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Bu aragtirma, dontistimcil liderlik tarzinin saglik ¢aliganlarinin bireysel inovasyon yetkinlikleri tizerindeki
etkilerini ve bu yetkinliklerin alt boyutlarna (yaraticilik, elestirel diisiinme, giriskenlik, takim calismasi,
ag kurma) olan yansimalarini incelemektedir. Istanbul Beyoglu ilgesindeki 6zel ve devlet hastaneleri ile aile
sagligt merkezlerinde gorev yapan 194 saglik ¢alisanindan kolayda 6rnekleme yontemiyle anket yoluyla veri
toplanmustir. Aragtirmada kullanilan 6lgekler doniisiimcii liderlik ve bireysel inovasyon yetkinliklerini 6l¢mek
i¢in gelistirilmistir. Veriler SPSS ve AMOS programlar: kullanilarak dogrulayici faktor analizi (DFA) ve yapisal
esitlik modeli (YEM) yontemleriyle analiz edilmistir. Sonuglar, dontistimcti liderligin bireysel inovasyon
yetkinlikleri ve alt boyutlar1 tizerinde anlamli ve pozitif etkiler yarattigini gostermistir. Calisma, saglik sektoriinde
liderlik uygulamalarini iyilestirme ve inovasyon yetkinliklerini artirma stratejileri i¢in rehber niteligindedir.
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Déniisiimcii Liderligin inovasyon Yetkinliklerine Etkisi: Saglik Sektériinde Bir Arastirma

Abstract

This study aims to investigate the impact of transformational leadership on the individual innovation
competencies of healthcare workers and its influence on specific sub-dimensions of these competencies,
including creativity, critical thinking, proactiveness, teamwork, and networking. The research was conducted
among healthcare workers in private hospitals, public hospitals, and family health centers in the Beyoglu district
of Istanbul. Data were collected from 194 healthcare professionals selected through convenience sampling using
surveys. Scales designed to measure transformational leadership and individual innovation competencies were
employed. The data were analyzed using SPSS and AMOS software, applying confirmatory factor analysis (CFA)
and structural equation modeling (SEM). Results demonstrated that transformational leadership positively and
significantly affects individual innovation competencies and their sub-dimensions. This study contributes both
theoretically and practically to the literature by highlighting transformational leaderships role in enhancing
innovation capacity and guiding leadership practices in healthcare to foster innovation.

Keywords: Transformational Leadership, Individual Innovation, Healthcare Services, Leadership Styles,

Innovation Competencies.

1. Giris

Modern is diinyasinda, miisteri taleplerine hizli yanit verebilme gerekliligi, organizasyonlar: ye-
nilikgi iirtin ve hizmetler gelistirmeye yonlendirmektedir. Yenilik, yalnizca rekabet avantaji sagla-
makla kalmay1p, ayni1 zamanda isletmelerin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in kritik bir unsur olarak kabul
edilmektedir. Bu baglamda, liderlik, organizasyonel yenilik siireclerinde belirleyici bir faktor ola-
rak dikkat ¢ekmektedir (Liu, Liao ve Loi, 2018). Literatiirde, ¢alisanlarin yaraticiliginin hem bireysel
ozelliklerden hem de orgiitsel baglamdan etkilendigi vurgulanmaktadir (Shalley vd., 2004). Bu du-
rum, liderlerin ¢alisanlarin inovasyon kapasitelerini artirmadaki rollerini daha da énemli hale getir-
mektedir.

Liderlik, ¢alisanlarin yaraticiligini tesvik eden, onlar1 yenilik¢i diigiinmeye yonlendiren ve 6r-
giitsel baghiliklarini giiclendiren bir mekanizma sunmaktadir. Doniisiimcii liderlik, bu baglamda 6n
plana ¢ikan bir liderlik tarzi olarak, bireylerin yenilik¢ilik kapasitelerini gelistirmeyi ve potansiyelle-
rini en iist diizeye ¢ikarmay1 hedeflemektedir (Prasad ve Junni, 2016). Doniisiimcti liderler, ¢alisan-
larin i¢sel motivasyonlarini artirarak onlarin yaratici ve inovatif davraniglarini tesvik ederken, orgiit-
lerde baglilik ve giiven ortaminin olusmasina da katk: saglamaktadir (Afsar vd., 2014; Dede, 2019;
Firat ve Yesil, 2020).

Doniistimctii liderlik, yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda organizasyonel diizeyde de
onemli ¢iktilar saglamaktadir. Literatiir, doniisiimcii liderligin iiriin ve siireg inovasyonu, yonetsel
performans, orgiitsel adalet ve giiven gibi bir¢ok alanda olumlu etkiler yarattigini ortaya koymakta-
dir (Birasnav, 2013; Le ve Lei, 2017; Menguc, Auh ve Shih, 2007; Nguyen vd., 2016). Ozellikle, dé-
nistimcii liderler yalnizca yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasini tesvik etmekle kalmayip, bu fikirlerin
uygulanabilir projelere doniisiimiinii de desteklemektedir (Garcia-Morales, Jiménez-Barrionuevo ve
Gutiérrez-Gutiérrez, 2008).
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Saglik hizmetleri baglaminda dontstimcii liderlik, ¢alisan motivasyonunu artirarak yenilik¢i dii-
stinceyi tesvik eden ve hizmet kalitesini yiikselten bir liderlik yaklagimi olarak 6ne ¢ikmaktadir (Al-
loubani, Almatari ve Almukhtar, 2019; Sfantou vd., 2017). Hemsirelikten yoneticilige kadar genis bir
uygulama alanina sahip olan bu liderlik tarzi, saglik sektoriiniin degisen dinamiklerine uyum sag-
lama ve kaliteyi stirdiiriilebilir kilma noktasinda kritik bir rol tstlenmektedir. Arastirmalar, donii-
stimcii liderligin hemsirelerin is tatmini, bakim kalitesi ve ekstra ¢aba harcama istegi tizerindeki
olumlu etkilerini gostermektedir (Alloubani vd., 2019). Bunun yanu sira, ¢alisanlarin duygusal bagli-
liklarin: giiglendirdigi ve is performanslarini artirdig: da literatiirle desteklenmektedir (Intepeler ve
Baris, 2018; Kiyat ve Geyik, 2019).

Déniistimcii liderlik, yalnizca galisanlarin motivasyon ve baglilik diizeylerini artirmakla kalma-
y1p, ayni zamanda yenilikgilik ve organizasyonel 6grenme siireclerine de katkida bulunmaktadir. Or-
negin, Vatankhah vd. (2017), doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin is tatmini ve bagliliklar1 tizerindeki
olumlu etkilerinin, bireysel ve organizasyonel performans: artirdigini ortaya koymaktadir. Bu lider-
lik tarzinin, ¢aliganlarin yaraticilik, elestirel diistinme, giriskenlik, takim ¢alismasi ve ag kurma gibi

bireysel inovasyon yetkinlikleri iizerinde de anlamli etkileri bulunmaktadir.

Sonug olarak, dontsiimcii liderlik, bireylerin yaraticilik potansiyelini harekete gecirerek, saglik
sektoriinde hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde inovatif ¢oztimler gelistirilmesine olanak sagla-
maktadir. Bu baglamda, dontisiimcti liderlik ve bireysel inovasyon yetkinlikleri arasindaki iligkiyi in-
celemek, liderlik yaklagimlarinin saglik hizmetlerindeki roliinii daha iyi anlamak ve gelistirmek icin

kritik bir 6neme sahiptir.

1.1. Doniisiimcii Liderligin Kavramsal Cergevesi ve Temel Bilesenleri

Déntistimci liderlik, liderlerin takipgilerini destekleyerek onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikar-
malarina olanak taniyan, vizyon ve hedef paylasimiyla ¢alisanlarini motive eden bir liderlik tarzidir.
Bu yaklagim, liderin takipgilerinin ihtiyaglarini anlamasi, onlarin siirece aktif katilimini tesvik et-
mesi ve ilham vererek yenilikg¢i diislinceyi harekete gegirmesi iizerine insa edilmistir (Ugur, 2023).
Déniistimcii liderlik, yalnizca bir yonetim tarzi degil, ayn1 zamanda bir degisim siireci olarak deger-
lendirilmektedir; liderler, mevcut 6rgiitsel durumlari daha ileriye tagimak i¢in stratejik adimlar atar
(Bitmis, Cigek ve Oztiirk, 2018).

Bu liderlik tarzi, farkli baglamlarda olumlu ¢iktilar saglamaktadir. Ornegin, déniisiimcii lider-
ligin egitim kurumlarinda 6gretmenlerin motivasyonunu artirdigi, mesleki benlik saygilarini giig-
lendirdigi ve is tatminini artirdig: belirlenmistir (Babrak, 2024; Ibis ve Senol, 2021; Kiris ve Aslan,
2019). Bunun yan sira, bu liderlik anlayisi, okullarda organizasyonel giivenin artirilmasini ve is bir-
ligi kiilttiriiniin gelistirilmesini de desteklemektedir (Safia ve Ayik, 2022). Egitim ortamindaki bu et-
kiler, doniistimcii liderligin bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmada ne denli etkili oldugunu

gostermektedir.
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Doniistimcii liderlik, etkisini dort temel bilesen tizerinden gostermektedir. Entelektiiel tegvik,
calisanlarin yenilik¢i ve yaratict diistinme siireglerini destekleyerek onlarin farkli bakis agilarindan
problem ¢6zmelerine imkén tanirken; ilham verme, liderin vizyonunu agik bir sekilde paylasarak ¢a-
lisanlarini ortak hedeflere ulasmaya motive etmesini ifade etmektedir. Bununla birlikte bireysel ilgi,
calisanlarin kisisel ihtiyaglarina duyarlilik gosterip gelisimlerine rehberlik saglamayu igerirken; ideal-
lestirilmis etki, liderin etik degerler, giivenilirlik ve sorumluluk sahibi bir durus sergileyerek ¢alisan-
lara 6rnek olmasiyla 6ne ¢ikmaktadir (Bitmis vd., 2018; Ergiin ve Yal¢inkaya, 2018). Bu bilesenler,
liderlerin takipgileriyle giiglii iliskiler kurmasina ve bu sayede orgiitsel baglilik ile motivasyon tize-

rinde anlamli etkiler yaratmasina olanak tanimaktadir (Giinsel, Keskin ve Kurtulus, 2018).

1.2. Bireysel inovasyon Yetkinlikleri Kavrami

Bireysel inovasyon yetkinlikleri, bireylerin yenilik¢i diisiinme ve problem ¢6zme becerilerini ge-
listirmelerine olanak taniyan 6énemli bir kavramdir. Bu yetkinlikler, bireylerin yeni fikirler tiretme-
sini, yaratici ¢oziimler sunmasini ve degisen kosullara hizla uyum saglamasini saglar. Ayni zamanda
bireysel inovasyon, bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarirken, organizasyonlarin inovasyon ka-
pasitelerini artirarak rekabet avantaji elde etmelerine katkida bulunur (Kirilmaz vd., 2022; Oztas,
2023). Bu genis etki alani, bireysel inovasyon yetkinliklerinin yalnizca bireysel diizeyde degil, aym

zamanda orgiitsel baglamda da ele alinmasini gerektirmektedir.

Inovasyon, organizasyonel performansi artirmanin ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji sagla-
manin temel araglarindan biridir (Drucker, 1985). Inovasyonun bireysel, takim ve yonetim diize-
yindeki etkileri, organizasyonlarin uzun vadeli bagarisinda belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu bag-
lamda, Ozkan ve Turung (2015), bireylerin yenilikgi fikirleri desteklemesinin érgiitsel yenilikgiligi

artirdigini ve bunun organizasyonel esnekligi gliclendirdigini vurgulamistir.

Bu baglamda, bireysel inovasyon yetkinliklerinin orgiitler tizerindeki etkisini daha iyi anlamak
i¢in davranissal yenilikgilik kavrami 6ne ¢ikmaktadir. Avlonitis, Kouremenos ve Tzokas (1994), bi-
reylerin davranigsal yenilikgilik sergileyerek orgiitsel degisimi kolaylastirdigini ve bu tiir davranisla-
rin stirekliliginin yenilik¢i kiiltiirtin stirdiiriilebilirligini destekledigini belirtmistir. Bu bulgular, bi-
reylerin inovasyon siireglerindeki aktif roliiniin orgiitsel diizeyde yaratici ¢6ztimler gelistirilmesinde

kritik oldugunu gostermektedir.

Egitim baglaminda bireysel inovasyon yetkinliklerinin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar, bu
kavramin bireysel ve mesleki gelisimdeki énemini ortaya koymaktadir. Oztagin (2023) hemsirelik
ogrencileri tizerinde gergeklestirdigi calismada, bireysel inovasyon diizeylerinin 6z liderlik becerileri
ile dogrudan iliskili oldugu saptanmustir. Benzer sekilde, Fidan (2019), 6gretmenlerin bireysel ino-
vasyon ve 0z liderlik diizeyleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bu bulgular, birey-
sel inovasyon yetkinliklerinin egitimcilerin 6gretim siireclerini daha etkili hale getirmede 6nemli bir

arag oldugunu gostermektedir.
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Liderlik tarzlarinin bireysel inovasyon yetkinliklerinin gelistirilmesindeki etkisi, literatiirde sik-
likla vurgulanmigtir. Katilimer liderlik, bireylerin inovasyon potansiyellerini artirmada etkili bir li-
derlik tarzi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Gérmezoglunun (2023) ¢caligmasinda, katilimci liderlik ile birey-
sel inovasyon potansiyeli arasinda %10.6 oraninda pozitif ve anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir.
Katilimar liderlik, bireylerin fikirlerini 6zgiirce ifade edebildikleri bir ortam yaratarak yenilikgi dii-
stincelerin tegvik edilmesini saglamaktadir. Bu durum, bireylerin yenilik¢i davranislarini destekleyen
bir organizasyonel kiiltiir olusturmanin liderlerin stratejik bir gérevi oldugunu ortaya koymaktadir.

Teknolojik gelismeler, bireysel inovasyon yetkinliklerini etkileyen bir diger 6nemli faktordiir.
Ozellikle dijital teknolojilere yonelik tutumlar, bireylerin yenilik¢i diisiinme siireglerini ve yaratic
¢oztimler iiretme kapasitelerini giiclendirmektedir. Kirilmaz, Ozgiil ve Demir (2022) Z kusag1 iize-
rinde gerceklestirdigi arastirma, dijital teknolojiye yonelik olumlu tutumlarin bireysel inovasyon yet-
kinliklerini artirdigini ortaya koymustur.

Bireysel inovasyon yetkinlikleri ile girisimcilik egilimleri arasindaki iligki, bu kavramin bir diger
boyutunu ortaya koymaktadir. Bodur'un (2018) hemsirelik 6grencileri tizerinde yaptig1 ¢alismada,
bireysel inovasyon yetkinliklerinin girisimcilik egilimlerini artirdig: tespit edilmistir. Bu bulgu, bi-
reylerin yaratici diisiincelerini girisimci yaklagimlarla birlestirerek yeni is firsatlar1 yaratabilecegini
gostermektedir.

Son olarak, bireysel inovasyon yetkinlikleri, organizasyonlarin genel inovasyon kapasitelerini
dogrudan etkileyen bir faktdr olarak degerlendirilmektedir. Hancioglunun (2016) kiiresel inovas-
yon endeksine yonelik caligmast, bireysel inovasyon yetkinliklerinin organizasyonel performansi ar-
tirmada kritik bir role sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu durum, bireysel inovasyon yetkinlikle-
rinin gelistirilmesinin yalnizca bireysel potansiyelleri ortaya ¢ikarmakla kalmayip, organizasyonlarin

uzun vadeli basarilarini da destekledigini gostermektedir.

1.3. Doniisiimcii Liderligin Bireysel Inovasyon Yetkinlikleri Uzerindeki Etkileri

Déniistimcii liderlik, organizasyonlarin degisen kosullara hizla adapte olmasini ve yenilikgi stra-
tejilerin uygulanmasini saglayan kritik bir liderlik tarzidir. Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlarla etkili
iletisim kurarak fikir aligverisini tesvik eder ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirilmesine olanak tanir. Boy-
lelikle dontisiimcii liderlik, organizasyonlarin rekabet avantajini siirdiirebilmesini destekler (Iraz ve
Canbolat, 2021; Yildirim vd., 2018). Bass ve Avolio (1994), dontisiimcii liderlerin yalnizca birey-
sel yaraticilig1 tesvik etmekle kalmayip, takim ve yonetim yenilik¢iligini de destekledigine dikkat
cekmektedir. Liderlerin stratejik adimlari, mevcut 6rglitsel durumu iyilestirmek ve uzun vadeli ba-
sar1 saglamak icin kritik bir rol oynamaktadir (Bitmis vd., 2018). Ozellikle saglik sektdriinde dénii-
stimcti liderlik, ¢aliganlarin motivasyonunu artirarak hizmet kalitesini yiikseltmekte 6nemli bir et-
kendir (Intepeler ve Baris, 2018; Kiyat ve Geyik, 2019).

Déniistimcii liderlik, bireylerin yaraticiligini tesvik eden bir ¢aligma ortami olusturmasiyla da 6n
plana ¢cikmaktadir. Hui vd. (2019) ile Messmann vd. (2021), doniisiimci liderlerin bireylerin giinliik
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islerine daha yiiksek bir katilimla yaklasmalarini sagladigini ve bu siirecin 6zgtivenlerini artirarak is
deneyimlerini olumlu etkiledigini belirtmektedir. Afsar, Basdir ve Saeed (2014), doniistimcii lider-
lerin bireylerin yenilik¢i i3 davraniglarini tesvik ederek onlarin yenilikgilik diizeylerini artirmada

6nemli bir rol oynadigini gostermistir.

Déniistimctii liderlik, bireylerin i¢sel motivasyonunu artirarak is bagliliklarini giiglendirmekte ve
boylece yenilik¢i davranislarin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Li vd. (2018), bu liderlik tarzinin ¢a-
lisanlarin psikolojik sermayesini artirarak (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik), yaratici
ve yenilik¢i ¢oztimler gelistirmelerine olanak tanidigini vurgulamaktadir. Benzer sekilde, Ng ve Kee
(2018), déniisiimcii liderlerin KOBI’lerde yenilik performansini artirarak ¢aliganlarin daha proaktif,

yenilikgi ve risk almaya yatkin hale gelmesini sagladigini ifade etmektedir.

Déniistimcii liderlik, yalnizca bireylerin performansini artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda 6r-
giitsel baglilig1 ve ¢alisan giivenini de gli¢lendirmektedir. Lung’atso (2018), doniisiimcii liderlerin ta-
kipgilerini motive ederek onlarin yenilikgilik diizeylerini artirdigini ve bu siirecin ¢alisanlarin 6r-
giitsel bagliliklarini giiglendirdigini ortaya koymustur. Ayrica kisileraras: giivenin bilgi paylagim
stireglerindeki kritik rolii, doniisiimcii liderligin bu baglamdaki 6nemini pekistirmektedir (Le ve Lei,
2017; Lin, 2007). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimini tesvik ederek yenilikgi bir kiil-
tiirtin olugsmasina katkida bulunmaktadir (Liao vd., 2007).

Aragtirmalar, doniigiimcti liderlerin organizasyonel 6grenmeyi ve yeniligi tesvik eden bir kiiltiir
olusturdugunu gostermektedir. Rumasukun (2024), liderlik tarzlarinin organizasyonel 6grenme sii-
reclerindeki etkisini vurgularken, Khuong vd. (2022), liderlerin biligsel yetkinliklerinin organizasyo-
nel yenilik tizerindeki olumlu etkisini ortaya koymustur. Bu bulgular, doniisiimctii liderligin bireysel

ve orgiitsel diizeyde inovasyonu tesvik eden stratejik bir ara¢ oldugunu gostermektedir.

Sonug olarak, doniisiimcii liderlik, bireylerin yaratic1 problem ¢6zme becerilerini giiglendiren ve
inovatif ¢oziimler tiretmelerine olanak taniyan bir liderlik tarz1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calis-
malar, doniisiimcii liderlerin yalnizca bireysel inovasyonu degil, ayn1 zamanda takim diizeyindeki ve
organizasyonel yenilik¢iligi destekledigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, déniistimcii liderlik,
bireysel ve orgiitsel bagariy: stirdiiriilebilir kilmak i¢in kritik bir liderlik yaklagimidur.

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin temel amaci, dontisimctii liderlik yaklasiminin bireysel inovasyon yetkinlikleri
tizerindeki etkilerini incelemektir. Caliyma, doniisiimcii liderlerin bireylerin inovatif davranislarini
tegvik etme siireglerini, ¢cevresel degisimlere nasil uyum sagladiklarini ve bu siireglerin 6rgiitlerin re-
kabet giicline katkisini analiz etmeyi hedeflemektedir. Doniigiimcii liderligin, ¢alisanlarin yaraticilik,
risk alma kapasitesi ve yenilik¢i diisiinme becerilerini gelistirmedeki etkisi aragtirmanin odak nok-

tasin1 olusturmaktadir. Bu kapsamda, ¢aliymanin 6nemi, doniistimctii liderlik ve bireysel inovasyon
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yetkinlikleri arasindaki iligkinin daha iyi anlagilmasina ve bu baglamda orgiitlerde liderlik stratejileri-
nin yeniden sekillendirilmesine olanak saglamasinda yatmaktadir. Bu kapsamda makalenin yiiriitil-

mesinde, 10.10.2023 tarihli ve 2023/10 sayili Istanbul Kent Universitesi Etik Kurulu onay1 alinmigtir.

2.2. Aragtirmanin Hipotezleri ve Modeli

Déntistimcii liderligin ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilikei davraniglarini tegvik ettigi ok sayida
caligmada ortaya konmustur (Gumusluoglu ve Ilsev, 2009). “Transformational Leadership and Fol-
lowers’ Innovative Behavior” baslikli ¢aligma da doniistimcii liderligin yenilik davranigi tizerindeki
etkisini kuramsal bir ¢ercevede inceleyerek, bu liderlik tarzinin 6rgiit i¢i inovasyon siireglerinde ne
kadar belirleyici oldugunu gostermektedir. Déntistimcii liderler, entelektiiel uyarma yoluyla ¢aligan-
lar1 mevcut varsayimlari sorgulamaya, elestirel diistinmeye yonlendirmekte ve bilgi ile fikir paylasi-
mint tegvik eden bir ortam olusturmaktadir (Klaic vd., 2020). Bu baglamda, ¢alisanlar yalnizca kendi
islerinin sinirlar1 icinde degil, ayn1 zamanda yeni projeler baslatma, risk alma ve inisiyatif kullanma
gibi davraniglarda da desteklenmekte ve motive edilmektedir. Béyle bir liderlik yaklagimu, statiiko-
nun sorgulanmasini kolaylastirmakta, girisimci yaklagimlari ve yenilik¢i kiiltiirii beslemektedir. Ay-
rica, doniistimcii liderlik, takim ici is birligi, ortak vizyon paylagimi ve yardimlagmayi gii¢lendirerek
kolektif inovasyon siireglerini desteklemekte, sinerji yaratacak bir atmosfer olugturarak takim ino-
vasyonunu artirmaktadir (Karimi vd., 2023). Bunun yaninda, bu liderlik tarzi ¢aliganlarin hem sirket
i¢i hem de dis paydaslarla etkilesim kurmasini, bilgi ve kaynak paylagimini, is aglarini genisletmele-
rini tesvik ederek ozellikle saglik teknolojisi ve bu alanlardaki yenilik baglaminda isbirlik¢i inovas-

yon projelerine katilimi giiglendirmektedir (Bunjak, vd., 2022; Gupta, 2025).

Déniistimcii liderlerin entelektiiel uyarma davraniglari, calisanlar: geleneksel yontemleri sorgu-
lamaya ve alternatif ¢6zlim yollar1 gelistirmeye tesvik ettiginden yaratici diisiinmeyi dogrudan des-
tekler. Yenilik¢i bir vizyon ¢izen ve ¢aliganlarina anlaml bir misyon sunan liderler, bireylerin yaratici
riskler alma, 6zgiin fikirler tiretme ve problem ¢oziicii yaklasimlar benimseme egilimlerini gii¢len-
dirmektedir. Psikolojik giiven ortaminin saglanmasi, ¢aliganlarin hata yapma korkusu olmadan yeni
fikirler gelistirebilmesine olanak tanir. Bu nedenle yaratici davranislarin doniistimeii liderlik altinda
gelismesi hem sosyal biligsel teori hem de 6rgiitsel davranis literatiirii tarafindan desteklenen man-
tiklt bir sonugtur. Dontigiimct liderler, paylasilan vizyon yaratma, ortak amaglar belirleme ve ¢ali-
sanlar arasinda yitksek diizeyde baglilik olusturma konusunda etkilidir. Bu liderlik tarziyla kurulan
takimlar, kargilikli gtivene dayali iliskiler, giiglii iletisim kanallar: ve kolektif sorumluluk gelistirme
egilimi gostermektedir (Karimi vd., 2023). Boyle bir ortam, bireylerin takim arkadaslariyla uyum
icinde ¢alismasiny, is birligini artirmasini ve sinerji yaratmasini saglar. Takim ¢alismasinin inovas-
yon icin gerekli olan fikir aligverisi, cok yonlii bakis agis1 ve esgiidiim saglayan kapasiteyi artirmasi
nedeniyle dontisiimcii liderligin takim ¢alismasini gelistirmesi beklenen bir sonugtur. Girigkenlik,
elestirel diistinme ve ag kurma davraniglarinin doniistimci liderlikten etkilenmesi, bu liderlik tar-
zinin ¢alisanlarin biligsel, davranigsal ve sosyal kapasitelerini es zamanl olarak gelistiren yapisin-

dan kaynaklanmaktadir. Déntistimcii liderler vizyoner yaklasimlariyla calisanlar: yalnizca mevcut
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gorevlerin Otesine ge¢meye degil, orgiitiin gelecegine yonelik proaktif adimlar atmaya tegvik ede-
rek giriskenlik davranisini giiclendirir. Entelektiiel uyarma yoluyla ¢alisanlarin yerlesik uygulamalar:
sorgulamalarini, alternatif ¢oziimler iiretmelerini ve kanita dayali karar siireglerine yonelmelerini
saglayarak elestirel diisinmeyi desteklemektedir (Li vd., 2018). Ayn: zamanda, bilgi paylagimini, dis
paydaslarla iletisimi ve isbirlikgi iliskileri tesvik eden kapsayici liderlik yaklagimi sayesinde ¢alisanla-
rin profesyonel aglarini genisletmelerine, yeni baglantilar kurmalarina ve 6rgiit i¢i-dis1 bilgi akigina
daha etkin bicimde katilmalarina olanak tanir. Bu nedenle doniistimcii liderlik, giriskenlikten eles-
tirel diistinmeye ve ag kurma davranisina kadar uzanan genis bir yelpazede calisanlarin yenilikgi ka-

pasitesini buitiinciil bigimde beslemektedir.

Bu bilgiler 1s1g1nda 6ngoriilen hipotezler asagidaki gibi olusturulmustur.

Hipotez 1 (H1): Doniistimcii liderlik, bireysel inovasyon yetkinlikleri ile pozitif yonde iliskilidir.

Hipotez 2 (H2): Doniisiimcti liderlik, bireysel inovasyon yetkinliklerinin yaraticilik boyutu ile
pozitif yonde iligkilidir.

Hipotez 3 (H3): Dontisiimcti liderlik, bireysel inovasyon yetkinliklerinin elestirel diisiinme bo-
yutu ile pozitif yonde iliskilidir.

Hipotez 4 (H4): Doniisiimcii liderlik, bireysel inovasyon yetkinliklerinin giriskenlik boyutu ile
pozitif yonde iliskilidir.

Hipotez 5 (H5): Doniisiimcii liderlik, bireysel inovasyon yetkinliklerinin takim ¢aligmasi: boyutu
ile pozitif yonde iliskilidir.

Hipotez 6 (H6): Dontisiimci liderlik, bireysel inovasyon yetkinliklerinin ag kurma boyutu ile
pozitif yonde iliskilidir.

Bu hipotezler, doniistimctii liderlik yaklasiminin bireysel inovasyon yetkinlikleri tizerindeki etki-
lerini kapsamli bir sekilde ele almak i¢in bir temel olusturmustur. Arastirma bulgulari, bu hipotez-
lerin dogrulugunu degerlendirmek {izere analiz edilmis ve buna istinaden aragtirma modeli $ekil 1’

deki gibi tasarlanmustir.

Bireysel Tnovasyon Yetkinlikleri

s Yaraticilik boyutu
Déniigtimeil »  Elestirel dilsiinme boyutu
Liderlik =—7| « Gisiskenlik boyutu
e Takim calismasi boyutu
s Af kurma boyutu

Sekil 1. Aragtirma Modeli

193



Arzu ISMAYILOV e lknur SAYAN

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evrenini, Istanbul (Beyoglu) ilesinde bir 6zel hastane, bir devlet hastanesi, bir
aile saglig1 merkezi ve bir iiniversite hastanesinde gorev yapan saglik ¢alisanlar olusturmaktadir.
Bu arastirmada 6rneklem olarak saglik caliganlarinin segilmesinin nedeni, saglik sektériinde in-
san odaklr hizmet sunumunun ¢alisan tutum ve performansini dogrudan etkilemesidir. Ayrica, sag-
lik sektdriinde yagsanan yogun is yiikii ve stresin ¢aligan davranislarina yansimasi, arastirmanin bu
alanda yapilmasini anlamh kilmaktadur. Saglik ¢alisanlari arasinda doktorlar, hemsgireler, idari perso-
nel, saglik teknisyenleri ve diger saglik personeli yer almaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise kolayda

ornekleme yontemiyle secilen 194 saglik calisanindan olugsmaktadr.

Orneklem biiyiikliigii, asagidaki parametreler kullanilarak bilinen evren formiilii ile hesaplan-

mugtir:

_Lra
n= d2
T: %95 giiven diizeyi igin teorik deger (1.96),

P: incelenen durumun gergeklesme olasiligi (0.5),

D: Kabul edilen ornekleme hatasi (0.08).

Bu parametrelerle yapilan hesaplama sonucunda minimum 6rneklem biiyiikliigii 146 olarak be-
lirlenmistir. Ancak, aragtirmaya katilan 194 kisiyle elde edilen 6rneklem biiytikliigii, arastirmanin

temsil glictint artirmustir.
Orneklem biiyiikligiiniin hesaplama formiilii:
Bu formiilde:
n: Gerekli 6rneklem biytikligi,
T: Teorik deger (%95 giiven diizeyinde 1.96),
P: Olayin gerceklesme olasilig (0.5),
Q: Olayin gerceklesmeme olasilig: (1-P),
D: Kabul edilen drnekleme hatasidir (0.08).

Bu hesaplama ile 6rneklem biiyiikliigiiniin 146 olmasi gerektigi belirlenmis; ancak arastirmada
daha genis bir 6rnekleme (194 kisi) ulasilmistir. Bu durum, ¢caligmanin temsil giiciini artirmis ve ge-

nelleme yapilabilirligini gliclendirmistir.
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2.4. Veri Toplama Araclar1

Aragtirma kapsaminda, veriler ¢cevrimici platformlar araciligiyla toplanmistir. Bu yontem, kati-
limcilara kolay erisim saglanmasina olanak tanimis ve veri toplama siirecinin hizl bir sekilde gercek-
lestirilmesine katkida bulunmugtur. Katilimcilardan alinan veriler, dontisiimcti liderlik ile bireysel
inovasyon yetkinlikleri arasindaki iliskiyi anlamak amaciyla tasarlanmig bir dizi analiz i¢in kullanil-
mustir. Arastirmada, doniigiimcii liderlik ve bireysel inovasyon yetkinliklerini 6l¢mek amaciyla iki
farkli 6lcek kullanilmigtir:

Déniigiimcii Liderlik Olgegi: Makalede Tiirk Kilig ve Kumru (2021) tarafindan saglik calisan-
lar1 rnekleminde gelistirilmis ve gegerlilik caligmalar1 yapilmis olan 6lgek kullanilmistir. Olgegin
giivenilirlik analizi i¢in hesaplanan Cronbach Alpha degeri 0,837dir. A¢iklayici faktor analizi sonu-
cunda elde edilen modelde yapilan modifikasyonlardan sonra uygulanan dogrulayici faktor analizi
mitkemmel uyuma ulagildigini gostermistir. A¢iklayici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi so-
nuglari ve giivenilirlik analizi sonuglar1 birlikte degerlendirildiginde, 19 maddelik ve 6 boyutlu do-
niistimci liderlik 6lgegi saglik caligani 6rneklemi igin gegerli ve gilivenilir bir arag olarak degerlen-
dirilmistir.

Bireysel Inovasyon Yetkinlikleri Olcegi'nin Tiirk¢eye uyarlanmasi ve gegerlilik-giivenilirlik ¢alis-
mas1, Ovaci ve Yildirim Saatgi (2020) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismada, Avrupa Birligi Erasmus
Projesi olan FINCODAnin (Framework for Innovation Competencies Development and Assess-
ment) bireylerin inovasyon yetkinlikleri fizerine gelistirdigi bes boyutlu 6l¢ek Tiirk¢eye uyarlanmig-
tir. Olgegin toplam Cronbach Alfa sayis1,93 olarak bulunmustur. Olgegin alt boyutlarina iliskin mad-
delerin toplam korelasyon degerleri incelendiginde kabul edilebilir sinir deger olan (0,20)den yiiksek
oldugu goriilmektedir (Bityiikoztiirk, 2007). Bu da 6lgegin temsil giiciiniin yeterli oldugu anlamina
gelmektedir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri sonucunda 6l¢egin, Tiirk kiiltiirtinde bireylerin ino-

vasyon yetkinliklerini 6l¢gmede uygun bir ara¢ oldugu belirlenmistir.

Bu iki 6lgek, toplamda 53 maddeden ve 11 alt boyuttan olusmaktadir. Olgeklerin her bir maddesi,
katilimcilarin belirli bir durumu ne siklikla gergeklestirdigini 6l¢mek i¢in 5’li Likert tipi bir derece-

lendirme 6lgegiyle kodlanmuistir:

1 = Higbir zaman, 2 = Cok nadir, 3 = Bazen, 4 = Cogu zaman, 5 = Her zaman.Bu arastirmada, ta-

nimlayici nicel aragtirma yontemi kullanilmugtir.

2.5. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Bu aragtirmada, 194 katilimcidan elde edilen veriler, SPSS for Windows 25.0 ve AMOS 24.0 ya-
zilimlar1 kullanilarak analiz edilmigtir. Ornekleme iliskin demografik 6zellikler ve galigma yagamina

dair tanimlayici bilgiler, frekans ve yiizdelik analizlerle 6zetlenmis ve tablo halinde sunulmustur.

Arastirmada kullanilan Déniigiimcii Liderlik ve Bireysel Inovasyon olgeklerinin gegerlilik ve gii-
venilirlik analizleri kapsamli bir sekilde gergeklestirilmistir. Olgeklerin i¢ tutarliliklar1 Cronbach’s
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Alpha degerleri ile degerlendirilmis, yapisal gegerlilik ise Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) ile test
edilmistir. Ayrica, Birlesik Giivenilirlik (CR) ve Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) degerleri hesap-

lanarak dl¢eklerin giivenilirlik ve yakinsama gecerliligi diizeyleri belirlenmistir.

Aragtirmada, degiskenler arasinda ayristiric1 gegerlilik analizi de gerceklestirilmistir. Ayristirict
gegerlilik, 6lgeklerin farkl yapilarin 6lgiimiinde ne kadar basarili oldugunu test etmek igin kritik bir
agama olarak degerlendirilmistir. Bu analizler, Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kapsaminda degis-

kenler aras1 ayrigmanin yeterliligini saglamak amaciyla yapilmuistir.

Son olarak, doniisiimcti liderlik degiskeninin, bireysel inovasyon 6l¢eginin alt boyutlar: iizerin-
deki dogrudan etkileri gizil degiskenlerle yol analizi modeli kullanilarak incelenmistir. Analiz so-
nuglari, doniisiimctii liderligin bireysel inovasyon yetkinlikleri tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde doniisiimcti li-

derlik yaklagimlarinin 6nemini vurgulamaktadir.

3. ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerden elde edilen veriler detayli bir sekilde analiz edilmistir. Yapi-
lan analizler, aragtirmanin amaci ve belirlenen hipotezler dogrultusunda kapsamli bir sekilde deger-

lendirilmistir.

3.1. Arastirmaya Katilan Saglik Calisanlarinin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri, ¢alismanin kapsami ve gecerliligi agisindan kritik bilgiler
sunmaktadir. Bu baglik altinda, katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu, meslek ve gorev yaptik-

lar1 kurum gibi temel demografik degiskenleri incelenmistir.

Demografik bulgular, 6rneklemin ¢esitliligini ve katilime1 grubunun 6zelliklerini anlamaya yar-
dimci1 olmakla birlikte, aragtirma bulgularinin farkli gruplar tizerindeki etkilerini daha iyi degerlen-

dirmek icin 6nemli bir temel saglamaktadur.

Tablo 1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori n %
Cinsiyet Kadin 122 |62,9%
Erkek 72 37,1%
Yas Grubu 18-25 151 77,8%
26-35 27 13,9%
36-45 10 5,2%
45 ve lizeri 6 3,1%
Egitim Diizeyi [lkdgretim 10 5,2%
Lise 22 11,3%
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Degisken Kategori n %
Onlisans 20 10,3%
Lisans 83 42,8%
Yiiksek lisans 44 22,7%
Doktora 15 7,7%

Katilimcilarin cinsiyet dagilimi, kadinlarin %62,9'unu ve erkeklerin %37,1’ini olusturdugu bir

oran gostermektedir. Yas gruplari incelendiginde, katilimcilarin %77,8’inin 18-25 yas grubunda yo-

gunlastigl, %13,9’unun 26-35 yas grubunda, %5,2’sinin 36-45 yas grubunda ve %3,1’inin ise 45 yas ve

tizeri oldugu gortilmistiir (Tablo 1).

Egitim durumu agisindan degerlendirildiginde, katihmecilarin %5,2’sinin ilkogretim mezunu,

9%11,3’tiniin lise mezunu, %10,3’liniin 6n lisans mezunu, %42,8’inin lisans mezunu, %22,7’sinin yiik-

sek lisans mezunu ve %7,7’sinin doktora mezunu oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, katilimcilarin

demografik 6zelliklerinin ¢esitlilik gésterdigini ve gogunlugun geng ve yiiksek egitim diizeyine sahip

bireylerden olustugunu gostermektedir (Tablo 1).

Tablo 2. Orneklemde Yer Alan Bireylerin Mesleki Ozelliklerinin Dagilim1

Degisken | Kategori n %
Galistigs Devlet hastanesi 38 19,6%
Kurum
Ozel hastane 31 16,0%
Universite hastanesi 43 51,9%
Aile saghg1 merkezi 82 42,3%
Meslek Doktor 48 24,7%
Hemgire 19 9,8%
Saglik teknisyeni 21 10,8%
idari personel 31 16,0%
Diger 75 38,7%
%‘}wma 0-3y1l 141 72,7%
4-7 yi 0 0,0%
8-11yil 11 5,7%
12-15y1l 31 16,0%
16-19 yil 4 2,1%
19 yildan fazla 7 3,6%

Tablo 2'de sunulan verilere gore, katilimcilarin ¢alistiklar: kurumlara iligkin dagilimda, en yiik-

sek oran %51,9 ile iiniversite hastanesinde ¢aligan saglik calisanlarina aittir. Bu grubu %42,3 orani ile

aile sagligi merkezlerinde ¢alisanlar izlemektedir. Devlet hastanesinde ¢alisanlarin orani %19,6 iken,

0zel hastanede calisanlarin oran1 %16,0 olarak belirlenmistir.
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Meslek dagilimi incelendiginde, katilimcilarin %24,7’sinin doktor, %9,8’inin hemsire, %10,8’inin
saglik teknisyeni ve %16,0'in1n idari personel oldugu goériilmektedir. Katilimcilarin %38,7’si ise “di-

ger” kategorisi altinda yer almakta, bu grup farkli meslekleri temsil etmektedir.

Caligma yili dagiliminda, katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugunun (%72,7) 0-3 yil arasinda galis-
t1g1 goriilmektedir. Bu, katilimcilarin mesleki deneyimlerinin genellikle kisa siireli oldugunu goster-
mektedir. 8-11 yil ¢alisanlarin orani %5,7, 12-15 yil ¢alisanlarin orani %16,0, 16-19 yil ¢alisanlarin

orani %2,1, 19 yil ve lizeri ¢aliganlarin orani ise %3,6 olarak belirlenmistir.

Bu bulgular, ¢alismanin evrenini olusturan saglik ¢alisanlarinin demografik ve mesleki cesitli-
ligini ortaya koymaktadir. Ozellikle geng yas grubu ve kisa mesleki deneyim 6ne ¢ikarken, iiniver-
site hastanesi ve aile saglig1 merkezlerinde ¢alisanlarin agirlikta oldugu gozlemlenmistir. Bu dagilim,
arastirma bulgularinin yorumlanmasinda sektorel ve kurumsal farkliliklarin dikkate alinmasi gerek-

tigini isaret etmektedir.

3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), bu arastirmada kullanilan dl¢eklerin gegerliligini ve yap1
uyumlulugunu degerlendirmek amaciyla uygulanmistir. DFAda, 6rnek biyikligi arttik¢a Ki-Kare
(x*) degerinin genellikle yiikseldigi ve bu durumun istatistiksel anlamlilik tizerinde etkili oldugu
gozlemlenmistir. Modellerin uygunlugu, serbestlik derecesi ile diizeltilmis Ki-Kare degeri (x*/df),
uyum iyiligi indeksleri (GFI, CFI, SRMR) ve hata degerlerini iceren RMSEA gibi kriterler dogrultu-

sunda degerlendirilmistir.

Déniisiimcii Liderlik Olgegi (DL), literatiirde kullanilan 23 madde ve 6 boyuttan olusmaktadir.
Bu 6lgek iizerinde yapilan DFA sonucunda, titm maddelerin faktor yiiklerinin 0,50’nin tizerinde ol-
dugu tespit edilmis ve hi¢bir madde elenmemistir. Faktor yiiklerinin 0,67 ile 0,88 arasinda degistigi
bulunmugtur. Bu bulgular, 6l¢egin arastirma kapsaminda yiiksek bir yap: gecerliligi sergiledigini gos-

termektedir.

Sonug olarak, dontisiimcii liderlik 6l¢egi, arastirmanin 6rnekleminde gegerli bir 6l¢tim araci ola-
rak degerlendirilmistir. Dogrulayici faktor analizi, dontisimci liderlik 6lgeginin gecerliligini test et-
mek amaciyla gerceklestirilmigtir. Analiz sonuglari, 6lcek maddelerinin faktor yiiklerinin 0,50’nin
tizerinde oldugunu ve uyum indekslerinin (GFI=0,924, CFI=0,938, SRMR=0,0654, RMSEA=0,078)
kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, 6l¢egin yap1 gegerliligini des-

teklemekte ve giivenilir bir 6l¢lim araci oldugunu ortaya koymaktadir”

Bu aragtirmada kullanilan Bireysel Inovasyon Olgegi (BI), 24 madde ve 5 boyuttan olugmakta
olup, gegerliligini degerlendirmek amaciyla Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir. Ana-
liz sonuglarina gore, tim maddelerin faktor ytikleri 0,50’nin {izerinde bulunmus ve degerler 0,65 ile

0,82 arasinda degismistir.
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Model uyum indeksleri 6lcegin yap1 gecerliligini giiglii bir sekilde desteklemistir. Ki-Kare de-
geri ile serbestlik derecesi orani (x*/df) 1,996 olarak hesaplanmus; diger uyum indekslerinden GFI
(0,925), CFI (0,912), SRMR (0,05704) ve RMSEA (0,0720) kabul edilebilir sinirlar i¢inde yer almis-
tir. Bu sonuglar, Bireysel inovasyon Olgeginin arastirma kapsaminda giivenilir ve gegerli bir élgiim

araci oldugunu gostermektedir.

3.3. Yakinsama ve Ayrisma Gegerlilik Degerleri

Olgeklerin giivenilirligi ve gegerliligi, birlesik giivenilirlik (CR) ve agiklanan ortalama varyans
(AVE) degerleriyle test edilmistir. CR = 0,70 ve AVE > 0,50 degerleri, ilgili gegerlilik sartlarinin sag-
landigin1 gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Raykov, 1997).

Tablo 3. Gegerlilik Analizi Tablosu

Cronbach’s Alpha | Composite Reliability
Boyutlar (CA) (CR) AVE
Déniigiimet Liderlik
(DL) 0,955 0,963 0,560
Yaraticilik (YRT) 0,904 0,905 0,577
Takim Caligmast
(TKC) 0,867 0,868 0,569
Girigkenlik (GRS) 0,931 0,836 0,562
Elegtirel Diigiince
(ELD) 0,813 0,814 0,469
Ag Kurma (AGK) 0,776 0,775 0,537

Tablo 3’te yapilan analiz sonuglarina gore, dl¢eklerin Cronbach’s Alpha, Composite Reliability
(CR) ve Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) degerleri gegerlilik ve giivenilirlik agisindan yeterli dii-
zeydedir. CR 2 0,70 ve AVE > 0,50 kriterleri dikkate alindiginda, Dontistimcii Liderlik ve bireysel
inovasyon alt boyutlar1 (Yaraticilik, Takim Caligmasi, Girigkenlik, Elestirel Diisiince ve Ag Kurma)

olgeklerinin yiiksek giivenilirlik ve gecerlilik sergiledigi gortilmektedir.

Bununla birlikte, Elestirel Diisiince (AVE = 0,469) boyutunda AVE degerinin biraz diisiik oldugu
gozlenmistir. Elestirel Diisiince boyutunda AVEnin 0.469 olmasi, esik degerin (0.50) ¢ok az altinda
oldugundan ciddi bir sorun tegkil etmemektedir. CR degerinin yiiksek (CR = 0.814) olmast ise yakin-
sak gecerliligin biiytik 6lgiide saglandigini gosterir. Bu nedenle, AVE degerinin diisiik olmas: yapisal
bir zayiflik degil, boyutun 6l¢iim yapisindaki dogal varyans farkliliklarinin bir sonucu olarak deger-
lendirilebilir. Sonuglar, 6l¢eklerin yakinsama ve ayrisma gegerliligi acisindan yeterli diizeyde oldu-

gunu gostermektedir.
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3.4. Yapisal Esitlik Modellemesi ve Yol Analizi

Bu béliimde, Déniisiimcii Liderlik degiskeninin, Bireysel Inovasyon dlgeginin alt boyutlar1 (Yara-
ticilik, Takim Calismasi, Giriskenlik, Elestirel Diisiince ve Ag Kurma) tizerindeki dogrudan etkileri
incelenmistir. Analiz sonuglarina gore, modelin uyum degerleri (GFI = 0.903, CFI = 0.915, SRMR =
0.0546, RMSEA = 0.0790) kabul edilebilir sinirlar icinde bulunmustur. Ayrica, model test degerleri
(x* = 2258.708, x*/df = 2.208) istatistiksel olarak anlamlidir (p <0.05). Bu bulgular, modelin gecerli
oldugunu ve arastirma sorularina yonelik teorik ¢erceveyi destekledigini gostermektedir. Gizil degis-
kenlerle gergeklestirilen Yapisal Esitlik Modellemesi (SEM) kapsaminda modelin test degerleri ince-
lenmistir. Analiz sonucunda model test degerleri (p < 0.05), x> = 2258.708 ve x*/df = 2.208 olarak he-
saplanmig, bu da modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermistir. Uyum indeks degerleri,
modelin gegerliligini dogrulamistir: GFI = 0.903, CFI = 0.915, SRMR = 0.0546 ve RMSEA = 0.0790.
Bu degerler, literatiirde kabul edilen siirlar i¢inde bulunmus ve modelin uyumlu oldugunu goster-
mistir. Bu baglamda, model, déniisiimcti liderlik degiskeninin bireysel inovasyon alt boyutlarr tize-

rindeki etkilerini a¢iklamak i¢in gegerli bir 6l¢iim araci olarak degerlendirilmistir.

Tablo 4. Standart Faktor Yiiklerinden Hesaplanan Yakinsama ve Ayrisma Gegerlilik Degerleri

Boyut AO sS DL YRT TKC GRS |ELD AGK
Déniigtimets Liderlik (DL) 3,53 ,81 (,748)

Yaraticilik (YRT) 3,70 84 674" (,759)

Takim Caligmast (TKC) 3,66 ,85 610" 7117 (,754)

Giriskenlik (GRS) 3,67 82 ,5817" 716™ 72571 (,749)

Elegtirel Diisiince 3,59 76 ,503™ 6617 5977 1,618 | (,684)

Ag Kurmak 3,43 ,86 428" 4017 428" 5657 |,593" (,732)
Cronbach’s Alpha (CA) 1955 1904 ,867 931 |,813 776
Composite reliability (CR) ,963 1905 ,868 836 |,814 775
Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) ,560 577 ,569 562 1,469 ,537

$4p<0.001 **p<0.01 *p<0.05

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik analiz sonuglar1 agagidaki sekilde belirlenmigtir:
Déniisiimcii Liderlik Olgegi igin toplam giivenilirlik degeri (Cronbach’s Alpha = 0,953) olarak he-
saplanmug; Bireysel Inovasyon Olgegi igin ise toplam giivenilirlik degeri (Cronbach’s Alpha = 0,948)
bulunmugtur. Bu degerler, her iki 6l¢egin de “yiiksek giivenilirlik” diizeyinde oldugunu gostermekte-
dir. Bireysel Inovasyon Olgegi alt boyutlarinin giivenilirlik degerleri yaraticilik igin 0,904, takim ¢a-
ligmasi i¢in 0,867, giriskenlik i¢cin 0,931, elestirel diisiince i¢in 0,813 ve ag kurma i¢in 0,776 olarak bu-
lunmugtur. Bu degerler, Yaraticilik, Takim Calismasi, Giriskenlik ve Elestirel Diistince boyutlarinin
“yliksek giivenilirlik” seviyesinde oldugunu gostermektedir. A§ Kurma boyutunun giivenilirlik de-

geri (Cronbach’s Alpha = 0,776) ise “oldukga giivenilir” diizeyde oldugu seklinde degerlendirilmistir.

Birlesik giivenilirlik degerleri (CR = 0,70) tiim olgekler ve alt boyutlar i¢in gerekli sinir1 kargi-

lamaktadir. Bu sonug, birlesik giivenilirlik sartinin saglandigini ifade etmektedir. Ayrica, ortalama
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aciklanan varyans (AVE) degerlerinin (AVE > 0,50) bulunmasi, yakinsama gegerliligi icin gerekli ko-

sullarin karsilandigini gostermektedir.

Ayrisma gegerliligi analizinde, ortalama agiklanan varyans (AVE) degerlerinin karekok sonugla-
rinin, ilgili satir ve stitunlarda yer alan korelasyon degerlerinden yiiksek oldugu goriilmistiir. Bu du-

rum, degiskenler arasinda ayrisma gegerliliginin saglandigini kanitlamaktadur.
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Sekil 2. Gizil Degiskenlerle Coklu Regresyon Modeli Yol Analizi

Modelin uyum degerleri:

X2/df = 2,208,
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GFI = 0,903,
CFI =0,915,
RMSEA = 0,079.

Bu degerler, modelin gecerli oldugunu gostermektedir. Asagidaki tabloda, regresyon katsayilari

ve anlamlilik diizeyleri sunulmaktadir:

Tablo 5. Modelde Yer Alan Regresyon Katsayilarinin Anlamlilik Testi

] B y .. Regresyon

Bagimsiz Degisken Bagiml Degisken Katsayist (B) Anlamlilik (p)
Donisimeti Liderlik |y, e (vRr) 0,832 p < 0,001

(DL)

](?Doil)usumcu Liderlik Takim Galigmast (TKC) 0,794 p <0,001
Déniistimcii Liderlik Giriskenlik (GRS) 0,787 p < 0,001

(DL)

?D‘)I‘j)uwmcu Liderlk | glectirel Diigiince (ELD) | 0711 p <0,001
](?)OISUSUYHCU Liderlik Ag Kurma (AGK) 0,594 p < 0,001

Tablo 5’te, doniisiimcii liderlik (DL) ile bireysel inovasyon yetkinliklerinin alt boyutlar1 arasin-
daki iligkiler, regresyon katsayilar1 () ve anlamlilik degerleri (p) ile sunulmustur. Elde edilen bul-
gular, doniigiimcii liderligin bireysel inovasyon yetkinlikleri tizerinde giigli ve anlaml etkiler ya-
rattigini gostermektedir. Bu durum, doniisiimcii liderlik yaklagiminin yaraticilik, takim c¢aligmast,
giriskenlik, elestirel diigiince ve ag kurma gibi yetkinliklerin gelisimini destekledigini ortaya koy-
maktadir. Ozellikle yaratici diisiinme iizerindeki giiglii etkisi (B = 0,832) bu liderlik yaklagiminin
inovatif fikirlerin ortaya ¢ikmasindaki 6nemini vurgulamaktadir. Bu sonuglar, dontisiimcii liderligin
calisanlarin yenilik¢i kapasitelerini ve is performanslarini artirmada kritik bir rol oynadigini goster-

mektedir.

Tablo 6. Déniisiimcii Liderlik ile Bireysel Inovasyon Yetkinlikleri Alt Boyutlart
Arasindaki Iliskilerin Yapisal Esitlik Modeli Sonuglar

Bagimsiz Bagimh Katsay1 (B) | Standartlagtirilmis | Z Degeri | p Degeri | Hipotez
Degisken Degisken Katsayi (S. Sonucu
Katsay1)

Déntigiimet Yaraticilik 0,974 0,832 8,270 bl Kabul
Liderlik (DL) (YRT)
Doniisiimci Takim 0,831 0,794 7,774 o Kabul
Liderlik (DL) Calismast

(TKC)
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Bagimsiz Bagimh Katsay1 (§) | Standartlagtirilmug | Z Degeri | p Degeri | Hipotez
Degisken Degisken Katsayi (S. Sonucu
Katsay1)

Déntigiimet Giriskenlik 0,742 0,787 7,471 ok Kabul
Liderlik (DL) (GRS)

Doniistimcii Elestirel 0,577 0,711 6,343 ox Kabul
Liderlik (DL) Diigiince (ELD)

Doniisiimcit Ag Kurma 0,585 0,594 5,927 el Kabul
Liderlik (DL) (AGK)
T < 0,05

Tablo 6, doniisiimcii liderligin bireysel inovasyon yetkinliklerinin alt boyutlar1 tizerinde anlamli
etkiler yarattigini gostermektedir. Tim hipotezler kabul edilmis ve dontistimcii liderligin yaraticilik,
takim ¢alismas, giriskenlik, elestirel diisiince ve ag kurma yetkinliklerini destekledigi kanitlanmustir.
Bu bulgular, dontisiimcii liderlik yaklagiminin bireylerin inovatif kapasitelerini gelistirmede giiglii
bir ara¢ oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, doniistimcii liderlik yaklagiminin yaraticilik, ta-
kim ¢alismasy, giriskenlik, elestirel diisiince ve ag kurma gibi yetkinliklerin gelisimini destekledigini
ortaya koymaktadir. Ozellikle yaratic1 diisiinme iizerindeki giiglii etkisi (p = 0,832) bu liderlik yakla-
siminin inovatif fikirlerin ortaya ¢ikmasindaki 6nemini vurgulamaktadir. Arastirmada gergeklesti-
rilen yol analizi sonuglarina gore, doniistimcii liderlik degiskeni, bireysel inovasyon 6l¢eginin alt bo-
yutlar1 olan yaraticilik, takim ¢alismasi, giriskenlik, elestirel diisiince ve ag kurma tizerinde anlaml
ve pozitif etkiler gostermistir (p < 0,05). Elde edilen bulgular, doniisiimcii liderlik yaklagiminin bi-

reysel inovasyon yetkinliklerini artirici bir rol oynadigini ortaya koymaktadur.

Yaraticilik Boyutu: Doniisiimcii liderlik degiskeninin yaraticilik iizerindeki etkisi gii¢lii ve an-
lamli bulunmugtur (f = 0,832; p < 0,05). Bu durum, déniisiimcii liderligin, bireylerin yenilikgi fikir-
ler gelistirme kapasitelerini artirdigini gostermektedir.

Takim Calismas: Boyutu: Takim c¢aligmas: tizerinde dontisiimcii liderligin pozitif bir etkisi ol-
dugu belirlenmistir (f = 0,794; p < 0,05). Bu sonug, dontistimcii liderlerin, ekip dinamiklerini ve is

birligini tegvik ettigini ifade etmektedir.

Girigkenlik Boyutu: Giriskenlik boyutunda da déntisimci liderlik anlamli bir etkide bulunmus-
tur (p =0,787; p < 0,05). Bu, liderlik yaklagiminin, bireylerin risk alma ve yenilik¢i adimlar atma mo-

tivasyonunu giiglendirdigini isaret etmektedir.

Elestirel Diisiince Boyutu: Elestirel diistince tizerindeki etkisi de pozitif ve anlamli bulunmugtur
(B=0,711; p < 0,05). Bu bulgu, doéniistimcii liderlerin bireylerin mevcut durumlari sorgulama ve al-

ternatif ¢6ziim yollar: gelistirme yetkinliklerini destekledigini gostermektedir.

Ag Kurma Boyutu: Doniisiimct liderlik, bireylerin profesyonel aglarini gelistirmeleri tizerinde de
pozitif bir etki yaratmistir (f = 0,594; p < 0,05). Bu, liderlik yaklagiminin bilgi paylasimini ve is bir-
liklerini artirmada etkili oldugunu gostermektedir.
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Aragtirmanin genel bulgulari, doniistimcii liderligin bireysel inovasyon yetkinlikleri tizerinde an-
lamli ve olumlu etkiler yarattigini agik¢a ortaya koymaktadir. Bu sonuglar, déniisiimci liderlik stra-
tejilerinin uygulanmasinin, bireylerin yaraticilik, is birligi, elestirel diigiinme, girisimcilik ve ag olus-

turma kapasitelerini giiglendirme potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir.

4. TARTISMA

Bu caligmanin temel amaci, doniigiimcii liderlik yaklagiminin bireysel inovasyon yetkinlikleri
tizerindeki etkilerini kapsamli bir gekilde incelemektir. Giiniimiiz i diinyasinda liderlik, bireylerin
yenilik¢i diigiinme ve davranis becerilerini gelistirme siirecinde kritik bir rol oynamaktadir. Ozellikle
saglik sektorii gibi yenilik¢i ¢oziimlere ihtiya¢ duyulan alanlarda déntistimcii liderlik, 6rgitlerin re-
kabet giiclinti artirmada 6nemli bir strateji olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda, ¢caligmada elde edi-

len bulgular literatiirdeki ¢alismalarla karsilagtirilarak degerlendirilmistir.

Aragtirma sonuglari, doniisiimcii liderligin yaraticilik iizerinde giiglii bir etkisi oldugunu goster-
mektedir (f = 0,832; p < 0,05). Bu bulgu, dontsiimcii liderlerin ¢alisanlarin yenilik¢i diisiinme ka-
pasitelerini artirmada kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Liderlerin vizyoner yaklagimlari
ve ¢alisanlarin yaratici potansiyellerini destekleyen tutumlari, bireylerin daha 6zgiin ve yenilikgi ¢6-
ziimler gelistirmelerine olanak saglamaktadir. Literatiirde de benzer bulgular yer almaktadir; 6rne-
gin, Afsar ve Umrani (2019) ile Ng vd. (2020), déniisiimcii liderligin yaraticilig: tesvik eden bir li-
derlik tarz1 oldugunu vurgulamaktadir. Bu bulgular, déntisimci liderligin bireylerin problem ¢6zme

becerilerini artirarak yaratici siireglerde etkin bir rol oynadigini desteklemektedir.

Takim ¢aligmasi boyutunda dénistimcii liderligin olumlu etkisi (f = 0,794; p < 0,05), bu liderlik
yaklasiminin ekip ici sinerjiyi artirma kapasitesini ortaya koymaktadir. Liderlerin etkili iletisim be-
cerileri ve is birligini tegvik eden yaklagimlari, ekip iiyelerinin kolektif 6grenme ve problem ¢6zme
siireclerine daha aktif katilimini saglamaktadir. Ozellikle bilgi paylasimi ve karsilikli 6grenme orta-
minin desteklenmesi, ekip tiyelerinin performansini ve inovasyon yetkinliklerini giiglendiren bir un-
sur olarak 6ne gikmaktadir. Jiang ve Chen (2018) bu durumu dogrulamakta, déniisiimcii liderligin

ekip i¢i baglilig ve ortak hedeflere yonelimi artirdigini ifade etmektedir.

Doniistimeit liderlik, caliganlarin girisimcilik ruhunu destekleyen bir liderlik tarzi olarak da
onemli bir rol oynamaktadir (p = 0,787; p < 0,05). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin risk alma ve yenilikgi
girisimlerde bulunma cesaretini artirarak, onlari ilham verici hedefler belirlemeye tesvik etmektedir.
Messmann vd. (2021), doniisiimcti liderlerin ¢alisanlarin sinirlarini zorlamalarina ve yenilikei giri-
simlerde bulunmalarina olanak sagladigini ifade etmektedir. Bu durum, bireylerin yaratici potan-

siyellerini daha etkin bir sekilde kullanarak orgiitlere stratejik katkilar sundugunu gostermektedir.

Elestirel diistinme becerileri, doniisiimcii liderligin calisanlar tizerindeki 6nemli etkilerinden bi-
ridir (f = 0,711; p < 0,05). Liderlerin ¢aliganlarin mevcut siiregleri sorgulamasini tesvik etmesi, ana-

litik diigiinme ve alternatif ¢oztimler gelistirme kapasitelerini artirmaktadir. Zhang vd. (2018), agik
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hedefler belirleyerek ¢alisanlarin ileriye doniik diigtinme kapasitelerini artiran dontistimcii liderle-
rin, orgiitlerin problem ¢6zme yetkinliklerini gelistirdigini vurgulamaktadur.

Profesyonel ag kurma becerileri tizerindeki etkiler (B = 0,594; p < 0,05), doniisiimcii liderlerin bi-
reyler aras1 bilgi paylasimini ve is birligini tesvik eden bir ortam yaratmada oynadigi rolii géstermek-
tedir. Calisanlarin farkl disiplinlerden profesyonellerle is birligi yapmasini destekleyen doniisiimcii
liderler, bireylerin yenilikgi ¢oziimler iiretme kapasitesini artirmaktadir. Ng vd. (2020), dontisiimcii
liderlerin bireylerin bilgi paylasimini tesvik ederek organizasyonel 6grenme siireclerine katkida bu-
lundugunu ifade etmektedir.

Bu ¢aligmada elde edilen bulgular, déniisiimcii liderligin bireysel inovasyon yetkinlikleri tizerin-
deki olumlu etkilerini ortaya koymaktadir. Literatiirde benzer sekilde, Chabibie vd. (2021) donii-
stimcii liderlerin organizasyonel 6grenme siireglerini tesvik ederek yenilikgilik diizeylerini artirdi-
gin1 belirtmektedir. Bagheri ve Akbari (2017), doniisiimcii liderligin saglik sektoriinde hemsirelerin
yenilik¢i davraniglarini gelistirdigini gostermistir. Ayrica, Masood ve Afsar (2017), doniisiimcti li-
derligin ¢alisanlarin kendine giivenini ve problem ¢6zme becerilerini artirdigina dikkat cekmektedir.

Bu aragtirmadan elde edilen ¢ikarimlar dogrultusunda, saglik kurumlarinda déntistimcii lider-
lik yaklagimlarinin etkinligini artirmaya yonelik cesitli 6neriler sunulmaktadir. Oncelikle, vizyoner
diistince gelistirme, iletisim becerilerinin gii¢lendirilmesi ve ¢alisan motivasyonunun desteklenmesi
gibi alanlarda liderlerin yetkinliklerini gelistirmeyi amaglayan kapsamli liderlik egitim programlari-
nin uygulanmasi gerekmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin yenilik¢i diistinme becerilerini tesvik edecek se-
kilde is birligi odakli ekip ¢aligmalarina 6nem verilmesi, bilgi paylasimi ve ortak hedeflere yonelimi
artirarak kurumsal inovasyonu destekleyecektir. Gelecekte yapilacak aragtirmalarin ise doniigiimcii
liderlik ve bireysel inovasyon yetkinlikleri arasindaki iliskiyi farkl sektorlerde incelemesi, sonugla-
rin genellenebilirligini artirarak liderligin gesitli baglamlardaki etkilerini daha kapsamli anlamamiza
katki saglayacaktir. Bununla birlikte, uzunlamasina aragtirmalarla doniisiimcti liderlik yaklasimlari-
nin uzun vadeli etkilerinin degerlendirilmesi, bu liderlik tarzlarinin siirdiiriilebilir inovasyon tizerin-
deki roliinii daha net bi¢cimde ortaya koyacaktir. Tiim bu 6neriler, dontistimcii liderligin hem bireysel
hem de orgiitsel diizeyde inovasyon kapasitesini gii¢lendiren stratejik bir unsur oldugunu ve saglik
sektoriinde liderlerin bu becerileri gelistirmesinin, ¢alisanlarin yenilik¢i potansiyellerini agiga ¢ika-

rarak sektoriin genel bagarisini olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

5. SONUC

Bu caligma, dontisiimcii liderlik yaklagiminin bireysel inovasyon yetkinlikleri tizerindeki etkile-
rini saglik sektoriinde galiganlar 6rnekleminde incelemistir. Arastirma bulgulari, déntstimcii liderli-
gin bireysel inovasyon yetkinliklerinin tiim alt boyutlar: tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Yaraticilik, takim ¢aligmasy, giriskenlik, elestirel diistinme ve ag kurma, bu
alt boyutlar olarak belirlenmistir ve doniisiimcii liderlerin bu alanlarda ¢alisanlarin performansini

artirmada 6nemli bir rol oynadig: tespit edilmistir.
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Yaraticilik boyutundaki yiiksek etki diizeyi (B = 0,832; p < 0,05), doniisiimcti liderlerin vizyoner
yaklagimlarinin ¢aliganlarin yenilikgi diigitnme ve ¢6ziim gelistirme becerilerini nasil destekledigini
ortaya koymaktadir. Takim ¢alismasi tizerindeki pozitif etkiler (B = 0,794; p < 0,05), liderlerin is bir-
ligini tegvik ederek ekip {iyelerinin kolektif 6grenme ve problem ¢6zme siireglerine daha aktif katili-
muin1 sagladigini gostermektedir. Bu bulgu, dontistimcii liderligin yalnizca bireysel performansi de-

¢il, ayn1 zamanda takim diizeyindeki basariy: da etkiledigini vurgulamaktadir.

Calismada, giriskenlik boyutundaki etkiler (B = 0,787; p < 0,05), dontisiimcii liderlerin ¢alisanla-
rin risk alma ve yenilikgi projelerde yer alma cesaretlerini artirmada kritik bir rol oynadigini goster-
mistir. Benzer sekilde, elestirel diisiinme (B = 0,711; p < 0,05) ve ag kurma ($ = 0,594; p < 0,05) bo-
yutlarinda elde edilen bulgular, liderlerin ¢alisanlarin analitik diistinme becerilerini gelistirdigini ve
profesyonel baglantilarini genislettigini ortaya koymaktadir. Bu boyutlardaki etkiler, dontisiimctii li-
derligin hem bireysel hem de 6rgiitsel baglamda yenilikciligi tesvik eden giiclii bir liderlik yaklagimi
oldugunu desteklemektedir.

Bu bulgular, doniistimcii liderligin bireysel inovasyon yetkinliklerini giiglendirmek icin stratejik
bir ara¢ oldugunu agikea ortaya koymaktadir. Saglik sektoriinde dontisiimcti liderlik becerilerinin
gelistirilmesi, calisanlarin bireysel ve orgiitsel performansini artirarak, saglik hizmetlerinin kalitesini
ve etkinligini yiikseltme potansiyeline sahiptir. Aragtirma sonuglari, doniisiimctii liderligin yalnizca
bireysel yaraticilig1 desteklemekle kalmayip, ayni zamanda o6rgiit igindeki yenilikei kiiltiirtin olusu-

muna ve siirdiiriilebilirligine katkida bulundugunu gostermektedir.

Sonug olarak, doniisiimcii liderlik, saglik sektoriinde galiganlarin bireysel inovasyon yetkinlik-
lerini gelistiren 6nemli bir aragtir. Liderlerin yaratici diisiinceyi, problem ¢6zmeyi ve yenilik¢i dav-
ranislari tesvik eden yaklasimlari, saglik hizmetlerinin kalitesini artirmaktadir. Bu bulgular, donii-
stimcii liderligin saglik sektoriinde yenilikgilik kapasitelerini gelistirmek igin stratejik bir yaklagim
oldugunu ortaya koymaktadir. Saglik sektorii yoneticilerinin doniigiimcii liderlik becerilerini gelis-

tirmesi hem bireysel hem de organizasyonel diizeyde inovasyon potansiyelini artirabilir.
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Extended Abstract

EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON
INNOVATION COMPETENCIES: A RESEARCH IN THE HEALTH
SECTOR

Arzu ISMAYILOV
ilknur SAYAN

This study investigates how transformational leadership influences the individual innovation
competencies of healthcare professionals working in various institutions, including private hospi-
tals, public hospitals, university hospitals, and family health centers in Istanbul. Grounded in the
growing need for innovation in the health sector, the research examines how leaders’ inspirational,
supportive, and intellectually stimulating behaviors can enhance employees’ innovation-related ca-
pabilities such as creativity, critical thinking, proactivity, teamwork, and networking. The study aims
to contribute to leadership and innovation literature by providing empirical evidence from a criti-
cal service sector where innovative capacity is essential for organizational adaptability and high-qu-

ality patient care.

The research adopts a quantitative design, collecting data from 194 healthcare workers selected
through convenience sampling. Transformational leadership and individual innovation competen-
cies were measured using validated scales adapted to the Turkish context, ensuring cultural relevance
and psychometric reliability. The data analysis employed both SPSS and AMOS software, incorpo-
rating descriptive statistics, reliability analyses (Cronbach’s Alpha, CR, AVE), Confirmatory Factor
Analysis (CFA), and Structural Equation Modeling (SEM). These methods were chosen to validate
measurement models and test hypothesized relationships between transformational leadership and

five innovation sub-dimensions.

The validity and reliability analyses demonstrated strong psychometric properties for both me-
asurement tools. CFA results indicated acceptable model fit indices for transformational leadership
and individual innovation constructs, with factor loadings exceeding the recommended thresholds.

Convergent and discriminant validity were supported through CR and AVE values, while SEM fit
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indices (GFI, CFI, RMSEA, SRMR, x*/df) confirmed that the structural model was appropriate for
testing the research hypotheses. Overall, the methodological rigor strengthened the credibility of the

findings and provided a sound basis for interpreting the relationships among variables.

The SEM results revealed that transformational leadership has a positive and statistically signi-
ficant effect on all dimensions of individual innovation competencies. Specifically, transformational
leadership strongly predicted creativity, teamwork, and proactivity, while also exerting meaningful
influence on critical thinking and networking behaviors. These findings indicate that leaders who ar-
ticulate a compelling vision, encourage intellectual stimulation, provide individualized support, and
model ethical behavior foster an organizational climate where employees can think creatively, work
collaboratively, challenge assumptions, take initiative, and build professional networks. Such com-
petencies are vital in healthcare settings where problem-solving, interdisciplinary cooperation, and

adaptive capacity directly impact service quality.

In conclusion, the study demonstrates that transformational leadership is a powerful driver of
employees” innovation competencies in the health sector. By cultivating environments that support
creativity, initiative-taking, analytical thinking, cooperation, and knowledge exchange, transformati-
onal leaders enhance both individual and organizational innovation capacity. These findings under-
line the strategic importance of leadership development programs in healthcare organizations, su-
ggesting that strengthening transformational leadership skills can improve workforce performance,
elevate service quality, and promote sustainable innovation. Future research may extend these re-
sults by examining other sectors or employing longitudinal designs to evaluate long-term impacts of

transformational leadership on innovation outcomes.
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