegi de diisiiniilmektedir (Biiyiikmese vd., 2017: 222-225). Gerek
orgiitlerde gerekse toplumsal yapilarda yenilikgilik yeteneklerini destekleyen politikalarin benimsenmesi ile
birlikte bireysel ve toplumsal siirdiiriilebilir bir inovatif yap1 meydana getirilebilir.

3. YONTEM

Calismanin bu béliimiinde arastrmanin modeli ve hipotezleri, arastirmanin evren ve érneklemi ve veri
toplama araglari ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Bu arastirma igin Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu tarafindan 2024-862 sayili ve 27.09.2024 tarihli Etik
Kurul onay1 alinmustir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Liderlik, bagkalarmi amag birligi etrafinda toplayabilmek seklinde tanimlanirken, liderligin dogustan mi1?
Yoksa sonradan m1? Kazanilan bir 6zellik oldugu hala tartigilmaktadir. Ancak dogustan gelen 6zellikler
cevresel sartlara gore bireyleri lider durumuna getirebilmektedir (Baker, 2022: 30-32). Ayni1 zamanda
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bireylerde bireysel yenilik¢ilik yapma yetenekleri orgiitsel etkinligin artirrminda 6nemli rol oynamaktadir
(Hero vd., 2017: 105-107). Bu amagcla calismada calisanlarin liderlik yonelimlerinin belirlenerek yine
cabisanlarin yenilik¢i yeteneklerine bu yonelimlerin etkileri arastirilmaktadir. Yapilan literatiir taramasmda
calisanlarda liderlik yonelimlerinin, bireysel yenilikg¢ilik yeteneklerine etkisi kavramlar1 arasindaki iliskileri
arastiran Onceden yapilmis herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu sebeple, kavramlar arasindaki
iliskinin incelenmesi ve sonuglarin ortaya konulmas: gelecek ¢alismalara katk: saglamasi agisindan oldukga
Oonem arz etmektedir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiden hareketle liderlik yonelimlerinin bireysel yenilikgilik
yeteneklerine etkisini test etmeye yonelik arastirmanin hipotezleri gelistirilmis olup, olusturulan hipotezler
asagida yer verilmistir:

Ha: Politik liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri iizerinde anlamli etkisi vardur.

H:: Insan kaynakli liderlik yéneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri iizerinde anlaml etkisi vardir.
Hi: Karizmatik liderlik yoneliminin bireysel yenilik¢ilik yetenekleri tizerinde anlaml etkisi vardir.
Ha: Yapasal liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri tizerinde anlaml etkisi vardir.

Hipotezler dogrultusunda arastirma modeli olusturulmus olup, model Sekil 1’de sunulmustur.

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma, Samsun ilinde faaliyet gosteren tiim tekstil isletmeleri calisanlarini kapsamasina ragmen, zaman
yetersizligi, ekonomiklik ve ulasilabilirlik yoniinden zorluklar sebebi ile Samsun Ticaret ve Sanayi Odasmin
veri tabanina kayith ¢alisan sayis1 bakimindan en biiyiik bes (5) biiylik isletmeden biri olan bir tekstil firmasi
caliganlari ile smirl tutulmustur. Isletmede tiim kademelerde calisan sayis1 434 olmakla birlikte, Aragtirma
evreninden %95 giiven diizeyinde ve %5 giiven arali1 dikkate alinarak, Sample Size Calculator Programi'nda
yapilan hesaplama sonucunda 6rneklem biiyiikliigii minimum 205 kisi olarak belirlenmistir. Ankete doniis
sayist 272 goniillii katilimci olmakla birlikte, kullanilabilecek anket sayisi ise 217 olarak belirlenmistir. Buna
gore belirtilen isletmede hesaplanan 6rnek sayisinin iizerinde katilimcidan geri doniis saglanmis oldugu tespit
edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclar1

Arastirmada veri toplamak i¢in sosyal bilimlerde ¢okga kullanilan yontemlerden biri olan anket yontemi tercih
edilmistir. Hazirlanan anket formu 3 boliimden olusmakla birlikte, anketin birinci boliimiinde cinsiyet, yas,
Ogrenim diizeyi, kurumdaki ¢alisma siiresi ve kurumdaki pozisyon olmak tizere demografik zelliklerin
belirlenmesine yonelik (5) sorudan olusan ifadeler bulunmaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde, Dursun vd. (2019) tarafindan gelistirilen “Cok Yonlii Liderlik
Yonelimleri élgegi”; yapisal liderlik (1,4,5,7), politik liderlik (3,6,9,10,11), karizmatik liderlik (13,15,16,18,19)
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ve insan kaynakl liderlik (2,8,12,14,17) olmak tizere toplam 4 alt boyut ve 19 madde icermektedir (Dursun vd.,
2019: 343).

Anketin {iciincii ve son boliimiinde ise Bireysel Yenilikgilik Olgegi (Innovativeness Scale) (BYO); 1977 yilinda
Hurt, Joseph ve Cook tarafindan gelistirilmistir. Bireylerin genel olarak sahip olduklar: yenilikgilik diizeylerini
ve ait olduklar1 yenilik¢ilik kategorisini belirlemek i¢in olusturulmus bir 6lgek olmakla birlikte, orijinal
dlgegin, dlgek maddelerinin faktor yiikii 0,54 ile 0,72 arasinda degismektedir. I¢ tutarlik katsayis1 0,89, yariya
bolme esdegerlik katsayist 0,92 olarak bulunmustur (Hurt vd., 1977: 58-65). Olgegin Tiirkge giivenirlik ve
gecerlik uyarlamasi Kiliger ve Odabas: tarafindan gerceklestirilmistir. Giivenirlik ve gecerligi yapilan dlgegin
acimlayici faktor analizinde Kaiser-Meyer Oklin (KMO) degeri 0,83, faktor analizinde dort faktoriin 6lgege
iliskin acikladig1 varyans % 52,52’dir. Olgekte yer alan maddelerin madde toplam korelasyon degerleri 0,27
ile 0,51 arasinda degismektedir. Cronbach Alpha korelasyon katsayisi 0,82, test-tekrar test giivenirliginin 0,87
oldugu saptanmigtir. Bu dogrultuda Bireysel Yenilikcilik Olgegi'nin (BYO) yenilikgilik diizeylerinin ve
yenilik¢ilik kategorilerinin belirlenmesinde kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir Slgek oldugu tespit
edilmistir. 20 maddeden olusan 6lgek, 1=kesinlikle katilmiyorum ile 5=kesinlikle katiliyorum araliginda olmak
tizere begli likert seklinde diizenlenmistir. Olgegirl “degisime direng (4, 6, 7, 10, 13, 15, 17 ve 20), fikir 6nderligi
(1, 8, 9, 11 ve 12), deneyime aciklik (2, 3, 5, 14 ve 18) risk alma (16 ve 19)” olmak iizere 4 alt boyutu
bulunmaktadir (Kilicer ve Odabasi, 2010: 157-161)

3.4. Verilerin Analizi

Bu ¢alismada verilerin analizinde lisansli SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 istatistik yazilimlarmdan yararlanilmistir.
Olgeklerin gegerlik ve giivenirlik calismalar1 kapsaminda dogrulayici faktor analizi (DFA), madde toplam
korelasyonu, Cronbach Alpha yontemleri kullanilmistir. Dogrulayici faktor analizi, gizil degiskenler ile ilgili
kuramlarin test edilmesine dayanan ve ileri diizey arastirmalarda kullanilan oldukga gelismis bir tekniktir.
Daha 6nceden tanimlanmis ve smirlandirilmis bir yapinin, bir model olarak dogrulanip dogrulanmadiginin
test edildigi bir analiz olmakla birlikte, dogrulayic1 faktor analizi yapisal esitlik modellerinden biri olup
yapisal esitlik modellerinde oOncelikle model uyumunun saglanmasi gerekir. Model uyumunun
degerlendirilmesinde yaygin olarak “Ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine orani” (X2/sd), “bireysel
parametre tahminlerinin istatistiksel anlamlilig1” (t degeri), “kalintilara dayanan uyum indeksleri” (SRMR,
GFI), “bagimsiz modele dayanan uyum indeksleri” (NNFI, CFI) ve “yaklasik hatalarmn ortalama karekokii
(RMSEA)” olarak smiflandirilan uyum indeksleri kullanilmaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2010: 35-39).

Giivenirlik analizi kapsaminda kullanilan Cronbach Alpha teknigi test puanlari arasindaki tutarligi incelemek
amaciyla kullanilmakta ve Cronbach Alpha i¢ tutarlig1 gostermekte olup, genellikle 0,70"in tizerinde olmasi
beklenilmektedir. Diger bir giivenirlik analizi yontemi olan madde toplam korelasyonu ise test maddelerinden
alinan puanlar ile testin toplam puani arasindaki iligskiyi agiklamak amaciyla kullanilmaktadir. Genel olarak
madde-toplam korelasyonu 0,30 ve daha yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigi, 0,20 ve
daha yiiksek madde toplam korelasyonunun kabul edilebilir oldugu soylenebilir (Biiyiikoztiirk, 2011: 47-52).

Katihmailarin demografik degiskenlerine gore dagilimi frekans ve yiizde tablosunda gosterilmis olup,
gecerlik ve giivenirlik calismalar1 sonrasinda 6lgek ve alt boyut puanlar: ortalama, standart sapma, garpiklik
ve basiklik degerlerinden olusan betimsel istatistik tablosunda gosterilmistir. Olgek puanlarmin normallik
smnamasinda ¢arpiklik katsayisi (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilar1 dikkate alinmistir. Siirekli bir
degiskenden elde edilen puanlarm normal dagilim 6zelliginde kullanilan garpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) katsayilarinin +1 smurlari iginde kalmas: puanlarm normal dagilimdan onemli bir sapma
gostermedigi seklinde yorumlanabilir. Normal dagilim gostermeyen puanlarin uygun doniisiimleri (karekok,
logaritmik, ters doniisiim) yapilarak parametrik testler kullanilabilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2011: 52-54).
Puanlarin uygun doniisiimleri yapilarak 6lgek ve alt boyut puanlarinin cinsiyet ve pozisyon degiskenlerine
gore karsilastirmasinda bagimsiz iki orneklem t testinden; yas gruplari, 6grenim durumu, kurumdaki siire
degiskenlerine gore karsilastirlmasmda ANOVA testinden yararlanilmistir. ANOVA testinde anlaml
farklihk goriildiigiinde 6ncelikle Levene testi ile varyanslarin homojenligi kontrol edilmis olup varyanslar
homojen oldugunda farkin hangi gruplar arasmnda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post hoc testinden;
varyanslarin homojen olmadiginda Games-Howell post hoc testinden yararlanilmigtir. Degiskenler arasindaki
iligki analizinde Pearson korelasyon analizinden; liderlik yonelimlerinin bireysel yenilik¢ilik tizerindeki
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etkisini belirlemek amaciyla yapisal esitlik modeli kapsaminda yol analizinden yararlanilmistir. Analizlerde
giiven aralif1 %95 (p<0,05) olarak belirlenmistir.
4. Arastirma Bulgulan
Calismanm bu béliimiinde analizler sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.
4.1. Demografik Bulgular
Tablo 1’de katilmcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlarma yer verilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik degisken Gruplar n %
Cinsiyet Erkek 160 73,7
Kadin 57 26,3
18-24 yas 41 18,9
Yas 26-35 yas 53 24,4
36-45 yas 96 442
46 yasg ve istii 27 12,4
lkogretim 24 11,1
Lise 107 49,3
Ogrenim durumu On lisans 41 18,9
Lisans 35 16,1
Lisanstistii 10 4,6
1 yildan az 39 18,0
1-5 y1l 44 20,3
Kurumdaki ¢aligma siiresi 6-10 y1l 58 26,7
11-15 yl 49 22,6
16 yil ve iistii 27 12,4
Pozisyon Yonetici 42 19,4
Yonetici olmayan galisan 175 80,6

Arastirmaya katilan 217 tekstil sektorii calisaninin %73,7’si erkek, %26,3'ti kadindir. Katilimcilarin %18,9'u 18-
25 yas, %24,4'11 26-35 yas, %44,2'si 36-45 yas, %12,4'11 46 yas ve iistil yas grubundadir. Katilimcilarin %11,1i
ilkogretim, %49,3'11 lise, %18,9u 6n lisans, %16,1'i lisans, %4,6’s1 lisansiistii diizeyde 6grenim gormiistiir.
Katilmcilarin %18'inin kurumdaki calisma siiresi 1 yildan az, %20,3'iintin 1-5 yil, %26,7’sinin 6-10 yil,
%22,6'smin 11-15 y1l, %12,4’tintin kurumdaki ¢alisma stiresi 16 yil ve {istiidiir. Katilimcilarin %19,4’{ yonetici,
%80,6s1 yonetici olmayan ¢aligsan pozisyonundadir.

4.2. Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgular1
4.2.1. Cok Boyutlu Liderlik Yonelimleri Olcegi Gegerlik ve Giivenirlik Bulgular

Cok Boyutlu Liderlik Yénelimleri Olgegi igin gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi (DFA) uyum indeksleri
Tablo 2'de yer almaktadir.

Tablo 2. Cok Boyutlu Liderlik Yénelimleri Olgegi DFA Model Uyum Indeksleri

19 madde 17 madde
Model Uyum indeksi Ref.1 4 Boyut 4 Boyut
X2/sd <5 1,582 1,356
SRMR <0,08 0,059 0,049
GFI >0,90 0,898 0,920
NNFI >0,90 0,913 0,954
CFI >0,90 0,926 0,962
RMSEA <0,10 0,052 0,041
Faktor yiiki >0,40 0,34/0,77 0,54/0,76
Faktorler arasi korelasyon <0,95 0,58/0,73 0,58/0,70

Kovaryans baglanti sayisi - -

1: Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk, 2010; *Kovaryans baglantis1 kuruldu.
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Cok Boyutlu Liderlik Yénelimleri Olgegi DFA ilk asamasinda model uyum indekslerinin genel olarak iyi
diizeylerde oldugu ancak iki maddenin faktor yiikiiniin yeterli diizeyde olmadig1 (1<0,40) tespit edildiginden
s0z konusu iki madde 6lgekten ¢ikarilarak tekrarlanan DFA ikinci asamasinda, herhangi bir modifikasyona
gerek kalmadan uyum indekslerinin uygun diizeylerde, madde faktor yiiklerinin yiiksek diizeylerde oldugu
ve boyutlar arasmdaki korelasyon katsayilarinin ¢ok yiiksek olmadig; tespit edilmistir. Cok Boyutlu Liderlik
Yonelimleri Olgegi DFA faktor yiikleri, faktr yiiklerine ait t degerleri ve giivenirlik analizi kapsaminda elde
edilen madde toplam korelasyonu ve Cronbach Alpha katsayilar1 Tablo 3'te gosterilmistir.

Tablo 3. Cok Boyutlu Liderlik Yénelimleri Olgegi DFA ve Giivenirlik Analizi Bulgulari

Madde ve Boyut B SE B t r* a (0,879)
Politik Liderlik 0,761
M3 1,000 0,70 0,593

Mé6 1,083 0,128 0,68 8,45** 0,572

M9 1,000 0,135 0,58 7,42%% 0,457

M10 1,141 0,131 0,70 8,73** 0,569

Insan Kaynakl Liderlik 0,771
M2 1,000 0,62 0,482

M8 1,008 0,142 0,62 7,11%* 0,486

Mi12 1,076 0,145 0,65 7,40%* 0,561

Mi14 1,131 0,154 0,65 7,34** 0,498

M17 1,080 0,149 0,64 7,27 0,538

Karizmatik Liderlik 0,743
M13 1,000 0,64 0,571

Mie6 0,874 0,133 0,54 6,57** 0,427

M18 1,053 0,136 0,66 7,72%% 0,514

M19 1,160 0,138 0,76 8,40** 0,582

Yapisal Liderlik 0,716
M1 1,000 0,67 0,477

M4 1,012 0,143 0,62 7,09** 0,456

M5 0,973 0,149 0,56 6,55** 0,384

M7 1,095 0,148 0,65 7,38** 0,548

**p<0,01; r:Madde toplam korelasyonu; o: Cronbach Alpha

Cok Boyutlu Liderlik Yonelimleri Olgegi DFA bulgularina gore dlgekte kalan 17 maddenin faktér yiiklerinin
0,58 ile 0,76 araliginda ve t degerlerinin anlamli oldugu (p<0,01) goriilmektedir (Tablo 3, Sekil 1). Cok Boyutlu
Liderlik Yonelimleri Olgegi Cronbach Alpha katsayisi 0,88; alt boyutlarn Cronbach Alpha katsayilari 0,76 /
0,77 / 0,74 / 0,72 ve madde-toplam korelasyonlarinin 0,30’dan yiiksek oldugu (0,38 ile 0,59 araliginda) tespit
edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizi bulgularina gére Cok Boyutlu Liderlik Yénelimleri Olgeginin 17
madde ve 4 boyutlu yapas ile giivenilir ve gegerli bir dlgek oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 2. Cok Boyutlu Liderlik Yonelimleri Olgegi DFA diyagrami
4.2.2. Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgegi Gegerlik ve Giivenirlik Bulgular

Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olcegi i¢in gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi (DFA) uyum indeksleri
Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4. Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgegi DFA Model Uyum Indeksleri

20 madde 18 madde
Model Uyum indeksi Ref.1 4 Boyut 4 Boyut
X?/sd <5 2,134 1,720
SRMR <0,08 0,065 0,055
GFI 20,90 0,864 0,900
NNFI 20,90 0,822 0,904
CFI 20,90 0,847 0,921
RMSEA <0,10 0,072 0,058
Faktor yiikii >0,40 0,34/0,72 0,43/0,74
Faktorler arasi korelasyon <0,95 0,32/0,65 0,32/0,68
Kovaryans baglanti sayis1 - 3

1: Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010; *Kovaryans baglantisi kuruldu.

Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgegi DFA ilk agsamasinda model uyum indekslerinin genel olarak iyi
diizeylerde oldugu ancak iki maddenin faktor yiikiiniin yeterli diizeyde olmadig1 (A<0,40) tespit edildiginden
s0z konusu iki madde olgekten ¢ikarilarak tekrarlanan DFA ikinci asamasinda, ti¢ madde ¢ifti arasinda
kovaryans baglantis1 kurularak (m6-m7, m8-m9, m2-m3) uyum indekslerinin uygun diizeylerde, madde
faktor yiiklerinin yiiksek diizeylerde oldugu ve boyutlar arasindaki korelasyon katsayilarinin ¢ok yiiksek
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olmadig tespit edilmistir. Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgegi DFA faktor yiikleri, faktor yiiklerine ait t
degerleri ve giivenirlik analizi kapsaminda elde edilen madde toplam korelasyonu ve Cronbach Alpha
katsayilar1 Tablo 5'te gosterilmistir.

Tablo 5. Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgegi DFA ve Giivenirlik Analizi Bulgulart

Madde ve Boyut B SE B t r* a (0,851)
Degisime Direng 0,779
M6 1,000 0,43 0,386

M7 1,287 0,185 0,55 6,96** 0,515

M10 1,556 0,304 0,62 5,11** 0,452

M13 1,740 0,327 0,70 5,32** 0,566

M15 1,274 0,261 0,55 4,88** 0,381

M17 1,357 0,277 0,56 4,91 0,402

M20 1,271 0,268 0,52 4,74* 0,352

Fikir Onderligi 0,781
M8 1,000 0,56 0,345

M9 1,232 0,162 0,65 7,63** 0,428

M11 1,416 0,205 0,73 6,92** 0,456

M12 1,576 0,227 0,74 6,96** 0,480

Deneyime Aciklik 0,789
M2 1,000 0,66 0,518

M3 1,055 0,119 0,65 8,87** 0,527

M5 1,070 0,140 0,64 7,63** 0,518

M14 1,002 0,142 0,58 7,06%* 0,504

M18 1,316 0,157 0,72 8,36** 0,583

Risk Alma 0,613
M16 1,000 0,64 0,376

M19 1,197 0,225 0,69 5,33** 0,397

**p<0,01; r:Madde toplam korelasyonu; o: Cronbach Alpha

Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgegi DFA bulgularina gore dlgekte kalan 18 maddenin faktor yiiklerinin
0,43 ile 0,74 araliginda ve t degerlerinin anlamli oldugu (p<0,01) goriilmektedir (Tablo 5, Sekil 2). Bireysel
Yenilikgilik Yetenekleri Olgegi Cronbach Alpha katsayist 0,85; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilar1 0,78
/0,78 /0,79 / 0,61 ve madde-toplam korelasyonlarinin 0,30’dan yiiksek oldugu (0,34 ile 0,57 araliginda) tespit
edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizi bulgularma gore Bireysel Yenilikcilik Yetenekleri Olgeginin 18
madde ve 4 boyutlu yapasi ile giivenilir ve gegerli bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 3. Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgegi DFA diyagrami
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4.3. Betimsel Bulgular
Tablo 6'da Ol¢ek puanlarina ait betimsel istatistiksel bilgilerine yer verilmistir.

Tablo 6. Olcek Puanlarma Ait Betimsel Istatistikler

Olcek ve Alt Boyut N Min. Maks. X SS C. B.
Politik Liderlik 217 1,00 500 4,09 0,63 -0,20 0,41
insan Kaynakli Liderlik 217 1,00 500 4,20 0,58 0,23 0,58
Karizmatik Liderlik 217 1,00 500 4,17 0,61 -0,24 0,30
Yapisal Liderlik 217 1,75 500 4,27 0,52 -0,14 0,07
Degisime Direng 217 1,57 500 294 0,74 -0,30 -0,63
Fikir Onderligi 217 1,00 500 3,94 0,72 -0,01 -0,18
Deneyime Agiklik 217 1,00 500 4,01 0,69 -0,06 -0,37
Risk Alma 217 1,00 500 3,57 0,90 -0,67 0,33
BIREYSEL YENILIKCILIK YETENEKLERI 217 196 500 364 055  -0,29 0,29
C.: Carpiklik (Skewness) B.: Basiklik (Kurtosis)

Tablo 6ya gore en yliksek puana sahip olan liderlik stilinin yapisal liderlik (4,27+0,52, ardindan insan kaynakl
liderlik (4,20+0,58), karizmatik liderlik (4,17+0,61) ve en diisiik diizeyde politik liderlik (4,09+0,63) oldugu
tespit edilmisgtir.

Tablo 6'ya gore Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olcegi puan ortalamast 3,64+0,55 olarak tespit edilmistir.
Olcekten almabilecek en diisiik (1) ve en yiiksek (5) puanlara gore arastirmaya katilan tekstil ¢calisanlarmin
bireysel yenilik¢ilik yetenekleri orta-yiiksek diizeyde oldugu anlasilmaktadir (100*[3,64-1,00]/[5,00-1,00]=
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%66,6). Alt boyut puanlari incelendiginde katilmcilarn en yiiksek diizeydeki bireysel yenilikgilik
yeteneklerinin sirasiyla deneyime agiklik (4,01+0,69) ve fikir 6nderligi (3,94+0,72) oldugu, ardindan risk alma
(3,57+1,08) yeteneginin yiiksek diizeyde oldugu, degisime direng (2,94+0,74) puanmin ise nispeten diisiik
diizeyde oldugu tespit edilmistir.

5. Cok Boyutlu Liderlik Yonelimleri Olgek ve Alt Boyut Puanlarinin Demografik Degiskenlere Gore
Karsilagtirilmasina Ait Bulgular

Tablo 7’de ¢ok boyutlu liderlik yonelimleri dl¢ek ve alt boyut puanlarinin demografik degiskenlere gore
karsilastirilmasma yer verilmistir.

Tablo 7. Cok Boyutlu Liderlik Yénelimleri Olgek ve Alt Boyut Puanlarmin Demografik Degiskenlere Gore

Karsgilagtirmasi
F1 F2 F3 F4
Demografik Degisken XSS XSS XSS XSS
Cinsiyet
Erkek 4,06+0,65 4,19+0,58 4,18+0,6 4,27+0,49
Kadmn 4,18+0,58 4,25+0,6 4,14+0,66 4,29+0,59
t -1,18 -0,69 0,32 -0,64
P 0,239 0,492 0,746 0,521
Yas gruplar
A-18-24 yas 3,93+0,44 4,17+0,41 4,12+0,54 4,07+0,30
B-26-35 yas 4,23+0,56 4,18+0,59 4,18+0,50 4,35+0,49
C-36-45 yas 4,10+0,69 4,26+0,57 4,21+0,69 4,35+0,54
D-46 yas ve iistil 4,04+0,77 4,12+0,81 4,09+0,63 4,1620,65
F 2,77 0,97 0,60 5,09
P 0,042 0,408 0,614 0,002
Anlaml: Fark B>A B,C>A
Ogrenim durumu
A-Tlkogretim 3,95+0,65 4,10+0,62 3,92+0,90 3,93+0,51
B-Lise 4,02+0,61 4,17+0,63 4,10+0,58 4,24+0,50
C-On lisans 4,09+0,73 4,18+0,60 4,32+0,50 4,30+0,50
D-Lisans 4,37+0,49 4,35+0,39 4,34+0,50 4,53+0,50
E-Lisanstistii 4,33+0,55 4,46+0,38 4,30+0,65 4,43+0,31
F 3,66 1,50 2,77 6,79
P 0,007 0,203 0,028 0,000
Anlamli Fark D>A,B,C C,D>AB D,E>A,B
Kurumdaki ¢aligma siiresi
A-1yildan az 3,99+0,43 4,1620,40 4,08+0,56 4,08+0,32
B-1-5 y1l 4,10+0,77 4,15+0,63 4,14+0,63 4,30+0,48
C-6-10 y1l 4,19+0,58 4,25+0,57 4,17+0,73 4,34+0,57
D-11-15 yil 4,08+0,71 4,26+0,56 4,23+0,46 4,33+0,61
E-16 yil ve iistil 4,05+0,61 4,17+0,79 4,24+0,63 4,24+0,47
F 1,02 0,75 0,57 2,99
1% 0,399 0,556 0,686 0,020
Anlamli Fark B,C,D>A
Pozisyon
YoOnetici 4,26+0,69 4,4+0,42 4,39+0,51 4,56+0,36
Yonetici olmayan galisan 4,05+0,61 4,16+0,61 4,12+0,62 4,2+0,53
t 2,70 2,89 2,87 4,48
P 0,008 0,005 0,005 0,000

F1: Politik Liderlik; F2: insan Kaynakl Liderlik; F3: Karizmatik Liderlik; F4: Yapisal Liderlik

Tablo 7’deki bulgulara gore liderlik yonelimlerinin cinsiyete gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit
edilmisgtir.
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Tablo 7’deki bulgulara gore insan kaynakl ve karizmatik liderlik yonelimlerinin yas gruplarma gore anlaml
farklilik gostermedigi (p>0,05), politik liderlik (F=2,77; p<0,05) ve yapisal liderlik (F=5,09; p<0,05) yonelimlerine
ait puanlarin yas gruplarina gore ise anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Games-Howell post hoc testi sonuglarmna gore;

- 26-35 yas grubu katilimcilarm politik liderlik yonelimi puanlari, 18-24 yas grubu katilimcilarin puanlarma
gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu,

- 26-35 yas grubu katilimcilarm yapisal liderlik yonelimi puanlari, 18-24 yas grubu katilimcilarin puanlarina
gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.

Tablo 7’deki bulgulara gore insan kaynakli yonelimlerinin 6grenim durumuna gore anlaml farkhlik
gostermedigi (p>0,05), politik liderlik (F=3,66; p<0,05), karizmatik liderlik (F=2,77; p<0,05) ve yapaisal liderlik
(F=6,79; p<0,05) yonelimlerine ait puanlarin 6grenim durumuna gore ise anlaml farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Farkin hangi gruplar arasnda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi
sonuglarma gore;

- Lisans diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin politik liderlik yonelim puanlari, ilkogretim, lise ve 6n lisans
diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin puanlarma gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

- On lisans ve lisans diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin karizmatik liderlik yoénelim puanlars, ilkdgretim
ve lise diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

- Lisans ve lisansiistii diizeyinde 6grenim goren katilimcilarmn yapisal liderlik yonelim puanlari, ilkogretim ve
lise diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 7’deki bulgulara gore politik, insan kaynakl ve karizmatik liderlik yonelimlerinin kurumdaki ¢alisma
siiresine gore anlaml farkliik gostermedigi (p>0,05), yapisal liderlik (F=2,99; p<0,05) yOnelimlerine ait
puanlarm kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Games-Howell post hoc testi sonuglarina gore, kurumdaki
calisma siiresi 1-15 yil arasinda olan katilimcilarin yapisal liderlik yonelimi puanlari, kurumdaki ¢alisma
siiresi 1 yildan az olan katilimcilarin puanlarmma gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 7’deki bulgulara gore politik liderlik (t=2,70; p<0,05), insan kaynakl: liderlik (t=2,89; p<0,05), karizmatik
liderlik (t=2,87; p<0,05) ve yapisal liderlik (t=4,48; p<0,05) yonelimlerine ait puanlarin kurumdaki pozisyona
gore anlamh farklilik gosterdigi tespit edilmis olup, Yonetici pozisyondaki katilimcilarin politik, insan
kaynakli, karizmatik ve yapisal liderlik yonelim puanlari, yonetici olmayan calisanlarin puanlarina gore
anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

6. Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgek ve Alt Boyut Puanlarinin Demografik Degiskenlere Gore
Karsilastirilmasina Ait Bulgular

Tablo 8’de bireysel yenilikgilik yetenekleri 6lgcek ve alt boyut puanlarmin demografik degiskenlere gore
karsilastirilmasina yer verilmistir.

Tablo 8. Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Olgek ve Alt Boyut Puanlariin Demografik Degiskenlere Gore

Kargilagtirmasi
F1 F2 F3 F4 TOPLAM
Demografik Degisken XSS XSS XSS XSS XSS
Cinsiyet
Erkek 2,98+0,76  3,95+0,68  4,02+0,68  3,54+0,92  3,63+0,54
Kadm 2,84+0,69 3,9+0,82 4,01+0,73  3,67+0,85  3,68+0,57
t 1,25 0,16 -0,13 -0,93 -0,63
p 0,213 0,876 0,896 0,354 0,532
Yas gruplan
A-18-24 yas 3,04+0,54  3,91+0,57  3,76+0,55  3,67+0,77  3,57+0,42
B-26-35 yas 2,96+0,65  3,92+0,77  4,09+0,56  3,42+0,89  3,62+0,47
C-36-45 yas 2,96+0,80  3,97+0,73  4,10+0,74  3,64+090  3,69+0,58
D-46 yas ve iistii 2,70£091  3,88+0,83  3,93+0,84  3,50+1,10  3,65+0,73
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F 1,23 0,22 3,55 0,91 0,45
P 0,299 0,879 0,015 0,435 0,716
Anlaml: Fark B,C>A
Ogrenim durumu
A-Tlkdgretim 3,03+0,86  3,97+0,61  3,73+0,80  3,56+0,90  3,56+0,59
B-Lise 3,04+0,62  3,84+0,73  3,93+0,67  3,47+0,91 3,55+0,51
C-On lisans 3,04+0,82  3,95+0,80  4,13+0,62  3,63+0,91 3,67+0,57
D-Lisans 2,55+0,81  4,16+0,65  4,26+0,70  3,77+0,89  3,91+0,58
E-Lisansuistii 2,67+0,66  4,08+0,65  4,24+0,48  3,70+0,79  3,84+0,39
F 3,64 1,75 3,44 0,85 3,46
P 0,007 0,141 0,009 0,492 0,009
Anlamli Fark A,B,C>D C,D,E>A D>A,B,C
Kurumdaki ¢alisma siiresi
A-1 yildan az 3,05+0,58  3,85+0,60  3,75+0,56  3,62+0,76  3,54+0,43
B-1-5 y1l 3,13+0,63  4,01+0,53  4,04+0,64  3,45+1,00  3,59+0,50
C-6-10 y1l 2,88+0,73  3,84+0,92  4,11+0,72  3,70+0,85  3,69+0,55
D-11-15 yil 2,80+0,85  4,05+0,71  4,11+0,74  3,54+093  3,73+0,62
E-16 yil ve iistil 2,88+0,90  3,95+0,67  3,96x0,72  3,48+0,99  3,63+0,63
F 1,49 0,73 2,59 0,57 0,82
P 0,207 0,569 0,038 0,684 0,513
Anlaml: Fark C,D>A
Pozisyon
Yonetici 2,63+0,86  4,17+0,66  4,21+0,72  3,69+0,88 3,86x0,6
Yonetici olmayan galisan 3,02+0,69 3,88+0,72 3,96+0,68 3,54+0,91 3,59+0,53
t -3,13 2,63 2,47 0,95 2,89
P 0,002 0,009 0,014 0,342 0,004

F1: Degisime Direng; F2: Fikir Onderligi; F3: Deneyime Aciklik; F4: Risk Alma

Tablo 8'deki bulgulara gore bireysel yenilik¢ilik yeteneklerinin cinsiyete gore anlamh farklilik gostermedigi
(p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 8'deki bulgulara gore degisime direng, fikir dnderligi ve risk alma alt boyut puanlar1 ve bireysel
yenilik¢ilik yetenekleri 6lgek puaninin yas gruplarina gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05), deneyime
aciklik (F=3,55; p<0,05) alt boyut puanlarinin yas gruplarina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuglarmna gore, 26-
45 yas grubu katilimcilarin deneyime agiklik puani, 18-24 yas grubu katilimcilarin puanlarina gore anlaml
diizeyde daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 8'deki bulgulara gore fikir dnderligi ve risk alma alt boyut puanlarinin 6grenim durumuna gore anlamh
farklilik gostermedigi (p>0,05), degisime direng (F=3,64; p<0,05), deneyime agiklik (F=3,44; p<0,05) alt boyut
puanlar1 ve bireysel yenilikgilik yetenekleri 6lgek (F=3,46; p<0,05) puanlarinin 6grenim durumuna gore
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasmda oldugunu belirlemek amaciyla
yapilan LSD post hoc testi sonuglarma gore;

- Tlkdgretim, lise ve on lisans diizeyinde dgrenim goren katilmcilarin degisime direng puanlari, lisans
diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

- On lisans, lisans ve lisansiistii diizeyinde 6grenim goren katilimcilar deneyime agiklik puanlari, ilkdgretim
diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

- Lisans diizeyinde 6grenim goren katilimcilarin bireysel yenilik¢ilik yetenekleri 6lgek puanlari, ilkogretim,
lise ve 6n lisans diizeyinde 6grenim goren katilimcilarm puanlarma gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 8 deki bulgulara gore degisime direng, fikir 6nderligi, deneyime agiklik alt boyut puanlari ve bireysel
yenilik¢ilik yetenekleri 6lgcek puanlarmnin kurumdaki ¢alisma siiresine goére anlamli farkliik gostermedigi
(p>0,05), deneyime agiklik (F=2,59; p<0,05) alt boyut puanmnin kurumdaki galisma siiresine gore anlamh
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasmda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD
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post hoc testi sonuglarma gore, kurumdaki ¢alisma siiresi 6-15 yil arasinda olan katilimcilarin deneyime agiklik
puanlari, kurumdaki ¢alisma siiresi 1 yildan az olan katiimcailarin puanlarma gore anlamh diizeyde daha
yiiksektir.

Tablo 8’deki bulgulara gore risk alma alt boyut puanlarinin kurumdaki pozisyona gore anlaml farklilik
gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Tablo 8'deki bulgulara gore degisime direng (t=-3,13; p<0,05), fikir
onderligi (t=2,63; p<0,05), deneyime aciklik (t=2,47;, p<0,05) alt boyut puanlar1 ve bireysel yenilik¢ilik
yetenekleri Olgek (t=2,89; p<0,05) puanlarmin kurumdaki pozisyona gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Yonetici olmayan galisan pozisyonundaki katilmcilarin degisime diren¢ puanlari, yonetici
pozisyonundaki katilimcilarmm puanlarma gore anlamh diizeyde daha yiiksektir. Yonetici pozisyondaki
katihmailarin fikir onderligi, deneyime aciklik alt boyut puanlari ve bireysel yenilikgilik yetenekleri 6lgek
puanlari, yonetici olmayan pozisyonundaki ¢alisanlarin puanlarina gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.

7. Arastirma Modelinin YEM (Yapisal Esitlik Modeli) ile Test Edilmesi
7.1. Cok Boyutlu Liderlik Yonelimleri ile Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

Tablo 9'da ¢ok boyutlu liderlik yonelimleri ile bireysel yenilikg¢ilik yetenekleri arasindaki iliskiye ait Pearson
korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 9. Cok Boyutlu Liderlik Yonelimleri Ile Bireysel Yenilikcilik Yetenekleri Arasindaki Iliski

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1-Politik Liderlik 1 048* 0,48 050 027 0,36 040" 0,36 0,48%
2-Insan Kaynakl Liderlik 1 047** 0,38** 0,36* 0,32** 0,43* 0,37** 0,51**
3-Karizmatik Liderlik 1 0,40**  0,23** 040" 0,46* 0,29** 047**
4-Yapisal Liderlik 1 0,25**  0,29** 041* 0,20 0,39**
5-Degisime Direng 1 0,26 0,47* 0,28** 0,67**
6-Fikir Onderligi 1 0,55** 0,28** 0,69**
7-Deneyime Agiklik 1 0,41** 0,80%*
8-Risk Alma 1 0,73**
9-BiREYSEL Y]_zNiLiK(;iLiK .
YETENEKLERI
*p<0,05 **p<0,01

Tablo 9’a gore bireysel yenilikg¢ilik yetenekleri ile politik liderlik (r=0,48; p<0,05), insan kaynakl liderlik (r=0,51;
p<0,05), karizmatik liderlik (r=0,47; p<0,05), yapisal liderlik (r=0,39; p<0,05) yonelimleri arasinda pozitif yonlii
ve anlamli iligki tespit edilmistir. Korelasyon katsayilarina gore bireysel yenilikgilik yetenekleri ile en yiiksek
iliski insan kaynakli liderlik yonelimi arasindadir. Yapisal regresyon modeli (yol analizi) ile asagidaki
hipotezler test edilecektir:

Ha: Politik liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri tizerinde anlamli etkisi vardir.

Hz: Insan kaynakh liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri {izerinde anlaml etkisi vardir.
Hs: Karizmatik liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri tizerinde anlamli etkisi vardir.
Ha: Yapisal liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri {izerinde anlamli etkisi vardir.

Tablo 10’da hipotez testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 10. Cok Boyutlu Liderlik Yonelimleri {le Bireysel Yenilikgilik Yetenekleri Arasindaki iliskide Hipotez

Testi
Bagimsiz Degisken Yol Bagimli Degisken H B SH B t p
1-Politik Liderlik > BIREYSEL H1 0024 0133 0,03 0,182 0,856
2-Insan Kaynakli Liderlik = YENILIKCILIK H2 0255 0,126 026 2,023 0,043
3-Karizmatik Liderlik YETENEKLERI H3 0,291 0,128 0,32 2,275 0,023

4-Yapisal Liderlik 2 H4 0,295 0,143 027 2,060 0,039
X2/sd=1,322 SRMR=0,051  GFI=0,905 NNFI=0,949 CFI=0,957 RMSEA=0,039; R2=

* p<0,05; **: p<0,01
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Sekil 4. Araci Degiskenli Yol Modeli Diyagrami
Tablo 10’daki bulgulara gore;
Ha: Politik liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri tizerinde anlamli etkisi vardir.

Hi Ret: Politik Liderlik yonelimlerinin bireysel yenilikgilik yetenekleri iizerinde anlaml bir etkisi olmadig:
tespit edilmistir ($=0,03; t=0,18; p>0,05)

Hz: Insan kaynakli liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri iizerinde anlaml etkisi vardir.

H: Kabul: Insan kaynakli liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri iizerinde pozitif yonlii ve
anlaml etkisi vardir (§=0,26; t=2,02; p<0,05).

Hs: Karizmatik liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri iizerinde anlamli etkisi vardr.

Hs Kabul: Karizmatik liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri {izerinde pozitif yonlii ve anlamli
etkisi vardir ($=0,32; t=2,27; p<0,05).

Ha: Yapisal liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri {izerinde anlaml etkisi vardir.

Hi Kabul: Yapisal liderlik yoneliminin bireysel yenilikgilik yetenekleri {izerinde pozitif yonlii ve anlamh
etkisi vardir ($=0,27; t=2,06; p<0,05).

8. Sonug ve Tartigma

Calisanlarin liderlik yonelimlerinin bireysel yenilikcilik yeteneklerine etkisini arastirmayi amaglayan bu
calismada literatiir incelemeleri yapilarak éncelikle kavramsal ¢erceve olusturulmustur. Bu gergeve ile ortaya
¢ikan bilgiler 1s181inda olusturulan 6lcekler dikkate alinarak 4 adet arastirma hipotezi olusturulmustur. Bu
hipotezler, Samsun’da faaliyet gosteren en biiyiik 5 tekstil isletmelerinden biri olan bir isletme ¢aliganlari ile
test edilmistir. Cok boyutlu liderlik yonelimlerinin bireysel yenilikgilik yeteneklerini olumlu yonde etkileme
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potansiyeline sahip olmakla birlikte, buna ragmen bu konuda alan yazinda oldukca kisith calisma
bulunmaktadir. Yapilan arastirmada, alan yazinda ortaya ¢ikan bu eksikligi azaltmay1 ve gelecekte bu konu
tizerinde ¢alisacak olan akademisyenlere, calisma yasamimin dogrudan i¢inde olan ¢alisanlara ve isverenlere
yol gosterici ve farkindalik saglamak amaclanmistir. Bu baglamda, arastirma sonucunda insan kaynakl
liderlik yoneliminin bireysel yenilik¢ilik yetenekleri iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu tespit
edilmis (B=0,26; t=2,02; p<0,05), yine karizmatik liderlik yoneliminin bireysel yenilikg¢ilik yetenekleri tizerinde
pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu (p=0,32; t=2,27; p<0,05) sonucuna ulasilmistir. Ayni zamanda yapisal
liderlik yoneliminin bireysel yenilik¢ilik yetenekleri iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu (p=0,27;
t=2,06; p<0,05) tespit edilmis olup, politik liderlik yonelimlerinin bireysel yenilik¢ilik yetenekleri {izerinde
anlamlh bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir ($=0,03; t=0,18; p>0,05). Arastirma sonuglarma gore Hz, Hsve
Hahipotezleri kabul edilmistir. H1 hipotezi reddedilmistir. Bu sonuglar, Kesting vd. (2015), Park ve kim (2010),
Kosterelioglu ve Demir (2014), Dangol (2021), Tyssen vd. (2013), Giirkan ve Demiralay (2017). Ramlall (2004),
Alp ve Sevim (2022), Watters (2021), Standing vd. (2016) arastirmalarinin sonuglar1 ile benzerlik
gostermektedir.

Calismada ¢ok boyutlu liderlik yonelimleri dlgek ve alt boyut puanlarmin demografik degiskenlere gore
karsilastirilmasi icin yapilan analizler sonucu liderlik yonelimlerinin cinsiyete gore anlamh farklilik
gostermedigi (p>0,05), insan kaynakli ve karizmatik liderlik yonelimlerinin yas gruplarma gore anlamli
farklilik gostermedigi (p>0,05), politik liderlik (F=2,77; p<0,05) ve yapisal liderlik (F=5,09; p<0,05) yonelimlerine
ait puanlarin yag gruplarina gore anlaml farklihik gosterdigi tespit edilmistir. Insan kaynakli yonelimlerinin
0grenim durumuna gore ise anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05), politik liderlik (F=3,66; p<0,05), karizmatik
liderlik (F=2,77; p<0,05) ve yapisal liderlik (F=6,79; p<0,05) yonelimlerine ait puanlarin 6grenim durumuna
gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Politik, insan kaynakli ve karizmatik liderlik yonelimlerinin
kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamh farkliik gostermedigi (p>0,05), yapisal liderlik (F=2,99; p<0,05)
yonelimlerine ait puanlarm kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Son
olarak, politik liderlik (t=2,70; p<0,05), insan kaynakl liderlik (t=2,89; p<0,05), karizmatik liderlik (t=2,87;
p<0,05) ve yapisal liderlik (t=4,48; p<0,05) yonelimlerine ait puanlarin kurumdaki pozisyona gore anlaml
farklilik gosterdigi tespit edilmis olup, yonetici pozisyondaki katilimcilarin politik, insan kaynakli, karizmatik
ve yapisal liderlik yonelim puanlari, yonetici olmayan ¢alisanlarin puanlarina gore anlamh diizeyde daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.

Arastirmada, bireysel yenilikgilik yetenekleri lgek ve alt boyut puanlarinin demografik degiskenlere gore
karsilastirilmasma yonelik yapilan analizler sonucunda bireysel yenilik¢ilik yeteneklerinin cinsiyete gore
anlamh farklilik gostermedigi (p>0,05), degisime direng, fikir dnderligi ve risk alma alt boyut puanlar: ve
bireysel yenilikg¢ilik yetenekleri 6lgek puaninin yas gruplarina gore anlamh farklilik gostermedigi (p>0,05),
deneyime agiklik (F=3,55; p<0,05) alt boyut puanlarinin yas gruplarma gore anlamh farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Ogrenim durumlar1 agisindan incelendiginde fikir onderligi ve risk alma alt boyut puanlarmimn
6grenim durumuna gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05), degisime direng (F=3,64; p<0,05), deneyime
aciklik (F=3,44; p<0,05) alt boyut puanlar ve bireysel yenilikgilik yetenekleri dlgek (F=3,46; p<0,05) puanlarmnin
6grenim durumuna gore anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Yine ¢alisma siireleri agisinda degisime
direng, fikir onderligi, deneyime aciklik alt boyut puanlari ve bireysel yenilikcilik yetenekleri olgek
puanlarinin kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05), deneyime agiklik
(F=2,59; p<0,05) alt boyut puanmnin kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Son olarak, kurumdaki pozisyon agisindan incelendiginde risk alma alt boyut puanlarinmn
kurumdaki pozisyona gore anlamli farklihik gostermedigi (p>0,05), degisime direng (t=-3,13; p<0,05), fikir
onderligi (t=2,63; p<0,05), deneyime agiklik (t=2,47; p<0,05) alt boyut puanlar1 ve bireysel yenilikgilik
yetenekleri 6lgek (t=2,89; p<0,05) puanlarinin kurumdaki pozisyona gore anlamli farkliik gosterdigi tespit
edilmistir. Yonetici olmayan calisan pozisyonundaki katilmcilarin degisime direng puanlari, yonetici
pozisyonundaki katilimcilarm puanlarma gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Yonetici pozisyondaki
katilimcilarin fikir onderligi, deneyime aciklik alt boyut puanlar1 ve bireysel yenilik¢ilik yetenekleri dlgek
puanlari, yonetici olmayan pozisyonundaki ¢alisanlarin puanlarma gore anlamh diizeyde daha yiiksek
oldugu sonucuna varilmistir.

Yogun olarak rekabet ve degisimin yasandig1 giinlimiiz is diinyasinda orgiitlerin en 6nemli kaynaklarindan
biri insan kaynaklar1 olarak goriilmektedir. Orgiitlerin basar1 kazanmasinda énemli bir rol alan ¢aligsanlar,
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verimliligini biiyiik 6lglide yeteneklerine ve kisilikleri ile yaptiklar1 igin uyumlar arasindaki iligkilerine bagl
olarak kazanmaktadir. Ayni zamanda calisanlar gerek kisiliklerine uygun eylemlerin gerceklesmesi gerekse
yeteneklerinin gelisimine katkida bulunacak faaliyetlerin gelismesi orgiitsel amaglara ulasmada kolayliklar
saglayacaktir. Orgiitsel amag ve hedeflere ulasmada galisanlarin bireysel yenilikgi yeteneklerinin gelistirilmesi
bu yeteneklerin gelistirilmesinde orgiitlerde gorev yapan tiim kademedeki calisanlara firsatlarmn verilmesi
gerekmektedir. Yenilikgilik, modern diinyanin her alanda vazgecilmez bir unsur haline geldigi bilinmekte ve
oOrgiitlerin faaliyetlerinde rekabet¢i kalabilmesi ve piyasada siirdiiriilebilir bir gelisim saglayabilmesi igin
calisanlarin bireysel &zelliklerinin degerlendirilmesi ve yenilik¢i eylemlerde bulunmalarmm o6nlerinin
acilmasi gerekmektedir. Bu anlamda liderlik yonelimlerinin bireysel yenilikgilik {izerindeki etkileri oldukca
kritik bir konu olmaktadir. Liderlik yonelimleri bireylerin potansiyelini ortaya ¢ikarmada etkin rol oynamakla
birlikte, yenilik¢iligin tesvik edilmesi i¢in dogru liderlik yoneliminin secilmesi gerekmektedir. Bu anlamda
¢alismanm sonuglar1 konu {izerine c¢alisanlara ve konu {iizerine ilgi duyanlara yol gosterici bir rol
oynamaktadir. Ayrica tekstil sektoriinde bu konuda daha once yapilmis bir ¢alismanin bulunmamasi bu
aragtirmanin 6nemini daha da arttirmaktadir.

Calismanin verileri, Samsun ilinde faaliyette olan tekstil isletmesi ¢alisanlari ile sinirli kalmakla birlikte,
calismanmn evren kiimesi genisletilerek, baska is kollarinda ve isletmelerde yeni c¢alismalar ile
gerceklestirilebilir. Bu ¢alismalarda elde edilen sonuglar ile farkli sektér ya da isletmelerde yapilacak olan
¢alismanin sonuglari karsilagtirmalar yapilarak literatiire katkilar saglanmasi onerilmektedir.
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