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Keywords

Calisanlarin ihtiyaglarint ve motivasyonlarint dnemseyen ve onlart yonetsel karar
stireglerine dahil edip ¢alisanlara gerekli bilgi paylasimini saglayan ve iiretkenlige tesvik
eden dondstiiriicii liderligin 6nemi her gecen giin artmaktadir. Ayrica hizla degisen ve
gelisen teknolojinin de etkisiyle orgiitlerin gerek i¢ cevre gerekse dis ¢cevre unsurlarinda
meydana gelen degisimlere ayak uydurabilmeleri i¢in yenilik¢ilik 6nemli bir unsur haline
gelmistir. Bu iliskili durumlardan hareketle bu ¢alismada, bilgi paylasiminin yenilikgi is
davranigt tizerindeki etkisinde doniistiiriicti liderligin araci roliiniin  belirlenmesi
amaglanmistir. Belirlenen amag dogrultusunda gergeklestirilen arastirma igin Erzurum li
Palandoken Turizm Merkezinde faaliyette bulunan 5 adet yildizli otel anakiitle olarak
secilmis ve 366 anketten elde edilen veriler analize tabi tutulmustur. Elde edilen sonuglara
gore hem acik bilgi paylasiminin hem de ortiilii bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisina
anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir. Arastirmadan elde edilen bir diger sonug ise
doniistiiriicii liderligin yenilik¢i is davranisi {izerine olan anlamli ve olumlu etkisidir. Ayrica
bilgi paylasimmin yenilik¢i is davranigina olan etkisinde doniistiiriicii liderlik araci rol
oynamamistir.

Abstract

Information sharing
Transformational leadership
Innovation

Innovative work behavior

Makalenin Tiirii

Arastirma Makalesi

* Sorumlu Yazar

Transformational leadership is about caring about employees’ demands, needs, their
motivation, and involving them in the managerial processes, sharing information and
encouraging for productivity to meet the requirements of the modern day. Additionally,
with the impact of rapidly changing and improving technology, innovation has become an
important component for organizations to be able to adjust to both internal and external
changes that occur. Considering the relationships between these components, the purpose
of this study is to identify whether transformational leadership has a mediator role on the
impact of sharing information on innovative work behaviors. In alignment with the purpose
of the study, 5 hotels operating in Palandoken Tourism Center in the city of Erzurum were
selected as the population for the study and the data collected from 366 surveys were
analyzed. The results showed that both implicit and explicit information sharing have a
significant and positive effect on innovative work behavior. Another finding from the study
is the significant and positive effect of transformational leadership on innovative work
behaviors. Additionally, transformational leadership does not play a mediator role in the
effect of information sharing on innovative work behavior.

E-posta: seda.yildirim@kafkas.edu.tr (S. Kayapali Yildirim)

DOI: 10.21325/jotags.2020.540

137


http://www.jotags.org/
http://orcid.org/0000-0003-4438-2445

Kayapali Yildirim, S. JOTAGS, 2020, 8(1)
GIRIS

Orgiitler hizla degisen cevreye, teknolojiye ve pazar ihtiyaclarina cevap verebilmek icin cesitli stratejiler
gelistirmektedirler. Bilgi zamanla Orgiitler i¢in en 6nemli rekabet araci haline gelirken, orgiitlerin yonetim tarzi ve
yenilik anlayis1 da rekabet avantaji elde etmede 6nemli unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle hizmet
sektoriinde yer alan turizm isletmeleri i¢in yenilik¢i olabilmelerini saglayan bilgilere ve bunu destekleyecek yonetim
tarzina ihtiya¢ duyulmaktadir. Turizm isletmeleri degisen pazar istek ve ihtiyaglarina ayni hizda cevap verebilmek
i¢in yeniligin onciisii olmalidirlar. Yaraticilik, esneklik ve hizli hareket kabiliyetlerini destekleyecek yonetim tarzi ve
bilgi paylasimi ise turizm sektoriinde dnem arz etmektedir. Zira turizm sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerin,
birimleri arasinda dogru zamanda dogru bilgi paylasimina sahip olmalari; zaman ve maliyet agisindan tasarruf
etmelerini saglayacaktir. Ozellikle otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenler acisindan onlarin sosyal ihtiyaglarmin
kargilanmasi, daha 6zgiir hareket edebilecekleri ¢aligma ortamlarinin olmasi gibi unsurlar olduk¢a miithimdir. Ayni
zamanda calisanlarin turizm alaninda vizyon sahibi olmalari, kendilerini bu yonde gelistirmelerini saglamalar1 ve
yeni bir seyler tiretebilmeleri 6nemlidir. Biitiin bu gerekliliklere firsat veren yonetim tarzi olan doniistiriicii liderlik

turizm isletmelerinde Oncelikli tercih edilmelidir.

Otel isletmeleri sunacaklart hizmet yenilikleri ile sektérde daha tercih edilen isletmeler haline gelmektedirler.
Hizmet yeniligi ile tiikketicide gizli kalan farkli ihtiyaglara ve isteklere ulasilabilir ve sektdrde oncii konumuna
gelinebilir. Sunulan hizmete dair gerekli bilginin dogru kanallarla ve dogru zamanda paylasilmasi en az hizmet
yeniligi kadar etkilidir. Onemli olan déniistiiriicii liderligin yenilige ve yaraticiliga olan tesvik edici ydniinden

faydalanarak dogru bilgi paylasimini saglayip yeniligin 6nciisli olmaktir.
Bilgi Paylasimi

Bilgi, bireyler tarafindan veri (data) ve enformasyonu (information) anlamlandirma ve yorumlama siirecidir
(Beijerse, 1999). Sosyal yapilardan biri olan o6rgiitlerde de bilgi, bu siire¢ sonucu {iretilir ve kullanilir. Enformasyon
ve bilgi kavramlar1 cogunlukla birbirleri ile es anlamli kullanilsa da gergekte birbirinden farkli iki kavramdir. Bu
farki en anlasilir haliyle tanimlayacak olursak enformasyon, herhangi bir olgu hakkinda bir seyler bilmek iken; bilgi,
o olgu hakkindaki enformasyonun biligsel siirecten gegirilip bir yargiya doniistiiriilmesi halidir. Orgiit igerisinde
enformasyon, ihtiyaglar dogrultusunda kullanilabilmek ic¢in belirli kodlamalar yapilarak ya da depolanarak
saklanabilirken, bilgi saklanamaz. Bilgi, deneyim, tecriibeler ve icinde bulunulan kosullar1 ifade eden

enformasyondur ve siirekli farklilasir (Karavardar, 2012).

Hizla degisen ve gelisen bilgi teknolojisinin de etkisiyle bilgi artik orgiitlerin en 6nemli giicleri haline gelmistir.
Degisime yon veren bilginin ilk sahibi olmak 6rgiitlere hem siirdiiriilebilir rekabet avantaji hem de yiiksek kar marji
saglamaktadir. Uzun yillar hakim olan “bilgi gligtiir” paradigmasi zamanla “bilgi paylasim giictlir” haline

doniismiistiir (Gurteen, 1999).

Literatlire bakildiginda bilgi paylasimi ile benzerlik gosteren davramiglarin ve faaliyetlerin bilgi transferi
(knowledge transfer), bilgi akis1 (knowledge flows), yaygim bilgi (comman knowledge), enformasyon paylasimi
(information sharing) ve bilgi toplama (knowledge hoarding) basliklar1 altinda incelendigi goriilmektedir. Bilgi
paylagimi bu kavramlara igerik olarak benzemekle birlikte, orgiit icerisinde bilginin ¢alisanlar arasinda karsilikli

olarak aktarilmasini da iceren daha kapsamli bir kavramdir (Karaaslan vd., 2009).
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Esasinda bilgi paylasimy, iki taraf arasindaki iligkiden bahseder. Bir taraf bilgiye sahip olan digeri ise bu bilgiyi
elde etmek isteyendir. Bireyler arasindaki bilgi paylagimi, bireyin sahip oldugu bilgiyi diger bireylerle degis-tokus
ettigi siiregtir (Ipe, 2003). Bir bagka tanima gore bilgi paylasimi, bir kisiden, gruptan ya da orgiitten digerine aktarilan
bilgidir (Lee, 2001). Bilgi paylasimi temelde, bilgi yonetiminde bilginin aktarilmasi siirecinin bir unsuru olarak ele

alimmaktadir. Bilgi paylasiminda en 6nemli unsurlar bireyler ve bireysel bilgilerdir (Alavi & Leidner, 2001).

Orgiitler igin artik bilgi paylasim stratejik hal almis ve dogru yonetilmesi gereken bir siire¢ olmustur. Bilgi
paylasimui ile hem oOrgiitsel iletisim hem de orgiitsel katilim olumlu ydnde artar. Bilgi paylasimi, yaygin bir sekilde
O0grenmenin gelismesini ve benzer sorunlarin ¢éziimiinde kaynaklarin gereksiz kullanilmasinin oniine gegilmesini
saglar. Bilgi paylasimi ile ¢alisanlar gergeklestirdikleri orgiitsel faaliyetlerdeki incelikleri, kestirmeleri ve belki kisa
yollar1 daha ¢abuk 6grenebilirler. Bilgi paylasimu ile etkilesimin 6ne ¢iktig1 rgiit iklimi olusur ve bu da kiiresel
faaliyetlerde basarry1 artiric etki saglar. Orgiitlerin bilgi paylasimu stratejilerindeki basarilari kaynak ydnetiminde
esgiidiim saglamalar ile de baglantilidir. Soyle ki, yoneticilerin orgiitsel kaynaklar fiziksel ve kavramsal varliklar
arasinda nasil paylastiracaklarini, nedenleri ile isgdrenleri ile paylagsmasi, isgorenlerin orgiitsel faaliyetlerin isleyisi
hakkinda dogru bilgi sahibi olmalarini saglarken onlarda gereksiz 6nyarginin olusmasimin da dniine gegecektir (Allyn
vd., 2006). Isgorenlerle calistiklar: orgiitiin faaliyetleri, yonetsel kararlar1 ve uygulamalar1 hakkinda zamaninda,
dogru ve acik bilgi paylasilmasi orgiitsel verimliligi ve etkinligi beraberinde getirecektir. Orgiitlerin etkili ve verimli
calisabilmesi kuskusuz rekabet iistiinliigli saglamanm en 6nemli sartlarindandir. Bu agidan bakildiginda bilgi

paylagiminin orgiitler i¢in dnemi ortaya ¢ikmaktadir.

Literatiirde yer alan bilgi paylasimi tiirleri ve bunlarin kategorize edildigi baslica ¢alismalar sunlardir: Kisisel
tavsiyelesme ve elektronik belge kullanimi1 (Haas & Hansen, 2007), bigimsel ve bigimsel olmayan bilgi paylasimi
(Zahra vd., 2005), bilginin pesine diismek suretiyle ve bilgiyi hazir bulmak suretiyle bilgi paylasimi (Cabrera vd.,
2007), bilgiyi yenileyerek, bilgiyi degistirerek ve bilgiyi lireterek paylagsma (Huysman & Wit, 2003), bilgi edinerek,
bilgiyi tekrar kullanarak ve bilgi iireterek paylasma (Huysman & Wit, 2004).

Bilgi paylasimini engelleyen bircok faktér vardir. Genel olarak bu faktorler bilginin kendi dogasindan
kaynaklanan, bireylerden kaynaklanan ve orgiitlerden kaynaklanan engeller olarak gruplandirabilir. Bilgiyi islemek
icin gerekli olan bilgi teknolojilerinin kullaniminda yaganabilecek aksakliklar bilginin kendi dogasindan kaynaklanan
engeller arasindadir. Bireysel engeller arasinda; isgdrenlerin deneyimleri, tecriibeleri, yetenek ve zekalar1 yer alirken,

orgiitsel engeller olarak; drgiitsel yapu, kiiltiir, islem ve stirecler yer almaktadir.
Doniistiiriicii Liderlik

Doniistiiriicii liderlik ilk olarak Burns tarafindan politik liderleri tanimlamak i¢in kullanilan ve sonrasinda Bass
ve arkadaglar tarafindan yapilan aragtirmalarla gelistirilen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Burns’e gore
doniistiiriicti liderlik, ekonomik, politik ya da benzer giicleri kullanarak olusturulan amaclarin gerceklesmesi icin

gerekli faaliyetlerin harekete gecirilmesidir.

Dondistiiriicii liderlikte, takipgilerin giiclendirilmesinin 6tesinde onlara ilham kaynagi olma ve gliven verme s6z
konusudur. Dontistiiriicii liderler orgiitsel amaclar1 takipgilerin motivasyonlarimi 6nemseyerek gerceklestirmeye
calisirlar (Scandura & Williams, 2004). Doniistlirticti liderler orgiite rekabet giicli kazandiran yetenek ve becerileri

Oonemser ve gelistirmek i¢in faaliyette bulunurlar (Bass, 1990). Doniistiiriicii liderlikte ¢alisanlarin i tanimlari detayli
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ve agik bir sekilde belirlenerek onlar ortak bir amag etrafinda toplanmaya yonlendirmek ve bdylece bireysellikten
ziyade Orglit ¢ikarlari {izerine yogunlagsmay1 saglamak amaglanmaktadir. Donistiiriicii liderlik degisen ¢evrede canli
kalabilmek ve degisen ihtiyaglara hizli cevap verebilmek icgin etkili bir stratejidir (Nielsen & Cleal, 2011).
Doniistiirticii liderlikte takipgi ve lider arasinda ddiil-ceza sisteminden ¢ok duygusal iliskiler s6z konusudur ve takdir

edilmek, giiven duymak ve rol model olmak bu duygusal iligkilere érnektir.
Doniistiirticii liderlik su karakteristik 6zelliklere sahiptir (Bass, 1990; Bass & Riggio, 2006):

Ideallestirilmis Etki (Idealized Influence-Karizma): Déniistiiriicii liderler takipgileri i¢in rol model olacak sekilde
davranirlar. Onlara bircok konuda ilham kaynagi olurlar. Takipgilerinin saygisini, giivenini ve hayranliklarini

kazanirlar. Liderler takipgilerinin sira dist ve azimli olmalar1 yoniinde etkilerler.

Ilham Verici Motivasyon (Inspirational Motivation-Telkin Edicilik): Liderler takipgilerinin motivasyonlarini
artiracak sekilde ¢aba sarf ederler (Giiler, 2019). Takipgilerinde takim ruhu, ¢abasi ve ortak amag¢ duygusu yaratacak
sekilde davranirlar. Onlar1 motive edip onlara ilham verirler. Etkili bir iletisim kurarak ortak bir vizyon olusumunu

saglarlar.

Entelektiiel Uyarim (Intellectual Stimulation- Zihinsel Tesvik): Dontstiiriicii liderler takipgilerini yenilik¢i,
yaratici ve rasyonel olmalar1 yoniinde desteklerler. Takipgilerin bu konuda ihtiyaglar1 olan egitim ve gelistirme
faaliyetlerini énemserler. Yine takipgilerinin yaraticiliklarinin gelismesine olanak vermek igin bireysel hatalarini
gormezden gelirler. Akilc1 ve pratik yoldan problem ¢dzme becerilerinin gelismesi igin onlar1 problem ¢ézme
siireglerine dahil ederler ve bu konuda cesaretlendirirler. Son olarak takipciler ile lider arasinda olusabilecek fikir

ayriliklarini elestirmezler.

Bireysellestirilmis flgi (Individualized Consideration): Déniistiiriicii liderlerin takipgilerinin birbirinden farkl
ihtiyaclarinin varligin1 6nceden belirleyip her biri icin ayr1 yaklasimlar sergilemesidir. Bireysel farkliliklarin
tanimlanmasi ve farklilagan ihtiyaclarin belirlenmesi aslinda orgiit i¢inde cikabilecek birgok catismanin da Oniine
gecilmesini saglayacaktir. Boylece doniistiiriici liderler cok iyi tamidiklar1 takipgileri ile yakin iliski kurar ve

aralarinda giiven duygusu olusur. Boylece takip¢iler motivasyonlar yiiksek ve daha verimli olurlar.
Yenilik¢i is Davranisi

Teknolojik gelismeler, hizla degisen gevre, farklilik arz eden istek ve ihtiyaglar ile yenilik arayis1 giiniimiiz rekabet
ortamini agiklamada kullanilmaktadir. Hizl1 degisime ayak uydurabilmek artik orgiitlerin 6nemli amaglar1 arasina

girmektedir. Orgiitler, yenilikgi faaliyetlerde bulunabilmek igin bir¢ok alanda revizyona gitmektedir (Bysted, 2013).

Yenilikei is davranisi, orgiit yararina olabilecek yeni fikirlerin olusturulmasi ve uygulanmas: siirecini kapsar. Yeni
fikirler iiretme, tanimlama, uygulamaya koyabilme ve orijinal bir sonug elde etme bu siirecte karsimiza ¢ikmaktadir.
Yenilik¢i is davranisinda bilginin var olmasi ve orgiit icerisinde dogru bilgi paylasiminin olmasi biiyiik 6éneme

sahiptir. Bilgi paylasimi sayesinde yeni fikirler, yeni deger katan 6zellikler gelisebilir.

Orgiitlerin i¢ ve dis cevre unsurlarindan kaynaklanabilecek bazi durumlarda yenilikci is davranisi sergilenmesi
engellenebilir. Degisim korkusu, ekonomik sorunlar, bilgi eksikligi, blirokratik engeller, liderlik tarzi, iletisim ve bilgi

teknolojisinin kullanim orani, bilginin paylasilmamasi, degisim silireci asamalarini1 sirasiyla gergeklestirmemek,

140



Kayapal: Yildirim, S. JOTAGS, 2020, 8(1)

isgdrenlerin Ozgiirliklerinin olmamasi ve miisteri istek ve ihtiyaglarin1 gérmezden gelmek yenilikgi is davranigini

engelleyen durumlara 6rnek gosterilebilir.

Scott ve Bruce’a (1994) gore isyerindeki yenilikgi is davranisi, 3 farkli grupsal davranis gorevi igeren karmasik
bir davranigtir: diisiince gelistirme, diisiinceyi tesvik etme ve diisiinceyi gerceklestirme. Yenilik¢i is davranis ile
bireyler kendilerini ya da orgiitlerini degistirmek amaciyla yeni diigiinceler gelistirirler, digerlerini de gelistirmeye

tesvik ederler ve yeniligin uygulanmasi i¢in uygun ortamin saglanmasina yardim ederler.

Isletmelerde yenilik¢i davrams siirecinde dikkat edilmesi ve dzen gosterilmesi gereken noktalar sunlardir

(Peebles, 2003):
e Yeniligin tiim agamalarinda esas noktanin yaratma yetenegi oldugu unutulmamalidir.

e Yeniligin her asamasinda gorev alan kisiler kendi goriislerinden farkli goriislere, farkli yaklagimlara ve bakis

acilarina agik olmalidir.

e Siirecin her asamasi i¢in ¢alisanlar ve yoneticiler dogru sekilde organize olmali ve bilgi akisin1 dogru koordine

etmelidirler.

e Yeniligi faaliyete gegirecek olan insanlarin hata yapma ihtimalleri her zaman g6z 6niinde tutulmali ve bu kisiler

hata yapmaktan korkar hale getirilmemelidir.

o Farkli sektorlerden farkli deneyimlere sahip bireylerin bir araya gelerek beyin firtinasi yapmalari, misterilerin
isteklerinin ¢ok iyi anlasilip onun bir istiinii yapmay1 hedeflemek ve rakiplerden bir adim ileriye gétiirecek adimi

atmak yenilik¢i is davranisini dogru gergeklestirmeyi saglayacaktir.

Yenilik konusunda dogru bilinen yanlislarda s6z konusudur. Ornegin yeniligin pahali ve ulasilamaz oldugu
diisiincesi. Oysaki dogru teknoloji kullanilir ve siirecler yetenekli kisiler tarafindan gerceklestirilirse bu diistincenin
bir 6nyargidan ibaret oldugu goriilecektir. Yenilikte esas olan dogru zamanda dogru hamleyi ilk yapan olmaktir.
Bunun i¢inde iyi arastirma yapilmali ve yonetsel siirecler dogru stratejiler ile desteklenmelidir. Yaraticiligin 6niine

bir set cekmeden dogru hamle yapilmalidir.
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gelisen teknoloji, ulagim ve iletisim kolaylig1 otel isletmelerinde rekabetin siddetini oldukg¢a artirmis durumdadir.
Isletmeler bu durumla bas edebilmek igin hizmetlerinde iyilestirmeler ve yenilikler sunmaktadirlar. Kimi isletmeler
insan kaynaklarini yenilik¢i is davranisina adapte ederken kimi isletmeler bu durumun {istesinden gelememektedir.
Inovasyonun stratejik iistiinliikteki 6nemi tartisilmaz bir noktaya gelmistir. Bu nedenle inovasyonu gerceklestirecek
olan insan kaynaklarinin yenilikgi is davranislarin etkileyecek degiskenleri ortaya koymak énemlidir. Yeniligi ortaya
koymak i¢in otel isletmelerinde bilgi paylagiminin 6rgiitsel bir yap1 olarak ortaya konmasi gerekmektedir. Bu nedenle
otel isletmelerinde bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisina olan etkisini tespit etmek amaglanmistir. Bunun yant
sira bu durumun siirekliligini saglamak icin liderlik tarzinin etkisini de ortaya koymak gerekir. Doniistiirticii liderlik
tarzi glinlimiiziin modern liderlik tarzlarindan biri olup tiretkenligi tesvik edici yonleri bulunmaktadir. Dolayisiyla
otel igletmelerinde bilgi paylagiminin yenilikg¢i is davranisina etkisinde doniistiiriicii liderligin araci roliinti 6lgmek

bu arastirmanin ana amaglarindan birisidir.

141



Kayapal: Yildirim, S. JOTAGS, 2020, 8(1)
Arastirmanin Hipotezleri

Lundvall ve Nielsel (2007) bilgi paylasiminin, isletmeler i¢in yeni is faaliyetlerini ve yenilik aktivitelerini olumlu
etkiledigini tespit etmistir. Sher ve Lee (2004) aragtirmalarinda bilgi paylasiminin degisim yapabilme kapasitesini
artirmasiyla miisteri isteklerine hizli yanit verebilme yetenegini gelistirdigini ortaya koymustur. Bu durum otel
isletmeleri igin oldukca &nemlidir. Isgdrenler giin igerisinde miisterilerin sorunlarmni kolayca ¢dzebilme imkani
gelistireceklerdir. Jiang ve Li (2009) disaridan alinan bilginin ve iiyelerinin kendi aralarinda paylastig1 bilgininin
yaraticiligl ve yenilik performansini artirdigi sonucunu elde etmistir. Wang ve Wang’ a gore (2012) yenilikgilik
egilimi yetenek, deneyim kazanma ve deger yaratmadan olugmaktadir. Bu nedenle bilgi paylagimi yenilik icin bir
takim imkanlar sunar ve isletmeler problem ¢ézme yontemleri gelistirir. Dolayisiyla agik ve ortiili bilgi paylagimi

inovasyon hizini ve inovasyon kalitesini olumlu olarak etkilemektedir.

Pieterse vd. (2010) doniisiimcii liderligin yenilikgilik davranmislar iligkisi ile ilgili yaptig1 ampirik aragtirmada
onemli iliskiler tespit etmislerdir. Chang (2016) dontistimcii liderlerin {iyeleri yaratici ¢oziimlere yonlendirerek onlara
dogru performans imkéanlar1 sunduklarini tespit etmistir. Zhang vd. (2018) yaptig1 arastirmada doniistiiriicii liderligin

yenilik iklimini etkiledigini ve yenilik iklimi ile yenilik¢i davranig arasinda giiglii bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Genel olarak bilgi paylasiminin giivene olan olumlu etkisi ve bu etkinin doniistiiriicii liderlik ile arasindaki olumlu
iliski caligmalarda yaygin olarak tartisilmigtir (Chou vd., 2013; Ryan, 2012). Ayrica, doniistiiriicii liderligin
temelindeki karsilikli giiven ve bilgi paylagimui da literatiirde tartisilmistir (Casimir vd., 2012; Cheng vd., 2008; Jain
vd., 2015; Sankowska, 2013). Doniistiiriicli liderlerin en 6nemli 6zelligi gelecek konusunda kendilerinden emin
olmalar1 ve hedefleri takipgilerine iyi ifade etmeleridir. Bu yolla, takipgiler 6rgiitiin vizyonunu anlaml bir sekilde
benimserler. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki vizyon ve hedeflerin, agik ve net bir bilgi olarak isgorenlerle
paylasilmasi nedeniyle doniistiiriici liderligin iiyelerin performanst iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir
(Elrehail vd., 2018; Le & Lei, 2018; Piccolo & Colquitt, 2006; Wu vd., 2010). Bu durum ise doniisiimcii liderligin

araci rol oynayabilecegi ile ilgili onemli bir kanit niteligi tasimaktadir.
Yukaridaki arastirmalarin 15181nda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Hi: Acik bilgi paylasimi, yenilik¢i i davranigini olumlu yonde etkiler.
H;: Ortiilii bilgi paylasimi, yenilikci is davranisini olumlu yénde etkiler.
Hj3: Acik bilgi paylasimi, doniistiiriicii liderligi olumlu yonde etkiler.
Hy: Ortiilii bilgi paylasimi, déniistiiriicii liderligi olumlu yonde etkiler.
Hs: Dontistiiriicii liderlik, yenilikei is davranisini olumlu yonde etkiler.

He: Acik bilgi paylasimi, yenilikei is davranigini olumlu yonde etkilerken doniistiirticii liderligin bu etkide aracilik

roli vardir.

Hy: Ortiilii bilgi paylasimi, yenilikgi is davranigim olumlu ydnde etkilerken déniistiiriicti liderligin bu etkide

aracilik roli vardir.

Hipotezlerde 6ne siiriilen etkileri 6zetleyen arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Yontem
Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi

Bu calisma i¢in Erzurum ili Palandoken Turizm Merkezinde faaliyette bulunan ve 800 kisiyi istihdam eden 5 adet
yildizl1 otel anakiitle olarak se¢ilmistir. Bu anakiitleden % 95 giiven diizeyinde % 5 hata pay1 ile secilecek 6rneklem
biiyiikliigii Survey System hesaplama tablosundan yararlanilarak 260 olarak belirlenmistir (Surveysystem, 2019).
Tesadiifi 6rnekleme yapilmig ve muhtemel cevaplama hatalar1 da g6z 6niinde bulundurularak 400 ¢alisana soru formu
dagitilmistir. Dagitilan soru formlarindan 370’1 15 isgiinii igerisinde geri toplanmis olup, bunlardan bir kismi1 eksik
verinin fazlali1 sebebiyle, bir kismi da arastirmada kullanilan analizlerin daha saglikli olmas1 amaciyla disa diisen
degiskenleri (outliers) icermesi sebebiyle arastirmaya dahil edilmemistir. Sonug olarak, 366 anketten elde edilen

veriler analize tabi tutulmustur.
Ol¢iim Araci

Arastirmada kullanilan 6lgekler daha 6nce uluslararasi ve ulusal bir¢ok arastirmada kullanilan Glgeklerden
gelistirilmistir. Bilgi paylasimini 6lgmek i¢cin Wang ve Wang’in (2012) kullandiklar1 13 anket ifadesine bir soru
eklenerek 14 soru olarak degerlendirilmistir. A¢ik bilgi paylasimi 7 ve ortiilii bilgi paylagimi 7 ifadeden olusmaktadir.
Olgegin benzerini Aslan (2014) Tiirkiye’de kullanmis ve yiiksek gegerlilik ve giivenirlik elde etmistir.

Doniistiiriicii liderlik i¢in Carless vd. (2000) gelistirdigi 7 soruluk anket kullanilmistir. Anketi daha 6nce Naktiyok
ve Iscan (2019) Tiirkiye’de Turizm Sektédriinde kullanmus yiiksek gegerlilik ve giivenirlik elde etmislerdir.

Son olarak yenilik¢i is davranisi ig¢in Janssen’in (2000) gelistirdigi ol¢ekten yararlanilmigtir. Janssen’e (2000)
gore yenilik¢i is davranisi fikri iiretme, uygulama ve destekleme olarak {i¢ boyutta degerlendirmistir. Aragtirmamizda
etkileri daha net olarak gorebilmek i¢in 11 sorudan olusan tek bir boyut olarak ele alinmistir. Anket Tore (2019)
tarafindan Tiirkye’de kullanilmistir. Olgekler tamami 5°li Likert tipindedir.

Soru formunda yer alan olgekler icin giivenilirlik analizi yapilmis olup cronbach alfa degerleri A¢ik Bilgi
Paylagimi i¢in 0,902 Ortiilii Bilgi Paylasinu igin 0,906 Déniistiiriicii Liderlik igin 0,892 ve Yenilik¢i Is Davranist icin
0,924 bulunmustur. Ayrica 6l¢eklerden herhangi bir ifade ¢ikarildiginda, 6lgeklerin igsel tutarliliginda 6nemli bir artig

gerceklesmemistir. Dolayisiyla kullanilan dlgeklerin oldukga giivenilir bulundugu sdylenebilir.
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Kullanilan 6l¢eklerin yap1 gecerliligini ortaya koymak amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmis olup analiz
sonuglar1 sonraki boliimde Tablo 2 ve Tablo 3’te raporlanmistir. Sonugta tiim 6l¢eklerin yiiksek diizeyde gecerlilik
sergiledigi belirlenmistir. Ancak LISREL programimin modifikasyon yonlendirmesi geregi dlgeklerde her biri igin 5°i

gegmemek iizere bazi ifadeler birbirine baglanmistir. Bu durum ilgili seklin altinda gosterilecektir.

Yukarida 6l¢iim sekilleri agiklanan bagimli ve bagimsiz degiskenlere ilaveten bu ¢aligmada yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, isyerindeki kidem ve yonetsel gorev demografik degisken olarak ele alinmis ve katilimci profilinin daha iyi

anlagilmasi hedeflenmistir.
Analiz ve Bulgular
Tablo 1’de arastirmaya katilan ¢alisanlarla ilgili demografik bilgiler sunulmustur.

Tablo 1. Katilimcilara iliskin Demografik Veriler

OZELLIK f (%) | OZELLIK f (%)
25 veya alti 96 26,2 | Cinsiyet Kadin 200 54,6
26-30 108 29,5 Erkek 166 454
Yas 31-35 95 25,9 Lise veya alt1 75 20,49
36-40 45 12,3 | Egitim Onlisans ve Lisans 268 73,23
40’1n tizeri 22 6,1 Lisansiistii 23 6,28
Var 43 11,74 0-5 166 454
Yéneticilik Yok 323 88,26 | Kurum 6-10 113 30,8
Gorevi Kidemi 11-15 65 17,7
16 y1l ve tizeri 22 6,1

Tablo 1’e gore aragtirmaya katilanlarin % 26,2’si 25 yagin altinda, % 29,5’1 26-30 yas araliginda, % 25,9°u 31-35
yas araliginda, % 12,3’1i 36-40 yas araliginda ve % 6,1°1 40 yasin1 iizerindedir. Arastirmaya katilanlarin % 54,6’s1
kadin ve % 45,4’ ekektir. Katilimcilarin, % 20,49 lise veya alti, % 73,23’1 6n lisans veya lisans ve % 6,28’
lisansiistli mezunudur. Katilimcilarin % 45,4’ 0-5 yildir, % 30,81 6-10 yildir, % 17,7’si 11-15 yildir ve % 6,1°1 16
yil ve lizeri siiredir mevcut otelde ¢aligmaktadir. Son olarak katilimcilarin % 11,74’ tiniin yoneticilik gorevi var iken

% 88,26’smin yoneticilik gorevi yoktur.

Dogrulayici faktor analizinden 6nce verilerin normal dagilima uygunluk gosterip gostermedigini test etmek icin
carpiklik degerleri incelenmistir. Normal dagilima uyan degiskenler i¢in en yiiksek kestirim (maximum likelihood),
buna uymayan karsilik tedbiri degiskeni icin de agirliklandirilmis en kiigiik kareler (weighted least squares)
yontemiyle dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizlerinin sonuglart ve uyum indeksleri kabul

degerleri sirasiyla Tablo 2 ve Tablo 3’te gosterilmistir:

Tablo 2. Dogrulayici Faktér Analizleri Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi indeksleri

Degisken Degerler
1 (sd) y/sd CFI NFI NNFI AGFI  RMSEA
Bilgi Paylagim 234,86 71 3,30 0,98 0,97 0,98 0,88 0,080
Doniistiiriicti Liderlik 31,13 10 3,11 0,99 0,99 0,98 0,93 0,076
Yenilik¢i Is Davranist 118,81 39 3,04 0,99 0,98 0,98 0,91 0,075

144



Kayapali Yildirim, S. JOTAGS, 2020, 8(1)

Tablo 3. Uyum Indeksleri Kabul Degerleri

Kisaltma Anlami Kabul degeri
r Ki kare -
Sd Serbestlik derecesi -
¥*/sd Ki kare/ serbestlik derecesi <22, <5% (a: cok iyi uyum, b: iyi uyum)
RMSEA Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii 0,05 < (tolerans 0,08)
CFI Artmali Uyum lyiligi indeksi 0,90<
NFI Normlastirilmig Uyum lyiligi Indeksi 0,90<
NNFI Normlastirilmamig Uyum lyiligi indeksi 0,90<
AGFI Diizeltilmis Iyilik Uyum indeksi 0,90<

Kaynak: Meydan & Sesen, 2011.
Tablo 2’ye gore arastirmada yer alan biitiin degiskenlerin dogrulayici faktoér analizi sonucunda iyi uyum

sergiledigi goriilmistiir. Sekil 2,3 ve 4’te standardize faktor yiikleri verilmistir.
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).4:—.4— H2
0.08
D . 48 - A3 0.€9
\_7\6
A4 ~_ _D.72
0.83
A5 - _ 72 1.0
0.€66
AB ‘“"”'Cl 76 i\
0.87
AT
ﬁ.B - 1.0
a.
49  — 5.
0. 0.
A10 /3
/':','?
All /.-J_-s.
Al2
Al3
0 . 4 4 e Al4
234 .86, df=71, P-value=0.00000, BRMSER=0.0E80

Sekil 2. Bilgi Paylasimina Iliskin Standardize Yiikler

Sekil 2’ye gore bilgi paylagimina iligskin hicbir ifade ol¢ekten ¢ikarilmamistir. Tiim ifadelerin standardize yiikleri
0,50’nin iizerinde ve 1’in altindadir. LISREL programmin yonlendirmesi geregi A1-A2,A2-A3, A4-A5, A6-AT7 ve
A6-13 ifadeleri baglanmistir.
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Sekil 3. Déoniistiiriicii Liderlige iliskin Standardize Yiikler

Sekil 3’e gore donistiirticti liderlige iliskin hicbir ifade dlgekten ¢ikarilmamistir. Tim ifadelerin standardize
yiikleri 0,50’nin iizerinde ve 1’in altindadir. LISREL programinin yonlendirmesi geregi C2-C3,C2-C5, C3-C4 ve
C6-C7 ifadeleri baglanmistir.
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Sekil 4. Yenilik¢i Is Davranisina iliskin Standardize Yiikler

Sekil 4’e gore yenilikei is davranigina iliskin higbir ifade 6lgekten ¢ikarilmamistir. Tiim ifadelerin standardize
yiikleri 0,50’nin iizerinde ve 1’in altindadir. LISREL programinin yonlendirmesi geregi B1-B2,B1-B3, B4-B9, B5-
B6 ve B10-B11 ifadeleri baglanmistir.
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Tablo 4. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler, Korelasyon Katsayilart

Degisken Ort. St.Sapma 1 2 3 4
1-ACIK BILGI PAY. 3,75 0,86 1

2-ORT. BILGI PAY. 3,89 0,79 ,755%* 1

3-DONUS. LiD. 3,99 0,72 ,498** ,585%* 1

4-YEN. i$S DAV, 3,89 0,70 ,738** ,784** ,561** 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4 incelendiginde, agik bilgi paylasimi ve Ortiilil bilgi paylasimi kendi aralarinda anlamli, olumlu ve giicli
bir iligki igerisindedir. Bilgi paylasiminin her iki alt boyutu hem doniistiiriicti liderlik hem de yenilikgi is davranisi
ile anlamli ve olumlu iliski icerisindedir. Doniistiiriicii liderlik ve yenilik¢i is davranigi anlamli ve olumlu iligki

igerisindedir. Tiim iligkiler 0,01 diizeyinde anlamlidur.

Aragtirma modelindeki degiskenlerin yapisal 6zellikleri dogrulandiktan sonra, yol analiziyle bir biitiin olarak
modelin ve hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadigi test edilmektedir. Baslica uyum iyiligi degerlerini ve regresyon

katsayilarini gosteren yol analizi sonuglar1 Sekil 5°te verilmigtir:
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}.43*— A2
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A7
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=
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Chi-Square=1098.91, df=444, P-valus=0.00000, RMSER=0.0&4

Sekil 5. Arastirma Modeline Iliskin Yol Analizi Standardize Degerler

Sekil 5’ e gore DFA’daki tiim ifade baglamalar1 Yapisal Esitlik Modelinde aynen uygulanmistir. Standardize
yiiklerin 0,50’nin {istiinde 1’in altinda oldugu goziikmektedir. Yapisal esitlik modellemesinde dnce dogrudan etkiler
Olciilmiis ardindan araci degiskene bakilmistir. Dogrudan etkide agik bilgi paylasiminin doniistiiriicii liderlige
dogrudan etkisi bulunmamakta buna karsin diger tlim degiskenlerin dogrudan etkileri bulunmaktadir. Ardindan
yapilan araci degisken analizinde ortiilii bilgi paylasimmin yenilik¢i is davranigina etkisinin azalmadig1 ve aract bir

etki bulunmadig: tespit edilmistir. Anlamliliklarin kabul edildigi T degerleri Sekil 6’da verilmistir.

147



Kayapali Yildirim, S. JOTAGS, 2020, 8(1)

’E'.Cw:- ';—@“‘.‘-lf‘
00 - ortbp

s
\\ >
4 _€2
4 .

W

42 .

LY

\n
un

/—’/

Comme

Sekil 6. Arastirma Modeline iliskin Yol Analizi T Degerleri

Sekil 6’ya gore acik bilgi paylasiminin doniistiiriicii liderlige dogrudan etkisi bulunmamaktadir. Ortiilii bilgi
paylagiminin doniistiiriicti liderlige ve yenilikgi is davranisina dogrudan etkisi vardir. Ayrica doniistiiriicii liderlik
yenilikgi i davranisini dogrudan etkilemistir. Yapisal Esitlik Modelinin kabuliine iliskin uyum indeksi sonuglari

asagida verilmistir.

Tablo 5. Yapisal Esitlik Modellemesi Analizleri Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi Indeksleri

Degisken Degerler
1 (sd) y*/sd CFI NFI NNFI AGFI RMSEA
Aragtirma YEM 1098,91 444 2,47 0,98 0,97 0,08 0,81 0,064
Degerleri

Tablo 2’de yazilan YEM uyum indekslerine gore model kabul edilmektedir. Sonug olarak H;, H>, H4 ve Hskabul
edilirken, Hs H¢ ve H7 reddedilmistir.

Sonug ve Tartisma

Erzurum [li, Palandéken Turizm Merkezinde faaliyette bulunan yildizli otellerde 366 ¢alisan iizerinde
gerceklestirilen arastirmada, bilgi paylasiminin yenilikei is davranisina olan etkisinde doniistiiriicii liderligin aracilik
roliinii arastirmak amaclanmistir. Bu ana amag¢ dogrultusunda verilere 6nce korelasyon analizi yapilarak iliskiler

tespit edilmis ardindan yapisal esitlik modellemesi ile hipotezler test edilmistir.

Acik bilgi paylasimi 3,79, ortiilii bilgi paylasimi 3,89, doniistiiriicii liderlik 3,99, yenilikgi is davranisi 3,89 ile
oldukca yiiksek ortalamalara sahipti. Bu durum arastirma kapsamindaki isletmelerde bilgi paylasiminin,

doniistiiriici liderligin ve yenilikgi is davranisinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Elde edilen sonuglara gore hem agik bilgi paylasiminin hem de ortiilii bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranigina
anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir. Ustelik bu etki her ikisi i¢cinde 0,42 orami ile oldukca giicliidiir. Bu
aragtirmayla benzer sekilde uluslararasi diizeyde Hu vd. (2009), Kim ve Lee (2013), Sundbo vd. (2012) ve Molose
ve Ezeuduji (2015) benzer sonuglar1 elde etmistir. Tiirkiye’de yapilan arastirmalardan da Turgut ve Begenirbas
(2013), Kesken vd. (2014) ve Akkog (2012) benzer iliskiler tespit etmistir. Iletisim kanallar1 yoluyla belge, rapor gibi
seffaflifa yonelik paylagimlar orgiit liyelerini yenilik¢i is davranisina yonlendirmekte ve sorunlarin ¢oziimiinde
yaratici fikirler tiretilmesine vesile olmaktadir. Diger yandan deneyim, tecriibe ve uzmanlik bilgisi gibi ortiilii bilgi
paylasiminda da ayni durum s6z konusudur. Isik ve Aydin (2016) Ayder Turizm caliganlar1 iizerinde yaptigi

aragtirmada bu durumun aksine anlamli bir iligki tespit edememistir ve bunun nedenini iggérenlerdeki tecriibesizlik
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ve yetersiz egitim olarak agiklamigtir. Bu nedenle bilgi paylasiminda egitimin énemi de unutulmamalidir. Isletmelere
iletisim kanallarin1 agik tutmak, bilgi ve tecriibe aktarimini saglayacak ortam yaratmak, egitimle yetenekleri

gelistirmek, belge ve raporlar liyelerin erisimine sunmak 6nerilmektedir.

Arastirmadan elde edilen bir diger sonug ise doniistiiriicii liderligin yenilikgi is davranisi {izerine olan anlamli ve
olumlu etkisidir. Bu sonuca gore liderlik, iiyelerin yenilikgilik ¢iktilarini motive eden dnemli ve karmasik bir
unsurdur. Zhang vd. (2018) ve Chan vd. (2014) yaptiklar1 arastirmalarda doniistiiriicii liderligin yenilik davranislarini
etkiledigini uluslararas1 calismalarda gostermislerdir. Isletmelerdeki doniisiimeii liderler, drgiit iiyelerinin yenilikci
davranislarin1 motive etmek igin cesitli firsatlar sunmaktadirlar. Uyeler, doniisiimeii liderlik ile destekleyici bir
iklimde olduklarmi algiladiklarinda lider iliye arasinda karsilikli bir inang olusabilir. Ayrica tyeler, liderin
yonlendirdigi vizyon ile beraber yaratici fikirler liretme, mevcut kaynaklari arama ve yenilik uygulamada daha iyi
performans sergileme gibi davraniglar gosterebilir. Bu nedenle yoneticilere liderlik 6zelliklerini doniistiiriicli tarzda

gelistirmesi Onerilmektedir.

Bilgi paylasiminin doniistiiriicii liderlige olan etkisi incelendiginde ise agik bilgi paylagiminin anlamli bir etkisi
bulunmazken, ortiilii bilgi paylasiminin anlamli ve olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Daha agik bir ifade ile
belge, rapor gibi formal paylasimlar doniistiiriicii liderlik tarzini1 anlamli olarak etkilemezken tecriibe, deneyim ve
uzmanlik gibi paylagimlar doniistiiriicii liderlik tarzimi giiglii bir sekilde etkilemektedir. Kurland ve Hertz (2006)
tarafindan Israil’de kar amac1 giitmeyen orgiitlerde yapilan arastirmada déniistiiriicii liderligin, orgiitsel 6grenme
yonlii bilgi paylasimindan dogrudan ve olumlu bir sekilde etkiledigini ortaya koymuslardir. Dolayisiyla dontstiiriicti
liderligin dogasinda liderlerin takipgilerine deneyim, uzmanlik kazandirma olmalidir. Gerek olusturulacak vizyonla
takipgiler bir hedefe yoOnlendirilmeli gerekse bilgi ve deneyim aktarimiyla onlara bir takim yetenekler
kazandirilmalidir. Bunun yaninda agik bilgi paylasimmin doniistiiriicii liderlige dogrudan bir etkisi olmadigi igin bu
iligkide araci etki oOlgiilemezken, ortiilii bilginin yenilik¢i is davranisina olan etkisinde doniistiiriicii liderligin
dogrudan bir etkisi bulunmamaktadir. Ortiilii bilgi paylasimi dogrudan yenilik¢i is davranisini giilii olarak
etkilemekte doniistiiriicti liderlik devreye girince bu etki azalmamaktadir. Bu durum ise ortiilii bilgi paylasiminin,
yenilikeilik davranigini tek basina giiclii, bagimsiz degisken olarak etkileyebildiginin 6nemli bir gostergesidir. Bu
nedenle isletmelere, iiyelerin tecriibe ve uzmanliklarini birbirlerine aktarabilecekleri ortamlar1 saglamasi

onerilmektedir. Bunun i¢in yenilik¢i bir iklim, egitim ve takim ¢aligmalar1 onerilmektedir.
Calismanin Smirhliklar1 ve Oneriler

Bu arastirma da bilgi paylasim1 ve doniistiiriicii liderligin yenilik¢i is davranisina olan etkileri ortaya cikarilmistir.
Bu degiskenlerle beraber yenilik¢ilik iklimi, personel giiclendirme, Ogrenen oOrgiit gibi ¢esitli davranigsal
degiskenlerin de yenilikei is davranisina olan etkisinin tespit edilmesi onerilmektedir. Arastirma bir ilde ve turizm
otel isletmelerinde yapilmistir. Dolayisiyla bagka illerin veya bdlgelerin ayrica baska sektorlerinde arastirmalara dahil
edilerek kiyaslama yapilmasi 6nerilmektedir. Bunlara ilaveten isletmelerde doniistiiriicii liderlik ve bilgi paylasimi
uygulamalar1 yapildiktan sonra kiyaslama yapilarak degisimin ortaya konulmasi gelecek caligmalar igin

Onerilmektedir.
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The Role of Transformational Leadership on the Effects of Information Sharing on Innovative
Business Behavior in Hotels

Seda KAYAPALI YILDIRIM
Kafkas University, Sarikamig Tourism Faculty, Kars-Turkey
Extensive Summary
Introduction

Organizations develop several strategies to respond to rapidly changing environment, technology, and market
needs. While information has become an important competition tool for organizations, organizations’ management
styles and understanding of innovations are also important components in gaining competitive advantage. Particularly
for tourism establishments in the service industry, information that would allow them to be innovative and
management styles that would support the innnovativeness are needed. Tourism establishments should be pioneers
of innovation in order to respond to changing market demands and needs in a timely manner. A management style
that supports creativity, flexibility, and quick response abilities, and information sharing are important in the tourism
sector. Sharing information between the right units and at the right time would benefit establishments in the tourism
sector in terms of time and cost. Components such as meeting social needs of employees in hotels or providing a
freer environment are important for employees. At the same time, it is important for employees to have a vision in
the tourism field, to improve themselves in this field and to be able to produce new things are important. Therefore,

transformational leadership which provides such opportunities should be preferred in these establishments.

Hotel establishments are preferred more in the sector due to innovative services they provide. Through service
innovation, they can address different needs and demands that are hidden in consumers and become pioneers in the
sectors. Sharing the information necessary for the services provided and sharing this information at the right time are
as effective as service innovation. What is important is that the encouragement for innovation and creativity aspects

of leadership should be used to provide accurate information sharing and to be pioneer in innovation.
The Purpose and Significance of the Study

Advancing technology, ease of access and communication have increased competition in hotel establishments.
Establishments provide improvements and innovations in their services in order to keep up with the changing
environment. Some establishments adapt their human resources to innovative work behavior while some can’t
overcome this situation. The importance of innovation in strategic advantage is indisputable. Thus, it is important to
identify variables that would affect innovative work behaviors of human resources that would provide innovation. In
order to provide innovation, information sharing in hotels should be implemented as an organizational structure.
Therefore, this study aimed to identify the effect of information sharing in hotel establishments on innovative work
behaviors. Additionally, it is necessary to identify the effect of leadership style for sustainability. Transformational
leadership is one of the modern leadership styles and has aspects that encourage productivity. In alignment with this,
one of the main purposes of this study is to measure the mediator role of transformational leadership in the effects of

informationa sharing on innovative work behaviors.
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Conceptual Framework

Lundvall and Nielsel (2007) identified that information sharing impacts new work activities and innovative
activities of organizations positively. Sher and Lee (2004) reported that information sharing improves fast response
capacity to consumer demands as it increases the capacity of being able to make a change. This is very important for
hotels. Employees would develop opportunities to solve customer problems during the day. Jiang and Li (2008)
showed that information acquired externally and the information shared among the members of the organization
increase creativity and innovative performance. According to Wang and Wang (2012), tendency for innovation
consists of talent, gaining experience and creating value. Thus, sharing information provides opportunities for
innovation and organizations develop problem solving methods. Implicit and explicit information sharing affects the

innovation speed and quality positively.

Pieterse et al. (2010) identified important relationships between transformational leadership and innovative
behaviors in their empirical study. Chang (2016) showed that transformational leaders lead members towards creative
solutions and provide them with ooportunities for the right performance. Zhang et al. (2018) found that
transformational leadership influences innovation climate and showed a strong relationship between innovative

climate and innovative behavior.

The positive effect of information sharing on trust and the positive relationship between this effect and
transformational leadership have been studied widely (Chou, Lin, Chang, &Chuang, 2013; Ryan, 2012). Additionally,
the mutual trust and information sharing as the foundation of transformational leadership have been discussed widely
in the literature (Casimir, Lee, &Loon, 2012; Cheng, Hailin, &Hongming, 2008; Jain, Sandhu, & Goh, 2015;
Sankowska, 2013). The most important characteristics of transformational leaders include self-confidence
particularly about future, and to be able to express goals to their followers. This way, followers embrace the
organization’s vision more meaningfully. Studies have shown that transformational leadership has an important effect
on members’ performance due to clear expression and sharing of vision and goals explicitly (Elrehail et al., 2018; Le
& Lei, 2018; Piccolo & Colquitt, 2006, Wu, Tsui, & Kinicki, 2010). This provides an important evidence for the

assumption that transformational leadership could play a mediator role.
Results and Discussion

This study was conducted in star-hotels operating in Plandoken Tourism Center in the city of Erzurum and 366
employee participated in the study. The purpose of the study was to identify the mediator role of transformational
leadership in the effect of information sharing on innovative work behaviors. Within this purpose, first a correlation
analysis was completed on the data collected. Following the correlational analysis, a structural equation modelling

was completed to test the hypotheses.

The mean scores for variables are significantly high: Explicit information sharing: 3.79, implicit information
sharing 3.89, transformational leadership: 3.99 and innovative work behaviors: 3.89. These scores indicate that
information sharing, transformative leadership and innovative work behaviors are high in the organizations this study
was conducted. According to the results of the study, both explicit and implicit information sharing has a significantly

positive effect on innovative work behavior. This effect is very powerful for both with a 0.42 score.
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Hu et al. (2009), Kim and Lee (2013), Sundbo et al. (2012), and Molose and Ezeuduji (2015) found similar results
to the current study’s results. In studies conducted in Turkey, Turgut and Begenirbes (2013), Kesken et al. (2014),
and Akko¢ (2012) reported similar relationships. Sharing documents or reports for transparency through
communication channels directs organization’s members towards innovative work behaviors and provide creative
solutions in problem solving. On the other hand, implicit sharing such as experience, competence, and expertise
provide similar results. Isik and Aydin (2016) conducted a study with employees of Ayder Tourism and reported that
no significant relationships was found on the contrary to previous results. They explained the reason for this result
as lack of experience and training of employees. Therefore, the important role of training in information sharing
should not be forgotten. Keeping communication channels open, creating an environment supportive of information
and experience sharing, improving skills through trainings, and providing organization’s members with access to

reports and documents are recommended practices.

Another result obtained in this study is the significant and positive effect of transformational leadership on
innovative work behaviors. This result indicates that leadership is an important and complex component that
motivates innovative outputs of organization’s members. Zhang et al. (2018) and Chan et al. (2014) showed that
transformational leadership impacts innovative behaviors. Transformational leaders in organizations provide various
opportunities to motivate innovative behaviors of the members of the organization. When members perceive that they
are in a climate that is supportive and transformational, a mutual belief can be established between the leader and the
members. Additionally, members can show behaviors such as producing creative ideas, searching for available
resources and better performance in innovation implementations with the vision led by the leader. Thus, it is

recommended for leaders to develop their leadership characteristics in alignment with the transformational style.

When the effect of information sharing on transformational leadership, no significant effect was found in explicit
information sharing while implicit information sharing was found to have a significant and positive effect. In other
words, formal sharings such as sharing of documents or reports do not effect the leadership style while sharing of
experience or expertise affect transformational leadership style strongly. Kurland and Hertz (2006) conducted a study
in non-profit organizations in Israel and reported that transformational leadership is affected directly and positively
by information sharing through organizational learning. Therefore, the nature of transformational leadership should
include providing experience and expertise to the followers. Followers should gain skills through directing them
towards a vision or through sharing informationa and experience. In addition, as explicit information sharing does
not have a direct effect on transformational leadership, its mediator effect could not be measured. In the effect of
implicit information on innovative work behavior, the transformational leadership does not have a direct effect.
Implicit information sharing affect innovative work behavior strongly and when transformational leadership
intersects, this effect does not lose its power. This indicates that implicit information sharing can affect innovative
work behaviors on its own as an independent variable. Thus, it is recommended for organizations to create
environments for their employees where they can share experience and expertise with each other. For this purpose,

an innovative climate, training and team activities are recommended.
Limitations of the Study and Recommendations

This study showed the effects of information sharing and transformational leadership on innovative work

behavior. We recommend further research on identifying the effects of various behavioral variables such as innovative
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climate, employee empowerment, learning organization on innovative work behavior in addition to the variables
presented in this study. This study was conducted in a city and tourism hotel businesses. Therefore, it would be
beneficial to include other cities or regions as well as other sectors for a comparative study. Additionally, we
recommend comparative research to identify the change after transformational leadership and information sharing

practices are applied in organizations.

157



