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Amag - Lider-iiye etkilesimi (LUE), yenilik¢i davranis ve personel giiclendirme kavramlarin tiglii bir
iliskide ele alan bu ¢alismanin temel amaci; personel giiclendirmenin ¢alisanlarin yenilikgi davraniglar:
tzerindeki etkilerini dikkate alarak, lider-iiye etkilesimi ve yenilik¢i davranmig arasindaki iliskide
istatistiksel olarak anlamli bir arac1 degisken olup olmadigini incelemektir.

Tasarim/Yontem/Yaklasim - Nicel arastirma modeli ve iligskisel arastirma tasarimi kapsaminda
yliriitillen bu calismada kolayda 6rnekleme yontemi ve anket teknigi kullanilmustir. Degiskenler
arasindaki iligkiler, demir-gelik ve finans sektorlerinde ¢alisan 257 katilimcidan elde edilen verilerin
korelasyon ve bootstrap regresyon analizleri yapilarak test edilmeye ¢alisilmigtir.

Bulgular — Korelasyon analizi sonuglari, LUE'nin tiim alt boyutlarimnin yenilik¢i davrarslar ve personel
gliclendirme ile istatistiksel olarak pozitif ve anlaml iliskilere sahip oldugunu ortaya koymustur.
Personel giiclendirme ve yenilik¢i davraniglar arasinda da pozitif bir iligki tespit edilmistir. Calismanin
amacina yonelik en énemli bulgu; personel giiglendirmenin miidahil edilmesiyle olusan tiglii iliskide,
LUE'nin yenilik¢i davramslar iizerindeki etkisinin azalmasidir. Bulgular, LUE diizeyleri ile personel
giiclendirme arasindaki iligki diizeyinin, LUE'nin galisanlarin yenilik¢i davranuslari {izerindeki etkisini
zayiflattigini gostermistir.

Tartisma — Yoneticileri ile aralarindaki iligkilere bagl olarak olusan etkilesimin diizeyi ve kalitesi
motivasyonu yiiksek, isinden tatmin ve mutlu ¢alisanlar yaratabilecektir. Yiiksek kalite diizeyindeki
LUE'nin, ¢alisanlarm yenilik¢i davraniglarinda olumlu etkiler yaratacagi beklenilen bir sonugtur. Fakat,
aragtirmanminda sonuglarinin da destekledigi sekilde, etkin personel gii¢lendirme politikalarimn
uygulandig1 organizasyonlarda; 6zgiiveni ytiiksek, inisiyatif kullanabilen ve karar alabilen ¢alisanlarin
yliksek kalite diizeyli LUE lerine ragmen daha fazla yenilik¢i davrandiklar1 da dikkate alinmasi gereken
bir gercekliktir.
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Purpose — The main purpose of this study which deals with the concepts of leader-member exchange
(LMX), innovative behavior and empowerment in a triple relationship; to examine whether there is a
statistically significant mediating variable in the relationship between LMX and innovative behavior,
considering the effects of empowerment on employees' innovative behaviors.

Design/methodology/approach — Conducted within the scope of quantitative research model and
relational research design, simple sampling method and questionnaire technique were used in this
study. Relationships between variables were tried to be tested by performing correlation and bootstrap
regression analysis of the data procured from 257 contributors working in the iron-steel and finance
industries.

Findings — Correlation analysis results revealed that all sub-dimensions of LMX have statistically
positive and significant relationships with innovative behaviors and empowerment. A positive
correlation was also observed between empowerment and innovative behaviors. The most important
finding for the purpose of the study is the effect of LMX on innovative behaviors decreases in the triple
relationship formed by the involvement of empowerment. The findings show that the relationship
between LMX and empowerment weakens the impact of LMX on employees' innovative behaviors.

Discussion — The level and quality of the interaction that occurs depending on the relationships with
the managers will be able to create highly motivated, satisfied and happy employees. It is an expected
result that LMX at high quality level will create positive effects on the innovative behaviors of the
employees. However, as supported by the results of this research, it is a fact that it should be taken into
consideration that employees with high self-confidence, who can take initiative and make decisions
behave more innovative despite their high quality level LMXs in organizations where effective
empowerment policies are implemented.
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1. Giris

Katilimar ve ¢ogulcu olmasinin yaninda dinamik ama sade bir yonetim anlayisini benimseyen giiniimiiziin
cagdas isletmeleri; teknolojinin sundugu yenilikler ve kati rekabet kosullarinin olusturdugu bir ortamda,
geleneksel isletme yapilar1 yerine ¢agdas yonetim anlayisina uygun Orgiit yapilar insa etme ¢abasi
icerisindedirler. Daha acik bir ifadeyle, gliniimiiz isletmecilik anlayisinda kat1 ve kuralciliktan uzak bir orgiit
yapisindan ziyade her kademeye ulastirabilecek, hizli kararlar alabilen esnek ve katilimc bir organizasyon
yapisi s0z konusudur. Bu noktadan hareketle, verimliligi ve firma degerini artirmak adina ¢alisanlari ile giiglii
iletisim kanallar1 olusturmanin, kararlara katilmalarini saglayarak onlar1 giiclendirmenin, gonilliiliik
diizeylerini yiikselterek yenilik¢i davranmalarimi saglamanin isletmeler agisindan son derece hayati bir 6neme
sahip oldugunu soyleyebiliriz.

1970’li yillara kadar siire gelen liderlik kuramlarinda, liderlerin her personele ayni tarzda ve diizeyde
davrandig1 savunulmustur. Fakat, 70’li yillar ile birlikte liderin tiim g¢alisanlar ile ayni diizeyde ortalama
iligkiler kurdugu tezi sorgulanmaya baglanmigtir. Bu yillarda, lider ile iiyeler veya isgorenler arasindaki
iliskilerin kisiye Ozel olusarak, farklihk gosterdigi ortaya konmus ve Lider—Uye Etkilesim (LUE) Teorisi
gelistirilmistir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975). Diger liderlik kuramlarindan farkl olarak lider ve {iye ikilisi
arasinda olusan 6zgiin iligki temelinde dayanan LUE, liderler ve iiyeler arasindaki etkilesimlere odaklanarak
2013). LUE kuramina gore, lider ile aligan arasinda olusan farkli iliskinin kalitesi, bireysel yenilik¢i potansiyeli
icinde barindiran ¢alisanin lehine imtiyaz, giiven ve sorumluluklarin olusumunu saglayacaktir. Bununla
birlikte, beklenti ve isteklerinin lider tarafindan fark edilmesine imkan saglayan LUE, isgorenin daha yenilikci
bir calisma performansi gostermesi hususunda motivasyonunu artirmaktadir. Daha acik bir ifadeyle, kaliteli
iliskiye bagli olarak liderin destegini hisseden galisanin zor, karmasik ve yiiksek performans gerektiren islerde
daha yenilik¢i davrandig ve ayrica 6z giiveninin de arttig1 goriilmektedir (Rank, Nelson, Allen ve Xu, 2009;
Turek ve Wojtczuk-Turek, 2013).

Orgiit calisanlarmin kararlara katilma ve daha yiiksek performans igin isletme faaliyetleri ile direkt olarak
mesgul olma firsati vererek, onlara daha fazla sorumluluk yiikleyen bir anlayis1 ifade eden (Sallee ve Flaherty,
2003: 307) personel giiclendirme ile isletmeler daha hizli, farkli ve inovatif iirtin ve hizmetler ile fark yaratarak
rekabet avantaji saglayabilmektedirler. Isletme yoneticileri, isgdrenlerin yaratici potansiyellerini gelistirmek
ve daha yenilik¢i bir organizasyon anlayisini olusturmak igin personel giiclendirme uygulamalarini hayata
gecirmeye calismaktadirlar. Boylelikle; kaynak kithiginin, teknolojik degisimlerinin ve kati rekabet
dinamiklerinin sekillendirdigi ¢ok degiskenli, dalgali mevcut sosyo-ekonomik sistemde gelecegi yakalama
sanslari ylikselecektir (Sada, 2003). Bununla birlikte, personel giiclendirme uygulamalar1 ¢alisanlar: yenilikgi
davranmaya tesvik etmekte ve bu hususta onlara cesaret vermektedir. Ciinkii bu uygulamalar, ¢alisanlarin
karar verme kabiliyetlerini gelistirerek yonetime katilmalarina, yeni fikirler {iretebilmelerine ve yenilik¢iligin
oniinii acan bir orgiit kiiltiiriiniin olusmasina katk: saglamaktadir (Koksal, 2011). Bunu destekler nitelikte;
Spreitzer (1995:1445) kontrol odagl, 6z saygi, bilgi paylasimi ve ddiillendirmeyi kisisel degiskenler olarak
siraladig: psikolojik giiglendirme modelinin en dnemli ¢iktisinin yenilik oldugunu belirtmistir.

Bu calisma, personel giiclendirmenin ¢alisanlarin yenilik¢i davraruslar tizerindeki etkilerini dikkate alarak,
lider-iiye etkilesimi ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskide istatistiksel olarak anlamli bir araci degisken olup
olmadigimni tespit etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Finans ve demir-gelik gibi aktif ve dinamizmi yiiksek
olan sektorlerin beyaz yakali personellerine yonelik yapilan bu g¢alismadan elde edilen bulgularin,
arastirmacilara ve sektor temsilcilerine 6nemli katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Lider-Uye Etkilegimi

Lider-iiye etkilesim teorisi (LUE), bir orglitteki lider ile iiyesinin etkilesimini ve bu iliskiden dogan
davraruslar1 degerlendiren, taraflarin paylasimindan kaynagini alan ortak kiiltiir ile tutum ve davranislari
inceleyen ve ortaya koyan bir yaklasim olarak agiklanmaktadir (Scandura, Graen ve Novak, 1986: 580). Deluga
(1994: 316) ise LUE’yi kisaca, sosyal etkilesim esasina gore lider ile iiyeleri arasinda olusan iligkiler
kapsaminda ortaya ¢ikan bir liderlik modeli olarak ifade etmektedir. ilk olarak 1973 yilinda Dansereau,
Cashman, Graen ve 1975 yilinda da Dansereau, Graen ve Haga'nin ¢alismalarinda ortaya atilan ve Dikey Tkili
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Baglant: Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) ile ifade edilen LUE kavrami, liderin her asti ile ayr1 ayr1
kurdugu iliskilerin tizerinde yogunlasmasi sebebiyle diger liderlik kuramlarindan farklidir (Gerstner ve Day,
1997: 827; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220; Van Breukelen, Schyns ve Le Blanc, 2006: 295) .

Rol ve sosyal etkilesim yaklasimlar1 Lider-iiye etkilesimi teorisinin temelini olusturmaktadir (Liden ve
Maslyn, 1998). Rol yaklasiminda, lider ve {iyesinin aktif rol alma, rol yapma ve rol-yonlendirme siirecleri ve
faaliyetlerinin ikili iliskiyi resmi ve kaliplasmis bir yapidan daha ¢ok karsilikli memnuniyeti olusturmaya
calisan bir iliski modeline dogru yon verdigi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte, LUE kavramin iiye ve lider
arasindaki etkilesim iliskisinin kalitesi olarak tamimlayan sosyal etkilesim yaklagimi temelinde, lider-iiye
etkilesim teorisinin evrimlestigi de ifade edilmektedir. Genel olarak LUE teorisi, 6rgiit lideri ve iiyesi arasinda
olusan etkilesimlere ve bu etkilesimlerden kaynaklanan niteliklere ve siire¢lere odaklanmaktadir (Tsai,
Dionne, Wang, Spain, Yammarino ve Cheng 2017). Liderlerin takipgilerinin tiimiine ayn1 bigimde davraniglar
sergilediklerini ve ayrica takipgilerin de algi, tutum, davrarus ve diger bircok degiskenler bazinda aym
Ozeliklere sahip olduklarini varsayan geleneksel liderlik teorileri ise takipgilerin de liderin davramislarina ¢ok
yakin ve benzer davranislarda bulunduklarini diisiinmektedir (Dansereau vd., 1975: 47). Daha acik bir
ifadeyle, liderlik yaklasimlarinin ¢ogunlugu durumsal degiskenler karsisinda liderin takipgilerine nasil
davranacag1 hususuna odaklanmis ve liderin tiim takipgilerine, orgiit iiyelerine kars1 benzer veya aynu ¢izgide
bir tavir sergileyerek davrandigi varsayimlarindan yola gikmiglardir. LUE kuramu ise, liderin tiim 6rgiit
tiyeleri ile farkli bir liderlik tutum ve davrarus tarzlar ile etkilesimde bulunabilecegi varsayimu ile diger
liderlik teorilerinden farkli oldugunu ortaya koymaktadir (Liden ve Graen, 1980: 451). LUE teorisi, liderlerin
astlar1 veya iiyeleri ile ayr1 ayr1 gesitli tarzlarda iliski gelistirmeleri ve bu iligkilerin niteliginin lider-tiye tutum
ve davranislarini etkilemesi ilkesi ile hareket etmektedir (Ilies, Nahrgang ve Morgeson, 2007).

Lider-iiye etkilesiminin niteligini degerlendirmek {izere gelistirilen dlcek araclar: igerisinde alanyazinda en
¢ok kabul goren 6l¢ek, Dienesch ve Liden’in 1986 yilinda gelistirdikleri 6l¢iim aracidir. Alisilagelmis olarak,
tek boyutlu bir yaklasim oldugunu ortaya koyan net bir teorik veya deneysel destek noktasinin olmadigini
savunan aragtirmacilar, LUE'nin birden fazla boyutta ve bilegenle acgiklanabilecek bir yaklagim oldugunu
belirtmislerdir (Dienesch ve Liden,1986: 618). Rol ve sosyal degisim yaklasimlari ile uyumlu ve ¢ok yonlii bir
perspektif ile de tutarli olarak, Dienesch ve Liden (1986) lider-iiye etkilesim bicimlerinin gesitli yapilarda
gelisebilecegini savunmuslardir. Yazarlar, ti¢ farkl etkilesim biciminden s6z ederek bunlarin; “gérevle ya da
isle ilgili davranislar (katki), birbirlerine sadakat (baglilik) ve birbirini sevme (duygusal etkilesim)”
boyutlariyla aciklanabilecegini ifade etmiglerdir (Liden ve Maslyn, 1998: 45). LUE'nin 6lciimiine yonelik
yapilan bir diger calismada ise Liden ve Maslyn (1998: 45-49); katki, baglilik ve duygusal etkilesim boyutlarini
destekleyen ve tamamlayici Ozellikte olan mesleki sayg: olarak adlandirdiklar1 dordiincii boyutu
gelistirmislerdir.

2.2. Yenilik¢i Davranig

Yenilik¢ilik, Orgiitiin yeni hizmet ve {iriinlerinin miisterilere sunulmasi, yeni bulus ve yo&ntemlerin
organizasyonun {iiretim ve is yapma siireclerinde uygulamaya konulmasi ve gelistirilmesi olarak ifade
edilmektedir (Woodman, Sawyer ve Griffin 1993). Yenilik¢i davraruslar ise, calisanlarin bu siireclerdeki
yenilikleri veya gelismeleri 6ncelikle kabul etmeleri ve i¢sellestirmeleri, daha sonrasinda da bunlar1 kendi is
tanumlar1 kapsaminda uygulayarak, birimlerinin veya organizasyonun tiimiine aksettirmeleri anlamini
tasimaktadir (Yuan ve Woodman, 2010). West ve Farr (1990: 9) yenilik¢i davraniglar: “bir is roliinde, grup veya
orgilit calisanlarinin yeniligi kabul eden birim i¢in faydali fakat yeni olan fikir, siireg, {iriin ya da prosediirlerin
iiretimine, tanihmina veya uygulamasma yonelik olan davraruslar1” olarak tanimlamaktadir. Daha genis bir
anlatimla yenilik¢i davramslarin isyerinde bir fikir iiretme, tanitma ve uygulama asamalarindan olusan
komplike bir siire¢ oldugunu savunan Janssen (2000), bu davranislar1 “calisanin kendi is performansina ya
da bir grup veya orgiite fayda saglamak icin bir ig rolii, grup ya da 6rgiit igerisinde yeni fikirlerin bilingli bir
sekilde tiretilmesi, tanitilmasi ve uygulanmas1” olarak tanimlamaktadir (Janssen, 2000: 288).

Yenilikgilik ile yaraticilik kavramlari, aymi anlamlar: tasiyormus gibi algilansa da calisanlarin yenilikgi
davraruglari ile yaraticiliklar: birbirlerinden farkli anlamlari ifade etmektedir. Yenilik¢i davranislar, yaraticilik
kavramini da kapsayarak daha genis anlatim sinirlarina sahiptir. Anlam bakimindan yenilik¢iligin yeni
fikirlerin olusturulmasi kismini kapsayan (Amabile, 1988) yaraticilik, en temel ve kisa anlatim bicimiyle
“tirtinlere, hizmetlere, siireclere ve prosediirlere iliskin yararli olan yeni ve orijinal fikirlerin gelistirilmesi”

Isletme Arastirmalar Dergisi 332 Journal of Business Research-Turk



M. Biger 13/1 (2021) 330-342

olarak tanimlanmaktadir (Oldham ve Cummings, 1996: 608). Bununla birlikte, "yaraticilik" kavrami
alanyazindaki ¢ogu kullaniminda ilk kez yapilan bir seyi ifade etmektedir (Woodman vd., 1993: 296). Bu
noktadan hareketle, yaraticilik kavrami yeni diisiincelerin ve icatlarin agiga ¢ikmasini ifade ederken; yenilikgi
davrarnuglar ise yeni fikirlerin olusturulmasi, bu fikirlerin de rgiit geneline aktarilarak, organizasyon lehine
kullanilmasini kapsamakta (Zhou, 2003: 414); bazi faydalar {iretme potansiyeli olan yeni fikirlerin {iretilmesini
ve uygulanmasi siireclerini icermektedir (West ve Farr, 1990: 11). Bireylerin yaraticiliga yonelik davramislarimni
da kapsayan calisanlarin yenilik¢i is davranislari, isletmelerin yeni {iriin ve hizmetler gelistirmelerinin ve
yenis is yapma uygulamalarinin 6niinii agarak orgiitiin dis ¢evresindeki degisimlere uyum saglamasi imkani
ve gelecegi yakamla firsatlar: sunabilmektedir.

2.3. Personel Giiglendirme

Genel olarak giiclendirme kavrami, “calisanlarin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklaria olan giivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete gegmek arzusu duyduklari, olaylar:
kontrol edebileceklerine inandiklari ve organizasyonun amaglari dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar:
isleri yapmalarini saglayan uygulamalar ve kosullar” (Kogel, 2015: 476) seklinde ifade edilmektedir. Personel
gliclendirme ise Orgiit kiiltiiriine, paydaslara, ¢alisanlara ve durumsal sartlara gore farkli sekilde yoruma acik,
pratigi olan ve gelisen dinamik bir kavramdir. Bu sebeple, genellikle giiglendirmeyi tanimlayabilen
biitiinleyici bir kavram niteligi tasimaktadir. En kisa, sade ve 6zet sekliyle personel giiclendirme, {ist kademe
bir ¢alisanin alt kademe bir ¢alisana yetki ve sorumluluk devretmesi anlamini tasimaktadir. Burada, sadece
bir {istlin yetki devri yapmasu ilgili alt calisanin giiglendirme eylemi igin yeterli olmadig1 agiklik getirilmesi
gereken onemli bir husustur. Personel gliclendirme, eylemin tam anlamiyla uygulanmasi icin personelin
motivasyon kaynagi ve derecesi, egitimin programlarinin varligi, ast ve iistler arasindaki iligskinin iletisim ve
gliven diizeyi, liderlik tarzi ve kalite gibi degiskenlerin de dikkate alinmasi gerekmektedir (Appelbaum,
Karasek, Lapointe ve Quwlch, 2014). Vogt ve Murrel (1990: 8) personel giiclendirmeyi 6zetle, ¢alisanlarda
yliksek motivasyon saglamak icin onlari karar verme siirecine dahil etmeyi ifade eden yonetsel bir kavram
olarak agiklamiglardir. Diger bir anlatimda ise Lawler (1986) personel giiclendirmeyi, calisanlara karar
verebilme yetkisinin devredilmesi ve daha sonrasinda astlarin almis olduklar: kararlarin tiim sonuglarini
kabul etme veya bunlara katlanma diisiincesiyle hareket etme olarak ifade etmistir. Erstad (1997: 325) ise
personel gli¢clendirme kavramini, “calisanlarin yaptiklar: islerde karar vermelerinin saglanmasi veya kendi
yaptiklar1 davranislarinda kisisel sorumluluk almalarina imkan verilmesi” olarak tanimlanmaktadir.

Alanyazinda personel giiclendirme kavramini agiklamaya ¢alisan, davranissal (iliskisel) ve psikolojik (bilissel)
olmak {izer iki temel yaklasimin varli§1 s6z konusudur. Davranigsal giiclendirme yaklasimin 6nctisti Kanter
(1977) e gore, kendilerini egitmek ve gelistirmek icin gerekli olan bilgiye ulasmak adina kaynak saglanarak ve
is ortaminda desteklenerek calisanlarin giiclendirmeleri saglanabilir. Bununla birlikte, davramgsal yaklagim
bu destegin tiim calisanlara saglanmasini savunmaktadir. Davranissal giiglendirilme ile calisanlarin is
doyumu, meslege bagllik, is performansi, verimlilik, etkililik ve orgiitsel sadakat ve baglhlik diizeylerinde
olumlu etkiler yarattig1 belirtilmektedir (Er ve Altuntas, 2014). Psikolojik (biligsel) gii¢lendirmenin 6nciisii
olan Thomas ve Velthouse (1990: 666-681) gelistirdikleri modeli giiclendirilmis i¢sel gérev motivasyonu olarak
aciklamaya ¢alismuslardir. Bu yaklasimda, giiclendirmenin c¢alisanlar tarafindan algilanma bicimi
gliclendirmenin psikolojik boyutunu olusturmaktadir. Bu noktadan hareketle, calisanlarin yasadiklar: olaylar
ve karsilastiklar1 problemleri kontrol etmek veya ¢ozmek igin ihtiyaglari olan yetkilere yonelik sezgileri
psikolojik (bilissel) gliclendirme olarak agiklanmaktadir (Fong ve Snape, 2013: 127).

Thomas ve Velthouse (1990: 666-681) gelistirdikleri psikolojik giliclendirme modelinde gii¢lendirmenin tek
bilesenli olarak agiklanabilmesinin kolay olmayacagmni, aksine ¢ok boyutlu olarak ifade edilmesinin daha
uygun olacagina dikkat cekerek bilissel giiclendirme algisini; anlamlilik, yetkinlik, se¢im ve etki olmak tizere
dort boyutta aciklamaya calismislardir. Thomas ve Velthouse’in (1990) calismasindan esinlenerek
gerceklestirmis oldugu ¢alismasinda Spreitzer (1995), psikolojik gii¢lendirme kavramini kullanarak personel
gliclendirmeyi; anlam (meaning), yeterlik (competence), dzerklik (self-determination) ve etki (impact) olmak
ilizere dort boyutta ele almistir. Anlam boyutu, kisinin degerleri, amaglar1 ve davranislar: ile iginin geregi
iistlendigi roliin uyumunu; yeterlilik boyutu, calisanin isinin gereklerini yerine getirebilmek i¢in kapasitesine
ve yetkinliklerine olan inancini; 6zerklik boyutu is yapma tarzinda, isi yaparken tercih edecegi yontemler ve
alacag karalarda inisiyatif kullanma ozgiirliigiine sahip olmasini; etki boyutu ise calisanin yaptig1 isin
orgilitsel diizeydeki sonuglarimni etkileyebilme giiciinii ifade etmektedir (Spreitzer, 1995:1443-1444).
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2.4. Degiskenler Arast Mliskiler ve Hipotezlerin Olusturulmast

Lider-iiye etkilesimi, personel giiclendirme ve yenilik¢i davranis kavramlar {iclii bir iliskide ele alindiginda
nicel bir arastirma 06zelligi tasiyan bu calisma; c¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini personel giiglendirme
uygulamalar1t mi, yoksa liderler/yoneticiler ile {iyeleri/astlar1 arasindaki iliski mi daha ¢ok etkilemektedir
sorusuna yanit aramaya calismaktadir. Alanyazinda yer alan kuramsal bilgilerin ve arastirma konusu
degiskenleri inceleyen c¢alismalar1 da dikkate alarak, calismanin temel hipotezlerini ortaya koyan
yapilandirilmig arastirma modeli Sekil 1.’de gosterilmektedir.

Personel Giiclendirme
anlam; yetkinlik
ozerklik; etki

H1

Lider-Uye Etkilesimi H3
etkilenmek; sadakat H2 Yenilik¢i Davranis
katki; mesleki sayg

v

Sekil 1. Arastirma Modeli

Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer ve Ferris (2012), LUE ile calisanlarin gliclendirme algilari ile olumlu bir
sekilde iligkili oldugunu savunmuslardir. Yazarlar, yiiksek kaliteli iliskilerde genellikle liderlerden daha fazla
destek, kaynaklara daha iyi erisim firsati, daha zorlu gorevler ve sorumluluklarin verildigini belirterek
calisanlarin/takipgilerin anlam, yeterlilik, kendi kaderini tayin etme ve psikolojik giiclendirmeye yol acan
etkiyi algilamalar1 gerektigini agiklamislardir. Bunla birlikte, Randel, Galvin, Shore, Ehrhart, Chung, Dean ve
Kedharnath (2017), calisma ortamina dahil edilme degerine sahip calisanlarin daha fazla giiclenme
yasadiklarini savunmuslardir. Bu alanda yapilan bircok calisma, yiiksek kalitedeki lider-iiye etkilesimi
calisanlar arasinda yiiksek diizeyde giiclendirmeye yol agtigini gostermistir (Hill, Kang ve Seo, 2014; Wang,
Gan ve Wu, 2016; Newman, Schwarz, Cooper ve Sendjaya, 2017; Hu, Zhu, Li, Maguire, Zhou, Sun ve Wang
2018). Bu baglamda, kavramlar aras: iligikleri test amaciyla arastirma modeli kapsaminda H1 hipotezi
olusturulmustur.

H1: Lider-tiye etkilesimi personel gii¢lendirmeyi pozitif yonde etkiler.

Liderleriyle giiclii giiven iligkileri kuran calisanlarin yeni fikirleri daha aktif bir sekilde iiretmeleri ve
onermeleri muhtemeldir. Kaliteli iliskiye bag1 olarak liderler takipgilerinin yeteneklerine, orgiite ve ise
bagliliklarina olan giivenlerini siirdiirme egiliminde olacaklardir. Boylelikle, proaktif ve yenilik¢i davranislar,
yiiksek Kkaliteli iliskilerde diisiik kaliteli iligskilerden daha sik gézlemlenebilir (Park ve Jo, 2018). Calisan
inovasyon davranisi modelini gelistiren Lukes ve Stephan (2017), bunun inovasyon ¢iktisindan farkli ¢ok
yonlii bir davranus olarak kavramsallastirmis ve inovasyon ¢iktisinin davranisinin yiiksek kaliteli LUE
iliskisinin baglatilmasindan sonra biiyiik dl¢iide degistigini bulgulamislardir. Farkli hizmet kuruluslarindaki
452 calisan iizerinde yapmis olduklar: arastirmada Cha ve Borchgrevink (2018), ¢ok gruplu yapaisal esitlik
modeli analizi ile LUE'nin galisanlarin yenilik¢i davramslari {izerinde olumlu yoénde biiyiik etkisi oldugunu
tespit etmislerdir. Objektif uygulama yonetiminin c¢alisanlarin yenilik¢i davranislar tizerindeki karmasik
etkisini tartisan Bruccoleri ve Riccobono (2018), bilingsiz tesvik yolunun, uygun performans degerlendirme
stratejileri araciligiyla ¢alisanlarin yenilik¢i davranislari ile lider takipgi iliskisinin kalitesini iligskilendirdigini
bulgulamiglardir. LUE ve yenilik¢i davranislar iliskilendiren arastirma modeli gergevesinde H2 hipotezi
olusturulmustur.

H2: Lider-tiye etkilesimi yenilik¢i davranislari pozitif yonde etkiler.

Lider-iiye etkilesimi ile calisanlarin giiclendirilmesi arasindaki anlamli ve pozitif iliskiyi ortaya koyan
arastirmacilar, caliganlarin giiclendirilmesinin LUE ile ise baglilik, calisan memnuniyeti, is performansi ve
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yenilik¢i davranis gibi is ¢iktis1 olan degiskenleri arasinda bir araci degisken olabilecegini agiklamaktadirlar
(Dulebohn vd., 2012; Zhou vd., 2012; Schermuly ve Meyer, 2016; Ciftci, 2019). Schermuly, Meyer ve Dammer
(2013), 225 calisandan olusan bir 6rneklem {iizerinde yapmis olduklar: ve kavramlar arasi iligkileri yapisal
esitlik modeli ile test ettikleri caligmada, LUE teorisinden ve psikolojik giiclendirme iizerine yapilan
aragtirmalardan elde edilen bulgular: birlestirerek, giiglendirmenin LUE'lin yenilik¢i davranis iizerindeki
etkilerine aracilik ettigini belirtmislerdir. Diger bir ¢alismada; Tsai, Chen ve Shen (2015) Tayvan’'da faaliyet
gosteren 46 isletmedeki toplamda 359 personel ve amir Orneklemi iizerinde, g¢alisanlarin psikolojik
giiclenmesinin LUE ile yenilikgi davranislar arasindaki iligkiye aracilik etkisinin, motivasyonel y&nelimlerle
yOnetilip yonetilmedigini incelemislerdir. Arastirmacilar, ¢alisanlarin igsel ve digsal motivasyonlar: yiiksek
iken psikolojik giiclendirmenin LUE ile yenilik¢i davranslar arasindaki iliskiye aracilik ettigini
bulgulamiglardir. Daha 6nce yapilmis calismalar: da dikkate alarak, LUE ile calisanlarin yenilik¢i davraniglar:
arsindaki iliskiyi arabulucu olarak personel giiclendirme varliginda incelemek 6nem kazanmaktadir. Bu
baglamada, LUE personel giiclendirme ve yenilik¢i davraniglar iliskilendiren arastirma modeli kapsaminda
H3 hipotezi olusturulmustur.

H3: Lider-iiye etkilesimi ve ¢alisanlarin yenilik¢i davranis arasindaki iliskide personel gii¢glendirmenin
aracilik rolii vardir.

3. Yontem

Arastirma ornekleminden elde veriler 6ncelikle; eksik deger, aykir1 deger ve normal dagilim analizleri ile test
edilerek, daha sonraki istatistiki analizler i¢in hazirlanmaya c¢alisilmistir. Ayrica, verilerin ortak bir yontem
varyans sorunu olup olmadig1 incelenmis ve sonrasinda da ¢alismada kullamilan 6lgekler i¢in gegerlik ve
glvenirlik analizleri yapilmistir. Katilmcilarin arastirma degiskenlerine yonelik diizeyleri tarimlayici
istatistik analizi ile 6l¢iilmiis; LUE, yenilik¢i davrans ve personel giiclendirme degiskenleri arasindaki iliskiler
korelasyon analizi ile incelenmistir. Bootstrap ydntemine dayali regresyon analizi ile de LUE ve yenilikgi
davrarnus arasindaki iligki {izerinde personel gii¢glendirmenin aracilik etkisi olup olmadigin test edilmistir.
Ayrica, bulgular alanyazindaki mevcut bazi ¢alismalar ile kiyaslanarak ¢esitli 6nerilerde bulunulmustur.

Arastirmaya destek veren katilimcilardan elde edilen verilerin, oncelikle kayip deger analizi yapilmistir.
Analiz sonuglari, verilerde kayip bir deger olmadigin1 gostermektedir. Daha sonra ise Mahalanobis Uzaklig1
kullanilarak ug¢ deger analizi yapilmistir. Buna gore, u¢ deger gosteren anket formuna rastlanmamigtir
(Mahalanobis, 1936). Son olarak, arastirmada kullanilacak analiz tiirlerini (parametrik veya parametrik
olmayan) belirlemek icin verilerin normal dagilima sahip olup olmadiklar1 kontrol edilmistir. Normal
dagilimin belirlenmesi amaciyla, her bir ifadenin ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Bulgulara gore,
en biiylik carpiklik degeri -1.16 ve en biiyiik basiklik degeri ise 2.57'dir. Esik degerleri igindeki carpiklik ve
basiklik degerlerine gore, verilerin normal dagilima sahip oldugu anlasilmistir (Kline, 2011; Ozsahin,
Bayarcelik ve Yildiz, 2017). Bu nedenle ¢alismada parametrik analizler kullanilmistir.

3.1. Veri Toplama ve Orneklem

Aragtirmanin amacina yonelik ihtiyag duyulan veriler Kilis 7 Aralik Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu'nun
01/09/2020 tarihli ve 2020/23 sayili izni ile 2-15 Eyliil 2020 tarihleri arasinda aragtirma evreni kapsamindaki
orneklemden elde edilmistir. Arastirma evrenini, Adana ve Hatay illerinde demir-gelik ve finans sektorlerinde
faaliyet gosteren kuruluslarin beyaz yakali ¢alisanlari olusturmaktadir. Bu evrende yaklasik 10.000 kisi
bulunmaktadir. Zaman ve maliyet kisitlamasi géz oniinde bulundurularak s6z konusu evren igerisinden
kolayda 6rneklem yontemi ile veri toplanmistir. Yeterli bir 6rneklem biiyiikliigiine ulasmak i¢in, ¢alismada
kullanilan 6lgeklerin toplam ifade sayisindan en az 5 kat daha fazla katiimciya ulasmak adina kullanilan kural
dikkate alinmustir (Everitt, 1975). Bu kural dogrultusunda arastirma icin yeterli 6rneklem sayis1 180 kisi olarak
tespit edilmistir. Nicel arastirma modeli ve iligkisel arastirma tasarimi kapsaminda yiiriitiilen bu ¢alismada
anket teknigi kullanilarak 400 kisiye anket uygulamasi planlanmistir. Calisanlara ulastirilan anketlerden
261'nin geri doniisii saglanmis ve 257’si analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur.

Arastirmaya destek veren katilimcilarin (n=257); %46,7’si (120 kisi) kadin ve %53,3'ti (137 kisi) erkektir.
Katilmcilarin %37’si (95 kisi) 36-42 yas araligindadir. %30,4'i (78 kisi) ise 29-35 yas araligindadir.
Katilimcailarin %57,2’si (147 kisi) {iniversite, %211 (54 kisi) yiiksekokul ve %13,2’si (34 kisi) de yiiksek lisans
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mezunudur. Katillmeilarin %32,3’1 (83 kisi) kurumlarinda 7-10 yillik bir tecriibeye sahipken, %29,6’s1 (76 kisi)
10-15 yillik bir tecriibeye, %18,3"11 (47 kisi) de 4-6 yillik tecriibeye sahiptirler.

2.2. Olgiim Araclart

Lider-Uye Etkilesim Olgegi: Lider-iiye iliskilerini test etmek igin bu galismada, Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen ve LMX-MDM (Multidimensionality of Leader-Member Exchange) adlandirilan 6lgek
tipi tercih edilmistir. Lider-iiye iligkilerinin kalite diizeyini 4 boyutlu olarak ortaya koyan 6lgek, her alt
boyutun 3 ifade ile ol¢iildiigii toplam 12 ifadeden olusmaktadir. Etki (affect), sadakat (loyalty), katk:
(contributions) ve profesyonel sayg: (professional respect) s6z konusu 6lgegin alt boyutlarini olusturmaktadir.

Yenilik¢i Davranis Olgegi: Calisanlarin yenilikgi is davranislarini 6l¢mek igin Scott ve Bruce (1994) tarafindan
gelistirilen, Caliskan, Akko¢ ve Turung (2019) tarafinda Tiirkge uyarlamasi yapilan IBM (IBM-Innovative
Behavior Measure) dlgegi kullanilmigtir. Olgek 6 madde ve 1 boyuttan olusmaktadir.

Personel Giiglendirme Olgegi: Katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilamalarini 6lgmek amaciyla Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiglendirme Olgegi (Psychological Empowerment Instrument-PEI)
kullanilmisgtir. Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilan dlgek, her biri 3 ifade
iceren dort boyuttan olusmaktadir. Toplamda 12 ifadeden olusan &lgegin boyutlary; anlam (meanings),
yetkinlik (competence), 6zerklik (self- determination)ve etki (impact) seklindedir.

Katilimcilarin lider-tiye etkilesimi, yenilik¢i davranis ve personel giiglendirme 6lgeklerinde yer alan ifadelere
yonelik tutumlarini belirtmeleri i¢in “(1)-kesinlikle katilmiyorum ile (5)-kesinlikle katiliyorum” arasinda
degisen 5'li Likert tutum o6lgegi kullanilmistir. Bununla birlikte, katiimecilarin demografik 6zelliklerini
belirlemek i¢in aragtirma anketinde; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum ve kurumdaki ¢alisma siireniz
gibi sorular da yer almaktadir.

4. Bulgular
4.1. Dogrulayici Faktor Analizi

Olgeklerin faktor yapilarinin gegerliligini test etmek iizere yapilan dogrulayici faktor analizine iliskin bulgular
Tablo 1."de gosterilmistir.

Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum 1yiligi Degerleri

xz | df CMIN/DF | GFI | AGFI | CFI | NFI | RMSEA
Degiskenler <5 285 | 2.80 | 2.90 | 290 <.10
1 [Lider Uye Etkilesimi (LUE) 181.43| 48 3.7 090 | 0.83 | 0.97 | 0.96 0.10
2 [Personel Giiglendirme (PG) 190.63| 48 3.9 0.88 | 0.82 | 097 | 0.96 0.10
3 |Yenilik¢i Davranis (YD) 112.82| 29 3.9 097 | 093 | 098 | 0.98 0.06

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir standartlara” goére diizenlenmistir. (Meydan ve Sesen, 2011).
4.2. Tammlayict Istatistikler, Giivenilirlik ve Korelasyon Analizi

Lider- iiye etkilesiminin yenilik¢i davranisa etkisini ve bu etkide personel giiclendirmenin aracilik roliinii
incelemek amacimi tagtyan bu arastirmada, degiskenlere yonelik ulasilan verilerin tanimlayici istatistiklerine
(ortalama, standart sapma, giivenilirlik) ve aralarindaki korelasyonlara Tablo 2."de yer verilmistir.
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Tablo 2. Ortalama, S. Sapma, Giivenilirlik ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler X ss. a 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 Lider- Uye Etkilesimi 3.49 1.04 .96 1

2 Etkilenmek 3.52 1.10 .97 91* 1

3 Sadakat 3.44 118 .96 .90** .58** 1

4 Katki 3.59 1.15 96 .87 .54* 73% 1

5 Mesleki Saygi 3.41 122 97 88™ 76" .65 .65** 1

6 Personel Giiglen. 3.76 .77 .93 .68 .59** .61** .65** .59** 1

7 Anlam 3.94 93 94 .66 .59** 52%* .63** .60* .75 1

8 Yetkinlik 427 66 .88 37 34* 32% 407 26% .67 52%* 1

9 Ozerklik 3.52 1.07 .93 .53** .44** 50" .51* .44* .89* 49** 46 1

10 Etki 3.30 1.14 .97 .61** .51** .58 .54** 55% 87* 46** .39** 81* 1

11 Yenilikci Davranis  3.67 1.12 .98 .64™ 55" 52** 67** 54** 67* 60" 37" 56* 59" 1
* p<.05. **p<.01

Korelasyon analizi sonuglar1 arastirma modeli kapsamindaki bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda
anlamli iligkiler oldugunu ortaya koymaktadir. Bulgular, arastirmaya konu olan degiskenler arasindaki
onemli etkileri ongorebilmemize de destek saglamaktadir. Analiz sonuglarma gore, calisanlarin LUE
algilarinin ortalamasi 1.04; personel giiclendirme ortalamasi 0.77 ve yenilik¢i davranis ortalama degeri ise
1.12’dir. Ayrica, LUE ile personel giiglendirme arasinda pozitif ve anlamli r(689), LUE ile yenilikgi davranig
arasinda da r(643) orta diizeyde anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir. Bunla birlikte, bulgular personel
gliclendirme ve yenilik¢i davranis degiskenleri arasinda da r(673) yine orta diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin
varligini ortaya koymaktadir. Yine bulgulardan yola cikilarak LUEnin tiim alt boyutlarin (etkilenmek,
sadakat, katki ve mesleki sayg1); personel giiclendirmenin tiim alt boyutlarinin (anlam, yetkinlik, 6zerklik,
etki) yenilik¢i davranis ile pozitif ve anlamli iliskilere sahip olduklar1 goriilmektedir. Arastirma modeline
iliskin ¢oklu dogrusallik sorununu tespit etmek igin dogrudashga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen
tolerans ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglant: olmadigini dogrulayan sonuglar vermistir
(Tolerans > .2, VIF< 10).

4.3. Bootsrap Regresyon Analizi

Aragtirma amac1 dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesinde Bootstrap yontemini temel alan
regresyon analizi yapilmigtir. Aracilik etkisini tespit etmek iizere kullanilan pek ¢cok program arasinda Process
Makro uygulamasinin tercih edilmesindeki en 6nemli sebeplerden biri, s6z konusu aracilik testlerinin pratik
ve kolay bir sekilde yapilabilmesidir. Analizlerde, Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process Macro yontemi
kullanilmistir. Bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem segenegi tercih edilmistir. Bu teknik ile yapilan
aracilik etki analizlerinde, arastirma amaci dogrultusunda kurgulanan hipotezlerin desteklenebilmesi igin
elde edilen %95 giiven araligindaki degerlerin sifir (0) degerini kapsamamas: gerekmektedir (MacKinnon,
Lockwood ve Williams, 2004). Bu kapsamda yapilan regresyon analizi bulgular1 Tablo 3."te gosterilmistir.

Tablo 3. Bootstrap Regresyon Analizi Sonuglar1 (N= 257)

P - 5
ersonel Giiclendirme Yenilikei Davranis (YD)

Degiskenler (PG)

b LLCI ULCI b LLCI ULCI
Arastirma Modeli
gger—we Etkilesimi 5130 447 580 368% 240 496
Personel Giiglendirme

- - - .631** 460 .803
(M)
R2 A74 514
Dolayli Bootsrap Lider-Uye Etkilesimi — Personel Giiclendirme — Yenilik¢i Davranig
Etkisi b=.324, % 95 BCA CI [.221, .428]

F(1; 257)=230.2452; p< .001 F(2;254)=134.5513; p< .001
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Aracilik testi kapsaminda, kurgulanan hipotezler test edilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde oncelikle,
bagimsiz degisken lider-iiye etkilesiminin (X), aracit degisken olan personel giiclendirme (M) tizerindeki
etkisini godsteren regresyon analizi bulgularina yer verilmistir. Bulgulara goére, LUE'nin, personel
gliclendirmeyi anlamh diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (= .513, %95 CI [.4472, .5806], t=
15.173, p<.001). LUE, personel giiclendirmedeki degisimin yaklasik %47’sini (R?>= .474) agiklamaktadir. Bu
bulgulardan yola gikilarak H1 desteklenmistir.

Ikinci asamada, araci degisken olan personel giiclendirme (M) ile lider-iiye etkilesiminin (X), sonug degiskeni
olan yenilik¢i davramis (Y) tizerindeki birlikte etkileri test edilmistir. Personel giiclendirmenin, yenilikgi
davranisi anlaml diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (3= .631, %95 CI [.4602, .8031], t= 7.253,
p<.001). Lider-tiye etkilesimi ve personel gii¢clendirme yenilik¢i davranistaki degisimin yaklasik %51’ini (R%=
.514) agiklamaktadir.

Arac degiskenin (personel gii¢glendirme) olmadig: bir modeli dikkate alan ii¢lincli asamada ise lider-iiye
etkilesiminin (X), yenilik¢i davranis (Y) tizerindeki etkisini ya da baska bir deyisle toplam etkiyi test etek
amaglanmistir (Tablo 3'te bu bulgulara yer verilmemistir.) Buna gore, personel giiclendirmenin olmadigi
durumda LUE'nin, yenilik¢i davranis iizerinde olumlu yénde anlamli bir etkiye sahip oldugu anlasilmigtir
(B=.693, %95 CI [.5913, .7947], t=13.4181, p<.001). H2 desteklenmistir.

Analizin belki de en 6nemli asamasini olusturan dordiincii ve son asamada ise, lider-iiye etkilesiminin, araci
degisken olan personel gii¢lendirme vasitasiyla yenilik¢i davranis iizerindeki dolayl etkisi incelenmektedir.
Bu bulgulara gore, lider-iiye etkilesiminin yenilik¢i davranis {izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu;
dolayisiyla da personel giiclendirmenin lider-iiye etkilesimi ile yenilik¢i davranig arasindaki iligkiye aracilik
ettigi goriilmiistiir (= .324, %95 BCA CI [.2215, .4282]. Dolayl1 etki degeri (.324), calisanlar arasinda lider-iiye
etkilesimi algisi yiiksek diizeyde olanlarin diger cahisanlardan, yenilikci davranis diizeyinin .324 birim daha
yiiksek oldugu seklinde yorumlanmaktadir. H3 desteklenmistir.

5. Sonug ve Tartisma

Bu arastirmanin temel amaci, lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin yenilik¢i davrarislar: tizerindeki etkilerini
belirlemek ve personel gii¢clendirmenin de bu iliskideki aracilik etkisini incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda
Adana ve Hatay illerinde demir-gelik ve finans sektorlerinde gorev yapan ¢alisanlar iizerinde uygulamal
arastirmalar yapilmistir. Nicel arastirma deseni ve iliskisel arastirma tasarimi kapsaminda yiiriitiilen bu
arastirmada, verilere kolayda Ornekleme yontemi ve anket teknigi ulasilmistir. Arastirma Ornekleminden
saglanan verilerin analizleri sonucunda agiklayict bulgulara ulasilmistir

LUE, personel giiglendirme ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskileri istatistiksel analiz yazilimi araciligiyla
belirlemek icin korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmustir. Korelasyon analizi sonuglar;, LUEnin
personel gliclendirme r(689) ve yenilikci davranislar r(643) ile orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli iliskilere
sahip oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte, personel giiclendirme ve yenilik¢i davranislar arasinda
da yine orta diizeyde r(673), pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore,
yoneticiler ile astlar veya lider ile takipgileri arasindaki kaliteli iliskinin ve etkili personel giiclendirme
uygulamalarmin calisanlarin/takipgilerin daha fazla yenilik¢i davranmalar1 yoniinde olumlu Kkatkilar
sunacagini ifade edebiliriz. Calismanin korelasyon analizi bulgularini destekler nitelikte, alanyazinda LUE ve
yenilik¢i davranislar arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu gosteren birgok c¢alisma
bulunmaktadir (Alsughayir, 2017; Scott ve Bruce, 1998; Turek ve Wojtczuk-Turek, 2013; Wang, Fang, Qureshi
ve Janssen, 2015). Ozellikle, Scott ve Bruce (1998) endiistriyel bir isletmenin AR&GE personelleri iizerinde
yapmis olduklar1 arastirmada, lider-iiye iliskisinin kalitesi arttik¢a calisanlarin yenilik¢i davranma
diizeylerinin ayni dlgiide artacagini tespit etmislerdir. Yine aymni sekilde, personel giiclendirme ve yenilikgi
davrarnuglar iliskisine yonelik elde edile bulgular bu konuda yapilan benzer calismalarin (Bhatnagar, 2012;
Cakar ve Ertiirk, 2010; Ertiirk, 2012; Fernandez, ve Moidogaziev, 2013; lari, Shekari ve Safizadeh, 2012; Si ve
Wei, 2012) sonuclarini destekler niteliktedir.

Aracilik etki analizinin kullanilmasi, bu ¢alismanin diger bir farkli yoniinii olusturmaktadir. Analiz bulgulari,
personel giiglendirmenin LUE ile yenilik¢i davranis arasinda var olan pozitif yonlii ve anlamli iligki {izerinde
aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Daha agik bir ifadeyle bulgular, arastirmaya katilan galisanlarn LUE
diizeyleri ile yenilik¢i davranislari arasindaki iliskinin, personel giiglendirme uygulamalar ile giiclendigini
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ortaya koymaktadir. Arastirma modelinin destekledigi hipoteze dayali olarak bu arastirmanin en 6nemli
bulgusu, degiskenlerin {iglii iliskilerinde LUE’nin yenilik¢i davranis tizerindeki etkisinin azalmasidir.
Bulgular, LUE diizeyleri ile personel giiclendirme uygulamalar1 arasindaki iliski diizeyinin (b = .513) yenilikgi
davranglar iizerindeki etkiyi zayiflattigini (b = .368) gOstermistir. Arastirma Orneklemi kapsamindaki
calisanlara yonelik personel gii¢lendirme uygulamalarmin yenilik¢i davranislar: (b=.631) tizerinde LUE
diizeylerinden (b = .368) daha fazla etkiye sahip olmasi, degiskenler arasinda olusan {iclii iliskideki durumu
aciklamaktadir. Bu sonuglara gore, lider ve takipgileri veya yoneticiler ile astlar1 arasindaki iligkilerin kalitesini
ve etkinligini artirmak yerine, etkili personel giiclendirme programlarinin uygulanmasi ile ¢calisanlarin daha
fazla yenilik¢i davranmalarini saglamak gibi bir yonetim politikasinin organizasyon igin daha faydali ve etkin
olacag1 sOylenebilir.

2020 yilinda elde edilen verilen analizleri ile gergeklestirilen bu arastirmanin da bazi sinirlamalar1 ve kisitlar:
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ulkemizdeki mevcut ekonomik durgunlugun ve Covid-19 viriisiiniin
etkileriyle global capta yasanan pandemi siirecinin olmadigy; calisanlarin daha az baski altinda olduklar1 ve
kendilerini daha az stresli hissettikleri her donemde yapilabilir. Daha acik bir ifadeyle, global ve ulusal
ekonomik parametrelere bagli olarak sektorlerde yasanan olumsuz kosullarin arastirma sonuglarin: etkiledigi
varsayllmaktadir. Diger bir simirlama ise arastirmada kullanilan anket teknigidir. Goriisme ve gozlem
prosediirleri gelecekteki arastirmalarda kullanilabilir. Farkli arastirma yontemlerinin kullanilmasi farkli
sonuglara yol agabilir. Ayrica arastirma, farkli 6rnekleme yontemleriyle yapilirsa daha kapsamli sonuglar elde
edilebilir. Lider-iiye etkilesimi, personel giiclendirme ve yenilik¢i davrams arasindaki iliskinin bu alana katki
saglayacagini analiz etmek igin daha fazla ¢alisma ve arastirma yapilmasi 6nemle tavsiye edilir.
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