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Doktora Tezi
Liderlik Tarz1 ve Lider-Uye Etkilesiminin inovatif Cahsma Davramsina
Etkisine Yonelik Bir Arastirma
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Isletme Anabilim Dah
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Liderlik tarzi1 ve lider iiye etkilesiminin inovatif calisma davranisina
etkisini arastirmaya yonelik tasarlanmis olan tez calismasinda temel amag
doniisiimcii liderlik tarz1 ile inovatif ¢calisma davrams iliskisinde lider-iiye
etkilesiminin aracilik roliiniin ampirik olarak test edilmesidir. Bu amacla
doniisiimcii liderlik, inovatif calisma davranisi ve lider iiye etkilesimini iceren
kavramsal bir model oOnerilmistir. Arastirmada Jansenn (2000) tarafindan
gelistirilen “Inovatif Calisma Davrams1” o6lciim araci, Bass ve Avolio (1995)
tarafindan gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik” ol¢iim araci ile Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilmis “Cok Faktorlii Lider-I"Jye Etkilesim” ol¢iim
araclar1 kullamlmistir. Yiiz yiize ve cevrimici (online) olarak farkh sektorlerde
faaliyet gosteren 352 beyaz yakah ¢calisandan toplanan verilerin analizinde IBM
SPSS 26.0 programi ve Hayes PROCESS 4.0 Macro eklentisi kullanilmistir.
Analiz kisminda tammmlayic istatistikler, frekans, yiizde, ortalama ve standart
sapma degerleri hesaplanmistir. Aracilik modelinin test edilmesi icin Hayes’in
process macro yontemi, Baron ve Kenny yontemi ile Bootstrap analizinden
yararlanilmistir. Elde edilen bulgular; doniisiimcii liderlik tarzi ve inovatif
calisma davrams1 arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin kismi aracilik rolii
iistlendigini; doniisiimcii liderlik ve inovarif cahisma davramsi iliskisinde lider —
iiye etkilesimi alt boyutlar1 arasindaki aracilik etkisi incelendiginde katki,
sadakat ve profesyonel saygi alt boyutlarinin kismi aracilik etkisi oldugu etki alt

boyutunun ise herhangi bir etkisi olmadigim goriillmiistiir.



Ulusal ve uluslararasi yazinda ii¢ degiskeni birlikte ele alan ¢alisma sayisinin
sinirh oldugu g6z oniine alindiginda calismanin alan yazina 6nemli diizeyde katki

saglayacag diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: inovatif Calisma Davramsi, Doniisiimcii Liderlik, Lider —

Uye Etkilesimi, MLQ, IWB, LMX.
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The main purpose of this thesis, which is designed to investigate the effect
of leadership style and leader — member exchange on innovative work behaviour,
is to empricically test the mediating role of leader-member exchange in the
relationship between transformational leadership style and innovative
behaviour. For this purpose, a conceptual model including Transformational
Leadership, Innovative Work Behaviour and Leader —-Member Exchange was
proposed. "Innovative Work Behavior (IWB)'" scale developed by Jansenn
(2000), ""Multi-factor Leadership (MLQ)" scale developed by Bass and Avolio
(1995) and 'Multifactor Leader-Member Interaction (LMX-MDM)" scale
developed by Liden and Maslyn (1998) were used in the study. IBM SPSS 26.0
program and Hayes PROCESS 4.0 Macro plug-in were used to analyze the data
collected from 352 white-collar employees operating in different sectors face-to-
face and online. Descriptive statistics, frequency, percentage, mean and standard
deviation values were calculated. Hayes' process macro method, Baron and
Kenny method and Bootstrap analysis were used to test the mediation model. The
findings revealed that leader-member exhange played a partial mediating role in
the relationship between transformational leadership style and innovative work
behavior; when the mediation effect between the sub-dimensions of leader-
member exchange in the relationship between transformational leadership and

innovative work behavior was examined, it was seen that the contribution, loyalty

Vi



and professional respect sub-dimensions had a partial mediating effect and the
influence sub-dimension did not have any effect. Considering that the number of
studies dealing with the three variables together in national and international
literature is limited, it is thought that the study will make a significant

contribution to the literature.

Keywords: Innovative Work Behaviour, Transformational Leadership, Leader —
Member Exchange, IWB, MLQ, LMX.
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GIRIS

Gelisen ve degisen diinyada 6zellikle dijital gagin yansimalari tiim orgiitleri bir
sekilde etkisi altina almistir. Bu baglamda orgiitler de yogun teknoloji kullanimi ile
teknolojik gelismelere hizla ayak uydurma, degisen ¢evre sartlarina uyum
saglayabilme, giderek artan rekabet baskisindan kurtulma g¢abasi, degisen i¢ ve dis
paydas beklentileri orgiitleri inovasyona oOrgiit calisanlarini da inovatif davranmaya
yoneltmistir. Inovasyon, orgiitlerin  uzun dénemde hayatta kalmalar1 ve
stirdiiriilebilirlikleri noktasinda merkezi bir role sahiptir. Aynm1 zamanda ekonomik
diizende degisimin ve gelismenin de temel bir gercegi olarak vurgulanmaktadir
(Ozmen vd., 2010:23). Inovasyon en genel tanimu ile bir toplum veya drgiit igin yeni
olan herhangi bir fikir, eser, uygulama veya bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Steiner, 1965; Knight, 1967; Van de Ven 1986; Damanpour, 1988). inovasyonun
temellerini nitelikli bilgilere dayanan inovatif fikirler olusturmaktadir. Bu fikirleri
tireten, gelistiren ve bagkalarina aktaran bireylerdir. Belirli bir uzmanlik alani
cercevesinde bilgi siireclerindeki dalgalanmalar1 ve gelisimleri izleyerek bir diisiince
sistematigi igerisinde birlestirebilen ise orgiit i¢indeki bireyler yani g¢alisanlardir. Bu
nedenle Orgiitler her zaman yeni fikirleri, iriinleri ve hizmetleri hizla {iretip
uygulayacak yetkinlige sahip, degisim ve doniisiim anlayisini benimseyen calisanlara
ihtiya¢ duyarlar (Lisbona vd., 2018). Inovasyon bir siire¢ olarak ele alindiginda ise
calisanlarin inovatif davranig egilimine ne derecede sahip oldugu kadar liderlerin
ve/veya yoneticilerin ¢alisanlarin inovatif davranislart tizerindeki etkisi de oldukca
onemlidir. Inovasyonun érgiitler icin varolussal bir ihtiya¢ olmas1 ve dneminin giderek
artmasi Orglit i¢inde en alt kademeden en iist kademeye kadar neredeyse tim
calisanlarin bir sekilde inovasyon siirecine dahil olmasi gerekliligini de beraberinde
getirmistir. Giiniimiiz 6rgiitlerinde yogun rekabet ortamlarinda calisanlarin inovatif
davranis egilimi gostermeleri, bu egilimlerini olumlu ydnde arttirmalari
beklenmektedir. Inovatif davrams calisan performansina katki veren ve orgiitsel
etkinligin 6nemli bir yonii olan, calisanin fikir yaratmasi/liretmesi, fikri tanitip, destek
almasi ve fikrin uygulanmasini i¢ine alan dnemli unsurdur (Sanders vd. 2010). inovatif
davranigin 6rgiitlerin uzun siireli hayatta kalmalar1 igin de oldukga 6nemli oldugu ifade

edilmektedir (Pierce ve Delbecq, 1977).



Burada 6nemli olan husus ise 6rgiit icinde inovasyonun arttirilmasi noktasinda
stirece tek basina etki eden calisanlar ve onlarin inovatif ¢aligma davranis egilimleri
olmadigidir. Lider ve ¢alisan arasindaki etkilesim siiregleri, liderin benimsemis oldugu
liderlik tarzinin inovasyona yatkinligi da olduk¢a onemlidir. Lider inovasyona karsi
kapali ve direng gosteren bir tarzi benimsiyorsa, c¢alisanlarin inovatif davranis
egilimlerini arttirmasi beklenmemelidir.

Inovatif ¢alisma davranmisi odaginda alan yazinda yer alan bazi calismalar
(Pieterse vd., 2010; Khan vd., 2012) dontisiimcii liderlik (transformational leadership),
etkilesimci liderlik (transactional leadership) ve serbest birakici liderlik (laissez-faire
leadership) olmak tizere modern liderlik tarzlarinin inovatif davranis {izerinde nasil bir
etkisi olduguna agirlik verirken, baz1 ¢calismalarda ise (Scott ve Bruce, 1994; Kheng
vd. 2013) lider-iiye etkilesimi teorisine agirlik verilerek lider ve iiye arasindaki
iliskinin ¢ift yonliiliigiine ve bu iliskinin kalitesine odaklanmaktadir. Son on yillik
siiregte ele alinan galismalar (Nielsen ve Cleal, 2011; Zacher ve Wilden, 2014,
Breevaart ve Zacher, 2019) incelendiginde ise lider davranislarinin zaman iginde
dinamik olarak dalgalandigini ve bu dalgalanmalarin 6nemli takipg¢i sonuclariyla
iligkili oldugunu gdstermektedir (Griep ve Hansen, 2020:16).

Tim bu bilgiler orgiitler i¢in kritik olan inovasyon kapasitesi iizerinde
calisanlarin ve liderlerin rolliniin sorgulanmasi gerekliligine isaret etmektedir. Bu
noktadan hareketle “Orgiit icindeki calisanlarin inovatif davranis egilimleri nasil
arttirlabilir?”, “Liderlerlerin benimsemis olduklart liderlik tarzinin calisanlarin
inovatif davranis egilimleri iizerinde herhangi bir etkisi var mi? ” ve “Lider ile ¢alisan
arasindaki etkilesim iliskisinin inovatif davranis egilimi iizerindeki rolii nedir?” gibi
sorulara cevap bulabilmek adina kapsamli ampirik bir aragtirmaya ihtiyag
duyulmustur. Bu baglamda oncelikle inovatif ¢alisma davranisi kavramina iliskin
genel ¢erceveyi belirlemek ve kuramsal temelleri olusturabilmek adina WOoS veri
taban1 iizerinden 1970- Subat 2022 tarih araligimi kapsayan makale basliklari ile
sinirlandirilan inovatif ¢caligma davranisiyla ilgili 865 makale ¢alismasi bibliyometrik
olarak belirlenen kriterler ¢ergevesinde ele alinmistir. Bu baglamda inovatif ¢alisma
davranisinin tarihsel gelisim siirecinde nasil bir egilim gosterdigi, ilgili ¢alismalarin
hangi alanlarda yogunlastigi ve hangi degiskenler ile iliskilendirildigi incelenerek

kapsamli bir ag haritasi haritasi olusturulmustur.



Bu calisma sonucu elde edilen bulgular gostermektedir ki; 2000’li yillar
sonrasinda ozellikle 2007 yili sonrast ¢alisma sayinda belirgin diizeyde bir artig
oldugu, iligkili degisken haritas1 incelendiginde ise; inovasyon, yaraticilik, dontigimcii
liderlik, lider — tiye etkilesimi, ise adanmislik, bilgi paylasimi ve psikolojik sermaye
gibi degiskenlerinin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir (Bayam ve Ozer, 2022). Elde edilen
bulgular dogrultusunda bu degiskenlere iliskin ikili ve tuglii iligkilere yonelik
sistematik bir derleme ¢alismasi yapilmistir. Sistematik derleme ¢aligmasi sonucunda
inovatif ¢alisma davranisi ile en fazla iliskilendirilen degiskenlerden doniistimcii
liderlik ve lider — iiye etkilesim teorisi arastirma kapsaminda modele dahil edilmistir.
Tez modeli olusturulurken kuramsal dayanaklari net bir bigcimde gorebilmek ve temel
gergeveyi cizebilmek adma gergeklestirilen bibliyometrik arastirma ve sonrasinda
iliskili degiskenler arasi ikili ve tgli iliskilerin ele alindigi sistematik derleme
calismasi tezin kuramsal temellerinin olusturulmasi ve 6zgiinliigli agisindan oldukga
Oonemlidir.

Bu baglamda tez ¢aligmasinin birinci boliimiinde “doniisiimcii liderlik”, “lider-
tiye etkilesimi” ve “inovatif galigma davranisi” ile ilgili kavramsal ve kuramsal gerceve
ile belirlenen degiskenler arasindaki iligkiler detayli bir bigimde ele alinmigtir.

Tezin ikinci boliimiinde ise ilk boliimde detaylar ile tartisilan kavramsal ve
kuramsal temellerden hareketle dontisiimeii liderlik tarzinin inovatif ¢alisma
davranisina etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii {izerine arastirma modeli
olusturulmustur. Aragtirmanin amaci, onemi detayl bir bigimde agiklanarak arastirma
modeli test edilmigtir. Ayn1 boliim i¢inde arastirma bulgulari, hipotez testi sonuglari
ve aracilik etkisine dair bulgulara da yer verilmistir.

Arastirma sonucu elde edilen bulgular dontisiimcii liderlik tarzinin galisanlarin
inovatif davranis egilimlerini pozitif yonde etkiledigini ve lider — {iye etkilesiminin bu
iliskide kismi aracilik rolii iistlendigini gostermistir. Doniisiimcii liderler, benimsemis
olduklar liderlik tarzi ile inovasyona, degisime ve doniisiime yatkin olmalarindan
dolay1 orgiit icindeki calisanlar1 da ayni oranda inovatif davranmaya motive
etmektedirler. Lider ve calisan arasindaki etkilesim iliskisi ise bu noktada oldukca
Oonemlidir. Liderleri ile arasindaki etkilesim iligkisinin kalitesinin artmasi ¢alisanlari

daha fazla inovatif davranig egilimi gdstermeye yonlendirmektedir.



BiRINCi BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK VE LIDER-UYE ETKILESIMI VE INOVATIF
CALISMA DAVRANISINA ILISKIN KAVRAMSAL VE KURAMSAL
CERCEVE

Bu boliimde liderlik teorilerinin gelisimi ve doniisiimcii liderlik teorisi ile lider-
tiye etkilesim teorisi ve inovatif ¢aligma davranigina iliskin kavramsal ve kuramsal
cergeveye yer verilecektir. Tez ¢alismasi kapsaminda oncelikle liderlik teorilerinin
tarihsel gelisim siireci incelenmis, bu kapsamda doniisiimcii liderlik teorisi ve alt
boyutlart ile lider — {iye etkilesim teorisi ve alt boyutlar1 kapsamli bir bicimde ele
almmistir. Ardindan inovatif ¢aligma davramigina iliskin kavramsal ve kuramsal
cerceve ele alinarak, doniisiimcii liderlik, lider-iiye etkilesimi ve inovatif calisma

davranisi arasindaki iligkiler agiklanmustir.

1.1. LIDERLIK TEORILERININ GELIiSiMi, DONUSUMCU LIDERLIK VE
LiDER-UYE ETKILESIMI

Liderlik, giinliik hayatimizda, okudugumuz okullarda, ¢alistigimiz orgiitlerde,
kamu kurumlarinda, bagli bulundugumuz sosyal gruplarda ve daha bir¢ok alanda
etrafimiz1 saran, en ¢ok duydugumuz, bildigimiz fakat tanimlamakta ve ifade etmekte
en ¢ok zorlandigimiz kavramlardan biridir. Liderlik ayn1 zamanda Orgiitsel ve
psikolojik arastirmalarin uygulandigi ¢cok yonlii ve karmasik yapilardan biridir (Van
Seters ve Field, 1990). Teorisyenler ve arastirmacilar tarihsel siire¢ i¢inde liderlikle
ilgili bir¢ok farkli kuram ve liderlik tanimi ileri stirmiislerdir. Bu nedenle de yillar
boyunca farkli disiplinlere konu olmus ve popiilerligini her zaman korumay1
basarmustir. Yirminci yiizyilin baslarinda liderlige artan ilgi liderligi sosyal bilimlerde
en ¢ok tartisilan konulardan biri haline getirmistir (Madanchian vd. 2016). Yasanan
hizli degisim ve gelismeler ayn1 zamanda kiiresel rekabetin getirdigi bireysel, orgiitsel
ve ¢evresel boyuttaki degisimler geleneksel liderlik tarzlarina alternatif olarak pek ¢ok
farkli liderlik tarzinin ortaya g¢ikmasina zemin hazirlamistir. Alan yazini hangi

faktorlerin etkili liderlige yol agtigina odaklanmaktadir.



Son zamanlarda yapilan arastirmalar ise daha ¢ok hangi liderlik tarzlarmin 6n
plana ¢iktigina, liderlerin gelisimlerinin nasil saglanacagina, liderlerin nasil
desteklenecegine ve hangi tarz liderlerin hangi baglamlarda etkili olacaklarina yonelik
varsayimlar iizerinde sekillenmektedir. Ozellikle de Endiistri 4.0, dijitallesme, dijital
doniistim ve inovasyon gibi kavramlarin alan yazinda 6n plana ¢ikmasiyla birlikte
degisim ve doniisiim siireglerinde etkin olacak liderlik modelleri tartisiimaya

baslanmugtir.

1.1.1. Liderlik Olgusunun Tarihsel Gelisimi

Liderlik, antik ¢aglardan beri heyecan uyandiran ayni zamanda sosyal
bilimlerin tiim alanlarinda en ¢ok arastirilan ve tartisilan konulardan biridir. “Lider”
sozclgii ilk olarak 1755 yilinda Samuel Johnson tarafindan hazirlanan sozliikte
“kaptan, kumandan, oncii, 6nde giden kimse” olarak tanimlanmustir. “Liderlik”
kavrami ise ilk defa 1828 yilinda yaymlanan Webster Amerikan sozligiinde yer
almistir. Kavrama yonelik olarak etimolojik sozciiklerin hepsi asag1 yukari ayni seyi
ifade etmektedir. Kelimenin kokeni ise "yonlendirmek, gitmek, yol gdstermek"
anlamma gelen eski Ingilizcede yer alan “leden” veya “loedan” kelimelerinden ve
"cizmek, siiriiklemek" anlamina gelen Latince “ducere” kelimelerine dayanmaktadir.
1300'den giiniimiize Anglo-Sakson ve Latin kokenli birgok Avrupa dilinde de bu
kelimeler kullanilarak ifade edilmistir. Sadece Fransa’da istisnai bir durum olarak,
yirminci ylizyilin sonlaria kadar, lider kelimesi iyi terciime edilememistir (Blondel,
1987:12-13). Oxford Ingilizce Sozliigii (1933) referanslarinda lider kavraminin
1300'den daha eski bir tarihe dayandig1 yoniinde goriislere yer verilmistir. Ayrica alan
yazinda lider anlamina gelen latince “ducere” kelimesinin Incil'de ve diger Hristiyan
kitaplarinda 800 kadar erken bir tarihte ve belki de ondan 6nce kullanildigina dair
aragtirma bulgular1 da mevcuttur (Bass ve Stogdill, 1981:7; Rost, 1991: 37-38-42).

Rost (1991:44) lider sozciginiin sozlik anlamindan yola ¢ikarak
derinlemesine ve oldukga kapsamli bir arastirma yapmustir. 1900’den 1990’a kadar
yaklasik 90 yillik siiregte yazilmig 587 Kitap ve kitap boliimiinden buldugu 221 liderlik

tanimin1 detayl bir bicimde incelemistir.



Gibb (1954), Stogdill (1974) ve Bass’in (1981) liderlik tanimlarinin aslinda tek
bir tanima dayandigini ve en eski kitaplarin ise 1930’lara ait oldugu sonucuna
ulagsmistir. Arastirmacilar ve teorisyenler liderligi bireysel bir bakis ag¢isinda ve
kavramin kendilerini ilgilendiren yo6nlerine odaklanarak tanimlamaya ¢alismislardir.
Liderligin ge¢misten giiniimiize kadar olan siiregte dinamizmini korumasi Stogdill
(1974) ve Rost (1991) basta olmak iizere birgok teorisyenin (Gardner, 1990; Bryman
vd. 1992; Avolio ve Bass, 2002; Mumford, 2006; Antonakis vd., 2012; Zeitchik, 2012;
Hickman ve Stokes, 2016) dikkatini ¢gekmistir.

Kendilerini liderlik akademisyeni olarak adlandiran kisilerin ¢ogu liderligi bir
akademik disiplin olarak gormekte ya da ilgili meslek alaninda ¢alismaktadir. Bu
baglamda once gelen isimler: Bailey (1988) antropoloji alaninda, Bass (1985) sosyal
psikoloji alaninda, Hersey ve Blanchard (1988) insan iliskileri/kaynaklar1 alaninda,
Selznick (1957) sosyoloji alaninda, Sergiovanni (1990) egitim alaninda, Tucker
(1981) siyaset bilimi alaninda, Whitehead ve Whitehead (1986) teoloji alaninda ve
Zaleznik (1989) isletme alaninda. Agik ara farkla, liderlik akademisyenlerinin ¢ogu
isletme okullarindadir ve sirket yoneticileri ile isletme 6grencileri i¢in yazmaktadir
(akt. Rost, 1991:3).

Liderlik genel yapisi itibari resmi ya da gayri resmi olabilir sadece en iist
kademede degil, tiim yonetimsel kademelerde ortaya cikabilir. Ayrica liderligin
olusmasi i¢in resmi 6rgiit mevcudiyeti ya da liderin resmi yetkilerle donatilmasi sarti
da aranmamaktadir. Liderlik gegmisten giiniimiize kadar olan siiregte bir orgiitiin, bir
toplulugun veya ulusun hayatta kalmasinda, basarisinda ve ilerlemesinde ise kilit
faktordiir. Liderlik yalnizca bireylerle ilgili de degildir. Liderlik; lider, takipgi ve
kosullar baglaminda yer alan ti¢ degiskenin her birinin diger ikisini esit derecede
etkiledigi bir fonksiyon olarak kabul edilmektedir. Liderlik siireci lider, takipgiler ve
kosullar arasindaki iligkilerden olusan oldukga kapsamli ve karmasik bir siire¢ olarak

goriiliir ve formiile edilir (Kellerman, 2018:123; Kogel, 2014:675).

Liderlik = f (lider, takipgiler, kosullar)



Liderlik kavraminin alan yazinda ortak bir kelime dagarcigindan alinmig
olmasi ve tam olarak yeniden tanimlanmadan bilimsel bir disiplinin olarak goriilerek
teknik kelime dagarcigina dahil edilmesi anlam belirsizligi yaratan digsal
cagrisimlardan biri olarak kabul edilmektedir. Cilinkii zaman zaman Qig, yetki,
yonetim, kontrol ve denetim gibi kavramlar1 da tanimlamak i¢in kullanildigi durumlar
da olmustur (Janda, 1960; Yulk, 2013:2). Liderlik giiciin bir yoniidiir, ayn1 zamanda
kendi i¢inde ayr1 ve hayati bir siirectir. Tiim liderler bir sekilde ger¢ek veya potansiyel
giic sahipleridir, ancak tiim gii¢ sahipleri lider degildir (Burns, 2010:29). Antik
caglardan giiniimiize; en eski dini ve askeri yOnetimlerden, imparatorluklara ve
giiniimiiz toplumlarindan edinilen kapsamli deneyimlerden sonra, insanoglunun
liderlik ve takipcileri ile ilgili dnermeler gelistirmede smirli ilerleme kaydetmesi
sasirtict goriilse de siire¢ 6ziinde degerlendirildiginde lider ve takipei iliskisini ifade
etmek oldukg¢a zorludur. Liderlik kavrami ayrica, genis Kapsamli analizlere tabi
tutularak temel dinamiklerini anlamamiza yardime1 olacak ¢ok ¢esitli arastirmalara da
konu olmustur ve olmaya da devam etmektedir. Sadece son yetmis bes yilda 850’den
fazla liderlik tanimi binlerce ampirik arastirma yapilmis olsa da liderleri lider
olmayanlardan neyin ayirt etti§i ve belki de daha onemlisi, etkili liderleri etkisiz
liderlerden neyin ayirt ettigi konusunda net ve kesin bir goriis birligi bulunmamaktadir
(Bennis ve Nanus, 2012:5).

Liderlik kavrami tarihsel gelisim siireci i¢inde antik cagdan, 1900’lere, 1900-
2000 yillar1 arast1 ve 2000’li yillar sonrasi olmak flizere ii¢ doneme ayrilarak

incelenebilir.

Antik Cag’dan 1900’lere

Liderlik (seshemet), lider (seshemu) ve takipgi (shemsu) kavramlarina iliskin
olarak antik diinyaya dair var olan en eski bilgiler 5.000 y1l 6nce yazilmis olan Misir
hiyerogliflerine dayanmaktadir (Bass ve Bass; 2008:29). Antik ¢aga iligskin ¢ok sayida
hikdye, mit ve efsane, biyografi ve vaka incelemeleri de liderlik kavrami hakkinda

temel diizeyde bilgiler saglamaktadir (Sekil 1).



Sekil 1: Liderlik ile ilgili Misir Hiyeroglifleri
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Shermsu-Follower

Kaynak: Bass ve Bass (2008:30)

Insanlara nasil liderlik edeceklerini gretmek diinyanin en eski mesleklerinden
biri olarak kabul gormektedir. Konfligyiis ve Platon gibi usta felsefeciler lider olmanin
sadece ¢ocukluk ve ergenlik déonemini kapsayan bir siiregten ibaret olmadiginin ya da
sadece ergenlik veya yetiskinligin belirli dénemlerine ait olmadigini, yetiskinlik
doénemi boyunca 6grenilmeye devam ettigini ileri siirmislerdir. Kellerman (2018: 14)
liderlik etmeyi 6grenmenin, yasam boyu 6grenme anlamina geldigini, Kalic1 bir siire¢
oldugunu ve liderligin beklendigi siirece devam edecegini ifade etmektedir.

Liderlik aynm1 zamanda ordular1 komuta eden, imparatorluklar yoneten,
devrimler yaratan hatta verdikleri kararlar ile diinyay1 degistirecek kadar gii¢lii ve
dinamik bireylerin gériintiilerini de cagristirmaktadir. Ozellikle biiyiik liderlerle ilgili
mitler ve efsaneler uygar toplumlarin gelismesinde en énemli faktorlerden biri olarak
kabul edilmektedir. Tarihi kaynaklar ¢ok genis bir yelpazede dinler, peygamberler,
rahipler, kabile reisleri, sefler, imparatorlar ve krallar gibi bir¢ok lider hikayesi
sunmaktadir. Liderligin yazili ilkeleri ise liderini sekillendiren ve onlar tarafindan da

sekillendiren medeniyetlerin ortaya ¢ikisina kadar uzanmaktadir (Bass ve Bass;
2008:30).



[k yazili liderlik ilkeleri ise Misir'da Ptahhotep'in talimatinda (MO 2300) yer
almaktadir. M.O altinc yiizyilda Konfiigyiis ve Lao-tzu liderlerin sorumluluklarmi ve
nasil bir yonetim tarzi benimsemeleri gerektigini konusunda tartisirken; Britanya
Imparatorlugu'nun liderleri emperyalizm ve kamu hizmetleri hakkindaki fikirlerini
gelistirmek i¢in Cicero ve Marcus Aurelius'un yazili eserleri gibi klasiklere
yonelmiglerdir. Sezar, Cicero, Seneca ve Plutarch gibi Romali ve Yunanl yazarlar, ise
liderlik ve yonetim konusunda c¢ok kapsamli arastirmalar yaparak, yazilar
yazmuslardir. MO 400°1ii yillardaki Platon’un “devlet” eserinde de liderlik kavramina
iliskin bilgiler gérmek miimkiindiir. Unlii bir Rénesans eseri olan Machiavelli
(1513/1962)’nin Prens'i; Shakespeare'in Il. Richard oyunu gibi liderlik {izerine
yazilmig pek ¢ok eser de liderlik yazinina 6nemli katkilar saglamigtir (Bass ve Bass;
2008:30).

1900-2000 yillar: arasi

1900-2000 yillar1 arasi siiregte akademik boyutta arastirma yonli bir
ilerlemeden soz edilebilir. Terman’in (1904) psikoloji alaninda, liderligin psikolojisi
ve gelisimi lizerine yaptig arastirmalar, Kohs ve Irle (1920) nin askeri diizeyde ABD
Ordusu subaylarinin terfi islemlerine iliskin tahminleri, Freud’un (1922) grup
psikolojisiyle ilgili kapsamli ¢aligmalari, Weber’in (1924-1947-1968) karizmatik
liderlik kavramini ileri siirmesi, CoxX’un (1926) lider biyografi analiz ¢alismalar1 ve
Benne ve Sheat’in (1948) kiigiik gruplardaki rolleri siniflandirmasi olmak iizere
yapilan arastirmalar modern liderlik ¢alismalarinin doniim noktalar1 arasinda kabul
edilmektedir (Bass ve Bass; 2008:31). 1930°1u yillarda kavrami tanimlamaya yonelik
calismalara agirlik verilirken; 1940'larda gelindiginde liderligi anlamaya ydnelik
olarak gelistirilen grup yaklasimi yazinda hakim olmaya baslamistir (Jacobs, 1970:
233). 1939 yilindan 1945 yilina kadar siirecte yasanan “Ikinci Diinya Savasi1” liderlik
calismalarina farkli bir perspektif kazandirmistir. Savag sonrasinda davranigsal liderlik
teorisine katki saglayan sivil ve askeri ¢ok sayida yoneticiyi kapsayan ve liderlik
calismalarma damga vuran Ohio State Universitesi (1945) liderlik calismalari
programi diizenlenmistir. Benzer sekilde Michigan Universitesi (1947) tarafindan da

bir dizi liderlik arastirmasi yapilmistir.



Bu ¢aligmalarin hemen ardindan Stogdill (1948) liderlik ig¢in 6nem tasiyan
ozelliklere gore siniflandirdigr 128 liderlik ¢alismasi ile yazina katki saglamustir.
Stogdill’in arastirmasi liderlerin 6zellikleri ve kisilikleri {izerine yapilan ¢aligmalardan
farkli olarak liderligin meydana geldigi/ortaya ¢iktigi durumlar ve baglama vurgu
yapan bir paradigma kaymasina neden olmustur. Sirasiyla Bird’iin (1940), Jenkins’in
(1947) ve Stogdill’in (1948) liderlik incelemeleri 1948'den sonra liderligin tamamen
durumsal oldugu ve belirli kisisel 6zelliklerin liderligi dogru bir sekilde tahmin
edemeyecegi goriistinii destekler nitelikte bulgular sunmaktadir. Bu goriis ise duruma
asir1 vurgu yapmasi nedeniyle teorisyenler tarafindan elestirilerek, bireysel liderin
Ozelliklerinin 6nemini yeterince vurgulamamasi nedeniyle reddedilmistir. 1950'lere
gelindiginde de grup teorisyenlerinin liderlik ¢alismalari tizerindeki etkisinin devam
ederken, evrensel liderlik 6zellikleri arayis1 1960'larda zamanla geri plana atilmaya
baslanmistir. 1960'larin liderlik tanimlar1 liderligi bireyleri ortak hedeflere dogru
etkileyen bir davranis olarak goérmeye yonelik artan destegi gostermektedir (Seeman,
1960:127). Liderlik, bireylerin sahip oldugu bir nitelik olmaktan ziyade, insanlar
arasindaki sosyal bir iligki olarak yeniden kavramsallastirilmaya ¢alisilmistir. Yapilan
arastirmalar liderlik yazinda kisisel faktorlerin dnemli olmaya devam ettigini ancak bu
faktorlerin i¢inde bulunulan durumun gereklerine gore yeniden degerlendirilmesi
gerektigi yoniinde olmustur (Northouse, 2018:64). Hunt ve Larson (1975) ise
1970'lerde diizenledikleri ii¢ liderlik sempozyumu ile liderligin 1970'lerde yonetim
bilimi ve Orgiitsel davranis yazinda 6nemli bir ¢alisma konusu haline geldigi isaret
etmislerdir. 1970'lerde liderlik endiistrisi heniiz baslangi¢ asamasindayken 1980'lere
gelindiginde, hizli bir biiylime donemine girerek beklenenin Gtesine gegmeyi
basarmistir. 1980'lerde &zellikler arastirmalar ig¢in yeniden 6nemli hale gelmeye
baslamistir (Bass ve Bass; 2008:30). 1980’ler liderlikte tam anlamu ile bir patlamanin
yagsandigi donem olarak kabul edilmektedir. 1980 sonrasi liderlik kavraminin
akademik yazindan, kitaplardan ve dergilerden ¢ikarak, televizyonlarda, gazete
mangetlerinde yer almaya baslamasi farkli alanlardaki bilim insanlarini da liderligin

dogas1 hakkinda kapsamli arastirmalar yapmaya yoneltmistir (Rost, 1991:69).
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Yoneticiler ve liderler arasindaki temel farkliliklar temasindan yola ¢ikan,
teorisyenler (Peters ve Waterman, 1982; Bass, 1985; Bennis ve Nanus, 1985; Tichy ve
Devanna, 1986) yeni liderlik teorilerini incelemeye baslamiglardir. Bryman vd. (1992)
ve House (1995) tarafindan "Neo-karizmatik Paradigma — Yeni Liderlik Okulu” olarak
adlandirilan teori kapsaminda arastirmacilar, yonetimin rolii ile zitliklar ¢ergevesinde
liderlik kavramlarini tekrar insa etmislerdir. 1970'lere ve 1980'lere kiyasla, 1990’lara
gelindiginde ¢alisma ortamlarinda ise daha hizli ve radikal degisimler yasanmaya
baglamistir (Conger ve Kanungo, 1998:7). 2000°1i y1llarla ise liderlige tek bir disiplinin
merceginden bakmak yerine multi-disipliner olarak bakmak gerekliligi kabul gérmeye

baslamis ve eskiden kalma liderlik yaklasimlarinda koklii degisiklikler yaganmastir.

2000 sonrasi

2000 sonrasinda Déordiincii Sanayi Devrimi ile birlikte Endiistri 4.0 ile ortaya
cikan teknolojiler liderlik alan yazindaki gelismeleri ayni hizla etkisi altina almistir.
20. Yiizyil sonrasinda soguk savasin sona ermesiyle ortaya ¢ikan sosyal, ekonomik ve
politik  doniisiimler cercevesinde sekillenen kiiresellesme, bilgi iletisim
teknolojilerindeki gelismeler ve miisteri profilindeki farklilagma Grgiitler agisindan
kokli degisimlerin habercisi olmustur (Giirer, 2019:19). Mesafelerin kisaldigi,
siirlarin kalktigi bilgi ve teknoloji ¢caginda Endiistri 4.0 ile bilgiye hizli bir bigimde
ulagsmaya olanak saglams, biiylik miktarlardaki veriler kolaylikla bir yerden baska bir
yere aktarilabilir hale gelmistir. Dijitallesmenin ve yapay zekanin da destegi ile
gerceklesen radikal degisimler ve dijital donilisiim neredeyse tlim orgiitleri etkisi altina
almistir. Ayn1 zamanda Endiistri 4.0 ile beraber degisen yonetim tarzlar1 doniisiimii
yonetebilecek, dogru zamanda ve dogru yerde uygulayabilecek yetkinlige sahip yeni
liderlik tarzlariin gerekliligi de 6n plana ¢ikarmistir. Lider dijital doniisiimde var olan
durumdan, arzulanan gelecek duruma hazirhigr saglayan itici bir giictiir. Var olan ile
arzu edilen arasindaki fark, gereksinim duyulan dontisiim miktarini belirlemektedir.
Bu fark arttik¢a lidere diisen gorev ve sorumluluk da ayni oranda artmaktadir (Ozmen
vd. 2020). Bu baglamda 21. yilizyilda degisimleri algilayabilecek ve uygulayacagi
liderlik tarzi ile orgiitleri amaglarina ulastirabilecek lider 6zelliklerinin belirlenmesine

yonelik olarak “Yeni Liderlik Paradigmasi”nin smirlarini belirlenmesine yo6nelik
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caligsmalar 6n plana ¢ikmaktadir. Yani liderlik paradigmasi, stirdiiriilebilir bir gelecek
icin liderlerin kendi sahsi menfaatlerini bir kenar1 birakarak insanlik i¢in tiim paydas
cikarlarin1 gozeten degerlere odakli bir karar mekanizmasini temel alan, ¢ogulcu bir

yaklagim benimsemelerini gerektirmektedir (Barrett, 2017:27).

1.1.2. Liderlik Teorileri

Liderlik teorilerini gok farkli sekillerde siniflamak miimkiindiir. 1940’larin
sonunda Ozellikler yaklasimu ile liderligin dogustan geldigi vurgusuna atif yapilirken,
1940’larin sonundan 1960’larin sonuna kadar olan siirecte davranissal yaklagimlar 6n
plana ¢ikmistir. 1960°1larin sonundan 1980’lerin basina kadar olan siiregte durumsallik
yaklagimiu ile liderligin duruma bagl olarak degistigi vurgusu, 1980’11 y1llar sonrasinda
doniisiimcii ve karizmatik liderlik gibi liderlik tarzlarina dogru kaymistir (S6kmen ve
Boylu, 2009). Benmira ve Agboola (2020) ana liderlik teorilerini Tablo 1’de

goriildiigii sekilde 6zetlemistir.

Tablo 1: Ana Liderlik Teorilerinin Ozeti

Dénem Yil Teori
. 1840 Biiyiik Adam Teorisi (Great Man)
Ozellik . .
1930-1940 Ogzellikler Teorisi (Trait)
Davrams 1940-1950 Davranigsal Liderlik (Behavioural)
Kosullu (Contingent) ve Durumsal
Durumsal 1960 o S
(Situational) Liderlik
Etkilesimci (Transactional)
1990lar
Doniistimcii (Transformational)
Paylasilan (Shared)
o Isbirlikgi (Collaborative)
Yeni Liderlik ]
Toplu (Collective)
2000ler

Hizmetkar (Servant)
Kapsayici (Inclusive)
Karmagik (Complexity)

Kaynak: Benmira ve Agboola, 2021:4
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Tablo 1°de de goriildiigii lizere Ozellik, davranis, durmusal ve yeni liderlik
donemi olarak 1840’lardan gilinlimiize kadar dort temel donem siniflamasi yapilmis
olup 1840’lardan 2000’lere kadar on iki liderlik teorisi kendisini gostermistir. Bu
kisimda tez caligmasi kapsaminda alt basliklar halinde geleneksel, davranissal,
durumsal ve modern liderlik teorilerine kisaca deginilecektir. Doniistimcti liderlik

teorisi ise alt boyutlariyla birlikte kapsamli bir bicimde ele alinacaktir.

1.1.2.1. Geleneksel Liderlik (Ozellikler) Teorisi (1930 — 1940)

19. ylizyilda liderlik {izerine yapilan arastirmalar bir liderin dogustan gelen
ozelliklerine ve etkili liderlerin kisilik 6zellikleri ile niteliklerini belirlemeye yonelik
olmustur (Benmira ve Agboola, 2021). Biiyiik Adam Teorisinin (Great Man Theory —
1840) ortaya ¢ikmasiyla birlikte liderlik alan yazinda Buda, Napolyon, Churchill,
Roosevelt gibi pek ¢ok lider fiziksel ve kisisel 6zellikleri ile tanimlanmaya galisilmistir
(Robbins ve Judge, 2015:377). Bu kisileri neyin/nelerin, hangi 6zelliklerinin lider
yaptigimi belirlemek amaciyla liderlik 6zelliklerini incelemeye yonelik yapilan
calismalar hiz kazanmis olsa da, bu kisilerin birtakim 6zelliklerle dogduguna ve sadece
"biiytik" insanlarin bu 6zelliklere sahip olabildigi yoniinde yazinda genel bir kabul
goriis hakim olmustur (Owens, 1976:226’dan aktaran Kogel, 2014:677).

Zamanla arastirma sayisinin artmasi ve kapsamin genislemesiyle birlikte
liderlik 6zelliklerinin sonradan da kazanabilecegine yonelik elestiriler Biiyliik Adam
teorisinin Ozellikler teorisine dogru evrilmesine neden olmustur (Benmira ve
Agboola, 2020). 1920 ve 1950 yillar1 arasinda galisma sayisinin artmasi ve psikolojik
testlerin gelismesiyle birlikte 6zellikler teorisinin gelisimi hiz kazanmustir (Yulk,
1989:173). Ozellikler teorisinin odak noktasi, grup iiyeleri arasinda lider olarak ortaya
cikabilecek ozelliklere sahip kisileri bulmak ve liderlik 6zelliklerine sahip olmayan
diger grup lyelerinden ayirt edebilmektir. Teoriye gore lider fiziksel ve kisilik
Ozellikleri bakimindan grubun diger iiyelerinden farklidir (Owens, 1976:226’dan
aktaran Kogel, 2014:677). Bu nedenle yazinda yer alan temel aragtirmalar, liderleri
takipgilerden acik¢a ayiran dogustan sahip oldugu bazi fiziksel ve kisisel 6zellikleri
belirlemeye odaklanmaktadir (Bass ve Bass 2008; Jago, 1982; Northouse, 2018:64).
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Tarihsel siiregte liderligin ne oldugu ve kimin uygulayabilecegi konusundaki
goriisler onemli olglide degisse de alan yazinda bazi liderlik yetkinliklerinin sabit
kalabilecegi yoniinde tartigmalar devam etmistir (Bennis ve Nanus, 2012:4). Ayrica
arastirmalar liderlik roliinii iistlenen bireyin, zekd (intelligence), farkindalik
(alertness), i¢gorii (insight), sorumluluk (responsibility), giriskenlik (initiative), sebat
(persistence), kendine giiven (self-confidence) ve sosyallik (sociability) olmak {izere
temel sekiz oOzellik agisindan da ortalama bir grup iiyesinden farkli oldugunu da
gostermektedir (Northouse, 2018:65).

Ozellikler teorisi 1940’lara ve 1950’lerin basina kadar alan yazinda kabul
goérmesine ragmen, yeni teorilerin ortaya ¢ikmasiyla birlikte bir lideri lider yapanin
sadece dogustan gelen ozellikleri ya da kisilik 6zellikleri olmadigina, mutlaka onu
etkileyen bagka faktorlerin de olduguna yonelik teorisyenler tarafindan farkli goriisler
ileri stiriilmistiir (Deshwal ve Ali, 2020). Bu ¢alismada detaylarina girilmemekle
birlikte, Davranigsal Liderlik Teorisi Oncesi liderligin tek basina liderin 6zellikleri
tizerinden tanimlanamayacagi, liderligin bireyler arasindaki bir iliski oldugu (lider ve
izleyenler) kabul edilerek alana yapilan katkilar da Giig Iliskileri ve ikna Dénemi
basliklar1 altinda ele alinabilir. ilkinde, liderlerin etkililigi, sahip olduklari giiciin
kaynag1, miktar1 ve nasil kullanildigiyla agiklanmaya galisilmistir. Ikna Dénemi'nde
zorlama ortadan kalkmis, ancak lider-iiye ikilisinde (dyad) lider baskin faktor olarak
kabul edilmistir (Van Seters ve Field, 1990: 31-32).

1.1.2.2. Davramssal Liderlik Teorisi (1940 — 1950)

Bu donem, liderlerin 6zelliklerine ya da gii¢ kaynaklarina degil, ne yaptiklarina
vurgu yaparak tamamen yeni bir yon almistir. Bu donemde yapilan calismalar,
yalnizca giicli ampirik destege sahip oldugu icin degil ayn1 zamanda liderlik
etkinliklerini artirmak i¢in yoneticiler tarafindan kolayca uygulanabilir oldugundan da
liderlik teorisinde 6nemli bir ilerlemeydi. Bu donemde yapilan ¢alismalarin bir kismi
liderlerin tipik davranis kaliplarina odaklanirken, diger ¢alismalar zayif ve etkili
liderler arasindaki davranis farkliliklarini analiz etmistir (Van Seters ve Field, 1990:

32). Bu donem; erken ve gec olmak iizere ikiye ayrilarak incelenebilir.
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Davranigsal teori ya da liderlik davranisi yaklagimi, 6zellikler teorisinden farkl
olarak liderligi daha genis davranigsal bir perspektifte ele almistir. Bu teori liderlere
nasil davranacaklarimi sdylemekten ziyade lider davranislarinin ana bilesenlerini
tanimlamaya caligmaktadir (Northouse, 2018:159).

Ana fikir liderleri basarili ve etkin yapan hususlarin sadece ozellikler ile
siirlandirilamayacagi, liderin liderlik yaparken gosterdigi davraniglarinda, takipgileri
ile iliskilerinin de degerlendirilmesi gerekliligidir (Kogel, 2014:678). Davranigsal
liderlik teorisi liderin kisilik veya karakteristik Ozelliklerine degil, gergek
davranislarina vurgu yapmaktadir. Ancak liderin davranisi vurgulanirken, durumunu
ve ortami biiyiikk Ol¢lide goz ardi edilmektedir (Benmira ve Agboola, 2020).
Davranigsal liderlik teorisine gore bazi iiyeler liderleri tarafindan siirekli
yonlendirilmeye ihtiyag duyarken, bazilari ise kendilerine sadece ilgi ve destek
gosteren liderlere ihtiyag duyarlar. Hatta bazi durumlarda, liderin her iki yaklasimi da
benimsenmesi beklenebilir (Casimir ve Ng, 2010). Tim teorilerde oldugu gibi
davranigsal teorinin de giicli ve zayif yonleri vardir. Gugli yonleri, liderlik
arastirmalarinin  kapsamini genisleterek sadece liderlerin kisisel ozelliklerine
odaklanmaktan ziyade davraniglarini da inceleme altina almasidir. Zayif yonleri ise
arastirmacilarin liderlerin davraniglarin1 sadece gorev ve iligski diizeyinde moral, is
tatmini ve tliretkenlik gibi sonuglarla iligskilendirmesidir (Northouse, 2018:161).

Van Seters ve Field (1990)’in da iizerinde durduklar1 gibi; Erken Davranis
Donemi temelde 6zellik doneminin bir uzantisiydi, ancak kisilik 6zellikleri iizerinde
calismak yerine davranig Ozelliklerinin gelistirilmesi iizerinde durulmustur. Bu
donemde Davranigsal teori kapsaminda yiiriitiilen Ohio State ve Michigan ¢alismalari
liderligin iki ana boyutunu baslatic1 yapi (liderin gorevlerin yerine getirilmesine vurgu
yapmast) ve dikkate alma (liderin bireylere ve grup uyumu) ortaya ¢ikaran davranissal
liderligin Oncii ¢aligmalar1 olarak kabul edilmektedir. Ge¢ Davranig Donemi ise Erken
Davranis Donemi teorilerini yonetimsel uygulamalar i¢in uyarlayarak gelistirmistir.
Bu dénemin en bilinen modeli Black ve Mouton’in Y 6netim Izgaras1 olmakla birlikte
Mc. Gregor’'un X ve Y Teorileri de biiytlik ilgi gérmiistiir. Davranis Cagi'nin son
doneminde, liderlerin astlarin davranislarina dogrudan neden olmadiklari, daha ziyade
bu davraniglarin ortaya c¢ikmasi i¢in gerekli kosullari ve uyaricilar1 sagladiklar

anlagilmustir.
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Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari (1945)

1940’larin sonunda Ohio State Universitesinde lider davraniglarmin bagimsiz
boyutlarin1 tanimlamay1 amaglayan caligmalar sonucunda en kapsamli ve en ¢ok
izlenen davranis teorileri ortaya konulmustur (Stogdill ve Cons, 1951°den akt. Erdem,
2015:380). Davranigsal teoriye en fazla katki saglayan calismalardan biri olarak kabul
edilen Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalarinda arastirmacilar liderligi bir kisilik
ozelligi olarak incelemenin sonuglarinin yetersiz oldugunu diisiincesinden yola
c¢ikarak bireylerin bir gruba veya bir orgiite liderlik ederken nasil davrandiklar: analiz
etmeye odaklanmislardir. Arastirma kapsaminda askeri ve sivil olmak tizere pek ¢ok
yoneticinin/liderin analize dahil olmasi ve takipgilerin liderleri hakkinda bir
degerlendirme yapmasi istenmistir. Dokuz grupta kategorize edilen 1800 liderlik
davranis1 detayli olarak incelenerek Hemphill ve Coons (1957) lider davranisi
tanimlama Olcegini (Leader Behaviour Description Questionnaire - LBDQ)
gelistirilmistir. 1946’dan 1956’ya kadar yiiriitiilen Ohio State liderlik ¢alismalarinin
alan yazinina en biiyiik katkisi, formel orgiitlerde liderlik davramsinin kisiyi dikkate
alma insan iliskilerine doniikliik/anlayis (consideration) ve goreve doniikliik/yapiy1
harekete gecirme (initiating) olmak iizere iki onemli bagimsiz degisken iizerinde
yogunlagmasidir (Ergetin, 2000:32; Johns ve Moser, 2001:116).

1974°de Stogdill’in arastirmaya dahil olmasi ile durumsalc1 goriise aykir bazi
sonuglara ulagilmistir. Stogdill, kisiligin liderlik farklilasmasinda 6nemli bir faktor
oldugu sonucuna varmistir. Ancak bu bulgunun 6zellikler yaklasimia bir doniisii
temsil etmedigini ifade etmistir. Stogdill, 6zellik yaklasiminin kisilik degiskenini
atomistik tarzda (atomistic fashion) ele alma egiliminde oldugunu ve her 6zelligin
liderlik etkilerini belirlemek i¢in tek bagina hareket ettigini 6ner siirerken, durumsalci
yaklagim, kisiler arasindaki tiim farkliliklar1 tesadiifi ¢evresel taleplere atfederek

bireysel farkliliklarin etkilerini reddetmektedir (Johns ve Moser, 2001:117).
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Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar: (1947)

1940’1 yillarin sonlarina gelindiginde ise Likert Onciiligiinde Michigan
Universitesi arastirmacilar1 tarafindan lider davramglarimi farkli bir perspektiften
incelenmeye yonelik bir dizi ¢aligma baslatilmistir. Michigan arastirmalar1 da Ohio
liderlik ¢aligmalar1 gibi oOzellik (trait) veya tek siireklilik (single-continuum)
yaklagimina aykiridir (Johns ve Moser, 2001). Farkli endiistrilerde ve farkli
kademelerde c¢alisan bireyler iizerinde yapilan arastirmalar sonucunda, lider
davranislarimin Ohio State Universitesi ¢alismalarinda oldugu gibi kisiye yonelik
davranis tarz1 ve igse yonelik davranis tarzi olmak iizere birbirlerine zit iki genel lider
davranis kalibindan olustugu gorilmistiir. Kisiye yonelik davranig tarzinin
benimsenmesi ile gii¢lii insan iliskileri vurgusu yapilmistir. Bu anlayisa gore liderler
takipgilerine insan olarak ilgi duyarlar, bireyselliklerine deger verirler ve kisisel
ihtiyaclarina da &nem gosterirler. Is odakli yaklagim da ise isin teknik ve {iretim
yonlerini vurgulayan liderlik davranigi hakimdir ve takipgiler bir ara¢ olarak kabul
edilmektedir (Bowers ve Seashore, 1966). Michigan ¢alismalarinin amaci, performans
etkinligi ile goriilen lider davranig Ozelliklerini kesfetmektir. Bu baglamda calisan
odakli liderlik ve iiretim odakli liderlik olmak iizere iki davranigsal boyut ortaya
¢ikmigtir. Bu boyutlar Ohio ¢aligmalart ile yakin iligkilidir. Calisan odakli liderlik
kisiyi dikkate alma insan iliskilerine doniikliik ile yakin iligkideyken, liretim odakl
liderlik yapiy1 harekete gegirme ile ilgilidir (Robbins ve Judge, 2015:380). Ayrica
arastirma sonucunda orgiit i¢inde bireylerle olan iligkilere 6nem veren liderlerin, is

odakli davranan liderlere gore daha fazla verimlilik sagladigi goriilmiistiir.

Likert 1 Sistem 4 Modeli

Michigan caligmalarinin devami niteliginde gelistirilen Likert “1 Sistem 4
Modeli” ise etkin olan orgiitler ile etkin olmayan 6rgiitleri birbirlerinden ayiran yapisal
ve davranigsal faktorlerin neler oldugu {izerine durularak liderlerin sergilemis
olduklar1 farkli davranis tiirleri ele alinmistir. Likert lider davraniglarini tiretim odakl

ve calisan odakli liderlik olarak iki kategoride ve dort grupta ele almistir. Bunlar;
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e Sistem 1: Sémiiriicii — Istismarci1 — Otoriter Liderlik
e Sistem 2: Yardimsever — Otokratik Liderlik
e Sijstem 3: Demoktarik Liderlik

e Sistem 4: Katilimci Liderlik

Likert (1967:93) geleneksel orgiit teorilerini  benimseyen liderlerin
etkililiginin, davranissal teorileri benimseyen liderlere oranla daha az oldugunu bu
modele gore astlarin, iistlerin davraniglarindaki degisikliklerin farkina varabilmeleri
icin belirli 6l¢iide deneyim kazanmalar1 gerekliligini ileri stirmiistiir (Wexley ve Yukl,

1977:35; Kogel, 2014:684).

Blake ve Mounton Liderlik Calismalar1 (Yonetim Tarz1 Matrisi) (1964)

Blake ve Mouton (1964) yonetim tarzi matrisi biiyiik dlciide orgiit gelistirme
egitim programlarinda kullanilan modeldir ve genel yapisi itibari ile lider
davraniglarinin ana bilesenlerini tarif ederek lidere (davramislarina, Kkisilerarasi
iliskilere) ve tiretime yonelik olmak iizere iki boyutta bakma imkani sunmaktadir
(Blake ve Mouton, 1985). Blake ve Mouton (1964) gelistirdigi yonetsel 1zgara modeli
liderligin goérev ve iliski boyutlari {izerine odaklanmaktadir. Alan yazinda liderlik
1zgaras1 olarak da bilinen yonetim 1zgarasi, liderlerin yonetimin giiglii yonlerini ve
eksikliklerini anlamalarina yardimci olmanin yani sira bireylerin ve orgiitlerin liderin
tarzini belirlemeye yardimci bir 6z degerlendirme aracidir. Ayrica liderlerin gostermis
olduklar1 davranislar1 kavramsallastirma imkan1 da saglamaktadir (Kogel, 2014:683).
Bu model liderligin birden ¢ok boyutunu vurgulamak, yoneticilerin kendi tarzlari
hakkinda diisiinmelerini saglamak, liderlikle ilgili tartismalar1 daha ilerilere tagimak

ve yeni ¢alismalar1 tesvik etmek agisindan 6nemli olarak kabul edilmektedir.

McGregor’un X ve Y Teorisi (1960)

McGregor (1960a), yoneticilerin temel inanglarimin Orgiitlerin  yonetilme
bigcimleri lizerinde baskin bir etkiye sahip oldugu varsayimina dayanarak X ve Y

teorisini ileri siirmiistiir. McGregor teori kapsaminda ti¢ fikir gelistirmistir.
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Ik olarak, tiim yoneticilerin bir is motivasyon teorisi vardir. Yoneticinin
teorisini agiklamaya gerek duymadan is davraniglarindan ¢ikartilabilecegini ileri
stirmektedir. Clinkii yonetsel is davranislari (veya uygulamalar1) bir yoneticinin
insanlar hakkindaki temel varsayimlarini yansitir ve kozmoloji olarak ifade edilir.

Ikinci olarak McGregor (1960a) ¢alisanlarin dogas1 hakkinda X ve Y teorileri
olmak iizere taban tabana zit iki goriis oldugunu ileri stirmiistiir (Lawter vd., 2015).
Davranigsal teorilerden en ¢ok bilinen modellerden biri olan McGregor’un X ve Y
teorileri farkli davranis kaliplarini agiklamak {izere, X tipi (¢alismay1 sevmeyen, isten
kagan) ve Y tipi (potansiyeli olan, ¢alismay1 seven) olmak tizere birbirine zit gériisleri
icermektedir (Kogel, 2014:683-684). Teori X, geleneksel varsayimlar dizisidir ve {i¢
temel varsayima dayanir. Insanlar dogal olarak tembeldir ve miimkiin oldugunda
calismaktan kaginmaya calisirlar; insanlar dogasi geregi sorumsuzdur bu nedenle
calisma davramisin1 yakindan izlemek gerekir ve son olarak calisanlarin orgiit
isleyisine entelektiiel olarak ¢ok az katki saglarlar. Teori Y ise insan dogasina iligskin
daha olumlu bir goriisiin genel olarak daha dogru oldugunu savunmaktadir. Teori Y’ye
gore insanlar isi eglenceli bulabilir ve uygun kosular saglandiginda motive olurlar,
insanlar dogas1 geregi sorumsuz degildir; kendi kendini yonetme ve kontrol etme
yetenegine sahiptirler ve son olarak calisanlar orgiit isleyisine entelektiiel katki yapma
potansiyeline sahiptirler (Lawter vd., 2015). McGregor (1960a) ¢alisanlarin tutumlari
ve ihtiyaglari, orgiitiin dogasi1 ve yapisi ile sosyal, ekonomik ve politik ¢evre dahil
olmak iizere liderlikle ilgili baska degiskenlerinde oldugunu savunmustur. McGregor’
a gore liderlik, bireyin bir 6zelligi degil, bu degiskenler arasi karmasik iligkiler
biitiiniidiir. Ayrica McGregor liderligin, yalnizca liderlerin 6zelliklerinden degil, lider
ve karsilastiklari durumlarla iliskili oldugu goriisiinii de savunmaktadir.

McGregor’un (1960) teorisine dayanarak, Y tipi yonetsel tutumlara sahip
yoneticilerin, daha fazla yonetsel davranig sergilemeleri beklenir. Spesifik olarak,
insan dogasina iligkin olumlu goriise sahip yoneticilerin, bu inanglara uygun olarak
hareket etmeleri beklenmektedir. Yoneticilerin Y teorisi davranmislariyla tutarli
uygulamalar1  ylriirlige koymalart durumunda, motivasyonlarinin  ve s
performanslarinin  artacagi diisliniilmektedir. McGregor’un kozmolojisi yani
yoneticilerin is yerindeki insanlar hakkindaki varsayimlar1 potansiyel olarak kendi

kendini gergeklestiren bir kehaneti isaret etmektedir.
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Yani bir yoneticinin kozmolojisi olumluysa ve calisanlarin isten zevk
alabilecekleri ve katki saglayabilecekleri varsayimina dayaniyorsa, caliganlar bu
varsayimlar1 bir sekilde yerine getirmeleri beklenmektedir (Lawter vd., 2015).
McGregor (1957; 1960) yapmis oldugu c¢alismalar sonucunda, yoneticilerin Orgiit
igindeki insanlar hakkinda daha dogru varsayimlarla elde edebileceklerini ayrica
calisan motivasyonu ve basarisi i¢in kesfedilmemis ¢ok biiyilik bir potansiyelin var
oldugu sonucuna ulasmistir. Ayrica McGregor teorisinde elde edilen bulgulardan
faydalanan yoneticiler, daha iyi orgiitsel sonuclar elde etmek i¢in yonetim tarzlarinm

degistirme yoluna gidebilirler (Galani ve Galanakis, 2022).

1.1.2.3. Durumsal Liderlik Teorisi (1960)

Durumsal Liderlik Teorisi ¢er¢evesinde hakim diisiince; ¢evrenin lider takipgi
dinamiginde 6énemli bir rol oynadigidir. Durumsal dénem, liderlerin 6zellikleri ya da
davraniglarindan ziyade belirli durumlardaki liderlige odaklanmaktadir. Bu donemde
tizerinde durulan, liderlerin faaliyet gosterdikleri baglami degerlendirebilmeleri ve
ardindan duruma en iyi hangi tarzin 'uyacagina' karar verebilmeleridir (Benmira ve
Agboola, 2021: 3). Teori Durumsal (Situational) ve Kosullu (Contingent) Liderlik
olmak ftizere iki doneme ayrilarak ele alinabilir ancak en iyi tarz duruma bagh
oldugundan, bu yaklasim Durumsal Liderlik Teorisi olarak bilinmektedir.

[lk dénemde (Situation Era); lider ve takipgilerin otesindeki faktdrlerin
onemini kabul ederek liderlik teorisinin ilerlemesinde 6nemli bir adim atmustir.
Ornekler arasinda gorevin tiirii, liderin ve astlarin sosyal statiisii, liderin ve astlarin
goreceli pozisyon giicii ve dis ¢evrenin dogas1 yer almaktadir. Bu durumsal unsurlar
etkili liderlige yol a¢mast muhtemel lider oOzellikleri, becerileri, etkisi ve
davraniglarinin tiirlerini belirler (King, 1990: 47).

Ikinci dénem (Contingency Era); liderlik teorisinin evriminde biiyiik bir
ilerlemeyi temsil etmektedir. 11k kez, liderligin daha 6nce tartisilan saf, tek boyutlu
formlardan herhangi birinde bulunmadigini, aksine hepsinden unsurlar icerdigi kabul
edilmistir. Etkili liderlik; davranis, kisilik, etki ve durum faktorlerinden bir ya da daha
fazlasina baghdir (kosul bagimhilik). Tipik olarak, bu donemin liderlik yaklagimlari

hangi liderlik tarzinin kullanilacagini en iyi sekilde ortaya koyan durumsal moderator
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degiskenleri se¢gmeye calismistir. Birgok arastirmaci nihayet lider etkinliginin
kaynaginin bulunduguna ikna olmus ve cesitli durumsallik teorileri ortaya atilmistir
(King, 1990: 47).

Durumsal liderlik teorisi tek bir “en iyi” liderlik tarzinin olmamasina vurgu
yaparak en uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gore degisebilecegini
varsayimina dayanmaktadir. Teori sezgisel niteliktedir ve tiyelerin dnemine dikkat
¢ekmekte, liderin tyelerin istekleri ve yetenekleri konusundaki eksikliklerini
giderebilecegi varsayimina dayanmaktadir (Robbins ve Judge, 2015:385).

Durumsal liderlik teorisi en uygun liderlik davranigin1 kosullara ve durumlara
gore degisecegini savunmaktadir. Bu ise, genellikle yonetimde “tek ve en iyi” yonetim
tarzi bulundugunu savunan davranissal teoriden farkli yanini olusturmaktadir (Huse

ve Bowditch, 1997’den akt. Kogel, 2014:687).

Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsal liderlik teorisi kapsaminda one ¢ikan ilk ¢alisma Fiedler’in etkin
liderlik modelidir. Fiedler yapmis oldugu ¢alismalar ile liderlik teorisine yeni bir boyut
kazandirmustir (Ozalp vd., 1992:182). Fiedler'in teorisi etkili liderlikte baglamin
onemine odaklanir ve en iyi liderlik 6zellikleri ya da davraniglarinin tek bir kiimesi
olmadig1 inancini destekler (Benmira ve Agboola, 2021: 4). Fiedler’in etkin liderlik
modeline gore durum degistikge, liderlik ihtiyaglari da aynmi olglide degismektedir.
Fiedler liderligin basarisindaki ana faktoriin bireyin temel liderlik bigimi oldugunu
ileri stirmiistiir. Bu liderlik bigimini de tanimlayabilmek i¢in bireyin is odakli m1 yoksa
iliski odakli m1 oldugunu 6lgmeye yarayacak “En Az Tercih Edilen Is Arkadaslar1”
(Least Preferred Co-Woker Scale- LPC) 6l¢iim aracini gelistirmistir. LPC olgegine
bagl lider-iiye iliskileri, is yapisi ve makam yetkisi olmak {izere ii¢ durumsallik ve
konumsal boyut tanmimlanmistir (Robbins ve Judge, 2015: 381-382). Lider- iiye
iliskileri boyutu ile iiyelerin liderlerine duyduklar1 giiven, itimat ve saygi derecesi, igin
yapist boyutunda is gorevlerinin prosediirlestirilme derecesi ifade edilir. Makam
yetkisi boyutu ise bir kiginin 6rgiit i¢indeki yapisal pozisyonundan iiretilen, ise alma,

isten ¢ikarma, disiplin, terfi ve maas artislar1 yetkisi veren giictiir (Peters vd., 1985).
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Teori ayn1 zamanda liderlik tarzi ile durumsal kosullar arasindaki iliskiye
vurgu yaparak liderlik anlayisinin kapsamini genisletmistir (Northouse, 2018:206).
Fiedler, bir liderin tarzi sabit oldugu igin, tarzina en uygun durumlara sokulmasi
gerektigini ileri stirmektedir. Baska bir deyisle, bir lider olarak etkinlik, liderlik
tarzinin belirli bir baglamla ne kadar iyi eslestigine gore belirlenir (Benmira ve
Agboola, 2021).

Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik Teorisi (1969)

Hersey ve Blanchard tarafindan 1969 yilinda gelistirilen durumsal liderlik
teorisi (Yasam Dongiisii Modeli) Reddin (1967)’nin ii¢ boyutlu etkinlik modelinden
yola c¢ikarak bir liderin se¢im tarzini etkileyen en 6nemli faktoriin astlarin gelisim
(olgunluk) seviyesi oldugunu ileri siirmektedir. Teoriye gore olgunluk, énemli bir
durumsalliktir ve olgunluk kavrami ile bireylerin kendi davranislarini yonetmede
sorumluluk almaya istekli olmalari olarak ifade edilmistir (Hersey ve Blanchard, 1969;
Ozalp vd., 1992:176; Daft, 2008:64). Ustler, astlarmin beceri ve yeteneklerinin yani
sira is bilgileri, sorumluluk alma istekliligi ve bagimsiz hareket etme kapasitesini
inceleyerek gelisim diizeylerini hakkinda da bilgi sahibi olabilmektedirler. Astlar ise
(Y teorisi varsayimina gore) iistlerinden rehberlik aldikca, is deneyimi kazandikga ve
igbirlik¢i davramisin  odiillerini  gordiikce gorevlerinde daha 1yi bir gelisim
gostermektedirler (Newstrom ve Davis, 2007:169).

1970’lerin sonlarma kadar Hersey ve Blanchard durumsal liderlik iizerine
calismalar yapmaya devam ettiler. Elde ettikleri kapsamli geri bildirimlerin modelde
baz1 kusurlarin olduguna isaret etmesi iizerine Durumsal liderlik modeli gézden
gecirilmis Durumsal Liderlik IT modeli tizerine ¢alismaya baslamiglardir. Eski modelin
gorev ve iliski davranis1 boyutlarinda zaman zaman kafa karigikligina yol ag¢tig1 bu
nedenle de eksik kaldig: diistiniilerek model {i¢ asamada gelistirilmistir (Blanchard vd.
1993).
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House ve Mitchell’in Yol — Amag Teorisi (Path — Goal Theory) (1971)

Yol — Amag teorisi, 1970’lerin basinda House ve Mitchell (1975) calismalari
ile liderin takipgilerini belirlenen hedeflere ulasmalari i¢in nasil motive ettigi lizerine
kurulmustur. Teorinin ana kaynagmi Victor Vroom’un motivasyon konusunda
onerdigi beklenti teorisi olusturmaktadir (Dessler, 1986:358).

Takipgileri neyin motive ettigi iizerine yapilan aragtirmalardan yola ¢ikarak
ortaya ¢ikan teori 1970’lerin basinda Evans (1970), House (1971), House ve Dessler
(1974) ile House ve Mitchell (1975) calismalariyla liderlik alan yazinda yer almaya
baglamistir (Northouse, 2018:208). Teori takip¢i motivasyonlarini liderlik yazinda
durumsal bir degisken olarak goren ve kabul eden ilk teoridir (Evans, 1970:277;
House, 1971:321). House’a (1996:335) gore liderlerin etkili olabilmeleri ve takipgileri
basariya dogru yoneltebilmeri igin en temel gorevleri saglikli, iiretken bir ¢alisma
ortami tasarlayarak isleri ve is siireglerini Kolaylagtirmaktir. Bu sorumluluk ise
tamamen lidere atfedilmistir. Teori takipeilerin ihtiyaclarina gére duruma en uygun
davranmis kaliplarmi secerek, takipgilere hedefe giden yolda nasil yardimci
olunabilecegini agiklamak igin tasarlanmistir. Bu kapsamda ise teoriye gére uygun
davranislar1 segen liderler takipgilerinin basar1 ve memnuniyet beklentilerini arttirdig:

diistiniilmektedir (Northouse, 2018:208).

Vroom ve Yetton Liderlik Modeli (Normatif Karar Verme Modeli)

Vroom ve Yetton tarafindan 1973 yilinda 6ne siiriilen normatif karar verme
modeli ya da katilimci liderlik modeli ile lider, takipgi ve durumsal nedenler olmak
lizere ¢esitli faktorlerin, takipgilerin karar verme siireglerine ve grup performansi
katilim derecelerine etkisi lizerinde durmaktadir. Model 6ziinde otokratik liderlikten,
katilimer liderlige kadar uzanan bir yelpazede farkli liderlik tarzlari arasindan se¢im
yapabilmek amaciyla gelistirilmistir. Ayrica bu model yonetsel karar verme
bigimlerine yeni bir bakis ag¢isi kazandirarak farkli bir perspektiften de bakmay1

saglamaktir. Temel varsayimlari ise asagida belirtilmistir.

e Yoneticiler, problemleri sunulan segeneklere gore dogru bir sekilde

smiflandirilabilir.
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e Yoneticiler, liderlik tarzlarini her 6nemli karar i¢in karsilagtiklari olasilik

kosullarina uyacak sekilde uyarlamaya istekli ve yeteneklidirler.
e Yoneticiler, genelde karmagik bir model kullanmaya isteklidirler.

e (alisanlarin karsilagtiklart farkli problemler karsisinda farkli tarzlar
kullanmalarinin mesrulugunu ve liderin eldeki durumu siniflandirmasinin gegerliligini
kabul edeceklerini varsaymaktadir.

Tim bu varsayimlarin gegerli oldugu durumlarda ise normatif karar verme
modeli, yoneticilere uygun liderlik tarzini segme konusunda onemli 6lgiide yol
gostericidir (Newstrom ve Davis, 2007:171-172). Ayrica model kapsaminda A, C, G,

D tipi olmak tizere dort farkli liderlik kategorisi tasvir edilmistir.

e A Tipi Liderlik (Autocratic Leadership - A): kararlarin baskalarindan
gelen girdileri dikkate almadan lider tarafindan verildigi, otokratik liderlik,

e C Tipi Liderlik (Consultative Leadership - C): baskalarindan bilgi
istendigi, bilgilerin kabul edildigi veya reddedildigi danisma liderligi tipi,

e G Tipi Liderlik (Group Leadership - G): iiyelerin bir ekip olarak ¢alistigi
ve liderin baskin olmadan grubun eylemlerini kolaylastirmaya hizmet ettigi grup
liderligi

e D Tipi Liderlik (Delegative Leadership - D): takipgilere insiyatif alarak
yerine getirilmesi i¢in bir gorev veren yetkili liderlik

Sonrasinda ise model otokratik, danisma ve grup liderligi olmak iizere ii¢
liderlik kategorisine indirilmistir. Arthur Jago’nun katkilariyla teori genisletilmistir.
Vromm ve Yetton (1973) arastirmalarindan elde ettigi bulgular sonucunda, astlarin
problem ¢6zme ve karar verme slireglerine daha fazla katilim saglamasina yonelik
olarak katilimci1 yonetim i¢in normatif bir model formiile etmislerdir. Model kuralc1
bir ¢ercevede ele alinmasina ragmen, bir durumda etkili olan liderlik yontemlerinin
baska bir durumda da etkili olabilecegi varsayimina dayanamamaktadir. Model
durumsal degiskenlerin ve karar verme siireclerindeki lider davraniglarinin ortak bir

islevi oldugu varsayimina dayandirilmaktadir (Johns ve Moser, 2001).
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Reddin’in U¢ Boyutlu Etkinlik Modeli (Three Dimensional Management
Style — 3D)

Fiedler tarafindan gelistirilen durumsal liderlik yaklagimindan yola ¢ikan
Reddin ti¢ boyutlu etkinlik modelini gelistirmistir (Blanchard vd., 1993). Bu model
iliski ve gorev boyutu olmak iizere iki boyutlu olarak ele alinan teorilere yonetsel
etkinlik olmak tizere ti¢iincii bir boyut eklemistir. Yonetsel etkinlik boyutu liderin
pozisyonu geregi isleri yerine getirme derecesi olarak ifade edilebilir (Reddin,
1971:3). Model kapsaminda, gorev ve iliski boyutuna yonetsel etkinlik boyutunun da
eklenmesiyle liderlik tarzi ile ¢evrenin durumsal 6zellikleri birlestirilmeye ¢alisilmigtir

(Ozalp vd. 1992:188).

Bohl’un (2019:273) Burns’ten (1978) aktardig: gibi, “Gii¢lii bir modern felsefe
gelenegi, teorik ve ampirik birikim, yol gésterici kavramlar ve dikkate alinan
pratik deneyimler olmadan, hayatlarimiza dokunan ve onlart sekillendiren bir
olgunun -sanatta, akademide, bilimde, siyasette, mesleklerde, savasta liderlik-
bilgisinin temellerinden yoksun kaliriz.”

Bu noktaya kadar liderlik olgusu kronolojik ve teorik gelisim seyri iizerinden
tartisitlmaya ¢alisilmistir. Liderlik olgusunun izleri antik ¢agdan 1900’1 yillara kadar
felsefede siiriilebilirken, 1900’1l yillardan itibaren farkli disiplinlerden katkilarla
liderlik tizerine anlayisimiz sekillenmekte, Antonakis ve Day’in (2012: 8) isaret ettigi
gibi liderligin bilimsel olarak incelenmesi ise 20. ylizyilin basinda, tarihin
sekillenmesini istisnai bireylerin merceginden ele alan "biiyilk adam" veya 6zellik
temelli bakis acisiyla filizlenmektedir.

Liderlik teorisinin evrimsel gelisiminin baslangi¢ asamalarinda liderlik; liderin
kisiligi, 6zellikleri veya davranmislarinin dikkate alindigi tek boyutlu, i¢sel ve bireyci
bir siire¢ olarak ele alimmustir. ilk yaklasimlarda (Biiyiik Adamlar ve Ozellikler
Yaklasimlari) lider olanlarin lider olmayanlardan ayrisan kisisel 6zellikleri tizerinden
liderlik anlagilmaya calisilmis, ardindan liderin giic kaynaklar1 ve etkileme siireci
tizerinde durulmustur.

Davranigsal yaklagimlarin gelistigi donem ile teorik gelisme liderlerin
ozellikleri ve giic kaynaklarina degil, ne yaptiklarina vurgu yapilarak yeni bir yon

kazanmigtir. Bu donemde, bazi c¢aligmalarda liderlerin tipik davranislarina
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odaklanilmis, bazilarinda ise zayif ve etkili liderlerin davranislar1 arasindaki farklar
analiz edilmistir. Bu donemde ampirik arastirmalarin (6rn. Ohio State ve Michigan
Arastirmalart) ve uygulamaci yoneticiler tarafindan etkinliklerini sorgulayabilecekleri
modellerin (6rn. Black ve Mouton Yonetim Izgarasi Modeli) gelismis olmasi alana
onemli katkilar saglamistir. 1970’lerin sonlar1 ve 1980’lerin baglarinda liderlik
teorisinin bulundugu noktaya bakildiginda Khan vd. (2016)’nin {izerinde durdugu gibi
relationship) 6nemi vurgulanmasina ragmen lider ve iiye arasindaki iliskilere dayanan
etkilesim siirecinin yeterince dikkate alinmadi1 goze carpmaktadir. Ikili iliskiler
(dyadic relationship) iizerinde liderin digerleriyle olan etkilesimlerinin dikkate
alimmasiyla durulmaya baglanmistir. Daha sonra lider-iiye ikilisinin (dyad) disindaki
durumsal unsurlar liderlik denklemine eklenmis ve grup siiregleri de dikkate alinmaya
baslanmistir. Durumsallik hareketinin popiiler hale gelmesinden kisa bir siire sonra,
liderler ve takipgileri arasindaki iligkilere odaklanan arastirma c¢izgisi biiyiik ilgi
gormeye baglamistir. Bu hareket, baslangicta dikey ikili baglant: teorisi (Dansereau
vd. 1975) olarak adlandirilan ve lider-iiye degisimi (LMX) teorisine (Graen ve Uhl-
bien, 1995) doniisen teoriye dayanmaktadir (akt. Antonakis ve Day, 2012: 11).
Durumsal yaklagimlarin tartisiimaya baslandigi donemde bakis agisinin  tek
boyutluluktan ¢ok boyutluluga evrilmesi ile liderlik teorisi yeni bir gelisim asamasina
ulasmistir. Bu noktada liderin, astlarin ve durumun etkilesimi liderlik siirecinin
aciklanmasindan 6nemli hale gelmistir. Liderlik bir boslukta gerceklesmemektedir.
Durumsallik hareketiyle baglantili olan Baglamsal (Contextual) Liderlik, giiniimiizde
artan bir ilgi gérmektedir. Bu bakis agisi, liderin hiyerarsik diizeyi, ulusal kiiltiir, lider-
takip¢inin cinsiyeti, orgiitsel 6zellikler ve krizler gibi baglamsal faktorlerin belirli
liderlik davranmiglarint ya da bunlarin onciillerini nasil ortaya c¢ikardigi ya da
engelledigi veya ne tiir bir liderligin etkili olarak goriildliglinii nasil 1limli hale
getirdigine iligkin genis bir konu yelpazesini kapsamakta, liderligin i¢ine gomiilii
oldugu baglamsal faktorleri anlamak, liderlige iliskin daha genel bir anlayis
gelistirmek i¢in gerekli goriilmektedir (akt. Antonakis ve Day, 2012: 10).
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Yeni ya da modern liderlik olarak adlandirabilecek donemde etkilesimsel,
doniisiimsel teoriler (1990'lar) ve 2000'li yillarda (Paylasilan (Shared), Isbirlikci
(Collaborative), Toplu/Kolektif (Collective), Hizmetkdr (Servant), Kapsayict
(Inclusive), Karmagsik (Complexity) vb.) modeller tartisilmaya baslanmistir. Liderligin
tek bir yoOniine veya boyutuna odaklanmanin olgunun tiim karmasikligini ele
alamayacag1 kabul edilmistir. Daha karmasik ve zorlu hale gelen bir diinyada, hizli
degisim, yikic1 teknolojik yenilik ve artan kiiresellesme kosullarini destekleyen
liderlik teorilerine ihtiya¢ duyulmustur. Bu durum, liderligi tek yonlii, yukaridan
asagiya bir etkileme siireci olarak tanimlayan ve liderler ile takipgileri arasinda
belirgin bir ¢izgi cizen yukarida bahsedilen geleneksel liderlik teorilerinden
uzaklagarak yeni liderlik donemini baslatmistir. Lider, takipgiler, durum ve bir biitiin
olarak sistem arasindaki karmasik etkilesimlere odaklanilmis ve takipgilerin gizli

liderlik kapasitelerine 6zellikle dikkat ¢ekilmistir (Benmira ve Agboola, 2021: 4).

1.1.2.4. Modern (Cagdas) Liderlik Teorileri

Glinlimiiz kosullarinda hizli bir bi¢imde yasanan degisim ve doniisiim siireci
liderlik alan yazinda da degisime ayak uydurmayi kaginilmaz hale getirmistir. Bu
baglamda geleneksel liderlik teorileri etkisini kaybederek farkli bakis agilari
perspektifinde modern liderlik teorilerine 6nem verilmeye baslanmistir (Erer ve
Demirer, 2018). Modern liderlik teorileri olarak ifade edilen karizmatik, etkilesimci
ve doniistimcii liderlik teorileri alan yazinda 6n plana ¢gikmaya baslamistir (Bass, 1985;
Bass ve Avolio, 1994; Conger ve Kanungo, 2000; Lowe ve Gardner, 2001).

1990’1ar sonrasinda tartisilan ¢cok sayida liderlik modeli olmakla birlikte Zhou
vd. (2017) ¢alismasinin alan yazin taramasi bibliyometrik bulgularindan (bkz. Tablo
2) ve tezin aragtirma odagindan hareketle Modern Liderlik Teorileri kapsaminda
karizmatik, etkilesimeci, doniistimcii liderlik ve lider-liye etkilesimi ele alinarak,

doniistimcii liderlik ve lider-tiye etkilesim teorisi detaylari ile tartigilacaktir.
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Tablo 2: 1990 — 2017 Liderlik Arastirmalart Anahtar Kelime Bulgulart

ader-member sxchinge
ntatng structure

Semo
rewards&punishment behavior

power/influence/politics
cempowering leadership
romance leadership
charismatic leadership

irara actionsl e sdar:

transformational leadership

1990-1996

emotion
abusive supervision

et wsderste

ethical leadership
leadership development

shared leadership
leader-member exchange
leadership in teams
power/influence/politics
romance leadershe
charismatic leadership
transactional leadership

(transformational leadership

empoeer g madersig

2004-2010

leader-member exchange

leadership in teams
power/influence/politics

empowering lesdership
romance leadership
charismatic leadership

transactional leadership
transformational leadership

1997-2003.
emotion followership
abusive supervision
leadership development sorvantloadersihve
shared leadership authentic leadership

leader-member exchange
leadership in teams
power/influence/politics
romance leadership
charismatic leadership
transactional leadership

~transformational leadership

ethical leadership
empowering leadership

2011-2017.

Kaynak: Zhu vd. (2019:225)

1.1.2.4.1. Karizmatik Liderlik (Charismatic Leadership- CL)

Hangi tiir liderlik teorisi olursa olsun hemen hemen hepsinde, liderin {iyeyi
etkilemesi ve yonlendirmesi konusunda karizmatik 6zelliklerin 6nemli bir rol oynadig:
goriilmektedir. Bu nedenle liderlik konusunun tam olarak anlasilabilmesi i¢in 6nce
karizmanin ne oldugu, nasil olustugu ve karizma saglayan nedenlerin neler oldugunun
anlasilmasi gerekmektedir (Kogel, 2014:697). Alan yazinda Weber’in (1947)
“karizma” terimini ortaya ¢ikardigi ve karizmatik liderligin takipgiler tizerindeki
etkisini teorik olarak ilk aciklayan teorisyen olarak kabul edilse de liderlerin giiclii
ikna edici araglar kullanarak takipgilerini etkilemek icin tercih ettikleri yollar ¢ok daha
eskilere dayanmaktadir. M.O. 4. Yiizyilda ortaya cikan Aristoteles'in (gev., 1954),
*retorik adl1 eserinde (Aristoteles M.O. 4. yy ikna sanati {izerine eski bir Yunan tezi)
karizmatik liderligin temellerinin atildig1 ileri stiriilmektedir. Aristoteles, bir liderin
takipgilerinin duygularin1 uyandiran/ortaya ¢ikaran cesitli yaratici (*retorik) araclar
kullanarak takipgilerinin gilivenini kazanmasin1 ve kisisel karakteriyle de baglantili
olarak ahlaki bir perspektif saglamasi gerekliligini vurgulamistir (Day ve Antonakis,
2012:258).
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Karizmatik liderlik konusunda kavramsal diizeyde belirsizlik ve tanimlama
noktasinda ise tutarsizlik, dontistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik basta olmak tizere
farkli liderlik tarzlari ile karsilagtirmay1 da zorlastirmaktadir. Yapilan galismalarda
“karizma” perspektifli teoriler, doniisiimcii liderlik teorisine benzer sekilde revize
edilse de burada bahsedilen doniisiim terimi, bir¢ok teorisyen tarafindan her tiirlii etkili
liderligi igerecek sekilde tanimlanmistir (Yulk, 1999). Bass (1985) karizmanin,
dontisiimeti liderlik i¢in gerekli bir bilesen oldugunu fakat her karizmatik liderin
dontistimcii lider olarak degerlendirilemeyecegini ifade etmistir. House ise karizmatik
ve dontstiriict liderlik tarzlarmin es anlamli oldugunu, aralarindaki farklarin ise
kiigiik ve ikincil oldugunu ileri stirmiistiir. Fakat bir¢ok arastirmaci bu goriisiin aksine
dontisiimeii liderligin karizmatik liderlikten daha genis oldugunu sadece uygulamada
kabaca es deger kabul edilebileceklerini kabul etmektedir (Robbins ve Judge, 2015:
393). Bu baglamda karizmatik liderlik, doniisiimcii liderlik ile benzer diisiince ve

davranis kaliplarini icermektedir (Yammarino vd., 1998).

1.1.2.4.2. Etkilesimci (Etkilesimsel / islemsel / Gorevsel / Yonetsel)
Liderlik / Transactional Leadership)

Etkilesimci liderlik teorisi 1960'larda alan yazinda yer almaya baslanustir. ik
olarak da Fiedler'in durumsallik teorisi altinda kategorize edilmistir (Early ve
Davenport, 2010). Ulusal yazinda etkilesimei, etkilesimsel, islemsel, gorevsel ve
yonetsel liderlik olmak {izere farkli kavramlarla ifade edilmektedir. Etkilesimci
liderlik, liderin isteklerinin ve takipgilerinin hedeflere ulagsmak icin tamamlamasi
gereken gorevlerin agikga ifade ettigi bir degisim siireci ayn1 zamanda da etkili bir
yoOnetim bi¢imi olarak tanimlanmaktadir. Etkilesimci liderler, rol ve gorev ihtiyaglarini
netlestirerek, odiilleri ve cezalari dagitarak gerektigi durumlarda pasif veya aktif
olarak siirece miidahale ederek takipgilerini belirlenen hedeflere dogru yonlendirmeye
calisirlar (Bass ve Riggio, 2005:26; Robbins ve Judge, 2015:227). Etkilesimci liderlik,
her iki tarafin birbirini karsilikli olarak etkiledigi ve faydali ¢iktilar elde ettigi,
takipgiler ve liderleri arasinda bir degis tokus siireci olarak da ifade edilmistir. Lider
ve takipgi karsilikli olarak etkilesime girer ve bunun sonucunda iki tarafta maddi ya

da manevi mutlak bir kazang saglamaktadir.
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Bu baglamda ise lider ve takipgileri arasinda karsilikli bir baglilik iligkisi s6z
konusudur (Basar vd., 2020:102). Etkilesimci lider davranislari, lider ve takipgi
arasinda bir degisim igerir, bdylece lider astinin ¢abasi karsiliginda ¢esitli ddiiller verir
(Burns 1978). Takipgilerinin beklentilerinin karsilanmasi durumunda neler elde
edebileceklerini ise agikg¢a belirtirler (Hartog vd. 1997). Bu liderler, takipgilerini licret,
izin, terfi, ovgli vb. olmak iizere farkli sekillerde maddi ve manevi olarak
odiillendirebilirler (Mekraz ve Gundala, 2016). Bass (1985) etkilesimci liderligi,
kosullu 6diillendirme, istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderlik olmak {izere ti¢
boyutta ifade etmistir (Cetin vd., 2012). Istisnalarla yonetim boyutu ise aktif ve pasif
olmak iizere iki alt boyutta ele alinmistir (Sentiirk vd., 2016).

Etkilesimci liderligin sinirlart takipgilerin maddi veya manevi odiiller ile
motive edildigi ve davranisinin tahmin edilebildigi davranisc1t bir varsayima
dayanmaktadir. Uygulamada ise bu varsayim, ¢alisma ortamlarinda ve takipgiler arasi
iliskilerde mevcut olan duygusal faktorleri ve sosyal degerleri goz ardi ettigi icin

elestirilmektedir (Tavanti, 2008).

1.1.2.4.3. Doniisiimcii Liderlik (Doniistiiriicii, Doniisiimsel Liderlik

/Transformational Leadership - TL)

Déniisiimeii liderlik ilk olarak James V. Downton (1973), “Isyan Liderligi —
Rebel Leadership” calismasinda giindeme gelmis sonrasinda ise James McGregor
Burns tarafindan 1978'de etkilesimci liderlik teorisinin tam tersi olarak ifade edilmistir
(Dogan, 2016:109; Derindag, 2020:85). Bass’in (1985) Doniistimcii Liderlik Teorisi
Weber (1924/1947), Berlew (1974), Downton (1973), House (1977) ve Burns (1978)
gibi alan yazinda 6ncii teorisyenlerin ¢alismalarini genisletmistir (Arthur, 2008:13).
Doniistimcii liderlik teorisi tarihsel gelisim siirecinde House’un (1977) karizmatik
liderlik teorisi ile es zamanli ortaya ¢ikmasindan dolay1 bazi noktalarda karizmatik
liderlik ile karistirilmaktadir. Hatta ¢ogu zaman, doniistimcii liderlik ile karizmatik
liderlik es anlamli olmasalar da benzer sekillerde ele alinmislardir (Conger, 1999;
Hunt ve Conger, 1999). Bass (1985) doniisiimcii liderligi, karizmatik liderlik ile ayn1
olarak kabul etmektedir (Erkus ve Giinlii, 2008). Dontisiimcii liderlik kavrami ulusal

yazinda doniisiimcii, doniisiimsel, doniistiirlicii, vizyoner, degisimsel, degisim odakli,
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degisimci olmak {iizere farkli sekillerde kavramsallastirilmaktadir (Zel, 2001:320;
Bolat ve Seymen, 2003; Sabuncuogu ve Tiiz, 2005; Ozgdzgii ve Altunay, 2016; Firat
ve Yesil, 2020). Tez calismast kapsaminda ulusal yazinda Tiirk¢e dil ¢eviri farkliliklar:
da gozetilerek “doniistimci liderlik” kavramsallastirmast ve MLQ-TL kisaltmasi
kullanilmustir. Donitistimeti Liderlik Teorisi 1980'lerde popiilerlik kazanarak alan
yazinda yer almaya baglamistir. Teori lizerine yapilan kapsamli arastirmalar,
karizmatik ve etkilesimci liderlik teorilerinin Gtesinde gecerek liderlik siirecini
davranigsal ve doniisiimcii olmak {izere iki boyutta ele alarak, sistematik olarak
incelenen liderlik Ozelliklerinin kapsamini ise genisletmistir (Howell ve Avolio,
1993). Burns (1978)’e gore doniistimcii liderlik, lider ve takipeileri arasindaki iliskileri
diizenleyen, takipgilerin eylemlerini pozitif yonde orgiitiin amaglari dogrultusunda
dontistiiren, takipgileri motive eden ve gelistiren kapsayici bir yaklasimdir. Temel
varsayimmi takipgilerini her anlamda gelistirerek, etkin bir gelecek perspektifi
saglamak, kolektif bir amag¢ etrafinda toplamak ve zaman ic¢inde onlar1 iyi birer
liderlere doniistiirebilmektir (Sosik vd., 2002; Antonakis vd., 2003).

Doéniistimeii liderlik teorisi liderlerin takipgilerini etkilemeye yonelik 6zel
girisimlerinden, tiim Orgiitleri ve hatta tiim kiiltlirleri etkilemeye yonelik genel
girisimlerine kadar genis Olgekte bir liderlik yelpazesini tanimlamak i¢in de
kullanilmigtir (Northouse, 2018:263). Teorinin Onciilerinden Burns (1978) ve Bass
(1985) yapmis olduklar1 calismalarda liderleri gerceklestirdikleri eylemler ve bu
eylemlerin takipgiler lizerinde biraktig: etkiler ile tanimlamiglardir. Fakat bu durum
yazinda doniisiimcii ve etkilesimci olmak iizere iki tiir liderlige yol agan motivasyonel
durumlar1 veya kisilik farkliliklarin1 anlamak i¢in net bir ¢erceve saglayamamasi
nedeniyle elestirilmistir (Kuhnert ve Lewis, 1987). Doniistimcii liderlik; karizmatik
liderlik temeline dayandirilarak, etkilesimci liderlik {izerine insa edilmistir.
Etkilesimci liderligin tek basina yapabileceklerinin 6tesinde takipgilerin performans
ve ¢aba diizeylerini arttirict gorev listlenmektedir (Robbins ve Judge, 2013). Modern
liderlik arastirmalarinin biiyiik bir kismi, doniisiimcii ve karizmatik liderligin
takip¢ilerin motivasyonu ve performansi tizerindeki etkilerine odaklanmaktadir (Bass,

1985; Bass ve Avolio, 1994; Bass, 1999; Lowe ve Gardner, 2000).
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Ayrica ampirik arastirmalarda dontisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan performansi
(Han vd., 2018; Jiang vd., 2017), orgiitsel baghlik (Al Zefeiti, 2017; Gulluce vd.,
2016), orgiitsel vatandaslik davranisi (Khalili, 2017; Lee vd., 2017; Majeed vd., 2017),
orgiitsel 6grenme (Elshanti, 2017; Manshadi vd., 2014; Mutahar vd., 2015) kurumsal
sosyal sorumluluk (Groves ve LaRocca, 2011; Tuan, 2012; Verissimo ve Lacerda,
2012) ve lider — tiye etkilesimi (Howell ve Marenda, 1999; Vaishali ve Kumar, 2003;
Krishnan, 2005; Anand vd., 2011) olmak fizere farkli degiskenler {izerinde pozitif
yonde anlamli etkisi oldugunu vurgulamaktadir (James, 2021:15).

Kavrama artan ilgi calisma sayisinda artis1 da beraberinde getirmesiyle birlikte
doniistimcii liderligi 6lgmeye yonelik Olgek gelistirme calismalari da yapilmaya
baslanmigtir. Tam kapsamli liderlik modeli ¢ergevesinde ele alinan MLQ (Multifactor
Leadership Questionnaire) farkli versiyonlari ile arastirmalarda en ¢ok kullanilan
birincil 6l¢iim aracidir. Avolio ve Bass (1995) tarafindan gelistirilen MLQ (Form 5X)
dokuz liderlik faktoriinii temsil eden otuzalti madde ve liderlik sonuglarini
degerlendiren dokuz madde olmak {izere toplam kirkbes maddeden olusmaktadir.
MLQ’nun ilk versiyonlar1 hem teorik hemde ampirik gerekgeler ile elestirilmistir.
Hunt (1991) ve Yulk (1998), MLQ’nun ilk versiyonlarinin lider davranislarini, lider
niteliklerini ve sonuglar1 bir araya topladigini ileri siirmiiglerdir (Arthur, 2008:16).
Avolio ve Bass (1995) tarafindan gelistirilen MLQ 6l¢iim araci farkli yillarda revize
edilerek, faktor yapilar da cesitli analizlere tabi tutulmustur. Ornegin Bass (1985) en
az dort farklh forma atifta bulunmustur; Hater ve Bass (1988) Form 5’e, Tepper ve
Percy (1994) Form X’e, Druskat (1994), Den Hartog vd. (1997) ve Lievens vd. (1997)
ise Form 8Y’ye atifta bulunmustur. Ozellikle 2000 y1li sonras1 yapilan ¢alismalarda
MLQ-5X (Short Form) faktor yapisinin testine iligkin arastirmalar yapildig
goriilmiistiir (bkz. Tablo 3).

Antonakis vd., (2003:263) MLQ 6lglim aracina yonelik alan yazinda yer alan
on dort ¢alisma degerlendirilerek farkli faktor sayilarina ulagsmislardir. Antonakis vd.,
(2003: 263) ve Bajcar ve Babiak (2022) calismalarindan yararlanilarak yazar
tarafindan olusturulmus MLQ 0&lgegine iliskin bilgiler ve faktor sayilar Tablo 3’de

gosterilmistir.
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Tablo 3: MLQ Faktor Yapisi Testi

Yazar / Yazarlar Versiyonlar Madde Faktor
Sayisi Sayisi
Bass (1985) Form 1 (1985) 73 6
Hater ve Bass (1988) Form 5 (1985) 73 6
Howell ve Avolio (1993) Form 10 63 5
Yammarino vd. (1993) Form 1 (1985 Revizyonu) 44-73 5
Druskat (1994) Form 8Y (1990) 40 5
Tepper and Percy (1994) Form X (1990) 24-73 2
Bycio vd. (1995) Form 1 (1985) 40-73 5
Koh et al. (1995) Form 5S (1985) 73 5
Avolio vd. (1995) Form 5X 36 8
Den Hartog vd. (1997) Form 8Y (1989) 40 3-4
Lievens vd. (1997) Form 8Y (1989) 40 4-7
Hinkin, Tracey ve Enz (1997) Form 5X (1990) 36 3
Tracey ve Hinkin (1998) Form 5X (1990) 36 1
Geyer ve Steyrer (1998) Form 5R 67 4
Carless (1998) Form 5X 36 3
Avolio vd. (1999) Form 5X 80 6
Tejeda vd. (2001) Form 5X (1993) 27-36 9
Vandenberghe (2002) Form 5X 50 6
Bass vd. (2003) Form 5X 36 6
Antonakis vd. (2003) Form 5X 36 3
Rowold (2005) Form 5X 36 9
Heinitz vd. (2005) Form 5X 36 3-4-9
Kanste vd. (2007) Form 5X 36 8
Muenjohn ve Armstrong (2008) Form 5X 36 1-3-9
Alonso vd. (2010) Form 5X 36 9
Edwards vd. (2012) Form 5X 36 9
Boamah ve Tremblay (2019) Form 5X 36 8

Kaynak: Antonakis vd., (2003: 263) ve Bajcar ve Babiak (2022) c¢alismalarindan

yararlanilarak yazar tarafindan olusturulmustur.
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MLQ’nun farkl versiyonlari iizerine yapilan calismalar sonucu elde edilen
bulgular MLQ versiyonlarina alternatif olacak dl¢iim araglarina duyulan ihtiyaci 6n
plana ¢ikarmistir. Teorisyenler MLQ’nun doniisiimcii liderlik disinda etkilesimei ve
serbest birakict liderligi de kapsiyor olmasi nedeniyle daha farklilastirilmis bir
doniistimecii  liderlik  Olglim araci  gelistirilmesi noktasinda ¢esitli Onerilerde
bulunmuslardir. Bu baglamda Podsakoff vd. (1990) “Déniistimcii Liderlik Envanteri
(The Transformational Leadership Inventory - TLI)”ni gelistirmislerdir. Podsakoff ve
calisma arkadaslar1 (1990) dontistimcii liderligi 6l¢gme konusunda alan yazinina fayda
saglamak adina 6l¢iimlerine genis bir davranis yelpazesini dahil etmeye calismislardir.

Alban-Metcalfe ve Alimo-Metcalfe (2000) ise doniisiimcii liderligin ne
olduguna dair modeller gelistirilirken cinsiyetin 6nemli bir degisken olarak ele
almmadig1 sorunsalindan yola ¢ikarak “Déniisiimeii Liderlik Olgegi (TLQ-LGV)”
Olclim aracimi gelistirmiglerdir. Doniisiimcii liderlik Ol¢lim aracinin  gegerliligi
incelenmis ve destekleyici kanitlar saglamis olsa da alan yazinda kullanimi tercih
edilmemistir. Rafferty ve Griffin (2004) ise Bass (1985), House (1998) ve Podsakoff
vd. (1990) ¢alismalarina dayanan bir doniisiimcii liderlik 6l¢iim araci gelistirmislerdir.
Diger 6l¢lim araglarindan farkli alt boyutlara odaklanan Gl¢iim aract her ne kadar iyi
psikometrik 6zellikler ve 6ngoriisel gegerlilik gostermis olsa da alan yazinda yer alan
caligmalarda kullanilmak {izere tercih edilmemistir (Arthur, 2008:25).

Yukarida belirtilen doniisiimcii liderlik Olglim araglar1 disinda uluslararasi
yazinda yapilan arastirmalarda Sashkin (1997) tarafindan 24 maddelik ve alt1 farkh
davranis kalibini iceren doniisiimcii liderlik dlgegi; Carless vd. (2000) tarafindan 7
maddelik kiiresel dontisiimcii liderlik 6l¢egi; De Hoogh vd., (2004) tarafindan 11
maddelik dontisiimcii liderlik 6l¢egi (Hollandaca); Li ve Shi (2005) tarafindan 26
maddelik dontistimcii liderlik 6l¢egi (Cince) kullanilmistir. Ulusal yazinda ise Karip
(1998) tarafindan Bass ve Avolio (1995)’nun ¢ok faktorlii liderlik 6lgeginin Tiirkce
uyarlama calismasi; Donmez ve Toker (2017) tarafindan Likert Tipi Doniisiimcii
Liderlik Olgegi gelistirme calismasi; Mutlucan (2017) tarafindan ise Déniisiimcii
Liderlik Olgegi gelistirme ¢aligmasi yapilmistir. Doniisiimcii liderligi 6lgmeye yonelik
olarak gelistirilen 6l¢iim araglari i¢inde alan yazinda kullanimi en ¢ok tercih edilen

Olclim arac1 Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilmis MLQ 6l¢tim aracidir.
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Bu baglamda tez calismasi1 kapsaminda MLQ o6l¢iim aracinda yer alan
dontisiimeti liderligi 6lgmeye yonelik 20 maddeden ve ideallestirilmis etki, ilham
verici motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysellestirilmis ilgi olmak tizere dort

faktorden olusan Ol¢iim araci ise lisansl olarak satin alinarak kullanilmustir.

Doniisiimcii Liderlik (MLQ - TL) Boyutlar

Doniisiimceii liderler, c¢alisanlar1 varolus ve giivenlik kaygilarmin 6tesinde
basar1 ve biiyiime gibi daha {ist diizey kaygilara yonlendirirler. Calisanlar1 kurumun
ihtiyaglar1 ve kendi kisisel ihtiyaclar1 konusunda bilin¢lendirmek i¢in iistiin bir caba
gsterirler. Ihtiyaglarin farklilasmasi ve farkindaligin artmas: ihtiyaglar yiikseltmenin
temelini olusturur. Bu nedenle doniisiimcii liderler “4 Ben — The 4 1’s” olarak ifade
edilen birbiri ile baglantili ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel
tesvik ve bireysellestirilmis ilgi olmak tlizere dort farkli 6zellik sergilerler. Bu dort

temel 6zellik ise dontigiimeii liderligin dort boyutunu temsil etmektedir (Sekil 2).

Sekil - 2: Doniisiimcii Liderlik Boyutlar1 (4 Ben — The 4 I’s)

ideallestirilmis Etki
iE

ilham Verici
Motivasyon

im

Entelektiel

Uyarim
EU \\

Bireysellestirilmis ilgi
Bi

Kaynak: Avolio ve Bass, (1991) calismasindan akt. Burgess (2016:7)
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Bass vd. (2003:208) ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel
tesvik ve bireysellestirilmis ilgi olmak tizere dort boyutu detayli bir bigimde ele alarak
temel cerceveyi olusturmuslardir. Model genel yapist itibari ile boyutlarin birbiri ile i¢

ice gegmis olmasi nedeniyle agirlikli olarak tek faktorlii bir yapida da ele alinmaktadir.

e Iideallestirilmis Etki - IE (Idealized Influence -11)

Karizma olarak da bilinen ideallestirilmis etki (IE) boyutu, takipgilerin liderin
giicli, kendine gilivenen ve belirtilen hedeflere ulagsma yetenegine sahip oldugu
algilarim1 etkilemeye yonelik davraniglarinin yani sira, hedeflere ulagsmaya ve
takipgiler arasinda bir misyon duygusu gelistirmeye yonelik liderlik davranislarini da
temsil etmektedir. {E, lidere kars1 giiclii bir duygusal baglilik ve 6zdeslesme saglar.
Bu tiir liderler takipgileri tarafindan taklit edilir ve genellikle karizmatik olarak
nitelendirilir (Avolio ve Bass 1991). Bu anlayis1 benimseyen liderler, etik ilke ve
degerler ile tutarli davranislar sergileyerek, takipgileri ile her tiirlii riski paylasabilirler
(Bass vd., 2003:208). IE boyutu ile liderin giiven ve basariy1 yansittigi, hedefleri
acikca dile getirdigi ve takipgilerin duygularini uyandiran niteliklere atifta
bulunulmaktadir (Bass, 1985). Bu boyut cercevesinde yiiksek diizeyde yetkinlik
gosterme ve grup performansini artirmak i¢in de giiciin etkin kullanimi 6nemlidir
(Kirkbride, 2006). IE, déniisiimcii liderligin duygusal bir bilesenidir ve liderin
takipgilerini nasil etkilemesi gerektigine yonelik etkili bir 6rnektir. Cesaret, yasalara
uyma, uygun ahlaki eylemleri tasvir ederek, karar ve eylemlerde rasyonelligi
uygulama gibi genel nitelikleri kapsamaktadir (Gardner vd., 2010; Day ve Antonakis,
2012). Bu boyut ayn1 zamanda takipgileri i¢in gii¢lii rol model olan ve bu sekilde
hareket eden lider 6zelliklerini de tanimlamaktadir. Bu liderler ¢ok yiiksek ahlaki ve
etik davranig standartlarina sahiptir ve takipgileri tarafindan dogru olan1 yapacaklarina
inanilmakta ve gilivenilmektedir. Liderler, takipgilerinin davraniglarina saygi,
hayranlik duymalar1 ve onlar1 taklit etmeleri i¢in ilham verebilir (Koveshnikov ve
Ehrnrooth, 2018). Bu boyut takipcilerin liderlerine iligkin algilarina dayali olarak
niteliksel (attributional component) ve takipgilerin lider davranisina iligkin
gbzlemlerine dayali davranigsal (behavioral component) olmak tizere iki bilesen

tizerinden oOl¢iilebilmektedir (Northouse, 2018:270-277).
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e ilham Verici Motivasyon — IM (Inspritional Motivation - IM)

[lham verici motivasyon (IM) faktorii ile bir vizyonu iletmek ve takipgilerin
gelecekteki hedeflere dogru ¢abalamasina yardimci olan duygusal cagrilarda
bulunmak gibi, takip¢ileri harekete gecirmeye ve motive etmeye yonelik davraniglara
odaklanilmaktadir. Liderler, IM yoluyla takipgilerine bir vizyon iletirler, amag ve
hedefler dogrultusunda algilarin1 ve ilgi alanlarini gelistirerek onlara daha iyi
performans gostermeleri igin ilham verirler. Bu liderler komuta ve otoriteyi temsil
etmek yerine, takipcilerinin gelismesine firsat saglarlar, coskulu ve iyimser bir tavir
sergilerler (Bass vd., 2003:208). Bu boyut ayni zamanda gelecek ic¢in iyimser
(ulagilabilir) vizyonlar sunarak ve ortak bir misyon ve ama¢ duygusu yaratmaktadir
(Kirkbride, 2006). Vizyon, orgiitlerin biiylime ve gelisme firsatlarin1 yakalayarak,
gerektiginde isgiicii destegi kazanmalar1 adina kilit bir faktordiir (Conger, 1999).
Liderler ise ortak arzulanan hedeflerin farkindaligini ve anlayisini arttirmak icin
sembolleri, metaforlar1 ve basitlestirilmis duygusal c¢agrilar1 kullanma sikligini
kaydederek vizyonu 6lgmeye ¢alisirlar. Takipgilerinin beklenenin 6tesinde performans
gdstermeye tesvik etmek iginde bu vizyonu kullanirlar (Densten, 2002). IM sahip
liderler, her zaman gelecek i¢in endise duyarlar bu nedenle de gelecekei (fiitiirist) bir
vizyon benimsemeyi tercih ederler. Ayrica bu tiir liderler, takipgileri arasinda basarili

liderlik i¢in hayati 6nem tasiyan giiglii bir imaj olustururlar (Bass ve Riggo, 2006).

¢ Entelektiiel Tesvik / Uyarim — ET (Intellectual Stimulation — IS)

Entelektiiel tesvik boyutu, takipgilerin varsayimlarini, degerlerini ve
inanglarinm1 elestirel bir sekilde incelemeye odaklanmaktadir. Entelektiiel tesvik
niteligine sahip liderler, takipgilerine problemleri arastirmalari ardindan bunlar
yenilik¢i tekniklerle ¢ozmeleri i¢im ilham verirler (Bass ve Avolio, 1995). Bu
baglamda doniisiimcii liderler entelektiiel olarak tesvik edicidir varsayimlari
sorgulayarak, problemleri yeniden cergevelendirip eski durumlara yeni yollar ile
yaklasarak takipgilerini yenilik¢i ve yaratict olmaya tesvik ederler. Ayni zamanda
problemleri ele alma ve ¢6zlim bulma gibi siireglere takipgilerini de dahil ederek, yeni
fikirler ve yaratic1 ¢oziimler konusunda onlar1 motive ederler. Takipgilerine idealist
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bir gelecek vizyonu sunarlar (Bass vd., 2003:208). Takipciler ise olaylara yeni bir
bakis acisiyla bakmak icin aktif olarak tesvik edildiginde, gorevlerine, gorevde nasil
ilerlediklerine, bireysel olarak gelisimlerine ve O0grenme siireclerine yogunlagirlar
(Hetland vd., 2011; Hamstra vd., 2014). Bu boyut ayn1 zamanda liderin inovasyon ve
yaraticilik yoluyla zekasina da vurgu yapmaktadir. Liderin de gii¢lii yanlarini ortaya
¢ikarmasi i¢in inovasyon becerilerini sergilemesi beklenmektedir. Entelektiiel olarak
uyarilan takipgiler liderlerinden farkl fikirler benimsemis olsalar bile elestirilmeden

inovatif davranis sergilemeye tesvik edilmektedirler (Bass ve Riggo, 2006).

e Bireysellestirilmis ilgi — BI (Individualized Consideration - IC)

Bireysellestirmis ilgi ise takipgilerin bireysel olarak ihtiyaglarini anlamay1 ve
hedefe ulasmak i¢in tam potansiyellerine ulasmaya tesvik etmeyi amaclayan liderlik
davranislarina odaklanmaktadir (Avolio vd., 1999; Bass ve Avolio, 2000). Liderler,
mentor, ko¢ veya akil hocasi olarak hareket ederek, tiim bireylerin basar1 ve biliyiime
ihtiyaclarina 6neme verirler. Orgiit iginde ise destekleyici bir iklim saglayarak
O0grenme icin firsat yaratirlar (Bass vd., 2003:208). Bireyin endisesini dinleyip,
paylasirken ayni zamanda giiven olusturmaya da 6zen gosterirler. Takipcilerinin
belirlenen hedeflere ulasmak icin gerekli kaynaklara sahip olup, olmadiklarindan emin
olurlar, gelisimlerine destek olarak iist diizey performansa ulasmalarina engel olacak
etkenleri tespit ederek, ortadan kaldirirlar. Bireysellestirilmis ilginin temel varsayimu,
her ¢alisanin farkli ihtiyaglar1 oldugu ve bu ihtiyaclarin liderin etkisine bagl olarak
zaman icinde degisecegidir. Bu noktada ise donilistimcii lider, her takip¢inin
ithtiyaclarii dogru bir bigimde tespit ederek, degerlendirebilmeli ve ardindan her bir
takipgiye 0zel planlamalar ile maksimum performansi gerceklestirebilecegi sekilde
desteklemelidir (Avolio vd., 1991).

Tiim boyutlar degerlendirildiginde doniisiimcii liderlik boyutlarinin tamami
ayrilmaz bir Dbitlinlinliin pargalarin1 olusturmaktadir. Bu baglamda liderler,
ideallestirilmis etki yoluyla takipgilerine kars1 yiiksek diizeyde giiven ve performans
saglayan olumlu eylemlere basvururlar (Avolio ve Bass, 1991). Liderler, takipgileri ile
onemli degerleri ve inanglar1 paylasirlar ve her zaman adil davranarak etik kararlar

almaya calisirlar (Northouse, 2001).
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[lham verici motivasyon boyutu ile liderler, takipcilerine bir vizyon saglarlar
ve onlar1 hedeflere ulasilmasi noktasinda tesvik ederler (Bass ve Riggo, 2006).
Entelektiiel tesvik yoluyla ise liderler, yenilikgi fikirleri takipgilerine aktarir ve mevcut
sorunlara yaratict ¢oziimler sunarak onlara ilham verirler (Avolio vd., 2009).
Bireysellestirilmis ilgi boyutu ile de liderler, takipgilerine rol model olurlar. Bireysel
basar1 ve gelisimleri i¢in ilham verirler ve profesyonel olarak destek saglarlar
(Odumeru ve Ogbonna, 2013). Bass ve Avolio (1994:3) doniistimcii liderlerin
bahsedilen dort boyuttan bir veya daha fazlasini kullanarak iistiin sonuclar elde edecek
sekilde davrandiklarini belirtmislerdir.

Déniistimeii lider her ne kadar degisimi hizlandirmada aktif rol oynasalar da
lider ve takipgi arasindaki etkilesim iliskisi bu siirecin ayrilmaz bir pargasidir. Cilinkii
dontisiimcii liderler, takipgilerini zor hedefleri kabul etmeye ve gerceklestirmeye
yonelik olarak motive etmeye odaklidirlar. Burada 6nemli olan nokta ise liderler
yalnizca takipeileri tarafindan doniisiimcii/doniistiiriicii olarak goriildiikleri ve kabul
edildikleri zaman takipgilerin tutumlarinda, inanglarinda ve hedeflerinde degisiklik
yaratabilecekleridir (Kuhnert ve Lewis, 1987). Bu baglamda lider ve takipgcileri iiyeler
arasindaki etkilesim iligkisi 6n plana ¢cikmaktadir. Yapilan arastirmalar gostermektedir
ki dontigiimcii liderlik ve lider-iiye etkilesimi teorisi 6zellikle son yirmi yilda liderlik
literatiirtinde en sik incelenen ve iliskilendirilen teorilerdendir (Avolio, 2005; Anand
vd., 2011; Avct ve Turung, 2012; Zacher ve Wilden, 2014; Ayhiin ve Celep, 2019;
Wong ve Berntzen; 2019; Vermeulen vd., 2022).

Déniistimeii liderlik ile lider — iiye etkilesim teorisinin geleneksel liderlik
yaklagimlarina alternatif olarak ortaya ¢ikmasi ve koken olarak sosyal degisim teorisi
ile ikili iligkilere dayanmasindan dolay1 birbiri ile baglantili teorilerdir (Avcl ve

Turung, 2012).
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1.1.2.4.4. Lider — Uye Etkilesim Teorisi (Leader-Member Exchange /
LMX)

Lider — Uye Etkilesim (LMX) Teorisi, liderlik alan yazinda 6n plana cikan
onemli teorilerden biridir (Liden vd., 1997; Erdogan ve Liden, 2006). Modern liderlik
teorileri, lider davranislarinin calisan tutumlari, motivasyonu ve takim sonuglar
tizerindeki etkilerine odaklanirken, LMX teorisi, liderler ve liyeler arasindaki ikili
iliskilerin kalitesini anlamanin anahtar1 olarak goriilmektedir (Bauer ve Erdogan,
2015:1). Tarihsel gelisim siireci i¢ginde Dansereau vd. (1975) tarafindan 6ne siiriilen
ve ilk olarak “Dikey Ikili Baglant1 Modeli — Vertical Dyad Linkage — VDL” olarak
adlandirilan teori lider/yOnetici ve iiyeler/astlar arasindaki etkilesimi dikey yonlii bir
iliski ¢ercevesinde degerlendirmektedir. Geleneksel liderlik yaklagimlarina alternatif
dikey ikili baglantilar temel almarak olusturulan teori 1970’lerin ortalarina
gelindiginde ise “Lider — Uye Etkilesimi (Leader — Member Exchange — LMX) olarak
ele alinmaya baslanmistir. Teorinin gelisim siirecinde sosyal degisim teorisi ile dikey
ile esitlik kavrama vurgu yapilarak teorinin eksik kalan kisimlari tamamlanmaya
¢alisiilmistir (Liden ve Graen, 1980; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Gerstner ve Day, 1997).
Sosyal degisim teorisi, astlar tarafindan yiiksek kaliteli iligkilere karsilik verme
konusunda algilanan bir zorunluluk oldugunu ikili iliskilerin ve is rollerinin zaman
icinde bir dizi iliski yoluyla gelistirildigini veya miizakere edildigini ileri stirmektedir.
Sosyal degisim teorisi ve LMX, arastirmacilarin iliskileri duygusal bir ¢er¢eveden
degil, rasyonel bir bakis agisiyla daha iyi anlamalarina yardimci olmaktadir
(Schedlitzki vd. 2023: 198). Rol teorisi ile LMX teorisinin kesisim noktasi ise liderin
sosyal iligkilerinin diisiik oldugu astlarina daha az veya 6nemsiz gordiigii isleri vermesi
kendine daha yakin gordiigi daha fazla etkilesim kurdugu astlarinin daha kritik
orgiitsel roller iistlenmesini beklemesidir (Dienesch ve Liden, 1986). Rollerin nasil
gelistigine odaklanan Graen (1976) rollerin yalmizca yazili i tanimlar1 veya diger
resmi belgeler ile belirtilmedigini, rol yapma siire¢lerinin, degisen rol tanimlarinin ve
degisen c¢alisma grubu iligkilerinin kalitesini belirledigini ileri slirmiistiir. Rol

boliimleri, ayirt edici bir LMX iliskisinin Kalitesini de belirlemektedir.
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Liderlerin, bazi iiyelerle yiliksek kaliteli sosyo-duygusal iligkilerden diisiik
kaliteli etkilesim iliskilerine dogru degisen kalitede iliskiler kurdugunu varsaymaktir
(Liden vd., 1997). Bu iliskiler de dogrudan rol teorisine atifta bulunmaktadir (Kahn
vd., 2012). Esitlik teorisi kapsaminda ise esitlik algisi lider ve tiye iligkisinin kalitesini
belirleyici bir faktor olmasi sebebiyle lider ve iiyenin her zaman birbirlerine kars1 esit
ve adil davranmalar1 beklenmektedir (Siiriicii, 2021). Bu baglamda LMX ile esitlik
teorisi arasinda da dogrudan bir baglanti bulunmaktadir. LMX en genel gergevede tek
tarafli lider ve iiye etkilesiminden ziyade, iki tarafli olarak lider ve iiye arasindaki
iliskilere ayr1 ayri1 odaklanmakta (Ugurluoglu vd., 2013) ve geleneksel liderlik
yaklagimlaria uygulanabilir bir alternatif sunmay1 amaglamaktadir (Stogdill, 1948;
iligkilerin davranislarint dogrudan etkilemesi ise teorinin temel varsayimini
olusturmaktadir (Gerstner ve Day, 1997; Case, 1998). LMX gelisim siirecine
bakildiginda ise teori genel olarak iki model ¢ercevesinde ele alinmustir.

Teorinin 6nde gelen arastirmacilarindan Dienesch ve Liden (1986) yapmis olduklari
arastirmada LMX teorisi ile baglantili tim teori ve yaklagimlar1 kapsayan

biitiinlestirici bir model ileri stirmiislerdir (Sekil 3).

Sekil 3: Lider-Uye Etkilesim Teorisi (LMX) Gelisim Siireci

Lider Ozellikleri

Uye Davranislan
ve Nitelikleri

Degisimin Dogasi

f - Lider . T
{ 1k Etkilegim H(Delegation)} Lider Nitelikleri

Lider Sorumluluk

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
\

Uye Ozellikleri

Kaynak: Dienesch ve Liden (1986:627)
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Dienesch ve Liden (1986:627) tarafindan ileri siiriillen LMX gelisim siireci
modeline gore; lider 6zellikleri ile liye 6zelliklerinin gelisim siirecini etkiledigi “ilk
etkilesim” modelinin ilk adinmdir. ikinci adim ise liderin iiyeye isle ilgili verdigi
gorevler yoluyla iiyeyi test etmesini igerir. Gorevi alan iiye, liderin yonlendirmelerine
iliskin birtakim ¢ikarimlarda bulunur ve performansiyla ilgili olan ya da ilgili olmayan
davraniglar agisindan geri bildirimde bulunur. Lider ise bu davranisi agiklamak i¢in
cesitli ¢cikarimlarda bulunur. Son adimda ise modelde degisimin dogasina yonelik
LMX gelisim siirecini etkileyebilecek orgiit kiiltiirti, ¢alisma grubu biyiikliigii ve
orgiitsel politikalar gibi bir dizi baglamsal faktore atifta bulunulmaktadir. LMX
gelisim siirecine odaklanan ikinci bir model olan “Rol Yapma Modeli” ise Graen ve

Scandura (1987) tarafindan yapilan ¢alismalar kapsaminda ileri siiriilmiistiir.
Model genel ¢ergevede rol alma (role-taking) rol yapma (role-making) ve rol
rutinlestirme (role-routinization) olmak iizere {i¢ asamal1 bir siireci kapsamaktadir

(Sekil 4).

Sekil 4: Rol Yapma Modeli

Rol Alma Rol Yapma Rol Rutinlestirme

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Rol alma, liderin tiyeye talepte bulunma veya gorev atama gibi génderilen rolii
ilettigi bir veya daha fazla boliimii igerir. Uye, rolii alir ve karsiliginda bir tepki verir.
Uyenin vermis oldugu tepki, {iyenin davramisin1 degerlendiren ve baska bir boliimii
baslatip baslatmamaya karar veren lidere kaynak saglar. Bu asamada lider, {iyenin
motivasyonunu ve potansiyelini test eder ve siirece iliskin bir degerlendirme yapar.
Ikinci asama ise rol yapma olarak lider-iiye iliskisinin dogasina atifta bulunur.
Taraflardan herhangi biri bu asamay1 baglatabilmektedir. Lider bu asamada iiyelerine
gorevi denemeleri igin firsat saglar. Firsatin liye tarafindan kabul edilmesi durumunda
lider ve iiye arasindaki iliskininde gelismesiyle birlikte, zamanla ytiksek kaliteli bir
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etkilesim iligkisine doniisebilir. Rol rutinlestirme ise rol yapma modelinin ii¢lincii ve
son agamasidir. Graen ve Scandura (1987) bu asamay lider ve liye davraniglarinin i¢
ice gectigi bir nokta olarak ifade etmistir. Modelin son asamasi olmasi sebebiyle lider
ile lye arasindaki etkilesimin kalitesinin bu noktadan itibaren sabit kalmasi
beklenmektedir. Dienesch ve Liden (1986), Graen (1976) ve Graen ve Scandura
(1987) tarafindan gelistirilen teoriler ve modeller, LMX {izerine ampirik arastirmalarin
dayandigi temel ¢ergeveyi olusturmaktadir.

Joseph vd. (2011:95-98) alan yazinda yer alan bulgular1 derleyerek teorinin
tarihsel gelisim siireci ile ilgili kapsamli bir arastirma yapmislardir. Arastirma
sonucunda elde ettikleri bulgulari birlestirerek LMX teorisine iliskin teori gelisim
stireci, LMX 0l¢iim araclart ve metodolojik bilgileri iceren bir zaman ¢izelgesini

olusurmuslardir (bkz. Tablo 4)
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Tablo 4: Lider — Uye Etkilesimi (LMX) Zaman Cizelgesi

LMX Teori

LMX Olgiim Araglar

Metodoloji

Dikey Baglant1 Modeli (VDL)
Graen vd. (1972)
Dansereau vd.. (1973)
Dansereau vd. (1975)

Lider Davramglart Tanimlama Olgegi
(LBDQ)
Leader Behavior Description Questionnaire

LMX
Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin (LMX) ii¢
adimi: rol alma, rol yapma ve rutinlestirme
Graen (1976)
(role taking, role making and routinization)

Miizakere Yaklasimi (2 madde)
Negotiating Latitude Measure (2 item)
Dansereu vd. (1975)

iliski analizi,

Test-Yeniden Test

Miizakere Yaklasimi (4 madde) / LMX-4
Negotiating Latitude Measure (4 item)
Graen ve Cashman (1975)

i¢ tutarhilik, Heise testi,
Kararlilik katsayilari,
MTMM analizi

LMX Yapilandirma
Graen ve Schiemann (1978)
Kargilikli etki, giiven, saygi ve ilgililik ve ortak

kader anlayist

LMX-4
Liden ve Graen (1980)

LMX-5
Graen, Liden ve Hoel (1982)
(LMX-4 + 1 madde)

LMX-7
Liden ve Graen (1980)
Graen, Novak ve Sommerkamp (1982)

LMX-7
Scandura ve Graen (1984)
LMX-5 (3 madde) + 4 madde

Crocbach’s alpha,
Test-Yeniden Test

LMX (Etki, Katki, Sadakat)
Diensch ve Liden (1986)

LMX-17
Graen ve Scandura (1985)
LMX-7 (7 madde) + 10 madde

LMX (12 item)
Wakabayashi, Graen ve Graen (1988)

Crocbach’s alpha,
Test-Yeniden Test

Bilgi Etkilesim Olgegi (8 madde)
(8-item measure of information exchange)
Kozlowski ve Doherty (1989)

Crocbach’s alpha,
Korelasyon analizi,
Temel Bilesenler (PCA)

analizi

Takim — Uye Etkilesim Olgegi
TMX - (10 madde)
Seers (1989)

Kaynak: Joseph vd. (2011:95-98) LMX Measurement Timeline
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LMX Teori

LMX Olgiim Araglar

Metodoloji

LMX-7 (5°li likert)
Wayne ve Ferris (1990)
kelime bazli yeniden diizenleme

Scandura ve Graen’s (1984) LMX-7

Crocbach’s alpha

LMX (12 madde —Japonca)
Wakabayashi, Graen ve Uhl-Bien
(1990) iki madde ilave
Wakabayashi vd.. (1988)

LMX-6
Schriesheim, Neider, Scandura ve Tepper
(1992)
Dienesch ve Liden’s (1986)
4 Boyutlu Degerlendirme
LMX (contribution, loyalty, and affect)

Crocbach’s alpha, CFA,
Korelasyon analizi,
Temel Bilesenler (PCA)
analizi
LMX-7 Madde

Karsilastirmast

LMX-7 (7l likert)
Liden, Wayne ve Stilwell (1993)
Yeniden yapilandirma
Scandura ve Graen’s (1984)

LMX-7 “ters madde” eklenmesi

Crocbach’s alpha, PCA

LMX-7 (5°1i likert)
Graen ve Uhl-Bien (1995)
Scandura ve Graen’s (1984)

Gerstner ve Day (1997)
LMX
Meta Analiz Caligmasi

LMX-8 (8 Madde)
Bauer ve Green (1996)
Liden vd. (1993)
LMX-7 Olgiim aracindaki 1 madde 2 maddeye

ayrilmistir.

Crocbach’s alpha

LMX ve Sosyal Degisim Teorisi
Wayne, Shore ve Liden (1997)

Etkilesim Kalitesi (QI) (")Icegi
Quality of Interaction (QI)
Bhal ve Ansari (1996)
Dienesch ve Liden’s (1986)
4 Boyut kapsaminda degerlendirme
LMX (contribution, loyalty, and affect)

Crocbach’s alpha,
Korelasyon analizi,
Temel Bilesenler (PCA)
analizi
WABA

Kaynak: Joseph vd. (2011:95-98) LMX Measurement Timeline

45



LMX Teori

LMX Olgiim Araglar

Metodoloji

Liden ve Maslyn (1998)
*Profesyonel Saygi
Boyut Ekleme

Schriesheim vd. (1999)
LMX literatiir incelemesi
Teori, Olgiim ve Analiz eksikliklerinin

vurgulanmasi

LMX-MDM
Liden ve Maslyn (1998)
Etki, Katki, Baglilik ve Profesyonel Saygi
(Cok Boyutlu Degerlendirme)
12 maddelik dlgek gelistirme galismast

Crocbach’s alpha,
Korelasyon analizi,
Temel Bilesenler (PCA)
CFA

Keller ve Dansereau (2001)
Miizakere Yaklasimi ile LMX boyutlarini

ayrigtirma

LMX-3
Keller ve Dansereau (2001)

Olgek gelistirme

LMX-3, LMX-4, LMX-5
Crocbach’s alpha ve

gegerlilik analizi

LMX Yapisal Farklilasma
Ford ve Seers, (2006)
Liden, Erdogan, Wayne, ve Sparrowe,
(2006)
Schyns, (2006)

LMX-MDM
Wang vd. (2001)
16 maddelik LMX-MDM 6&l¢egi

LMX-7 “Mirror”
Maslyn ve Uhl-Well (2001)
Graen ve Uhl-Well'in (1995) LMX-7

Crocbach’s alpha, PCA

Crocbach’s alpha, EFA,
Lider Uye Kabulii

Coworker-Member Exchange (CMX)
Raabe ve Beehr (2003)
LMX-MDM revizyonu

Crocbach’s alpha

SLMX-MDM / SLMX-7
Greguras ve Ford (2006)
Stipervizor LMX Algilar

Crocbach’s alpha,
LMX-MDM ve LMX-7
Giivenilirlik ve Gegerlilik

CFA, Hiyerarsik CFA

LMSX
Bernerth vd. (2007)
Sosyal Degisim
Lider-Uye etkilesimindeki iki yonlii degisimi

EFA
CFA
LMX-7 ve LMX- MDM
Gegerlilik

LMX Dengesi
Cogliser vd. (2009)

LMX-MDM - 8 madde
Sluss, Klimchak, ve Holmes (2008)

Crocbach’s alpha

LMX-MDM - 3 madde
Harris, Harris ve Harvey (2008)

Crocbach’s alpha

Ferris vd. (2009)
Giiven, destek, duygu, sadakat, hesap
verebilirlik, aragsallik, saygi ve esneklik

boyutlarini igeren ¢ok boyutlu ikili iligki

LMX-MDM - 13 madde
Mardanov, Heischmidt, ve Henson
(2008)

Crocbach’s alpha

LMX filiski Kalitesi
Sin, Nahrgang ve Morgeson (2009)
Diisiik Kaliteli lider-iiye etkilesimi

LMXSC-RLMX
Sosyal karsilagtirma kavramina vurgu
Vidyarthi vd. (2010)

Crocbach’s alpha
PCA, CFA

Kaynak: Joseph vd. (2011:95-98) LMX Measurement Timeline
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LMX Teorisi baslangi¢ asamasinda dikey ikili iliskilere odaklanan Dikey baglanti
modeli ¢er¢gevesinde Graen vd. (1972), Dansereau vd. (1973) ve Dansereau vd. (1975)
caligmalarina dayanarak liderlerin tiim {iye gruplarina karsi tutarli bir liderlik tarzi
benimsedigini varsayan teorilere bir tepki olarak gelistirilmistir (Dansereau vd., 1975;
Graen ve Cashman, 1975; Liden ve Graen, 1980; Vecchio, 1985). Calisma birimleri
icindeki farkli kalitede iligki tiirlerinin kaginilmaz oldugu ve bu iligki tiirlerinin
kalitesinin nasil belirlenebilecegi goriisii, teorinin temel varsayimidir. Bu baglamda
tarihsel gelisim siirecinde gelistirilen 6l¢iim araglar1 da kronolojik olarak verilmistir.
Lider-iiye iliskisinin boyutlarini veya bilesenlerini neyin olusturdugu, diisiik veya
yiiksek kaliteli bir iligkinin Onciillerinin veya bagintilarinin ne oldugu ve sonuglarinin
neler oldugu konusunda yazindaki belirsizliklerin tizerinde durulmustur. Gelistirilen
her bir l¢iim arac1 da teoriye dnemli diizeyde katki saglamistir. 11k dl¢iim ¢alismalar
Ohio State Universitesi liderlik arastirmalara dayanmaktadir. Stogdill ve Coons
(1957) tarafindan lider davranislarinin tanimina ve oOl¢iimiine yonelik yiiriitiilen
kapsamli caligmalar sonucunda dikey ikili baglanti modeline dayanan “Lider
Davranis1 Tanimlama (Leadership Behavior Description Questionnaire - LBDQ)”
Olclim araci gelistirilmistir. Gelistirilen LBDQ 6l¢iim araci basta Graen vd., (1973),
Dansereau vd., (1973) ve Katerberg ve Hom (1981) olmak fizere teorisyenler
tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmistir. Sonrasinda ise Dansereau vd. (1975) ve
Graen ve Cashman (1975) miizakere yaklasimindan yola ¢ikarak, LMX’i 6l¢meye
yonelik olarak dikey ikili baglanti modeli kapsaminda 6nemli bir gosterge olarak kabul
edilen dikey ikili baglantinin etkisini tanimlayan iki maddelik “miizakere yaklagimi
(negotiating latitude)” Ol¢lim aracini gelistirmislerdir. Miizakere yaklasimi liderin
tiyeden gelen rol gelistirme taleplerini dikkate almaya ne 6l¢iide istekli olduguyla ilgili
bir yaklasimdir. Olgiim igin ise asagidaki iki soruya yanit aranmistir.

a) Amirinizin i aktivite yapinizdaki degisiklikler konusunda ne kadar esnek
olduguna inantyorsunuz?

b) Amirinizin pozisyonuna ne kadar resmi otorite insa etmis olursa olsun,
isinizdeki problemleri ¢dzmenize yardimci olmak icin kisisel giiclinii kullanma

olasilig1 nedir?
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1980'lerin basina gelindiginde teori dikey ikili iliskiler "i¢ grup — dis grup"
olarak kategorize edilerek lider-iiye etkilesim (Leader — Member Exchange - LMX)
teorisi olarak yeniden adlandirilmig ve alan yazinda yer almaya baslamistir. Miizakere
yaklagimindan sonra LMX kavramina artan ilgi calisma sayisinda da belirgin diizeyde
bir artisa neden olmustur. Liden ve Graen (1980) iki maddelik miizakere yaklagimi
Ol¢iim aracinin yetersiz oldugu diislincesinden yola ¢ikarak asagida yer alan iki
maddeyi eklemek suretiyle dort maddelik LMX-4 6l¢lim aracini gelistirmislerdir.

¢) Gergekten ihtiyacimiz oldugunda, amirinizin her seyi {istlenerek “sizi
kurtaracagina’ ne olgiide giivenebilirsin?

d) Isinizle ilgili onerilerinizi amirinize ne siklikla iletirsiniz?

Graen, Liden ve Hoel (1982) ise LMX-4 6l¢iim aracina “amiriniz ile ¢alisma
iliskinizi nasil karakterize edersiniz” sorusunu da ekleyerek bes maddelik LMX-5
Olctim aracini gelistirmislerdir. Scandura ve Graen (1984), LMX-5 6l¢iim aracindan
tic madde alarak, dort madde daha ekleyip yedi maddelik LMX-7 6lgliim aracini
gelistirmislerdir. Graen ve Scandura (1987) ise LMX-7 6l¢lim aracinin revize edilen
1984 versiyonuna on madde daha ekleyerek on yedi maddelik LMX-17 6l¢tim aracini
gelistirmislerdir. Wakabayashi vd., (1980) ise onceki arastirmalardan yola ¢ikmak
suretiyle kiiltlirel farkliliklar1 da goz ontine alarak ilk defa farkli bir dilde LMX 6l¢liim
aract revizyonuna giderek Japonca on iki maddelik LMX 0lglim aracint
gelistirmiglerdir.

LMX teorisi genel g¢ergevede zaman ve kaynak kisitlamalar1 nedeniyle
liderlerin yalnizca smirli sayida iiye ile iyi/yakin veya yiiksek kaliteli iliskiler
gelistirdigini, diger liyeler ile resmi bir iligki kurmak durumunda kaldigini varsayimina
dayanarak kurgulanmistir. LMX’e gore lider ve iiye arasindaki etkilesim iligkisi i¢
grup (in-group) ve dis grup (out-group) olmak iizere iki kategoride, yiiksek kaliteden
diisiik kaliteye dogru bir degisim gostermektedir (Dansereau vd. 1975; Graen vd.,
1977; Deluga ve Perry, 1994; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Caligkan, 2009). Yiiksek
kaliteli etkilesimde, liderler “i¢ grup” olarak adlandirilan kiigiik bir iiye grubu ile daha
yakin iliski kurarlar. Bu grup iiyelerine lider tarafindan diger liyelerden farkli sosyal
destek ve kaynak saglanir, daha fazla bilgi, sorumluluk ve yetki verilir (Dienesch ve
Liden, 1986; Steiner, 1988).
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Ic grup iiyelerinden is gorevlerinin &tesine gecen katkilarda bulunmalar,
oOrgiitiin ve liderin basarisi i¢in sorumluluk iistlenerek olumlu yonde karsilik vermeleri,
kendilerine verilen tiim gorev ve sorumluluklar ise eksiksiz olarak yerine getirmeleri
beklenmektedir (Dansereau vd., 1975; Ansari 2001; Leow ve Khong, 2015; Valenti
vd., 2015). I¢ gruba dahil olan iiyeler liderlerinden yiiksek diizeyde etkilesim, destek
ve gliven alirlar. Resmi ya da gayri resmi bicimde daha fazla o6diillendirilirler
(Karcioglu ve Kahya, 2011). Ayrica liyelere liderleri tarafindan giivenildigi i¢in daha
fazla karar serbestligi taninmaktadir. Grup dis1 etkilesim olarak adlandirilan diistik
kaliteli etkilesim iligkisinde ise belirli bir is sozlesmesi ¢ergevesinde gerceklesen
iliskiler ile sinirlandirilmaktadir (Liden vd, 1997).

Diisiik kaliteli LMX, hiyerarsik farklilasmaya dayali, resmi is sdzlesmesi
kurallarina bagli geleneksel lider-iiye iligkisi ile karakterize edilir. Bu gruba dahil olan
tiyeler, Orgiit icin rutin, siradan gorevleri yerine getirirler ve lideri ile resmi iligkiler
kurarlar. Bu iliski, tiirii ise “dis grup” olarak adlandirilmaktadir (Dansereau, vd., 1975;
Deluga ve Perry, 1994). D1s grup, i¢ gruba gore daha az ilgi goriip, odiillendirilmekte,
resmi kurallar ve politikalar ¢ercevesinde yonetilmektedir (Krishnan 2005; Lunenburg
2010). Yiiksek ve diisiik kaliteli iliskiler noktasinda; bir {iyenin bir liderin goézetimi
altinda oldugu stirenin uzunlugu, LMX iliskisinde geciciligi yansitan kilit bir degisken
olarak kabul edilmektedir. Ciinkii zaman icginde lider ve {iye arasindaki etkilesim
iliskisinin kalitesi degismesi beklenen bir durumdur. Etkilesimdeki siire uzadikga,
tiyelerin lideri benimsemesi, is gerekliliklerine ve liderin beklentilerine aligmalar
beklenen bir durumdur. Bu baglamda da LMX iliskisine gore bu ikili arasinda gelisen
iliskinin kalitesi bireysel, grup ve Orgiitsel analiz diizeylerindeki sonuglarinda bir
Ongoriisiidiir (Gerstner ve Day, 1997).

Tarihsel siire¢ igerisinde kavramin tanimlanma sorunsali yerini analiz diizeyi
sorunsalina birakmistir. Teorinin bireysel diizeyde mi, lider-iiye ikili iligkisi diizeyinde
mi, grup diizeyinde mi yoksa orgiit diizeyinde mi analiz edilmesi gerektigi ¢cokca
tartismaya konu olmustur. ikili iliski diizeyinde analizin uygun oldugu fikri kabul
gorse de ikililerin bagimsiz 6geler olarak mi ele alinacagi yoksa birbirine bagl
birimler olarak m1 ele alinmasi gerektigi ayrimina da ayrica vurgu yapilmistir

(Dansereau vd., 1984; Klein vd., 1994).
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Bu baglamda Seers’in 1989 yilinda yapmis oldugu c¢alismada bireysel
etkilesimden ziyade takim-iiye etkilesiminin dnemine vurgu yaparak, on maddelik
takim-iiye etkilesim Sl¢iim aracini gelistirerek yazina katki saglamistir.

LMX teorisi ayrica diisiik ve yiiksek kaliteli etkilesim iligkisi olmak iizere
liderler ve iiyeler arasinda var olan iligkilerin derinligi acisindan da oOlgiilmektedir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995; Erdogan ve Bauer, 2010). Liderler orgiit i¢indeki liyelere
aralarindaki iliskinin boyutuna ve derinligine gore maddi (para, malzeme, esya,
techizat vb.) ve manevi (destek, giidileme vb.) olmak iizere c¢esitli imkanlar
saglamaktadirlar. Uyeler de kendilerine saglanan bu imkanlara karsilik orgiitsel
baglilik, yiiksek diizeyde i verimliligi ve yliksek performans gostererek liderine karsi
sorumluluklarini yerine getirmeye calisilar (Soldner, 2009:31; Dal ve Corbacioglu,
2014). LMX iligkisinin kalitesini belirlemede her ne kadar lider baskin olarak kabul
edilse de, tiyelerin de siireci dogrudan etkiledigi yoniinde goriisler yazinda yer
almaktadir (Dienesch ve Liden, 1986; Schyns ve VVon Collani, 2002; Martin vd., 2005).

Schriesheim vd. 1992-1999 yilinda yapmis olduklari kapsamli arastirmada
LMX teorisini boyutlandirmislardir. Katki (iki madde), sadakat (iki madde) ve etki (iki
madde) olmak tizere LMX teorisini ii¢ alt boyutta ele alarak, alti maddelik yeni bir
LMX olglim aract (LMX-6) gelistirmislerdir. Liden, Wayne ve Stilwell (1993) ise
Scandura ve Graen (1984) tarafindan gelistirilmis olan LMX-7 6l¢iim aracinin dlgek
maddelerine miidehale etmeden yedili likert olarak giincellemislerdir. Graen ve Uhl-
Bien 1995 yilinda LMX-7'nin 1984 versiyonundaki dilin bir kismini giincelleyerek
yanit tipini besli likert dlcegine uygun hale getirmislerdir. Ayrica yapmis olduklar
calismada LMX yapisinin birden fazla boyutu oldugunu ancak boyutlarin birbiri ile i¢
ice gectigini, bu nedenle de tek boyutlu LMX-7 6l¢gme aracinin (yedi maddelik LMX-
7 0lcegi) kullanilmasinin daha dogru olacaginmi 6nermislerdir. LMX'in ¢ok boyutlu
olmasina ragmen tek boyutlu bir dl¢ekle dlciilebilecegi varsayimi Keller ve Dansereau
(2001) tarafindan yapilan aragtirmalarla da desteklenmistir. Bauer ve Green (1996)
ise Liden vd. tarafindan 1993 yilinda gelistirilmis olan LMX-7 6l¢tim aracinin ilk
maddesini iki maddeye ayirarak sekiz maddelik LMX-8 Ol¢lim aracim
gelistirmiglerdir. LMX yapisin1 agikliga kavusturmak icin en fazla ¢alisma agirliklt
olarak 1998 yilindan itibaren Liden ve Maslyn tarafindan yapilmustir.
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Liden ve Maslyn (1998) LMX'in ¢ok boyutlu oldugunu varsayimindan yola
cikarak etki, katki sadakat ve sonradan ekledikleri profesyonel saygi boyutu olmak
tizere dort boyutlu on iki maddelik ¢ok boyutlu lider-iiye etkilesim 6l¢iim aracini
(LMX-MDM) gelistirmislerdir. Liden ve Maslyn (1998) dort boyuttan olusan modeli
Olctimlemek i¢in titiz ve kapsamli bir 6lgek gelistirme siireci uygulamiglardir. LMX-
MDM 6lgeginin diger 6l¢lim araclarindan en onemli ayirt edici 6zelligi ¢ok boyutlu
degerlendirmenin yani sira maddelerin birbirine ¢ok yakin olmasi sebebi ile tek
boyutlu degerlendirmeye de olanak saglamasidir (Martin vd., 2016). Keller ve
Dansereau ise 2001 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada LMX-5 6lgiim aracindan,
miizakere yaklagimi 6l¢lim aracini kapsayan maddeleri ¢ikartarak ti¢ maddelik LM X-
3 Ol¢tim aracini gelistirmislerdir.

Tim Ol¢iim ¢alismalarindan yola ¢ikarak mevcut LMX o6lclim araglar
incelendiginde kavramin ilk giindeme geldigi 1970 yilindan baslayarak 2001 yilina
kadar kapsaminin genisleterek farkli perspektiflerde olcek gelistirme calismalar
yapilmistir ve yapilmaya da devam etmektedir. Fakat bu oOlgiim araglarinin
birbirlerinden yeterince farkli olup olmadiklart ya da nerelerde farklilastiklari
konusunda alan yazinda heniiz bir fikir birligi bulunmamaktadir. Yani, mevcut
6l¢timler yillar iginde kavramsallastirildig: sekliyle LM X yapisinin unsurlarini anlama
ve 0lgme egilimindedir (Martin vd., 2016). LMX-7 ve LMX-MDM ©6l¢iim araclari ise
alan yazinda en fazla kullanilan 6l¢eklerdendir. LMX teorisinin ¢ok boyutlu bir yapiya
sahip oldugu varsayimi, teorik ve ampirik c¢aligmalarla da desteklenmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998; Yildiz vd., 2008). Bhal ve Ansari
(1996) teoriyi algilanan katki (perceived contributions) ve etki (affect) olmak tizere iki
boyutta ele alirken, Liden (1986) yilinda yapmis oldugu calismada lider-iiye
etkilesimini; etki, katki ve sadakat olmak iizere li¢ boyutlu olarak ifade etmistir.
Sonrasinda Liden ve Maslyn (1998) tarafindan yapilan arastirmada ise bu ii¢ boyuta
ek olarak profesyonel saygi adini verdikleri dordiincii bir boyut eklemislerdir. Liden
ve Maslyn (1998) tarafindan etki, katki, sadakat ve profesyonel saygi olmak iizere dort
boyutlu olarak ele alinan LMX modeli, alan yazinda en kapsamli model olarak kabul
edilmektedir (Leow ve Khong, 2015). Bu baglamda tez ¢alismasi kapsaminda LMX
teorisi etki, katki, sadakat ve profesyonel saygi olmak iizere dort boyutlu olarak ele

alinmistir. Alt boyutlara iliskin bilgiler asagida verilmistir.
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e Etki - E (Affect-A)

Bu boyut lider ve iiye arasindaki etkilesimde profesyonel degerlerden ziyade
oncelikle kisiler arasi1 ¢gekicilige dayali olarak birbirlerine duyduklar: karsilikli sevgiyi
ifade etmektedir (Dienesch ve Liden; 1986). Bu sevgi tiirii taraflarin birbirini etkisi
altina almasiyla birlikte bireysel olarak odillendirici bilesenleri ve sonuglari olan
arkadaslik, dostluk gibi bir iligski arzusunun ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Cilinkii
lider ve tiiye birbirlerinden hoslandiklar1 i¢in etkilesime girerler ve dostluklart is
etkilesimleri yoluyla gelisir ve derinlesir (Bridge ve Baxter, 1992). Bu etkilesim, lider
ve iiye arasindaki sosyal miibadele(ler) veya ikili iliskiler tarafindan baslatilabilir ya
da sonlandirilabilir (Oghiadomhe, 2021:13). Liden ve Maslyn’ne (1998) gore lider ve
tiye ikilisi arasindaki hoslanma ve begenme durumlari liderin, iiyenin is performansini
degerlendirmesinde belirleyici faktordiir. Bu baglamda lider-liye iliskisinde etki

boyutu énemli bir rol oynamaktadir (Y1ildiz vd., 2008).

o Katki— K (Contribution - C)

Dienesch ve Liden (1986) katki boyutunu lider ve iiye ikilisinden her birinin
ortak amaclaria (agik ve ortiik) yonelik olarak ortaya koydugu mevcut is odakl
faaliyet dlizeyinin algilanmas1 olarak ifade etmistir. Ayrica katki boyutu lider ve liye
iligkisindeki taraflarin ortak amaglar cergevesinde sergiledikleri is faaliyetlerinin
algilanan miktar ve kalitesi olarak da ifade edilmektedir. Is faaliyetinin
degerlendirilmesinde 6nemli olan iiyenin iizerine diisen sorumlulugu ne Olgiide
iistlendigi ve is taniminin ve/veya is sdzlesmesinin Gtesine gegen gorevleri ne olgiide
gerceklestirebildigidir. Benzer sekilde liderinde iiyeye faaliyetler i¢in ne Olgiide
kaynak ve firsat sagladigi onemlidir (Liden ve Maslyn, 1998). Liderinden maddi ve
manevi olarak daha fazla kaynak ve destek alan iiyelerin, diger liyelerden daha fazla
performans gostermeye istekli olmalari ise beklenen bir durumdur ve liderinden daha
fazla destek ve kaynak alan iiyeler is sozlesmelerinin Otesinde bir performans
sergilemektedirler (Yildiz vd., 2008). Her ne kadar LMX hem iiye hem de lider
katkilar1 iizerine bir tartisma icermesine ragmen, odak nokta iiyelerin gorevle ilgili
davranislaridir (Graen ve Scandura, 1987).
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Bu boyut aym1 zamanda iiyenin becerilerine ve yeterliligine, liderin ise
etkilesimdeki dikkat ve 6zenine dayanmaktadir. Bir liye gorevinde ne kadar istekli ve
yetkin olursa, ikili arasindaki iliski de bir o kadar gii¢lii olmas1 beklenmektedir
(Oghiadomhe, 2021:14). Yani liderini etkileyebilen iiyeler, is performansini arttiracak
daha fazla kaynak ve destek alirlar (Graen ve Cashman, 1975; Liden ve Graen, 1980;
Scandura vd., 1986).

e Sadakat/ Baghhk - SB (Loyalty - L)

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan onerilen sadakat boyutu ise liderin ve
liyenin birbirine ne kadar bagli ve sadik olduguyla ilgilidir. Bu boyut kapsaminda
liderin ve iiyenin toplum iginde gosterdigi davraniglar olduk¢a Snemlidir. Liderler
gerektiginde iiyelerin yaninda olurlar ve diger iiyelere kars1 onlari savunurlar. Uyeden
de aymi davranislar1 gostermesini beklerler. Sadakat hem liderin hem de iiyenin
birbirlerini ne 6l¢iide destekledigi ile dogrudan iliskilidir. Dienesch ve Liden (1986)
yapmis olduklar1 arastirma sonuglarmma dayanarak sadakat alt boyutunun LMX
teorisinin gelistirilmesi bakimindan kritik bir rol oynadigini, LM X'in bir bileseni veya
boyutu olarak daha iyi tasvir edilebilecegini ileri siirmiiglerdir. Ayrici sadakat, 6nceki
arastirmalarda iiyelere emanet edilen gorev tiirlerinin belirlenmesinde etkili oldugu
diisiiniilerek cesitli tartismalara konu olmustur. Bunun sebebi ise liderine baglilik
duyan liyelerden daha fazla yetki ve sorumluluk gerektiren gorevleri iistlenmelerini

beklemeleridir (Liden ve Graen, 1980; Scandura vd., 1984).

¢ Profesyonel Sayg1 — PS (Professional Respect - PR)

Etki, katki ve sadakat boyutlarina ilave olarak Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda doérdiincii boyut olarak eklenen profesyonel
saygty1 boyutu, lider ve iiye ikilisinin isinde miikemmellesmek igin oOrgiit i¢inde
ve/veya disinda bir itibar olusturma derecesi olarak ifade edilmistir. Bu boyut genel
yapisi itibari ile kisisel deneyim, sayginlik, orgiit icindeki veya disindaki kisiler
tarafindan yapilan yorumlar, kisinin elde ettigi ddiiller veya mesleki taninma gibi bir

takim temel tarihsel verilere dayanmaktadir. Aslan ve Ozata (2009)’ya gore
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profesyonel saygi ikili iliskilerdeki her bir iiyenin, orgiit icinde veya disinda isiyle ilgili
itibar derecesinin algilanma diizeyini ifade etmektedir. Bu algilama ise bir nokta da
bireyin gegmisine dayalidir, birlikte calistig1 ve/veya karsilastigi diger bireyler yoluyla
olusabilir. Zorunlu olmasa da lider bir liyeyle ¢alismaya karar vermeden Once, iiye
hakkindaki bilgilere erigilebilmektedir. Ayn1 zamanda bu boyut 6rgiit igcindeki onur ve
saygi ile dogrudan iligkilidir (Liden ve Maslyn, 1998; Oghiadomhe, 2021:14).

LMX teorisi alt boyutlarin birbirine ¢ok yakin olmasi ve zaman zaman i¢ ice
gecmesi nedeniyle tek boyutlu olarak ele alinmasi gerektigi yoniinde farkli goriisler
mevcuttur. Ancak arastirmalar derinlestik¢e teorisyenler LMX’in tek boyutlu degil,
aslinda ¢ok boyutlu bir kavram oldugu yoniinde goriis birligine varmislardir (Liden ve
Maslyn, 1998). 1990 sonuna kadar yapilan arasgtirmalarda teorisyenlerin ve
uygulamacilarin genel olarak boyutlar {izerine ¢alistig1 goriilmiistiir. 2000’ler sonrasi
giiniimiize kadar olan siirecte ise teorisyenler ve uygulamacilar LMX teorisi
kapsaminda liderlik stilleri ve sonuglar1 arasindaki iliskiyi ele alarak farkli bir bakis
acisindan incelemeye calismislardir. Kapsamli arastirmalar sonucunda elde edilen
bulgular lider ve iiye arasindaki etkilesimin ¢alisan tutum ve davraniglari iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu destekleyici niteliktedir (Oghiadomhe; 2021:11).
Ayrica her gecen giin teoriye ilginin artmasi gliven olusturma (Brower vd., 2000)
orgiitsel adalet (Masterson vd., 2000; Erdogan vd., 2006), giiclendirme (Goémez ve
Rosen, 2001) ve inovatif ¢alisma davranisi (Kheng vd., 2013; Altunoglu ve Girel,
2015; Alsughayir, 2017) gibi farkli degiskenler ile iliskilendirilmeye yonelik
degiskenlere de yer verilerek ikili iligkiler baglaminda ¢aligma sayisinda belirgin
diizeyde bir artisa neden olmustur. Arastirmalarin kapsami genisledik¢e mevcut 6lgiim
araclariin yetersiz kalmasma ve farkli Ol¢iim araglarina duyulan ihtiyaci da
beraberinde getirmistir. Bu baglamda Bernerth ve ¢alisma arkadaslarinin 2007 yilinda
yapmis olduklar1 arastirmada lider-liye etkilesimindeki iki yonli degisimi
degerlendirmek lizere sosyal degisim perspektifinde lider-iiye sosyal degisim 6l¢egini

gelistirmiglerdir.
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Sluss vd. (2008) ise yapmis olduklari ¢alismada Cok Faktorlii (LMX-MDM)
Olciim aracint sekiz maddeye, Harris vd. (2008) ise {i¢ maddeye indirgemistir.
Mardanov vd. 2008 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada on iki maddelik LMX-MDM
O0lcme aracina on {giincii maddeyr ekleyerek LMX-MDM/13  dlgegini
gelistirmiglerdir. Vidyarthi vd., 2010 yilinda yapmis olduklar1 olgek gelistirme
calismasinda sosyal karsilagtirma kavramma vurgu yaparak lider-liye etkilesim
yaklagimina farkli bir boyut kazandiran Sosyal Karsilastirmali (Social Comparison
Relative - LMXSC) LMX 6l¢iim aracini gelistirmislerdir. Her bir dlgek gelistirme
calismasi LMX teorisine 6nemli diizeyde katki saglamistir ve saglamaya da devam
etmektedir. 2010 sonrasinda ise meta analitik tekniklerin daha yaygin kullanilmaya
baslanmasiyla birlikte LMX teorisi ile iligkilendirilen yenilik, yaraticilik ve inovasyon
gibi degiskenler alan yazindaki ¢alismalara dahil edilmistir. Bu siiregte LM X1 yaratici
performans siireglerine dahil edildigi yaraticilik ve inovasyon tizerine yapilan
calismalar 6n plana ¢cikmistir (Atwater ve Carmeli, 2009; Li vd., 2019). Ozellikle lider
ve lye arasindaki iligkilerin yaraticilik i¢in nasil bir baglam olusturdugu, yaratici
bireylerin nasil motive edilmesi gerektigi ve ¢alisanlarin inovatif davranig
egilimlerinin nasil arttirilabilecegi yoniindeki goriisler alan yazinda arastirmacilarin
giderek daha fazla ilgisini cekmeye baslamistir (Atwater ve Carmeli, 2009) Burada
dikkat ¢eken husus, liderlik ve yaraticilik alaninda zaman ig¢inde her ne kadar 6nemli
diizeyde ilerlemeler kaydedilmis olsa da, liderlerin inovatif davranisi etkiledigi ve
tesvik ettigi temel mekanizmalarin anlagilmasina katkida bulunmak icin daha fazla
calismaya ihtiya¢ duyulmasidir (Premru vd., 2022).

Bir sonraki kisimda inovasyon, yenilik ve yaraticik kavramlarina ve bu
kavramlarin 6nemine deginilerek, tez ¢alismasi kapsaminda inovatif calisma davranisi

alt boyutlar1 ile detayl bir bigimde ele alinacaktir.
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1.2. INOVATIF CALISMA DAVRANISININ GELISIM SURECI

Giliniimiiz popiiler kavramlarindan biri olan inovasyon en temelde bireylerin
yasam tarzini sekillendirirken farkli sekil ve biiyiiklikteki orgiitler i¢in de 6nemli
diizeyde farklar yaratmaktadir. Inovasyon kavrami 1548 yilinda “yenilenmek veya
degistirmek™ anlamina gelen Latince “innovare” fillinden ve “innovatus” (inno+vatus)
isminden tiiretilmistir (Erbaglar, 2019:5). 1900°li yillarda ise alan yazinda
“inovasyon”, “yenilik”, “yaraticilik” ve “inovatiflik” gibi farkli kavramlar ile ifade
edilmeye baslamistir. Ulusal yazinda “innovation” kavrami agirlikli olarak “yenilik”
ve “inovasyon” olarak ¢evrilmis ve farkli disiplinlerde ele alinarak tanimlanmaya
calisilmistir. Genel olarak bakildiginda ise inovasyon ve yenilik kavramlarinin
birbirinin yerine kullanilmayacagi, kullaniminin dogru olmadigina yonelik elestiriler
yazinda agir basmaktadir. Drucker’a gore inovasyon kaynak yaratmaktadir. Insan
dogada bir sey icin bir kullanim bulana ve bdylece ona ekonomik deger verene kadar
“kaynak” diye bir sey yoktur. O zamana kadar her bitki bir ot ve her mineral ise sadece
baska bir tastir (Drucker, 2015:36).

Kavramin onciisii kabul edilen Schumpeter’e (1942) goére ise bir yeniligin
inovasyon olarak kabul gérmesi i¢in ekonomik veya ticari anlamda fayda saglamasi
esastir. Bu baglamda her yenilik bir inovasyon degildir, ¢ilinkii her yenilik ekonomik
bir fayda getirmez. Schumpeter’den (1942) giiniimiize kadar popiileritesini koruyan
yenilik kavrami tanimi ve tiirleri agisindan klasik siniflamalarin 6tesinde son yillardaki
teknolojik ve yonetsel degisimlerin etkisi disiiniilerek yazinda hizli-yavas ve agik-
kapal1 olmak iizere farkl1 yenilik tiirleri {izerinde durulmaktadir (Ozmen vd., 2010:23).
Schumpeter (1942) tarafindan ekonomik agidan ele alinan inovasyon, kapitalist
ekonominin itici giicii “yaratic1 yikim” olarak ifade edilmistir. Schumpeter (1942) aym
zamanda inovasyonu liretim faktorlerinin yeni bir kombinasyonu olarak ifade ederek,
eskiyi ortadan kaldirip, yeniyi yaratan bir siireg olarak da ifade etmistir (Anderson ve
King, 1991). Van de Ven (1986) inovasyonu eski fikirlerin yeniden kombine edilmesi,
Zaltman vd. (1973) yeni bir iiriin, Kirton (1976) ise bir kisilik 6zelligi olarak ifade

etmistir.
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Rogers’da (1954,1962) farkl1 bir boyutta yeni inovasyonlarin nasil yayildigini
ve benimsendigini agiklayan bir teori olan “inovasyonlarin yayilmasi” kavraminin ana
hatlarini ¢izmistir. Utterback ve Abernathy (1975) gelistirmis olduklar1 A-U modeli
gergevesinde yeni bir endiistri devrimi ile yenilik¢i bir degisim sinifinin ortaya
ciktigini ileri siirerek, baslangicta rakip yaklasimlari olan birgok pazara giris oldugunu
gostermek i¢in bu teoriyi genisletmeye calismislardir. A-U modeli, bugiin hala
inovasyon teorisi ve pratiginin temel tas1 olarak kabul edilmektedir (Akiike, 2013).
Utterback ve Abernathy (1975) A-U calismalarindan bu yana, {irlin ve siireg
yeniliginin/inovasyonunun yani sira farkli inovasyon bigimleri 6neren teorisyenler ve
uygulamacilar olmustur. Inovasyon konusundaki en temel teorisyenler ise Schumpeter
(1934), Utterback ve Abernathy (1975), Porter (1985, 1990), Van de Ven (1986),
Anderson ve Tushman (1990), Drucker (1998, 2002), ve Rogers (2010)’dur.

Drucker (1998-2002) ise farkli bir perspektifte inovasyonun girisimcilerin isi
oldugunu vurgulayarak orgiitlerin ekonomik ve sosyal potansiyellerine odaklanmis ve
bu amagla kullanim igin tasarlanmis bir etkinlik olarak tanimlamistir. Drucker’a
(2003) gore inovasyon, girisimcilerin zenginlik tireten yeni kaynaklar yaratmasi ya da
mevcut kaynaklarin zenginlik yaratma olasiligini arttirmasidir (Sakaryali, 2016:3). Bir
orgiit i¢in beklenmedik olaylarin, siireglerin meydana gelmesi pazar kosullarinda
yasanan degisiklikler, demografik farklilasma ve yeni bilgilerin ortaya ¢ikmasi ise
inovasyon siirecinin en verimli zamani olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle
inovasyonun orgiitlere siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji sagladigi varsayimindan yola
¢ikarak ekonomik biiyiimenin 6nemli bir bileseni olarak ele alinmigtir (Brown ve
Eisenhardt, 1995; Mandel, 2004). Wolfe (1994), inovasyon yazininin incelemesinde
ve inovasyon arastirmalarinda bilgi birikiminin Oniindeki en Onemli engelin
aragtirmacilarin tek bir teorik perspektif i¢inde kalarak arastirma kapsamlarini
siirlandirmis olmalarina vurgu yapmaktadir. Tek bir bakis acisinin benimsenmesi,
inovasyonun dogasina aykiri olmakla birlikte aragtirmanin kapsamini sinirlandirmakta
ve karmasik bir siirecin degerlendirilmesini de engellemektedir (Wolfe, 1994: 416).
Abrahamson (1991) ise bu engeli asmanin yolunun, ¢oklu bir bakis agis1 gelistirmek
oldugunu ileri stirmiistiir (Yuan, ve Woodman, 2010). 1990'lardan giiniimiize kadar
olan siiregte ise tanimlamalarin 6tesinde inovasyon “bir tiir davranig bigimi” olarak

alan yazinda yer almaya baglanmistir (West ve Farr, 1990, Scott ve Bruce, 1994).
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Inovasyon fikirlerin iiretilmesi, desteklenmesi ve uygulanmasiyla ilgili
davraniglarin biitiinii olarak ifade edilmektedir (Scott ve Bruce, 1998; Janssen, 2000).
Davranis bigimi olarak ele alinmas1 “inovatif davranis”, “inovatif ¢aligma davranisi”,
“inovatif ig davranis1” gibi kavramlarin alan yazinda yer almaya baslamasiyla birlikte

arastirmalara konu olmustur.

1.2.1. inovasyon Kavramimin Onemi

Inovasyon, ge¢misten giiniimiize tarihsel siire¢ igeresindeki gelisimi hizli
oldugu kadar da karmasik bir siirectir. Inovasyon en temelde baglantilar1 gérme,
firsatlar1 tespit etme ve bunlardan yararlanma yetenegiyle dogrudan iliskilidir. Nokta
olanlar1 gérme ve onlar1 aci8a ¢ikarmak i¢in yeni yollar yaratma becerisi ise inovasyon
siirecinin kalbidir (Aslan, 2018:6). Inovasyon ayn1 zamanda &rgiitlerin yeni mal ve
hizmetler veya yeni iiretim ve faaliyet sistemleri gelistirmek i¢in yeteneklerini ve
kaynaklarmi kullandigt ve bdylece miisterilerinin ihtiyaclarina daha iyi cevap
verebildigi bir siirectir. Inovasyon elbette sadece iiriin iireten isletmeler ya da iiretilen
tirtinler ya da sunulan hizmetler ile de sinirli degildir; 6zellikle bankacilik sektorii gibi
inovasyon yoluyla biiylimenin pek c¢ok basarili 6rnegi hizmet sektoriinde de yer
almaktadir. Saglik, egitim ve sosyal giivenlik gibi kamu hizmetleri kar getirmeyebilir,
ancak milyonlarca insanin yasam kalitesini dogrudan etkilemektedir. Iyi uygulanmus
parlak fikirler, degerli yeni hizmetlere ve mevcut hizmetlerin verimli bir sekilde
sunulmasina yol agabilir. Ister Tanzanya'daki kurmali radyolar, isterse Banglades'teki
mikro kredi finansman planlar1 olsun, yeni fikirler, diinyanin en fakir bolgelerinde
yasayan bazi insanlar i¢in yasam kalitesini arttirma ve mevcut firsatlar: ise degistirme
potansiyeline sahiptir (Tidd ve Bessant, 2009:4-5). Bu kapsamda toplumsal ve
ekonomik gelismelerin, teknolojik ilerlemelerin, Orgiitsel yapilarin ve gorevlerin
doniistimlerinin bir sonucu olarak, inovasyonun giiniimiiz is diinyasinin énemli bir

Ozelligi haline geldigi konusunda goriis birligi saglanmistir (Anderson, vd., 2014).
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Inovasyon aymi zamanda belirli bir cercevede problemleri ve zorluklar ele
alarak, mevcut durumu korumaya veya iyilestirmeye yardimci olmak i¢in uygulanan
yeni ve potansiyel olarak faydali iirlinler, hizmetler veya siireglerdir (West ve Farr,
1990). Bu baglamda hayatta kalma, biiyiime, gelisme hatta siirdiiriilebilirlik sorunsali
alandaki yerlesik oyuncular i¢in bir problem teskil ederken, yeni gelenlerin oyunun
kurallarmi yeniden yazmalari, kendilerine nis alanlar yaratmalar1 agisindan biiyiik
firsatlar sunmaktadir (Aslan, 2018:6). Boyle bir ortamda ise bir kisinin problem olarak
nitelendirdigi sey belkide digerinin firsatidir. inovasyonun dogasi girisimcilikle
dogrudan ilgili olmasina baghdir. Firsatlar tespit etme ve bunlardan yararlanmanin
yeni yollarin1 yaratma becerisi ise inovasyon siirecinin Kalbidir. Girisimciler risk
alirlar, ancak farkli bir sey yapmay:1 basarirlarsa, 6zellikle de bu girisimleri zaten
oyunda olan mevcut oyuncularin performanslarini yiikkseltmeyi igeriyorsa, potansiyel
kazanimlara karsi parlak bir fikir ileri stirmenin maliyetlerini hesaplarlar. Peki,
inovasyon neden oOnemlidir? Giinlimiiz basarili Orgiitlerinin en Onemli ortak
noktasinin, basarilarinin biiyiik 6l¢iide inovasyondan kaynaklanmasidir (Tidd ve
Bessant, 2009:5).

Kisacas1 inovasyon, degisim ve doniisimden maddi veya manevi olarak
beklenen faydalar1 elde etmeye yonelik kasith girisimlerle sinirlidir. Bir bilgisayar
arizasi nedeniyle belirli bir zaman diliminde bir grup ¢alisanin e-posta kullanamadigini
varsaydigimizda, miisterileriyle iletisim kurmak i¢in telefonu daha sik ellerine
aldiklar1 i¢in satis sonuglari iyilesiyorsa kisa siireli bu ¢6ziim yenilik¢i bir eylem olarak
kabul edilemez. Fakat oOrgiit/orgiitler miisteri iliskilerini ve satis sonuglarini
iyilestirmek igin kasitli olarak bu eylemi gergeklestiriyorsa, inovatif bir ¢6ziim olarak
kabul edilebilir. Ciinkii Inovasyon rutini degistirme ya da rutin bir degisim degildir.
Isten ayrilan veya emekli olan bir galisanmn yerine yeni birinin atanmasi yenilikci
olarak kabul edilemez, ancak tamamen yeni bir goérev olusturulmasi kabul edilebilir.
Ozetle inovasyon karsilikli etkilesimi ve uygulamay icerir; yani sadece yeni bir sey
gelistirmek, kullanilmadig: siirece inovatif olarak kabul edilemez, maddi bir kazang
saglamadig1 siirece de inovasyon olarak kabul edilmesi dogru degildir (King ve
Anderson, 2002). Her ne olursa olsun, 6zellikle de giiniimiiz kosullarinda inovasyonun
olmadig1 bir basaridan s6z edilemez. Inovasyon bireyler, gruplar ve &rgiitler agisindan

onemli bir faktordiir.
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1.2.2. inovasyon, Yenilik ve Yaraticihk

Inovasyon, yenilik ve yaraticilik yazinmin en &nemli 6zelligi, kavramlar
arasindaki sinirlarin net olmamasi ve teorisyenlerin gelecekte yapilacak olan
caligmalarda bunlar arasinda daha net bir ayrim yapilmasi ¢agrisinda bulunmalaridir
(Rank vd., 2004). Ornegin, Paulus (2002) inovasyon ve yaraticilik siirecinin kaotik bir
siire¢ oldugunu, yaraticiligin sadece ilk asamada ortaya ¢ikmadigini, bunun yerine
yaraticiligin tiim siire¢ boyunca ortaya ¢iktigim1 ve tekrarlandigini ileri stirmiistiir.
King ve Anderson (2002) inovasyonu, onu tanitan bireyler i¢in mutlaka yeni olmasa
da, tanitildig1 sosyal ortamda (birey, grup, firma, endiistri, toplum) yeni bir sey olarak
degerlendirmektedir. Fikirler ise yenilikler icin gerekli kosullar ve bir baslangi¢
noktasidir. Her yenilik mutlaka bir tiir fayda tiretmeyi amaglamaktadir. Bu faydalar ise
finansal kazanclarin yan sira, kisisel gelisim, artan memnuniyet, gelismis baglilik
veya kisiler arasi daha iyi bir iletisim olabilir (Jong, 2007:16). Inovasyon, ayni
zamanda bireyler arasindaki etkilesimlerden dogan sosyal bir siirectir. Inovasyon
yapan/lar ve inovasyondan etkilenen/ler arasinda mutlak suretle bir etkilesim vardir.
Yaraticilik ise olaylarin bireyin i¢inde gergeklestigi biligsel bir siiregtir (West ve Farr,
1990:11). Bu baglamda inovasyon ve yaraticilik kavramlari tarihsel siire¢ iginde
birbirinden ayrilamayacak i¢ ice gegmis yapilardir. Yenilik ise alan yazinda inovasyon
kavrami ile esanlamli olarak kullanilmaktadir.

Gittikge ¢evresel ve orgiitsel kosullarin daha zor bir hal aldig1 ortamlarda
orgiitsel basariy1 saglamak ve siirdiirmek i¢in aragtirmalar inovasyon ve yaraticiliginin
onemine her gegen giin daha fazla vurgu yapmaktadir (Amabile, 1988; Scott ve Bruce,
1994; Van Der Vegt ve Janssen, 2003; Janssen vd., 2004; Janssen ve Huang, 2008).
Aragtirmalar calisan yaraticiliginin orgiitsel yenilige, etkinlige ve siirdiiriilebilirlige
onemli bir katki sagladigin1 da gostermektedir (Kanter, 1983; Amabile, 1996). Ayrica
yaratici fikirler iireten ¢alisanlar orgiite fayda saglayan degisim i¢in de yeni ¢oziimler
ve olanaklar sunmaktadirlar (Madjar vd. 2002; Madjar, 2005). Bugiine kadar bireysel
diizeyde inovatif davranis iizerine yapilan ¢alismalarin ¢ogu ve Olgiimleri, yaratici
fikirleri savunmak veya uygulamakla ilgili davranislardan ziyade yeni fikirlerin

(yaraticilik) tiretilmesine odaklanmaktadir.
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Inovasyon teorisi ise daha genis bir yelpazede inovasyonun yenilik ve
yaraticiliktan daha genis oldugunu ve fikirlerin uygulanmasini da igerdigini
vurgulamaktadir. Inovasyon bir siirec ise, o halde bu siirecin tiim ¢iktilarinida dikkate
almamiz gerekmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2008). Son on yillik siiregte,
teorisyenler ve uygulayicilar inovasyon, yenilik ve yaraticilik denkleminden ¢ikarak
inovasyonun bir davranis bi¢imi oldugu varsayimina odaklanmis ve inovatif davranisi
aragtirmaya ve kesfetmeye yonelmislerdir (Tahsildari vd., 2014). S6z konusu kavrama
ilginin artmasinin en 6nemli nedeni orgiitlerin tiriinlerine, hizmetlerine, prosediirlerine
ve siireglerine en azindan bir dereceye kadar inovasyonu dahil etmeden ayakta
kalamayacaklar1 bir ortam vyaratan giiniimiiz is diinyasinin rekabet giiciinden
kaynaklanmaktadir. Inovatif davranis en basta tek bir boyut olarak ele alinirken, zaman
icinde ise yapilan ¢alismalarla birlikte ¢ok boyutlu bir hal almistir. Clinkii inovatif
davranis hem yeni fikirlerin iiretilmesini hem de uygulanmasini igeren bir siiregtir.
Orgiit icinde her calisanin yaratici olmasi yaratict davranmasi, yenilikgi fikirler,
¢oziimler, siiregler tiretmesi beklenmektedir ancak her yaratici ¢alisan inovatif olmak
zorunda da degildir (Khan vd., 2015; Faraz vd., 2018). Bu kapsamdan yola ¢ikarak
bireyler ve inovasyon arasindaki ikili iliskiyi arastirmaya yonelik ¢alismalar alan
yazinda yer almaya baslamistir. Calismalarin odaklandigi temel varsayim bireylerin
inovasyon karsisinda farkli tepki verme egilimi gostermelerdir (Rokeach, 1967;
Nabseth ve Ray, 1974). Benzer sekilde yaraticilik ve yenilik iizerine yapilan ilk
arastirmalar da bireysel Ozelliklerin calisma ortamlarinda inovatif davranisin
belirlenmesinde kilit faktdr oldugu varsayimina dayanmaktadir (Barron ve Harrington,
1981; Ford ve Gioia, 1995). Buradaki temel ayrim ise inovatif ¢alisma davranisi ve
calisan yaraticilig1 kavramlarinin kavramsal 6lgekte birbirinden farkli olmasidir (West
ve Farr, 1990; Scott ve Bruce, 1994). Yaraticiligin aksine, inovatif ¢alisma davranisi
acikca bir tiir fayda saglamayr amacglamaktadir. Inovatif ¢alisma davranisi, yeni
tiriinlerin, hizmetlerin ve/veya is siire¢lerinin liretilmesini saglamaya yonelik ¢alisan
yaraticiligida olmak iizere tiim davraniglarini kapsar. Yaraticilik ise inovatif ¢alisma
davraniginin bir alt kiimesi olarak diisiiniilebilir, en cok problemlerin veya performans
bosluklarinin fark edildigi ve algilanan bir yenilik ihtiyacina yanit olarak fikirlerin
tiretildigi, inovasyon siirecinin baslangicinda ortaya ¢ikmaktadir (West, 2002, Jong,
2007:20).
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Tiim bu farkliliklara ragmen, ¢aligsan yaraticiligi ile inovatif davranis arasinda
benzerlikler de vardir. Bu benzerlikler, bireylerin yaratici bir ¢6ziime ulagmaya
calisirken bilgiyi nasil bir araya getirdiklerini ve kullandiklarini agiklamak i¢in
Onerilen modellerden de anlasilabilir. Wallas (1926) yaratici fikirlerin hazirlik
(preparation) — kulugka (incubation) — aydinlatma (illumination) ve dogrulama
(verification) olmak tizere dort asamada dogdugunu ileri siirmiistiir. Wallas (1926)’a
gore hazirlik asamasi, bir problemin taninmasi ve 6n analizi ile karakterize edilir.
Sonraki kulugka evresi sirasinda higbir bilingli zihinsel ¢alisma gerceklesmez. Bir kisi
bilingli olarak baska problemler {izerinde ¢alisiyor olabilir veya sadece rahatlayabilir
ve ara verebilir. Ancak bu siirede zihin bilingsizce, ¢agrisimlar dizileri olusturarak
problemler {izerinde ¢aligmaya devam eder. Aydinlanma asamasi ise umut vadeden bir
fikir bilingli olarak farkindaliga ulastiginda ger¢eklesmektedir. Son olarak dogrulama
asamasi ise kisinin fikrini degerlendirmeyi, iyilestirmeyi ve gelistirmeyi igermektedir
(Jong, 2007:20-21). Yenilik ise alan yazinda degisen ihtiyaclar temelinde sekillenen
ve hayata gegen bir kavram olarak ele alinmistir. Temelinde ihtiyaglar olan yenilik,
yaraticilik siirecinin  sonucunda ortaya c¢ikmakta ve degisimi beraberinde
getirmektedir. Yenilik konusunda yapilan arastirmalarda ve tartismalarda kavramin
temel analiz diizeyini de yaratic1 fikirlerin ortaya ¢ikmasi olusturmaktadir (Ozmen vd.,
2010:100). Bu baglamda bireyler ve inovasyon arasindaki iliski giiniimiizde hala
dergilerin arastirma sonuglarini diizenli olarak raporladig1 projeler i¢in popiiler bir
odak noktasi olmaya devam etmektedir.

Alan yazinda konuya artan ilgi ve arastirma sayisinin artmasi bireyler ve
inovasyon arasindaki iliskiyi agiklamak iizere inovatif davranis kavramini 6n plana
cikarmustir. Inovatif davranis bireyler tarafindan yeni fikirlerin iiretildigi, yaratildig,
gelistirildigi, uygulandigi, degistirildigi ve uygulandigi bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir (Thurlings vd., 2015). Genel olarak ise inovatif davranis, orgiit igindeki
calisanlarin inovasyon siirecine katkida bulunabilecekleri tiim davranislar1 kapsayan
bir yapidir (Amir, 2015). Inovatif davranisinin ortaya ¢ikmasinda bireysel 6zelliklerin
en temel belirleyici faktér olmasi yani tiim bu siireglerin (inovatif davraniglarin)
bireysel Ozelliklerden kaynaklaniyor oldugu gercegi ise bireysel inovatif davranis
kavramini glindeme getirmistir. West ve Farr (1990) bireysel inovatif davranis

kavramini rol performansina, gruba veya orgiite fayda saglamak amaciyla 6rgiit iginde
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yeni fikirlerin bilingli olarak yaratilmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi olarak ifade
etmislerdir (Amir, 2015). Bu noktada ise bireylerin gerceklestirmis oldugu tiim
inovatif faaliyetlerin orgiit icinde ve calisma ortamlarinda ortaya c¢ikmasi, sadece
bireysel olarak degil grup ve orgiit diizeyinde gergeklestirilmesi ise inovatif ¢alisma
davranis1 kavramina dogru bir yonelime neden olmustur. Bu baglamda inovatif

davranis ti¢ alt baslikta ele alinmustir.

1.2.3. Inovatif (Yenilik¢i) Davrams - IB

Katz (1964), inovatif davranig kavraminin ve arastirmalarinin dnciisii olarak
kabul edilmektedir. Katz (1964) bir orgiitiin inovatif olmasi gerekliliginin varolussal
bir ihtiya¢ oldugunu, bdylece isgorenlerin katilim davranisimi gelistiren ve besleyen
motivasyon uygulamalarini anlamak ve uygulamak icin liderlige bagimlilik yarattigini
da belirtmektedir. Inovatif davramsi ¢alisanlarm orgiitsel hedeflere ulasmak iizere
yaptiklart isin ve rol tamimlarinin 6tesinde degerlendirerek, gorevleri anlama ve
gerceklestirme becerisi oldugunu ileri siirmistir. Hurt vd. (1977) ise inovatif
davranisi, bireyin degismeye istekli olmasini ifade eden bir kisilik kurgusu olarak
kavramsallagtirilmigtir.  1980'li  yillarla  West ve Farr (1989) tarafindan
"inovatif/yenilik¢i davraniglar" kavramimna yonelik yapilan calismalar yazinda
oncelikle psikoloji olmak iizere antropoloji, sosyoloji, isletme ve iletisim gibi
alanlarda da etkili olmustur. West ve Farr’a (1989) gore inovatif davranis; ¢alisanlarin
bilingli olarak iiriinler, siiregler ve prosediirlere ait yeni fikirlerini kendi is roliine, is
birimine veya biitiin orgiite uygulamasi veya benimsemesidir (West ve Farr, 1989).
Alan yazinda Inovatif (Yenilik¢i) Davranis’in (Innovative Behaviour - IB) en yaygin
modeli ise siirecin en temelde fikrin ortaya ¢ikmasi, fikrin tretilmesi, fikrin
desteklenmesi ve fikrin uygulanmasi olmak iizere dort adimdan olustugu ve orgiitlerde
yaraticilik ve yenilik siirecinin iki farkli asamadan meydana geldigi modeldir (Sekil
5).
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Sekil 5: Inovatif Calisma Davranisinin Dért Asamasi (Janssen, 2000)

—————————————————— R e e el |

| |

1| Fikrin Ortaya Fikrin L Fikrin Fikrin !

: Cikmas1 Uretilmesi : : Desteklenmesi Uygulanmast :

L e - b e - 1
Yaratict Odakli Caligma Davranisi Uygulama Odakli Calisma Davranisi

Kaynak: Dorenbosch vd. (2005:130)

Genellikle yaraticilik olarak ifade edilen fikir iiretimi agamasi, ayni zamanda
yeni ve faydali olan fikirlerin {iretilmesi ve ortaya ¢ikmasi anlamina gelmektedir
(Amabile, 1988; Oldham ve Cummings, 1996). Fikir uygulamasi1 agamasi ise iiretilen
fikirlerin degerlendirilmesi, uygulamaya konulmasi ve yerlesik orgiitsel uygulamalara
dahil edilmesidir (Mumford, 2000; Gilson ve Shalley, 2004; Reiter-Palmon ve lllies,
2004; Zhang ve Bartol, 2010). Yaraticilik yeni fikirlerin iiretilmesi asamasina atifta
bulunurken bu fikirlerin her zaman uygulanabilir olacagi anlamina gelmemektedir
(Nedkovski ve Guerci, 2015). inovasyon ise tiim siirecin bir biitiin olarak kapsama
dahil edilmesidir. Ciinkii temel goriiste fikir iretme ve fikir uygulama asamalari
bireyler tarafindan farkli davranislar gerektirmektedir (Farr ve Ford, 1990; West,
2002; Axtell vd. 2006).

Ornegin fikir iiretme, arastirma, farkli diisiinme ve daha yiiksek risk egilimi
gerektirirken (Miron vd. 2004), fikir uygulama asamasi sistematik diisinme ve daha
diistik risk egilimi gerektirmektedir (West, 2002). Kanter (1983-8) inovatif davranisi
ifade etmek icin fikir iiretme, is birligi/gelistirme ve uygulama olmak tizere ii¢ boyut
ileri siirerken, benzer sekilde Scott ve Bruce (1994) da Kanter (1988)’in ¢alismalarina
dayanarak ¢ok asamali bir siire¢ olarak ifade etmislerdir. Scott ve Bruce (1994)
inovatif davranigin belirlenmesine yonelik alan yazinda kabul géren ve 6ncii olarak

nitelendirilen varsayimsal bir model ileri siirmiislerdir (Sekil 6).
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Sekil 6: Inovatif Davranigin Belirlenmesi: Varsayimsal Bir Model

Lider-Uye
Etkilesimi

—_ @/

A 4

Lider Rol Psikolojik iklim

Beklentileri

Liderlik

Inovasyon igin

Destek

inovatif

Takim-Uye

Etkilesimi Davranig

Calisma Grubu

Kaynak

Sezgizel Problem .
9 Temini

Cozme Tarzi

—_

v

Sistematik
Problem Cozme

Tarzi

Bireysel Ozellikler

Kaynak: Scott ve Bruce (1994:583)

Modelde inovatif davranis ile etkilesim halindeki dort sistemin (birey, lider,
calisma grubu ve yenilik ortami) var oldugu ileri siiriilmektedir Scott ve Bruce
(1994:583). Tiim bu bilgilerden yola ¢ikarak inovatif davranis, orgiite fayda saglayan
yeni yontem, prosediir ve yaklasimlarin is gorenler tarafindan sekillendirilmesini ve
uygulanmasini ifade etmektedir. Inovatif olmak ise giderek daha dinamik hale gelen
bir ortamda rekabet edebilirligin ana itici giicli olarak kabul edilmektedir (Ford ve
Gioia, 1995; Amabile, 1996; Tushman ve O'Reilly, 1996; King ve Anderson, 2002;
Chen ve Kaufman, 2008; Rosa vd., 2008; Shalley ve Gilson, 2008). Bir o6rgiitiin
inovatif olabilmesi i¢in, calisanlarindan gelen fikirlerden yararlanabilmesi gerekir,
clinkii '

calisanlaridir” (Van de Ven, 1986: 592).

"...fikirleri gelistiren, yayan, geri bildirim veren ve degistiren Orgiit
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Sonug olarak, orgiit i¢indeki bireylerin yaraticilifini ve inovatif davranisini
neyin etkinlestirdigini veya engelledigini arastirmak onemlidir (Yuan ve Woodman,
2010). Bu baglamda bireysel 6zelliklerin inovatif davranis i¢in gerekli oldugu fikrinin
kabul gbérmesi ile yazinda bireysel inovatif davranisin ne olduguna ve baglamsal
faktorlerin bireysel inovatif davramis {izerindeki etkisini arastirmaya yonelik
calismalar yapilmaya baglanmistir. Caligma sayisi ise kavramin gelisimi ile her gegen

giin artmaktadir (Perry-Smith, 2006).

1.2.4. Bireysel Inovatif (Yenilik¢i) Davrams - iBB

Yaraticilik ve yenilik iizerine yapilan ilk ¢alismalar, bireysel 6zelliklerin is
yerinde inovatif davranisin  belirlenmesinde  kilit faktor oldugu fikrine
odaklanmaktadir (Barron ve Harrington, 1981; Ford ve Gioia, 1995). Bireyler ve
inovasyon arasindaki iliskiyi arastirmanin temeli ise bireylerin inovasyon karsisinda
farkli tepki verme egilimi gosterme varsayimina dayanir. Bireysel olarak ¢alisanlarin
eylemlerinin siirekli yenilik ve iyilestirme i¢in 6nemli oldugu fikri sadece inovasyonla
ilgili akademik yazinda siirlandirilmamakla birlikte, ayn1 zamanda toplam kalite
yonetimi ve kurumsal girisimcilik gibi diger bir¢ok popiiler yonetim ilkesi iizerinde de
vurgulanmaktadir (McLoughlin ve Harris, 1997; Sharma ve Chrisman, 1999, De Jong
ve Den Hartog, 2008). Bireysel inovasyon davranisi (individual innovation), kisilik
Ozellikleri, ¢iktilar ve davranislar agisindan incelenmistir. Hurt vd. (1977), bireysel
inovasyonu kisilik temelli olarak goérmiis ve genel bir degisim istegi olarak
tamimlamistir. Benzer sekilde, Axtell ve calisma arkadaslart da (2000) bireylerin
Onerilerine ve gerceklesen inovasyona iliskin bir degerlendirme yaparak bireysel
inovasyona ¢ikti tabanli bir bakis agis1 gelistirmislerdir. Yazinda bireysel inovasyon
disinda ayrica ¢alisan inovasyon davranisi (employee innovation behavior) kavramina
da yer verilmektedir. Calisan inovasyon davranigi bir calisanin yeni {irlinler
gelistirmeye, yeni pazarlar gelistirmeye veya istihdam edildikleri oOrgiitlerde is
rutinlerini iyilestirmeye yonelik davranislari olarak tanimlanir (Amo, 2005:47).
Calismalar da genellikle bireysel farkliliklarin ve g¢alisma ortami degiskenlerinin
inovatif davranis onciilleri olarak kabul edebilecegini 6nermektedir (Perry-Smith ve

Shalley, 2003; Yuan ve Woodman, 2010).
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Bireyler ve inovasyon arasindaki iliskiye yonelik arastirmalar 1960'larin
sonlarina ve 1970'lerin basina kadar uzanirken (6rn. Rokeach, 1967; Nabseth ve Ray,
1974) bu davranislarin c¢alisma ortamlarinda ortaya ¢iktigi diisiincesi zamanla
sorgulanma baslanmasiyla birlikte inovatif ¢alisma davranisi kavrami giindeme

gelmistir.

1.2.5. inovatif (Yenilik¢i) Calisma Davranis1 - IWB

Orgiitler, artan rekabet ve degisen pazar kosullarinda miisteri beklentilerinin
de farklilagmasiyla birlikte ortaya ¢ikan zorluklar ve problemler karsisinda hayatta
kalabilmek i¢in siirekli kendini yenilemek ve gelistirmek zorundadirlar bu nedenle de
inovasyona oldugundan daha fazla ihtiya¢ duymaktadirlar (Savelsbergh vd., 2012;
Somech ve Khalaili, 2014). Bu ihtiyag, oOrgiitleri ozellikle {iirlinler ve c¢alisma
yontemleri konusunda yeni fikirler gelistirmeye, benimsemeye ve uygulamaya
calisanlar1 da ozellikle ¢alisma ortamlarinda inovatif olmaya ve inovatif ¢alisma
davranisina yonlendirmektedir (Kanter, 1988; West ve Far; 1990). Inovatif ¢alisma
davranisi (Innovative Work Behaviour — IWB) genel hatlar1 ile yeni firsatlarin
aragtirllmasini ve yeni fikirlerin iiretilmesini igermektedir (De Jong ve Den Hartog
2008). IWB, ayni1 zamanda galisanlarin kendi is baglaminda yenilik gelistirilmesiyle
ilgili olarak bireysel veya sosyal etkilesim i¢inde gerceklestirdigi tiim fiziksel ve
bilissel is faaliyetlerini de kapsamaktadir (West ve Farr, 1990; Messmann ve Mulder,
2014). inovasyon siirecinde ¢alisanlarm yiiriittiikleri is faaliyetleri ayn1 anda farkl
amaglara hizmet edebilir. Ornegin, ¢alisanlar var olan bir ¢alisma siirecini degistirmek
icin fikirlerini diger ¢alisanlar ile paylastiginda ve/veya tartistiginda, Oncelikle
fikirlerini gelistirmeye c¢alisabilirler (yani fikir iiretme) ya da diger ¢alisanlari da
inovatif davranmaya (yani fikir tanitimi) yonlendirebilirler (Scott ve Bruce, 1994;
Dorenbosch vd., 2005; Messmann ve Mulder, 2020). Bu baglamda orgiitlerin
dogrudan inovasyon c¢abalar1 ¢alisma ortaminda c¢alisanlar  tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bu nedenle, inovasyonun nasil gelistirildigi ve galisanlarin
calisma davraniglarinin bu siirecle nasil iligkili oldugunu anlamak orgiitler igin kritik

oneme sahiptir (Kanter 1988; West ve Farr 1990; Scott ve Bruce 1994).
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Ciinkii inovasyon Orgiitlerin artan miisteri beklentileri ile basa ¢ikmalarina,
rekabet avantaji saglamalarina, uzun vadede hayatta kalmalar1 ve siirdiiriilebilirlikleri
acisindan da son derece 6nemli bir aragtir (Messmann ve Mulder, 2014; Anderson vd.,
2014). IWB, ayn1 zamanda ¢alisanlarin inovasyon gelisimine katkilari i¢in agiklayici
ve orgiitsel psikolojik arastirmalara dayanan kapsamli bir yapidir (Amabile 1988;
Zhou ve Shalley, 2003; Anderson vd. 2014). Inovasyon gelistirmenin baglamsal
yapisi, en fazla ¢alisanlarin bu siirece katkida bulundugu is faaliyetlerine bakildiginda
belirgindir ve ii¢c yapida degerlendirilebilir. Oncelikle IWB, sosyal dinamiklerle
kategorize edilir. Inovatif ¢calisma davranisinin gergeklestirilmesi sirasinda dogrudan
veya dolayli olarak siirece dahil olan ¢alisanlarin etkilesimde bulunmasi ve/veya
birbirlerine katkida bulunmasi muhtemeldir. Ayn1 zamanda inovatif calisanlar,
ongoriilen inovasyonlardan etkilenen diger ¢alisanlarinda potansiyel olarak olumsuz
tepkilerini yonetmek zorundadirlar (Carmeli vd., 2006; Messmann ve Mulder, 2020).
Ikinci olarak IWB siire¢ dinamikleri ile karakterize edilebilir. Ornegin bir calisan diger
bir ¢alisan ile is siirecini degistirmek lizere etkilesime girdiginde, oncelikle kendi
fikrini gelistirmeye calisabilir. Bu siirede etkilesime girdigi diger ¢alisan1 da bir
sekilde inovatif diistinmeye tesvik edebilir, inovasyona olan ilgisini de uyandirabilirler
(Messmann ve Mulder, 2014). Son olarak ise IWB baglamsal gomiiliiliik (contextual
embeddedness) ile karakterize edilir. Calisanlarin inovasyon gelisimine katkida
bulundugu is faaliyetleri, inovasyon teorisinin gelistirdigi 6zel is baglamindaki
ihtiyaglar ve beklentiler tarafindan belirlenir. Boylece is baglami, ¢alisanlarin yenilik
gelistirme sirasinda yiirttiikleri faaliyetlere bir anlam ve amag yiikler (Kanter, 1988;
Messmann ve Mulder, 2017). IWB, iiriin ve hizmet tasarimindan, orgiit tarafindan
kullanilan tiim siire¢ ve prosediirlere kadar her alana yayilir ve birden fazla paydasa
fayda saglayan iiriinler, siirecler ve prosediirlerle ilgili fikirlerin tiretilmesini ve
uygulanmasini kapsamaktadir (Farr ve Ford, 1990).

Baslangi¢ asamasinda tek boyutlu olarak tasarlanan inovatif ¢aligma davranisi,
yalmizca fikirlerin iiretilmesini (yani yaratict davranisi) icermekle kalmamaktadir.
Zaman igerisinde fikirleri somut yeniliklere doniistiirmek i¢in 6nemli olan sosyo-
politik faaliyetleri de ifade ettigi icin daha genis ve kapsayici bir davranigsal yapi
olarak kabul edilerek ¢ok boyutlu olarak ele alinmaya baslanmigtir (Janssen ve Van
Yperen, 2004; Yuan ve Woodman, 2010; Devloo vd., 2015).
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Teorisyenler ve arastirmacilar IWB’nin ¢ok boyutlu ve ¢ok asamali bir siire¢
olduguna dair goriis birligine varmis olsalar da IWB’nin i¢erdigi boyutlarin dogasi ve
sayisina iligkin farkli anlayislari benimsemislerdir. Boyutlara iliskin alan yazindan

elde edilen bilgiler ise Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5: Inovatif Calisam Davranis1 (IWB) Boyutlar

Boyut Yazarlar Alt Boyutlar
Bunce and West (1995)
Spreitzer (1995)
Tek Boyutlu Basu and Green (1997) Inovatif Davranis
Scott and Bruce (1998)
Carmeli vd. (2006)
Farr ve Ford (1990)
Krause (2004) S
iki Boyutlu Dorenbosch vd. (2005) Pk Or_tay.a Gikmast (Yaraticilik)
Kheng vd. (2013) — 4 alt boyut Fikrin Uygulanmast
Niesen vd.(2018)
Scott and Bruce (1994) o
) Janssen (2000-2001-2003) Qe
Uc¢ Boyutlu . Fikir Gelistirme
AmigEn’s) Fikir Gergeklestirme
Veenendaal ve Bondarouk (2015)
Kanter (1988) Fikir Uretme
. Spreitzer (1995) Aragtirma
Dart Boyutlu Reuvers vd., (2008) Destekleme
De Jong ve den Hartog (2010) Uygulama
Firsat Arastirmasi/Kesfi (Opportunity
Exploration)
Kleysen ve Street (2001) Uretkenlik (Generativity)
Bes Boyutlu Messman ve Mulder (2012-2014) Bigimlendirici Sorusturma (Formative
Steyn ve Bruin (2019) Investigation)
Destekleme (Championing)
Uygulama (Application)
1. Fikir Uretimi
2. Fikir Arama
3. Fikir Iletigimi
Yedi Boyutlu LL:DI;F]Z \\i ‘Srfg:]eyzgzlogl)n 4. Uygulamaya Baglama Faaliyetleri
5. Digerlerini Dahil Etme
6. Engellerin Ustesinden Gelme
7. Yenilik¢i Ciktilar

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.




Alan yazinda kavramin giindeme gelmesiyle birlikte IWB’nin iki temel
boyuttan olustugu yoniinde yaygin bir kabul goriis hakimdir. Farr ve Ford (1990)
IWB’nin yaraticilik ve uygulama olmak iizere iki temel boyuttan olustugunu ileri
stirmektedir. Krause (2004) ve Dorenbosch vd. (2005) ise yaraticiliga yonelik ve
uygulamaya yonelik ¢alisma davraniglarini igeren iki asamali bir modele ek olarak alt
boyutlar1 olan ¢ok asamali modellerde 6nermislerdir. Fikir iiretme, gelistirme ve
uygulama olmak tizere ii¢ boyutlu ve alan yazinda en ¢ok atif alan model ise Scott ve
Bruce (1994) ve Janssen (2000) c¢alismalarina dayanmaktadir. Kanter (1988)’in
calismalarindan yola ¢ikarak Scott ve Bruce (1994), IWB’yi baslangi¢ asamasinda bir
biitiin olarak tek boyutta degerlendirmis, sonrasinda ise fikir {iretme, koalisyon kurma
ve uygulama olmak iizere ¢ok agamali bir siire¢ olarak ele almiglardir.

Janssen (2000)’de Scott ve Bruce’un (1994) IWB kavramsallagtirmasini
benimseyerek IWB’yi fikir tiretme, fikrin desteklenmesi ve fikrin uygulanmasi olmak
tizere li¢c boyutlu olarak ifade etmektedir. Janssen (2000), inovasyonun genellikle isle
ilgili problem veya uyumsuzluklar ¢ikmasi durumunda ve ortaya ¢ikan yeni trendler
tarafindan tesvik edilen fikir iretme asamasi ile basladigini ileri stirmektedir. Janssen
(2000), kiiciik yenilikler s6z konusu oldugunda, bir kisinin tiim faaliyetlere dahil
olabilecegini, daha karmasik siireclerin ise alana 6zgii uzmanlik gerektirdigini
belirtmistir. Janssen (2000) tarafindan yiiriitiilen bir dizi arastirma Lukes ve Stephan
(2017) basta olmak iizere pek ¢ok arastirmaci tarafindan kabul edilmistir. Boyut
sayisindaki farklilasma o6l¢iim araci gelistirme noktasinda da farkliliklara neden
olmustur. Lukes ve Stephan (2017) yedi boyutlu 6l¢iim aracini gelistirme siirecinde
Scott ve Bruce (1994) ¢alismasindan bazi maddeleri kullanirken, Lin ve Lee (2017)
ise Ol¢lim aracinin maddelerini uyarlamayi tercih etmislerdir.

Kleysen ve Street (2001) IWB’nin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugu
varsayimini benimseyerek firsatin arastirmasi, tiretkenlik, bilgi aragtirmasi, savunma
ve uygulama olmak tizere bes boyutlu bir model onermislerdir. Firsat arastirmasi,
inovasyon firsatlar1 hakkinda daha fazla sey keyfetme veya 6grenme eylemini

icermektedir.
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Bu boyut ¢evreye dikkat etmeyi, olasi firsatlar hakkinda bilgi toplamayi, olasiliklari
aramay1 ve yenilikleri tanimlamay1 icerir. Uretkenlik ise yararli degisikliklere ve
¢oziimlere atifta bulunan yaratici fikirlerin de formiilasyonudur. Bilgi arastirmasi,
dogrudan arastirma yapmakla ilgilidir. Savunma, destekleme ise inovatif fikirlerin
destek gormesi icin gerekli kaynaklarin seferber edilmesidir (De Bruin ve Steyn,
2019). Uygulama boyutu ise inovatif davranisin son asamasidir. Coziimlerin
uygulanmasi, mevcut sistemleri yeniden diizenlenmesi veya degistirilmesidir. De Jong
ve Den Hartog ise (2010) ise alan yazinda Scott ve Bruce (1994) ve Jansenn
(2000)’den sonra en ¢ok kabul goren fikir kesfi, fikir tiretimi, fikrin desteklemesi ve
uygulanmasi olmak iizere dort boyutlu bir model 6nermislerdir. Fikir kesfi, bireyin bir
problemin listesinden gelme veya firsat1 degerlendirme diirtiisiiyle problemin, firsatin
tanimlandig1 inovasyon siirecinin ilk adimi olarak goriilmektedir. Bu adim genellikle
ortamdaki siirekli degiskenlerle ilgili problemleri veya firsatlar1 tanimlar, mevcut
tirtinler, hizmetler veya siireclerle ilgili problemleri igerebilir. Fikir tiretimi, IWB’nin
bir sonraki Onerilen unsurudur. Belirlenen problemleri ¢ozme veya firsalar
degerlendirme fikriyle iliskilidir. Burada ifade edilen temel olgu ise “mevcut
pargalarin yeni bir biitiin haliyle yeniden diizenlenmesidir” (De Jong ve den Hartog,
2010:24). Fikirlerin savunulmasi boyutu ise inovasyonu temel unsurudur. Fikrin
uygulanmasi, fikir i¢in yeterli destek elde edildikten sonra gerceklesir. Fikri
gerceklestirmek icin yeterli ¢abay1 gostermeyi ve sonug odakli olmay1 gerektiren bir
siirectir. Orgiit icinde bir inovasyon kiiltiirii yaratmak ve orgiitsel 6grenmeyi tesvik
etmek beklenmektedir (De Bruin ve Steyn, 2019).

Bu baglamda Tablo 5°te yer alan teorisyenler ve arastirmacilar IWB’nin
asamalar1 olarak nitelendirdikleri boyutlar1 konusunda farkli goriisleri benimsemis
olsalar da her boyutun birbiri ile baglantili ve iligkili oldugu yoniinde ortak bir goriisii
de benimsemektedirler. IWB’nin boyutlarininin bu denli farklilagmast 6l¢iim
araglarinda da farklilagmasina neden olmustur. Scott ve Bruce (1994)’un gelistirmis
oldugu 6l¢iim aracinin kullanimi yazinda sikga tercih edilmesine ragmen baslangig
asamasinda tek boyutlu bir degerlendirme yapmasi nedeniyle ¢okca elestirilmistir.
Benzer sekilde Kleysen ve Street (2001)’de tek bir boyut olarak 6lgmeyi denemisler

fakat 6l¢iim aracinin ¢ok boyutlu olmasit gerektigi sonucuna ulasmislardir.
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Janssen (2000-2001-2003) ise Scott ve Bruce (1994)’un ¢alismalarindan yola
¢ikarak ¢ok boyutlu bir model gelistirmistir. De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan
gelistirilen dlgme arac1 da yazinda yaygin olarak kullanilmaktadir. Olgiim araglarina

iliskin bilgiler Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Inovatif Calisma Davranisi (IWB) Olgiim Araglar

Yazar/Yazarlar Madde Sayisi Boyut/Faktor
Hurt vd. (1977) 20 1
Ettlie and O’Keefe’s (1982) 11 1
Scott ve Bruce (1994) 6 1-3
Bunce ve West (1995) 5 1
Spreitzer (1995) 4 1
Basu ve Green (1997) 4 1
Scott ve Bruce (1998) 4 1
Janssen (2000-2001) 9 3
Kleysen ve Street (2001) 14 1-5
Krause (2004) 8 2
Janssen (2003-2004-2005) 9 3
Dorenbosch vd. (2005) 16 2
De Jong ve Den Hartog (2007-2010) 10 4
Reuvers vd. (2008) 4 1
Messman ve Mulder (2012-2014) 37 5
Luke ve Stephan (2017) 23 6-7
Lambriex-Schmitz vd. (2020) 44 7

Kaynak: De Jong ve Den Hartog’un (2010:26) ¢alismasindan yola g¢ikarak yazar

tarafindan olusturulmustur.
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Ulusal yazinda ise farkli 6l¢ek gelistirme ve uyarlama ¢alismalar1 yapilmistir.
2010 y1linda de Jong ve den Hartog tarafindan gelistirilen “Inovatif Caligma Davranist
- Innovatiove Work Behaviour (IWB)” olarak adlandirilan 6l¢tim araci 2017 yilinda
Cimen ve Yesil tarafindan “Yenilik¢i Davrams Olcegi (YDO)” olarak Tiirk kiiltiiriine
uyarlama ¢alismasi yapilmistir (Cimen ve Yiicel, 2017). Scott ve Bruce (1994)
tarafindan gelistirilen O6lgek Akkog¢ (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak alti
maddelik ve tek faktorlii bir 6l¢ek elde edilmistir. 2019 yilinda Caligkan vd. tarafindan
Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen Yenilik¢i Davramis Olgedi’ nin ise
Tiirkge’ye uyarlanma ¢alismasi yapilmistir. 2020 yilinda Pala ve Turhan tarafindan
Lukes ve Stephan’in (2017) gelistirdigi Yenilikci Davranis Olgegi (YDO)’nin
Tiirkge’ye uyarlanma c¢aligmast yapilmistir. 2021 yilinda ise Bas ve Balaman
tarafindan Lambriex-Schmitz, vd. (2020) tarafindan gelistirilen “Yenilik¢i Is
Davranis1” 6l¢iim aracinin Tiirkge’ye uyarlama galismasi yapilmustir. Jannsen (2000)
tarafindan gelistirilen 6l¢lim araci ise Tiirkge uyarlamasi yapilarak ulusal yazinda yer
alan ¢alismalarda kullanilmigtir. Bu baglamda alan yazinda gegerliligi ve giivenilirligi
test edilmis ve en yaygin olarak kabul edilen Jannsen (2000) tarafindan olusturulan
fikir tiretme, fikrin desteklenmesi ve fikrin uygulanmasi boyutlarini igeren ii¢ boyutlu
model ve dl¢lim araci tez ¢aligmast kapsaminda yazardan gerekli izinler alinarak tez
caligmasi kapsamina dahil edilmistir. Bu baglamda tez ¢alismas1 IWB fikir iiretme,
fikrin desteklenmesi ve fikrin uygulanmasi olmak iizere li¢ boyutlu olarak ele

alimmustir. Alt boyutlara iliskin bilgiler asagida verilmistir.

e Fikir Uretme — Fikrin Ortaya Cikmasi (Idea Generation)

Fikir iiretme inovatif ¢alisma davranisinin en temel boyutlarindan biridir. Bu
boyut yeni, uygulanabilir ve potansiyel olarak faydal fikirlerin yaratilmasi anlamina
gelmektedir (Janssen, 2000; Messman ve Mulder 2014). Kanter’e (1988) gore yenilik
yapabilmek i¢in, bir ihtiyacin veya firsatin farkinda olmanin yani sira, ihtiyaca yonelik
yeni yollar insa etme yetenegi de ¢cok onemlidir. Mumford (2000) bireylerin yeni
fikirlerin kaynagi oldugunu 6ne slirmiistiir. Bu nedenle bireyin problemleri gérme ve
¢oziim {iretebilme, yeni ¢ozlimleri elestirel olarak inceleme veya mevcut ¢oziimleri

tyilestirme i¢in hali hazirdaki siirecleri tarama becerilerine sahip olmasin
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beklenmektedir. Bireyin bu asama i¢in yiiksek bilissel esneklige, yaratici 6z yeterlige
sahip olmasi ise istenen ve beklenen bir durumdur (Gupta, 2014:3-4). Yazinda fikrin
ortaya ¢ikmasi, fikir liretme, fikir gelistirme ve iyilestirme amaciyla kullanilan

neredeyse tiim kavramlar da bu boyuta atifta bulunmaktadir.

e Fikrin Desteklenmesi — Savunulmasi (Idea Championing)

Fikrin iiretilmesi tek basina yeterli olarak goriilmediginden dolayr mutlak
suretle iiretilen fikirlerin desteklenmesi gerektigi yoniinde yazinda genel bir kabul
goriis hakimdir. Bir yeniligi uygulamak icin genellikle koalisyon kurmaya ihtiyag
duyulur. Bir fikrin desteklenmesi, savunulmasi, fikre taraftar bulunmasi noktasinda
stirecin mesrulasmasinda da Onemli bir avantaj yaratmakla birlikte potansiyel
miittefiklere saglanan is birligi ile de gii¢ kazandirmaktadir. Bu boyut genel yapisi
itibari ile diger galisanlar1 veya yonetimi inovatif fikir konusunda etkilemek, ikna
etmek, is birligine/koalisyona zorlamak gibi davranislar icermektedir (Van de Ven,
1986; Howell ve Higgins, 1990; King ve Anderson, 2002). Calisanlara inovatif
fikirleri konusunda yonetimin ve diger ¢alisanlarin destegi saglandiginda, olumlu ruh
hallerinin artmasi ve daha yiiksek diizeyde inovatif davranigla sonuglanmasi ise
beklenen bir durumdur (Madjar, 2005). Fikrin savunulmasi, desteklenmesi, taraftart
olunmas1 bu boyut icin kullanilan benzer kavramlar olarak yazinda karsimiza

cikmaktadir.

¢ Fikrin Uygulanmas (Idea Implementation)

Fikrin uygulanmasi1 neredeyse tiim modellerde ortak olarak ele alinan son
boyuttur. Uygulama en temelde mevcut {iriin, hizmet veya prosediirlerin iyilestirilmesi
veya gelistirilmesi anlamia gelmektedir. Bu baglamda fikirlerin gergeklesmesi ve
uygulanabilmesi igin ¢alisanlardan {stiin bir ¢aba ve sonu¢ odakli bir tutum
sergilemeleri beklenmektedir. Uygulama genellikle yenilikleri is siire¢lerinin diizenli
bir pargasi haline getirmeyi (Kleysen ve Street, 2001) ve yeni trtinler, hizmetler veya
is sitiregleri gelistirme ve bunlar1 test etme ve degistirme gibi davranislar1i da

kapsamaktadir (Van de Ven, 1986; Kanter, 1988; West ve Farr, 1990).
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Gergeklestirilmesi gereken fikirler belirlenerek, fikirlerin orgiit icinde etkili bir
bi¢gimde uygulanmasi ile uygulama esnasinda yasanabilecek problemlerin belirlenip,
uygulamadan vazgeg¢ilmemesi noktasinda sonu¢ odakli ¢6ziime ulagsmadir. Bu nedenle
fikrin uygulanmasi boyutu IWB teorisinin en 6nemli bilesenidir.

Bir sonraki kisimda ise sistematik derleme calisma neticesinde elde edilen
bulgular dogrultusunda inovatif ¢alisma davranisi, dontisiimcii liderlik ve lider — {iye
etkilesimi olmak iizere ana degiskenler arasindaki ikili ve tgli iligskilere yonelik

yapilmis olan makale ¢alismalarina iligkin bilgilere yer verilecektir.
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1.3. INOVATIF CALISMA DAVRANISI, DONUSUMCU LIDERLIK VE
LiDER - UYE ETKILESIMi ARASINDAKI ILISKiLER

Bu kisimda elde edilen tiim bilgiler derlenerek inovatif ¢alisma davranisi
odaginda dontsiimcti liderlik ve lider — iiye etkilesimi degiskenleri arasindaki
baglantilar1 aragtiran ve ortaya cikaran ikili ve TUglii iliskileri tartisan makale
calismalarina yer verilecektir. Sirasiyla inovatif ¢alisma davranigi ve doniisimcii
liderlik arasindaki iliskiyi ele alan ¢aligsmalar, inovatif calisma davranisi ve lider- iiye
etkilesimi arasindaki iligkiyi ele alan ¢alismalar, doniistimcii liderlik ve lider — iiye
etkilesimi arasindaki iliskiyi ele alan caligmalar ve inovatif calisma davranisi,
doniistimeii liderlik ve lider-iiye etkilesimi iligkisini aragtiran makale ¢aligmalari ele

alinacaktir.

1.3.1. inovatif (Yenilik¢ci) Cahsma Davramsi (IWB) ve Déniisiimcii
Liderlik (MLQ-TL) iliskisi

Orgiitler, giiniimiiz kosullarinin ortaya koydugu karmasik zorluklarin iistesinden
gelmek icin inovatif davranmisa giderek daha fazla 6nem vermektedirler (Scott ve
Bruce, 1994; West vd. 2004; Janssen, 2005). inovatif davranis, ¢alisanlar bir iiriinii,
hizmeti veya siireci gelistirmek i¢in yeni ve yaratici fikirler kullandiginda ortaya
c¢ikmaktadir. En temelde siire¢ fikrin tiretilmesi ve uygulanmasi olmak iizere iki
asamadan olusur (Anderson vd., 2014). Siirece c¢alisanlar dahil oldugu kadar aym
oranda liderlerde dahil olmaktadir. Ciinkii liderler, 6rgiit icinde yeni fikirler, tiriinler,
hizmetler ve sliregleri ortaya ¢ikaran yontemleri kullanarak calisanlarin yaratici ve
inovatif olmalar1 i¢in uygun ortamlar1 hazirlamaktadirlar. Bu baglamda teorisyenler,
modern liderlik tarzlari i¢inde doniisiimceii liderligin, orgiitlerdeki inovatif davranig
egilimleri i¢in ¢ok Onemli oldugunu tartigmiglardir (Bass, 1985; Jung vd., 2003;
Sanders ve Shipton, 2012). Teorik bakis agisindan degerlendirildiginde ise doniisimcii
liderlik tarzinin, tiyelerin yaraticiligini ve yenilik¢iligini diger liderlik tarzlarindan
daha fazla tesvik ettigi yoniinde c¢aligmalara 1900’lii yillarda yer verilmeye

baslanmigtir (Yammarino vd., 1993; Church ve Waclawski, 1998).
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Oncelikli arastirmalar (Orn: Rickards ve Moger, 2000; Shin ve Zhaou, 2003)
destekleyicilik, kontrolcii olmayan yonlendirme, yiiksek ozerklik imkéani verme
Ozelliklerine sahip olan dontigiimcii liderligin {iyelerin yaraticiligini olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir (Ozmen vd., 2010:94). Bununla birlikte ampirik
arastirmalar doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin inovatif davranis egilimleri iizerindeki
etkilerine iliskin farkli bulgularda ortaya koymaktadir (Bednall vd. 2018). Ornegin,
Eisenbeiss vd. (2008), Wang ve Zhu (2011), Afsar vd. (2019), Li vd. (2019) ve Zhang
vd. (2021) pozitif yonde bulgular sunarken, Basu ve Green (1997) ve Jaussi ve Dionne
(2003) negatif yonde bulgular sunmaktadir. Kahai vd. (2003) ve Sudibjo ve
Prameswari (2021) ve Udin ve Shaikh (2022) degiskenler aras1 herhangi bir iligki
olmadigint ileri siirmektedir. Pieterse vd. (2010) ise calisanlarin inovatif davranig
egilimleri ilizerinde doniisiimcii liderligin roliine iliskin ampirik bulgularin az ve
tutarsiz oldugunu vurgulamaktadir (Bednall vd., 2018). Eisenbeiss ve Boerner (2010)
ise farkli bir pespektifte inovatif ¢alisma davranigini tesvik etmek i¢in doniistimcii
liderligin yiiksek ve diisiik seviyelerde farkli mekanizmalardan olustugunu ileri
siirmiistiir. Bu calisma doniistimcii liderlik ve inovatif ¢calisma davranisi arasinda
egrisel bir iliskinin olduguna dair 6nemli diizeyde bulgular sunmaktadir. Arastirmalar
gostermektedir ki dontisiimcii liderlerin c¢alisanlardan yiiksek seviyede performans
beklentisi, orgiitsel diizeyde inovasyonu arttirmaktadir (Jung vd., 2003; Giimiisoglu
ve Ilsev, 2008). Bu baglamda da doniisiimcii liderlik, &rgiitlerin inovasyon
performanslarini etkileyen temel faktorlerden birisi olarak kabul edilmektedir (Le ve
Lei, 2019). Ciinkii doniisiimcii liderler degisim ve doniisiim siireclerine odaklanarak,
ilham verici bir vizyon ifade ederler. Calisanlari statiikoyu sorgulamaya tesvik ederek,
bireysel diizeyde gelismeye ve biliyiimeye katki saglarlar. Calisanlarin ihtiyag ve
isteklerini Orgiitlin ¢ikarlariyla uyumlu hale getirmeye ¢alisirlar ve inovatif ¢alisma
davranisini tesvik ederler (Basu ve Green, 1997; Bass, 1999; Bass ve Riggo, 2006;
Pieterse vd. 2010). MLQ-TL ve IWB iligkisini arastirmaya yonelik alan yazinda
Reuvers vd. (2008) ve Pieterse vd. (2010) basta olmak iizere pek ¢ok calisma
yapilmistir ve giiniimiizde de yapilmaya devam etmektedir. Alan yazindan ve dip
kaynak taramasindan ikili iligkilere yonelik ulasilan ¢aligmalara iliskin 6rneklem, iilke,

kapsam ve kullanilan 6lgeklere iliskin temel bilgiler Tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 7: Déniisiimeii Liderlik (MLQ-TL) ve Inovatif Calisma Davranist (IWB) iliskisine

Yonelik Arastirmalar

Yazar/Yazarlar

Arastirma
_Tiirii /
Orneklem

Ulke

Kapsam/Kullanilan Olgekler

Reuvers vd. (2008)

n =335

Avustralya

Bass ve Avolio (1994) Déniisiimeii Liderlik Olgegi MLQ
(20 Madde)
West vd., (2005) Inovatif Calisma Davranist
(Takim — 4 Madde)

Pieterse vd. (2010)

n=230

Hollanda

Bass ve Avolio (1995) Déniisiimcii Liderlik Olgegi MLQ
(28 Madde)
Spreitzer (1995) Psikolojik Giiglendirme Olgegi
(12 Madde)
Janssen (1997-2001) Inovatif Calisma Davramisi Olgegi
(16 Madde)

Majumdar ve Ray
(2011)

n=120

Hindistan

Sashkin (1997) Déniisiimeii Liderlik Olgegi
(24 Madde)
Janssen (2000) Inovatif Calisma Davrams1 Olgegi
(9 Madde)

Wang ve Zhu
(2011)

n=212

ABD

Bass ve Avolio (2000) Déniisiimcii Liderlik Olgegi MLQ
(16 Madde)
Farmer vd. (2003) Yaratic1 Kimlik (Bireysel ve Grup)
Tierney vd. (1999) Yaraticilik (Bireysel ve Grup)

Khan vd. (2012)

n=100

Pakistan

Bass ve Avolio (1990) Déniisiimcii Liderlik Olgegi MLQ
5X (36 Madde)
Butt (2006) Inovatif Calisma Davranisi Olgegi
(28 Madde)

Sanders ve Shipton
(2012)

n=158

Hollanda

De Hoogh vd., (2004) Déniisiimcii Liderlik Olgiim Aract
(11 Madde)
Janssen (2000) ile Scott ve Bruce (1994) Inovatif Caligma
Davranisi Olgegi
(5 Madde)
Dobbins ve Zaccaro (1986) Uyum (Cohesion) Olgiim Araci
(7 Madde)
Dechant vd. (1993) Takim Halinde Ogrenme Olgegi
(16 Madde)

Sharifirad (2013)

n =583

fran

Li ve Shi (2005) Déoniisiimcii Liderlik Olgiim Aract
(Cin — 26 Madde)
De Jong ve den Hartog (2010) Inovatif Calisma Davranist
Olgegi
(12 Madde)
Drollinger vd. (2006) Aktif Empatik Dinleme Olgegi
(21 Madde)
Edmondson (1999) Algilanan Giivenlik Olcegi
(5 Madde)
Cammann vd. (1979) Calisan Memnuniyeti Olgegi
(2 Madde)

Afsar vd. (2014)

n=_87
n =639

Cin

Bass ve Avolio (1995) Déniisiimcii Liderlik Olgegi MLQ
Form 5X (20 Madde)
De Jong ve den Hartog (2010) inovatif Caligma Davranist
Olgegi (9 Madde)
Spreitzer (1995) Psikolojik Giiglendirme Olgegi
(12 Madde)
Gudykunst ve Lee (2003) Benlik Kurgusu Olgiim Araci

(16 Madde)

Weng vd. (2015)

n=439

Tayvan

Scandura ve Williams (2004); Sosik vd. (2004) ve Gowen
vd. (2009) ¢aligsmalarina dayanan Doniisiimeti Liderlik
Olgegi
(19 Madde)

Sarros vd. (2008); Dackert (2010) ile Wong ve He (2003)
caligmalarma dayanan inovasyon iklimi Olgegi
(9 Madde)

Katz-Navon vd. (2005) ve Naveh vd. (2005) ¢alismalarina
dayanan Hasta Giivenlik Iklimi Olcegi
(28 Madde)
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Choi vd. (20 16) n =356 Kore Bass vd. (2003) MLQ Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(12 Madde)
Janssen (2001) Inovatif Caligma Davranisi Olgegi
(9 Madde)
Connelly ve Kelloway (2003) ile Ruggles (1998) Bilgi
Paylagimi Olgegi
(6 Madde)
Eisenberger vd. (1997) ile Lynch vd. (1999) Orgiitsel
Destek Olgegi
(8 Madde)
Feng vd. (2016) n=192 Cin Podsakoff vd. (1990) Déniistimeii Liderlik Davranis
n=756 Envanteri
(24 Madde)
Scott ve Bruce (1994) Inovatif Davrams Olgegi
(Grup — 6 Madde)
Feng ve Zhang (2014) Orgiitsel Degisim Olgegi
(8 Madde)
Caliskan ve Arikan n =401 Tirkiye Podsakoff vd. (1990) Doniisiimeii Lider Davraniglar:
(2017) Dlvet
(23 Madde)
Scott ve Bruce (1994) inovatif Calisma Davranigi Olgegi (6
Madde)
Basim ve Sesen (2006) Orgiitsel Vatandashk Davranist
Olgegi (19 Madde)
Ariyani ve Hidayati n =378 Endonezya Belirtilmemis
(2018)
Bednall vd. (2018) n= 399 ABD vd. Bass ve Avolio (1992) MLQ Form 6S Déniisiimei Liderlik
n= 248 Olcegl (16 Madde)
Van der Vegt ve Janssen (2003) Inovatif Calisma Davranist
Olgegi (9 Madde)
Garvin vd. (2008) Bilgi Transfer Olgegi (4 Madde)
Tayal vd. (2018) n=410 Hindistan Carless vd. (2000) Déniigiim Olgegi
(7 Madde)
Janssen ve Yperen (2004) Inovatif Calisma Davranisi
Olgegi
(9 Madde)
Lu vd. (2006) Bilgi paylasgimi Olgegi
(8 Madde)
Trierweiller (2012) Orgiitsel Etkinlik Olgegi (12 Madde)
Afsar, Masood ve n= 399 Pakistan Podsakoff vd. (1990) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
: _ (20 Madde)
Umrani (2019) n=248 De Jong ve Den Hartog (2010) Inovatif Caligma Davranist
Olgegi (10 Madde)
Tim's vd. (2012) is Becerikliligi Davranis1 Olgegi
(15 Madde)
Arslan ve Cakmak n=700 Tiirkiye Bass ve Avolio (1995) MLQ Déniisiimeii Liderlik Olgegi
De Jong ve Den Hartog (2010) Inovatif Calisma Davranist
Olgegi (10 Madde)
Bin Saeed vd. n=347 Pakistan Bass ve Avolio (1997) MLQ Form 5X Déniistimcii
— Liderlik Olgegi (20 Madde)
(2019) n=393 De Jong ve Den Hartog (2007) inovatif Caligma Davranigt
Olgegi (12 Madde)
Spreitzer (1995) Is Yerinde Giiglendirme Olgegi
(12 Madde)
Tierney vd. (1999) igsel Motivasyon Olgegi (3 Madde)
Zhang ve Bartol (2010) Yaratici Siireg Katilimi Olgegi
(11 Madde)
Li vd. (20 19) n=281 Cin Bass ve Avolio (1997) MLQ Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(12 Madde)
Carmeli vd. (200-2009) inovatif Calisma Davranist Olgegi
(6 Madde)
Men ve Stacks (2013) Giiglendirme Olgegi
(6 Madde)

Robinson ve Rousseau (1994) Lidere Giiven Olgegi
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(7 Madde)
Schaufeli vd. (2007) Ise Baglilik Olgegi (Utrecht Work
Engagement Scale -UWES — 9 Madde)

Phung vd. (2019)

n=558

Vietnam

Bass ve Avolio (1997) MLQ Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
(13 Madde)
Janssen (2000) inovatif Caligma Davramgi Olgegi
(9 Madde)
Lee ve Choi (2003) Giiven Olgegi (6 Madde)
Bock vd. (2005) Oznel Normlar Olgegi
Lin (2007) Bilgi Ozyeterliligi Olcegi
Lin (2007) Baskalarina Yardim Etmekten Zevk Alma
Olgegi (4 Madde)

Van Dyne ve Pierce (2004) ile Han vd. (2010) - Bilginin
Psikolojik Miilkiyeti Olcegi (5 Madde)
Davenport ve Prusak (1998) ile Hsu vd. (2007) Bilgi
Paylagma Davranis1 (KSB) Olgegi (5 Madde)

Pradhan ve Jena
(2019)

n=349
n=539

Hindistan

Bass ve Avolio (1990) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ - 20 Madde)
Scott ve Bruce (1994) inovatif Calisma Davrams1 Olcegi
(6 Madde)
Ashmos ve Duchon (2000) Anlamli s Olgegi (3 Madde)

Stanescu vd. (2019-
2021)

n=139

Romanya

Bass ve Avolio (1990) Déniisiimeii Liderlik Olcegi (MLQ
Form 5X - 45 Madde)
De Jong ve den Hartog (2010) Inovatif Calisma Davranist
Olgegi (12 Madde)
Spreitzer (1995) Psikolojik Giiglendirme Olgegi
(12 Madde)

Suhana vd. (2019)

n=210

Endonezya

Bass (1985) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ - 26 Madde)
Kleysen ve Street (2001) Inovatif Calisma Davranist
Olgegi (14 Madde)
Bock ve dig. (2005) Bilgi Paylagim Olgegi
(5 Madde)

Afsar ve Umrani
(2020)

n=338

Pakistan

Bass ve Avolio (1997) Déniisiimcii Liderlik Olcegi
(20 Madde)
De Jong ve Den Hartog (2010) Inovatif Caligma Davranist
Olgegi (10 Madde)

Noe ve Schmitt (1986) Motivasyon (Ogrenme) Olgegi

(3 Madde)
Scott ve Bruce (1994) inovasyon Iklimi Olcegi

(16 Madde)

Maynard ve Hakel (1997) Gérev Karmagikligi Olgegi
(4 Madde)

Aydin ve Erkili¢
(2020)

n=287

Tiirkiye

Carless vd. (2000) Déoniisiimcii Liderlik Olgegi
(Kisa Form — 7 Madde)
Scott ve Bruce (1994) ile Janssen (2000) inovatif Caligma
Davranisi Olgegi (7 Madde)
Van Den Hooff ve Ridder (2004) Bilgi Paylagimi Olcegi
(10 Madde)

Tan vd. (2020)

n=406

Singapur

Bass ve Avolio (1990) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ Form 5X - 20 Madde)
Janssen (2000) inovatif Caligma Davrams: Olgegi
(9 Madde)
Scott ve Bruce (1994) 10 Madde - inovasyon igin
Algilanan Destek Olgegi (10 Madde)
Holt vd. (2007) Degisim Etkinligi Olgegi (7 Madde) ve
Rafferty vd. (2013) Degisime Yatkinlik Olcegi (3 Madde)

Abdullatif ve Jaleel
(2021)

n=315

Irak

Bass ve Avolio (1997) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ Form 5X — 20 Madde)
Scott ve Bruce (1994) inovatif Calisma Davrams1 Olcegi
(6 Madde)
Jallow (2003) Kalite Kiiltiirii Olgegi
(28 Madde)
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Grogelj vd. (2021) n=126 ABD Bass ve Avolio (1995) Déniisiimeii Liderlik Olgegi
(MLQ Form 5X — 20 Madde)
De Jong ve den Hartog (2010) Inovatif Caligma Davranist
Olgegi (10 Madde)
Neider ve Schriesheim (2011) Otantik Liderlik Olgegi
(16 Madde)
Spreitzer (1995) Psikolojik Giiglendirme Olgegi

(12 Madde)

Knezovi¢ ve Drkié n=371 Bosna - Bass ve Avolio (1992) Déniisiimeii Liderlik Olgegi

(MLQ - 12 Madde)
(2021) Hersek De Jong ve den Hartog (2010) Inovatif Caligma Davranist

Olgegi (6 Madde)
Spreitzer (1995) Psikolojik Giiglendirme Olcegi
(12 Madde)
Steel ve Mento (1987) Karar Verme Siirecine Katilim
Olgegi (5 Madde)
Colquitt (2001) Orgiitsel Adalet Olgegi
(11 Madde)

Sudibjo ve n=260 Endonezya Belirtilmemis
Prameswari (2021)
Messmann vd. n=130 Hollanda De Hoogh vd. (2004) Déniisiimcii Liderlik Olgegi

(11 Madde)
(2021) De Jong ve den Hartog (2010) inovatif Caligma Davranist

Olgegi (6 Madde)
Kasser vd. (1992) - Kreijns vd. (2019) Temel Psikolojik
Ihtiyaglarin Karsilanmasi

Zhang vd. (2021) n=422 Malezya Bass ve Avolio (1995) Déoniisiimeii Liderlik Olgegi
(10 Madde)

Cainelli (2004) Inovatif Calisma Davramis1 Olgegi
(9 Madde)
Rotter (1966) i¢ Kontrol Odag1 Olgegi
(3 Madde)
Srivastava (2016) Psikolojik Giiglendirme Olgegi
(11 Madde)
Giin (2022) n=123 Tiirkiye Bass ve Avolio (1995) Déniisiimeii Liderlik Olgegi
(MLQ — 20 Madde - Karip, 1998)
Scott ve Bruce (1994) inovatif Calisma Davramst Olgegi
(5 Madde)
Amabile vd. (1996) Calisma Grubu Uyumu Olgegi
(3 Madde)
Udin ve Shaikh n=193 Endonezya Ismail vd. (2010) ile Astuty ve Udin (2020) Dniistimeii
(2022) Liderlik Olgegi (7 Madde)
De Jong ve Den Hartog (2010) ile Yuan ve Woodman
(2010) inovatif Caligma Davranigi Olgegi (6 Madde)
de Vries vd. (2006) ile Lu vd. (2006) Bilgi Paylasim1
Olgegi (4 Madde)
Vallerand vd. (2003) ile Escamilla-Fajardo vd. (2021) Is
Tutkusu Olcegi (4 Madde)
Oriicii ve Zeybek n=332 Tiirkiye Bass ve Avolio (1995) Déniisiimeii Liderlik Olgegi
(2022) (MLQ - 20 Madde - Karip, 1998)
Janssen (2000) Inovatif Caligma Davranigi Olgegi
(9 Madde)
Allen ve Meyer (1990) - Orgiitsel Baglilik Olcegi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Reuvers vd. (2008) Avustralya’da dort hastanede calisan 335 katilimci ile
MLQ-TL ve IWB iligkisinde cinsiyet farkliliklarini aragtirmaya yonelik yapmis
olduklar1 ¢alismada, MLQ-TL ile IWB arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu
ayrica cinsiyet yanlilig1 hipotezinden yola ¢ikarak, doniisiimcii liderlik tarzinin erkek
yoneticiler tarafindan kadin yoneticilere gére daha fazla benimsendigi sonucuna

ulagmislardir.
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Arastirmada elde edilen en 6nemli bulgu da liderlerin cinsiyetine goére MLQ-
TL ile IWB arasindaki iliski diizeyindeki farkliligin, baglamin cinsiyet¢i dogasindan
kaynaklandig1 varsayimi ile desteklenmesi olmustur.

Pieterse vd. (2010)’nin Hollanda devlet kurumlarinda c¢alisan 230 katilimci
tizerinde gergeklestirdikleri arastirma kapsaminda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
tarzlart ile inovatif davranis iliskisinde psikolojik giliclendirmenin diizenleyici rolii
incelenmistir. Arastirma sonuglari, MLQ-TL ile IWB arasindaki iligskide psikolojik
giiclendirmenin diizenleyici rolii odaginda doniisiimcii liderligin yalnizca psikolojik
gliclendirmenin yiiksek oldugu durumlarda inovatif davranis ile pozitif olarak iliskili
oldugunu, etkilesimci liderligin ise benzer kosullar altinda inovatif davranis ile negatif
yonde iligkili oldugunu gosteren bulgular sunmaktadir.

Majumdar ve Ray (2011)’in Hindistan’in Kalkiita sehrinde bulunan kamu ve
0zel bankalarinda g¢alisan 120 sube miidiiriinii kapsayan arastirmalarinda dogrudan
MLQ-TL ile IWB arasindaki iliskiye odaklanilmistir. Arastirma sonuglart kamu ve
0zel sektdr bankalarmin sube miidiirlerinin, banka tiiriinden bagimsiz olarak
dontistimcii liderlik diizeylerine gore inovatif calisma davranmisi egilimlerinin de
farklilastigin1 gostermektedir. Ornegin kamu bankalari, 6zel sektor bankalarina gore
daha muhafazakar yapida olmasina ragmen, fikir gelistirme alt boyutunda, kamu
sektorli bankalarinda ¢alisan miidiirlerin, 6zel sektdr bankalarinda ¢alisan miidiirlere
oranla daha fazla inovatif calisma davranisi egilimi gostermis olmalart beklenenin
aksine onemli bir bulgudur.

Wang ve Zhu (2011) ABD’nin giiney kesiminde yer alan kuruluslara kayitl
yiiksek lisansa kayith Ogrenciler ve arastirma gorevlilerini kapsayan arastirmada
dontisiimeti liderligin yaraticilik iizerindeki etkisinde bireysel ve grup diizeyinde
olmak iizere ¢ok yonlii bir perspektifte yaratici kimligin araci roliinii incelemislerdir.
Bulgular bireysel diizeyde MLQ-TL nin, ¢alisanlarin bireysel yaraticiligini, bireysel
yaratic kimlik araciligiyla dolayl olarak pozitif yonde etkiledigini gostermektedir.

Khan vd. (2012) tarafindan Pakistan’da kamu ve 6zel bankalarda calisan
yaslar1 30 ile 55 arasinda degisen 100 banka yoneticinin katilimi ile yapilan
aragtirmada inovatif ¢alisma davranisinin yordayicisi olarak tam kapsamli liderlik
modelinde yer alan liderlik tarzlari (doniisiimcii, etkilesimci ve serbest birakici

liderlik) ele alinmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular doniisiimcii liderlik ve
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etkilesimci liderlik tarzlarinin IWB’yi pozitif ve anlaml diizeyde; serbest birakici
liderlik tarzinin ise negatif yonde etkiledigini gostermektedir. Ayrica bulgular kamu
sektorline oranla 6zel sektdrde inovatif calisma davranisi egiliminin daha yiiksek
oldugunu gostermektedir.

Sanders ve Shipton (2012) tarafindan yapilan Hollanda’da saglik sektoriinde
21 ekip 158 caligsani kapsayan aragtirmalarinda dontistimcii liderlik ile inovatif ¢alisma
davranis1t arasindaki iligkinin takim halinde 6grenmenin araci roliiyle agiklanip
aciklanmadigi veya takim uyumunun bu iliskiye aracilik etkisi incelenmistir.
Aragtirma sonucu elde edilen bulgular MLQ-TL nin IWB ile pozitif yonde iliskili
oldugunu, takim halinde 6grenmenin ise MLQ-TL ve uyum iliskisine aracilik ettigini
gostermektedir.

Sharifirad (2013)’in déniisiimcii liderlik, inovatif ¢alisma davranisi ve ¢alisan
refah1 kapsaminda yapmis oldugu calismanin orneklemini Iran’da bulunan iig
tiniversitede tam zamanli veya yar1 zamanl olarak c¢alisan 583 lisansiistii 6grenci
olusturmaktadir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular MLQ-TL ile IWB arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu hipotezini desteklemektedir. Ayrica
arastirma sonugclari aktif dinleme (lider) ve psikolojik giivenlik degiskenlerinin, MLQ-
TL’nin IWB tizerindeki etkisine tamamen aracilik ettigini, MLQ-TL nin ¢alisan refahi
tizerindeki etkisine ise kismen aracilik ettigini gostermektedir.

Afsar vd. (2014) tarafindan Cin’de faaliyet gosteren bes isletmede bulunan 87
lider ve 639 iiyenin katilimiyla gergeklestirdikleri arastirmada doniisiimcii liderlik ve
inovatif ¢alisma davranis1 arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci rolii ve
benlik kurgusunun diizenleyici roliinli incelemislerdir. Arastirma sonucu elde edilen
bulgular MLQ-TL ile IWB arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin varligini
desteklemekle birlikte MLQ-TL’nin IWB’nin fikir iiretme ve fikir uygulama alt
boyutlar1 ile de olumlu yonde iliskili oldugunu gdstermektedir. Ayrica MLQ-TL ve
IWB arasindaki iliskiye psikolojik giiglendirmenin aracilik etmektedir.

Weng vd. (2015) doniisiimcii liderligin, hemsirelerin inovatif davraniglar
tizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik yapmis olduklari arastirmaya Tayvan’da
bulunan hastanelerde ¢alisan 439 hemsire katilmistir. Aragtirma sonuglar1 dontigiimcii
liderligin hemsirelerin inovatif davranisi lizerinde onemli Ol¢lide pozitif bir etkiye

sahip oldugunu gostermistir.
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Orgiit ikliminin ise inovatif ¢alisma davranisi iizerinde énemli bir etkisinin
oldugu, doniistimcii liderligin, hasta giivenligi iklimi ve yenilik iklimi araciligiyla
inovatif davranis tizerinde dolayl etkileri oldugu tespit edilmistir.

Choi vd. (2016)’nin yapmis olduklar1 arastirmada MLQ-TL’nin ¢alisanlarin
inovatif davranis egilimlerini nasil kolaylastirdigint ve MLQ-TL ile IWB arasindaki
iliskide bilgi paylagimi ve orgiitsel destegin diizenleyici roliinii test etmek i¢in Kore’de
imalat igletmelerinde ¢alisan 356 katilimcidan veri toplamislardir. Arastirma sonucu
elde edilen bulgular MLQ-TL’nin IWB ile olumlu yo6nde iliskide oldugunu
gostermistir. Ayrica bilgi paylasiminin MLQ-TL ile IWB arasindaki iligkiye aracilik
ettigini, orgiitsel destegin ise MLQ-TL ile IWB iliskisinde diizenleyici etkisi oldugunu
gostermektedir.

Feng vd. (2016) Cin’in 5 biiyiik sehrinde 43 isletmede 112 grup 192 yonetici
ve 756 ast1 kapsayan arastirmada doniisiimcii liderlik ve inovatif ¢alisma davranisi
arasindaki iligkiyi gruplar diizeyinde incelemislerdir. Arastirmada elde edilen bulgular
dontigiimeii liderligin grubun inovatif ¢alisma davranisiyla olumlu yonde iliskide
oldugunu gostermektedir. Ayrica bu arastirmada radikal degisim ve artimli degisimde
grubun inovatif calisma davranisiyla pozitif yonde iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu calismadaki en Onemli nokta degerlendirmelerin grup diizeyinde yapilmis
olmasidir. Grup doniisiimcii liderligi, grubun inovatif davranisiyla pozitif yonde
iligkilidir.

Calisgkan ve Arikan (2017) Mersin’de 401 saglik c¢alisan1 (tabip, eczaci,
hemsire, ebe, saglik memuru) {izerinde yapmis olduklar1 arastirmada doniisiimcii
liderligin inovatif calisma davranisina etkisi ve bu etkide orgilitsel vatandaglik
davranisinin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore doniisimcii
liderligin tiim alt boyutlar1 ile inovatif caligsma davranisi arasinda pozitif yonde anlamli
iligkiler oldugu, orgiitsel vatandaslik davranisinin da bu iliskide aracilik roliiniin
oldugu tespit edilmistir. MLQ-TL nin tek boyutlu olarak degerlendirilmesi neticesinde
ise Orgiitsel vatandaslik davranislan ile pozitif ve anlamli bir iliskisi oldugu, benzer
sekilde IWB ile de pozitif ve anlamli bir iligkisi oldugu sonucuna ulagilmstir.

Ayrica MLQ-TL nin alt boyutlarindan bireysel destek, ideallestirilmis etki,
entelektiiel uyarim ve ilham verici motivasyon alt boyutlar1 ile inovatif ¢aligma

davranis1 arasinda da anlamlr iliskiler oldugu tespit edilmistir.
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Ariyani ve Hidayati (2018) Endonezya’da bankacilik sektoriinde 378 caligan
katilimi ile yapmis olduklari aragtirmada doniistimcii liderligin ve ise baglhilhigin
inovatif ¢aligma davranisi tizerindeki etkisi incelenmistir. Bulgular MLQ-TL’nin ve
ise bagliligin IWB {izerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugunu gdstermektedir.
Ayrica ise baghlik, MLQ-TL ve IWB arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.
Arastirmada inovatif c¢alisma davranisini gelistirmede doniisiimcii liderlik tarzinin
benimsenmesinin ve ¢alisan bagliliginin arttirilmasinin da oldukga 6nemli ve gerekli
oldugu vurgulanmustir.

Bednall vd. (2018)’nin ABD basta olmak fiizere farkli iilkelerde ve
endiistrilerde 76 takim lizerinde yapmis olduklari iki farkli caligma (1. Calisma n= 399,
2. Calisma n= 248) kapsaminda MLQ-TL ile IWB arasindaki iligki durumu ve bu
iliskide bilgi paylagiminin araci rolii incelenmistir. Arastirmalar sonucu elde edilen
bulgulara gore her iki calismada da MLQ-TL nin IWB iizerinde pozitif yonde anlamli
bir etkisi oldugu ve bilgi paylasiminin ise MLQ-TL ve IWB arasindaki iliskiye aracilik
ettigi goriilmiistiir.

Tayal vd. (2018)’nin Kuzey Hindistan’da 410 banka c¢alisan1 {izerinde
gerceklestirdikleri arastirmada doniisiimcti liderlik ile orgiitsel etkinlik arasindaki
iligkide inovatif ¢aligma davraniginin araci etkisi ile bilgi paylasiminin ise diizenleyici
etkisi incelenmistir. Aragtirma sonuglar1 incelenen tiim yapilar arasinda pozitif yonde
anlamli iligkilerin oldugunu desteklemektedir. Ayrica MLQ-TL ile IWB arasinda
giiclii ve pozitif yonde bir etki oldugu, MLQ-TL ile orgiitsel etkinlik arasindaki
iligkinin inovatif ¢alisma davranisina aracilik ettigini gostermektedir.

Arslan ve Cakmak (2019) Antalya ilinde faaliyet gosteren 17 adet 5 yildizli
otelin yiyecek ve icecek boliimiinde ¢alisan 700 katilimer iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada MLQ-TL ile IWB arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma sonucunda
MLQ-TL ile IWB arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Bin Saeed vd. (2019)’nin Pakistan’da faaliyet gosteren Bilgi Teknoloji
isletmesi ¢alisanlar1 {izerinde (yazilim miihendisi, denet¢i) yapmis olduklar
arastirmada dontisiimcii liderligin psikolojik giiclendirme, i¢sel motivasyon ve yaratici
stire¢ katilimi1 degiskenleri ile inovatif ¢alisma davranisina etkisi iki farkli calisma

kapsaminda 6l¢timlenmeye ¢aligilmistir.
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Aragtirma kapsaminda MLQ-TL ve IWB iliskisinde psikolojik giiclendirmenin
ve i¢sel motivasyonun yiiksek oldugu durumlarda TL ve IWB arasinda pozitif yonlii
bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Livd. (2019) Cin’de bulunan ¢ok uluslu isletmelerde 281 ¢alisanin katilimi ile
gerceklestikleri arastirma kapsaminda MLQ-TL’nin giiven, giliclendirme ve ise
baglilik degiskenleri yoluyla calisanlarin inovatif calisma davraniglar1 iizerindeki
etkisi incelenmistir. Arastirmada Bin Saeed vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alismaya
benzer sekilde MLQ-TL ve IWB iliskisine dogrudan odaklanmak yerine anlamli
iliskinin oldugu varsayimindan yola ¢ikarak, giiven, giiclendirme ve ise baglilik
degiskenlerinin bu iligki lizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen bulgular MLQ-
TL ve ise bagliligin IWB ile pozitif ve anlaml iliskide oldugunu, giiglendirmenin ise
MLQ-TL ve IWB iliskisinde diizenleyicilik etkisi oldugunu gostermektedir.

Phung vd. (2019) Vietnam’da bulunan dort devlet {iniversitesinde 558
akademik personel {izerinde gergeklestirilen arastirma kapsaminda bilgi paylasiminin
inovatif calisma davranisina etkisi ve doniisimcii liderligin diizenleyici rolii
incelenmistir. Bu ¢alismada da MLQ-TL ve IWB arasinda anlamli iligkinin varlig
kabul edilerek farkli degiskenlerin MLQ-TL ve IWB iliskisi {izerindeki etkilerine
odaklanilmustir.

Pradhan ve Jena (2019) doniisiimcii liderlik ile inovatif ¢alisma davranisi
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik Dogu Hindistan’da bulunan havacilik
endiistrisinde calisan 349 katilimc1 ve ¢elik iiretim tesisinde calisan 539 katilimci
dahilinde iki farkli 6rneklemden veri toplanmustir. Elde edilen bulgular TL ile IWB
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugunu gostermektedir.

Stanescu vd. (2019-2021) ise Romanya’da 139 c¢alisan iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmada dontistimcii liderlik ile inovatif calisma davranisi
arasindaki iliskide psikolojik giliglendirmenin araci etkisini incelemislerdir. Arastirma
sonuclart MLQ-TL ile IWB arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugunu
desteklemektedir. Ayrica bulgular MLQ-TL nin orgiitsel performans ve psikolojik
giiclendirme degiskenleri ile pozitif yonlii ve anlamli bir iliski icinde oldugunu,
psikolojik giiclendirmenin ise MLQ-TL ile IWB arasindaki iliskiye aracilik ettigini

gostermektedir.
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Suhana vd. (2019)’nin Endonezya’da bulunan &zel bir iniversitede 210
lisansiistii 6grenciyi kapsayan ¢alisgmalarinda MLQ-TL ve IWB arasindaki iliskide
bilgi paylasiminin araci roli incelenmistir. Arastirma sonuglart MLQ-TL’ nin IWB’yi
onemli dl¢tide etkiledigini, bilgi paylasiminin ise MLQ-TL ve IWB arasindaki iligskiye
aracilik ettigini géstermektedir.

Afsar vd. (2019)’nin turizm sektoriinde otellerde 325 galisan ve 126 yonetici
tizerinde yapmis olduklar1 arastirmada dontigiimcii liderlik tarzininin is becerikliligi
yoluyla inovatif davranig tizerindeki etkisini incelenmistir. Ayrica MLQ-TL ile IWB
arasindaki iliskide bilgi paylasgiminin diizenleyici etkisi incelenmistir. Arastirma
sonucu elde edilen bulgular MLQ-TL’nin IWB’yi pozitif ve anlamli ydnde
etkiledigini, MLQ-TL ve IWB iligkisinde is becerikliligi davraniginin aracilik ettigini
gostermektedir.

Afsar ve Umrani (2020) Pakistan’da hizmet ve imalat sektorlerinde faaliyet
gosteren 35 isletmeden 338 (calisan-yonetici ikilisi) katilimeci ile gergeklestirmis
olduklart arastirmada MLQ-TL’nin IWB {izerindeki etkisini ve Ogrenme
motivasyonun araci rolii ile MLQ-TL, IWB iliskisinde gorev karmasiklig1 ve yenilik
ikliminin diizenleyici rolii incelenmistir. Arastirma sonuglari MLQ-TL ile IWB
arasinda pozitif yonde ve anlami bir iligki oldugunu, MLQ-TL nin ise IWB ve
O6grenme motivasyonu lizerinde de olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Ayrica bulgular gérev karmasikligi ve yenilik ikliminin MLQ-TL ile IWB arasindaki
iliskide diizenleyicilik etkisinin oldugunu gdstermektedir.

Aydin ve Erkili¢ (2020) tarafindan yapilan aragtirma kapsaminda doniistimcii
liderlik ile inovatif ¢aligma davranis iliskisinde bilgi paylasiminin roliinii aragtirmak
tizere Samsun’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerde calisan 287 katilimcidan
veri toplanmistir. Aragtirma sonuglarina gére MLQ-TL ile IWB arasinda anlamli bir
iligkinin oldugu ve Suhana vd. (2019) calismasinda oldugu gibi bilgi paylasiminin ise
bu iliskiye aracilik ettigi goriilmiistiir. Arastirmada elde edilen bulgular alan yazindaki
diger calismalar1 da destekler nitelikte bulgular sunmaktadir.

Abdullatif ve Jaleel (2021) ise Irak’ta bulunan yiiksekogretim kurumlarinda
315 akademik personeli kapsayan c¢alismalarinda doniisiimcii liderligin inovatif
caligma davranig1 {izerinde etkisini kalite kiiltiirii baglaminda incelemislerdir.

Aragtirma sonuglart MLQ-TL’ nin inovatif calisma davranis1 gelistirmede kilit rol

87



oynadigini gostermektedir. Arastirma kalite kiiltliriiniin MLQ-TL ve IWB degiskenleri
arasindaki diizenleyici roliinii inceleyen az sayidaki calismadan biri olmasi nedeniyle
de onemli diizeyde yazina katki saglamaktadir. Ayrica kalite kiiltiiriiniin akademik
personelin 1§ yiikiinii arttirmasi ve daha fazla sorumluluk yiiklemesi nedeniyle inovatif
calisma davranisini negatif yonde etkiledigi de énemli bir arastirma bulgusu olarak
sunulmustur.

Groselj vd. (2021) ABD merkezli ¢ok uluslu bir isletmede ¢alisan 126 katilimet1
lizerinde ylriitiilen arastirma kapsaminda otantik liderlik ve doniisiimci liderlik
incelenmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular psikolojik giiclendirmenin hem
otantik liderlik hemde MLQ-TL ile IWB arasindaki iligskide diizenleyici roli oldugunu
gostermektedir. Ayrica arastirma bireysel diizeyde inovatif ¢alisma ortamini tesvik
etmede otantik ve doniisiimcii liderlik arasindaki sinirlara iliskin farkli bakis acilarinin
Oonemine vurgu yapmaktadir.

Knezovi¢ ve Drki¢ (2021) Bosna-Hersek’teki KOBI’lerde calisan 371
katilimer {izerinde yapmis olduklari arasgtirmada kiigiik ve orta olgekli isletmeler
baglaminda doniisiimcii liderligin diizenleyici rolii incelenerek, inovatif ¢alisma
davranisinin belirleyicilerine odaklanilmistir. Arastirma sonuglart MLQ-TL ile IWB
arasinda pozitif yonde iligki oldugunu ayrica MLQ-TL’nin, Orgiitsel adalet ile
duygusal zeka arasindaki iligkide diizenleyici etkisinin oldugunu gostermektedir. Elde
edilen sonuglar KOBI’lerde déniisiimcii liderligin énemli bir role sahip oldugunu
destekler nitelikte bulgular sunmaktadir.

Sudibjo ve Prameswari (2021) ise Endonezya, Giiney Jakarta’daki 19 6zel
ilkokulda gorev yapan 260 6gretmeni kapsayan caligmalarinda dontistimcii liderligin,
kisi-Orgiit uyumu ve bilgi paylasim davranisi lizerindeki etkileri ve bilgi paylagim
davranis1 ile kisi-Orgiit uyumunun aracit degisken olarak roliinii incelemislerdir.
Arastirma sonuglari diger ¢alismalardan farkli olarak MLQ-TL’nin IWB’yi dogrudan
pozitif yonde etkilemedigini ancak bilgi paylasimimin modele dahil olmasi ile bu
iliskiye aracilik ederek pozitif yonde etkiledigini gostermektedir.

Messmann vd. (2021) tarafindan Hollanda orta 6gretim kurumlarindaki 130
Ogretmen iizerinde yapilan arastirma kapsaminda IWB’yi gelistirmek i¢in doniistimcii

liderligin rolii ve bu iliskiye aracilik etmede temel psikolojik ihtiyag¢larin (algilanan
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ozerklik, yeterlilik, ilgililik) etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglar1 algilanan
ozerklik, yeterlilik ve ilgililik degiskenlerinin IWB ile pozitif yonde ve anlamli
diizeyde etkiledigini, MLQ-TL ile IWB arasindaki iliskide MLQ-TL’nin algilanan
yeterlilik yoluyla IWB {izerinde dolayli etkisi oldugunu, algilanan ozerklik ve
algilanan 1ilgililik degiskenlerinde ise herhangi bir aracilik iligkisi olmadigim
gostermektedir. Ayrica MLQ-TL ve IWB iliskisine algilanan yeterlilik aracilik
etmektedir.

Tan vd. (2020) Singapur’da kamu ve 6zel sektorde faaliyet gésteren 6 hizmet
kurulusunda 406 calisan iizerinde gerceklestirdikleri arastirma kapsaminda MLQ-TL
ve IWB iliskisinde inovasyon i¢in algilanan destek, degisim etkinligi ve degisime
yatkinlik degiskenlerinin aracilik etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore
MLQ-TL ile IWB arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu fakat inovasyona
yonelik algilanan destegin, MLQ-TL ile IWB arasindaki iligskide herhangi bir aracilik
etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Zhang vd. (2021) Malezya’da aile sirketlerinde c¢alisan 422 katilimciy1
kapsayan aragtirmalarinda MLQ-TL ve IWB iligkisinin varliginin yan sira i¢ kontrol
odagi ve psikolojik giiclendirme degiskenlerinin de diizenleyici roliinii
incelemislerdir. Arastirma sonuglart MLQ-TL nin IWB {izerinde 6nemli bir etkisi
oldugunu gostermistir. Ayrica MLQ-TL’nin psikolojik gili¢clendirme ve i¢ kontrol
odag1 degiskenleri ile IWB iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu gostermesine
ragmen degiskenler aras1 herhangi bir diizenleyici etki bulunamamasi arastirmanin
onemli bir bulgusudur.

Glin (2022) tarafindan Tunceli devlet hastanesinde 123 saglik calisan1 katilimi
ile gergeklestirilen arastirma kapsaminda doniisiimcii liderlik tarzinin, inovatif calisma
davranigina etkisinde grup uyumunun araci etkisi incelenmistir. Arastirma sonucu
MLQ-TL alt boyutlarindan ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarimin IWB’yi pozitif
ve anlamli yonde etkiledigi, grup uyumunun MLQ-TL’nin alt boyutlar1 ve TWB
iligkisine aracilik etmedigini gostermektedir. Ayrica doniisiimcii liderlerin inovatif
caligma davramigini ortaya ¢ikarmada 6nemli bir faktor oldugu ve MLQ-TL ile IWB
arasindaki iligkide grup iliskilerinin 6nemli oldugu, 6zellikle de ¢calisma arkadaslariyla

uyumun saglanmasinin IWB’yi 6nemli diizeyde etkiledigi tespit edilmistir.
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Udin ve Shaikh (2022) Endonezya’da tas degirmen isletmelerinde ¢alisan 193
katilimci tizerinde gergeklestirdikleri arastirmada MLQ-TL ile IWB arasindaki iliskide
bilgi paylasimmin ve is tutkusunun aracilik roliinii incelemislerdir. Sonuglar,
yazindaki diger calismalardan farkli olarak doniisiimcii liderligin dogrudan inovatif
calisma davranisin1 6nemli Ol¢lide etkilemedigini géstermesine ragmen MLQ-TL nin,
bilgi paylasimi ve is tutkusunu olumlu ve 6nemli 6lciide etkiledigi tespit edilmistir.
Ayrica bilgi paylasimi ve is tutkusunun MLQ-TL ile IWB arasindaki iliskiye aracilik
etmektedir.

Oriicii ve Zeybek (2022) istanbul ve Bandirma’da parakende sektoriinde
calisan 332 katilimcr ilizerinde gerceklestirdikleri ¢alisma kapsaminda doniisiimcii
liderlerin ¢alisanlarin inovatif davranislart egilimleri iizerindeki etkisinde orgiitsel
bagliligin araci rolii incelenmistir. Arastirma sonuclari ¢alisanlarin inovatif davranis
egilimlerini agiklamada orgiitsel bagliligin ve dontisiimcii liderligin pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica MLQ-TL’in IWB egilimi
tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Alan yazinda yer alan ¢aligmalara iliskin elde bulgular degerlendirildiginde
agirlikli olarak doniistimcii liderligin, ¢alisanlarin inovatif davranis egilimleri tizerinde
pozitif yonlii ve anlamli etkisi oldugu varsayimini destekler niteliktedir. Genel
cergevede degerlendirecek olursak; baslangi¢ asamasinda MLQ-TL ile IWB
arasindaki iligskiye odaklanan ¢alismalar zamanla ¢alisma sayisinin artmastyla birlikte
MLQ-TL ile IWB arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugu varsayimina
dayanarak farkli araci ve diizenleyici degiskenlerinde bu iliski iizerindeki olas1 etki
durumlarma odaklanilmaya baslanmustir. Ozellikle lider — iiye etkilesimi (Shunlog ve
Weiming, 2012; Muchiri vd., 2020; Yusoff vd., 2020; Sharif vd., 2021), bilgi
paylagimi (Choi vd., 2016; Phung vd., 2019; Sudibjo ve Prameswari, 2021), ise
baglilik (Ariyani ve Hidayati, 2018; Li vd., 2019) ve psikolojik giiclendirme (Pieterse
vd., 2010; Afsar vd., 2014; Stanescu vd., 2019) aracilik etkisinin en ¢ok irdelendigi
degiskenlerdir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki; modern liderlik tarzlar iginde
dontisiimcti liderlik tarzi, yeni fikirlerin iretilmesi, gelistirmesi ve sorunlarin ¢oziimii
noktasinda caliganlar1 tesvik etmesi nedeniyle inovatif ¢alisma davranisi egilimi
gosterme noktasinda etkilesimei ve serbest birakict liderlik tarzina oranla en etkin

liderlik tarz1 olarak kabul edilmektedir (Bass vd., 2003).
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Elde edilen bulgularda bu varsayimi destekler nitelikte bulgular sunmaktadir
(Bass ve Avolio, 1990; Janssen, 2002; Jung vd., 2003; Mumford vd., 2002).
Doniistimcii liderler, ¢alisanlarin sorunlara yeni bakis agilariyla bakmalarina olanak
saglayarak, bireysel diizeyde farkindaliklarini arttirip, hedeflere ulasmak i¢in ekstra
caba goOstermeleri i¢in onlara ilham verirler ve ¢alisanlarin inovatif davranis egilimi
gostermeleri noktasinda tesvik edici rol iistlenmektedirler. Bu egilimi arttirma
noktasinda teorisyenler, inovasyon siirecinde liderligin kritik bir faktdr oldugu
goriisiinii desteklemektedirler. Fakat calisanlarin inovatif davramis egilimlerindeki
artts ve azalist sadece doniisiimcii liderlik tarzi ile de simirlandirmanin dogru
olmayacagi yoniinde elestirlerde bulunmuslardir. Bu baglamda da geleneksel liderlik
yaklagimlarina alternatif olarak ileri siiriilen lider-liye etkilesim teorisine de vurgu
yapilmaktadir (Kanter, 1983). Bu goriisten yola ¢ikarak teorisyenler ve uygulamacilar
alan yazinda lider iiye etkilesimi ile inovatif ¢alisma davranisi arasindaki iliskiye
yonelik ¢aligmalara da yer vermeye baslamiglardir (Yusoff vd., 2020; Sharif vd., 2021;
Siiriicti vd., 2021).

1.3.2. inovatif (Yenilik¢i) Calisma Davramsi (IWB) ve Lider — Uye
Etkilesimi (LMX) Iliskisi

Geleneksel liderlik teorileri, inovasyonun sonuglarindan g¢ok iiretkenlik ve
performans sonuglarina odaklanmasi nedeniyle teorik gelisme agisindan yetersiz
olarak nitelendirilmektedir (Waldman ve Bass, 1991). Sosyal degisim teorisine
dayanan lider-iiye etkilesim teorisi ise karsilikli degisime ve etkilesime dayali olarak
liderler ve tiyeler arasindaki iliski farkliliklarina odaklandigi i¢in geleneksel liderlik
yaklagimlarindan farklilagsmaktadir (Suhaimi ve Panatik, 2016). Geleneksel liderlik
yaklagimlarina alternatif olarak gelistirilen ve modern liderlik teorisine atifta bulunan
LMX, lider ile iiye arasindaki iligkinin kalitesinin dogrudan c¢alisanlarin inovatif
davranmis egilimlerini olumlu yo6nde arttirdigi varsayimma dayanmaktadir.
Aragtirmalar LMX ile IWB arasinda pozitif bir iliskinin varligin1 desteklemekte ayni
zamanda LMX’in IWB’nin 6nemli bir Onciilii oldugunu gosteren bulgular da
sunmaktadir (Scott ve Bruce, 1994; De Jong ve Den Hartog, 2007; Sanders vd., 2010).
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Bu baglamda alan yazindan ve dip kaynak taramasindan ikili iligkilere yonelik

ulagilan calismalara iliskin 6rneklem, iilke, kapsam ve kullanilan 6l¢eklere iliskin

temel bilgiler Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8: Lider — Uye Etkilesimi (LMX) ve Inovatif (Yenilik¢i) Calisma Davranisi (IWB)

Iliskisine Yonelik Arastirmalar

Arastirma
Yazar/Yazarlar = Tiirii / Ulke
Orneklem
Scott ve Bruce n=108
(1994) n=64 ABD
Chi-Tung Tsai _
(2006) n=248 Tayvan
Sanders vd. _ Hollanda ve
(2010) n=2iZ Almanya
Yuan ve
Woodman n=216 ABD
(2010)
Agarwal vd. _ -
(2011) n=979 Hindistan
Kheng vd. (2013) n=318 Malezya
Schermuly vd. _
(2013) n=206 Almanya
Celik vd. (2014) n=593 Tiirkiye

Kapsam/Kullanilan Olgekler

Inovatif Caligma Davrams1 Olgegi (Olgek Gelistirme)*

Liden ve Maslyn (1998) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(12 Madde)
Scott ve Bruce (1994) caligmalarina dayanan Tai ve Kao
(2004) - Inovatif Davrams Ol(;egl
Tsai vd. (2000) Orgiitsel Adalet Olgegi
Than vd. (2001) Orgiitsel Ozellikler Olgegi
Grean vd. (1973) Lider-iiye Etkilesim Olgegi (12 Madde)
Janssen (2000) inovatif Calisma Davrams: Olgegi
(9 Madde)
Torka (2007) ve Van den Heuvel dlgekleri birlestirilmistir.
IK Uygulamalar1 Memnuniyet Olgegi
(3 Madde ve 5 Madde )

Graen vd. (1982) Lider-Uye Etkilesim Olgegi (7 Madde)
Scott ve Bruce (1994) Inovatif Davranis Olgegi (6 Madde)
Scott ve Bruce (1994) Algilanan Destek Olgegi (13 Madde)

House ve Dessler (1974) Sonug Beklenti Olgegi
Ashford (1986) Gortintii Riskleri (3 Madde)
Ashford vd. (1998) Goriintii Sonuglar: (4 Madde)

Scandura ve Graen (1984) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)
Janssen (2000) Inovatif Calisma Davrams: Olgegi
(9 Madde)

Wayne vd. (1997) Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (5 Madde)
Schaufeli vd. (2006) ise Baghlik Olcegi (9 Madde)
Ramamoorthy ve Flood (2004) Tek bagina Calisma Olgegi
(3 Madde)

Liden ve Maslyn (1998) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(12 Madde)

Janssen (2000) inovatif Calisma Davramst Olgegi
(9 Madde)

Siegel ve Kaemmerer (1978) Yenilik Yanlist Orgiitsel iklim
Olgegi (20 Madde)

Heydebreck (1997) Sosyal Sermaye Olgegi (12 Madde)
Graen ve Uhl-Bien (1995) uyarlama Schyns (2002)
Lider-Uye Etkilesim Olgegi (12 Madde)

De Jong ve Den Hartog (2008) Inovatif Calisma Davranisi
Olgegi (5 Madde)

Spreitzer (1995) Psikolojik Giiglendirme Olgegi (12 Madde)
Graen vd. (1982) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(5 Madde)

Scott ve Bruce (1994) Inovatif Calisma Davrams: Olcegi
(6 Madde)

Hofmans vd. (1990) Kariyer memnuniyeti Olgegi
(5 Madde)

Ferrell ve Skinner (1988) Etik Davranig Olgegi
(5 Madde)
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Tastan ve _ .
Davoudi (2015) = "-327 Tiirkiye
Dhar (2016) n=468 Hindistan
Suhaimi ve
Panatik (2016)
Alsughayir _ Suudi
(2017) n=271 Arabistan
Bibi ve Afsar n=337 .
(2018) n=137 Pakistan
Javed vd. (2018) n=150 Pakistan
Nazir vd. (2020) n=397 Pakistan
Bukhari ve _ .
Bhutto (2021) n=200 Pakistan
Mete vd. (2021) n=427 Tirkiye
Mulligan vd. _ .
(2021) n=210 Ispanya
Zaman vd. _ .
(2021) n=400 Pakistan
Zuberi ve _ .
Khattak (2021) n=292 Pakistan
Sekerdil ve
Giines (2022)

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Liden ve Maslyn (1998) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(12 Madde)
De Jong ve Den Hartog (2008) inovatif Caligma Davranist
Olgegi (10 Madde)

Podsakoff vd. (1990) Lidere Giiven Olgegi (6 Madde)
Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)

Scott ve Bruce (1994)'den uyarlama Hu vd. (2009)
Inovatif Calisma Davrams: (6 Madde)

Park ve Searcy (2012) Algilanan is Ozerkligi (4 Madde)
Brown vd. (2005) Etik Liderlik (4 Madde)

Teorik

Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider-Uye Etkilesim Olgegi

(7 Madde)
Janssen (2000) inovatif Calisma Davrams: Olgegi

(9 Madde)

Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)

De Jong ve Den Hartog (2010) inovatif Caligma Davranis
Olgegi (10 Madde)

Spreitzer (1995) Psikolojik Giiglendirme Olgegi (12 Madde)
Tierney vd. (1999) i¢sel Motivasyon Olgegi (3 Madde)
Zhang ve Bartol (2010) Yaratici Siire¢ Katilimi Olgegi

(11 Madde)
Liden ve Maslyn (1998) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)
De Jong ve Den Hartog (2010) inovatif Caligma Davranist
Olgegi (10 Madde)
Carmeli vd. (2010) Kapsayic1 Liderlik Olgegi
(9 Madde)
Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)
Janssen (2000) inovatif Calisma Davramst Olgegi
(9 Madde)

Cheng vd. (2003) Paternalistik Liderlik Olgegi (15 Madde)
Van Dyne ve LePine (1998) Calisan Sesi Olgegi (6 Madde)
Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)

De Jong ve Den Hartog (2010) inovatif Caligma Davranist
Olgegi (10 Madde)

Stanley vd. (2005) Giiven Olgegi (5 Madde)

Liden ve Maslyn (1998) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(12 Madde)

Janssen (2000) inovatif Calisma Davrams: Olgegi
(9 Madde)

Greenhaus vd. (1990) Kariyer Tatmini Olgegi (5 Madde)
Scandura ve Graen (1984) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)

Janssen (2000) Inovatif Calisma Davranist Olgegi
(9 Madde)

Schaufeli vd. (2006) ise Baglilik Olcegi (9 Madde)
Brown ve Ryan (2003) Farkindalik Olgegi (5 Madde)
Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)

Scott ve Bruce (1994) - Inovatif Caligma Davramisi Olgegi
(9 Madde)

Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(7 Madde)

Janssen (2000) inovatif Calisma Davrams: Olgegi
(9 Madde)

Bateman ve Crant (1993) Praoaktif Kisilik Ozelligi Olgegi
(9 Madde)

Bibliyometrik Arastirma
n=579
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Scott ve Bruce (1994) ABD’de bir Endiistri isletmesinde ARGE biriminde
calisan miihendisler, teknikerler ve bilim insanlarinin katilimi gergeklestirmis
olduklart arastirma kapsaminda inovatif ¢alisma davranisini dlgmeye yonelik altt
maddeden olusan tek boyutlu temel bir 6l¢iim araci gelistirmislerdir.

Scott ve Bruce (1994)’un inovatif ¢calisma davranisi 6lgmeye yonelik olarak
Kanter (1988)’in arastirmasina dayanarak yapmis olduklar1 c¢alismalar ve
gelistirdikleri 6l¢iim aract yazinda oncii olarak kabul edilmektedir. Ayrica Scott ve
Bruce (1994), IWB ile LMX arasinda anlamli bir etkilesimin oldugu varsayimindan
yola ¢ikarak LMX kalitesini 6lgmeye yonelik Graen vd. (1982) tarafindan gelistirilmis
ondort maddelik 6lglim aracini kullanmislardir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular
LMX ile IWB arasinda pozitif yonde anlamli bir iligskinin varligini desteklemektedir.
Ayrica Scott ve Bruce (1994), LMX’in IWB ile dogrudan iligkili oldugunu ve yiiksek
kaliteli LMX’in ise inovasyonun ve yaraticiligin dnemli bir belirleyicisi/Onciilii
oldugunu ileri siirmiislerdir. Bu calisma LM X ve IWB arasindaki iliskiye yonelik alan
yazinda oncii ¢aligsma olarak kabul edilmektedir.

Chi-Tung Tsai (2006) ise Scott ve Bruce (1994) ¢alismasindan yola ¢ikarak
LMX’in ¢alisanlarin inovatif davraniglarinin en 6énemli 6nciilii oldugu varsayimina
dayanarak Tayvan’da faaliyet goOsteren otellerin 248 ¢alisan1 katilimiyla
gerceklestirmis oldugu arastirmada LMX ile IWB arasindaki iliskiyi incelemistir.
Aragtirma sonucu elde edilen bulgular resmi iligkilerin yliksek ve merkezilesmenin
diisiik oldugu durumlarda, LMX’in ¢alisanlarin inovatif davranis egilimleri ile yiiksek
diizeyde ve pozitif yonlii iligkili oldugunu gdstermektedir.

Sanders vd. (2010) ise Hollanda ve Almanya’da farkli sektorlerde faaliyet
gosteren isletmelerin 272 orgiit ¢alisani (teknik personel) katilimi ile gerceklestirmis
olduklar1 ¢alisma kapsaminda calisanlarin inovatif davranis egilimlerinin nasil
desteklenecegi, LMX’in ve IK uygulamalarindan “memnuniyet”in rolii incelenmistir.
Arastirma sonuglar1 LMX ile IWB arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski
oldugunu, memnuniyetin ise LMX ve IWB iliskisine aracilik ettigini gostermektedir.

Yuan ve Woodman (2010) ABD’de farkli sektorlerde c¢alisan 216 (calisan-
stipervizor) katilimci iizerinde yapmis olduklar1 aragtirmada ¢alisanlarin 6rgiit i¢cinde
neden inovatif davraniglar sergilediklerine odaklanmislardir. Calismada sosyo-politik

ve verimlilik odakli olmak iizere iki farkli bakis agisindan ele alinarak, bireysel
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inovatif davranisa odaklanan teorik bir model gelistirilmistir. Bu ¢alisma LMX ve
IWB iliskisinin varliginin yanisira potansiyel performans ve imaj sonuclarina yonelik
beklentilerin de ¢alisanlarin inovatif davranisin1 5nemli 6l¢tide etkiledigini gostermesi
ve bu kapsama yonelik yapilan ilk inceleme ¢alismasi olmasi nedeniyle 6nemlidir.

Agarwal vd. (2011) ise Hindistan’da bulunan 6 hizmet isletmesinde ¢alisan 979
Hintli katilimer lizerinde yapmis olduklart aragtirmada LMX ile IWB arasinda pozitif
yonde ve anlami bir iligkinin varligini kabul ederek, IWB ve isten ayrilma niyeti
iliskisinde ise adanmanin arabulucu roliinii incelemislerdir. Arastirma sonuglar1 ise
adanmanin inovatif ¢alisma davranisi ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif yonde
iligkili oldugu gostermektedir.

Kheng vd. (2013) Malezya'da Multimedya sektoriinde siiper koridor statiisiine
sahip cok uluslu isletmelerin 318 ¢alisani1 iizerinde yapmis olduklar1 aragtirmada
inovatif c¢alisma davramisinin belirleyici degiskenlerine odaklanilmistir. Sosyal
degisim teorisi ile desteklenen calismada bilgi is¢ileri arasinda inovasyon yanlist
iklim, lider-iiye etkilesimi ve sosyal sermaye ile iliskilendirilen inovatif ¢alisma
davranis1 arasindaki iligkiyi irdelemislerdir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular
belirlenen tim degiskenler ile IWB arasinda anlamli bir iliski oldugunu, degiskenler
icinde ise inovasyon yanlist iklimin IWB’nin en 6nemli yordayicisi oldugunu
gostermektedir.

Schermuly vd. (2013) Finans, Bankacilik, Medya, Endiistri, Saglik hizmetleri
olmak iizere farkli sektorlerde ve orgiitlerde ¢alisan 225 Alman katilimer tizerinde
yapmis olduklar1 aragtirmada lider-iiye etkilesimi ve inovatif ¢alisma davranist
iliskisinde psikolojik gliglendirmenin aracilik roliinii incelemilerdir. Aragtirma
sonuclart LMX’in IWB ile dogrudan, psikolojik giiglendirme ile ise dolayli olarak
pozitif yonlii iligkili oldugu gostermektedir. Bu calisma lider-iiye iliskisinin IWB’yi
arttiran 6nemli siireclerden biri oldugunu varsayimini destekleyici bulgular sunmast
nedeniyle diger ¢calismalarla da (Scott ve Bruce, 1994; Basu ve Green, 1997; Sanders
vd. 2010) uyumlu olarak alan yazinina katki saglamaktadir.

Celik vd. (2014) Mersin ve Antalya’da bulunan turizm isletmeleri biinyesinde
farkli kademelerde c¢alisan 593 katilimcili arastirmada inovatif davranisin
gelistirilmesinde lider-iiye etkilesiminin ve kariyer memnuniyetinin etkisi ve bu etkide

etigin diizenleyici rolii incelenmistir. Aragtirma sonuglar1 LMX kalitesinin ve kariyer
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memnuniyetinin ¢alisanlarin inovatif davraniglarini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi, etik davranis lizerinde LMX’in pozitif, kariyer memnuniyetinin negatif
yonde etkili oldugu ayrica calisanlarin inovatif davraniglart iizerinde ise etik
davraniginin herhangi bir etkisinin bulunmadig: tespit edilmistir.

Tastan ve Davoudi (2015) Tirkiye'de farkli sektorlerde faaliyet gosteren
kurumsal ve orta Slgekli sirketlerde 327 ¢alisan lizerinde yapmis olduklari arastirmada
lider — iiye etkilesiminin ¢alisanlarin bakis agisi ile inovatif davraniglari iizerindeki
etkisi ve lidere algilanan giivenin moderator olarak rolii incelenmistir. Arastirma
sonucu elde edilen bulgular yazindaki diger ¢alismalarin bulgularindan farkli olarak
LMX ile IWB arasinda herhangi bir diizeyde anlamli bir iligki olmadigini
gostermektedir.

Dhar (2016) Hindistan’da bulunan 150 kiiclik ve orta dlcekli turistik otelde
calisan 468 katilimci ile yapmis oldugu aragtirma kapsaminda LMX ve is 6zerkliginin,
etik liderlik ve inovatif ¢alisma davranisi tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma
sonuclart LMX ile IWB arasinda anlamli bir iliskinin varligin1 destekleyici bulgular
sunmakta ve etik liderligin, LMX araciligiyla IWB’yi1 tesvik ettigini géstermektedir.

Suhaimi ve Panatik (2016) ise LMX ile IWB arasindaki iliskiye yonelik
kapsamli bir yazin taramasi ger¢eklestirmislerdir. Yapmis olduklari tarama sonucunda
elde edilen bulgular dogrultusunda LMX ile IWB arasinda bir iligkinin var oldugu
fakat bu iligskinin her zaman anlamli olmadig1 sonucuna ulagsmislardir. Ayrica bu
calismada LMX, IWB ve ise baglilik {izerine yazinda yer alan calismalarin gdzden
gecirilmesi ile kavramsallagtirma sorunsalina odaklanilmistir. LMX ile TWB
arasindaki iligkide dontisimcii liderlik, orglitsel vatandaslik, ise adanma ve bilgi
paylasimi gibi farkli arac1 degiskenlerin de mutlak suretle gelecekte yapilacak olan
calismalarda araci veya diizenleyici degisken olarak ele alinmasi gerektigi noktasinda
arastirmacilara da ¢esitli 6nerilerde bulunmuslardir.

Alsughayir (2017) Suudi Arabistan’in bagkenti Riyad’da bulunan 52 otelde
271 (yonetici — ¢alisan) katilimci lizerinde gercgeklestirdigi arastirmada LMX ile IWB
arasindaki iligkinin varhigina odaklanmistir. Arastirma sonuglari yazindaki diger
caligmalar ile uyumlu olarak LMX’in IWB’nin 6nemli bir 6nciilii oldugunu, lider ve
iye arasindaki yiiksek diizeyde iligkinin ¢alisanlara ilham vererek daha fazla inovatif

davranis sergilemelerine olanak sagladigini destekleyici bulgular sunmaktadir.
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Bibi ve Afsar (2018) Pakistan’da otomotiv endiistirisinde 337 calisan ve
onlarin birinci derece 137 amirinin katilimi ile yapmis olduklari aragtirmada LMX ve
IWB arasindaki iligkide i¢sel motivasyon, psikolojik giiclendirme ve yaratici siireglere
katilimin roliinii incelemislerdir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular LMX, icsel
motivasyon ve psikolojik gii¢lendirmenin calisanlarin inovatif ¢alisma davranigini
egilimlerini arttirmak icin etkilesime girdigini hem igsel motivasyonun hem de
psikolojik giiclendirmenin yiiksek oldugu durumlarda ise LMX ile IWB iliskisinin de
giiclii pozitif iligki i¢inde oldugunu gostermektedir. Bu ¢alisma LMX’in psikolojik
gliclendirme, ig¢sel motivasyon ve yaraci siire¢ katilimi yoluyla IWB iizerindeki
etkisini inceleyen ilk ¢aligma olmasi nedeniyle yazina katki saglamaktadir.

Javed vd. (2018) Pakistan’in kiigiik sermayeli tekstil isletmelerinde ¢alisan 150
(ast-tist) katilimei tizerinde gergeklestirdikleri ¢alismada kapsayici (inclusive) liderlik
tarz1 ile IWB arasindaki iliskide LMX’in aracilik etkisini arastirmislardir. Arastirma
sonuglar1 kapsayici liderligin, IWB ile pozitif yonde iliskide oldugunu LMX’in de bu
iliskiye kismen aracilik ettigini gostermektedir. Bu ¢aligmada liderlik tarzlar i¢inde
IWB ile en fazla iliskilendirilen doniisiimcii liderlik tarzi disinda kapsayict liderlik
tarzinin ele alinarak degerlendirilme yapilmis olmasi arastirmanin Onemli bir
bulgusudur.

Nazir vd. (2020) Pakistan’da 397 c¢alisan {izerinde yapmis olduklari
arastirmada babacan (paternalist) liderlik tarz1 ve IWB iliskisinde lider iiye etkilesimi
ve calisan sesinin etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore babacan liderligin
iki boyutu (hayirsever ve ahlaklilik) LMX ile 6nemli 6l¢iide iliskilidir. Otoriter liderlik
tarz1 ise LMX ile negatif yonde iligkilidir. Bu sonug¢ otoriter liderlik tarzinin
calisanlarin LMX algilar {izerindeki olumsuz etkisi nedeniyle lider ve iiye arasindaki
iliskiye zarar verdigi varsayimindan yola ¢ikarak sosyal degisim teorisiyle uyumludur.
Bu arastirma ile LMX ile IWB arasinda anlamli bir iliskinin oldugu varsayimi kabul
edilerek, otoriter liderlik tarzina vurgu yapmakta ve bu liderlik tarzinin lider — iiye
iliski kalitesini diisiirerek tiyeleri inovatif ¢alisma davranisindan uzaklastirdiginin
altim ¢cizmektedir.

Bukhari ve Bhutto (2021) Pakistan’da hizli tiiketim isletmelerinde ¢alisan 200
katilimer tizerinde gergeklestirmis olduklari arastirmada sosyal degisim teorisinden

yola ¢ikarak LMX ve IWB arasindaki anlamh iliskide giiven degiskeninin aracilik
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rollinii incelemislerdir. Arastirma sonuglart LMX ile IWB arasinda anlamli bir
iligkinin varhigin1 desteklemekle birlikte giivenin ise bu iliskiye aracilik ettigini
gostermektedir.

Mete vd. (2021) Ankara’da faaliyet gdsteren 7 otel isletmesinde calisan 423
katilimer ile gergeklestirmis olduklar1 aragtirmada LMX, IWB ve kariyer tatmini
iligkisini incelemiglerdir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular LMX ile IWB
arasinda pozitif yonli ve anlamli iliskiyi desteklemekte, kariyer tatmininin ise bu
iligkiye aracilik ettigini gostermektedir.

Mulligan vd. (2021) tarafindan 17 ispanyol sirketinde calisan 210 katilimei ile
gerceklestirilen arastirma kapsaminda farkindalik ve ise baghilik degiskenleri
araciligiyla LMX’in IWB iizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma sonuglari
yuksek kaliteli LMX iligkisinin IWB {izerinde anlamli bir etkisinin oldugunu,
farkindalik ve ise bagliligin ise bu iliskiye aracilik ettigini gostermektedir. Yiiksek
kaliteli LMX etkilesiminin takipgilerin farkindaliginda bir artisa neden olmanin yam
sira ¢alisanlarin inovatif davranig egilimlerinide arttirdigin1 gostermektedir. Ayrica
bulgular yiiksek kaliteli LMX’in ¢alisan yaraticiligi ile olumlu bir sekilde iliskili
oldugu goriisiinii desteklemektedir.

Zaman vd. (2021) Pakistan’da saglik kuruluslarinda calisan yaslar1 24 ile 60
arasinda degisen 400 hemsirenin katilimi ile gerceklestirdikleri arastirma kapsaminda
LMX ile IWB arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin aracilik etkisi sosyal
degisim teorisi perspektifi ¢ergevesinde incelenmistir. Arastirma sonuglart LMX ile
IWB arasinda pozitif yonde ve anlamli bir oldugunu ayrica algilanan orgiitsel destegin
de LMX ve IWB arasindaki iliskiye de kismen aracilik ettigini gostermektedir.

Zuberi ve Khattak (2021) ise Pakistan’da bulunan c¢ok uluslu {ig¢
telekomiinikasyon isletmesinin 292 calisaninin katihmi ile gerceklestirdikleri
arastirmada proaktif kisiligin ve lider iiye etkilesiminin IWB {iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma sonuglart proaktif kisilik ve LMX’in, IWB ile giiglii bir
pozitif iliskiye sahip oldugunu gostermektedir. Arastirma Pakistan gibi gelismekte
olan {ilkelerdeki ¢ok uluslu isletmelerin is tasarim siireglerini ele almasindan dolay1
mevcut yazina onemli diizeyde katki saglamaktadir. Ayrica bu ¢aligma belirlenen {i¢

degisken arasindaki etkilesimi test etmeye yonelik de yapilmis ilk caligmadir.
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Sekerdil ve Giines (2022) Web of Science (WoS) veri tabani iizerinden
belirlenen anahtar kavramlar ile oOrgiitlerde inovatif c¢aligma davraniginin
derinlemesine anlasilmasini saglamak iizere calisan sesi ve lider — iiye etkilesim
degiskenlerinin inovatif ¢alisma davranisi izerindeki etkisini inceleme yonelik olarak
579 makaleyi bibliyometrik olarak analiz edilmistir. Arastirma sonuglar1 LMX’in IWB
tizerinde pozitif yonde ve anlaml diizeyde etkisini destekler bulgular sunmaktadir.

Arastirma sonuglar1 agirlikli olarak LMX ile IWB arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iligkinin oldugu varsayimini destekleyici bulgular sunmaktir. Teoriye gore
lider ile iiye arasindaki iligki kalitesi diisiik seviyeden yliksek seviyeye gore zamanla
gelisecektir (Scott ve Bruce, 1994). Lider ve liye arasindaki iliskinin diigiik kaliteden
yiiksek kaliteli LMX’e dogru gelismesiyle birlikte ¢alisanlarin 6rgiit icinde inovatif
calisma davramisina daha fazla yonelmesine neden olacagi diisiiniilmekte ve bu
kapsamda da liderlerin oOrgiit i¢inde c¢alisanlar ile cesitli baglar kurmalari
beklenmektedir (Graen ve Cashman, 1975; Liden ve Graen, 1980; Mete vd., 2021)
Clinkii arastirma sonuglarida gostermektedir ki yiiksek diizeyde etkilesim daha kaliteli
bir LMX ilisgkisi, lider ve iiye arasinda olumlu tutum ve davraniglarin gelisimini tegvik
ederek, tiyelerin daha fazla inovatif ¢alisma davranig egilimi gostermelerine neden
olmaktadir (Gerstner ve Day, 1997; Janssen ve Van Yperen, 2004). Yiiksek kaliteli
LMX iliskisi ayn1 zamanda etkili liderlik siire¢lerinin ortaya ¢ikmasina da olanak
saglamaktadir (Mulligan vd., 2021). Ote yandan, diisiik kaliteli LMX iliskisinde lider
ve calisan arasindaki iletisim resmi ve kurallara dayali olarak nitelendirilmektedir. Bu
tiir iletisim ve iliskiler ise ¢alisanlarin inovatif davranislarini engellemektedir (Yeoh
ve Mahmood, 2013; Battistelli vd., 2019). Dolayisiyla etkilesim iligkisinin kalitesi
oldukca 6nemlidir. Ayrica bu noktada lider ve iiye etkilesiminde liderin benimsemis
oldugu liderlik tarz1 kadar calisanlarin liderlerinin liderlik tarzini nasil gordiikleri ve
kabul ettikleri de 6nemlidir. Bu baglamda yapilan arastirmalar modern liderlik tarzlar
icinde LMX iligski kalitesi ve IWB ile en fazla iligkilendirilen liderlik tarzinin
dontisiimeti liderlik tarzi oldugu varsayimmini destekleyici bulgular sunmaktadir
(Avolio, 2005; Anand vd., 2011; Avci ve Turung, 2012; Zacher ve ., 2014; Ayhiin ve
Celep 2019; Wong ve Berntzen, 2019; Vermeulen vd., 2022). Bir sonraki kisimda
dontigiimeii liderlik tarzi ve lider — iiye etkilesimine yonelik arastirmalara iliskin
bilgilere yer verilmistir.
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1.3.3. Déniisiimcii Liderlik (MLQ-TL) ve Lider — Uye Etkilesim Teorisi
(LMX) Iliskisi

Alan yazinda temel olarak nitelendirilen Oncii ¢alismalarda doniisimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlari siklikla lider-iiye etkilesimi teorisi ve alt boyutlaryla
birlikte ele alinmaktadir. LMX’in dogast geregi bir degisim siireci olarak
tanimlanmasi teorik agidan her ne kadar etkilesimci liderlik tarzina dogru bir yonelime
neden olsa da LMX'in karsilikli saygi ve giiven iliskisinin genel Kkalitesini
Olclimlemeye yonelik yapilan aragtirma sonuglari teorik agidan LMX’in doniisiimcii
liderlik tarzina daha yakin oldugunu varsayimimi destekler nitelikte bulgular
sunmaktadir (Gerstner ve Day, 1997; Schriesheim vd., 1999; Krishnan, 2005). Bu
noktada dontisiimcii liderler, tiyelerin belirlenen 6rgiit amaglara ulasmalar1 konusunda
giliven duygularini tesvik ederek, liderlerine giiven duymalarini ve yiiksek kaliteli bir
etkilesim iligkisi gelistirmelerine olanak saglamaktadirlar. Ciinkii ¢alisanlar genel
olarak giiven duydulari, onlart motive eden ve ilham veren liderlere kars1 olumlu yanit
verme egilimindedirler. Bu olumlu iligki durumu ise tiyelerin liderleri ile daha yakin
iliskiler kurarak, yiiksek kaliteli bir etkilesim kurma cabasi gostermelerine neden
olmaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001; Dulebohn vd., 2012).

LMX kalitesinin belirlenmesinde de lider ve iiye arasindaki basari beklentisi
de oOnemlidir. Liderler iyelerinin basarili olma olasiligin1 yiiksek olarak
degerlendirirlerse, sosyal degisim iliskisi gelistirme olasiliklar1 da yiikselecektir Graen
ve Uhl-Bien, 1995; Dulebohn vd., 2012). Déniistimcii liderlik tarzinin, lider ve iiye
etkilesimi ile iligkili oldugu yoniinde yapilan arastirmalar bu varsayimi destekler
nitelikte bulgular sunmaktadir (Deluga, 1992; Howell ve Marenda, 1999; Anand vd.,
ulagilan ¢alismalara iligkin 6rneklem, iilke, kapsam ve kullanilan 6l¢eklere iliskin

temel bilgiler Tablo 9°da gosterilmistir.
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Tablo 9: Déniisiimcii Liderlik (MLQ-TL) ve Lider — Uye Etkilesim Teorisi (LMX) Iligkisine

Yonelik Aragtirmalar

Yazar/Yazarlar

Arastirma
_Tiirii /
Orneklem

Ulke

Kapsam/Kullanilan Olcekler

Deluga (1992)

Teorik

Lider-iiye etkilesiminin doniigiimcti, etkilesimci ve birakiniz
yapsinlar liderlik tarz1 ile iliskisi

Howell ve
Marenda (1999)

n= 426

Kanada

Bass ve Avolio (1995) Déniisiimcii Liderlik Olgegi (MLQ-
5X - Kisa Form — 20 Madde)
Graen and Schiemann (1978) Lider - Uye Etkilesim Olgegi
Klauss ve Bass (1982) Fiziksel Mesafe Olgegi

Vaishali ve
Kumar (2003)

Erisim Kisitlt

Krishnan (2005)

n =96

Hindistan

Bass ve Avolio (1991) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ-5X - Kisa Form — 37 Madde)
Graen vd. (1982) Lider - Uye Etkilesim Olgegi (7 Madde)
Bass (1985) Algilanan Etkinlik Olgegi (4 Madde)
Rokeach (1973) Degerler Arastirmasi

Wang vd. (2005)

n =162

Cin

Podsakoff vd. (1990) Déniisiimcii Lider Davramslar1 Olgegi
(Chen ve Farh, 1999 — Cince — 23 Madde)
Liden ve Maslyn (1998) Lider - Uye Etkilesim Olgegi
(LMX-MDM — 12 Madde)
Podsakoff vd. (1990) Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Olgegi
(23 Madde)
Tsui vd. Tripoli (1997) Gorev Performansi Olgegi (7 Madde)

Anand vd.
(2011)

Teorik

Lider-iiye etkilesimi: Son aragtirma bulgularinin
degerlendirilmesi ve gelecek igin beklentiler

Avcl ve Turung
(2012)

n=293

Tiirkiye

Podsakoff vd. (1990-1996) Déniisiimcii Lider Davraniglart
Olgegi (5 Madde)
Graen vd. (1982) Lider - Uye Etkilesim Olgegi (5 Madde)
Greenhaus vd. (1990) Kariyer Memnuniyeti Olgegi
(5 Madde)
Ellonen vd. (2008) Orgiite Giiven Olgegi (19 Madde)

Cetin vd. (2012)

n= 659

Tiirkiye

Bass ve Avolio (1995) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ-20 Madde)
Liden ve Maslyn (1998) Lider - Uye Etkilesim Olgegi
(LMX-MDM - 12 Madde)
Sesen (2006) Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (OVD) Olgegi
(19 Madde)

Zacher ve
Wilden (2014)

n=158

Avustralya

Bass ve Avolio (1995) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ-20 Madde)

Liden ve Maslyn (1998) Lider - Uye Etkilesim Olgegi
(LMX-MDM - 12 Madde)
Ardelt(2003) Kisisel Bilgelik Olgegi
(39 Madde)

Jyoti ve Bhau
(2015)

n=206
n=60

Hindistan

Bass ve Avolio (1989) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ-25 Madde)
Liden ve Maslyn (1998) Lider - Uye Etkilesim Olgegi
(LMX-MDM - 12 Madde)
Scarpello ve Vandenberg (1987) Lider Memnuniyet Olgegi
(18 Madde)
Goodman ve Svyantek (1999) ile Farh ve Cheng (1997)
Gorev Performanst Olgegi (14 Madde)
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n= 600 Dissertation Abstracts International, Digital Dissertation
. Consortium, EBSCOHost, Emerald, Factiva, JSTOR, Oxford
Ng (2017) Meta - Analiz Journals, Proquest, PsycINFO, ScienceDirect, Sage Full-Text
Collections ve Wiley InterScience

Bass ve Avolio (1995) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ-20 Madde)
. Liden ve Maslyn (1998) Lider - Uye Etkilesim Olgegi
Ayhiin ve Celep n=550 Tiirkiye (LMX-MDM — 12 Madde)
(2019) Turgut (2013) tarafindan, Nahapiet ve Ghoshal (1998) ve
Tsai ve Ghoshal (1998)’dan derlenerek hazirlanan Sosyal
Sermaye Olgegi

Podsakoff vd. (1996) Déniistimcii Lider Davranislar1 Olgegi
(22 Madde)
Wong ve n=79 Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider - Uye Etkilesim Olgegi
_ Norveg 7 Madd
Berntzen (2019) n= 107 (7 Madde) .
Gibson ve Gibbs (2006) Elektronik Bagimlilik Olgegi
Morgeson ve Humphrey (2006) Gérev Bagimliligi (3 Madde)

Bass ve Avolio (1989) Déniisiimcii Liderlik Olcegi
(MLQ-25 Madde)
Hasib vd. (2020) n=45 Endonezya Liden ve Maslyn (1998) Lider - Uye Etkilesim Olgegi
(LMX-MDM - 12 Madde)
Wang ve Law (2005) Calisan Performans1 Olgegi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Deluga (1992)’nin yapmis oldugu ¢aligma doniisiimcii, etkilesimci ve serbest
birakic liderlik olmak iizere modern liderlik tarzlari ile lider-iiye etkilesim teorisinin
iligkisini aragtirmaya yoneliktir. Deluga (1992) doniisiimcii liderlik tarzini benimseyen
liderlerin, ytliksek kaliteli iligkilerin olusumunu ve iiyelerde ortak bir kader anlayisini
tesvik ettigini ileri siirerek, teorik agidan ilk kez doniisiimcii liderlikle ilgili elde edilen
sonuglarin, lider ve iiye arasindaki bireysellestirilmis ikili iliskilerden kaynaklandigini
varsayimini ileri siirerek yazina 6nemli diizeyde katki saglamgtir.

Howell ve Marenda (1999) ise Deluga’nin (1992) ¢alismasindan yola ¢ikarak
lider — iiye etkilesimi, dontisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlari ile fiziksel mesafenin
calisan performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak kapsamli bir
aragtirma yapmislardir. Kanada’da faaliyet gosteren finans kurumlarinda istihdam
edilen 109 banka yoneticisi ve 317 ¢aliganin katilimi ile gergeklestirilen arastirmada
LMX ile MLQ-TL arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu sonucuna ulasilmistir.
Ayrica bulgular LMXin lider ve iiye arasindaki fiziksel mesafeden bagimsiz olarak

performans ile de pozitif yonde iliskili oldugu da desteklemektedir.
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Vaishali ve Kumar (2003) LMX teorisinin onciilii olarak kabul edilen
dontisiimcti ve etkilesimci liderlik tarzlar ile orgiit iklimi ve tikenmislige sebep olan
orgiitsel bagliligin degerlendirilmesi iizerine yapmis olduklar1 aragtirmada MLQ-
TL’nin LMX ile pozitif yonde iliskili oldugu sonucuna ulasmuslardir. Bulgular
dontistimcii liderligin ve LMX’in oOrgiit ikliminin en 1iyi gostergesi oldugunu
gostermektedir. Calismaya iliskin erisimin kisitli olmasi1 ve yazarlardan geri doniis
allamamasi nedeniyle {ilke, 6rneklem ve dlgek bilgisi detaylarina erisilememistir.

Krishnan (2004-2005) Hindistan’da 46 bolgesel sivil toplum kurulusu (kan
toplama merkezleri) tizerinde gergeklestirmis oldugu arastirmada LMX ile MLQ-TL
arasindaki iligkide liderin ve is biriminin algilanan etkinligi, lider ve takipgilerinin
memnuniyeti, takipgilerin extra ¢aba gdsterme motivasyonunu ve takipgilerin isten
ayrilma niyetleri degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular LMX’in MLQ-TL ile pozitif
yonlii iligkili oldugunu gostermektedir.

Wang vd. (2005)’nin Kuzey Cin bolgesinde bulunan Universitelerin MBA
programina kayitli 162 lider ve iiye ikilisinin katilimi ile ytrtttiikleri arastirmada
dontisiimeti liderlik tarzinin, orgilitsel vatandaslik ve gdrev performans: tizerindeki
etkisinde lider-iiye etkilesiminin arac1 roliinii incelenmistir. Arastirma sonuglart MLQ-
TL ile LMX arasinda pozitif yonde bir iligkinin varhigin1 destekleyici bulgular
sunmakla birlikte LMX’in doniistimcii liderlik tarzi ile orgiitsel vatandaslik ve gorev
performansi iligkisinde tam aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.

Anand vd. (2011) ise LMX ile liderlik tarzlar1 arasinda bir baglant1 oldugu
varsayimindan yola ¢ikarak, kapsamli bir yazin taramasi gerceklestirmislerdir. Elde
etmis olduklar1 bulgular dogrultusunda doniisiimcii liderlik tarzina yonelik cesitli
¢ikarimlarda bulunmuslardir. Elde edilen bulgular LMX ile MLQ-TL arasinda bireysel
diizeyde pozitif yonde bir iliski oldugu varsayimini destekler niteliktedir.

Avci ve Turung (2012) Mugla ilinde faaliyet gosteren otellerin 293 ¢alisaninin
katilimi ile gergeklestirmis olduklari arastirma kapsaminda kariyer memnuniyetini
dogrudan ve dolayl olarak etkileyen doniistimcii liderlik tarzi ve orglite giiven
iliskisinde LMXin aracilik roliinii incelemislerdir. Elde edilen bulgular MLQ- TL ile
LMX arasinda pozitif ve anlaml diizeyde bir iligkinin oldugu varsayimini ve TL nin
kariyer memnuniyeti {izerindeki etkisinde LMX’in kismi aracilik rolii Gistlendigini

destekler niteliktedir.
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Cetin vd. (2012)’nin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzi ile lider-iiye
etkilesiminin 6gretmenlerin orglitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisini 6lgmek
icin yapmis olduklar1 arastirma Ankara’da ilkdgretim diizeyindeki okullarda gorev
yapan 659 dgretmeni kapsamaktadir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular MLQ-
TL’nin midir (lider) ile ogretmenler (iiye) arasindaki iliskinin niteligini ve
Ogretmenlerin orgiitsel vatandaslik davranisini giiclii bir bigimde ve olumlu yonde
etkiledigi gostermektedir. Okul miidiirlerinin doniisiimcii ve etkilesimei liderlik
tarzlarinin 6gretmenlerin LMX algilari iizerine etkili oldugu sonucuna ulagiimistir.

Zacher ve Wilden (2014)’in Avusturalya’da 75 dini lider ve bu liderlerin
calisanlar1 (1-3) olmak iizere 158 katilime1 lizerinde yaptiklar: arastirma kapsaminda
LMX Kkalitesi ve doniisiimcii liderlik boyutlari arasindaki iliski ele alinarak, alt
boyutlar ayr1 ayri1 analize tabi tutulmustur. Elde edilen bulgular liderlerin kisisel
bilgeliginin, kisilik 6zellikleri (big five), duygusal zeka ve narsisizm kontrol edildikten
sonra bile bireysellestirilmis degerlendirme yoluyla LMX kalitesinin takipgi puanlari
tizerinde olumlu ancak dolayl bir etkisi oldugunu desteklemektedir. Entelektiiel
tesvik, ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyon alt boyutlar ile kisisel bilgelik
ve LMX arasinda ise aracilik etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir. Arastirma her bir
alt boyutu ayr olarak ele alarak analiz etmesi nedeniyle yazina énemli diizeyde katki
saglamaktadir.

Jyoti ve Bhau (2015) Kuzey Hindistan’da yiiksekdgretim kurumlarinda gorev
yapan 206 o6gretmen ve 60 bolim bagkani {izerinde gercgeklestirdikleri arastirma
kapsaminda yiiksekogretim kurumlarinda doniisimct liderlik tarzi, lider — iiye
etkilesimi ve is performansi arasindaki iliski incelenmistir. Elde edilen bulgular MLQ-
TL ile LMX arasinda pozitif yonde olumlu bir iliski oldugu, LMX’in de is
performasini olumlu yonde etkiledigini ve LMX’in MLQ-TL ile is performansi
arasindaki iligkiye aracilik ettigini gostermektedir.

Ng (2017) yapmis oldugu arastirmada Dissertation Abstracts International,
Digital Dissertation Consortium, EBSCOHost, Emerald, Factiva, JSTOR, Oxford
Journals, Proquest, PsycINFO, ScienceDirect, Sage Full-Text Collections ve Wiley
InterScience veri tabanlari tizerinden belirlemis oldugu anahtar kavramlari kullanarak
600 Ornegi igceren bir meta-analiz ¢alismasi gergeklestirmistir. Arastirma kapsaminda

dontistimcii liderlerin araci degiskenler (duygusal orgiitsel baglilik, dagitim adaleti,
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inovatif davranis, is tatmini, is 6z yeterliligi, lider liye degisimi, orgiitsel vatandaglik
davranisi v.b.) ve performans sonuglari arasindaki iliskilerde lider-iiye etkilesiminin
merkezi roliinii gdstermek amaciyla biitiinlestirici bir model onerilmistir. Ayrica bu
calisma ile doniisiimcii liderlerin iiyelerin is performansini tesvik ettigi varsayimi
desteklenerek sosyal ve psikolojik siireglere iliskin teorik anlayisi giiglendirerek
yazina katki saglanmustir.

Ayhiin ve Celep (2019) Ege Bolgesinde turizm sektoriinde faaliyet gosteren 22
otelin 550 calisaninin katilimi ile gerceklestirdikleri arastirmada doniisimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlarmin, sosyal sermaye ve lider-iiye etkilesimine etkisini
Olgmeye calismislardir. Zacher ve Wilden (2014)’in ¢alismasi ile benzer sekilde alt
boyutlar arasindaki iliskilere odaklanilmistir. Aragtirma sonucu doniigsiimcii liderlik
tarzinin benimsenmesinin sosyal sermaye diizeyini arttirdigi, bu baglamda da MLQ-
TL’nin sosyal sermayeyi etkilemesinde, LMX’in kismi aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir. Bu arastirma MLQ-TL ve LMX arasinda anlamli bir iligkinin oldugu
varsayimina dayanarak bu iliskiyi test etmek yerine LMX’1 arac1 degisken olarak ele
almas1 nedeniyle de diger ¢calismalardan farklilagmaktadir.

Wong ve Berntzen (2019) tarafindan Norveg’te iki farkli sektérde faaliyet
gosteren ¢ Orgiit tlzerinde (n=79 ve n=107) iki farkli saha arastirmasi
gergeklestirilmistir. Arastirma kapsaminda dontistimcii liderlerin dagitilmig ekiplerde
yuksek kaliteli LMX iligkilerini nasil gelistirebilecegi incelenmistir. Calisma 1 ve
Calisma 2'den elde edilen bulgular dontisimcii liderligin, LMX iligki kalitesi ile
olumlu bir sekilde iliskili oldugu gostermektedir. Ayrica elde edilen bulgular
doniistimcii liderligin, elektronik bagimlik ve gérev bagimliliginin yiiksek oldugunda
durumlarda LMX Kkalitesi ile negatif yonlii iliskili oldugunu gostermektedir.

Hasib vd. (2020) Endonezya’nin ikinci biiyiik sehri olan Surabaya’da turizm
ofisinde 45 calisan iizerinde yapmis olduklar1 arastirmada MLQ-TL’nin ¢alisan
performanst tizerindeki etkisinde LMX’in aracilik rolii incelenmistir. Arastirma
sonucu elde edilen bulgular Wong ve Berntzen (2019) tarafindan da yapilan arastirma
ile benzer sekilde MLQ-TL’nin LMX’1 6nemli Slgiide etkiledigini gdstermektedir.
Alan yazinda MLQ-TL ve LMX ikili iligkisine yonelik yapilmig olan arastirmalar
MLQ-TL ile LMX arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugunu varsayimini
destekler nitelikte bulgular sunmaktadir (Deluga, 1992; Basu ve Green, 1997).
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1.3.4. Inovatif (Yenilik¢i) Calisma Davramsi (IWB), Déniisiimcii Liderlik
(MLQ-TL) ve Lider — Uye Etkilesim Teorisi (LMX) Iliskisi

Inovasyon biiyiik riskler iceren karmasik bir siiregtir. Liderin benimsemis
oldugu liderlik tarzi ve yapici davranislan ile ¢alisanlarla etkilesim iligkisi, Orgiit
icinde ¢alisanlarin inovatif davranisini tesvik etmenin en temel yoniidiir (Wen vd.,
2021’°den akt. Bukhari ve Bhutto, 2021). Calisanlarin, liderlerinden yeterli diizeyde
destek ve kaynak sagladiklarinda inovatif davranis gostermeye daha fazla istekli
olmalar1 beklenmektedir (Yuan ve Woodman, 2010). Ayrica liderleri tarafindan
giivenilen ve begenilen calisanlarin, inovatif calisma davranisi egilimlerini arttirmaya
yonelik olarak daha fazla motive olduklari kabul edilmektedir (Liu vd., 2016).

Bu baglamda arastirma kapsaminda buraya kadar incelen caligmalarin odak
noktas1 genel olarak ikili iliskiler ile araci1 ve diizenleyici degiskenlerin bu iliskiler
tizerindeki etkileri olmustur. Alan yazini taramasi sonucu elde edilen bulgular
dogrultusunda MLQ-TL ile LMX arasinda (Orn: Deluga, 1992; Krishnan, 2005;
Zacher ve Wilden, 2014; Jyoti ve Bhau, 2015; Wong ve Berntzen, 2019), MLQ-TL ile
IWB arasinda (Orn: Reuvers vd., 2008; Majumdar ve Ray, 2011; Afsar vd., 2014;
Caliskan ve Arikan, 2017; Bednall vd., 2018) ve LMX ile IWB arasinda (Orn: Scott
ve Bruce, 1994; Yuan ve Woodman, 2010; Dhar, 2016; Alsughayir, 2017; Javed vd.,
2018; Bukhari ve Bhutto, 2021) olmak tizere agirlikli olarak pozitif yonde ve anlamli
iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Araci ve diizenleyici degiskenlere iliskin olarak
kapsamli yazin taramasinda da elde edilen bulgular dogrultusunda farkli liderlik
tarzlar1 (Howell ve Marenda, 1999; Vaishali ve Kumar, 2003; Anand vd., 2011; Cetin
vd., 2012), orgiitsel vatandaslik (Wang vd., 2005; Caliskan ve Arikan, 2017),
psikolojik gii¢clendirme (Pieterse vd., 2010; Afsar vd., 2014; Stanescu vd., 2019; Zhang
vd., 2021), psikolojik sermaye (Wang ve Zhu 2011), ise baglilik (Ariyani ve Hidayati,
2018) ve bilgi paylasimi (Bednall vd., 2018; Afsar vd., 2019, Phung vd., 2019; Suhana
vd., 2019; Sudibjo ve Prameswari, 2021) olmak tizere farkli degiskenlerin aracilik ve
diizenleyicilik etkileri incelenmistir.

Incelenen tiim bu ¢alismalardan elde edilen bulgular ise liderlik tarzlar1 i¢inde
dontigiimeti liderlik tarzi ve lider-iiye etkilesim kalitesinin inovatif ¢aligma davranisi

tizerinde etkisi oldugu varsayimini desteklemekte ya da gelecekte yapilacak olan
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arastirmalara ii¢lincili bir degisken olarak mutlaka ele alinmasi1 gerektigi Onerisinde
bulunmaktadir. Bu baglamda alan yazindan ve dip kaynak taramasindan tiglii iligkilere
yonelik ulagilan ¢alismalara iliskin 6rneklem, iilke, kapsam ve kullanilan 6lgeklere

iliskin temel bilgiler Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10: Déniisiimcii Liderlik (MLQ-TL), Lider — Uye Etkilesim Teorisi (LMX) ve Inovatif
(Yenilik¢i) Calisma Davramis1 (IWB) iliskisine Yénelik Arastirmalar

Arastirma ) )
Yazar/Yazarlar =~ Tiirii/ Ulke Kapsam/Kullanilan Olgekler
Orneklem

Bass (1985) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(28 Madde)
Graen vd. (1982) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
5 Madde
Basu ve Green n=283 ABD Ettlie ve O’Keefe’s ((1982) Ino)vatifDavrams Olqegi
(1997) Mowday vd. (1982) Baglilik Olgegi
(4 Madde)
Sims vd., (1976) Ozerklik Olgegi - Destekleme Olgegi
(5 Madde)

Podsakoff vd. (1990-1996) Déniisiimcii Lider Davraniglari
Olgegi (5 Madde)

Graen vd. (1982) Lider-Uye Etkilesim Olgegi (5 Madde)
Scott ve Bruce (1994) Inovatif Davrams Olgegi (6 Madde)
Podsakoff vd. (1990) ile MacKanzie vd. (2001) Kosullu Odiillii
Liderlik Olgegi (4 Madde)

Turung vd.

(2010) n=120 Tiirkiye

Bass ve Avolio (2004) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(MLQ-5X Kisa Form — 20 Madde)
Scandura ve Graen (1984) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
(LMX-7 Madde)
Scott ve Bruce (1994) inovatif Caligma Davranigt Olgegi
(6 Madde)

Salanova vd. (2005) ise Adanma Olgegi (15 Madde)
Hackman ve Oldham (1975) Isin Anlamlihig1 Olgegi (6 Madde)
Hackman ve Oldham (1975) Is Sonuglarinin Sorumlulugu
Olgegi (4 Madde)

Williams ve Anderson (1991) Gérev Performansi Olgegi
(7 Madde)

Li Chaoping ve Shi Kan’s (2005) Déniisiimcii Liderlik Olgegi
(96 Madde)
Shunlog ve n=251 Cin Wang Hui veNiu Xiongying (2004) Lider-iiye Etkilesim Olgegi
Weiming (2012) o _ (12 Madde) .
Wu Jingji (1996) ile Scott ve Bruce (1994) Inovatif Calisma
Davranis1 Olgegi (7 Madde)

Bass ve Avolio (1995) Déniisiimcii Liderlik Olgegi

(MLQ — 20 Madde)
Yusoff vd. n=352 Malezya Liden and Maslyn (1998) Lider-Uye Etkilesim Olcegi
(2020) (12 Madde)

Janssen (2000) inovatif Calisma Davrams: Olcegi (9 Madde)

Aryee vd.

(2012) n =200 Cin

Purwanto vd.

(2021) n=110 Endonezya Belirtilmemis
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Carless vd. (2000) Déniisiimeii Liderlik Olgegi (7 Madde)
Graen ve Uhl-Bien (1995) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
Sharif vd (7 Madde)
arir vad. _ . Martins ve Terblanche (2003) Inovatif Calisma Davranisi
(2021) n=403 Pakistan Oleegi (6 Madde) )
Afsar ve Umrani (2019) Bilgi Paylasim Davranis1 Olgegi
(6 Madde)
Wang vd. (2019) Dile Getirme Davranisi Olgegi (6 Madde)

Bass ve Avolio (1995) Déniisiimeii Liderlik Olgegi (MLQ)
Janssen (2000) inovatif Calisma Davrams: Olgegi (9 Madde)
Liden and Maslyn (1998) Lider-Uye Etkilesim Olgegi (11
Madde)

Geijsel vd. (2009) Déniisiimeii Liderlik Olgegi
Scandura ve Graen (1984) Lider-Uye Etkilesim Olgegi
v | q (LMX-7 Madde )
ermeulen va. _ De Jong ve Den Hartog (2007) Inovatif Calisma Davranisi
(2022) n=597 Hollanda Olgegi (8 Madde) )

Van Woerkom (2003) Ogrenme Iklimi Olgegi

Kreijns vd. (2019) Ogretmen Sorgulama Zihin Aliskanlig:
Olgegi

Siiriicii vd.

(2021) n=281 Tiirkiye

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Basu ve Green (1997) Yazinda oncii yayin olarak goriilen arastirma Amerika
Birlesik Devletleri’nde ABD Fortune 500 listesinde yer alan imalat isletmelerinde
gerceklestirilmis olup arastirmanin 6rneklemi yoneticilerden (58 kisi) ve ¢alisanlardan
(225 kisi) olmak iizere 283 katilimcidan olusmaktadir. Arastirma sonuglari LMX ile
IWB arasinda diger degiskenlerden bagimsiz (baghlik, destekleme) olarak pozitif
yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagmislardir. Bu arastirmanin en ¢arpici bulgusu ise
dontisiimcii liderlik ile inovatif davranis arasindaki gii¢lii negatif yonlii iliskidir. Bu
bulgu doniistimcii liderlik ile ilgili kavramsallastirmadan ve beklentilerden farkli bir
sonug¢ sunmaktadir (Burns, 1978; Bass, 1985). Ayrica bu ¢alisma MLQ-TL, LMX ve
IWB olmak iizere ii¢ degisken arasindaki iliskiye yonelik yapilmis olan oncii calisma
ve temel kaynak olarak kabul edilmektedir.

Turung vd. (2010) Ankara’da finans sektorii ¢alisanlari (n=120) {izerinde
gergeklestirmis olduklart aragtirmada doniisiimcii ve kosullu o6diillendirici liderlik
tarzlarinin calisanlarin inovatif davraniglarina etkisinde lider-iiye etkilesiminin
aracilik roliiniin belirlenmesine odaklanmislardir. Arastirma sonucu elde edilen
bulgular MLQ-TL ile LMX arasinda anlamli bir iliski oldugu ayn1 zamanda her iki
degiskenin de c¢alisanlarin inovatif davraniglarini  6nemli Olclide etkiledigi
gostermektedir. Bu ¢alismadaki bir diger onemli bulgu ise Basu ve Green (1997)

calismasi ile benzer yazindaki diger ¢aligmalardan farkli olmak iizere doniisiimcii
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liderlik tarzinin ¢alisan inovatif davraniglari iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigidir.
Ayrica Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen {i¢ asamali regresyon analizine gore
yapilan degerlendirme ise MLQ-TL, LMX ve IWB degiskenleri arasinda herhangi bir
aracilik etkisine de rastlanmamustir.

Aryee vd. (2012) Cin’de bulunan bir telekominikasyon sirketinin 200 ¢alisani
katilimi ile gerceklestirdikleri arastirmada, doniisiimcii liderlik, inovatif davranis,
calisan baglilig1 ve gorev performansi iligskisinde aracilik ve diizenleyicilik etkisi test
edilmistir. Aragtirma sonucu elde edilen bulgular ise bagliligin gorev performansini
olumlu yonde etkiledigi, TL kapsaminda gelistirilen ytiksek kaliteli LMX iliskisininde
ise bagliligi ve IWB egilimini arttirdigini gostermektedir. LMX’in IWB ve calisan
baglilig1 iligskisine diizenleyici etkisi, MLQ-TL ile IWB arasindaki iliskiye de netlik
kazandirmaktadir. Ayrica LMX’in IWB ve calisan baglilig: iliskisine diizenleyici
etkisi, MLQ-TL ile IWB arasindaki iliskiye de netlik kazandirmaktadir. Ise baglilik ve
IWB iliskisinde diizenleyici olarak LMX incelenerek, doniisiimcii liderligin sonuglari
tizerindeki giiclii etkinin oldugu varsayimi ile arastirma kapsami genisletilmis ve
MLQ-TL yazinina 6nemli diizeyde katki saglanmustir.

Shunlog ve Weiming (2012) Cin’in Pearl River Delta bolgesindeki 6grenciler
ve calisanlar olmak {izere 251 katilimci iizerinde gerceklestirdikleri arastirma
kapsaminda MLQ-TL, LMX ve IWB arasindaki iiclii iligki irdelenmistir. Calismanin
temel amaci doniisiimcii liderligin inovatif calisma davranisi tizerindeki etkisinde lider
ile iiye arasinda etkilesim iliskisinin etkisini kesfetmektir. Arastirma sonuglar
LMX’in IWB’yi pozitif ve anlamli yonde etkiledigini bu etkinin ise LMX’in alt
boyutlarindan “katki” ve “profesyonel saygi”dan kaynaklandigini gdstermektedir.
Ayrica arastirma sonucu elde edilen bulgular LMX’in MLQ-TL ve IWB arasindaki
iliskiye de aracilik etkisi oldugunu destekler niteliktedir.

Muchiri vd. (2020)’nin yapmis oldugu ¢aligma kavramsal bir inceleme oldugu
icin diger calismalardan farklidir. Kavramsal inceleme kapsaminda doniisiimcii
liderlik, lider-iiye etkilesimi, inovatif ¢alisma davranisi ve ¢alisanlarin adalet algisi
degiskenlerini EBSCOHost, Emerald, Proquest, Science Direct ve SpringerLink veri
tabanlar1 kullanilarak belirlenen anahtar kelimeler ¢ercevesinde sistematik olarak
taranmistir. Arastirma sonuglart MLQ-TL ve LMX’in dogrudan IWB ile iligkili
oldugunu destekler nitelikte bulgular sunmaktadir. Ayrica LMX’in ise TL ve IWB
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iligkisine aracilik ettigi goriisii de varsayimsal bir modele dayandirilmistir.

Yusoff vd. (2020) Malezya’da faaliyet gosteren yiiksek egitim kurumlarinda
calisan 352 oOgretmenin katilimi ile gerceklestirdikleri arastirma kapsaminda
ogretmenlerin doniistimcii liderlik algilart ile inovatif ¢alisma davraniglar1 arasindaki
iliskide lider-iiye etkilesiminin araci rolii irdelenmistir. Arastirma sonucu elde edilen
bulgular LMX alt boyutlarindan sadakat ve profesyonel saygmin inovatif ¢aligsma
davranigini olumlu yonde etkiledigi, LMX’in ise MLQ-TL ve IWB arasindaki iligkiye
aracilik ettigini desteklemektedir.

Purwanto vd. (2021) ise yapmis olduklari arastirma kapsaminda dontisiimcii
liderlik, calisma hayat1 kalitesi, dijital donilisiim ve lider {iye etkilesiminin, inovatif
caligsma davranisi, orgiitsel vatandaglik ve iiniversite performansi tizerindeki dogrudan
ve dolay etkileri ele almislardir. Arastirmaya Banten bulunan bir Universite’den 110
Ogretim tyesi katilmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular MLQ-TL’nin IWB
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu, orgiitsel vatandaslik
davranis1 lizerinde ise anlamli bir etkiye sahip olmadigi gostermektedir. Ayrica
LMX’in IWB {izerinde anlaml bir etkisi oldugu ancak iiniversite performansi tizerinde
anlamli bir etkisi olmadigi tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda diger degiskenler
arasi aracilik iligkilerine odaklanilarak MLQ-TL, LMX ve IWB degiskenleri arasinda
ise herhangi bir etkilesim iliskisi test edilmemistir.

Sharif vd. (2021) Pakistan’da bulunan ii¢ y1ldizl1 otellerde ¢alisan 403 katilimc1
tizerinde yapmus olduklar1 arastirmada doniistimcii liderlik ve inovatif calisma
davranis iligkisinde lider {liye etkilesimi, bilgi paylasimi ve dile getirme davraniginin
aract rolii incelenmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular LMX’in MLQ-TL ile
IWB arasindaki iligkiye aracilik ettigini destekler niteliktedir.

Stirticii vd. (2021) Mugla’da bes yildizli otellerde calisan 281 katilimci
tizerinde gergeklestirdikleri arastirma kapsaminda konaklama sektériinde MLQ-
TL’nin ¢alisanlarin inovatif davraniglarina etkisi ve lider-iiye etkilesiminin aracilik
rolli incelenmistir. Arastirma sonuglar1 ¢ok yonlii ve etkilesimci bir bakis acisi ile
inovatif ¢alisma davranist konusunda daha kapsamli bir degerlendirme sunarak,
dontigiimcii liderlerin inovatif ¢alisma davranisi lizerindeki etkisinde LMXin aracilik

ettigini gostermektedir.
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Vermeulen vd. (2022) Hollanda’da 597 Ogretmenin  katilimi ile
gerceklestirdikleri aragtirma kapsaminda doniisiimcii liderlik, lider-liye etkilesimi ve
okul O6grenme ortaminin inovatif calisma davranisina olan etkisi aragtirilmistir.
Aragtirma sonuglart MLQ-TL nin orgiitsel 6grenme iklimi iizerindeki etkisine ve
lider-tiye etkilesiminin araci roliine katki saglamaktadir. LMX ve IWB arasindaki
iliskiye okul 6grenme ortami degiskeninin aracilik ettigini, 6gretmenlerin bilgiye ve
O6grenmeye bakis agisinin da IWB i¢in 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir.

IWB, MLQ-TL ve LMX iglii iligskisine yonelik olarak alan yazini ve dip
kaynak taramasi sonucunda clde edilen ¢alismalara iliskin bulgular incelenmistir.
Arastirma sonuglarindan yola ¢ikarak degiskenler arasinda agirlikli olarak ikili ve ti¢lii
diizeyde pozitif yonde ve anlaml iliskiler oldugu goriilmiistiir. incelenen nerdeyse tiim
arastirmalarin temel varsayimi inovasyonun orgiitlerin basarisi igin kritik bir faktor
oldugu, orgiit i¢cinde inovasyonun ¢alisanlarin inovatif davranis egilimlerini arttirma
ile artacagin1 ve bu baglamda da liderin benimsemis oldugu liderlik tarzi ile ¢alisanlar
arasinda kurulan etkilesim iliskilerinin olduk¢a 6nemli oldugudur. Inovasyon en
temelinde bir siirec ise bu siirecin etkin bir sekilde ger¢eklesmesi iginde lider ve iiye
arasindaki etkilesim iligkisinin kaliteside mutlaka goz oniine alinmasi gerekmektedir.
Bu noktada ise liderin benimsemis oldugu liderlik tarzi olduk¢a 6nemlidir. Yapilan
arastirmalarda gostermektedir ki modern liderlik tarzlari i¢inde inovatif ¢alisma
davranisini arttirmada en etkin liderlik tarzi doniistimcii liderliktir. Doniisiimcii liderlik
tarz1 yliksek kalitede LMX iliskisini desteklemektedir. Yiiksek kaliteli LMX ise Orgiit
icindeki calisanlarin inovatif davraniglarinin gelistirilmesine olanak saglamaktadir.
Doniistimcii liderler, calisanlar1 zor hedefleri kabul etmeye ve gerceklestirmeye
yonelik olarak motive ederler.

Liderler ise yalnizca ¢alisanlari tarafindan doniistimcii birer lider olarak kabul
gordiikleri zaman ¢alisanlarin tutumlarinda, inanglarinda ve hedeflerinde degisiklikler
yaratabilirler (Bass vd. 1987; Kuhnert ve Lewis, 1987). Waglay vd., (2020)’e gore
dontistimcii liderlik teorisi ile LMX teorisi arasindaki giiglii bir teorik iligki vardir. Bu
baglamda bir¢ok arastirma MLQ-TL ile LMX arasindaki iligkiyi incelemistir (Wong
ve Berntzen, 2019; Boer vd., 2016). Bir orgiit icinde LMX'ler araciligiyla liderler ve
tiyeler arasinda iyi bir iligki kurulabilir. Bu nedenle yapilan arastirmalarda liderler ve

tiyeler arasindaki iliski kalitesine onem verilmesi ve dikkat edilmesi hususunda
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Onerilerde bulunulmaktadir. Ciinkii arastirmalarda gostermektedir ki calisanlarin
inovatif davramiglarinin nasil tesvik edileceginin anahtar1 liderlerin benimsemis
olduklari liderlik tarzinda saklidir. Onceki arastirmalarin en biiyiik elestiri noktasi ise
doniisiimcii  liderlerin karakterine ve karizmasina odaklanilarak liderin tiim
calisanlarina ayni/esit/benzer sekilde davranacagi varsayimmidir. Ancak liderler, zaman
baskis1 ve kaynak yetersizligi gibi bir¢ok nedenden dolay:r calisanlar ile farkl
periyodlarda ve farkli diizeyde iliskiler kurabilmektedirler. Diger liderlik tarzlarindan
farklr olarak doniisiimcii liderler her ne kadar degisimi hizlandirmada orgiite 6nemli
diizeyde katk1 saglasalar da lider iiye etkilesimi bu siirecin ayrilmaz bir pargasidir. Bu
baglamdan yola ¢ikarak incelenen arastirma bulgulari, 6neriler ve elestirilerde dikkate
almarak tez c¢alismasi kapsaminda Inovatif ¢alisma davramisini ne ya da neler
gliglendirir sorunsalina odaklanilarak ve arastirmanin temelleri olusturulmustur.

Bir sonraki béliimde doniisiimcii liderlik tarzi ve lider — {liye etkilesiminin
inovatif ¢alisma davranisina etkisine yonelik yapilmis olan arastirmaya iliskin

bilgilere yer verilmistir.
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IKINCi BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK TARZI VE LIDER-UYE ETKILESIMININ
INOVATIF CALISMA DAVRANISINA ETKISINE YONELIK BIR
ARASTIRMA

Tez calismasimnin bu boliimiinde, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirma
modeli ve hipotezlerine, ana kiitle ve ornekleme, veri toplama siirecine iliskin
bilgilere, betimsel istitistiklere ve normallik varsayimlarina, dlgeklerin gegerlilik ve
giivenilirliklerine, degiskenler arasindaki korelasyonlara ve lider — {iye etkilesimi araci

degisken analiz bulgulari ile aragtirmanin kisitlar1 ve sinirlarina yer verilmistir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Gilinlimiiz is diinyasinda inovasyonun, inovatif kapasitenin orgiitler i¢in kritik
oneme sahip olmasi konuya artan ilgi Orgiitsel etkinlik, siirdiirtilebilirlik, dijital
doniisiim, rekabet avantaji saglama gibi orgiitlerin hayati stireglerinde inovasyonun ve
inovatif ¢aligma davraniginin daha sistematik bir sekilde arastirilmasi gerekliligini
ortaya ¢ikarmustir. Inovasyon en temelde orgiit icin yeni fikirlerin, iiriinlerin,
hizmetlerin iretilmesini, yaratilmasini ve uygulanmasini i¢eren genis Olgekli bir
faaliyetler dizisidir (Becker ve Whisler, 1967; Knight, 1967). Schumpeter’e gore ise
(1939:102) “...inovasyonun gergeklestirilmesi tarihte temel olan tek islevdir”. Katz’da
(1964) benzer bir sekilde bir Orgiitiin inovaif olmasi gerekliliginin varolugsal bir
ihtiya¢ oldugununa vurgu yapmistir. Bilim insanlari, teorisyenler, arastirmacilar ve
uygulayicilarda ayni sekilde inovasyonun oOrgiitler i¢in son derece dnemli olduguna
vurgu yapmislardir (Ford ve Gioia, 1995; King ve Anderson, 2002). Orgiitsel agidan
inovatif olmak, giderek daha dinamik bir ortamda rekabet edilebilirligin ana itici giicii
olarak kabul edilmekte (Amabile, 1996; Ford ve Gioia, 1995; King ve Anderson, 2002;
Shalley ve Gilson, 2008) ve orgiitlerin uzun vadeli hayatta kalmalari i¢in kilit bir rol
oynamaktadir (Ancona ve Caldwell, 1987). Bu baglamda inovasyonun ve inovatif
davranigin orgiitler i¢in 6nemli bir rol oynadigi, giderek daha fazla 6nem kazandigi
varsayimindan yola ¢ikarak inovatif ¢aligma davranisinin neden dnemli oldugu, nasil

gliclendirilebilecegi, onciillerinin ve ardillarinin neler oldugu sorunsalindan yola
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cikilarak oncelikle inovatif ¢alisma davramisini aragtirmaya yonelik kavramsal ve
kuramsal ¢ergeve detayli bir bigimde incelenerek, bibliyometrik bir analiz ¢aligmasi
yapilmustir. Inovatif calisma davranisinin tarihsel gelisim siirecinde nasil bir egilim
gosterdigi, hangi alanlarda yogunlastigi, hangi degiskenler ile iliskilendirildigi gibi
temel sorulara yanit aranmustir. Elde edilen bulgular ise konuya ilginin her gegen giin
arttigini, en fazla inovasyon, yaraticilik, doniistimcii liderlik, lider-liye etkilesimi, ise
adanmislik, bilgi paylasimi ve psikolojik sermaye gibi degiskenler lizerine duruldugu
ve [IWB’yi etkileyen en oOnemli degiskenin “liderlik (leadership)” oldugunu
gostermektedir (Bayam ve Ozer, 2022). 11k yapilan ¢alismalarda giiclendirici liderlik,
kapsayicit liderlik ve otantik liderlik tarzlari {izerine iliskilendirmeye yonelik
calismalar 6n plana ¢ikarken (Zhang ve Bartol, 2010; Valsania vd., 2016) inovatif
calisma davraniginin Orgiitler i¢in 6nemine vurgunun artmasiyla birlikte geleneksel
liderlik tarzlar1 yerini modern liderlik tarzlarina birakarak doniisiimcii liderlik
(Pieterse vd. 2010; Kahn vd. 2012; Afsar vd. 2014; Bednall vd. 2018; Siiriicii vd. 2021)
etkilesimci liderlik (Pieterse vd. 2010) tarz1 ve lider-iiye etkilesim teorisi (Tastan ve
Davoudi, 2015; Sharif vd., 2021; Zuberi ve Khattak, 2021) olmak iizere farklh
degiskenlere yonelik ¢alisma sayisinda belirgin diizeyde bir artis goriilmiistiir (Bayam
ve Ozer, 2022). Calisma sayismin artmastyla birlikte liderlik ve inovasyon arasindaki
iligkiyi arastirmaya yonelik yapilmis olan kapsamli arastirmalar alan yazinda hala bazi
temel eksikliklerin oldugu yoniinde iki temel varsayima odaklanmaktadir. Bunlardan
birincisi, arastirmalarda benimsenen liderlik tarzi ve lider davraniglarinin inovasyon
tizerindeki etkisidir (Pelz, 1956, Taylor, 1963; Pelz ve Andrews, 1966; Souder,
1981°dan akt. Basu, 1991). ikincisi ise liderin benimsemis oldugu degerlerinin ve lider
ile liye arasindaki etkilesiminin kalitesinin inovasyon tizerindeki etkisidir (Hage ve
Dewar, 1973;Van de Ven, 1986). Alan yazinda yer alan ampirik arastirma bulgulari
otorite ve karizma sahibi doniisiimcii 6zelliklere sahip liderlerin inovatif davranisi
pozitif yonde etkileyebilecegi yoniinde gostergeler sunarken, ayni zamanda lider ve
liye arasindaki etkilesim siireci dinamiklerinin g6z ardi edilerek liderligin iliskisel
yoniiniin gézden kagirildig1 varsayimina da vurgu yapmaktadir (Basu ve Green, 1997).
Bu goriisten yola ¢ikarak bibliyometrik aragtirma sonucu elde edilen bulgularda goz
Ontine alinarak MLQ-TL, IWB ve LMX arasindaki olasi iliski durumunu goérebilmek

i¢in sistematik bir derleme ¢alismasi yapilmustir.
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Sistematik derleme calismasi ile alan yazini1 detayli bir sekilde incelenerek
detayli bir dip kaynak taramasi yapilmistir. Degiskenler arasi iliskiler kisminda
sistematik derleme sonucu elde edilen ikili ve tgli iliskilere yonelik makale
¢alismalarinin bulgularina yer verilmistir. MLQ-TL, IWB ve LMX degiskenlerini ele
alan c¢alismalarda; Shunlog ve Weiming (2012), Muchiri vd., (2020), Yusoff vd.,
(2020), Sharif vd., (2021) ve Siiriicli vd., (2021) ii¢ degisken arasinda pozitif yonde
bir iligki oldugunu; LMXin ise bu iliskide araci rolii iistlendigini gostermektedir. Bu
baglamda arastirmanin amaci doniisiimcii liderlik tarzi (Burns, 1978; Bass, 1985) ve
lider - {iye arasindaki etkilesimin kalitesinin ¢alisanlarin inovatif davranis egilimleri
tizerindeki etkisini anlamak tizere genel bir ¢ergeve ¢izerek, lider-iiye etkilesiminin
(Graen ve Cashman, 1975; Graen ve Scandura, 1987) bu iliskideki olas1 aracilik
roliiniin test edilmesidir.

Ayrica e¢lde edilen 6nemli bir bulgu da ikili iliskilere yonelik makale
calismalarinin sayis1 fazla olmasina ragmen, ii¢li iliskinin incelenmesine yonelik
yapilmis ¢alisma sayisiin heniiz yeterli diizeyde olmadigidir. Inovatif ¢alisma
davramisinin 6zellikle yogun rekabet ortaminda siirdiiriilebilir basariyr saglamak
isteyen Orgiitler acisindan O©nemli olmasi c¢alisanlarin inovatif davranmaya
yoneltilmesinin gerekliligi, liderlerin rolii ve lider ile liye arasinda gelisen etkilesim
iligkisinin kalitesinin giderek daha fazla arastirmacinin ilgisini ¢ekmesine ragmen,
alan yazinda tgli iliskiye yonelik ampirik olarak test edilmis ¢alisma sayisinin az
olmasi arastirmanin en temel motivasyonudur. Arastirma modeline dahil edilen
degiskenler arasi iligkilere yonelik sinirli sayida ¢aligmanin olmasi nedeniyle elde

edilen bulgularla alan yazinina katki saglamak amaglanmaktadir.

2.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Liderlik tarzi ve lider {iye etkilesiminin inovatif ¢aligma davranigina etkisini
arastirmaya yonelik tasarlanan arastirma modelinde “doniistimcii liderlik tarzi ile
inovatif ¢alisma davranisi iligkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii”niin ampirik
olarak test edilmesi amaglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirma modeli

olusturulmustur (bkz. Sekil 7).
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Arastirma modelinde doniisiimcii liderlik bagimsiz degisken, inovatif calisma

davranigi bagimli degisken ve lider-iiye etkilesimi aract degiskendir.

Sekil 7: Arastirma Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Doniistimcii liderligin ¢alisanlarin inovatif davraniglarini attirmasina yonelik
olarak uygulanabilir bir strateji haline getirebilecek pozitif yonde anlaml
etkisi/etkileri oldugu varsayimindan yola ¢ikarak kurulan hipotezler;

Hi: Dontistimcti liderik tarzinin inovatif c¢alisma davranisi lizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkisi vardir.

H1a: Doniistimcii liderik tarzinin fikir tiretme alt boyutu {lizerinde pozitif yonde
anlaml bir etkisi vardir.

Hip: Dontistimcii liderik tarzinin fikirin desteklenmesi alt boyutu {lizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hic: Dontigiimeii liderik tarzinin fikrin uygulanmasi alt boyutu tizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisi vardir.

H>: Dontistimcii liderik tarzinin lider — tiye etkilesimi {izerinde pozitif yonde anlaml

bir etkisi vardir.
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H2a: Doniistimcii liderik tarzinin etki alt boyutu lizerinde pozitif yonde anlamli
bir etkisi vardir.

Hap: Dontigiimeii liderik tarzinin katki tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi
vardir.

Hoc: Doniisiimcii liderik tarzinin sadakat iizerinde pozitif yonde anlamli bir
etkisi vardir.

Hzq: Doniistimeti liderik tarzinin profesyonel saygi tizerinde pozitif yonde

anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Lider — iiye etkilesim kalitesinin inovatif ¢alisma davranisi lizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Lider — iiye etkilesim kalitesinin fikir {iretme alt boyutu iizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Lider — iiye etkilesim kalitesinin fikirin desteklenmesi alt boyutu tizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.

Has: Lider — iiye etkilesim kalitesinin fikrin uygulanmasi alt boyutu tizerinde
pozitif yonde anlaml1 bir etkisi vardir.

Araci (mediatdr) degisken olarak ele alinan lider — iiye etkilesiminin bagimsiz
degisken (dontisiimcii liderlik) ile bagimli degisken (inovatif calisma davranisi)

arasindaki aracilik roliinii incelemeye yonelik olusturulan hipotezler;

Hs: Doniisiimcii liderlik tarzi ve inovatif ¢alisma davranisi arasindaki iliskide lider-
tiye etkilesiminin aracilik etkisi vardir.

Haa: Doniisiimcii liderlik tarzi ve inovatif calisma davranisi arasindaki iliskide
lider-tiye etkilesiminin etki alt boyutunun aracilik etkisi vardir.

Hap: Doniisiimct liderlik tarzi ve inovatif calisma davranisi arasindaki iliskide
lider-iiye etkilesiminin katki alt boyutunun aracilik etkisi vardir.

Hac: Doniistimcii liderlik tarzi ve inovatif ¢alisma davranisi arasindaki iliskide
lider-iiye etkilesiminin sadakat alt boyutunun aracilik etkisi vardir.

Haq: Dontigiimceii liderlik tarzi ve inovatif ¢alisma davranisi arasindaki iliskide

lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi alt boyutunun aracilik etkisi vardir.
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2.3. ARASTIRMA METODOLOJISI

Arastirma metodolojisinde; arastirmanin yontem ve teknigi, ana kiitle ve

orneklemi ile veri toplama araglarinin gegerlilik ve giivenilirlikleri incelenecektir.

2.3.1. Arastirmanin Yontem ve Teknigi

Arastirma, nicel olarak tasarlanmig ve survey yontemi ile yazili soru sorma
(anket) teknigi kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan soru formu
(anket) dort bolimden olugmaktadir (bkz. Ek-1). Birinci boliimde katilimcilarin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular, ikinci boliimde inovatif ¢aligma
davranisin1 6lgmeye yonelik sorular, {iglincii boliimde doniisiimct liderlik tarzini
O0lcmeye yonelik sorular ve dordiincii boliimde ise lider-iiye etkilesimini 0lgmeye
yonelik sorular yer almaktadir. Demografik sorular ¢oktan segmeli olarak hazirlanmig
olup model degiskenlerini kapsayan soru formlarinda 5°li ve 7°li Likert Olgegi
kullanilmistir. Arastirmaya iliskin veri toplanmasi i¢in 07.04.2021 tarihinde Dokuz
Eyliil Universitesi Etik Kuruluna basvuru yapilmistir. 19.04.2021 tarihli toplantinin 4.
say1l1 kararma istinaden etik kurul onay1 alinmis ve 26.05.2021 tarihinde {iist yaz ile
teblig edilmistir. On iki aylik (Haziran 2021 — Haziran 2022) siiregte anket teknigi ile
fiziki ve ¢evrim igi (Google Forms araciligi ile) olmak iizere 360 adet soru formu
toplanmustir. Yapilan incelemeler neticesinde eksik ve hatali soru formlar1 analizden
cikartilarak 352 adet form analize dahil edilmistir.

Veri toplama siirecinde kiiresel salginin etkisi nedeniyle oncelikle listede yer
alan tiim igletmeler aranarak randevu talep edilmis, ilgili birim iletisim bilgileri e-posta
adresleri alimmistir. Bu siirecte bir¢ok firmanin uzaktan ¢alisma veya tam/kismi
kapanmaya gitmis olmasi, disaridan ziyaretci kabul etmemeleri, 6zellikle savunma
sanayi isletmelerinin stratejik konumlar1 sebebi ile randevu taleplerini reddetmeleri ve
calismaya katilmak istememeleri gibi nedenler fiziki olarak veri toplama siirecini
olumsuz yonde etkilemistir. Siire¢ icinde hemen alternatif bir plan olusturularak
veriler hem fiziki olarak hem de ¢evrimigi uygulanabilecek sekilde baglant1 linkleri
ilgili birim sorumlularina dogrudan e-posta yolu ile iletilerek, telefon ile geri bildirim

alimmistir. Ayrica sempozyumlar, paneller, kongreler, tiniversite — sanayi is birlikleri
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ve LinkedIn gibi sosyal medya platformlar1 vasitasiyla ilgili isletmeler ve sorumlular
ile iletisim saglanmistir. Sosyal baglantilar ile katilimin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Olgeklere iliskin olarak kapsamli bir yazin taramasi yapilmis, gecerliligi
ve giivenilirligi ulusal ve uluslararasi yazinda kabul edilmis 6lgekler tercih edilmistir.
Olgek kullanim izinleri dogrudan &lgegi gelistiren arastirmacilardan ve ilgili
kurumdan lisansh olarak satin almmustir. Olgek maddelerinin Tiirkce dil gevirileri
aragtirmaci, dort yonetim ve organizasyon profesorii ve iki miitercim tercliman
tarafindan kontrol edilmistir. Verilerin analizi asamasinda IBM SPSS 26.0 programi
ve Hayes PROCESS 4.0 Macro eklentisi kullanilmistir. Tanimlayici istatistikler,
frekans, yiizde, ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmustir. Olgeklerin
giivenilirlik analizleri i¢cin Cronbach Alpha testi ve faktor analizi yapilmigtir. Aracilik
etkisinin incelenmesinde alan yazinda geleneksel yontem olarak kabul edilen Baron
ve Kenny aracilik modeli temel alinarak modern yontemlerden Bootstrap (Yeniden

Ornekleme) Yoéntemi kullanilmistir.

2.3.2. Arastirmanin Ana Kiitle ve Orneklemi

Arastirmaya iliskin ana kiitlenin belirlenmesinde detayli bir tarama
gergeklestirilmistir. Ampirik aragtirmalarda agirlikli olarak tercih edilen ana kiitle ve
orneklemler irdelenmistir. Inovasyon kavraminin ¢ok genis bir kitleye hitap etmesi ve
olduk¢a kapsamli olmasi nedeniyle farkli sektdrlerde faaliyet gdsteren orgiitlerde
calisan beyaz yakali calisanlar hedeflenmistir. Bu dogrultuda Tiirkiye genelinde farkli
sektorlerde yer alan ve AR-GE faaliyetleri ile 6ne ¢ikan orgiitlere iliskin detayli bir
arastirma yapilmistir. Bu arastirma sonucunda “2021 Yil1 Verileriyle Tiirkiye nin En
Cok Ar-Ge Harcamasi Yapan Sirketler’in yer aldigi yillik olarak yayimlanan
Turkishtime tarafindan hazirlanan rapor temel alinmigtir. Listede yer alan orgiitler
ayirdiklar1 AR-GE biitgeleri ve istihdam ettikleri ¢alisanlar ile Tiirkiye’de inovasyon
konusunda basarili projeleri olan orgiitlerdir. Nitel aragtirma kapsaminda 6rnekleme
sinirlandirmasi yapilmamis, tam sayim ile ana kiitleye ulasilmak istenmis ancak listede
yer alan 10 isletmenin “ismini agiklamak istemiyor” olmasi, 45isletmenin arastirmaya
dahil olmak istememesi ve 42 isletmeden de geri doniis alinamamasi sebebiyle toplam

250 isletmenin 153’iinde ¢alisan beyaz yakali ¢alisanlardan 360 form toplanmustir.
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Calisma kapsaminda katilimecilarin cinsiyet, yas, medeni durum, gelir diizeyi,
egitim durumlari, ¢alisma yillar1 ve ¢alistiklar1 birim/departmanlara iliskin demografik
verileri Tablo 11°de gosterilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %50,3 {inlin kadin
ve %49,7’sinin erkek oldugu %39,8’1 36-45 yas araliginda, %30,1°1 26-35 yas
araliginda, %6,0°1 25 yas ve alt1 ve %4,3’1i ise 56-65 yas araligindadir. Medeni duruma
gore katilimcilarin %57,7’si evli, %42,3’1 ise bekardir. Gelir durumuna gore 7001 TL
ve Ustii %52,3’liik bir orana sahiptir. Gelir durumu ile ilgili kiiresel salgin siirecinde
yasanan tam kapanma, kismi kapanma ve asgari iicret diizenlemeleri gibi faktorler
gelir diizeyinde 6nemli degisikliklere neden olmustur. Egitim durumuna gore
katilimcilarin %54,5°1 lisans, %36,4°1 lise, %6,5°1 ilkogretim ve %2,6’s1 lisansiistii

(ylikseklisans ve doktora) egitimini tamamladig1 goriilmiistiir.

Tablo 11: Demografik Verilere Iliskin Frekans Bilgileri

Frekans Yiizde %
L Kadin 177 50,3
Cinsiyet
Erkek 175 49,7
25 ve alt1 21 6,0
26 - 35 yas 106 30,1
Yas 36 - 45 yas 140 39,8
46 - 55 yas 70 19,9
56 - 65 yas 15 43
Medeni Durum Evii 208 57,7
Bekar 149 423
3000 TL ve alt1 9 2,6
. 3001 - 5000 TL 59 16,8
Gelir
5001 - 7000 TL 100 28,4
7001 TL ve iistii 184 52,3
ilkogretim 23 6,5
Egitim Durumu Lise 128 36.4
Lisans 192 54,5
Lisansiistii 9 2,6
1-5yil 48 13,6
Calisma Yih 6-10y1l 81 23,0
(Aktif) 11-15yil 109 31,0
16 yil ve iistii 114 32,4
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1-5yll 135 38,4

Cahisma Yih 6-10y1l 102 29,0
(Isletme) 11-15y1l 77 21,9
16 yil ve iistii 38 10,8

Yonetim 25 7,1

Muhasebe ve Finans 50 14,2

Uretim 64 18,2

Pazarlama ve Satis 40 11,4

Birim / Departman Insan Kaynaklar1 ve Halkla iliskiler 44 12,5
ARGE 93 26,4

Bilgi ve iletisim Teknolojileri 22 6,3

Dis Ticaret 12 3,4

Lojistik 2 0,6

Toplam 352 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Katilimcilarm  %26,4’iinlin = ARGE, %18,2’sinin  Uretim, %14,2’sinin
Muhasebe ve Finans, %12,5’inin Insan Kaynaklar1 ve Halkla Iliskiler, %11,4’{iniin
Pazarlama ve Satis, %7,1’i Yonetim (Idari), %6,3’ii Bilgi ve letisim Teknolojileri,

%3,4’linlin D1s Ticaret ve %0,6’sininda Lojistik biriminde ¢alistig1 goriilmiistiir.

2.3.3. Veri Toplama Arag¢larinin Gecgerlilik ve Giivenilirlikleri

Tez ¢aligsmasi kapsaminda inovatif ¢aligma davranisini 6lgmeye yonelik olarak
Jansenn (2000) tarafindan gelistirilen ii¢ boyuttan ve dokuz maddeden olusan 6l¢cek
kullanilmistir. Doniisiimcii liderlik tarzini dlgeye yonelik olarak ise Bass ve Avolio
(1995) tarafindan gelistirilen kirkbes maddelik ¢ok boyutlu liderlik 6l¢eginde yer alan
dontigiimeti  liderligi  6lgmeye yonelik yirmi maddeden olusan Olglim aract
kullanilmustir. Lider ve liye etkilesim kalitesini 6lgmek igin ise Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen dort boyutlu ve oniki maddeden olusan 6l¢iim araci
kullanilmistir. Olgekler ulusal ve uluslararas yazinda gecerliligi ve giivenilirligi kabul
edilmis ve yaygin olarak kullanimi tercih edilen temel 6l¢iim araglaridir. Arastirmada
veri setine faktor analizinin uygulanabilirligini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik Testi uygulanmistir.
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KMO degerinin 0,60 {iizerinde olmasi Orneklemin faktér analizi igin

uygunlugunu gostermektedir. KMO degerlerine iligkin bilgiler ise Tablo 12°de

gosterilmistir.

Tablo 12: Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri Aciklama
0,9 Miikemmel
0,8 Cok Iyi
0,7 Iyi
0,6 Orta
0,5 Zayif

0,5’in alt1

Kaynak: Kalayci, 2014:322.

Kabul Edilemez

IWB olcegine ilisgkin KMO degeri 0,930 p=0,000; LMX 6l¢egine iliskin KMO
degeri 0,924 p=0000 ve MLQ-TL o6l¢egine iliskin KMO degeri ise 0,952 p=0000

olarak bulunmustur. KMO degerleri miikemmel diizeyde olup degiskenlerin

gegerliligine iliskin olarak kesfedici (agiklayict) faktor analizine uygun oldugu tespit

edilmistir. Olgeklerin giivenilirliklerine iliskin olarak giivenilirlik analizlerinden en

cok kullanilan yontem olan Cronbach’s Alpha katsayis1 kullanilmistir. Croncbach’s

Alpha katsayisina iliskin deger araliklar1 Tablo 13°de gdsterilmistir.

Tablo 13: Cronbach Alpha Katsayis1 Degerleri

Cronbach’s Alpha Degeri Giivenilirlik
0.00<a<0.40 Giivenilir Degil
0.40 <0 <0.60 Diisiik Guivenilir
0.60 <0 <0.80 Oldukga Giivenilir
0.80<a<1.00 Yiiksek Giivenilir

Kaynak: Kalayci, 2014:405.
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IWB 6l¢egi tiim faktorler icin Cronbach’s Alpha degeri 0,971; LMX o6lgegi
tiim faktdrler i¢in Cronbach’s Alpha degeri 0,966 ve MLQ 6lgegi icin ise 0,963 olarak
hesaplannustir. Tiim dlgekler yiiksek diizeyde giivenilirdir. Olgeklere iliskin bilgiler

ve kesfedici faktor analizi bulgulari ise asagida verilmistir.

inovatif Calisma Davrams1 Olcegi (Innovative Work Behaviour - IWB)

Jansenn (2000) tarafindan gelistirilen fikir iiretme (FU), fikrin desteklenmesi
(FD) ve fikrin uygulanmasi (FU) olmak iizere {i¢ boyutlu ve dokuz maddeden olusan
IWB 6l¢iim aract Kanter (1988) ve Scott ve Bruce (1994) tarafindan yapilan
caligmalarin bir uzantis1 olmasi ve alanyazinda gegerli ve giivenilir kabul edilmesi ve
tic boyutun tutarli tek bir modeli temsil ediyor olmasindan dolay1 tercih edilmistir.
Bahse konu dlgekte her bir boyut {ic madden olusmaktadir. Olgek orijinal hali ile 7°1i
likert (1=Asla, 2=Ara sira, 3=Bazen, 4=Diizenli olarak, 5=Siklikla, 6=Cok sik ve
7=Her zaman) sistemi uygulanmistir. Olgege ait KMO degeri ve Bartlett kiiresellik

testi sonuglart Tablo 14’de gosterilmistir.

Tablo 14: IWB Olgegi KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Degeri

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii ,930
Yaklasik Ki-Kare 4576,048
Bartlett'in Kiiresellik Testi df 36
Sig. ,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

IWB 6l¢egine iliskin KMO degeri 0,930 p=0,000 olarak bulunmustur. KMO
katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde lgegin faktor analizine
uygun oldugu goriilmektedir. Olgegin gegerlilik ve giivenilirligini belirlemek icin
yapilan analizde her bir boyutun ve maddelerin faktor yiikleri, agiklanan varyans ve

Cronbach’s Alpha degerleri ise Tablo 15°te gosterilmistir.
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Tablo 15: Inovatif Calisma Davranis1 (IWB) Olcegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

1 (FU) 2 (F0) 3 (FD)
Maddeler Fikrin Fikir Fikrin Boyut Giiv. | Olcek Giiv.
Uygulanmasi Uretme Desteklenmesi
Madde 9 ,973
Madde 8 ,936 974
Madde 7 ,786
Madde 2 1,006
Madde 1 ,927 ,952 971
Madde 3 ,812
Madde 4 ,978
Madde 5 ,863 ,945
Madde 6 ,758
Aciklanan
%81,67 %6,79 %4,19 Toplam:%92,64
Varyans:
KMO: ,930 x2:4576,048 Sd:36 Sig:,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Kesfedici faktor analizi neticesinde, maddeler 6l¢ege uygun olarak {i¢ boyuta
ayrilmis ve toplam varyansin %92,64’linii agiklayan bir yapidadir. Fikrin uygulanmasi
boyutu toplam varyansin %81,67’sini, fikir iiretme boyutu toplam varyansin 6,79’unu
ve fikrin desteklenmesi ise toplam varyansin %4,19°unu agiklamaktadir. Analiz
sonucunda 9, 8 ve 7 numarali maddeler FU faktorii altinda, 2,1 ve 3 numarali maddeler
FU faktorii altinda, 4, 5 ve 6 numarali faktorler ise FD faktorii altinda toplanmustr.
Cronbach’s Alpha degerleri ise fikrin uygulanmasi 0,974, fikir tiretme 0,952 ve fikrin
desteklenmesi boyutu icin ise 0,945°dir. Tiim faktorler i¢cin uygulanan giivenilirlik
analizlerine ve 6l¢egin toplam puan degerine gore Cronbach’s Alpha degeri yeterli

diizeydedir.
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Cok Faktorli Liderlik Olgegi — Doniisiimcii Liderlik (Multifactor
Leadership Questionnaire - MLQ)

Bernard Bass ve Bruce Avolio (1995) tarafindan gelistirilen kirkbes maddelik
cok faktorli liderlik 6lgeginde yer alan doniisiimcii liderligi 6lgmeye yonelik yirmi
maddeden olusan 6l¢lim araci alan yazinda gegerliligi ve giivenilirligi kabul edilmis
farklr dillerde terciime edilmis lisansl bir 6lgek olmasi nedeniyle tercih edilmistir.
MLQ — TL 6l¢iim araci genel yapist itibari ile orijinal halinde ideallestirilmis Etki (IE),
Ilham Verici Motivasyon (IM), Entelektiiel Tesvik (ET) ve Bireysellestirilmis Ilgi ve
Destek (BI) olmak iizere dért alt boyuttan olusmaktadir. Faktorlere iliskin dlgek
maddeleri incelendiginde maddelerin ¢ogunlukla i¢ ice gectigi ve genel olarak tek bir
faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Boyutlar birbirinden farkli olmasina ragmen
toplamali bir 6lgek olarak tek bir yapiy1 temsil eder niteliktedir. Bu baglamda arastirma
kapsaminda 6lgek tek boyutlu olarak ele almmustir. Olgek orijinal hali ile 5°1i likert
(O=Higbir zaman, 1=Arada bir, 2=Bazen, 3=0Oldukga sik ve 4=Her zaman olmasa da
cok sik) olarak uygulanmistir. Uzman goriisleri dogrultusunda diger 6l¢iim araglarinin
7’li likert olmasi sebebiyle analiz asamasinda oOlgek 7°1i likert formuna gore
uyarlanmistir. Olgege ait KMO degeri ve Bartlett kiiresellik testi sonuglari ise Tablo

16’da gosterilmistir.

Tablo 16: Déniisiimeii Liderlik (MLQ-TL) Olgegi KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Degeri

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olciimii ,952
Yaklasik Ki-Kare 6024,368

Bartlett'in Kuresellik Testi df 190

Sig. ,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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MLQ-TL o6l¢egine iliskin KMO degeri 0,952 p=0,000 olarak bulunmustur.
KMO katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi sonuglari incelendiginde 6l¢egin faktor
analizine uygun oldugu goriilmektedir. Olgegin gegerlilik ve giivenilirligini belirlemek
icin yapilan analizde maddelerin faktor yiikleri, agiklanan varyans ve Cronbach’s

Alpha degeri Tablo 17°de gdsterilmistir.

Tablo 17: Déniisiimeii Liderlik (MLQ-TL) Olcegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar

MLQ-Déniisiimcii Liderlik Tarz Faktor Yiikii Olcek Giiv.

Madde 1: ideallestirilmis Etki (Katki) , 743
Madde 2: Ideallestirilmis Etki (Katk1) 731
Madde 3: Ideallestirilmis Etki (Katk1) 713
Madde 4: Ideallestirilmis Etki (Katk1) 721
Madde 5: Ideallestirilmis Etki (Davranis) , 796
Madde 6: ideallestirilmis Etki (Davranis) ,798
Madde 7: ideallestirilmis Etki (Davranis) ,809
Madde 8: Ideallestirilmis Etki (Davranis) ,793
Madde 9: ilham Verici Motivasyon 075
Madde 10: {lham Verici Motivasyon ,795

Madde 11: flham Verici Motivasyon 811 963
Madde 12: iTham Verici Motivasyon ,796
Madde 13: Entelektiiel Tesvik , 706
Madde 14: Entelektiiel Tesvik , 746
Madde 15: Entelektiiel Tesvik , 762
Madde 16: Entelektiiel Tesvik , 705
Madde 17: Bireysellestirilmis Ilgi ve Destek 779
Madde 18: Bireysellestirilmis Ilgi ve Destek 778
Madde 19: Bireysellestirilmis Ilgi ve Destek ,810
Madde 20: Bireysellestirilmis ilgi ve Destek ,789

Aciklanan Varyans: %59,073 Toplam: %59,073
KMO: ,952 %2:6024,368 sd:190 Sig: ,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Kesfedici faktor analizi neticesinde, maddelerin tek faktor altinda toplandigi
toplam varyansi %59,07’sini agiklayan bir yapida oldugu goriilmiistiir. Olgegin toplam
puanma gdre 0,963 Cronbach’s Alpha degerinin ise yeterli diizeydedir. Olgek
boyutlarin i¢ ice gegmesi sebebiyle toplamali bir yapiya sahiptir. Afsar vd. (2014),
Masood ve Afsar (2017) ve Afsar vd. (2020) ¢alismalarinda da tek faktorlii bir yapida

ele alinmaktadir.

Lider — Uye Etkilesim Olgegi (Leadership-Member Exchange - LMX)

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilmis etki, katki, sadakat ve
profesyonel saygi olmak {izere dort boyuttan ve oniki maddeden olusan ¢ok boyutlu
lider — iiye etkilesim Ol¢iim araci alanyazinda gegerli ve giivenilir kabul edilmesi hem
cok boyutlu olarak hemde tek boyutlu olarak etkilesim kalitesini 6l¢gmeye olanak
saglamas1 nedeniyle tercih edilmistir. Boyutlar iic maddeden olusmaktadir. Olcekte
7’11 likert (1=Kesinlik katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kismen katilmiyorum,
4=Kararsizim, 5=Kismen katiliyorum, 6=Katiliyorum ve 7=Kesinlikle katiliyorum)
uygulanmistir. Olgege ait KMO degeri ve Bartlett kiiresellik testi sonuclar1 Tablo
18’de gosterilmistir.

Tablo 18: Lider-Uye Etkilesim (LMX) Olgegi KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Degeri

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Ol¢iimii ,924
Yaklasik Ki-Kare 4868,695
Bartlett'in Kiiresellik Testi df 66
Sig. ,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

LMX ol¢egine iliskin KMO degeri 0,924 p=0,000 olarak bulunmustur. KMO
katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi sonuclar1 incelendiginde dlgegin faktor analizine

uygun oldugu goriilmektedir.
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Olgegin gegerlilik ve giivenilirligini belirlemek igin yapilan analizde her bir
boyutun ve maddelerin faktor yiikleri, aciklanan varyans ve Cronbach’s Alpha

degerleri ise Tablo 19’da gosterilmisgtir.

Tablo 19: Lider- Uye Etkilesimi (LMX) Olgegi Kesfedici Faktér Analizi Sonuglart

2 (PS) ..
1(S) 3 (K) 4 (E) Boyut Olgek
Maddeler Profesyonel ]
Sadakat Katki Etki Giiv. Giiv.
Saygi

Madde 8 776

Madde 9 770 ,927

Madde 7 ,751

Madde 10 ,899

Madde 12 ,847 ,923

Madde 11 ,816

,966

Madde 3 ,928

Madde 2 ,841 ,932

Madde 1 ,840

Madde 4 ,907

Madde 6 ,839 ,935

Madde 5 811

Agiklanan Varyans: %73,21 %6,32 %4,46 %4,10 Toplam: %88,08

KMO: ,924 x2:4868,695 Sd:66 Sig: ,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Kesfedici faktor analizi neticesinde, maddeler 6lgege uygun olarak Sadakat
(S), Profesyonel Saygi (PS), Katki (K) ve Etki (E) olmak iizere dort boyuta ayrilmis
ve toplam varyansin %88,08’ini aciklayan bir yapidadir. Sadakat faktorii toplam
varyansin %73,21’ini, profesyonel saygi faktorii toplam varyansin 6,32’sini, katki
faktorii toplam varyansin %4,46’s11 ve etki faktorii ise toplam varyansin %4,10’unu

aciklamaktadir.
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Analiz sonucunda 8, 9 ve 7 numarali maddeler S faktorii altinda, 10,12 ve 11

numaralt maddeler PS faktorii altinda, 3, 2 ve 1 numarali maddeler K faktorii altinda

ve 4,6 ve 5 numarali maddeler ise E faktorii altinda toplanmistir. Cronbach’s Alpha

degerleri ise sadakat 0,927, profesyonel saygi 0,923, katki 0,932 ve etki 0,935°dir.

Tim faktorler i¢in uygulanan giivenilirlik analizlerine ve Olgegin toplam puan

degerine gore Cronbach’s Alpha degerleri yeterli diizeydedir.

2.4. ARASTIRMANIN KISITLARI VE SINIRLARI

Tez caligmasi kapsamindaki arastirma, asagidaki kisitlar kapsaminda

gergeklestirilmistir;

b)

d)

Anakiitlenin “Turkishtime 2021 Yili Ar-Ge Harcamalarina Gore En Biiyiik
250 Sirket” listesi ile sinirlandirilmasi ve listede yer alan 10 (on) isletmenin
“ismini agiklamak istemiyor” olmasi, 45 (Kirk bes) isletmenin aragtirmaya

dahil olmak istememesi, 42 (kirk iki) isletmeden de geri doniis alinamamast,

Orneklem dahilinde yer alan savunma sanayi isletmelerinin veri giivenlikleri

endisesi ile ¢aligmaya katilmak istememeleri,

Verilerin biiyiik bir kisminin (Haziran 2021 — Haziran 2022) kiiresel salgin
stirecinde toplanmasi nedeniyle kismi kapanmaya girmis isletmelerin disaridan
ziyaretci kabul edemeyeceklerini belirtmeleri ve bu durumda fiziki olarak

toplanan veri sayisinin azalmasi,

Asgari tlicret giincellemesi ve kismi ¢alisma ddenekleri ile gelir diizeyinde

yasanan degisimler,

Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve listede yer alan isletmeler ve beyaz yakali

calisanlar ile siirlandirilmasidir.
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2.5. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRMESI

Katilimeilarin verdikleri bilgiler dogrultusunda elde edilen veriler analize tabi

tutularak arastirma kapsaminda c¢esitli bulgular elde edilmistir. Elde edilen bulgulara

iliskin degerlendirmeler alt baslikta belirtilmistir.

2.5.1. Olgeklere

Varsayimlar1 Analizi

Tliskin

Tammlayici

istatistikler

ve

Normallik

Aragtirma kapsaminda yer alan tiim degiskenlerin tanimlayici istatistikleri ve

normallik varsayimi analizleri yapilarak Tablo 20°de gdsterilmistir.

Tablo 20: Olgeklerin Tanimlayici Istatistikleri ve Normallik Varsaymmi Analizleri

Degisken/Olcek N | Ort. Kolr.nogorov— Carpiklik | Basikhk Cronbach’s
Smirnov (p) Alpha
IWB 352 | 556 | 1,41 ,000 -1,317 1,094 971
Fikir Uretme (FU) 352 | 575 | 1,26 ,000 -1,391 1,952 ,952
Fikrin Desteklenmesi (FD) 352 | 558 | 1,47 ,000 -1,292 1,146 ,945
Fikrin Uygulanmasi (FU) 352 | 541 | 1,67 ,000 -1,166 ,356 974
LMX 352 | 521 | 1,27 ,000 -,837 173 ,966
Katki (K) 352 | 521 | 138 ,000 -,643 -,302 ,932
Etki (E) 352 | 523 | 1,47 ,000 -,729 -,237 ,935
Sadakat (S) 352 | 513 | 1,36 ,000 - 172 ,169 ,927
Profesyonel Sayg: (PS) 352 | 528 | 1,38 ,000 -,720 -,300 ,923
MLQ-TL 352 | 5,40 | 1,04 ,002 -,337 -,222 ,963

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Olgeklerin basiklik ve carpiklik degerleri -2; +2 simirim1 agmadigidan dolay1
degiskenlerin normal deger aldig1 sOylenebilir ve parametrik testlerde kullanilmasi
uygundur (George ve Mallery, 2019:84). Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,60 ile 0,80
arasinda olmasi 6l¢egin orta diizeyde giivenilir oldugunu, 0,80 ile 1,00 arasimda bir
degerde olmasi ise 6l¢egin yliksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir (Kayis,
2014). Bu baglamda bulgulara gore tiim 6lgeklerin Cronbach Alpha katsayisinin 0,90
tizerinde olmas1 Olgeklerin giivenilirlik seviyesinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Ayrica arastirma kapsaminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliski Pearson

korelasyon analizi ile test edilmistir.

2.5.2. Degiskenler ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilerin Analizi ve

Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Bu bagslik altinda arastirmanin degiskenleri ve alt boyutlar arasindaki iliskilerin

analizi ve hipotez testlerine iliskin degerlendirme sonuglari yer almaktadir.

2.5.2.1. Korelasyon Analizi Bulgular1 ve Degerlendirilmesi

Korelasyon analizi en genel ifade ile iki degisken arasindaki iliskinin
tanimlanmas1 ve iliski derecesinin belirlenmesidir. Korelasyon katsayisi ise iki
degisken arasindaki dogrusal iliskinin derecesini ifade etmektedir. Iki veya daha fazla
oranli ve esit aralikli 6lgege uygun olacak sekilde Slgiimlenmis degiskenler arasi
iligkilerin derecesini belirlemek ic¢in Pearson korelasyon katsayisi kullanilmaktadir.
Pearson korelasyon katsayisi ile degiskenler arasindaki iliskinin derecesi belirlenerek,
iliskinin zayif, orta ve yiiksek olmak iizere nitelendirmesi yapilmaktadir. Sekil 8’de
Pearson korelasyon katsayist r icin iligki yon dereceleri ve iliski diizeyleri

gosterilmistir (Sonmez, 2012:228-229).
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Sekil 8: Pearson Korelasyon Katsayisi ve iliski Yon Dereceleri

Tam/Mitkemmel Tam/Mikemmel
Eksi {Ters Yénli) Korehsyon Artt (Aynl Yanl)
Korelasyon Yok Kordasyon
Giilii Orta Zayif Zayif Orta Giidlii
Elesi Ekesi Elsi Artn Artl Al
Kordasyon Korehsyon Korelasyon | Korelsyon Knr’ellasyan Koreasyon
-1 0,50 0 i U.ISU 41

Korelasyon Deger Arahgi Mliski Diizeyi
r <0,20 ve sifira yakin degerler [liski yok ya da Cok Zay1f
0,20 - 0,39 Zayif
0,40-0,59 Orta
0,60 -0,79 Giicli
0,80 — 1,00 Cok Giiglii

Kaynak: Sénmez, 2012: 229

Ana degiskenlere ve alt boyutlara iliskin korelasyon analizi sonuglar1 Tablo

21°de gosterilmistir.
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Tablo 21: Ana Degiskenlere ve Alt Boyutlara iliskin Korelasyon Analizi Sonuglart

Fikir Fikrin Fikrin IWB Katki Etki Sadakat Profesyonel LMX MLQ-TL
Uretme Desteklenmesi Uygulanmasi Saygi
Fikir Uretme 1
Fikrin 817 1
Desteklenmesi
Fikrin 778" 857" 1
Uygulanmasi
IWB ,914™ ,954™ ,946™ 1
Katki ,270™ ,395™ ,384™ ,390™ 1
Etki ,249™ 3737 332 357 ,805™ 1
Sadakat ,305™ ,382™ 372 ,390™ 775" ,798™ 1
Profesyonel ,310™ ,359™ ,370™ ,384™ 734" 757 ,804™ 1
Saygi
LMX 311" ,413™ ,398™ ,416™ ,907" ,923™ ,923™ ,901™ 1
MLQ-TL 372%* 428%* A5T** A5T** | B8R 642%* 629%* 569** B76%* 1

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 21 ana degiskenlere ve alt boyutlara iliskin korelasyon analizi
sonuglarina gore;

IWB ile LMX arasinda %99 giivenle pozitif yonlii ve orta seviyede anlamli bir
iliski vardir (r=,416; p=,000). IWB ile LMX alt boyutlar1 Etki (r=,357; p=,000), Katki
(r=,390; p=,000), Sadakat (r=,390; p=,000) ve Profesyonel Saygi (r=,384; p=,000)
arasinda %99 giivenle pozitif yonlii ve zayif seviyede anlamli bir iliski vardir.

IWB ile MLQ-TL arasinda %99 giivenle pozitif yonlii ve orta seviyede anlaml
bir iligki vardir (=,457; p=,000).

Fikir Uretme alt boyutu ile IWB arasinda %99 giivenle pozitif yonlii ve ¢ok
giiclii seviyede anlamli bir iligki vardir (r=, 914; p=,000).

Fikrin Desteklenmesi alt boyutu ile MLQ-TL arasinda %99 giivenle pozitif
yonlii ve orta seviyede anlamli bir iligki vardir (r=,428; p=,000).

Fikrin Uygulanmasi alt boyutu ile MLQ-TL arasinda %99 giivenle pozitif
yonlii ve orta seviyede anlamli bir iligki vardir (r=,457; p=,000).

MLQ-TL ile LMX arasinda %99 giivenle pozitif yonlii ve giiclii seviyede
anlamli bir iliski vardir (r=,676; p=,000). MLQ-TL ile LMX alt boyutlar1 Etki (r=,642;
p=,000), Katki (r=,628; p=,000), Sadakat (r=,629; p=,000) %99 giivenle pozitif yonlii
ve giiclii seviyede anlamli bir iliski ve Profesyonel Saygi (r=,569; p=,000) pozitif
yonlii ve orta seviyede anlamli bir iliski vardir.

Alan yazinda Afsar vd. (2014) MLQ-TL ile IWB arasindaki pozitif yonli
iliskide MLQ-TL’nin IWB alt boyutlarindan fikir {iretme ve fikir uygulama ile de
pozitif yonde iligkili oldugunu; Caliskan ve Arikan (2017) MLQ-TL alt boyutlarinin
IWB ile pozitif yonde iliskili oldugunu; Giin (2022) MLQ-TL alt boyutlarindan
ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarimin IWB’yi pozitif yonde etkiledigini;
Shunlog ve Weiming (2012) LMX ile IWB arasindaki pozitif yonlii iligkinin katki ve
profesyonel saygi alt boyutlarindan kaynaklandigini; Yusuff vd (2020) ise LMX alt
boyutlarindan sadakat ve profesyonel sayginin IWB’yi pozitif yonde etkiledigine dair

ampirik bulgular yer almaktadir.
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2.5.2.2. Hipotez Testleri ve Araci Degisken Analizi

Aract degisken en genel ifade ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasi
iliskinin bir kismini veya tamamini istlenen degiskendir. Aracilik, degiskenler
arasindaki neden-sonug iligkisinin “ni¢in” ve “nasil” olustugunu agiklayan nedensel
bir modeldir (Baron ve Kenny, 1986). Genel olarak bagimsiz bir degisken (X) etkisinin
bir iglincii arac1 degisken (M) vasitasiyla bagimli degiskene (Y) iletildigini belirmek
i¢in kullamlmaktadir (Ozdil ve Kutlu. 2019). Baron ve Kenny’ye gore aracilik etkisi
icin mutlaka aranmasi gereken oncii kosul “iki degisken arasinda bulunabilecek bir
etkinin var olmasi gerekliligidir. Ayrica kavramsal diizeyde bagimsiz degisken ile
araci degisken arasinda onerilen iligkiler kuramsal temellere dayandirilmali ve agikga
ifade edilmelidir (Fraizer vd., 2004; Kenny, 2008). Aracilik etkisi, Baron ve Kenny
(BK) yontemi, Sobel testi ve Bootstrap (yeniden 6rnekleme), Aroian ve Goodman gibi

olmak {izere farkli yontemler ile test edilebilmektedir.

e Baron ve Kenny (BK) Yontemi

Baron ve Kenny yontemi, BK yontemi veya normal teori yontemi olmak iizere
geleneksel bir yaklagim modeli olarak ifade edilmektedir. Baron ve Kenny yontemi
alan yazinda elestirilerin odaginda olmasina ragmen sosyal bilimler alaninda en ¢ok
tercih edilen aracilik yontemidir. BK yontemi disinda aracilik testi i¢in Sobel,
Bootstrap, Aroian ve Goodman olmak iizere farkli testlerde uygulanmaktadir. Bunlar
icinde en yaygin olanlar1 ise Sobel ve Bootstrap testidir. Baron ve Kenny yontemi
yerine yeni yaklagimlarin kullanilmasi1 aracilik modellerinin test edilmesinde ve
yorumlanmasinda daha gergekgi sonuclara ulasilmasina katki saglayacagi goriisii ileri
stirlilmiis olsada aracilik modellerinin kuramsal temellere dayandirilmasi esastir.
Ciinkii kuramsal temellere dayanan aracilik modelleri istatistiksel yontemlerle
dogrulanmasi bilimsel agidan daha anlamli ve degerlidir (Giirbiiz ve Bayik, 2021). Bu
baglamda tez caligsmasi kapsaminda geleneksel yontemlerden ve kuramsal temelden
kopmadan aracilik etkisinin belirlenmesi amaciyla BK yontemindeki adimlar tercih

edilmisgtir.
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e Sobel Testi

Aracilik etkisinin test edilmesinde kullanilan yontemlerden biri olan Sobel
Testi Michael Sobel’in (1982-1986) ¢alismalarina dayanmaktadir. Sobel testi aract
degisken eklendikten sonra bagimlhi ve bagimsiz degislen arasindaki iligskide diisiis
gozlemlenmesi durumunda kullanilmaktadir. Kismi ya da tam aracilik durumunun
durumunun kurulmasi i¢in degisken tarafindan agiklanan varyanstaki diisiis Sobel testi
ile belirlenmektedir (Sobel, 1982). Sobel testi istatistiksel anlamda giiclinlin diisiik
olmasina ragmen Baron ve Kenny yonteminin adimlarindan daha dogru kabul edildigi

yoniinde yazinda goriisler yer almaktadir (Y1lmaz ve Dalbudak, 2018).

e Bootstrap (Yeniden Ornekleme) Yéntemi

Aracilig1 test etmek icin Ornekleme dagiliminin normallik varsayimini
gerektirmeyen yontem, veri kiimesinden tekrar tekrar Orneklemeyi ve yeniden
orneklenmis her bir veri kiimesindeki dolayl etkiyi tahmin etmeyi iceren, hesaplama
kism1 oldukga yogun olan bir yontemdir (Ozdil, 2017:21). Bootstrap ydnemi ile Sobel
testine gore daha giiclii ve gegerli sonuglar liretmekte ve dolayl etkinin test edilmesi
onerilmektedir. (MacKinnon vd., 2002). Bu teknige gore, orijinal veri setindeki
gozlemler yinelenerek birbirinden farkli yeni bir gozlem seti olusturulmakta ve
istatistiki analizler bu yeni veri setleri ile yapilmaktadir (Efron, 1987). Ayrica bu
yontemle dagilim yanliligi (bias) ve carpikliklar (skewness) diizeltilerek daha
giivenilir analiz sonuglar1 elde edilmektedir (Giirbiiz ve Bayik, 2021). Bu baglamla tez
caligsmasi kapsaminda aracilik analizinde Bootstrap analiz sonuglarina yer verilmistir.

LMX araci degisken analiz modeline gore; MLQ-TL 6lceginin, IWB 6lgeginin
tizerindeki etkisinde LMX d6l¢eginin araci roliinii arastirmak icin geleneksel yaklagim
olarak kabul edilen Baron ve Kenny modelindeki adimlar ile analizler yapilarak Sekil
9’daki arastirma modeli olusturulmustur. Aragtirmanin modeli olan bagimsiz degisken
(X), diizenleyici (M) ve etkilesimin (X*M) sonu¢ degiskeni olan bagimli degisken (Y)

tizerindeki etkileri verilmistir.
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Sekil 9: Lider-Uye Etkilesimi (LMX) Araci Degisken Analiz Modeli

LMX (M)

MLQ-TL (X)

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

IWB (Y)

Araci degisken, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin tamamini

ya da bir kismin1 yansitabilir. Iliskinin tamamini yansitmasi durumunda tam aracilik,

bir kismin1 yansitmasi1 durumunda ise kismi aracilik olarak ifade edilmektedir (Y1lmaz

ve Dalbudak, 2018).

Araci degisken analizine iliskin regresyon model katsayilar1 ise Tablo 22°de

gosterilmistir. Baron ve Kenny (1986) aracilik testine gore;

Tablo 22: Lider-Uye Etkilesimi (LMX) Araci Degisken Analizi Model Katsayilart

Regresyon Standart
) Degiskenler p F R?
Modelleri Hata
1 MLQ-TL—IWB ,619 ,064 9,601 ,000 92,179 ,208
2 MLQ-TL—LMX ,828 ,048 17,166 | ,000 | 294,700 457
3 LMX—IWB ,460 ,054 8,556 ,000 73,213 ,173
MLQ-TL —IWB ,438 ,086 5,066 ,000
4 52,019 ,229
LMX—IWB ,218 ,070 3,097 ,002

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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1. Adim:

Bagimsiz degisken (MLQ-TL) ile bagimli degisken (IWB) arasindaki
regresyon modelinde bagimsiz degisken 6nemli bir belirleyicidir. MLQ-TL degiskeni
bagimsiz degiskeni IWB bagimli degiskenini anlamli olarak etkilemelidir. Model 1°de
MLQ-TL 6l¢eginin, IWB 06lgegi lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu
goriilmektedir  (p=,000<,05). MLQ-TL o6l¢egi, IWB 0Olgeginin  %20,8’ini
aciklamaktadir. MLQ-TL o6l¢egindeki 1 birimlik artig, IWB 6lgeginde 0,619 birimlik
artisa sebep olmaktadir (f=,619).

2.Adim
Bagimsiz degisken (MLQ-TL) araci degisken (LMX)’in Onemli bir
belirleyicisidir. MLQ-TL bagimsiz degiskeni, LMX arac1 degiskenini anlamli olarak
etkilemelidir. Model 2’de MLQ-TL 6lgeginin, LMX 6lcegi lizerinde anlamli ve pozitif
yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). MLQ-TL 6l¢egi, LMX 6l¢eginin
%45,7’sini agiklamaktadir. MLQ-TL o6lgegindeki 1 birimlik artis, LMX o6l¢eginde
0,828 birimlik artisa sebep olmaktadir (p=,828).

3. Adim

LMX araci degisken IWB bagimli degiskenini anlamli olarak etkilemelidir.
Model 3’de LMX olceginin, IWB 06lcegi tlizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi
oldugu gorilmektedir (p=,000<,05). LMX olgegi, IWB olgeginin %17,3’linii
aciklamaktadir. LMX 6l¢egindeki 1 birimlik artis, IWB 6lgeginde 0,460 birimlik artisa
sebep olmaktadir (f=,460).

4. Adim

Bagimli degisken (IWB), hem bagimsiz (MLQ-TL), hem de araci degisken
(LMX) ile iligkilidir. Aract degisken bagimli degiskenin dnemli bir belirleyicisidir.
Model 4’te ise MLQ-TL o6l¢egi ve LMX 6lgeginin IWB 06lgegi lizerinde anlamli bir
etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). MLQ-TL olgegi ve LMX o6l¢egi IWB
Olceginin %22,9’unu aciklamaktadir. MLQ-TL ol¢egindeki 1 birimlik artis, IWB
Olceginde 0,438 birimlik artisa (f=,438), LMX o6l¢egindeki 1 birimlik artis ise IWB
6l¢eginde 0,218 birimlik artisa (f=,218) sebep olmaktadir.
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Sonug olarak; Model 2 ve Model 4’de MLQ-TL 6l¢eginin f katsayisi incelendiginde
modele LMX degiskeninin dahil edilmesi durumunda MLQ-TL olgeginin [
katsayisinin diistiigii goriilmektedir. Analiz sonuglarina gére MLQ-TL 6lgeginin, IWB
Olcegi tizerindeki etkisinde LMX oOlceginin kismi aracilik etkisi oldugu
goriilmektedir. Baron ve Kenny yontemine gore Bootstrap yontemiyle araciliklarin
test edilmesinde Preacher ve Hayes (2004) tarafindan gelistirilen, Hayes’in web
sitesinde yer alan SPSS PROCESS 4.0 makrolarindan yararlanilmistir. Ayrica aracilik
etkisinin istatistiksel agidan anlamliligina iliskin olarak yapilan Bootstrap analizi

sonuglar1 ise Tablo 23’de gosterilmistir.

Tablo 23: MLQ-TL ile IWB iliskisinde LMX Araci Rolii Bootstrap Analiz Sonuglari

MLQ-TL —-IWB Giiven
. Standart Giiven Arahg
(LMX Olgeginim Aracilik B p Aralig1 Alt .
Hata Ust Simir
Rolii) Sinir

Dogrudan Etki ,4382 ,0865 ,0000 ,2681 ,6084
Dolayli Etki ,1812 ,0706 - ,0515 ,3288
Toplam Etki ,6194 ,0645 ,0000 ,4925 , 7463

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Analiz sonuglaria gére MLQ-TL 6lceginin, IWB 6l¢egi tizerindeki etkisinde
LMX olgeginin orta diizeyde ve kismi aracilik etkisi oldugu goriilmektedir
(B=,1812). Kismi aracilik etkisinden yola ¢ikarak LMX alt boyutlarina iliskin aracilik

etkisi Baron ve Kenny (BK) yontemindeki adimlar izlenerek analiz edilmistir.

139



Sekil 10: Lider-Uye Etkilesimi (LMX) Alt Boyutlarina iliskin Aracilik Modeli

Etki
Katki
Sadakat
Profesyonel Saygi

MLQ-TL (X) IWB (Y)

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Etki Alt Boyutu

Tablo 24: Etki Alt Boyutu Araci Degisken Analizi Model Katsayilar1 Tablosu

Regresyon Standart

Degiskenler t F R?
Modelleri s b Hata P
1 MLQ-TL—IWB ,619 ,064 9,601 ,000 92,179 ,208
2 MLQ-TL—Etki ,907 ,057 15,669 ,000 245,527 412
3 Etki -IWB ,342 ,048 7,144 ,000 51,042 127
MLQ-TL—IWB 525 ,083 6,258 ,000
4 47,891 ,215
Etki —-IWB ,103 ,059 1,749 ,081

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Model 1’de MLQ-TL 6l¢eginin, IWB 6lcegi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii
bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<0,05). MLQ 6l¢egi, IWB 6lgeginin %20,8’ini
aciklamaktadir. MLQ-TL 6l¢egindeki 1 birimlik artis, IWB 6lgeginde 0, 619 birimlik
artisa sebep olmaktadir. (B=,619). Model 2’de MLQ-TL o6l¢egi, LMX Etki alt boyutu

tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05).
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MLQ-TL o6l¢egi, Etki alt boyutunun %41,2’sini agiklamaktadir. MLQ-TL 6l¢egindeki
1 birimlik artis, Etki alt boyutunda 0, 907 birimlik artisa sebep olmaktadir. ($=,907).
Model 3°de Etki d6lgeginin, IWB 06l¢egi tlizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi
oldugu gorilmektedir (p=,000<,05). Etki alt boyutu, IWB 06lgeginin %12,7’sini
aciklamaktadir. Etki alt boyutundaki 1 birimlik artis, IWB 6l¢eginde 0, 342 birimlik
artisa sebep olmaktadir. (f=,342). Model 4’de ise MLQ-TL olgegi ve Etki alt
boyutunun IWB 6l¢egi iizerinde anlaml1 bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05).
MLAQ 6lcegi ve Etki alt boyutu, IWB 6l¢eginin %21,5’in1 aciklamaktadir. MLQ-TL
Olcegindeki 1 birimlik artis, IWB 06lgeginde 0, 525 birimlik artisa sebep olmaktadir.
(B=,525). Etki alt boyutunun, IWB 0lcegi tizerindeki etkisi tamamen kaybolmustur
(p=,081>,05).

Tablo 25: Etki Alt Boyutu Aracilik Etkisinin Istatistiksel A¢idan Anlamliligina iligkin

Bootstrap Analizi Sonuglar

MLQ-TL —IWB (Etki B Standart Giiven Arahg: Giiven Arah@
Aracilik Rolii) Hata P Alt Simir Ust Siir
Dogrudan Etki ,5252 ,0839 ,0000 ,3601 ,6902

Dolayh Etki ,0942 ,0567 - -,0131 2111
Toplam Etki ,6194 ,0645 ,0000 ,4925 , 7463

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
Aracilik etkisinin istatistiksel ag¢idan anlamliligina iliskin Bootstrap analiz

sonuclarina géore MLQ-TL o6l¢eginin, IWB 06lcegi lizerindeki etkisinde LMX alt
boyutlarindan Etki’nin aracilik etkisi olmadig1 goriilmektedir (p>,05).
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Katki Alt Boyutu

Tablo 26: Katki Alt Boyutu Araci Degisken Analizi Model Katsayilar1 Tablosu

Regresyon Standart
) Degiskenler B t p F R?
Modelleri Hata
1 MLQ-TL—IWB ,619 ,064 9,601 | ,000 | 92,179 | ,208
2 MLQ-TL—Katki ,831 ,055 15,107 | ,000 | 228,226 | ,394
3 Katki —-IWB ,400 ,050 7,933 | ,000 @ 62,936 | ,390
MLQ-TL—IWB 473 ,082 5,768 | ,000
4 51,005 | ,226
Katki —-IWB ,175 ,062 2,826 | ,005

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Model 1’de MLQ-TL 6l¢eginin, IWB 0Olcegi tizerinde anlamli ve pozitif yonlii
bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<0,05). MLQ-TL ol¢egi, IWB 06lgeginin
%20,8’ini agiklamaktadir. MLQ-TL 6l¢egindeki 1 birimlik artis, IWB 6l¢eginde 0,619
birimlik artisa sebep olmaktadir. (f=,619). Model 2’de MLQ-TL 6l¢eginin, Katki alt
boyutu tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu goériilmektedir (p=,000<,05).
MLQ-TL olgegi, Katki alt boyutunun 9%39,4’linii agiklamaktadir. MLQ-TL
Olcegindeki 1 birimlik artig, Katki alt boyutunda 0,831 birimlik artisa sebep
olmaktadir. (B=,831). Model 3’de Katk1 alt boyutunun, IWB 0l¢egi lizerinde anlamli
ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). Katki alt boyutu, IWB
Olceginin %39,0’unu agiklamaktadir. Katki alt boyutundaki 1 birimlik artis, IWB
6lceginde 0, 400 birimlik artisa sebep olmaktadir. (f=,400). Model 4’de ise MLQ-TL
Olcegi ve Katki alt boyutunun IWB 6lcegi ilizerinde anlamli bir etkisi oldugu
goriilmektedir (p=,000<,05). MLQ-TL 06lcegi ve Katki alt boyutu, IWB 6l¢eginin
%22,6’si1 agiklamaktadir. MLQ-TL oOlgegindeki 1 birimlik artis, IWB o6lceginde
0,473 birimlik artigsa sebep olmaktadir. (B=,473). Katki alt boyutundaki 1 birimlik artis,
IWB olgeginde 0,175 birimlik artisa sebep olmaktadir. (f=,175). Model 1 ve Model

4’de MLQ-TL o6lceginin B katsayilar1 incelendiginde modele Katki degiskeni dahil
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edildiginde MLQ-TL 6lgeginin B katsayisinin diistiigii goriilmektedir (f=,619 (,473)).

Bu baglamda MLQ-TL o6lceginin, IWB 6l¢egi lizerindeki etkisinde Katki 6l¢eginin

kismi aracilik etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 27: Katki Alt Boyutu Aracilik Etkisinin Istatistiksel A¢idan Anlamliligina iliskin

Bootstrap Analizi Sonuglari

MLQ-TL —IWB (Katki Standart Giiven Aralign Alt | Giiven Arahig1 Ust
Aracilik Rolii) P Hata Smir Sinir
Dogrudan Etki 4736 ,0821 ,0000 ,3121 ,6351
Dolayh Etki ,1458 ,0610 3 ,0268 ,2639
Toplam Etki ,6194 ,0645 ,0000 ,4925 ,7463

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Aracilik etkisinin istatistiksel agidan anlamliligina iliskin Bootstrap analiz sonuglarina

gore MLQ-TL o6l¢eginin, IWB 6l¢egi iizerindeki etkisinde Katki alt boyutunun orta

diizeyde kismi aracilik etkisi oldugu goriilmektedir (p=,1458).

Sadakat Alt Boyutu

Tablo 28: Sadakat Alt Boyutu Araci Degisken Analizi Model Katsayilar1 Tablosu

Regresyon Standart
) Degiskenler B p F R?
Modelleri Hata
1 MLQ-TL—IWB ,619 ,064 9,601 | ,000 92,179 | ,208
2 MLQ-TL— Sadakat | ,820 ,054 15,147 | ,000 @ 229,439 | ,396
3 Sadakat —IWB ,406 ,051 7,931 | ,000 62,907 | ,152
MLQ-TL—IWB 473 ,082 5,764 | ,000
4 50,962 | ,226
Sadakat —IWB 177 ,063 2,814 | ,005

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Model 1’de MLQ-TL o6l¢eginin, IWB 6lcegi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<0,05). MLQ-TL olcegi, IWB 6l¢eginin
%20,8’ini agiklamaktadir. MLQ-TL 6l¢egindeki 1 birimlik artis, IWB 6l¢eginde 0,619
birimlik artisa sebep olmaktadir. (=,619). Model 2°de MLQ-TL 6l¢eginin, Sadakat
alt boyutu tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir
(p=,000<,05). MLQ-TL o6l¢egi, Sadakat alt boyutunun %39,6’sin1 agiklamaktadir.
MLQ-TL olgegindeki 1 birimlik artig, Sadakat alt boyutunda 0,820 birimlik artiga
sebep olmaktadir. (=,820). Model 3’de Sadakat alt boyutunun, IWB 6lgegi iizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). Sadakat alt
boyutu, IWB 6l¢ceginin %15,2’sini agiklamaktadir. Sadakat olgegindeki 1 birimlik
artis, IWB 6lceginde 0,406 birimlik artisa sebep olmaktadir. (f=,4006).

Model 4’de ise MLQ-TL 6l¢egi ve Sadakat alt boyutunun IWB 6l¢egi iizerinde
anlaml bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). MLQ-TL 6l¢egi ve Sadakat alt
boyutu, IWB 6l¢eginin %22,6’sin1 aciklamaktadir. MLQ-TL 6lgegindeki 1 birimlik
artis, IWB 0l¢eginde 0,473 birimlik artisa sebep olmaktadir. (p=,473). Sadakat alt
boyutundaki 1 birimlik artis ise IWB 6lgeginde 0,177 birimlik artigsa sebep olmaktadir.
(B=,177). Model 1 ve Model 4°de MLQ-TL olgeginin B katsayilar1 incelendiginde
modele Sadakat degiskeni dahil edildiginde MLQ-TL 6l¢eginin B katsayisinin diistigl
goriilmektedir (B=,619 (,473)). Bu baglamda MLQ-TL o6l¢eginin, IWB 06lcegi

tizerindeki etkisinde Sadakat alt boyutunun kismi aracilik etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 29: Sadakat Alt Boyutu Aracilik Etkisinin Istatistiksel A¢idan Anlamliligina iliskin

Bootstrap Analizi Sonuglart

MLQ-TL —IWB (Sadakat Standart Giiven Arahg: Giiven Arahg:
Aracilik Rolii) B Hata P Alt Simir Ust Simir
Dogrudan Etki 4738 ,0822 ,0000 3121 ,6355

Dolayh Etki ,1456 ,0619 - ,0258 ,2702
Toplam Etki ,6194 ,0645 ,0000 ,4925 ,7463

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 29 incelendiginde MLQ-TL 6l¢eginin, IWB 6lgegi lizerindeki etkisinde Sadakat
alt boyutunun orta diizeyde kismi aracilik etkisi oldugu goriilmektedir (p=,1456).

Profesyonel Saygi Alt Boyutu

Tablo 30: Profesyonel Saygi Alt Boyutu Aract Degisken Analizi Model Katsayilar1 Tablosu

Regresyon Standart
_ Degiskenler B t p F R?
Modelleri Hata
1 MLQ-TL—IWB ,619 ,064 9,601 ,000 92,179 ,208
MLQ-TL—
,754 ,058 12,952 ,000 167,773 ,324

Profesyonel Saygi

Profesyonel
3 ,393 ,051 7,778 ,000 60,495 ,147
Saygi—IWB
MLQ-TL—IWB ATT ,077 6,169 ,000
4 Profesyonel 52,479 231
,187 ,058 3,213 ,001
Saygi—IWB

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 30 incelendiginde Model 1’de MLQ-TL 6l¢eginin, IWB 6lgegi lizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<0,05). MLQ-TL
Olgegi, IWB o6lceginin %20,8’ini agiklamaktadir. MLQ-TL ol¢egindeki 1 birimlik
artig, IWB 06l¢eginde 0,619 birimlik artisa sebep olmaktadir. (B=,619). Model 2°de
MLQ-TL o6l¢eginin, Profesyonel Saygi alt boyutu {izerinde anlamli ve pozitif yonlii
bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). MLQ-TL 6l¢egi, Profesyonel Sayg: alt
boyutunun %32.4’linii agiklamaktadir. MLQ-TL &lgegindeki 1 birimlik artis,
Profesyonel Saygi alt boyutunda 0,754 birimlik artisa sebep olmaktadir. (B=,754).
Model 3’de Profesyonel Saygi alt boyutunda, IWB 6l¢egi tizerinde anlamli ve pozitif
yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). Profesyonel Saygi alt boyutu,
IWB 0lgeginin %14,7’sini agiklamaktadir.
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Profesyonel Saygi alt boyutundaki 1 birimlik artis, IWB 0l¢eginde 0,393
birimlik artisa sebep olmaktadir (f=,393). Model 4’de MLQ-TL 6l¢egi ve Profesyonel
Saygi alt boyutunda ITWB 6l¢egi ilizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir
(p=,000<,05). MLQ-TL olgegi ve Profesyonel Saygi alt boyutu, IWB 6l¢eginin
%23,1’ini agiklamaktadir. MLQ-TL 6l¢egindeki 1 birimlik artis, IWB 6l¢eginde 0,477
birimlik artisa sebep olmaktadir. (f=,477). Profesyonel Saygi dlgegindeki 1 birimlik
artis, IWB 6l¢eginde 0,187 birimlik artisa sebep olmaktadir. (f=,187). Model 1 ve
Model 4’de MLQ-TL 6lgeginin  katsayilar1 incelendiginde modele Profesyonel Saygi
degiskeni dahil edildiginde MLQ-TL 6lgeginin B katsayisinin diistiigii goriilmektedir
(B=,619 (,477)). MLQ-TL ol¢eginin, IWB 06l¢egi iizerindeki etkisinde Profesyonel

Saygi1 6lgeginin kismi aracilik etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 31: Profesyonel Sayg1 Alt Boyutu Aracilik Etkisinin Istatistiksel Agidan Anlamliligna
[liskin Bootstrap Analizi Sonuglar

Giiven Giiven
MLQ-TL —IWB (Profesyonel Standart .
B p Arahg Alt Arahig Ust
Sayg1 Aracilik Rolii) Hata
Simir Smir
Dogrudan Etki AT78 0774 ,0000 ,3254 ,6301
Dolayh Etki ,1416 ,0501 - ,0473 ,2438
Toplam Etki ,6194 ,0645 ,0000 ,4925 , 7463

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 31 incelendiginde MLQ-TL 6l¢eginin, IWB 6lgegi lizerindeki etkisinde
Profesyonel Saygi alt boyutunun orta diizeyde kismi aracilik etkisi oldugu
goriilmektedir (B=,1416). Aracit degisken analizi kapsaminda elde edilen analiz
sonuclarina gére MLQ-TL 6l¢eginin, IWB 0Olcegi lizerindeki etkisinde LMX 6lgeginin
kismi aracilik etkisi oldugu, alt boyutlar diizeyinde ise MLQ-TL 6l¢eginin, IWB 6lcegi
tizerindeki etkisinde Katki, Sadakat ve Profesyonel Saygi alt boyutlarinin orta diizeyde
kismi aracilik etkisi oldugu; MLQ-TL o6l¢eginin, IWB 06lgegi iizerindeki etkisinde

LMX alt boyutlarindan Etki’nin ise herhangi bir aracilik etkisi olmadig1 goriilmiistiir.
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2.5.2.3. Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirmaya iliskin elde edilen bulgularin degerlendirmesi ve hipotez testi

sonuglari toplu olarak Tablo 32’de gosterilmistir.

Tablo 32: Hipotez Testi Sonuglart

Hipotez Sonu¢
H1: Doniisiimcii liderik tarzinin inovatif ¢alisma davranisi )
' - . o Desteklendi
izerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Hia: Doniisiimcti liderik tarzinin fikir iiretme alt boyutu )
. - . o Desteklendi
iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Hip: Doniisiimeii liderik tarzinin fikirin desteklenmesi alt ]
. . . yr Desteklendi
boyutu iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Hic: Doniistimcii liderik tarzinin fikrin uygulanmasi alt )
; - , e Desteklendi
boyutu tlizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Hz: Doniisiimeti liderik tarzimin lider — {iye etkilesimi )
' . . r Desteklendi
iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
H2a: Donlistimcii liderik tarzinin etki alt boyutu {izerinde )
. . o Desteklendi
pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
H2b: Doniisiimeii liderik tarzinin katki tizerinde pozitif yonde )
' . Desteklendi
anlaml1 bir etkisi vardir.
Hac: Doniisimeii liderik tarzinin sadakat iizerinde pozitif )
_ o Desteklendi
yonde anlamli bir etkisi vardir.
H2q: Donitistimcii liderik tarzinin profesyonel saygi lizerinde )
- . o Desteklendi
pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Hs: Lider — iye etkilesim kalitesinin inovatif calisma )
. - ' o Desteklendi
davranisi iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Haa: Lider — tiye etkilesim kalitesinin fikir tiretme alt boyutu )
. - _ o Desteklendi
lizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Hap: Lider — iiye etkilesim kalitesinin fikirin desteklenmesi | Desteklendi
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alt boyutu iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hac: Lider — tiye etkilesim kalitesinin fikrin uygulanmasi alt

. . . o Desteklendi
boyutu tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Hs4: Dontistimeii liderlik tarzi ve inovatif ¢alisma davranisi Kismen
arasindaki iligkide lider-iliye etkilesiminin aracilik etkisi vardir. Desteklendi

Hasa: Dontistimcti liderlik tarzi ve inovatif ¢alisma davranisi
arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin etki alt boyutunun | Desteklenmedi

aracilik etkisi vardir.

Hap: Doniisiimcti liderlik tarzi ve inovatif ¢calisma davranisi

Kismen
arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin katki alt boyutunun )
Desteklendi
aracilik etkisi vardir.
Hac: Dontistimeti liderlik tarzi ve inovatif ¢calisma davranisi
Kismen
arasindaki iliskide lider-liye etkilesiminin sadakat alt boyutunun )
Desteklendi
aracilik etkisi vardir.
Haq: Doniisiimcti liderlik tarzi ve inovatif ¢calisma davranisi
o« eqe . . . . . . Klsmen
arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi alt )
Desteklendi

boyutunun aracilik etkisi vardir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Dontisiimeii liderlik, calisanlarin potansiyellerini gelistirme, ihtiyaclarinin
Otesinde diisiinmelerine, orglitiin amaglarina ulagmalarina olanak saglayan, liderlerin
davraniglar1 araciligiyla calisanlart motive eden bir liderligi ifade etmektedir (Avolio
ve Bass, 2002). Liderleri tarafindan sorunlara yeni ¢oziimler bulma noktasinda
cesaretlendirilen, desteklenen ve yeni fikirlerin olusumuna katkida bulunan
calisanlarin inovatif ¢alisma davranisi egilimlerininde yiiksek olmasi1 beklenen bir
durumdur (Zhang ve Bartol, 2010). Yapilan arastirmada elde edilen bulgular
neticesinde doniisiimcii liderik tarzinin inovatif ¢alisma davranisi lizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmis ve Hi desteklenmistir. Alan yazinda
MLQ-TL ve IWB iliskisine yonelik yapilmis olan teorik ve ampirik ¢alismalar da iki

degisken arasinda pozitif ve anlamli yonde iliskinin varligin1 destekleyici bulgular

148



sunmaktadir (Eisenbeiss vd. 2008; Wang ve Zhu, 2011; Afsar vd. 2019; Li vd., 2019;
Zhang vd., 2021). Inovatif davranis ¢alisanin fikir iiretmekten, uygulamaya kadar her
asamada sorumluluk aldigi uzun ve riskli bir siirectir. Bu siiregte ise orgiit i¢cinde
yasanan olumlu ve olumsuz tiim gelismeler c¢alisanlar1 dogrudan etkilemektedir.
Ornegin iiretilen bir fikrin lider tarafindan kabul edilmemesi, calisma arkadaslar
tarafindan kars1 ¢ikilmasi, siire¢ i¢inde yasanan belirsizlikler ve istenen hedeflere
ulagilamama tehlikesi kaygi ve korkuya neden olmaktadir (Siirticii vd. 2021). Bu
noktada ise calisanlar kendileri destekleyen bir lidere normalden daha fazla ihtiyag
duymaktadirlar. Cilinkli calisanlarin basarisiz olduklar1 takdirde liderlerinin yapici
davranacagini ve onlar1 destekleyeceklerini bildiklerinde ve buna inandiklarinda daha
fazla sorumluluk iistlenerek, inovatif davranisa yonelmeleri beklenmektedir (Afsar vd.
2014). Bu baglamda doniisiimcii liderlik tarzinin fikrin iiretilmesinden, fikrin
uygulanmasina kadar olan siirecte calisanlarin inovatif davranis egilimleri tizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu varsayimu ileri siirilmiistiir. Elde edilen
bulgular ise bu varsayim fiizerinden olusturulan Hia, Hip ve Hic hipotezlerini
desteklemektedir. Ayn1 zamanda doniisiimcii liderlerin ¢alisanlar ile yakin iligkiler
kurmas1 yani yiiksek kaliteli iliskiler gelistirmesi ve onlar1 desteklemesi calisanlar
acisindan liderin doniisiimcii lider olarak benimsenmesine imkan saglamaktadir
Walumbwa ve Hartnell. 2011; Sesen vd. 2019). Doniisiimcii liderler ¢alisanlarin belirli
bir duruma uygun hareket tarzini belirlemek noktasinda da onemli bir kaynaktir
(Hartnell ve Walumbwa, 2011;239).

Dontistimcii lider ile ¢alisan arasindaki bag giiclenmesi ile yiiksek kaliteli bir
LMX etkilesimi olugsmaktadir (Erdogan vd. 2006). Yiiksek kaliteli etkilesim sayesinde
calisanlar liderleri tarafindan onemsendiklerini ve ihtiyaclarinin dikkate alindigini
hissederler. Bu baglamda da alan yazinda bir¢ok aragtirma doniisiimcii liderlik ile
LMX arasindaki iligkiyi incelemistir (Boer vd., 2016; Wong ve Berntzen, 2019).
Arastirma sonuglar1 dontisiimcii liderlik ile LMX arasinda pozitif yonde ve anlamli bir
iligki oldugunu gostermektedir (Deluga, 1992, Krishnan, 2004). MLQ-TL’nin LMX
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir ve elde edilen bulgular alan yazini ile
benzer sekilde MLQ-TL ile LMX arasinda pozitif yonlii ve gii¢lii bir iligkinin
oldugunu gostermekte ve Hy hipotezini desteklemektedir.
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Ayrica MLQ-TL’nin etki, katki, sadakat ve profesyonel saygi olmak iizere
LMX alt boyutlar1 iizerinde de pozitif yonde ve anlamli etkisi oldugu sonucuna
ulasilmistir Hoa, Hob, Hoc Ve Hog desteklenmistir. Elde edilen bulgular ¢alisanlar ile
yuksek kaliteli etkilesim iligkisinde bulunan liderlerin doniistimcii liderlik tarzim
benimseyen inovasyona, degisime ve doniisiime odakli liderler oldugu varsayimini
dogrular niteliktedir. Lider — Uye etkilesim teorisi en genel gercevede iki yonlii
iliskilere odaklanan iligki temelli bir yaklasimdir (Zhou ve Jiang, 2015).

Bu baglamda alan yazinda LMX ile IWB arasindaki iliskiye yonelik yapilan
calismalar LMX ile IWB arasindaki iliskiyi destekler nitelikte bulgular sunmaktadir
(Scott ve Bruce, 1994; Basu ve Green, 1997; Agarwal vd., 2012). LMX ile IWB
arasinda pozitif yonli iliskinin oldugu varsayimmindan yola ¢ikilarak olusturulan
hipotez kapsaminda elde edilen bulgular Hs hipotezini desteklemektedir. Benzer
sekilde LMX ile IWB alt boyutlar1 arasindaki iliskide elde edilen bulgular pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Hsa, Hap ve Hsc hipotezi
desteklenmistir. Burada dikkat ¢ekici bir bulgu ise LMX ile fikir tiretme ve uygulanma
alt boyutlar ile zayif yonlii bir iliski, fikrin desteklenmesi alt boyutu ile orta diizeyde
bir iliski oldugudur.

Bulgulara gére LMX Kkalitesi, inovatif g¢alisma davranisinin giiglii bir
onciiliidiir. Bu da calisanin gorevlerini yerine getirirken lideri ile karsilikli olarak
gelistirdigi iliskilerin 6nemine vurgu yapmaktadir. Liderinden daha fazla ilgi ve destek
goren ¢alisanlarin rutin gorevlerini yerine getirirken inovatif davranma egiliminde
olmalarina imkan saglamaktadir. Ayn1 zamanda gelistirilen kaliteli iligkiler ile lider ve
tiye arasindaki baglilik artmakta ve calisanlarin da daha fazla sorumluluk iistlenmeleri
beklenmektedir. Yiiksek kaliteli LMX iliskisi caligsanlar1 inovatif davranmaya tesvik
edecektir. Bu baglamda da 6zellikle doniisiimcii liderler LMX kalitesini arttirmakta
onemli bir rol iistlenmektedir. LMX ile IWB arasindaki pozitif yonlii ve anlamli
iligkinin varliginin yanisira MLQ-TL ile IWB arasinda da pozitif yonlii bir anlaml
iliski oldugu varsayimi alan yazinda kabul gormekte ve bir¢ok arastirmaya konu
olmaktadir. Tez calismasi kapsaminda da elde edilen bulgular bu varsayimlar
destekler niteliktedir. MLQ-TL ve LMX’in IWB ile dogrudan iligkili oldugu

varsayimina dayanarak kurulan Hs hipotezi g¢ercevesinde lider ve iiye arasindaki
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etkilesim iliskisinin kalitesi doniisiimcii liderlik ve inovatif ¢alisma davranisi
arasindaki iligkiye aracilik edebilecek bir degisken olarak kabul edilmektedir (Muchiri
vd. 2020). Arastirma sonucu elde edilen bulgular MLQ-TL ile IWB arasindaki iliskide
LMX’in kismm aracihik roli istlendigini  gostermekte ve Ha hipotezini
desteklemektedir. Araci degisken analiz sonuglaria goére doniisiimcii liderlik tarzinin,
inovatif calisma davranisi iizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin orta diizeyde
kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir (=,1812). Calisma 6rnekleminden elde
edilen bulgular dogrultusunda Liden ve Maslyn’in ileri siirdiikleri gibi LMX’in ¢ok
boyutlu bir yapida oldugunu desteklemektedir (Yildiz vd., 2008). LMX alt boyutlar
arasindaki aracilik etkisi incelendiginde katki, sadakat ve profesyone saygi alt
boyutlarinin kismi araciik etkisi oldugu tespit edilmistir. Hap (f=,1458), Hac
(B=,1456) ve Hagq (p=,1416) hipotezleri kismi desteklenirken, sadece “Doniisimcii
liderlik tarz1 ve inovatif ¢alisma davranisi arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin

etki alt boyutunun aracilik etkisi vardir” Hasa hipotezi desteklenmemistir.

151



SONUC

Gliniimiiz i§ diinyasinin giderek daha fazla rekabetci ve teknolojik bir yapiya
sahip olmas1 inovasyona verilen 6nemin de her gegen giin artmasina neden olmaktadir.
Ozellikle karmasik zorluklarin iistesinden gelmek iizere orgiitler her gegen giin
inovasyon caligsmalarina ve orgiit i¢indeki ¢alisanlarinin inovatif davraniglarina daha
fazla bagimli hale gelmektedirler (Scott ve Bruce, 1994; Janssen, 2005). Orgiit iginde
calisanlara diisen sorumluluklar artmakta, inovasyon, yenilik ve yaraticilik siireclerine
hizli bir bi¢imde uyum saglamalar1 ve inovatif davranis egilimlerini ise siirekli olarak
arttirmalar1 beklenmektedir. Calisanlar1 ozellikle gilinlimiiz yogun bilgiye dayali
calisma ortamlarinda inovatif davranmaya yoneltmek i¢in liderlik rolleri de
degismekte, gelismekte ve farklilasmaktadir. Bilgi ve teknoloji caginda dijitallesmenin
ve dijital donilisimiinde etkisiyle de geleneksel liderlik tarzlari hizli degisim ve
doniisiim siirecine girerek yerini doniistimcti, etkilesimci, serbest birakici olmak {izere
modern olarak nitelendirilen yeni nesil liderlik tarzlarina birakmistir. Modern liderlik
tarzlar1 i¢inde de one ¢ikan ve doniisiimcili olarak nitelendirilen liderlerlere vurgu
yapilarak, bu tarzi benimseyen liderlerin degisim ve doniisiim odakli olmasi,
inovasyona onem vermesi ve bireysel diizeyde calisanlar1 inovatif davranisa tesvik
etmesi aragtirmacilarin ve uygulamacilarinda dikkatini ¢ekmistir (Podsakoff vd. 2003;
Wang vd. 2005; Afsar vd. 2014).

Calisanlarin inovatif davranig egilimlerini olumlu yonde etkileyecek ve
arttiracak birgok faktor bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda Bass ve Avolio’ya (1990)
gore en etkili faktorlerden biri doniisiimcii liderliktir. Teorisyenler, donilisiimcii
liderligin orgiitlerdeki inovatif davranis i¢in ¢ok dnemli oldugunu yillar boyunca farkli
sekillerde ele alarak, tartismiglardir (Bass, 1985; Jung vd. 2003; Eisenbeiss vd., 2008;
Sanders ve Shipton, 2012). Bu tartismalar yillar i¢inde farkli arastirmacilar tarafindan
gerceklestirilen ampirik arastirmalarla desteklenmistir (Orn: Bass ve Avolio, 1990;
Jansenn, 2000; Mumford vd., 2002; Jung vd. 2003; Aydin ve Erkilig, 2020; Stanescu
vd., 2020). Doniistimcii liderligin ¢alisanlarin inovatif davraniglarini 6nemli diizeyde
ve pozitif yonde etkiledigi bulgusu ampirik ve kavramsal diizeyde oldukga ilgi ¢ekici
goriilmesine ragmen doniistimcii liderlerin ¢alisanlarin inovatif davranislarini nasil

etkiledigi yoniinde yapilan ampirik arastirmalar sinirli sayidadir (Jung vd., 2003; Gong
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vd. 2009) ve doniisiimcti liderlik ile inovatif davranis arasindaki iliskiye yonelik olarak
farkli bulgular ortaya koymaktadir. Ornegin Eisenbeiss vd. (2008) pozitif yénde bir
iliski bulgularken, Basu ve Green (1997) ve Jaussi ve Dionne (2003) negatif yonde,
Kahai vd. (2003) ise iki degisken arasinda bir iliski olmadigi yoniinde bulgular ortaya
koymustur. Bu bulgulardan hareketle c¢alisanlarin inovatif c¢alisma davranis
egilimlerini arttirma noktasinda doniisiimcii liderligin roliine iliskin ampirik kanitlarin
az ve tutarsiz oldugu yoniinde alan yazinda genel bir goriis hakim oldugu
soylenebilmektedir (Pieterse vd., 2010). Ozellikle de Bass 1999 yilindaki ¢alismasinda
dontisiimcii liderlerin calisanlarin inovatif davranis egilimlerini nasil ve ne yonde
etkiledigine yonelik mekanizma ve siireglerin kapsamli bir bigimde irdelenmesinin
Oonemine vurgu yapmistir.

Ozellikle 2000°li yillar sonrasinda alan yazinda yer almaya baslayan
calismalarda ¢alisanlarin inovatif davranislarini arttirmanin bir 6nciilii olarak liderlerin
benimsemis olduklar1 liderlik tarzlarina odaklanilarak dogrudan doniistimcii liderlik
tarzina atif yapilmaya baslamistir (Reuvers vd. 2008; Pieterse vd. 2010; Aryee vd.
2012). Ciinkii doniisiimcii liderler benimsemis olduklari tarz ile enerji verici hedefler,
vizyon ve degerler gelistirirler, calisanlar1 yaratict davranmaya, inovatif olmaya tesvik
etmektedirler. Calisanlara mevcut sistemleri doniistiirmeleri ve yaratict ¢oziimler
tiretmeleri noktasinda ilham vericidirler. Sorunlarin ¢dztimlerine yeni yollar aramalari
igin ise ¢alisanlar1 entelektiiel olarak inovasyona, inovatif davranmaya tesvik ederler.
Herseyden 6te ¢alisanlari birbirlerinden ayri birer birey olarak goriirler ve ¢alisanlarin
bireysel ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda destek vermeye calisirlar. Tam da bu
noktada lider ve iiye arasindaki etkilesim iliskisinin kalitesinin de ¢alisanlarin inovatif
davranis egilimleri {iizerinde ©nemli oldugu teorisyenlerin dikkatini c¢ekmeye
baslamistir. Geleneksel liderlik yaklasimlarina tepki olarak ortaya c¢ikan lider iiye
etkilesim kurami Graen ve Uhl-Bien (1995) tarafindan dikey ikili baglanti modeli
kuramsal temellerine dayandirilarak gelistirilerek yazinda yer almaya baglamistir
(Ardichvili ve Manderscheid, 2008). Lider — iiye etkilesim teorisi en temelde lider ile
liye arasinda diisiik ve yiiksek kalitede olmak tizere farkl tiirde etkilesim iliskisinin
oldugu varsayimi iizerine kurgulanmistir. Teoriye gore lider ile iiye arasindaki
iligkinin kalitesi zaman ig¢inde liderin davranislarinin ¢alisanlariyla olan iligkilerinin
dogasina gore degisim gostermektedir (Siirlicii vd., 2021).
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Bu baglamda calisanlarin inovatif davranis egilimlerinin artmasinda ya da
azalmasinda 6nemli Onciillerden biri kabul edilen doniisiimcii liderlik tarzi kadar lider
ile liye arasindaki etkilesim kalitesininde 6nemli oldugu tartisilmaya baslanmustir.

Bu dogrultuda alan yazindan elde edilen kavramsal ve kuramsal temeller
cercevesinde calisanlarin inovatif ¢alisma davranis egilimlerini arttirmada doniisiimcii
liderlik tarzinin ve lider ile {iye arasindaki etkilesim iliskisinin kalitesinin ne derece
etkili oldugu tez calismasi kapsaminda ele alinmistir.

Oncelikle genel cergevenin belirlenebilmesi igin inovatif ¢alisma davranist
kavrami 1970 — Subat 2022 tarih araligim1 kapsayan bir stiregte WoS veri tabaninda
yer alan 865 makale galismasi “baglik” kriteri ile sinirlandirilarak bibliyometrik bir
arastirma kapsaminda detayli bir bigimde incelenmistir. Inovatif ¢alisma davranismnin
tarihsel gelisim siirecinde nasil bir egilim gosterdigi, hangi alanlarda yogunlastigi,
hangi degiskenler ile iliskilendirildigi gibi temel sorulara yanitlar aranmistir. Bulgular
tarihsel gelisim siirecinde Ozellikle isletme alan yazinda konuya ilginin giderek
arttigini, 2000’11 yillara kadar yatay diizlemde Seyreden calisma sayisinda ozellikle
2007 yili sonrasi belirgin diizeyde artis oldugunu gostermektedir. iliskili kavram
haritas1 incelendiginde ise inovasyon, yaraticilik, doniistimcii liderlik, lider — iiye
etkilesimi, ise adanmuslik, bilgi paylagimi ve psikolojik sermaye degiskenlerinin 6n
plana ¢ikt1g1 goriilmiistiir (Bayam ve Ozer, 2022).

Sonrasinda ise elde edilen bulgular dogrultusunda bibliyometrik arastima
sonucunda iligkili kavram ag haritasinda 6ne ¢ikan doniisiimcii liderlik ve lider — tiye
etkilesimi degiskenleri ile inovatif ¢calisma davranis1 arasindaki ikili ve ti¢lii iligkilere
yonelik sistematik bir derleme ¢alismasi yapilmistir. Sistematik derleme ¢aligmasi ile
ikili ve {¢lii olmak iizere degiskenler arasindaki iligskiler makale caligsmalari ile
sinirlandirilarak incelenmistir. ikili diizeyde en fazla calismanin inovatif ¢alisma
davranisi ile doniisiimcii liderlik arasinda sonrasinda ise inovatif ¢alisma davranisi ile
lider-iiye etkilesimi degiskenlerini kapsadig1 goriilmiistiir. Inovatif ¢alisma davranisi,
dontistimcii liderlik ve lider liye etkilesimi degiskenleri arasindaki tiglii iliskiye yonelik
calisma sayisida 2010 yilindan sonra alan yazinda yer almaya baglamis olmasina

ragmen ampirik olarak yeterli diizeyde degildir.
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Bu kapsamda doniisiimcii liderlik tarzi ve lider-iiye etkilesimi degiskenleri
arastirma modeline dahil edilerek, degiskenlere iliskin temel bilgiler kavramsal
cercevede detayli bir bicimde incelenmis ve degiskenler arasi iliskiler kisminda elde
edilen galismalara iligskin bulgular ise 6zetlenmistir.

Bibliyometrik analiz ve sistematik derleme ¢alismalar1 ile desteklenen
kuramsal temellerin detayli detayli tartisildigi alan yazini taramasi sonucunda
‘doniistimcti  liderligin ¢alisanlarin inovatif davraniglarina etkisinde lider-iiye
etkilesiminin roliinii” sorgulamak iizere gelistirilen arasgtirma modeli nicel olarak
tasarlanmis survey yontemi ve yazili soru sorma teknigi gerceklestirilen arastirma ile
gorgiil olarak test edilmistir.

Orneklem se¢iminde kapsamli bir arastirma yapilarak, arastirmanin rneklemi
icin Turkishtime Dergisi “2021 Yili Ar-Ge Harcamalarina Gore En Biiyiikk 250
Isletme” listesi kullanilmistir. Listede yer alan isletmelerde ¢alisan beyaz yakali
calisanlar arastirmanin O6rneklemini olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan soru
formu dort boliimden olusmakta olup demografik bilgiler, doniistimcii liderlik, lider
iiye etkilesimi ve inovatif ¢calisma davranisini 6l¢meye yonelik sorular yer almaktadir.
Gegerliligi ve giivenilirligi ulusal ve uluslararasi yazinda kanitlanmis 6lgekler tercih
edilerek kullanim izinleri ilgili arastirmacilardan ve kurumlardan; MLQ ise lisansh
olarak kullanim hakki satin almmustir. Inovatif Calisma Davramsi Olgegi (IWB) 9
madde ve ii¢ faktdr; Doniisiimeii Liderlik Olgegi (MLQ-TL) 20 madde ve tek faktor,
Lider-Uye Etkilesim Olgegi (LMX-MDM) 12 madde ve dért faktdr olmak iizere
toplam 41 maddeden olugmaktadir. IWB 06lgegi Janssen (2000) c¢alismasindan yola
cikilarak fikir iiretme, fikrin desteklenmesi ve fikrin uygulanmasi olmak {izere ii¢ alt
boyutta, MLQ-TL ise Bass ve Avolio (1995) ¢alismalarina dayanarak tek boyutta,
LMX-MDM 6l¢egi Liden ve Marslyn (1998) ¢alismasindan yola ¢ikarak etki, katki,
sadakat ve profesyonel saygi olmak iizere dort alt boyutta, ele alinmistir. Katilimcilarin
demografik o6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak ise goktan se¢meli on soru
yoneltilmistir. Anket formu fiziki ve ¢evrimici yollarla ilgili isletmelere dagitilmis
olup, 360 anket formu geri toplanmistir. Yapilan inceleme sonucunda ise 352 anket
formu arastirma kapsamina dahil edilmistir. Verilerin analiz agsamasinda ise IBM
SPSS 26.0 Paket programindan ve aracilik analizi i¢in Hayes PROCESS 4.0 Macro

eklentisinden ve Baron Kenny ve Bootsrapt yontemlerinden yararlanilmistir.
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Arastirmadaki tiim Olceklere ait giivenilirlik degerleri Cronbach Alpha (o)
katsayilar1 0,70’in {lizerinde olmasi sebebiyle oldukca giivenilirdir. IWB 6lceginin
tamami (0=0,971), alt boyutlar ise fikir iretme (0=0,952), fikrin desteklenmesi
(0=0,945) ve fikrin uygulanmasi (a=0,974)’tiir ve oldukga yiiksektir. MLQ-TL
Olceginin tamami ise (0=0,952) oldukga yiiksektir. LMX 6l¢eginin tamami (0=0,966),
alt boyutlar ise etki (0=0,935), katki (04=0,932), sadakat (0¢=0,927) ve profesyonel
saygt (0=0,923)’tiir ve oldukca yiiksektir.

Elde edilen bulgulara gore doéniisimcii liderlik tarzi ve inovatif calisma
davranisi arasinda pozitif yonde ve anlamli diizeyde iliski oldugu; doniisiimcii liderlik
tarz1 ve lider-liye etkilesimi arasinda pozitif yonde ve anlamli diizeyde iliski oldugu;
inovatif ¢alisma davranist ve lider-liye etkilesimi arasinda pozitif yonde ve anlamli
diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Arac1 degisken analiz sonuglarina gore ise doniisimcii liderlik tarzinin,
inovatif ¢alisma davranisi lizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin orta diizeyde
kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. MLQ-TL ile IWB iligkisinde LMX alt
boyutlarina iliskin aracilik etkileri incelendiginde; katki, sadakat ve profesyone saygi
alt boyutlarinin kismi aracilik rolii tistlendigi; etki alt boyutunun ise herhangi bir etkisi
olmadig1 goriilmiistiir. Shulong ve Weiming’de (2012) ¢aligmalarinda benzer sekilde
LMX’in inovatif ¢aligma davranisi lizerinde olumlu etkisi oldugunu bu etkinin ise
katki ve profesyonel saygi alt boyutlarindan kaynaklandigini ileri stirmektedir. Katki
boyutu ile ¢alisanlarin gostermis olduklar1 ekstra caba ve gorevlerini yerine getirme
istekleri inovatif davranis egilimlerini arttirmakta; profesyonel saygi alt boyutu ile ise
calisanlarin liderlerini mesleki bilgi ve becerilere sahip olarak yetkin gormeleri
durumunda daha fazla sorumluluk almaya ve cesur girisimlere yonelerek inovatif
caligsma davranis egilimlerini arttiracaklari ileri siiriilmiistlir. Sonug olarak elde edilen
bulgular dogrultusunda bir 6rgiitte doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin inovatif davranig
egilimlerini arttiracag, lider- liye etkilesim iliskisinin ise bu iliskide kismi aracilik rolii
iistlendigi gdstermektedir. Inovasyonun giiglendirilmesi calisanlarin inovatif davranis
egilimlerinin gelistirilmesinin 6nemi kadar, lider ve {iiye arasindaki etkilesim
iligkisinin kalitesinin de olduk¢a Onemli oldugu ve bu baglamda da liderlerin
dontigiimeti liderlik tarzini benimseyerek, ¢alisanlar tarafindan da dontistimcti lider

olarak benimsenmeleri gerekliligi vurgulanmstir.
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Alan yazindaki bosluk dolayisi ile ikili ve ticlii iligkiler biitiinciil bir model
lizerinde incelenerek kavramsal ve kuramsal temeller ile tutarli sonuglar eclde
edilmistir. Inovatif ¢calisma davramisinin déniisiimcii liderlik ile ve ayn1 zamanda lider
tiye etkilesimi ile pozitif yonlii iliskide oldugu goriildiigiinden, hem teorik hem pratik
anlamda calisanlarin inovatif davranis egilimlerinin arttirllmasinin oldukc¢a onemli
oldugu anlagilmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular bibliyometrik arastirma ve
sistematik derleme galismalari ile kuramsal dayanaklari desteklenerek inovatif ¢aligma
davranis1 degiskenine iligkin kapsamli bir inceleme sunulmustur. Bu baglamda tez
calismas1 gelecekte yapilacak olan benzer ¢aligsmalar i¢in referans niteliginde bilgiler
sunmaktadir. Ayrica arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda
calisanlarin inovatif davranig egilimlerinin arttirilmasinda liderin benimsemis oldugu
liderlik tarz1 ile lider ve iiye arasindaki etkilesim iligkisinin kalitesinin O6nemi
vurgulanarak sadece akademisyenlere, arastirmacilara ve uygulamacilara degil ayn
zamanda Orglit yoneticilerinede ¢ok yonlil bir katk: saglanmasi amaglanmaistir.

Bulgular dogrultusunda akademisyenlere, arastirmacilara, uygulamacilara ve
orgiit yoneticilerine yonelik su oneriler sunulmustur;

Oncelikli olarak akademisyenler, arastirmacilar ve uygulamacilar agisindan
calisanlarin inovatif davramig egilimlerinin Orgiitsel siireclere dahil edilerek
gelistirilmesi dnemlidir. Ampirik arastirmalar da gostermektedir ki orgiitler gliniimiiz
kosullarinda, ¢alisanlarin inovatif davranmaya yoneltebilecek ve arttirabilecek
faktorleri belirlemekle giderek daha fazla ilgilenmeye baslamislardir (Scott ve Bruce,
1994; Agarwal, 2014). Calisanlarin inovatif davranis egilimleride 6zellikle birbirine
bagl kiiresel sistemde, zorlu rekabet kosullarmin ve bilgi yogun pazarlarin hakim
oldugu stirekli degisen bir ortamda hayatta kalmak isteyen oOrgiitler i¢in kilit faktor
olarak goriilmektedir. Inovatif caligma davranisinin orgiitsel diizeyde inovasyonun
arttirilmast  ve gelistirilmesi noktasinda orgiitlerin  siirdiiriilebilirligine katkida
bulundugu agikca belirtildiginden dolay1 arastirmacilarin ve uygulamacilarin da her
gecen giin daha fazla ilgisini gekmektedir (Amabile vd. 2014; De Vries vd. 2016; Bos-
Nehles vd. 2017). Akademisyenler de inovasyonun ve inovatif caligma davraniginin
oOrgiitlerin artan rekabet kosullar1 ve miisteri beklentileri ile verimli bir sekilde basa
¢ikmasina olanak saglayan en Onemli stratejilerden biri oldugunu savunmaktadir

(Hoch, 2013).
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Bu baglamda orgiit icinde gelistirilen her tirlii inovasyon faaliyeti
stirdiirebilirlik ve orgiit performansinin arttirilmasi noktasinda stratejik bir eylem
olarak goriilmektedir.

Uygulayicilar ve orgiit yoneticilerine diisen gorev ise inovasyona verilen
Onemin artmasit ve c¢alisanlarin inovatif davranis egilimlerini arttirict yonde
stratejilerin orgiitsel siireglere dahil edilmesini saglamak olacaktir. Bunu yaparken de
liderlerin ve yoneticilerin benimsemis olduklar1 liderlik tarzlarina ve iiyeler ile
gelistirdikleri etkilesim iliskilerine daha fazla dikkat etmeleri gerekecektir. Yani pratik
olarak orgiit yoneticileri ¢alisanlarin inovatif davranis egilimlerini tesvik etmek igin
dontisimcti liderler istihdam edebilir mevcut liderlerinin doniisiimcii yonlerini
gelistirebilir ayrica orgiit icinde daha adil ve hakkaniyete uygun prosediirler ve egitim
programlar1 uygulayabilirler. Yani ¢alisanlarin inovatif davranis egilimleri arttirilmak
ya da mevcut var olan egilim gelistirilmek isteniyor ise 6rgiit icinde benimsenen, kabul
edilen liderlik tarzi ele alinmali ve degerlendirilmeli, liderlik tarzlari iginde de
dontigiimeti liderlik tarzi tercih edilmelidir. Dontigiimcti liderlik tarzi once lider
tarafindan benimsenmeli ve Orgiit i¢cine yansitilmali sonrasinda ise ¢alisanlar
tarafindan liderin  doniisimcii  olarak kabul edilip, edilmedigi mutlaka
degerlendirilmelidir. Ciinkii bir lider her ne kadar doniisiimcii liderlik tarzini
benimsemis olsa da ¢alisanlari tarafindan doniisiimcii olarak kabul edilmedigi takdirde
calisanlarin  inovatif davraniglar1 {izerinde yeterli diizeyde etki saglamasi
beklenmemektedir. Bu baglamda arastirma sonuglari doniistimcii liderlik tarzini
benimseyen liderlerin ¢alisanlarin inovatif davranis egilimleri iizerinde etkili oldugu
ve ikili arasindaki iliskinin kalitesinin bu egilimi pozitif ya da negatif yonde
etkileyebilecegi gercegine isaret etmektedir. Ciinkii doniisiimcii liderler, yiiksek
kaliteli lider-iiye etkilesimi ile inovatif ¢alisma davranisina yol agan oOrgiitsel bir
baglam gelistirmektedirler (Muchiri vd., 2020). Lider ve iiye arasindaki yiiksek kaliteli
etkilesim iligkisi sonucunda galigsanlarin elde ettikleri maddi ve manevi kazanimlar
sayesinde diger c¢alisanlara oranla daha fazla inovatif davranis sergileme egiliminde
olurlar. Orgiit yoneticilerinin inovasyon siirecini etkin bir bigimde y®netmek
istemeleri durumunda lider ve {iye arasindaki etkilesim iligkisini arttirict yonde orgiit
ici stratejiler ve uygulamalar gelistirmeleri beklenmektedir. Ayrica bu kapsamda
calisanlara ve liderlere yonelik cesitli egitim programlar1 planlanabilir, orgiit i¢in de
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yiiksek kaliteli etkilesime uygun liderin ve ¢alisanin daha fazla etkilesim iligkisinde
olacagi fiziki ve sosyal ortamlar yaratilabilir.

Gelecekte yapilacak olan ¢aligmalar i¢in ise su Oneriler sunulmustur;

Mevcut arastirma modeli gelistirilerek farkli 6nciil ve ardil degiskenler ile
iliski durumlarina odaklanilabilir. Ornegin, bibliyometrik arastirma sonucunda iliskili
kavram ag haritasina gore One ¢ikan bilgi paylasimi, ise adanmuslik, psikolojik
sermaye ve yaraticilik basta olmak tizere farkli araci ve diizenleyici degiskenler analiz
siireclerine dahil edilerek test edilebilir. Bu ¢alisma kapsaminda liderlik tarzlari i¢inde
tek boyutlu olarak ele alinan doniisiimcii liderlik tarzina alternatif olarak tam kapsamli
liderlik modeli ¢ercevesinde yer alan etkilesimci liderlik ve serbest birakici liderlik
tarzlari alt boyutlar1 ayr1 ayr1 ele alinarak, analize dahil edilebilecegi ongdriilmektedir.
Ayni zamanda farkli liderlik tarzlari arasinda da karsilastirmalar yapilabilecegi
diistiniilmektedir. Bu noktada, Muchiri ve ¢alisma arkadaslar1 (2020)’nin da ifade
ettigi gibi dontisiimcii liderligin belirli boyutlarinin ¢alisanlarin inovatif ¢alisma
davraniglarini nasil etkiledigine odaklanilabilecektir. Arastirma sonucu elde edilen
bulgular bibliyometrik arastirma ve sistematik derleme ¢alismasi ile desteklenmesiyle
inovatif calisma davranisi degiskenine iliskin kapsamli bir inceleme sunmasi sebebiyle
gelecekte yapilacak olan benzer c¢alismalar icin referans olarak almabilir. Inovatif
calisma davranigini pozitif yonde arttirdigr goriilen doniisiimcii liderlik tarzi ve lider
iiye etkilesimi gibi degiskenlerle kurulacak olan farkli arastirma modellerinin farkli
orneklemler tlizerinde test edilerek inovatif ¢alisma davranisi degiskeninin fakli
yonlerininde anlasilabilmesine ve drneklemler arasi karsilastirmalarin yapilarak alan
yazinina katki saglanabilecegi diistiniilmektedir.

Zaman kisitlamasi olmadan, daha farkli bir evren ve 6rneklem ile arastirmanin
kapsami genisletilebilecektir. Liderlik tarzi ve lider iiye etkilesiminin inovatif caligma
davranisi lizerindeki etkisi tez calismasi kapsaminda belirlenen 6rneklem disinda
farkli sektorlerde uygulanarak alan yazina ampirik katki saglanabilecektir. Arastirma
evreni ve Orneklemi genisletilen, farkli aragtirma yontem ve tekniklerinin
benimsendigi calismalar sonuclarin daha genellenebilir olmasinin yani sira ayni
zamanda farkli sektorlerle karsilastirmalar yapilmasina da olanak saglayacaktir.

Ayrica arastirma kisitlar1 gelecekte yapilacak olan aragtirmalarda yeni

uygulama alanlar1 noktasinda arastirmacilara yol gosterici olabilecektir.
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