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ARTICLEINFO

Bu ¢alismanin amaci doniisiimeii liderliginin bireysel yenilikgilik {izerine etkisinde 6rgiitsel 6grenme
ikliminin arac1 rolii gosterip gostermedigini belirlemektir. Ondokuz Mayis Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesinde gorev yapmakta olan 281 saglik ¢aligani arastrmanm Orneklemini olusturmaktadir.
Déniigiimeii liderlik Dénmez ve Toker (2017) tarafindan gelistirilen “Doniistiiriicii Liderlik Olgei”,
orgiitsel dgrenme iklimi Hiiseyin Cirpan tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Ogrenme Iklimi Olgegi” ve
bireysel yenilik¢ilik H. Thomas Hurt, Katherine Joseph ve Chester D. Cook (1977) tarafindan gelistirilen
ve Tiirkge’ye uyarlanmasi Aysegiil Sarioglu (2014) tarafindan yapilan “Bireysel Yenilikgilik Olgegi” ile
Slctilmigtiir. Doniisimeii liderligin bireysel yenilikgilik tizerine etkisinde orgiitsel 6grenme ikliminin
aracilik roliiniin olup olmadig1 bootstrap yontemini esas alan yol analizi ile incelenmistir. Bu baglamda
iki farkli model kurulmus ve orgiitsel 6grenme ikliminin doniigiimeii liderlik ile bireysel yenilikg¢ilik

arasindaki iligkide araci rolii oynamadigi bulgusuna ulasiimistir.
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The aim of this study is to determine whether organizational learning climate plays a mediating role in
the effect of transformational leadership on individual innovativeness. 281 healthcare professionals
working at Ondokuz Mayis University Medical Faculty Hospital constitute the sample of the research.
Transformational leadership “Transformational Leadership Scale” developed by Donmez and Toker
(2017), organizational learning climate “Organizational Learning Climate Scale” developed by Hiiseyin
Cirpan, and individual innovativeness developed by H. Thomas Hurt, Katherine Joseph and Chester D.
Cook (1977). The adaptation to Turkish was measured with the “Individual Innovation Scale” made by
Aysegiil Sarioglu (2014). Whether the organizational learning climate has a mediating role in the effect
of transformational leadership on individual innovativeness was examined by path analysis based on the
bootstrap method. In this context, two different models were established and it was found that the
organizational learning climate does not play a mediating role in the relationship between
transformational leadership and individual innovativeness.

odernlesme, teknolojik gelisme ve pazarlarin siirekli degistigi bir dsnemde yenilik sadece popiiler bir konu degil,
ayn1 zamanda Orgiitler, yoneticiler ve calisanlar i¢in dikkate alinmasi gereken Onemli bir konudur. Bireyler
drgutlerin temel yap1 taglarindandir ve bu nedenle orgiitlerin basarisi, bireylerin gorevlerini etkin bir sekilde yerine
getirmeleri ve Orgiitsel rekabet giiciinil en iist diizeye ¢ikarmalari igin yaratici ¢dzlimler liretme yetenegine dogrudan bagl
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arastirma, Aksaray Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(1), 39-56. DOI: https://doi.org/10.52791/aksarayiibd.1101787
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bulunmaktadir. Bu baglamda yenilik kapasitesi orgiitlerin rekabet Ustiinliiklerini korumalarinda ve hayatta kalmalarinda
zorunlu unsurlardan birisi haline gelmektedir.

Yenilikgilik etkili liderlik 6zellikle de doniisiimcii liderlik yoluyla desteklenebilmektedir. ilham verici bir vizyonun iletilmesi,
calisanlarin dikkate alinmasi ve tesvik edilmesi, operasyonel 6zerklik/6zgiirliik, meydan okuma, yaraticilik ve 6zgiinliik i¢in
destek gibi dontisimci liderlik davramglart orgiitlerde yenilikle ilgili gabalarin ortaya ¢ikmasini tetikleyebilmektedir.
Yenilik¢iligi, 6grenmeyi destekleyen bir orgiitsel iklim de tesvik edebilmektedir. Bu nedenle 6grenme iklimi ve yenilik
merkezli orgiit kiiltiirii, proaktif bir bicimde orgiitiin gelecegini sekillendirebilmektedir.

Ister kamu ister 6zel sektorde olsun saglik kuruluslari igin en biiyiik zorluk bireysel performansi artirma ve ayni zamanda refah
ve motivasyonlarini koruma yeteneklerini gelistirme hususunda ortaya ¢ikmaktadir. Doniisiimeii liderlik bireysel yeniligi
etkileyen 6nemli bir faktérdir. Bircok calisma, doniigiimcii liderligin bireysel yenilik tizerinde olumlu ve anlaml etkilerde
bulundugunu gostermektedir. Bu ¢alisma, doniisiimcii liderligin bireysel yenilikg¢ilik tizerindeki etkilerini aragtirmayi ve
orgiitsel 6grenmenin s6z konusu degigkenler arasindaki iliskideki aract roliinii incelemeyi amaglamaktadir. Yapilan alanyazin
taramasinda doniisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik {izerine etkisinde orgiitsel 6grenme ikliminin araci roliinii inceleyen bir
caligmaya rastlanilamamustir. Bu nedenle s6z konusu ¢alismanin 6zgiin bir nitelige sahip oldugu ve ilgili alanyazinda 6nemli
bir boslugu doldurmaya aday oldugu diistiniilmektedir.

1. DONUSUMCU LiDERLIK

Doniisiimsel, reformcu ve transformasyonel gibi farkli kavramlarla ifade edilen doniistimeii liderlik, alanyazina yakin zamanda
eklenmis olmasina ragmen hakkinda ¢ok sayida aragtirma yapilmistir. Doniistimeii liderler, ¢alisanlarin hedeflerini kendi
hedefleriyle uyumlu hale getirerek liderlik etmekte, bdylelikle doniisiim liderleri igin hizmet etmeye ve gbrev yapmaya
baslayan ¢alisanlar, kendileri igin en iyi olana degil 6rgiitiin refahina odaklanmaya baglamaktadirlar (Bass, 1985, s. 22). Bu
baglamda doéniisiimcii lider, izleyicilerin kendilerini belli amag veya hedeflere adamalarini saglayan liderdir (Avolio, 2001).

Alanyazinda yer alan ¢aligmalar doniigiimcii liderligin ¢alisgan memnuniyeti kadar lider etkinligi {izerinde de ¢ok giiclii bir
etkisinin oldugunu gostermektedir (Judge ve Piccolo, 2004, s. 755-768). Aslinda doniisiimcii liderler, takipgilerinin igsel
motivasyonunu artirmakta, c¢aligsanlarla daha etkili iliskiler kurmakta, takipgilerinin performansini ve yaraticiligini
geligtirmekte, ekip performansini ylikseltmekte ve orgiitsel degisim gabalarina daha yiiksek diizeyde baglilik yaratmaktadir
(Herold vd., 2008, s. 346-357; Piccolo ve Colquitt, 2006, s. 327-340; Schaubroeck, Lam ve Cha, 2007, s. 1020-1030; Shin ve
Zhou, 2003, s. 703-714).

Dontistimcii liderler, meslektaglar1 ve takipgileriyle basit degisimler veya anlasmalar kurmaktan c¢ok daha fazlasim
yapmaktadirlar. Bu tiir liderler, doniisiimcii liderligin dort bileseninden birini veya birkacini uygulayarak daha iyi sonuglar elde
etmek igin farkli sekillerde davranmaktadirlar (Bass, 1985, s. 23; Bass ve Riggio, 2006, s. 5; Bycio, Hackett ve Allen, 1995, s.
468-478; Judge ve Piccolo, 2004, s. 755-768).

a.Ideallestirilmis Etki: Ideallestirilmis etki, doniisiimcii liderligin temelini olusturan boyuttur. Genellikle karizma kavram ile
ayni anlamda kullanilmaktadir. Déniistimcii liderin ¢ikarlarini terk etmesi, vizyon ve misyon bilinci yaratmasi idealize edilmis
bir etki olarak ifade edilmektedir. Lider bu davranisi ile takipgilerinin gilivenini ve saygisini kazanmaktadir. Takipgilerinin
basarili olmast i¢in kendi ¢ikarlarimi ikinci plana iterek basarty: ve liderligi paylasmaktadirlar (Bass ve Riggio, 2006, s. 6;
Celep, 2004, s. 75; Guney, 2015, s. 414).

b.iTham Verici Motivasyon: Bu boyut yiiksek beklentileri takipgilerine aktaran, bu beklentilere ulagilacagina inanan ve onlarla
ortak bir vizyon paylasan liderin davranisidir. Lider, takipgilerinin kendi ¢ikarlarimi kazanmak yerine grup ¢ikarlarina ulasmak
icin daha fazla ¢aba gostermelerini saglamak i¢in tesvik edici ve motive edici semboller ve sloganlar kullanmaktadir. Takim
ruhu kavrami bu tiir liderler tarafindan gelistirilmis ve kullanilmistir. Bu tiir liderlik davraniginin bir drnegi, satig temsilcisi
olarak sirketin gelecekteki biiyiimesinde ne kadar énemli olduklarim agiklayan ve onlari motive eden bir satis temsilcisi
yoneticisidir (Northouse, 2016, s. 169).

c.Entelektiiel Uyarim: Entelektiiel tesvik alaninda, doniisiim lideri, takipgilerine orgiitsel sorunlarla basa ¢ikmak icin yeni
yaklagimlar ve yenilik¢i yontemler denemeleri ve gelistirmeleri i¢in destek vermektedir.

d.Bireysel lgi: Bireysellestirilmis ilgi, doniisiimcii liderin bir birey olarak takipgilerinin ihtiyaclarini dikkatle dinledigi ve
destekleyici bir ¢calisma ortamu yarattigi gegerli bir liderlik faktoriidiir. Lider, takipgilerinin kendilerini fark etmelerine yardimet
olurken egitmen veya akil hocasi olarak hareket etmektedir. Giiclerini, takipcilerinin kisisel zorluklar1 gelistirip iistesinden
gelmelerini saglamak i¢in kullanmaktadirlar. Bu doniisiimcii liderlik faktoriiniin bir 6rnegi, her ¢calisana benzersiz ve 6zenli bir
sekilde davranmak i¢in ¢aba ve zaman harcayan bir yoneticidir. Lider, baz1 takipcileriyle giiclii iliskiler kurabilirken, digerleri
icin yiiksek dereceli ve daha karmagik yonergeler verebilmektedir (Northouse, 2016, s. 169).
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Déniisiimeii liderlik tiirii yonetim alanyazinina 1980°li yillarda girmis olmasina ragmen, konu ile ilgili hem ulusal hem de
uluslararasi alanda birgok ¢alisma yapilmistir. Doniisiimceii liderlik ve 6rgiit arasindaki iligkilere yonelik calismalarin yani sira
farkl alan ve sektorlerde doniisiimeii liderlik uygulamalarina yénelik ¢alismalar da yapilmustir (Oter, 2019, s. 55).

2. BIREYSEL YENILIKCILIK

Scott ve Bruce’a (1994, s. 581) gore bireysel yenilik, problem tanima ve yeni veya benimsenmis fikirlerin ve ¢6ziimlerin
tiretilmesi ile baglamaktadir. Bu baglamda yenilikgiler ve girisimcilerde risk alma egilimi, belirsizlige yiiksek tolerans, sebat
ve 0z-yeterlik gibi ¢esitli kisilik 6zelliklerinin ortak olarak bulundugu ileri siiriilmektedir. Ancak girisimciler daha gok yiiksek
basar1 gereksinimi ve i¢ kontrol odagina sahip olma egilimindelerken, yenilikg¢iler arasinda degisme istegi, merak ve problem
¢ozmeye ilgi daha yaygin goriilmektedir (Sandberg vd., 2013, s. 230).

André Gongalves’e (2019) gore yenilik¢i bireylerin bes 6zelligi bulunmaktadir:

1. Yenilikgiler son derece giivenlidir: Yenilik¢iler kendine giivenen ve riskten korkmayan insanlardir. Bilinmeyenden korkmak
yerine, gelecek firsatlardan yararlanmay1 diisiinen ve baski altinda karar verebilenlerdir. Dahas1 yenilikgi bireylerin 6zgiivenleri
bir sekilde iyimserlikle iligkili goriinmektedir, yani yenilik¢ilerin iyi sonuglara dair gergek¢i olmayan inanclara sahip olmaya
yonelik genel bir egilimleri vardir.

2. Yenilikgiler yaratic1 gurulardir: Yenilik¢ilerin merak ve algilama yetenekleri son derece gelismistir. Bu, yenilikgi bireylerin
sosyal olgulara diger kimselerin bakmadig1 yerden bakmalarina ve kimsenin bakmadig: yerlerde ihtiyag¢ ve firsatlar1 daha iyi
belirlemelerine olanak tanimaktadir.

3. Yenilikgiler yeni deneyimlere agiktir: Yenilik¢iler yeni deneyimlere agiktir. Aslinda, acikligin yenilik yapma yetenegini
ongoren en onemli kisilik boyutlarindan biri oldugu kabul edilmektedir. Bu yenilik¢i insanlar, her giin karsilagtiklar: farkli
muglak ve belirsiz durumlarla kolaylikla bas edebilmekte ve siiphe veya korku durumlarinda karar verirken sorun
yasamamaktadirlar.

4. Yenilikgiler degisim tarafindan harekete gegirilir ve motive edilir: Yenilikgiler, dogal olarak degisimle motive olmaktadirlar.
Bazen digsal bir ddiil olmasa bile iiriinleri, hizmetleri veya durumlari iyilestirmekten keyif almaktadirlar.

5. Yenilikgiler direngli ve tutkuludur: Yenilikgiler son derece dayamkh ve hedeflerine tutkuludurlar. Ilk denemelerinde hayal
kiriklig1 yasasalar bile asla pes etmemektedirler. Bu dayaniklilik 6zelligi genellikle basarmaya calisilan seye duyulan tutku ile
iligkilendirilmektedir.

Scott ve Bruce (1994) bireysel yenilik¢i davranis modelini gelistirmek ve test etmek tizere yeniligin onciillerini belirlemek i¢in
bir dizi arastirma yiriitmislerdir. Liderligin yenilik¢i davraniglari, bireysel problem ¢dzme bicimlerini ve c¢aligma grubu
iligkilerini hem dogrudan hem de dolayli olarak etkiledigini varsayarak, 6nerilen modelin parametrelerini eszamanli olarak test
etmek icin yapisal esitlik analizi kullanmiglardir. Calismada test edilen modelin yenilik¢i davranistaki varyansin yaklasik %
37’sini agikladigi bulgusuna ulagilmistir.

Guastello tarafindan 1995 yilinda yapilan ¢aligma, lider 6zelliklerinin yaratici ¢alisma gruplarinin yonetimi tizerindeki etkilerini
incelemeyi amaglamaktadir. Calismada katilimeilar birbirlerini kolaylastirict tarz, yenilikgi katki ve liderlik davranist agisindan
degerlendirmektedirler. Kleysen ve Street (2001) ¢alismalarinda bireysel yenilik¢i davranisin ¢ok boyutlu bir 6lgiisiinii
geligtirmis ve test etmiglerdir. Yenilikgilikle ilgili birgok davranig tammindan hareketle bes boyuttan olusan varsayilmis bir
faktor yapising; firsat kesfi, tiretkenlik, bigimlendirici aragtirma, sampiyonluk ve uygulama olarak belirlemislerdir.

Kerem Kilicer ve Hatice Ferhan Odabas: tarafindan 2010 yilinda yapilan ¢alismanin amact, 1977 yilinda H. Thomas Hurt ve
digerleri tarafindan gelistirilen Yenilikgilik Olgegi’nin Tiirk¢e’ye uyarlamasimi yapmaktir. Tiirkge’ye uyarlanan bu dlgek
gegerli ve giivenilir bulunarak yenilik¢ilik ve tiirevleri ile ilgili ¢alismalar agisindan Tiirkge akademik galigmalar i¢in uygun
bulunmustur. Kiliger (2011), Bilgisayar Egitimi ve Ogretim Teknolojileri (BOTE) béliimii &gretmen adaylarinin bireysel
yenilik¢ilik profillerini belirlemeyi ve yenilik¢iligin Oniindeki algiladiklar1 engelleri kesfetmeyi amaclayan bir ¢aligma
yapmustir. BOTE béliimlerinde okuyan 1149 son smnif 6grencisinden elde edilen verilerin analizi sonucunda BOTE bélimleri
ogretmen adaylarinin tigte ikisinin yiiksek veya orta diizeyde bireysel yenilikgilik sergiledigini, geri kalan {igte birinin ise diisiik
diizeyde bireysel yenilikgilik sergiledigini ve % 88,60’1nin dikkate alinan kategoriler altinda toplanabilecegini gostermektedir.

Hammond, Neff, Farr, Schwall ve Zhao 2011 yilinda yaptiklart meta analiz caligmalarinda bireysel faktorlerin, igin
Ozelliklerinin ve gevre faktorlerinin yenilik (inovasyon) siirecinin asamalariyla orta derecede iliskili oldugunu tespit etmislerdir.
Shavinina (2011) taninmis yenilik liderlerinin otobiyografik ve biyografik bilgilerine dayanan ve bir dizi bagimsiz arastirma
yOniinii entegre eden galismasinda, bir yenilik liderligi teorisi sunmaktadir. Teori, yenilik liderliginin dogasini bireysel diizeyde
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aciklamay1 amaglamaktadir, bu nedenle bazi bireyler, yeni irinler, siirecler veya hizmetler seklinde yeni fikirleri hem
retmekte hem de uygulamaya gegirmekte ¢ok basarili olmaktadir.

Korucu ve Olpak tarafindan 2015 yilinda yapilan caligma Bilgisayar Egitimi ve Ogretim Teknolojileri Boliimii 6grencilerinin
bireysel yenilik kategorilerine gore dagilimlarinin belirlenmesi ve incelenmesini hedeflemistir. Ogrencilerin yenilik 6zellikleri
ile farkli degiskenler (cinsiyet, siif seviyesi, haftalik internet kullanim siiresi ve internet kullanimina iliskin tutumlar)
arasindaki iliskilerin ele alindig1 ¢alisma 2013-2014 egitim-6gretim bahar doneminde Necmettin Erbakan Universitesi Ahmet
Kelesoglu Egitim Fakiiltesi 6grencileri {izerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmada 292 dgrenciden toplanan verilerin analizi
sonucunda, bireysel yenilik 6zelliklerinin erken ¢ogunluk kategorisinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica 6grencilerin yenilik
ozelliklerinin simif diizeyinde anlamli farklilik gosterirken cinsiyet, haftalik internet kullanim siiresi ve internet kullanimina
yonelik tutumlarina gére anlamli bir farklilik géstermedigi bulgusuna ulagilmistir.

Akgilin (2020) tarafindan yapilan g¢alisma yenilik¢i olma ve yenilikgi bireyler yetistirme sorumlulugunun yani sira,
yiiksekogretimin kadin temsilcileri igin yenilik¢iligin Oniindeki engelleri belirlemeye yoneliktir. Calismanin uygulama
kisminda Bireysel Inovasyon Olgegi ve inovasyonun Oniindeki Engeller Olgegi kullanilmustir. Arastirma 15 iiniversite iizerinde
yapilmistir. Arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin son derece yenilik¢i oldugu belirlenmistir.

3. ORGUTSEL OGRENME iKLiMi

Fox, 6grenme iklimini, deger yapilari, amag yapilari, normlar, roller, gii¢/otorite hiyerarsisi, kisitlamalar ve ddiiller araciligiyla
6grenme gayretlerini destekleyen, engelleyen ya da yansizlastirilan bir ortam olarak tanimlamistir (Fox, 1986, s. 1102; Jude-
York, 1991, s. 16). Orgiitsel 6grenme ikliminin bilesenleri sunlardir:

a.Yonetim Uygulamalart: Bilgi yonetimi 6rgiit genelinde bilgi, teknik bilgi, uzmanlik, entelektiiel sermaye ve diger bilgi
big¢imlerini tanimlamak, temsil etmek ve ayr1 bigimde dagitmak igin drgiitler tarafindan kullanilan bir dizi uygulama ve teknik
anlamina gelmektedir (landoli ve Zollo, 2007, s. 7). Bilgi yonetimi, agsagidan yukariya ve orgiitsel sinirlar i¢inde devam eden
bir surectir (Bonner, 2000, s. 4). Yani orgiit i¢indeki bilgi paylasildiginda birikimli hale gelmektedir. Bu sayede kurulusun
stireclerine, tiriinlerine ve hizmetlerine islemektedir (Demarest, 1997, s. 377).

b.Sistem Yaklagimi: Boliimlendirme ve uzmanlagma, ¢aliganlari yalnizca kendi béliimlerinin 6nemli oldugunu diisiinmeye ve
bu yonde hareket etmeye zorlamaktadir. Sistem yaklagimi ¢ergevesinde igletmeler birbileriyle etkilesim halinde olan gesitli
cesitli alt sistemlerden olusan bir organizma olarak ele alinmaktadir. Asir1 derecede hiyerarsik yapilarda olagan ve olagan disi
siire¢ ve etkinlikler sonucunda olugan bilgiler, iiretildigi boliimlerin digia yayilamamaktadir. Bu baglamda 6grenmeyi
iyilestirmenin ve kolektif bir girdi haline getirmenin yolu bilgi akisin1 engelleyen bloklarin ortadan kaldirilmasidir (Lipshitz,
Popper ve Oz, 1996, s. 295).

c.Ogrenme Icin Ayrilan Zaman: Ogrenen orgiitlerin en temel 6zelliklerinden biri ¢alisanlarini; politika ve uygulamalarmi
dgrenmeye yonlendirmesidir. Ogrenmenin desteklendigi 6rgiitlerde, 6grenmeye ayrilan zaman isin normal bir pargasi olarak
kabul edilmektedir (Jude-York, 1991, s. 59). Bilindigi iizere giiniimiizde birgok isletmede diisiinmeye veya 6grenmeye zaman
ayiran ¢alisanlar, diisiindiiklerinin veya 6grendiklerinin dogrudan bir uygulamasi yoksa verimsiz hayalperestler olarak
goriilmektedir. Ogrenme faaliyetlerinin etkili olabilmesi icin isletme i¢inde diisiinen bireylerin olmasi gerekmektedir.
Isletmeler, bireylerin bu ihtiyacini karsilayacak zamani ve firsatlari sunmazlarsa, bireyler enerjilerini is dis1 faaliyetlere
yonlendirmektedirler (Montgomery ve Scalia, 1996, s. 446-447).

d.Hatalara Tolerans Gosterme: Hata toleransi, basarisiz bir olayin ardindan yeni bilgi, beceri ve yeteneklerin gelisimini tegvik
ettigi i¢in kesif siireciyle dogrudan iligkili bulunmaktadir. Kesif, “arama, risk alma, deneme, esneklik, yenilik ve ¢esitlilik” gibi
anlamlara karsilik gelmektedir (March, 1991, s. 71). Bu baglamda hata toleransi, kuruluslarin kesif siireglerinin bir sonucu
olarak “degistirerek degismeyi” 6grenmesine olanak tanimaktadir (Amburgey, Kelly ve Barnett, 1993, s. 54). Hatalar 6rgitsel
o0grenme i¢in ¢ok etkili firsatlar saglayabilmektedir ¢iinkii bu deneyimler orgiitsel iiyelerin mevcut varsayimlara meydan
okumalar1 ve yenilik¢i fikirlerle hatalar1 diizeltmeleri i¢in uyarici gorevi gorebilmektedir (Sitkin, 1992, s. 231-266).

e. Takim Calismasi: Orgiitsel §grenme iklimi icerisinde takim caligmasinin ne anlama geldigi konusunda cok az ortak bir fikir
birligi bulunmaktadir. Ustelik giderek gesitlenen goriisler daha fazlasiyla kafa karisikligma yol agmaktadir. Baz1 uygulamalar
ve Orgiitsel kosullar ¢alisanlarin isi yapmanin yeni yollarini ve risk alma 6zgiirliigiinii takip etmelerine olanak taniyan bir deney
kiiltliriine sahip olmak adina takim ¢aligmalarint 6zendirmektedir. Ayrica ¢aliganlarin baskalarindan, gegmis basarisizliklardan
ve diger orglitlerden 6grenmesini saglayan bilgi aktarim sistemleri ve yeni ve yenilik¢i fikirler {iretmenin bir araci olarak
goriilen takim caligmalar1 giderek daha 6nemli hale gelmektedir (Goh ve Richards, 1997, s. 577-578). Katilim, iletisim veya
yeniligi kabul etme egilimi gibi degiskenler, iyi bir iklime sahip olmak i¢in takimlar igin kritik faktorlerdir. Aslinda literatiire
gore her takimin 6zii, takim ¢aligmasi ve iklimden olugmaktadir (Ceschi vd., 2014, s. 214).
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f. Ozerklik ve Sorumluluk: Calisanlar, isverenlerin beklediginden veya islerini yapmalarima izin verdiginden daha fazla bilgi
ve beceri gelistirmelidir. “Cahigirken 6grenme” calisanlar i¢in mesleki bir zorunluluktur (Brown ve Duguid, 1996, s. 62). Isi
diizgiin bir sekilde yapmak icin ¢alisirken 6grenmek bir zorunluluk olsa da bazi isyerlerinde bu 6grenme kati yazili galisma
talimatlartyla sinirlandirilabilmektedir. Ogrenmeyi desteklemeyen kuruluslar, diizenlemelere bagl, rollerin dar bir sekilde
tanimlandig1 ve belirsizligin hos goériilmedigi resmi ¢aligma ortamlari yaratmaktadir (Jude-York, 1991, s. 59). Bu nedenle
orgiitlerin, ¢alisanlara 6zerklik ve sorumluluk verebilecek merkezkag bir yap1 yoniinde degistirilmesi gerekmektedir (DeChant,
1996, s. 116).

g.0diil Sistemleri: Odiil sistemi tesvik edici bir yontem olarak bilinmekte ve isletme i¢inde ddiillendirilen davranislar ¢alisanlar
tarafindan benimsenip pekistirilmekte ve cezalandirilan davraniglardan ise vazgecilmektedir (Montgomery ve Scalia, 1996, s.
443-444).

h.Orgiitsel Destek: Kuruluslar geri bildirim yoluyla gevreye verdikleri yanitlarm uygunlugunu degerlendirebilmekte ve boylece
performanslarini  artirmaktadirlar. Orgiit genelinde geri bildirim, “hedefe ne kadar yakimz?” sorusunun cevabim
olusturmaktadir. Alinan geri bildirim ne kadar dogru ve hizli olursa, performans o kadar yiiksek olmakta ve 6rgiitsel 6grenmeyi
kolaylastirmaktadir. Orgiitiin kiltiriiyle celisen ve tutarsizlik gosteren bilgiler de 6grenmenin 6niindeki bir diger engeli
olusturmaktadir (Carley ve Harrald, 1997, s. 320-321).

4. DONUSUMCU LIDERLIK, BIREYSEL YENILIKCILIK VE ORGUTSEL OGRENME iKLiMi
ARASINDAKI iLISKILER

Artan kiiresellesme egilimi ve hizla gelisen teknoloji isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri agisindan yiiksek rekabet giictine
sahip olabilmeyi ¢ok daha 6nemli ve degerli hale getirmistir. Bu baglamda isletmelerin rekabet edebilmeleri igin yenilik¢i ve
yaratici olmalar1 gerekmektedir. Arastirmalar liderlerin yenilik¢i sonuglar elde etmek igin bir ¢alisanin performansi tizerinde
derin bir baglamsal etkiye sahip olabilecegini ortaya koymustur (Shalley ve Gilson, 2004).

Yonetimle ilgili literatiir 6grenen organizasyonun, yaratici iklimin ve doniisiimcii liderligin isletmelerde yenilik ve yaraticiligt
kolaylastirdigini vurgulamaktadir. Yonetim ve davranis arastirmacilart genellikle liderlik ve galisan yaraticiligi arasindaki
iliskiyle ilgilenmislerdir (Liu vd., 2012; Gupta vd., 2012). Wang ve arkadaslar1 (2013, 2014) ve Gumusluoglu ve Ilsev (2009),
doniisiimceii liderlerin ¢aliganlarin yaraticiligini tahmin etmede Snemli bir rol oynadigini bulmuslardir. Ayrica, gegmis
aragtirmalar doniistimcii liderlerin bireyleri yenilik¢i davraniglara ve yaratic1 sonuglara yonelik ¢alismaya motive eden bir
inovasyon iklimi gelistirdigini ortaya koymustur. Bu baglamsal faktdrler, yani doniistimcii liderlik ve yenilik¢ilik iklimi
arasindaki iligki, dontigtimcii liderligin ¢aliganlarin yaraticihigi tizerindeki dolayli etkisini yenilik iklimi araciligiyla (Wang vd.,
2013) arastirmaya yoneltmistir (Jaiswal ve Dhar, 2015, s. 33).

Calisanlarin yaraticihigimi tesvik eden en dnemli unsurlardan biri doniisiimci liderliktir Doniisiimcii tarza sahip liderlik
ogrenmeye ve bilgi edinmeye giiglii bir sekilde vurgu yapan bir davranis modeli olusturarak calisanin beceri gelistirme siirecine
6nemli 6lgiide yardimer olabilmekte ve yenilik¢iligi ve yaraticiligr tesvik etmek icin ¢alisanlart yeni fikirler sunmaya tegvik
edebilmektedir. Bircok caligma isletmelerde yenilik siirecini 6zendirmek igin liderligin gerekli oldugunu ve doniigiimcii
liderlerin ¢aliganlarin yaraticiligini besleme yetenegine sahip olduklarini belirtmektedir. Ayrica, yeterli bir yaratici iklimin bir
organizasyonun performansini ve yenilik¢iligini artiracagina isaret edilmektedir (Mai vd., 2020, s. 849).

Scott ve Bruce (1994), yenilik iklimini, ¢aliganlarin fikirlerini rahatga dile getirebildikleri ve organizasyonun kaynaklarindan
tam olarak yararlanmaya, is yerinde yaratic1 yaklagimlar tiretmek igin risk almaya tesvik edildikleri bir ¢aligma ortami olarak
tanimlamaktadirlar. Diger bir ifadeyle yenilik iklimi, risk alma davramisimi tegvik eden, yeterli kaynaklar: tahsis eden ve
igyerinde yenilik¢i ve yaratict bir yaklasim kullanmak igin gerekli ortami saglayan organizasyona yonelik dizi ¢alisan algist
olarak tanimlanmaktadir. Ilgili literatiir, bir organizasyonun yaratici ikliminin desteklenmesi ve giiclendirilmesi igin
doniistimcii liderligin gerekli oldugunu belirtmektedir (Jaiswal ve Dhar, 2015; Jung, Chow ve Wu, 2003). Doniisiimcii liderlik
teorisi, liderlerin yenilik odakli ¢alisma ortami olusturmada etkili olan ve takipgilerini bir seyler yapmanin yeni yollari
o0grenmeye ve gelistirmeye motive ederek ilham veren gerekli temel 6zelliklere sahip oldugunu gostermektedir (Jaiswal ve
Dhar, 2015, s. 32).

Jaiswal ve Dhar (2015) tarafindan yapilan ¢alisma, ¢alisanlarin yaraticith@m tahmin etmede doniisiimcii liderligin rolini
incemistir. Caligma ayni1 zamanda yenilik ikliminin araci roliinii ve yaratic1 6z-yeterligin diizenleyici roliinii de aragtirmistir.
372 calisan ve onlarin birinci dereceden amirlerinden olusan bir 6rneklem iizerinde yriitiilen ¢aligmada doniisiimeii liderlerin
galiganlarin yaraticih@mi tesvik eden bir yenilik ortamini destekledigi sonucuna varilmistir. Ayrica, yenilikgilik iklimi ile
caligan yaraticilig1 arasindaki iliskide yaratict 6z-yeterligin anlamli bir diizenleyici rolii bulunmustur. Bulgular, yaratic1 0z-
yeterligi yiiksek ¢alisanlarin, destekleyici bir yenilik iklimi aldiklarinda yaratici davranisa basvurduklarini ortaya koymaktadir.
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Déniisiimeii liderlik, ¢alisanlarin sadece yetkilendirildigi degil ayn1 zamanda yenilik acisindan da desteklendigi bir ¢alisma
ortami olusturma aliskanligina sahip bulunmaktadir. Doniisiimcii liderligin ilham verici motivasyon ve entelektiiel tesvik
bilesenleri yaratici iklim {izerinde olumlu etkilere sahiptir. Doniisiimcii liderler, ilham verici motivasyon yoluyla, ¢aliganlara
yenilik¢i davranig konusunda yiiksek beklentileri oldugunu gostermekte ve calisanlart yenilikgi stratejiler tiretme konusunda
risk almaya tesvik etmektedirler (Wang vd., 2013). Entelektiiel tesvik ozellikleriyle doniisiimcii liderler, ¢alisanlarini
guclendirerek ve onlara gerekli kaynaklari saglayarak, ¢alisanlarin daha iyi fikirler {iretmelerine ve bu fikirleri orgiitiin
sorunlarma potansiyel bir ¢ozlim olarak kullanmalarina yardimer olmaktadirlar Doniisiimcii liderler bilgiyi paylasmakta, yeni
fikirleri tegvik etmekte ve galisanlarin aligilmisin disinda diisiinmesini desteklemektedirler. Liderler ayn1 zamanda ¢aliganlart
risk korkusunun iistesinden gelmeleri ve rutin ¢aligma bigimlerinde devrim yaratarak yiiksek diizeyde yaraticiliga yol agmalari
icin desteklemektedirler. Ideallestirilmis etkiyle, liderler calisanlara ilham vermekte ve sayg1 ve sadakat kazanmaktadirlar.
Doniistimcii liderler, yonlendirici bir vizyon ve yol belirleyerek ¢alisanlara hedeflere ulagmak icin ilham vermekte ve onlar1
motive etmektedirler. Entelektiiel tesvik yoluyla, ¢alisanlar yaratici bir sekilde performans gostermeye tesvik edilmektedirler.
Bireysel degerlendirme yoluyla liderler, ihtiyaglarini kargilamak igin ¢aliganlara dikkat etmektedirler (Shafi vd., 2020, s. 168).

Shavinina (2011) taninmis yenilik liderlerinin otobiyografik ve biyografik bilgilerine dayanan ve bir dizi bagimsiz aragtirma
yoniinii entegre eden ¢aligmasinda, bir yenilik liderligi teorisi sunmaktadir. Teori, yenilik liderliginin dogasini bireysel diizeyde
actklamay1 amaclamaktadir, bu nedenle bazi bireyler, yeni iiriinler, siiregler veya hizmetler seklinde yeni fikirleri hem
iretmekte hem de uygulamaya gecgirmekte ¢ok basarili olmaktadir.

Hsiao ve Chang (2011) doniisiimeii liderligin orgiitsel yenilik ilizerindeki etkisinde orgiitsel 6grenmenin bir araci olup
olmadigini incelemeyi amaglamadigi ¢alismalarinda yapisal esitlik modellemesini kullanmiglardir. Aragtirmanin drneklemini
lise sonrast okullarda yonetimden sorumlu 330 &gretmen olusturmustur. Bu ¢alismanin bulgulari, doniisiimeii liderlik ve
Orgutsel 6grenmenin orgiitsel yenilik tizerinde 6nemli pozitif iliski etkisine sahip olduguna dair kanitlar sunmaktadir. Arastirma
ayrica doniisiimcii liderlik ve orgiitsel yenilik arasindaki iliskide orglitsel 6grenmenin arabulucu roliiniin oldugunu
gostermektedir.

Sattayaraksa ve Boon-itt (2016) CEO doniisiimcii liderligi ile yeni iiriin gelistirme siireci arasindaki baglantilar1 orgiitsel
O0grenme ve inovasyon kiiltiirii aracilifiyla incelemislerdir. Tayland'daki 269 imalat firmasindan olusan bir drneklem {izerinde
genis capl bir anket yapilmistir. Onerilen iliskileri test etmek icin yapisal esitlik modellemesi kullanilmis ve CEO déniisiimcii
liderliginin 6rgiitsel 6grenme ve yenilik kiiltiirii ile giiglii ve olumlu bir sekilde iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Ek olarak,
orgiitsel 6grenme ve yenilikgilik kiiltiirii yeni {irlin gelistirme siireci ile pozitif olarak iliskili bulunmustur.

Giindiiz Cekmecelioglu ve Kaya Ozbag (2016) 275 katilimcidan olusan bir rneklemde doniisiimcii liderligin dért boyutuna
odaklanarak doniistimcii liderlik ile bireysel yaraticilik arasindaki iligkiyi analiz etmislerdir. Doniisiimcii liderlik ve yaraticilik
arasindaki iliskiyi anlamanin liderlerin ¢aliganlarin yaraticilik kapasitelerini gelistirmelerine yardime olacagi varsayimindan
hareket edilen ¢alismada entelektiiel tesvik ve bireysel yaraticilik arasinda dogrudan ve olumlu bir baglantt oldugu sonucuna
ulagtlmustir.

Elshanti (2017) doniisiimcii liderlik stilinin 6rgiitsel 6grenme iizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin araci roliinii aragtirdigi
¢alismasini Filistin’de faaliyet gosteren bakanliklar 6rnekleminde ele almistir. Caligmada hipotez-tiimdengelim testi yaklagimi
kullanilmigtir. Gazze’deki 23 bakanliktaki 475 yoneticiden toplanan verilerin analizi sonucunda orgiit kiiltliriiniin 6rgiitsel
6grenmenin 6nemli bir yordayicisi oldugu ve doniisiimcii liderlik tarzi ile drgiitsel 6grenme arasinda tam bir araci islevi gordigii
belirlenmigtir.

Ekobelawati, Setyadi ve Hendri (2019) doniistimcii liderlik stili ve bilgi yonetiminin, giiglendirme, liye yaraticilifi ve 6grenen
organizasyon yoluyla orgltsel yenilik iizerindeki etkilerini inceledikleri ¢alismalarinda 6 okuldan 261 6gretmeni drneklem
olarak belirlemislerdir. Calismada doniistimcii liderligin giliglendirme, iiye yaraticiligi, 6grenen organizasyon ve oOrgiitsel
yenilik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugunu gostermistir. Ayrica dgrenen organizasyonun orgiitsel yenilik
tizerinde anlaml ve pozitif; bilgi yonetiminin de 6grenen organizasyon ve orgiitsel yenilik tizerinde anlaml ve pozitif bir etkisi
sahip oldugu belirlenmistir.

Agyenim-Boateng ve Ghansah (2019) tarafindan yapilan firmalarin biiylimesinde yenilik kiiltiiriiniin 6nemine odaklanan
caligmada, doniigiimcii liderligin Gana’da hizmet sektoriindeki firmalarin yenilik kiiltiiriine etkisi incelenmistir. Caligma,
orgiitsel Ogrenmenin moderatér rolinii de degerlendirmistir. Telekomiinikasyon, bankacilik ve sigortacilik, turizm ve
konaklama sektorlerinde ¢alisan 210 kisilik bir 6rneklem ankete tabi tutulmus ve verileri test etmek i¢in nicel bir arastirma
yaklagimi kullanilmigtir. Caligmada doniisiimcii liderligin yenilik kiiltiirii ile anlamli ve pozitif bir iligkisinin oldugu, ayrica
doniisiimceii liderlik ile yenilik kiiltiirii arasindaki iliskinin piyasa dinamizmi tarafindan olumlu bir sekilde gelistirildigini ortaya
koymustur. Calisamda ek olarak orgiitsel 6grenme yeteneginin inovasyon kiiltiirii tizerinde kismen diizenleyici bir etkisinin
bulundugu sonucuna varilmastir.
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Rehman, Bhatti ve Chaudry (2019) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, Malezya KOBI'lerinde yenilik¢i kiiltiir ve orgiitsel
6grenmenin liderlik stilleri ile orgiitsel performans arasindaki araci etkisini gdrmektir. 384 yodneticiden elde edilen verilerin
analizinde liderlik tarzlarinin 6rgiitsel 6grenme, yenilikgi kiiltiir ve 6rgiitsel performans {izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir. Yenilikgi kiiltiir ve orgiitsel 6grenmenin orgiitsel performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu
ayrica, yenilikei kiiltiir ve orgiitsel 6grenmenin liderlik stilleri ile 6rgiitsel performans arasinda dnemli dlciide aracilik yaptig:
bulgulanmstir.

Shafi ve arkadaslari tarafindan 2020 yilinda yapilan arastirma, orgiitsel yenilige (OI) yol agan ¢aligsan yaraticiligini (EC) tesvik
etmede doniigiimcii liderligin (TL) etkisini arastirmay1 ve doniisiimcii lidelik ile ¢alisan yaraticiligi arasindaki iliskide i¢sel
motivasyonun (IM) 1himl roliini degerlendirmeyi amaglamistir. 31 Pakistanli yazilim firmasinin 164 siipervizor-galigan
ikilisinden toplanan veriler, Yapisal Esitlik Modeli ile incelenmistir. Calismada ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim ve
ilham verici motivasyonun Orgiitsel yenilik ve galigan yaraticiligi tizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugunu, ancak bireysel
degerlendirmenin orgiitsel yenilik ve galisan yaratcilifi ile anlamh bir sekilde iligkili bulunmadigini gostermistir. Bulgular
ayrica igsel motivasyonun doniisiimcii liderlik ve calisan yaraticilig igin pozitif ve dnemli diizenleyici etkisini kanitlamigtir.
Boylece, doniistimcii liderlik tarzi araciligiyla calisan yaraticiligi, icsel motivasyonun etkilesimli etkisi ile calisanlara
alisilmisin disinda diistinmeleri i¢in ilham vererek organizasyonda yenilige yol agabilmektedir.

Chaar ve Easa (2021) bankalarda doniisiimcii liderlik ile yenilik arasindaki iliskide bilgi paylasiminin araci roliinii incelemeyi
amagcladiklari ¢aligmalarinda yapisal esitlik modellemesi kullanarak nicel analiz yapmusglardir. Liibnan'daki 27 bankada ¢alisan
310 galisandan veri toplanmistir. Arastirmada doniisiimcii liderlerin yeni fikirlerin, iiriinlerin ve siireglerin olusumunu artiran
bilgi paylasim kiiltliriinii destekledigi; bilgi paylagiminin doniisiimcii liderlik ve yenilik iliskisine aracilik ettigi bulgusuna
ulagtlmustir.

Almaskari, Mohamad, Yahaya ve Jalil (2021) teknolojik ¢esitliligin araci etkisi ile doniisiimcii liderligin calisanlarin
yenilikgilikleri tizerindeki etkisini ampirik olarak arastirdiklar1 ¢aligsmalarinda, Birlesik Arap Emirlikleri’ndeki {iniversitelerin
633 galiganindan alinan verilerin analizinde, tabakali 6rnekleme teknigi ve Yapisal Esitlik Modellemesini kullanmiglardir. Elde
edilen sonuglara gore, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin yenilikgiligi izerinde biiyiik bir etkisinin oldugu, ayrica doniisiimcii
liderlik ile is giicii yeniligi arasindaki iligskide, teknolojik ¢esitliligin kismi aracilik etkisinde bulundugu bulgusuna ulasilmigtir.

Cui, Lim ve Song tarafindan 2022 yilinda yapilan ¢alisma, Cin KOBI’lerinde liderlik stilleri (doniisiim ve islem tiirleri),
orgiitsel o6grenme ve kurumsal yenilik performansi arasindaki iligkiyi arastirmaktadir. Bu caligmanin temel amaci Cinli
KOB"lerin yenilik performansini liderlik stillerine gore ortaya ¢ikarmaktir. 417 Cinli tilketiciden toplanan veriler doniistimcii
liderligin orgiitsel 6grenme tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu; liderlik tarzinin yenilik performansi iizerindeki olumlu
etkisininin oldugunu ve oOrglitsel dgrenmenin yenilik performansi {izerinde ileriye doniik bir etkisinin bulundugunu
gostermektedir. Ayrica orgiitsel 6grenmenin, liderlik stilleri ile kurumsal yenilik performansi arasindaki iliskide kismi bir aract
role sahip oldugu sonucuna varilmstir.

5. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci, 6nemi, alanyazin kapsaminda gelistirilen model ve ileri stiriilen hipotezler, evren ve érneklem,
aragtirmanin varsayim ve sinirhiliklar, veri toplama araglar1 ve istatistiksel analizler ve aragtirma sonuglar ile ilgili bilgi ve
bulgulara yer verilmektedir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitsel davranis, yonetim ve organizasyon disiplinlerinin son yillarda iizerinde en ¢ok durdugu konularm basinda yenilik ve
yenilikgilik kavramlari gelmektedir. Orgiit ¢atis1 altinda gorev yapan calisanlarin sahip olduklar bilgiyi, tecriibeyi ve orgiitsel
O0grenmeyi bireysel yenilige donistiirebilmelerinde liderlerin, liderlik becerileri ve uygulamalari kadar orgiitte var olan
destekleyici 6grenme ikliminin de 6nemli bir rol oynadigi kabul edilmektedir. Caligmaya baslamadan énce Ondokuz Mayis
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan 23.09.2020 tarih ve 2020/563 sayili karar ile izin
alinmistir. Bu ¢alismanin amaci saglik sektoriinde dontistimeii liderligin bireysel yenilikgilik Uzerindeki etkilerini belirlemek
ve oOrgiitsel dgrenme ikliminin bu iki degisken iizerindeki aracilik roliinii ortaya ¢ikarmaktir. Alan yazin incelendiginde
doniisiimceii liderligin bireysel yenilikgilik {izerindeki etkisinde orgiitsel 6grenme ikliminin aracilik roliinii ele alan yerli ve
yabanci herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Dolayisiyla alan yazinda var olan s6z konusu bosluk bu ¢alismay1 6zgiin ve
degerli kilmaktadir.

5.2. Arastirmanin Varsayim ve Sinirhiliklar:

Bilimsel tiim ¢aligmalarda oldugu gibi bu ¢alismanin da bir takim varsayim ve simirliliklar: bulunmaktadir. Oncelikle arastirma
kullanilan soru formundaki demografik ve kisisel bilgiler ile dlgeklerde yer alan ifadelerin arastirmaya katilan saglik ¢aliganlari
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tarafindan dogru bir sekilde anlasildigi ve katilimcilar tarafindan gerekli 6zen ve 6nemin gosterilerek objektif bir sekilde
cevaplandirldigi varsayilmistir. Orneklemden elde edilen verilerin ve ilgili bulgularn Ondokuz Mayis Universitesi Tip
Fakiiltesi Hastanesi caliganlarinin tamamina genellenebilecegi ve aragtirmanin kullanilan 6l¢eklerde belirtilen ifadelerin
oletiigii niteliklerle sinirli oldugu varsayilmastir.

S6z konusu varsayimlarin yanisira arastirmanin bazi simirliliklar: da bulunmaktadir. Aragtirmanin, zaman ve maliyet sikintisi
nedeniyle sadece Ondokuz Mayis Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde gérev yapan saghk calisanlari 6rneklemi ile
siirlandirilmis olmasi, anketlere verilen cevaplarin ¢alisan kisilerin bireysel algilarina dayaniyor olmasi ve alginin zaman ve
icerisinde bulunan kosullara gére degiskenlik gdsterebilmesi, arastirmanin veri toplama déneminde tim diinyada yasanilan
Covid-19 pandemisi nedeniyle ¢alisanlarin bir kisminin uzaktan ¢alisma yontemiyle ¢alisiyor olmasi ve bu nedenle arzu edilen
orneklem biiyiikliigline ulasilamamasi, sz konusu pandemi nedeniyle ¢aliganlarin 6zellikle de saglik ¢alisanlarinin fiziksel,
mental ve psikolojik agidan yipranmis olmalar1 ve bu nedenle ¢alismaya katilim konusunda isteksiz davranmalari ¢alismanin
onemli kisitlar1 arasinda yer almaktadir.

5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Doniistimeii liderligin bireysel yenilikgilik tizerine etkisinde orgiitsel 6grenme ikliminin aracilik roliiniin incelendigi bu
aragtirmanin modeli Sekil 1’de gosterilmektedir. Arastirmada doniisiimeii liderlik bagimsiz degiskeni, bireysel yenilikgilik
bagimli degiskeni ve orgiitsel 6grenme iklimi de araci1 degiskeni olusturmaktadir. S6z konusu degiskenler ve ilgili alan yazin
taramasi dogrultusunda aragtirma modeli asagidaki gibi tasarlanmigtir.

Orgiitsel Ogrenme iklimi
(Aract Degisken)

Bireysel Yenilikgilik

(Bagimli Degisken)
Doniisiimcii Liderlik R - Flkvlf (.)nderl.lgl
(Bagimsiz Degisken) » - D_Gglslme Direng
- Risk Alma

Sekil 1. Arastirma Modeli
Aragtirmada ileri strlilen hipotezler sunlardir;
H1: Doniistimcii liderlik ile ¢aligsanlarin bireysel yenilik¢ilik egilimleri arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
Hla: Déniisiimcii liderlik ile ¢calisanlarin fikir onderligi arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iligki bulunmaktadr.
H1b: Déniisiimcii liderlik ile calisanlarin degisime direngleri arasinda negatif yonlii ve anlaml bir iligki bulunmaktadur.
Hlc: Doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin risk almalari arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iligki bulunmaktadir.
H2: Orgiitsel 6grenme iklimi ile alisanlarin bireysel yenilikcilik egilimleri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
H2a: Orgiitsel 6grenme iklimi ile calisanlarmn fikir onderligi arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.
H2b: Orgiitsel 6grenme iklimi ile calisanlarin degisime direncleri arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.
H2c: Orgiitsel 6grenme iklimi ile ¢calisanlarin risk almalart arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.
H3: Doniisiimcii liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.
H4: Doniistimcii liderlik ¢alisanlarin bireysel yenilikgilik egilimlerini anlamli bir sekilde etkilemektedir.
H5: Orgiitsel 6grenme iklimi ¢alisanlarin bireysel yenilikgilik egilimlerini anlaml1 bir sekilde etkilemektedir.
H6: Doniisiimeii liderlik 6rgiitsel 6grenme iklimini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H7: Orgiitsel 6grenme iklimi doniisiimcii liderlik ile bireysel yenilikgilik arasindaki iliskide aracilik etmektedir.
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5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini OMU Tip Fakiiltesi Hastanesi’'nde gorev yapmakta olan saglik cahisanlar olusturmaktadir. Nicel
aragtirma deseninin kullanildig1 ¢alismada ileri siiriilen hipotezleri sinamak amaciyla bir alan arastirmasi yapilmis ve anket
yordamiyla katilimcilardan veriler toplanmistir. Bu baglamda 6rneklemin belirlenmesinde tesadiifi olmayan (olasilik dist)
ornekleme ydntemlerinden kolayda érnekleme yontemi kullanilmistir. Ondokuz Mayis Universitesi verilerine gore bir kism
ilcelerde olmak Uzere Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde toplam 2 bin 441 saglik ¢alisan1 gorev yapmaktadir. Bu kapsamda kolayda
drnekleme yontemiyle toplam 150-330 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Bu dogrultuda anketler katilimcilara
caligma saatleri i¢inde elden dagitilmis ve toplanmistir. Arastirmanin sinirliliklar boliimiinde de belirtildigi lizere veri toplama
doneminde yasanilan Covid-19 pandemisi nedeniyle ¢aliganlarin bir kisminin uzaktan ¢alisma yontemiyle ¢alisiyor olmasi ve
calisanlarin fiziksel, zihinsel ve psikolojik agidan yorgun ve yipranmis olmalar1 ve dogal olarak ¢alismaya katilim konusunda
isteksiz davranmalar istenilen 6rneklem biiyiikliigiine ulasilmasini engellemistir. Bu baglamda aragtirma kapsaminda toplam
281 c¢aligana ulasilabilmigtir.

5.5. Kullamlan Olgekler

Alanyazin taramasi kapsaminda hazirlanan anket formu 4 bélimden ve toplam 67 ifadeden olugmaktadir. Anket formunun ilk
bolimiunde katilimeilarin cinsiyet, yas, medeni durumu gibi kisisel 6zellikleri ile ilgili veri toplamaya elverisli sorulardan
olusan “kisisel bilgi formu” yer almaktadir. Formun ikinci bolimiinde doniistimcii liderligi 6lgmek tizere Dénmez ve Toker
tarafindan 2017 y1linda gelistirilen ve toplam 26 ifadeden olusan “Déniistiiriicii Liderlik Olgegi” (DLO) bulunmaktadir. Ugiincii
bélimde Hiiseyin Cirpan’in “Orgiitsel Ogrenme Iklimi ve Bilgi Iscilerinin Orgiite Baghligi Uzerine Bir Arastirma” baslikli
caligmasinda kullanmis oldugu toplam 17 ifade ve tek boyuttan olusan “Orgiitsel Ogrenme Iklimi Olgegi” (OOIK)
kullamlmigtir (Cirpan, 2020, s. 382). Anket formunun son bélimiinde ise H. Thomas Hurt, Katherine Joseph ve Chester D.
Cook tarafindan 1977 yilinda gelistirilen ve Tiirkge’ye uyarlanmasi, gegerlik ve giivenirlik caligmalar1 Aysegiil Sarioglu (2014)
tarafindan “Bireysel Yenilikcilik Olgeginin Hemsirelikte Gegerlik ve Giivenirligi” bashkl yiiksek lisans tezinde yapilan
“Bireysel Yenilikgilik Olgegi” kullanilmistir. Sarioglu tarafindan yapilan uyarlama, gegerlik ve giivenirlik caligmasinda orijinal
olgekte yer alan “yeni fikirleri kabul etme konusunda genellikle dikkatli davranirim” seklindeki 4. ifadenin diizeltilmis madde-
toplam puan korelasyonunun negatif ¢iktigi ve “diisiince ve davraniglarimla ¢evremdekileri 6zgiin olmaya tesvik ettigimi
diisiiniirim” geklindeki 14. ifadenin diizeltilmis madde-toplam puan Korelasyonunun ¢ok diisiik oldugu (Sarioglu, 2014, s. 42)
gerekgeleriyle dlgekten cikarildigi goriilmektedir. Bu calismada Bireysel Yenilikgilik Olgegi’nin Sarioglu tarafindan gegerlik
ve giivenirlik ¢aligmas1 yapilmis olan ve 18 maddeden olusan formu kullanilmustir. Bireysel Yenilikgilik Olgegi; “fikir
ondeligi”, “degisime direng” ve “risk alma” olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Fikir 6nderligi ve degisime direng
boyutlar1 yediser (7) ve risk alma boyutu ise dért (4) ifadeyi icermektedir. Olgegin degisime direnc ile ilgili 7 ifadesinin tamami
negatif anlamli olup ters 6lgeklidir. Bireysel yenilikgilik puani, pozitif maddelerden diger bir ifadeyle dl¢egin fikir onderligi ve
risk alma alt boyutlar ile ilgili 11 ifadesinden elde edilen toplam puandan negatif maddelerden (degisime direng boyutu ile
ilgili 7 ifade) elde edilen toplam puanin ¢ikarilmasiyla ulasilan puana 42 puan eklenmesiyle hesaplanmaktadir. Olgekten en
diisiik 14, en yiiksek ise 94 puan almabilmektedir (Sarioglu, 2014: 36). Olcekten alinan puanlara gore bireyler yenilikgilik
durumlarina gére siniflandirilmaktadir. Buna gore (Hurt, Joseph ve Cook, 1977) hesaplanan puan;

e 80’den yiiksekse “Yenilik¢i”,

e 69-80 arasinda ise “Oncii”,

e 57-68 arasinda ise “Sorgulayic1”,

e 46-56 arasinda ise “Kuskucu” ve

e 46’dan diisiikse “Gelenekgi” olarak degerlendirilmektedir.

6. BULGULAR

6.1. Demografik Analizler ve Bulgular

Arastirma kapsaminda toplam 281 ¢alisana ulasilmistir. Katilimcilarin % 24,6’sinin 20-29 yas grubuna, % 35,9’unun 30-39
yas grubuna, % 26’sinin 40-49 yas grubuna, % 10,7’sinin 50-59 yas grubuna ve % 2,8’inin ise 60 ve lizeri yas araligina girdigi
goriilmektedir. Calisanlarin % 59,1’inin kadin ve % 40,9’unun erkek oldugu; % 34,5’inin 11-15 yil araliginda bu kurumda
calistig1, % 32,4’linilin lisans mezunu oldugu anlasilmaktadir. Katilimcilarin bireysel yenilik¢ilik puanlar dikkate alindiginda
% 65,1 gibi agirlikli bir grubun kendilerini sorgulayici ve % 24,61k bir grubun ise kendilerini kuskucu olarak gordiikleri
belirlenmistir. Bu bulgu katilimer ¢alisanlarin kendilerini ¢ok fazla gelenekgi, 6ncii ve yenilik¢i olarak gormediklerini
gostermektedir. Katilimeilarin % 65,1 gibi bilyiik bir boliimiiniin bireysel yenilik¢ilik puanlarinin sorgulayici olarak belirlenmis
olmas1 OMU Tip Fakiiltesi Hastanesi ¢alisanlarmin yeniligi benimsemede diger insanlar ve mesai arkadaslariyla sik sik
etkilesimde bulunan ancak yeniligi benimsemeye nadiren liderlik yapan kisilerden olustuguna dair bir bulgu sunmaktadir. Bu
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baglamda saglik calisanlarinin sorgulayici bireyler olarak yeni bir fikri tamamen benimsemeden 6nce bir siire diigiindiiklerini
ileri stirmek mumkuindar.

6.2. Gegerlilik ve Guvenirlik Analizi

Anket formunda yer alan ii¢ dlgegin giivenirlik katsayilarini dlgmek i¢in Cronbach Alfa giivenirlik analizi yapilmistir. Bu
baglamda arastirmada kullanilan 6l¢eklerin Cronbach Alfa katsayilar1 Tablo 1°de gosterilmektedir.

Tablo 1. Kullanilan Olgeklere Ait Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olgek Madde Sayisi Cronbach's Alfa
Déniisiimeii Liderlik Olgegi 26 0,967
Orgiitsel Ogrenme iklimi Olgegi 17 0,949
Bireysel Yenilikgilik Olegi 18 0,629
Orgiitsel Ogrenme Iklimi Olgegi 17 0,949

Déniisiimeii Liderlik Olcegi ve Orgiitsel Ogrenme Iklimi Olgeginin Cronbach’s Alfa degerleri 0,967 ve 0,949 olarak elde
edilmistir. Bu alfa degerlerine gore her iki dlgek yiiksek derecede giivenilirdir. Bireysel yenilikgilik 6l¢eginin Cronbach’s Alfa
degeri ise 0,629 olarak elde edilmis ve 6lgek oldukga giivenilir olarak bulunmustur.

6.3. Tammlayici Istatistikler

Kullanilan dlgeklere ait ortalama, standart sapma ve ortanca gibi tanimlayici istatistikler Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2. Déniisiimeii Liderlik ve Orgiitsel Ogrenme iklimi Olgek Puanlarma Ait Tamimlayic Istatistikler

Olcek ve Alt Boyutlar Ortalama S. Sapma Ortanca Minimum Maksimum
Bireysel Yenilikgilik Olgegi 60,59 7,02 60,00 39,00 84,00
Fikir Onderligi 26,58 3,72 27,00 13,00 34,00

Katilimcilarin doniisiimceii liderlik puan ortalamasi 3,52; 6rgiitsel 6grenme iklimi puani ortalamasi ise 3,36 olarak bulunmustur.
Déniisiimcii Liderlik Olgeginde 1,00-1,80 “Cok Diisiik”; 1,81-2,60 “Diisiik”; 2,61-3,40 “Orta”; 3,41-4,20 “Yiiksek” ve 4,21-
5,00 aralig1 ise “Cok Yiiksek” seklinde degerlendirilmektedir. Bu baglamda Déniisiimcii Liderlik Olgegi puan ortalamasi 3,52
degeri ile yiiksek olarak bulunmustur. Dolayisiyla arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin yoneticilerini doniigiimcii lider
olarak gordikleri bulgusuna ulagilmigtir. Diger bir ifadeyle saglik ¢alisanlar1 yoneticilerinin yiiksek diizeyde doniisiimcii
liderlik davramislarimi sergilediklerini diisiinmektedirler. Orgiitsel égrenme iklimi puan ortalamasi ise 3,36 degeri ile orta
seviyede bulunmugtur. Bu bulgu OMU Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde érgiitsel 6grenme ikliminin bireysel ve toplu dgrenmeye
yonelik bir takim engelleri biinyesinde barindirdigin1 géstermektedir. Diger bir ifadeyle Tip Fakiiltesi Hastanesi’nin deger
yapilari, bigimsel ve bigimsel olmayan amag yapilari, normlar, roller, gii¢/otorite hiyerarsisi, kisitlamalar ve 6diil sisteminden
olusan d6grenme ikliminin saglik ¢alisanlarinin 6grenme gayretlerini orta diizeyde destekledigi anlagilmaktadir.

Tablo 3. Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi Puanina Ait Tanimlayic Istatistikler

Olgek ve Alt Boyutlar: Ortalama S. Sapma Ortanca Minimum Maksimum
Bireysel Yenilikgilik Olgegi 60,59 7,02 60,00 39,00 84,00
Fikir Onderligi 26,58 3,72 27,00 13,00 34,00
Degisime Direng 23,84 4,85 24,00 9,00 33,00
Risk Alma 15,85 2,17 16,00 8,00 19,00

Caligmada kullamlan veri toplama araglari boliimiinde de deginildigi iizere Bireysel Yenilikgilik Olgegi’nden toplanan puanlara
gore bireyler yenilik¢ilik durumlarina gore siniflandirilmaktadir. Tablo 3’de goriildigii gibi katilimcilarin fikir 6nderligi
ortalamasi 26,58; degisime direng ortalamasi 23,84; risk alma ortalamasi 15,85 ve bireysel yenilik¢ilik puani ortalamasi 60,59
olarak bulunmustur. Dolayisiyla katilimei saglik caliganlart “Sorgulayici” olarak degerlendirilmistir. Bu bulguya istinaden
saglik calisanlarimnin yenilikleri kabul etmeden 6nce olasi faydalarini gormek istediklerini, bireysel ve toplumsal yararlarinin
26z 6niinde bulundurulmasi gerektigini disiindiiklerini ve yenilikleri uygulamak istediklerini ancak yine de nispeten yenilikgi
ve Onciilere gore yeniliklere temkinli yaklastiklarini ileri siirmek miimkiindiir.

6.4. Korelasyon Analizi

Déniistimeii liderlik, orgiitsel 6grenme iklimi ile bireysel yenilik¢ilik ve alt boyutlari arasindaki iligkilerin yoniinii ve siddetini
tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve elde edilen bulgular Tablo 4’de verilmistir.
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Tablo 4. Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Ogrenme Iklimi ve Bireysel Yenilik¢ilik Arasindaki Korelasyon Analizi

Degiskenler DL 00i FO DD RA
Orgiitsel Ogrenme Tklimi (OOI) 0,256
Fikir Onderligi (FO) 0,105 0,306
Degisime Direng (DD) -0,051 0,136 0,016
Risk Alma (RA) 0,141 0,219 0,530 0,036
Bireysel Yenilikcilik (BY) 0,135 0,136 0,683 -0,671 0,565

r: Pearson korelasyon katsay1isi; DL: Doniisiimcii Liderlik

Tablodaki veriler degerlendirildiginde asagidaki bulgular elde edilmektedir:

Déniisiimctii liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasinda anlamli ve pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,256; p<0,001). Bu bulgu “H3:
Déniisiimeii liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki bulunmaktadir.” hipotezinin kabul edildigini
gostermektedir.

Orgiitsel 6grenme iklimi ile fikir 6nderligi arasinda da anlamh ve pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir (r=0,306; p<0,001). Bu
durumda “H2a: Orgiitsel 6grenme iklimi ile calisanlarin fikir énderligi arasinda pozitif yénlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezi
kabul edilmistir.

Orgiitsel 6grenme iklimi ile degisime direng arasinda anlamh ve pozitif yonlii gok zayif bir iliski belirlenmistir (r=0,136; p=0,023).
Dolayistyla “H2b: Orgiitsel 6grenme iklimi ile calisanlarin degisime direngleri arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.”
hipotezi red edilmistir.

Doniisiimeii liderlik ile risk alma arasinda ise anlamli ve pozitif yonli ¢ok zayif bir iligki vardir (r=0,141; p=0,018). S6z konusu bulguya
gore “Hlc: Doniisimcii liderlik ile ¢alisanlarin risk almalari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezinin kabul
edildigini ileri siirmek miimkiindiir.

Orgiitsel 6grenme iklimi ile risk alma arasinda da anlaml1 ve pozitif yonlii zayif bir iliski vardir (r=0,219; p<0,001). Bu baglamda “H2c:
Orgiitsel 6grenme iklimi ile ¢alisanlarin risk almalari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezinin kabul edildigi
anlasilmaktadir.

Fikir onderligi ile risk alma arasinda anlamli ve pozitif yonlii orta siddette bir iliski vardir (r=0,530; p<0,001).

Déniisiimetii liderlik ile bireysel yenilikgilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski vardir (r=0,135; p=0,024). Bu nedenle
“H1: Dontistimcii liderlik ile ¢aliganlarin bireysel yenilikg¢ilik egilimleri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.
Bireysel yenilikgilik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasinda ise anlamli ve pozitif yonlii gok zayif bir iliski vardir (r=0,136; p=0,023). S6z
konusu bulguya gére “H2: Orgiitsel 6grenme iklimi ile calisanlarin bireysel yenilikgilik egilimleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.” hipotezi de kabul edilmistir.

Bireysel yenilikgilik ile fikir 6nderligi puanlar1 arasinda anlaml ve pozitif yonlii yiiksek bir iligki vardir (r=0,683; p<0,001).

Bireysel yenilikgilik ile degigime direng puanlari arasinda anlaml1 ancak negatif yonlii yiiksek bir iligki tespit edilmistir (r=-0,671; p<0,001).
Bireysel yenilikgilik ile risk alma puanlar1 arasinda ise anlamli ve pozitif yonlii orta siddette bir iliski bulunmaktadir (r=0,565; p<0,001).

6.5. Aracilik Analizi

Aracilik etki modeli bagimsiz degisken olan X’in bagiml degisken olan Y’ye etkisinde aracilik rolli oynayan baglanti
mekanizmasina iliskin hipotezlerin smnanmasinda kullanilan bir aragtirma modelidir. Arastirmada bootsrap yontemini esas alan
Yol Analizi kullanilmistir. Tablo 5’de standart ve standart olmayan yol katsayilart ve anlamlilik diizeyleri sunulmaktadir.
Standart olmayan yol katsayilar1 bagimsiz degisken bir birim arttiginda bagimli degiskende ne kadarlik bir artisin oldugunu
gostermektedir. Standartlastirilmis yol katsayilari ise bagimsiz degiskenlerin ne kadarlik bir etkisinin oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. Aract Model Analizi Sonuglart

B! B2 SH  Test ist. P R?
Orgiitsel Ogrenme Iklimi < Dénisimed Liderlik 0,256 0,268 0,060 4,436 <0,001 0,066
Fikir Onder]igi <--- Orgiitsel Ogrenme Iklimi 0,299 1,179 0,232 5,074 <0,001 0,094
Fikir Onderligi <--- Déniistimcii Liderlik 0,029 0,119 0,243 0,491 0,623
Degisime Diren¢ <--- Déniigtimeii Liderlik -0,092 -0,495 0,328 -1,507 0,132 0,026
Degisime Direnc <--- Orgiitsel Ogrenme iklimi 0,160 0,822 0,314 2,616 0,009
Risk Alma <--- Déniisiimcii Liderlik 0,091 0,219 0,145 1,510 0,131 0,056
Risk alma <--- Orgiitsel Ogrenme iklimi 0,196 0,452 0,139 3,257 0,001

p1: Standart katsay1; p2: Standart olmayan katsay1

Déniistimeti liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasindaki yol katsayist anlamli bulunmustur (=0,268; p<0,001). Bu baglamda doniisiimcii
liderlik puanindaki bir birimlik artis 6rgiitsel 6grenme iklimi puaninda 0,268 birimlik artisa neden olmaktadir.

Doniistimetii liderlik ile fikir onderligi arasindaki yol katsayisi anlamli bulunmamistir ($=0,119; p=0,623).

Déniistimeii liderlik ile degisime direng arasindaki yol katsayist anlamli bulunmamustir ($=-0,495; p=0,132).

Doniisiimelii liderlik ile risk alma arasindaki yol katsayist anlamli bulunmamustir ($=0,219; p=0,131).

Orgiitsel 6grenme iklimi ile fikir énderligi arasindaki yol katsayisi anlamli bulunmustur (B=1,179; p<0,001). Orgiitsel 6grenme iklimi
puanindaki bir birimlik artis fikir 6nderligi puaninda 1,179 birimlik artisa neden olmaktadir.



50 YIL (YEAR): 2023 CILT (VOLUME): 15 SAYI (ISSUE): 1

e Orgiitsel 6grenme iklimi ile degisime direng arasindaki yol katsayist anlamli bulunmustur (=0,822; p=0,009). Orgiitsel 6grenme iklimi
puanindaki bir birimlik artis degisime direng puaninda 0,822 birimlik artisa neden olmaktadir.

e Orgiitsel 6grenme iklimi ile risk alma arasindaki yol katsayist anlamli bulunmustur (B=0,452; p=0,001). Orgiitsel 6grenme iklimi
puanindaki bir birimlik artis risk alma puaninda 0,452 birimlik artiga neden olmaktadir.

Bootstrap, parametrik olmayan bir yeniden érnekleme yontemidir ve araciligi test etmek i¢in 6rnekleme dagilimimin normallik
varsayimini gerektirmemesi bakimindan diger aracilik yontemlerinden farklidir. Bootstrap, birden gok veri yeniden 6rnekleme
stirecini ve yeniden Orneklenen her bir veri kiimesindeki dolayli etkinin tahminini iceren, hesaplama agisindan yogun bir
yontemdir. Bu islemi binlerce kez tekrarlayarak, ab drnekleme dagilimina ampirik bir yaklasim olusturulmakta ve ardindan
dolayl etkinin giiven araliklarini tahmin etmek i¢in kullanilmaktadir (Ozdil ve Kutlu, 2019, s. 33).

Doniistimcii liderligin bireysel yenilikgilik iizerine etkisinde orgiitsel 6grenme ikliminin aracilik rolii oynayip oynamadigini
test etmek amaciyla bootstrap yéntemini esas alan Yol Analizi ile ilgili elde edilen sonuglar Tablo 6 ve 7°de gosterilmektedir.

Tablo 6. Toplam, Dogrudan ve Dolayh Etkilerin Incelenmesi

Etki 00I RA DD FO
Toplam DL 0,268 (0,129 - 0,414) 0,34 (0,005 - 0,711) -0,275 (-1,03 - 0,465) 0,435 (-0,081 - 0,973)
00i 0,452 (0,186 - 0,736) 0,822 (0,133 - 1,525) 1,179 (0,721 - 1,666)
Dogrudan DL 0,268 (0,129 - 0,414) 0,219 (0,129 - 0,6) -0,495 (-1,224 - 0,225) 0,119 (-0,406 - 0,653)
001 0,452 (0,186 - 0,736) 0,822 (0,133 - 1,525) 1,179 (0,721 - 1,666)
Dolayh DL 0,121 (0,041 - 0,233) 0,22 (0,033 - 0,458) 0,316 (0,138 - 0,547)

e Donisimei liderligin 6rgiitsel 6grenme iklimi tizerindeki toplam etkisi 0,268 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlaml1 bulunmustur
[B=0,268; % 95CI (0,129 - 0,414)].

e Donisiimei liderligin risk alma tlizerindeki toplam etkisi 0,34 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmustur [$=0,34; %
95Cl (0,005 - 0,711)].

e Doniisiimceii liderligin degisime direng tizerindeki toplam etkisi -0,275 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmamistir
[B=-0,275; % 95CI (-1,03 - 0,465)].

e Doniisiimeii liderligin fikir 6nderligi tizerindeki toplam etkisi 0,435 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmamugtir
[=0,435; % 95CI (-0,081 - 0,973)].

e Orgiitsel 6grenme ikliminin risk alma iizerindeki toplam etkisi 0,452 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmustur
[B=0,452; % 95CI (0,186 - 0,736)].

e Orgiitsel 6grenme ikliminin degisime direng iizerindeki toplam etkisi 0,822 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmustur
[$=0,822; % 95CI (0,133 - 1,525)].

e Orgiitsel 6grenme ikliminin fikir 6nderligi iizerindeki toplam etkisi 1,179 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmustur
[B=1,179; % 95CI (0,721 - 1,666)].

e Doniisimei liderligin orgiitsel dgrenme iklimi tizerindeki dogrudan etkisi 0,268 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli
bulunmustur [B=0,268; % 95CI (0,129 - 0,414)].

e Doniisiimei liderligin risk alma tizerindeki dogrudan etkisi 0,219 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmamistir [$=0,219;
% 95CI (-0,129 - 0,6)].

e Doniistimei liderligin degisime direng tizerindeki dogrudan etkisi -0,495 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmamugtir
[B=-0,495; % 95CI (-1,224 - 0,225)].

e Doniisiimeii liderligin fikir dnderligi tizerindeki dogrudan etkisi 0,119 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmamigtir
[B=0,119; % 95CI (-0,406 - 0,653)].

o Orgiitsel dgrenme ikliminin risk alma iizerindeki dogrudan etkisi 0,452 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmustur
[=0,452; % 95CI (0,186 - 0,736)].

e Orgiitsel 6grenme ikliminin degisime direng iizerindeki dogrudan etkisi 0,822 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlaml
bulunmustur [p=0,822; % 95CI (0,133 - 1,525)].

e Orgiitsel 5grenme ikliminin fikir 6nderligi iizerindeki dogrudan etkisi 1,179 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlaml1 bulunmustur
[B=1,179; % 95CI (0,721 - 1,666)].

e Doniisiimeii liderligin risk alma {izerindeki dolayl etkisi 0,121 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmustur [=0,121; %
95CI (0,041 - 0,233)].

e Doniisiimei liderligin degisime direng tizerindeki dolayli etkisi 0,22 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmustur [$=0,22;
% 95CI (0,033 - 0,458)].

e Doéniistimeii liderligin fikir onderligi tizerindeki dolayli etkisi 0,316 olarak elde edilmis ve elde edilen bu etki anlamli bulunmustur
[B=0,316; % 95CI (0,138 - 0,547)].

Eger elde edilen dolayli etki istatistiksel olarak anlamli ise orgiitsel 6grenme ikliminin aracilik roliiniin oldugu anlamina
gelmektedir. Burada bireysel yenilikglik alt boyutlari i¢in bir model ve toplam puani i¢gin bir model olmak iizere toplamda iki
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model olusturulmustur. Olusturulan modellerde dolayli etkinin giiven araligi sifir1 igeriyorsa aract etki anlamli degil, eger giiven
araliginda sifir yoksa araci etkisinin oldugu anlamina gelmektedir.

c
Déniigiimeti Liderlik > Bireysel Yenilikgilik
Sekil 2. Basit Etki Modeli
Orgiitsel Ogrenme Tklimi b
a
C‘
Déniistimcii Liderlik > Bireysel Yenilikgilik

Sekil 3. Araci Etkili Modeli

(X: Déniisiimeii Liderlik) bagimsiz degiskendir, (Y: Bireysel Yenilik¢ilik) bagimli degiskendir ve (M: Orgiisel Ogrenme
Iklimi) ise arac1 degiskendir. X’in M iizerindeki etkisi a’dir, X’ten bagimsiz olarak M’nin Y iizerindeki etkisi b’dir ve X’in
M’den bagimsiz olarak Y iizerindeki etkisi ise ¢’dir.

Baron ve Kenny (1986), Judd ve Kenny (1981) ve James ve Brett (1984) arabuluculuk iliskisi kurmanin dort adimini su sekilde
siralamaktadirlar:

1. Nedensel degiskenin sonugla iliskili oldugunu gosterin. Bir regresyon denkleminde kriter degiskeni olarak Y’yi ve bir
tahmin edici olarak X’i kullanin (yukaridaki sekilde ¢ yolunu tahmin edin ve test edin). Bu adim, aracilik edilebilecek bir
etkinin oldugunu belirlemektedir.

2. Nedensel degiskenin araci ile iliskili oldugunu gosterin. Regresyon denkleminde kriter degiskeni olarak M’yi ve tahmin
edici olarak X’i kullanmn (tahmin ve test yolu a). Bu adim, esasen arabulucuya bir sonu¢ degiskeniymis gibi davranmayi
icermektedir.

3. Aracmin sonug degiskenini etkiledigini gosterin. Bir regresyon denkleminde kriter degiskeni olarak Y’yi ve tahmin ediciler
olarak X ve M’yi kullanin (tahmin ve test yolu b). Sadece arabulucuyu sonugla iliskilendirmek yeterli degildir. Ciinkii arabulucu
ve sonu¢ bagintili olabilir zira her ikisi de nedensel degisken X’ten kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, arabulucunun sonug
lzerindeki etkisinin belirlenmesinde nedensel degisken kontrol edilmelidir.

4. M’nin X-Y iligkisine tamamen aracilik ettigini belirlemek i¢in M’yi (c¢' yolu) kontrol eden X’in Y iizerindeki etkisi sifir
olmalidir.

Tablo 7. Déniisiimcii Liderligin Bireysel Yenilik¢ilik Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Ogrenme ikliminin Aracihik Rolii

Sonug¢ Degiskenleri
Orgiitsel Ogrenme iklimi Bireysel Yenilikgilik
B SH B SH
Déniistimcii liderlik (¢ yolu) 1,0501 0,461
R2 0,018
Déniistimeii liderlik (a yolu) 0,2682 0,060
R2 0,066
Déniistimetii liderlik (c| yolu) 0,833 0,4753
Orgiitsel 6grenme iklimi (b yolu) 0,809 0,4543
R2 0,029
Dolayl etki 0,217 (-0,048 — 0,569)3

e Donisiimei liderlik ile 6rgiitsel 6grenme iklimi arasindaki yol katsayisi anlamli elde edilmistir (=0,268; p<0,001).

e Donusiimei liderlik ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki toplam etki anlamli bulunmustur ve doniisiimeii liderlikteki bir birimlik artig
bireysel yenilik¢ilikte 1,050 birimlik artisa neden olmaktadir (B= 1,050; p<0,005).

o Orgiitsel 6grenme iklimi ile bireysel yenilikgilik arasindaki yol katsayist anlaml1 bulunmamustir ($=0,809; p>0,050).

e Dolayl etki incelendiginde etkinin 0,217 oldugu ve Bootstrap teknigi ile elde edilen % 95 giiven araliginin sifir degerini icerdigi
go6zlemlenmis ve dolayli etkinin de anlamli olmadig tespit edilmistir [3=0,217; % 95CI (-0,048 - 0,569)].

Tabloda yer alan bootstrap sonuglarina gore doniisiimeii liderligin (X) bireysel yenilikcilik (Y) Uzerine etkisinde 6rgutsel
ogrenme ikliminin (M) aracilik etkisinin anlamli olmadig: tespit edilmistir [$=0,217; % 95CI (-0,048 - 0,569)]. Yuzdelik
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yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve iist giiven araligi degerleri, 0 (sifir) degerini kapsamaktadir. Bu sonuglar tek tek
degerlendirildiginde, orgiitsel 6grenme ikliminin doniisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik lizerindeki etkisinde aracilik
roliiniin anlamli olmadig1 ve dolayli aracilik etmedigi goriilmektedir.

7. SONUC VE ONERILER

Bu ¢aligmada saglik ¢alisanlari 6rnekleminde 6rgiitsel 6grenme ikliminin doniisiimeii liderlerin bireysel yenilik¢ilik {izerindeki
etkisinde nasil bir rol oynadig1 incelenmistir. Ondokuz May1s Universitesi verilerine gére Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde toplam
2.441 saglik galisan1 gorev yapmaktadir. Bu kapsamda kolayda 6rnekleme yontemiyle s6z konusu evrenden toplam 281
¢alisana ulagilmusgtir.

Korelasyon analizi sonucunda yoneticilerin ¢aliganlar tarafindan algilanan doniisiimcii liderlik davraniglar ile ¢alisanlarin
bireysel yenilik¢ilikleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Bu durum, doniisiimci liderlik
davraniglarindaki artigin, c¢alisanlarin bireysel yenilik¢ilik egilimlerinde de artisa yol acabilecegini gostermektedir.
Yoneticilerin, ¢aliganlara rol modeli olarak hedeflere ulagsmalar1 yoniinde gerekli motivasyonu saglayarak fikir onderligi
yapmalari ve ¢aliganlari risk almaktan korkmayan bireyler haline doniistiirebildikleri oranda ¢aliganlarin bireysel yenilikgilik
egilimlerine katki saglayabildikleri goriilmektedir. Doniigiimcii liderlik 6zellik ve davraniglarinin bireysel yenilikgiligin fikir
onderligi ve risk alma alt boyutlar: ile pozitif yonde ve anlamli bir sekilde iligkili olmasimin aksine doniigiimcii liderlik ile
caliganlarin degisime gosterdikleri direng arasinda beklendigi gibi ters yonlii ancak istatistiksel acidan anlamli bir iliski
bulunamamistir.

Bu ¢aligmanin sonuglarina bakildiginda doniisiimceii liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi egilimleri arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ayn1 zamanda doniisiimcii liderlik ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki toplam etki anlaml
bulunmustur ve déniisiimcii liderlikteki bir birimlik artig bireysel yenilik¢ilikte 1,050 birimlik artisa neden olmaktadir (f=
1,050; p<0,005). Benzer bir sekilde doniisiimcii liderlik ile orgiitsel 6grenme iklimi arasindaki yol katsayisi da anlamli elde
edilmistir (f=0,268; p<0,001). Ancak orgiitsel 6grenme iklimi ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki yol katsayisi anlamli
bulunmamustir (=0,809; p>0,050). Dolayl etki incelendiginde etkinin 0,217 oldugu ve Bootstrap teknigi ile elde edilen % 95
giiven araliginin sifir degerini igcerdigi gézlemlenmis ve dolayli etkinin de anlamli olmadigt tespit edilmistir [=0,217; % 95CI
(-0,048 - 0,569)].

Yuzdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve tist giiven araligi degerleri, 0 (sifir) degerini kapsamaktadir. Bu sonuglar tek
tek degerlendirildiginde, orgiitsel 6grenme ikliminin doniisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik tizerindeki etkisinde aracilik
etkisinin anlamli olmadig1 ve dolayli aracilik etmedigi sonucuna ulagilmaktadir. Diger bir ifadeyle test sonuclarina gore orgiitsel
6grenme iklimi ¢alisanlarin doniisiimeti liderlik ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki iligkide anlaml 6l¢gilide bir aracilik etkisine
sahip olmadig1 goriilmektedir.

Son olarak arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde yoneticilere ve bundan sonra yapilacak olan g¢alismalarda
arastirmacilara 11k tutmak amaciyla asagida maddeler halinde siralanmis olan 6nerilerde bulunmak miimkiindiir.

Aragtirmacilara ve yoneticilere yonelik éneriler:

e Gelecek aragtirmalarda s6z konusu degiskenler arasindaki ilisiklere yonelik olarak 6rneklem biiyiikliigii daha genis tutularak ve farkli
orneklemler (banka caliganlari, akademisyenler, 6gretmenler vs.) tizerinde ¢aligilarak daha farkli sonuglar elde edilmesi mimkindir.
Boylece farkli 6rneklemler tizerinde soz konusu degiskenler arasindaki iliskiler test edilme imkanina kavusabilir ve daha genellenebilir
sonuglara ulagilabilir.

o Gelecek ¢aligmalarda bagimli, bagimsiz ve araci degiskenler degistirilerek veya daha farkli 6l¢ekler kullanilarak baska baska sonuglar elde
edilebilir. Ayrica aract degisken rolii yerine orgiitsel 6grenme ikliminin diizenleyici rolii de incelenebilir.

e Hasta bakiminin kalitesini ve giivenligini artirmak i¢in siirekli degisen saglik hizmeti ortaminda yenilik¢ilik gereklidir. Saglik calisanlarinin
egitimi ve gelisimi i¢in destek saglamak, her diizeydeki diger kilit organizasyonel liderlerle birlikte organizasyonu degisime hazirlamada
etkili olabilecek calisanlarin gelistirilmesi yoneticilerin 6nemli sorumluluklari arasinda yer almaktadir. Bu baglamda ¢alisanlarin gelisimine
ve potansiyel yenilik¢i 6zelliklerinin kesfine yonelik egitim programlari diizenlenebilir.

e Icinde bulundugumuz bu bilgi ve teknoloji caginda siirekli ve siiratli bir bigimde iistelik her alanda degisim yasanmaktadir. Bu degisim ve
dontisiim icinde rekabette ayakta kalabilmek, basarili olmak ve varligini devam ettirmek isteyen orgiitlerin zaman zaman 6rgiit kiltdrlerini
gozden gegirmeleri ve giincellemeleri gerekecektir. Bu noktada yoneticilerin doniisiimcii lider tutum ve davraniglari sergilemeleri yenilikgi
bir orgiit kiiltiiriiniin tasarlanmasi ve yerlestirilmesinde etkili olabilir.

e Yoneticiler, is performansi beklentilerini net bir sekilde agiklayarak, personelin yiiksekdgrenim gormelerini destekleyerek ve kendi liderlik
becerilerini gelistirerek calisanlarimin yenilikgilik diizeylerini artirabilirler. Orgiitsel bir bakis agisiyla, yenilikgi niteliklere sahip
calisanlarin yonetici veya egitimcei olarak kilit pozisyonlara atanmasi hastanelerde yenilik¢iligin yayilmasina ve yeniligin yayilmasina
katkida bulunabilir.
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e Buaragtirma, Samsun'da saglik sektoriinde dontisiimeii liderlik ile bireysel yenilikgilik arasindaki iliskilere dair bir takim bilgiler sunsa da,
kabul edilmesi gereken kendi sinirlamalari vardir. Bu arastirma yalnizca doniisiimei liderlik tarzina odaklanmakla sinirlidir, bu nedenle
diger liderlik tiirlerinin diger bir ifadeyle calisanlar iizerinde iriin ve siire¢ yeniligi agisindan en etkili olan liderlik tarzin1 kesfetmek icin
vizyoner liderlik, dagitici liderlik ve yenilikgi liderlik gibi konular tizerinde ¢aligilabilir.

e Bu arastirma, kesitsel bir desen kullanmakla sinirhidir, sonug olarak nedensel iliskiler uzun vadede degisebilir. Bu baglamda arastirmacilar
boylamsal galigma yapmak suretiyle s6z konusu sinirlamanin tistesinden gelebilirler.

e Bu calisma doniisiimcii liderligin bireysel yenilikgilik iizerindeki etkilerine odaklanmakta ve drgiitsel 6grenme ikliminin bu iliskide aracilik
rolii oynayip oynamadigini belirlemektedir. Bu baglamda yapilacak ¢alismalarda idari, teknolojik, radikal, artimli, somiiriicii ve kesifsel
yenilik gibi diger yenilik (inovasyon) tiirlerinin dikkate alinmasi s6z konusu olabilir.
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