MEHMET AKIF ERSOY UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU DERGisi

Mehmet Akif Ersoy University Journal of Social Sciences Institute

e-ISSN: 1309-1387

Sayi/Issue: 32
Yil/Year: 2020

ss./pp.: 67-83

LIDER-UYE ETKILESIMININ CALISANLARIN INOVATIF DAVRANISLARI
UZERINDEKI ETKISI: iZMIR’DEKI SIGORTA ACENTELERINDE BiR ARASTIRMA

THE EFFECT OF LEADER-MEMBER EXCHANGE ON EMPLOYEES INNOVATIVE BEHAVIORS: A
RESEARCH ON INSURANCE AGENCIES IN IZMIR

Edip ORUCU?, Omer GIiZLIER?, Adem YILMAZ?

1. Prof. Dr., Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi,
eorucu@bandirma.edu.tr,
https://orcid.org/0000-0002-3301-7496

. Ars. Gor., Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi,

ogizlier@bandirma.edu.tr,
https://orcid.org/0000-0002-5745-8800

. Bagimsiz Arastirmaci, Bandirma Onyedi Eyliil
Universitesi, ademylmz350@gmail.com,
https://orcid.org/0000-0002-1499-9711

Makale Tiirii
Arastirma Makalesi

Article Type
Research Article

Basvuru Tarihi/Appliation Date
08.06.2020

Yayma Kabul Tarihi/Acceptance Date
09.10.2020

DOl
10.20875/makusobed.749289

Oz

Rekabet seviyesinin u¢ noktalara dayandigi glniimiiz is diinyasinda isletmeler
stirdiiriilebilirlikleri i¢in inovatif distiniip, yenilik¢i davramslar sergileyen calisanlarmim
olmasini istemektedirler. Bu asamada yoneticiler, ¢aliganlar ve bunlar arasindaki etkilesimler
kilit rol oynamaktadir. Uyelerin yenilikgi davramislar sergilemelerinde liderlerin etkisinin
onemli oldugu diisiiniilmektedir. Bu baglamda, bu arastirmanin amaci lider-iiye etkilesiminin
calisanlarin inovatif davraniglar sergilemesindeki etkisini belirlemektir. Aragtirma kapsaminda
2019 yilinin Kasim ayinda Izmir il merkezindeki 120 sigorta acentesi caliganina anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda lider-iiye etkilesiminin inovatif davranislar iizerinde
anlamli ve pozitif yonli bir etkisinin oldugu bulunurken, lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlarindan sadece katki boyutunun inovatif davraniglar iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkisinin oldugu bulgulanmustir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilegimi, Lider-Uye Etkilegiminin Boyutlari,
Inovatif Davranislar, Sigorta Acenteleri, Sosyal Degisim Kurami

Abstract

In today's business world, where the level of competition is based on extreme points, businesses
want employees who think innovatively and display innovative behaviors for their
sustainability. At this stage, managers, employees and interactions between them play a key
role. It is thought that the influence of leaders is important for the members to display
innovative behaviors. In this context, the aim of this research is to determine the effect of
leader-member exchange on employees' innovative behaviors. At the scope of the research, a
survey was applied to 120 insurance agency employees in lzmir city center in November 2019.
As a result of the research, it has been found that leader-member exchange has a significant and
positive effect on innovative behaviors. Also, only the contribution dimension of leader-
member exchange has a significant and positive effect on innovative behaviors.

Keywords: Leader-Member Exchange, Dimensions of Leader-Member Exchange,
Innovative Behaviors, Insurance Agencies, Social Exchange Theory
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EXTENDED SUMMARY

In the competitive business world, managers and employees have a great influence on demonstrating
innovation and development to gain an advantage. The interaction of employees with their leaders is an important factor
in increasing their role in this effect.

There are many approaches about leadership. Traditional leadership approaches assume that leaders approach
all their employees with the same style of behavior and develop average relationships. The leader-member interaction
(LMX) approach argues that unlike classic leadership approaches, the relationship the leader develops with each
employee will be different. This approach focuses on interaction between leader and group members (Scandura and
Pellegrini, 2008). With the increase in the quality of interaction between the leader and his employees, it is stated that
employees can demonstrate their commitment to work and exhibit innovative behaviors, and that results such as
decreased quality and decreased performance and increased intent will be achieved (Hogg et al., 2005).

Businesses need constant renewal to survive in a competitive environment in the globalized world. In response
to this need, the innovative thinking and behavior of business leaders and employees provides an advantage in terms of
competition in the market. At this stage, interactions between leaders, employees and businesses are thought to be
important, and it is thought that the impact of leaders on their involvement in the innovative behavior of employees is
important.

The aim of this study is to determine whether there is a meaningful relationship between leader-member
interaction and innovative behaviors, and whether the leader-member interaction and its sub-dimensions affect
innovative behaviors. In order to determine this effect, 120 people working in insurance agencies in Izmir city center
were examined and various analyses were carried out for the results. Correlation analysis has found that there is a
meaningful and positive relationship between leader-member interaction and innovative behavior and this relationship
is achieved at a moderate level. At the same time, all the sub-dimensions of leader-member interaction have a positive
relationship with innovative behavior. Regression analysis results have found that the interaction of insurance agency
employees in Izmir province with their leaders significantly affected the display of innovative behavior. However, the
contribution dimension of leader-member interaction affects employees' innovative behaviors; the extent of influence,
loyalty and professional respect of leader-member interaction has been found to not affect innovative behavior.

According to previous studies in the literature, strengthening the relationship between the manager and his
employee increases the job satisfaction of employees (Gerstner and Day, 1997; Greguras and Ford, 2006; Truckenbrodt,
2000) and improves performance (Settoon et al., 1996; Gerstner and Day, 1997; Greguras and Ford, 2006). In parallel
with previous studies on this subject, it has been observed that leading member interaction has a direct impact on
employees' innovative behaviors. It is important for businesses that this interaction is high quality, meaningful and
positive.

Based on the results of the research, it is recommended that managers be supportive, interested in interacting
with them, communicate at an encouraging, open and understandable level, and be reassuring. In this way, the
performance and motivation of the employees can be positively increased. Improving the quality of leader-member
interaction will improve the management of capabilities and employee performance and have positive results in
business success.

The biggest restriction of the research is that the tendency of individuals working in insurance agencies in
Izmir city center is measured by the variables in the research and that the perspectives of employees in other provinces
and regions are not reflected. At the same time, it is recommended that researchers who will work on this issue in the
future apply this work to the managers and employees of businesses serving in different sectors or in different provinces
in the insurance sector. It is thought that different results will be obtained if this study is applied to different sectors. In
addition, future researchers can add a different dimension to research by incorporatering the organizational climate
variable between leader-member interaction and innovative behavior, with the idea that this relationship may have an
impact.
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1. GIRIS

Isletmelerin biiyiimeleri, gelisim gdstermeleri ve sektorel rekabet avantaji kazanmalari igin inovatif
stratejiler belirlemesi 6nemlidir. Bu stratejilerin basariya ulasabilmesi i¢in yenilik yapabilecek nitelikte ve
inovatif davranig sergileyen calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderlik davraniginin ¢alisanlarin etkili ve
verimli bir sekilde ¢alismasini etkileyen 6nemli faktorlerden biri oldugu ileri siiriilebilir.

Klasik liderlik yaklasimina gore lider tiim grup iiyeleriyle benzer sekilde iliski kurmakta, astlar ise
liderlerinin gostermis oldugu davranislara paralel tepkiler vermektedir. Bununla birlikte liderlik davranis ile
ilgili yapilan pek ¢ok calisma ve bu alanda yer alan teoriler liderlerin onlari takip eden her bir takipgisine
kars1 sergiledigi davranislarin farkli olabilecegini goz 6niinde bulundurmamistir (Bas vd., 2010).

Lider-iiye etkilesimi (LUE) kurami, geleneksel liderlik kuramlarindan, liderin onu takip eden grup
iiyeleriyle gelistirdigi iliskilerin benzer olmayacagi ve liderin her bir iiyeyle farkl iligkiler gelistirebilecegi
savlariyla farklilagmaktadir. Kuram bu yonden farkli bir bakis acist sunarak, lider ve liderin takipgileri
arasindaki etkilesim {izerinde durmaktadir (Scandura ve Pellegrini, 2008). Bu etkilesimin kalitesinin
seviyesine bagli olarak astlarin performansinin yiikselmesi, yenilik¢i diisiince ve davranislarda bulunmasi, is
sadakatinin artmas1 ya da diisiik performans ve isten ayrilma niyetinin artmasi gibi sonuglar doguracagi
belirtilmektedir (Hogg vd., 2005).

Isletmeler rekabetin iist sinirlara  dayandigi  giiniimiizde  varhiklarim1  devam ettirip,
stirdiriilebilirliklerini saglamak i¢in inovatif diisiiniip, inovatif davraniglar sergileyen c¢alisanlarinin olmasini
arzu etmektedirler. Bu asamada isletmelerdeki liderler, calisanlar ve bunlar arasindaki etkilesimlerin 6nemli
oldugu soOylenebilir. Calisanlarin inovatif davraniglar sergilemelerinde liderlerin etkisinin 6nemli oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglamda bu arastirmanin gerekgesi, sigorta acentesi c¢alisanlariin liderleri ile olan
etkilesimlerinin yenilik¢i davranislar sergilemelerinde etkili olup olmadiginin belirlenmesidir. Literatiirde
yapilan c¢aligmalar incelendiginde daha once bu sektorde bdyle bir aragtirmaya rastlanilmamistir. Bu
aciklamalardan yola g¢ikarak bu calismanin amaci, lider-liye etkilesimi ile inovatif davranislar arasinda
anlaml bir iliskinin olup olmadigini, lider-iiye etkilesiminin ve alt boyutlarinin inovatif davranislan etkileyip
etkilemedigini belirlemektir. Bu dogrultuda oncelikle degiskenler aciklanarak bunlarla ilgili ge¢mis
calismalara yer verilmistir. Ardindan Izmir il merkezindeki sigorta acentesi calisanlarma uygulanan
anketlerden elde edilen verilerle yapilan analizler sunulmustur. Son olarak sonug¢ boliimiinde elde edilen
bulgulara yer verilmis, sonuglar dogrultusunda isletmeler i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde lider-iiye etkilesimi ile inovatif davranislar hakkinda kavramsal agiklamalara yer
verilerek lider-iiye etkilesiminin alt boyutlar1 agiklanmustir.

2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Birgok liderlik kurami uzun yillar boyunca liderin 6n plandaki birtakim 6zelliklerinden kaynaklanan
ya da farkli durumlarla karsilastiginda liderin sergiledigi farkli davramiglar itizerinde durarak liderle
takipgileri arasinda tek tip siiregelen bir ast-iist iligkisinin oldugunu vurgulamaktadirlar. Lider-iiye etkilesimi
kurami ise bu kuramlardan farkli olarak liderin takipgileri ile farkli iliskiler gelistirebilecegini ifade
etmektedir.

Bu baglamda lider-iiye etkilesimi kavrami, lider ile lideri takip eden her bir takipgisi arasinda
bireysel anlamda farkli yakinlikta iliskiler kuracagimi degil de liderin birtakim sebepler vasitasiyla bazi
takipgileri ile daha yakin ve niteligi daha yiiksek yiiksek iligkiler kuracagini ifade etmektedir (Bauer ve
Green, 1996).

2.1.1. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Lider-iiye etkilesiminin boyutlarini belirlemede, bu teorinin temelleri olan sosyal degisim teorisi, rol
teorisi, adalet teorisi ve esitlik teorisinin yol gosterici ve tutarli oldugu ifade edilmistir (Dienesch ve Liden,
1986).
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Teorisyenler arasindaki bu fikir ayriliklar1 sonucunda ilk defa Dienesch ve Liden (1986), yaptiklari
arastirmalardan elde ettikleri bulgular neticesinde lider-iiye etkilesimindeki iligkilerin katki, sadakat ve etki
olmak ftizere ti¢ farkli degisim faktoriine bagh oldugunu savunmuslardir (Greguras ve Ford, 2006). Liden,
Dienesch ile yaptigi arasgtirmalardan sonra, lider-iiye etkilesimi boyutlari tizerine Maslyn ile beraber
gerceklestirdikleri deneysel bir galismada, profesyonel saygi diye adlandirilan bir boyutun daha olmasi
gerektigi sonucuna varmiglardir (Liden ve Maslyn, 1998).

Lider-iiye etkilesiminin boyutlari hususunda giiniimiiz literatiirinde bu konu ile ilgilenen
akademisyenlerin ¢ogunun hemfikir oldugu boyutlar, Liden’in ilk olarak Dienesch ile sonrasinda ise Maslyn
ile yaptig1 ¢aligmalar sonucunda ortaya ¢ikan ‘katki, etki, sadakat ve profesyonel saygi’’ boyutlaridir (Liden
ve Maslyn, 1998). Bu sebeple, ¢alismada bu dort boyut lider-iiye etkilesiminin boyutlar1 olarak ele alinmustir.

2.1.1.1. Lider-Uye Etkilesiminin Katki Boyutu

Katki oOrgiitiin ortak hedeflerinin gergeklestirilmesi adina liderlerin ve iiyelerinin is ile ilgili
faaliyetlerinin miktariin ve kalitesinin taraflarca algisidir (Dienesch ve Liden, 1986).

Lider-iiye etkilesiminde katki kavraminda iiye ve liderlerin birbirine sundugu caba, imkan ve
kaynaklar 6nemlidir. Sonugta katki, {iyelerin ekstra ¢aba ve yeteneklerini ortaya koydugu, karsilik olarak ise
liderlerin onlara daha iyi kosullarda ¢alisma, fazladan kaynak ve is imkéanlar1 saglama konusunda destek
verdigi ve algilanan kalitenin taraflarin sagladiklar1 katki diizeyini gosteren karsilikli bir etkilesimdir
(Cevrioglu, 2007)

2.1.1.2. Lider-Uye Etkilesiminin Etki Boyutu

Lider-iiye etkilesiminin kalitesine dogrudan etki eden bir boyut oldugu soéylenebilir. Karsilikli
faydaya degil karsisindakini bir insan olarak ger¢ek anlamda sevgi ve birlikte ¢alismadan duyulan keyfe
dayandigi i¢in aralarinda dogan samimiyetin etkilesimlerine katki saglayabilecegi ongoriiliir. Daha ¢ok lider-
iiye arasindaki is dis1 ortak noktalar etki boyutunun dikkat ¢eken yéniidiir. Ornek olarak lider ile ¢alisanin
ayn1 takim desteklemesi, ortak sosyal etkinliklere ilgi duyulmasi ve yapilmasi lider-iiye etkilesim kalitesinin
karsilikli giiven ve motivasyon sebebiyle yiikselerek inovatif davranislarin artmasina destek olabilir (Dal,
2014).

2.1.1.3. Lider-Uye Etkilesiminin Sadakat (Baghlik) Boyutu

Lider-iiye etkilesiminin olusmasinda ve devam etmesinde 6nemli bir role sahip olan sadakat boyutu
lider ile iiyenin karsilikli desteklerini orgiit icerisinde diger ¢alisanlara gostermeleri olarak belirtilir. Sadakat,
liderlerin kendilerine bagli hissettikleri iyelerin 6zelliklerine gore hangi isi verecegi konusunda fikir
olusturarak onlara sorumluluk alabilecekleri uygun iglerin verilmesini saglar (Dienesch ve Liden, 1986).

Uyenin verilen isleri sorumluluk bilinciyle ve hevesli sekilde yapmasini saglayan baglilik lider-iiye
etkilesiminin kalitesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu kalitenin orgiit icerisinde seviyesinin yiikselmesi
bagliligin artmasini saglayarak lider ve tliyelerin performans ve katkilarim pozitif yonde etkilemektedir
(Boies ve Howell, 2006; Karayel, 2016).

2.1.1.4. Lider-Uye Etkilesiminin Profesyonel (Mesleki) Sayg1 Boyutu

Profesyonel Saygi, liderin veya liyenin orgiit iginde/disinda, diger ¢alisanlar {izerinde yarattigi algiyi
ifade eder. Bu algmin olusmasi kisinin egitim diizeyi, ge¢mis etkilesimler, elde ettigi basarilar, ¢aligma
ortaminda hakkinda yapilan yorumlar veya 6nemli kisilerle olan iliskilerine dayanabilir (Atilmis, 2016).

Mesleki saygi, lider-iiye etkilesiminde is konusundaki karsilikli beceri ve bilgi seviyeleri konusunda
birbirlerine gosterdikleri saygi, hayranlik ve takdir ile ilgili bir kavram olup bu algilara gore degiskenlik
gosterebilir (Dal, 2014).

2.2. Inovatif (Yenilik¢i) Davramslar

Orgiitler aras1 rekabet ve siirdiiriilebilirlik agisindan son zamanlarin en énemli kavramlarindan biri
olan “innovation” kavrami, Tiirk¢e’de yenilikgilik veya yenilesim olarak kullanilmaktadir. Akademisyenlerin
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bazilar1 yenilik¢i davranisi zihinsel bir siire¢ olarak nitelendirirken bazi akademisyenler de yenilik¢i
davranigi bu zihinsel siirecin uygulanmasini da icermesi gerektigini ifade etmislerdir (Caliskan vd., 2011).

Verimlilik seviyesinin yiliksek olmasi ve olumlu sonucglar alinmasi i¢in yenilik¢ilik dnemli bir
konumdadir. Bu sebeple orgiitiin ya da bireylerin yenilik¢i davranislar gelistirilerek ¢ikabilecek sorunlarin
engellenmesi 6n planda tutulmalidir. Bu dogrultuda, yeni iirlin ya da yontemle sonuglanacak yeni fikir
gelistirme, yeni {irlin ve yontemlerin denenmesi ve uygulanmasi yenilik¢i davranis olarak tanimlanmaktadir
(Moisio ve Lempiéld, 2007).

Yenilik¢i davranis, West ve Farr (1989) tarafindan herhangi bir sektorde operasyonlarin siirdiiren bir
orgiitte, Orgiitiin biitiinlini kapsayici sekilde fayda saglayan bir yeniligin gelistirilmesi, benimsetilmesi ve
orgiitte o yeniligin uygulanarak faaliyete gecirilmesi seklinde meydana gelen bireysel faaliyetler olarak
tanimlanmigtir. Bir diger tanima gore ise yenilik¢i davranis, ¢alisma rollerini iceren bir faaliyetten ziyade
Orgiitin tamamina etki edebilen ve oOrgiitte bulunan her bir kisinin katiim saglayabilecegi yeniligin
gelistirilmesi ve uygulanmasini igeren faaliyetlerdir (Yuan, 2005).

Yenilik¢i davranis, ¢ok asamali bir siirectir. Bu silirecte her asamada farkli aktiviteler ve farkli
bireysel davranislar vardir. Yenilik¢i davranisin ortaya cikis siirecinin ilk agamasini problem tanimlama ve
ilgili problem igin fikirler ve ¢6ziim Onerileri gelistirme teskil etmektedir. Siirecin sonraki asamasinda,
yenilik¢i davranis i¢in fikir ve ¢dziim Onerileri iireten calisanlar gelistirdikleri bu fikirleri uygulamak i¢in
sponsorluk arayisi cabasinda olurlar. Siirecin son agsamasinda ise, problemin ¢6ziimii i¢in gelistirilen fikir ve
¢Oziim Onerileri bir protatip ya da model iiretilerek somutlagtirilir (Scott ve Bruce, 1994).

Yaraticiligin, yenilik¢i davranisin ortaya ¢ikmasinda onemli ve tetikleyici bir etkisinin oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Yenilik¢i davranis icin yaraticiligin, bilginin, becerinin ve yeteneklerin bir hayli
onemli olmasmin yaninda, yenilik¢i davramiglarin motivasyonel bir mesele oldugu da ileri siiriilmiistiir.
Yenilik¢i davranig gosterme kapasitesine sahip calisanlar, bu kapasitelerini kullanmak igin bir uyariciya
ihtiya¢ duyabilirler. Bu dogrultuda, yenilik¢i davranisin motivasyonel tarafinin olmasimin yenilik¢i
davranisin liderlik aragtirmalarinda yer almasina, bu yonde arastirmalar yapilmasina 6n ayak oldugu ifade
edilebilir (Pieterse vd., 2010).

3. LITERATUR TARAMASI
3.1. Lider-Uye Etkilesimi Ile Inovatif Davramslar Uzerine Yapilmis Cahsmalar

Basu ve Green (1997) tarafindan ABD’de bir iiretim firmasinda 225 ¢alisan ve 58 yonetici lizerinde
yapilan arastirmada, lider-liye etkilesiminin inovatif davraniglara dogrudan etkisinin oldugu ve liderleri
tarafindan desteklenen g¢aliganlarin orgiitte yenilik¢i davranig gosterme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
bulgulanmustir.

Shunlong ve Weiming’in 2012 yilinda Cin’de ¢esitli orgiitlerde ¢alisan 251 kisi tizerinde
gerceklestirdikleri ¢alismada, lider-iiye etkilesiminin g¢alisanlarin inovatif davranmiglari ile pozitif yonde
birlikte degisim iligkisinin oldugu ve bu iliskinin daha ¢ok lider-iiye etkilesiminin katki ve profesyonel saygi
boyutlarindan kaynaklandig1 saptanmistir. Bununla birlikte, Shunlong ve Weiming (2012) yaptiklar
arastirmada lider-liye etkilesiminin doniisiimcii liderlik ile inovatif davraniglar arasindaki iliskide araci
roliiniin oldugunu tespit etmislerdir.

Schermuly vd.’nin 2013 yilinda Almanya’da farkli sektdrlerde ¢alisan 225 kisi {izerinde
gergeklestirdikleri arastirmada, lider-iiye etkilesimi le inovatif davraniglarin pozitif birlikte degisim iliskisi
gosterdigi tespit edilmistir. Arastirmada ayrica, lider-iiye etkilesiminin inovatif davramiglar tizerindeki
etkisinde psikolojik gii¢clendirmenin tam araci etkisinin oldugu bulunmustur. Buna gére, lider-iiye etkilesim
kalitesi arttikca ¢alisanlar psikolojik olarak giiclenecek ve inovatif davranig gosterme egilimleri artacaktir.

Ulker (2015)’in Izmir’deki anaokulu, ilkokul ve ortaokullarda calisan 210 dgretmen iizerinde
gergeklestirdigi yiiksek lisans ¢alismasinda; lider iiye etkilesimi ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi anlamak amaglanmigtir. Calismada sonug olarak, lider-iiye etkilesimi ve lider-iiye etkilesimin alt
boyutlarinin i tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar iizerinde etkisinin oldugunu
ortaya koyulmustur.

Uludag (2016)’1n Ankara’da kamu sektoriinde cesitli miidiirliikklerde ¢alisan 1630 personel {izerinde
gerceklestirdigi  doktora calismasinda yetenek yonetimi, lider-liye etkilesimi ve isgéren performansi
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arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaclanmistir. Uludag (2016) yaptig1 arastirmada sonug olarak, liderlerin
beraber gorev yaptigi personeliyle olumlu iligkiler gelistirmesinin (lider-iiye etkilesim kalitesinin yiiksek
olmasiin) huzurlu bir ¢alisma ortaminin saglanmasina, ¢alisanlarin yetenek ve kabiliyetlerini daha st
diizeylerde kullanmalarina ve performanslarini isletmenin isteyecegi yonde arttirmalarina imkan tanityacagini
belirtmigtir. Ayrica ¢alismada, lider-iiye etkilesim kalitesinin yiikksek olmasinin isletmelerin genel
performansini ve verimliliklerini pozitif yonde etkileyecegi bulgulanmustir.

Ercan (2019)’1n iIstanbul’da sanayi ve hizmet sektorlerindeki 525 beyaz yakali ¢alisan iizerinde
gerceklestirdigi doktora calismasinda; lider-liye etkilesimi, yenilikei is davranisi, orgiitsel 6zdeslesme ve ise
adanmiglik arasindaki iligkiler agin1 ve orgiitsel adaletin bu iligkilerdeki roliinii tespit etmek amaglanmigtir.
Yapilan arastirmada sonug olarak, lider-iiye etkilesim kalitesi arttik¢ca ise adanmiglik, yenilikei is davranist
ve Orgiitsel 6zdeslesmenin de artacagi ve orgiitsel adaletin lider-iiye etkilesimi ile ise adanmuslik, yenilikgi is
davranisi ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkilerde aracilik roliiniin oldugu bulgulanmigtir.

Durmus (2019)’un Tiirk IHAS sektériinde bulunan tasarim, iiretim, montaj ve operasyonel faaliyetler
yiiriiten isletmelerin 364 is goreni lizerinde gerceklestirdigi yiiksek lisans ¢alismasinda; is gorenlerin lider-
iiye etkilesimi seviyeleri ile yenilik¢i is davranisi seviyeleri arasindaki iligki ve bu iliskide is gorenlerin
orgiitsel 6zdeslesme seviyesinin roliinii incelemek amaglanmistir. Sonug olarak lider-iiye etkilesiminin
kalitesinin oOrglitsel Ozdeslesme ve yenilik¢i is davraniglart iizerinde olumlu yonde etkisinin oldugu
gorlilmiistiir.

Hallag (2019)’1n Tirkiye’de iiretimden hizmet sektorlerine kadar farkli sektdrlerde cesitli 6zel
sirketlerin beyaz yakali 204 calisan1 {izerinde gergeklestirdigi yiiksek lisans c¢alismasinda lider-iiye
etkilesiminin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarina olan etkisi ve algilanan orgiitsel destegin bu iliskideki
aracilik rolii tespit edilmesi amaglanmustir. Ilgili calismadan cikarilacak sonug olarak lider-iiye etkilesiminin
caliganlarin algilanan orgiitsel destegi ile calisanlarin yenilik¢i davraniglarint dogrudan ve dolayli olarak
etkiledigi sdylenebilir.

Celik vd. (2014)’nin turizm sekt6riinde faaliyette bulunan Mersin ve Antalya illerindeki konaklama
firmalarinda gorev alan 593 isgoren lizerinde gerceklestirdikleri makale ¢aligmasinda, kariyer memnuniyeti
ve lider-iiye etkilesiminin yenilik¢i davranislar tizerindeki etkisini ve bu etkide etigin nasil bir rol oynadigini
olgmek amaglanmistir. Yapilan aragtirma neticesinde, lider-iiye etkilesimi diizeyinin ve Kariyer
memnuniyetinin iggérenlerin yenilik¢i davramiglar sergilemelerini pozitif yonde yordadigi, lider-iiye
etkilesiminin etik davranig {izerinde pozitif etkisinin oldugu, lider-iiye etkilesiminin kariyer memnuniyeti
tizerinde ise negatif etkisinin oldugu ve isgorenlerin yenilik¢i davramislar gelistirmesinde etik davranigin
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigi belirlenmistir.

Lider-iiye etkilesimi ile inovatif davraniglar iizerine yapilan g¢alismalar sinirli oldugu igin iki
degisken ayr1 ayr1 incelenerek yapilan ¢aligmalara agagida yer verilmistir.

3.2. Lider-Uye Etkilesimi Uzerine Yapilmis Baz1 Cahsmalar

Kandemir (2016)’in Golbast Belediyesinde gorev yapan 450 belediye personeli iizerinde
gerceklestirdigi yiiksek lisans caligmasinda; kamu g¢alisanlarinin bireysel performanslarinin arttirilmasinda
lider-iiye etkilesiminin oynayacagi roliin belirlenmesi amaglanmustir. ilgili caliymada sonug olarak,
caliganlarin bagli olduklari liderin etkisiyle ya da isletmenin amaglar1 sayesinde oOrgiitlerine baglilik
hissettiklerini ve bu bagin arttikga ¢alisanlarin performanslarinin da arttigi bulgulanmustir.

Karaman (2018)’in Corum ilinde yer alan 450 &gretmen iizerinde gergeklestirdigi yiiksek lisans
calismasinda; Corum’da MEB’e bagli okullarda galisan 6gretmenlerin okul ortamindaki lider ve iiyelerin
karsilikli etkilesimlerinin Ogretmenlerin bireysel performansina etkisini tespit etmek amaclanmistir.
Caligmada sonug olarak, lider-iiye etkilesim diizeyi arttikca Ogretmenlerin bireysel performanslarinin da
artacagi ve bu iliskinin yiiksek diizeyli bir iligki oldugu saptanmustir.

Yenici (2018)’nin Karabiik Universitesi’nde ve Biilent Ecevit Universitesi'nde ¢alismalarini
sirdiren 364 akademik personel {izerinde gerceklestirdigi yiiksek lisans c¢alismasinda; lider-liye
etkilesiminin ve algilanan orgiitsel destegin Orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel
giiven tizerindeki farkli etkilerini belirleyebilmek amaglanmistir. Sonug olarak hem lider-iiye etkilesiminin
hem de algilanan orgiitsel destegin c¢alisan tutumlari tizerinde etkisi bulundugu tespit edilmistir.
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Giillii (2018)’niin Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’ne bagli spor isletmelerinde ¢alisan 323 personel
lizerinde gergeklestirdigi doktora caligmasinda; spor isletmelerinde lider-iiye etkilesim diizeyinin ¢aligma
yasam kalitesi ile tiretkenlik karsiti is davraniglarina etkisinde, orgiit sagliginin aracilik roliinii ortaya
koymak amaglanmustir. Sonug olarak; Spor Istanbul’ da lider-iiye etkilesimi, orgiit sagligl, calisma yasam
kalitesi ve iiretkenlik karsiti is davraniglarinin birbirleriyle iligkisi oldugu bulgulanmistir. Ayrica lider-iiye
etkilesimi ile galigma yasam kalitesi ile iiretkenlik karsiti is davramiglari arasinda orgiit sagliginin kismi
aracilik rolii ortaya konulmustur. Bunlara ek olarak; lider-iiye etkilesimi, orgiit sagligi ve calisma yasam
kalitesi ortalamanin {izerinde iken iiretkenlik karsit1 is davranislar1 ¢ok diisiik diizeyde ¢ikmistir.

Veli (2019)’nin  tekstil sektoriindeki 216 c¢alisan {lizerinde gergeklestirdigi yiiksek lisans
caligsmasinda; lider-iiye etkilesim diizeyinin isgorenlerin orgiitlerine olan bagliliklar1 ve orgiitte sergiledikleri
performanslar1 {izerindeki etkisini arastirmak amaclanmistir. Ilgili calismada sonug olarak, lider-iiye
etkilesimi diizeyi arttikga isgdrenlerin Orgiitlerine olan bagliliklarimi ve orgiitte sergiledikleri performansi
arttiracagi saptanmistir.

Aksoy (2019)’un Hatay ilinde faaliyet gosteren, saglik sektorii ve imalat sektoriinde ¢alisan 321 is
goreni lizerinde gergeklestirdigi yiiksek lisans caligsmasinda; lider-liye etkilesiminin i tatmini ve isten
ayrilma niyeti lizerine etkisinde orgiitsel adaletin araciliginin test edilmesi amaglanmistir. Sonug olarak lider-
iiye etkilesiminin orgiitteki calisanlarin adalet algisi lizerinde olumlu etkiler yarattig1, lider-iiye etkilesiminin
icsel ig tatminini de arttirdig1 goriilmiistiir. Buna bagl olarak ¢aliganlarin orgiitlerinden ve islerinden ayrilma
niyetlerinin hem lider-iiye etkilesimi sebebiyle hem de yiiksek is tatmininin etkisiyle azaldigi goriilmiistir.

Kurt (2019)’un bankalarin c¢agri merkezlerinde calisan 634 personel iizerinde gergeklestirdigi
doktora calismasinda; psikolojik sozlesme ihlali ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide calisanlarin
algiladigi lider-iiye etkilesimi kalitesinin aracilik etkisinin incelenmesi amaclanmigtir. Sonug¢ olarak
Tiirkiye’de faaliyet gosteren banka c¢agri merkezi ¢alisanlarinin, psikolojik sdzlesme ihlali yasadiklarinda
isten ayrilma niyeti davraniglarinda artis meydana geldigi ve psikolojik sozlesme ihlali ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide lider-iiye etkilesimi kalitesinin araci roliiniin oldugu belirlenmistir.

Ucler ve Tastan (2019)’m Istanbul'da faaliyetlerini siirdiiren bir otelin 21 yonetici ve 221 isgdren
iizerinde gerceklestirdigi doktora caligmasinda sehir otellerinde gorev yapan c¢alisanlarin performanslarin
etkileyen wunsurlar arastirllmigtir. Yapilan arastirma sonucunda, konaklama sektoriinde calisan
performansinin Onciillerinin lider-iiye etkilesimi, orgiitsel seffaflik, psikolojik sozlesme ve psikolojik
giivenlik olduklar1 tespit edilmistir.

Jan (2018)’mn Pakistan’in Khyber Pakhtunkhwa bdlgesinin baskentindeki iiniversitelerdeki 388
akademisyen Tlzerinde gerceklestirdigi doktora calismasinda lider-iiye etkilesim diizeyi ile orgiitsel
vatandaslik davranigi arasinda olumsuz yonde istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin varligi ortaya
koyulmustur. Bununla birlikte ayni ¢alismada, lider-iiye etkilesim diizeyi ile bes faktor kisilik 6zelliklerinden
sorumluluk, aciklik, uyumluluk ve disa doniikliik arasinda pozitif yonde birlikte degisim iliskileri
bulunmustur.

3.3. Inovatif Davramsslar Uzerine Yapilmis Bazi Calismalar

Pundt vd. (2010), Almanya’da gesitli sektorlerde calisan 461 kisi {izerinde yaptiklari ¢alismada,
orgiitsel destek teorisine dayanarak orgiit ile calisanlar arasindaki karsilikli degisimin ve orgiitsel destegin
caligsanlarin inovatif davraniglar sergilemelerini tetikledigi sonucuna ulagsmislardir.

Singh ve Sarkar’in 2012 yilinda Hindistan’da 401 ilkokul 6gretmeni lizerinde yaptiklar ¢aligsmada,
yaptig1 igin anlamli oldugunu diisiinen ve yaptigi isin kendi kontrollerinde oldugunu diisiinen ¢aliganlarin
daha ¢ok inovatif davrams sergileyecegi tespit edilmistir. Calismada ayrica, ise bagliligin psikolojik
giiclendirme ile inovatif davranig arasindaki iliskide araci etkisinin oldugu saptanmustir.

Yidong ve Xinxin’in 2013 yilinda Cin’de bir iiretim firmasi1 ve bir telekomiinikasyon firmasinda
calisan 302 kisi {izerinde gergeklestirdikleri ¢alismada, etik liderlik algisi ile inovatif davraniglar arasinda
pozitif birlikte degisim iliskisi tespit edilmistir. Calismada bununla beraber, i¢sel motivasyonun etik liderlik
algisi ile inovatif davraniglar arasindaki iliskide kismi araci etkisinin oldugu da bulgulanmustir.

Caligkan ve Arikan (2017)’in Mersin bolgesinde saglik sektoriinde calisan 418 personel grubu
iizerinde gergeklestirdigi calismada; saglik sektoriinde is yasamlarimi siirdiiren caliganlarda doniisiimcii
liderligin saglik c¢alisanlarinda yenilik¢i davramist yordayip yordamadigi ve bununla birlikte saglik
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calisanlarinda doniisiimcii  liderligin  yenilikgi davranis iizerindeki etkisinde Orgiitsel vatandaglik
davramislarinin aracilik roliiniin incelenmesi amaglannustir. ilgili arastirma sonucunda doniisiimeii liderligin
alt boyutlar1 (entelektiiel uyarim, ideallestirilmis etki, bireysel destek, ilham verici motivasyon) arttikca
saglik calisanlarinin yenilik¢i davranis gostermelerinde de bir artis olacagi saptanmistir. Calismada ayrica,
orgiitsel vatandaglik davraniglarinin doniisiimeii liderlik ile yenilik¢i davranig arasindaki iligkide araci
roliiniin oldugu saptanmustir.

Duvaci (2017)’min Istanbul bdlgesinde ilag alaninda faaliyet gdsteren dzel bir sirketteki calisan 102
personel grubu iizerinde gergeklestirdigi yiiksek lisans caligsmasinda; yeniligin gerekli oldugu ilag
sektoriinde, 6zellikle calisanlarin katkisinin gerekli olmasi sebebiyle isletmedeki yoneticilerin doniistimcii
lider olarak ¢alisanlarin yenilik¢i ¢alisma davranisina etkisi ve bu etki iizerinde 6rgiit ikliminin aracilik
etkisinin belirlenmesi amag¢lanmistir. Sonug olarak doniisiimcii liderligin yenilik¢i ¢alisma davranisi tizerinde
pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu tespit edilmis olup 6rgiit ikliminin de bu etkide aracilik rolii oldugu
ortaya gikmustir,

Bozkurt (2019)’un Mersin bolgesinde lojistik alaninda faaliyet gosteren 19 Forwarder firmasi ¢alisan
114 beyaz yakali c¢alisan lizerinde gergeklestirdigi yiiksek lisans caligmasinda; lojistik ydneticilerinin
doniisiimcii ve babacan liderlik 6zelliklerinin yenilikgilik iklimine ve yenilik¢i is davranisina olan etkisini
ortaya c¢ikarilmasi amacglanmistir. Sonug olarak orgiit icinde uygulanan liderlik tarzinin yenilik¢ilik iklimini
ve dolayisiyla orgiitiin devamlilig1 agisindan oldukca 6nemli olan calisanlarin yenilik yapma davranisini
etkiledigi belirlenmistir.

4. ARASTIRMA

Bu boliimde, yapilan arastirmanin amaci, arastirmanin evreni ve orneklemi, veri toplama araglari,
aragtirmada gelistirilen hipotezler, arastirma sonucunda elde edilen verilerle yapilan test ve analizler ve son
olarak arastirma bulgular1 yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel amaci, lider-iiye etkilesiminin g¢aliganlarin inovatif davraniglarina etkisini
belirlemek olup; lider-iiye etkilesimi ile inovatif davramslar arasindaki iligki belirlenerek, lider-iiye
etkilesiminin inovatif davranmiglara etkisinin olup olmadigi; bununla beraber lider-iiye etkilesimi alt
boyutlarinin da inovatif davraniglar etkileyip etkilemedigi tespit etmek amaglanmstir.

Sosyal degisim kurami geregi isgorenler orgiit lehine yararli olabilecek davraniglar sergilemek ya da
orgiitteki liderin direktifleri yoniinde hareket etmek igin Oncelikle orgiitiin ya da liderin kendilerine ne
kattiklarina bakmaktadirlar. Kurama gore, isgorenler orgiitten ya da liderden aldiklar1 6l¢iisiinde orgiit lehine
ve liderin isgorenlerde gormek isteyecegi davranmislar sergileyeceklerdir (Blau, 1964; Giirbiiz, 2006). Bu
agidan, sosyal degisim kurami baglaminda lider-iiye etkilesim kalitesi caliganlarin inovatif davranmislar
sergilemesi agisindan 6nem arz etmektedir. Caligmanin teorik kisminda lider-iiye etkilesimi ve inovatif
davranislar kavramlari alt boyutlari ile birlikte agiklanmis ve konu ile ilgili daha dnceden yapilmis benzer
caligmalarin sonuglaria deginilmisti. Teorik kisimda yer alan agiklamalar, daha 6nce yapilmis ¢aligmalar ve
sosyal degisim kurami 1s181nda gelistirilen hipotezler asagidadir.

HI. Lider tiye etkilesimi ile inovatif davranis arasinda anlamli bir iligki vardir.
H2. Lider iiye etkilesiminin inovatif davranis lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H3. Lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan katk: inovatif davranisi etkiler.
H4. Lider-tiye etkilesimi alt boyutlarindan etki inovatif davranisi etkiler.

H5. Lider-tiye etkilesimi alt boyutlarindan sadakat inovatif davranisi etkiler.

H6. Lider-iiye etkilesimi alt boyutlarindan profesyonel saygi inovatif davranisi etkiler.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Lider-Uye Etkilesimi \
Katki

. > Inovatif Davranis
Etki -

Sadakat  >
Profesyonel Saygi

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Izmir il merkezinde faaliyet gdsteren 9 sigorta acentesinin 128 galisanindan
olugmaktadir. Veri toplama teknigi olarak anket kullanilmigtir. Toplanan anketlerden 8 tanesi bilgilerde
eksiklik icerdigi icin degerlendirme dis1 tutulmustur. Evrenin tamamina ulasilmis olup toplam 120 kisilik
orneklemden elde edilen veriler degerlendirmeye tabi tutulmustur.

4.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada lider-liye etkilesimi ve calisanlarin inovatif davranig diizeylerinin tespiti i¢in anket
teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu iki kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda
demografik o6zelliklerin tespit edilmesine yonelik toplam 5 soru yer almaktadir. ikinci kisimda ise
arastirmaya konu calisanlarin lider-liye etkilesimi ve inovatif davranislar ile ilgili tutumlarini Slgmeye
yonelik toplam 18 sorudan olusan 2 ayr1 6lgek yer almaktadir. Anket katilimcilariin dlgeklerdeki ifadelere
verecegi yanitlar 5°li Likert 6l¢egine gore diizenlenmistir (Kesinlikle Katilmiyorum ifadesinden Kesinlikle
Katiliyorum ifadesine dogru).

Yonetici ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimin diizeyini 6lgmek amaciyla Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi Olcegi kullanilmistir. Katilimeilarin dlgekteki ifadelere verecegi
yamtlar 5’li Likert dlgegine gore diizenlenmistir. Bu dlgek Tiirkiye’de Ozutku vd. (2008), Ugurluoglu
vd.(2013) ve Dal (2014) gibi birgok arastirmaci tarafindan da kullanilmistir. Liden ve Maslyn (1998) ’in
Lider-Uye Etkilesimi Olgegi 12 ifade ve 4 boyuttan olusmaktadir. Olgegin birinci, ikinci ve iigiincii sorular:
etki boyutunu; dlgegin dordiincii, besinci ve altinci sorular sadakat boyutunu; 6l¢egin yedinci, sekizinci ve
dokuzuncu sorular1 katki boyutunu; 6lgegin onuncu, on birinci ve on ikinci sorulari ise profesyonel saygi
boyutunu 6lgmektedir.

Aragtirmada ikinci degisken olan inovatif davramiglari 6lgmek amaciyla Scott ve Bruce (1994)
tarafindan, Kanter (1988)'in arastirmasina dayanarak gelistirilen inovatif davrams Olgeginden
yararlanilmstir. Scott ve Bruce (1994) yaptiklari ¢aligmalarinda yenilik¢i davranislar fikir tiretme, koalisyon
olusturma ve fikri uygulamayi iceren 6 maddeli tek bir boyut olarak ele alip 6l¢miislerdir. Mevcut
arastirmada da bu 6l¢ek 6 maddeli tek boyutlu sekilde kullanilmastir.

4.4. Giivenilirlik Testi

Sigorta acentesi ¢alisanlarinin lider-liye etkilesimi ile inovatif davramig diizeylerinin Olclilmesi
amaciyla uygulanan anket teknigindeki her iki degisken i¢in de giivenilirligi kabul géren hazir Slgekler
kullanilmigtir. Konu ile ilgili gegmis bir¢ok tez ve arastirmada aymi Olgege rastlanmaktadir. Yapilan
aragtirmalar herhangi bir 6lgegin gilivenilir olmasi i¢in o dlgege iliskin Cronbach’s Alpha katsayisinin en az
%70 olmas1 gerektigini ifade etmektedirler (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Giivenilirligi bozdugu ya da normal
dagilimi etkiledigi tespit edilen herhangi bir soru olmadigi igin oOlgekteki sorularin tamami aynen
degerlendirmeye alinmigtir.
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Tablo 1. Lider-Uye Etkilesimi ve Inovatif Davranis Olgeklerinin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Soru Sayis1 Cronbach’s Alpha Degeri
Inovatif Davranis Olgegi 6 0,958
Lider-Uye Etkilesimi Olgegi 12 0,926
Katki 3 0,909
Etki 3 0,921
Sadakat 3 0,820
Profesyonel Saygi 3 0,935

Tablo 1’deki veriler 15181inda, lider-iiye etkilesimi dlgegi igin giivenilirlik oraninin %92,6 oldugunu,
inovatif davranig 6l¢egi icin giivenilirlik oraninin ise %95,8 oldugu soylenebilir. Bu oranlarla ¢alismada
kullanilan anketlerin yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir. Ayrica verilerin normal dagilip
dagilmadiginin tespiti icinde basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelenmistir. Normallige iliskin “basiklik ve
carpiklik” degerleri tablo 2°de gosterilmektedir.

Tablo 2. Olgeklerin Basiklik Carpiklik Degerleri

Olcekler Carpikhk Basiklik
Lider-Uye Etkilesimi -0,589 0,657
Inovatif Davranis -0,497 -0,033

Her iki 6lgegin garpiklik ve basiklik -1 ile +1 araliginda oldugu i¢in verilerin normal dagildigini ve
parametrik testler i¢in uygun oldugunu séylemek miimkiindiir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

4.5. Bulgular
4.5.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Anket caligsmasina katilan katilimeilar hakkinda demografik bilgilerin yer aldigi birinci boliimde;
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve kurumda g¢alisma siiresine iliskin sorularin frekans
dagilimlar1 Tablo 3’te gosterildigi gibidir.

Tablo 3. Demografik Verilerin Dagilimi

Cinsiyet Frekans % Medeni Durum Frekans %
Kadin 60 50 Bekar 59 492
Erkek 60 50 Evli 61 50,8

Toplam 120 100,0 Toplam 120 100,0

Yas Frekans % Calisma Siiresi Frekans %

18-24 13 10,8 1 Yildan Az 44 36,7
25-31 60 50 1-5Y1l 56 46,7
32-38 34 28,3 6-10 Y1l 16 13,3
39-45 11 9,1 11-15Y1l 3 2,5
+46 2 1,6 16 Y1l Uzeri 1 ,8

Toplam 120 100,0 Toplam 120 100,0

Egitim Durumu Frekans %
Lise 23 19,2
On lisans 33 27,5
Lisans 61 50,8
Yiiksek lisans 3 2,5
Toplam 120 100,0

Tablo 3’te goriildiigii lizere arastirmaya katilan 120 sigorta acentesi ¢alisaninin %50’si 60 kisi ile
erkek,%50’si 60 kisi ile kadindan olugsmakta, bunlardan 13 kisi “18-24 yas “ ; 60 kisi “25-31 yas” ; 34 kisi
“32-38 yas” ; 11 kisi “39-45 yas” ; 2 kisi “46 yas ve lzeri” katilmcilardir. Katilimcilarin %49,2’sini
olusturan 59 kisi bekar iken, %50,8’ini olusturan 61 kisi ise evlidir. %19,2’sini olusturan 23 kisi lise,
%27,5’ini olusturan 33 kisi 0n lisans, %50,8’ini olusturan 61 kisi tiniversite, %2,5’ini olusturan 3 kisi yiiksek
lisans mezunudur. Acentelerde caligma siirelerinin, %36,7’si “’1 Yildan Az’’; %46,7’si “’1-5 yil arasi’’;
%13,3’0 <°6-10 y1l aras1’’; %2,5’1 ’11-15 yil arast’’; %0,8°1 <’16 yil ve lizeri’’ galisanlardan olusturmaktadir.
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Calisanlarin ¢ogunlugu 25-38 yas arasindadir ve lniversite mezunlaridir. Genel olarak acentelerde
caligma siirelerinin 5 y1lin altinda oldugu belirlenmistir.

4.5.2. Korelasyon Analizi Bulgular:

Korelasyon analizi ile degiskenler arasinda ki iligki derecesi ve yonii test edilmistir. Korelasyonda
iligki derecesi, korelasyon katsayisinin 1’e ya da 0’a olan yakinlhigina bakilarak belirlenir. Katsayinin 1’e
yaklagmasi iligki diizeyinin yiiksek oldugu; 0’a yaklasmasi ise iliski diizeyinin zayif oldugu anlamina
gelmektedir. Yapilan analizde, degerleme uygunlugu acisindan Pearson korelasyon analizi tercih edilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo 4’te gosterildigi gibidir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi Tablosu

Degiskenler A B C D E F
Lider-Uye Etkilesimi (A) Anlamlilik -
Pearson r 1,00
Inovatif Davranis (B) Anlamlilik 0,000 -
Pearson r 0,492** 1,00
Etki (C) Anlamlilik 0,000 0,000 -
Pearson r 0,821** 0,385%* 1,00
Sadakat (D) Anlamlilik 0,000 0,007 0,000 -
Pearson r 0,739%* 0,246%* 0,403** 1,00
Katki (E) Anlamlilik 0,000 0,000 0,000 0,000 -
Pearson r 0,871** 0,575** 0,638** 0,534** 1,00
Profesyonel Saygi (F) Anlamlilik 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 -
Pearson r 0,837%* 0,398%* 0,606%* 0,492%* 0,673%* 1,00

**0.01 diizeyinde anlamli korelasyon; * 0.05 diizeyinde anlamli korelasyon

Lider-iiye etkilesimi ve inovatif davranis arasindaki iliskinin tespiti i¢in yapilan korelasyon analizi
sonucuna gore lider-iiye etkilesimi ile inovatif davranig arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski vardir. Bu
dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmistir. Bu iligskinin de orta diizeyde saglandigi goriilmektedir. Buna
ilaveten lider-liye etkilesimi alt boyutlarmin tamaminin inovatif davramis ile pozitif yonli bir iliskisi
bulundugu da goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimi alt boyutlarinin inovatif davranis ile en giicliiden en zayif
iligki diizeyine gore siralandiginda; katki boyutu (575**), profesyonel saygi boyutu (398*%*), etki boyutu
(385%*%*) son olarak sadakat boyutu (246**) ile iligki i¢inde oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin 6rneklemi 200 kisiden az sayida oldugu i¢in faktor analizi yapilmamistir. Cilinkii faktor
analizi 200’den az 6rneklemin oldugu ¢alismalarda dogru calismayabilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017).

4.5.3. Regresyon Analizi Bulgular:

Asagidaki tablolarda hipotezlerin testine iliskin regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. Tablo 5’te
kurulan regresyon modelinin anlamli olup olmadigin1 belirten ANOVA sonuglar1 sunulmustur. Modelin
anlamli olmas1 bagimli degiskendeki varyansin bagimsiz degisken/degiskenler tarafindan ne kadar iyi
aciklandigini gosterir. Asagidaki tablolardaki anlamlilik katsayisi (sig.) 0,05°ten ne kadar kiiciikse, regresyon
modelinin bagimli degiskeni o kadar iyi agikladig1 s6ylenebilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Hipotezlerin testine
iliskin regresyon analizi sonuglar1 agagidaki tablolarla verilmektedir.

Tablo 5. Lider-Uye Etkilesimi ile inovatif Davrams Arasinda Kurulan Basit Regresyon Analizinde Anova Sonuglari

Model Kareler Toplam Serbestlik Derecesi (sd) Kareler Ortalamasi F Sig.
Regresyon 20,153 1 20,153 37,597 0,000°
Kalintilar 63,252 118 0,536

Toplam 83,405 119

R?:0,242; Diizeltilmis R?: 0,235; a) Bagimli Degisken: inovatif Davranis; b) Tahmin Edici Degisken : (Sabit), Lider-Uye Etkilesimi
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Tablo 6. Lider-Uye Etkilesimi ile inovatif Davranis Arasinda Kurulan Basit Regresyon Analizinde Katsayilar Tablosu

Standardize Edilmemis Katsayilar Std. Katsayilar
Model B Std. Hata Beta T Sig.
1 (Sabit) 1,618 0,389 4,160 0,000
Lider-Uye Etkilesimi 0,589 0,096 0,492 6,132 0,000

a) Bagimli Degisken: Inovatif Davrams

Anova testi sonuglarina gére kurulan regresyon modelinin istatistiki olarak anlamli oldugu Tablo
5’te gortilmektedir (F=37,597; sig.<0,05). Ayrica modelin agiklama giicli %24,2 olarak tespit edilmistir.
Katsayilar tablosundaki regresyon katsayilari (B degerleri) incelendiginde; lider-liye etkilesimindeki bir
birimlik artigin ¢alisanlarin inovatif davranislarini %58 oraninda arttirdig1 sdylenebilir.

Analiz sonuglarina gore, izmir ilindeki sigorta acentesi ¢alisanlarinin liderleri ile olan etkilesiminin
inovatif davranislar sergilemesini anlamli diizeyde etkiledigi goriilmiistiir. Sonuglara gore arastirmanin H2

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 7. Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlari ile Inovatif Davranis Arasinda Kurulan Coklu Regresyon Analizinde Anova Sonuglari

Model Kareler Toplam Serbestlik Derecesi (sd) Kareler F Sig.
Ortalamasi
Regresyon 28,137 4 7,034 14,636 0,000°
Kalintilar 55,269 115 0,481
Toplam 83,405 119

R?:0,337; Diizeltilmis R?: 0,314; a) Bagimh Degisken: inovatif Davranis; b) Tahmin Edici Degiskenler: (Sabit), Profesyonel Saygi, Sadakat, Etki,

Katki

Tablo 8. Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlari ile Inovatif Davrams Arasinda Kurulan Coklu Regresyon Analizinde Katsayilar Tablosu

Standardize Edilmemis Katsayilar Std. Katsayilar
Model B Std. Hata Beta T Sig.
(Sabit) 1,850 ,378 4,891 ,000
Etki ,027 ,093 ,30 ,291 171
Sadakat -,093 ,091 -,094 -1,018 311
Katk1 ,564 112 ,585 5,028 ,000
Profesyonel Saygi ,034 118 ,032 ,288 774

a) Bagimli Degisken: inovatif Davranis

Anova testi sonuglarina gore lider-iiye etkilesiminin etki boyutu, katki boyutu, sadakat boyutu ve
profesyonel saygi boyutlarinin inovatif davranig iizerindeki etkisini belirlemek {izere kurulan ¢oklu regresyon
modelinin istatistiki olarak anlamli oldugu saptanmistir (F=14,636; sig.<0,05). Ayrica modelin agiklama
giicli %33,7 olarak tespit edilmigtir.

Tablo 8’deki analiz sonuglarindan da goriilecegi iizere, lider-iiye etkilesiminin sadece katki boyutu
calisanlarin inovatif davraniglar sergilemesini etkilemektedir (t=5,028; sig=0,000<0,05). Coklu regresyon
analizine gore, lider-iiye etkilesiminin etki, sadakat ve profesyonel saygi boyutlart inovatif davranist
etkilememektedir (sig=0,771>0.05; sig=0,311>0.05; sig=0,774>0.05). Bu sonuglar dogrultusunda H3
hipotezi kabul edilirken; H4, H5 ve H6 hipotezleri kabul edilmemistir.
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5.SONUC VE ONERILER

Glniimiiz is diinyasinda kizigsan rekabet ortaminda isletmeler avantaj elde edebilmek igin siirekli
yenilenmeye ihtiya¢c duymaktadirlar. Bu asamada yonetici ve ¢alisanlar kilit rol almaktadirlar. Yonetici ile
caligsanin karsilikli sosyal etkilesimlerine dayanan lider-iiye etkilesiminde gorev siireclerinde karsilikli bir tiir
aligveris gerceklesmektedir. Lider-iiye etkilesimi taraflarin birbirlerine karsi olan tutum ve davraniglarini
degerlendirmesi sonucunda ¢ikan paylasimla gelisen ortak kiiltiir ve bilesenleri inceleyen bir yaklasimdir. Bu
aragtirma lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin inovatif davramislarina olan etkisini tespiti amaciyla {zmir il
merkezindeki sigorta acentelerinde ¢alisan 120 kisiye anket uygulanarak gergeklestirilmis olup sonuglar i¢in
cesitli analizler yapilmistir. Sigorta acentesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi ve inovatif davranig arasindaki
iliskinin tespiti i¢in yapilan korelasyon analizinde, lider-iiye etkilesimi ile inovatif davranig arasinda
istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonlii birlikte degisim iligkisi oldugu, bu iliskinin de orta diizeyde
saglandigi bulunmustur. Ayni zamanda lider-iiye etkilesimi alt boyutlarinin tamaminin inovatif davranis ile
pozitif yonlii bir iliskisi bulundugu da tespit edilmistir. Regresyon analizi sonuclarinda, izmir ilindeki sigorta
acentesi ¢alisanlarinin liderleri ile olan etkilesimlerinin inovatif davraniglar sergilemelerini anlamli diizeyde
etkiledigi tespit edilmistir. Bununla beraber, lider-liye etkilesiminin katki boyutu c¢alisanlarin inovatif
davraniglar sergilemesini etkilerken; lider-iiye etkilesiminin etki, sadakat ve profesyonel saygi boyutlarinin
inovatif davranisi etkilemedigi saptanmistir.

Literatiirde daha Onceden yapilan c¢aligmalara gore yonetici ile c¢alisan arasindaki iliskinin
gliclenmesi c¢alisanlarin i tatminini arttirmakta (Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve Ford, 2006;
Truckenbrodt, 2000) performansini yiikseltmektedir (Settoon vd., 1996; Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve
Ford, 2006). Bu konuyla ilgili literatiirde daha 6nce yapilan ¢aligmalara paralel olarak bu ¢aligmada da lider-
iiye etkilesiminin ¢aliganlarin inovatif davraniglar sergilemesinde dogrudan etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu
dogrultuda, mevcut aragtirma sonuglarinin literatiir taramasinda yer alan ¢alismalarla tutarlik gosterdigi ifade
edilebilir. Bununla beraber, literatiirde yer alan Shunlong ve Weiming (2012)’in ¢alismasinda lider-iiye
etkilesiminin calisanlarin inovatif davranislari ile pozitif iliskili oldugu ve bu iliskinin daha ¢ok lider-iiye
etkilesiminin katki ve profesyonel saygi boyutlarindan kaynaklandig1 tespit edilmisti. Bu arastirmada ise her
ne kadar lider-iiye etkilesiminin tiim boyutlarinin inovatif davraniglarla pozitif iligkili oldugu bulunsa da,
yapilan regresyon analizleri neticesinde lider-iiye etkilesiminin sadece katki boyutunun inovatif davranigi
etkiledigi belirlenmistir.

Aragtirmanin sonuglart dogrultusunda caligsanlarin istedikleri lider profilinin &zelliklerine paralel
olarak yoneticilerin destekleyici, kendileriyle olan etkilesime 6nem veren, tesvik edici, agik ve anlagilir
diizeyde iletisim kuran ve gliven verici olmalar1 tavsiye edilmektedir. Bu sayede, ¢alisanlarin performans ve
motivasyonu olumlu yonde artarak calisanlarin inovatif davraniglar sergilemelerinin yolu agilabilir. Lider-
iiye etkilesiminin kalitesinin arttirilmasi yeteneklerin yonetimini ve calisan performansini arttiracak olup
isletme basarisi {izerinde olumlu sonuglar dogurabilecektir.

Arastirmanin en biiyiik kisitinin, arastirmanin sadece Izmir il merkezinde sigorta acentelerinde
calisan bireylerin aragtirmadaki degiskenler hakkindaki egilimlerinin dl¢iilmeye ¢alisilmis olmasi, diger sehir
veya bolgelerdeki ¢alisanlarin bakis agilarinin yansitilmamis oldugu sdylenebilir. Ayni1 zamanda gelecekte
bu konuda ¢aligma yapacak arastirmacilara bu c¢alismanin farkli sektdrlerde ya da farkli illerde sigortacilik
sektoriinde hizmet veren isletmelerin yonetici ve caliganlarina uygulamalar1 tavsiye edilmektedir. Bu
caligmanin farkl sektorlere uygulanmasi halinde farkli sonuglarin elde edilecegi diisliniilmektedir. Ayrica
gelecekteki arastirmacilar lider-iiye etkilesimi ile inovatif davranis arasindaki iligkide, bu iliskinin oldugu
ortamin da etkisinin olabilecegi diisiincesiyle orgiit iklimi, orgiit kiltiirii gibi degiskenleri de arastirmaya
dahil ederek arastirmaya farkli bir boyut kazandirabilirler.
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