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Lider-iiye etkilesimi modeli, geleneksel liderlik teorilerinden farkli olarak liderin ve iiyenin karsilikli olarak
¢ikarlarinin degisimine dayanir. Lider ve iiye arasindaki iliskinin niteligi, ¢aligma iligkilerinde ve iletisim
bi¢imlerinde baz1 degisiklikler ve baz1 orgiitsel sonuglar yaratmaktadir. Nitekim, orgiitsel davranis alaninda lider-
iiye etkilesimi teorisi ile ilgili literatiir incelendiginde teorinin bagiml ve bagimsiz pek ¢ok degiskenle iliskisinin
arastirildigr goriilmiistiir. Bunlardan biri de isgdrenlerin performansidir. Diger yandan hizla gelisen teknoloji,
sektor ayirmaksizin neredeyse tiim isletmelerde orgiitsel yasamin siirekliligi ve kar maksimizasyonu i¢in yenilik¢i
olma anlay1sini zorunlu kilmaktadir. Orgiitlerde yenilikciligin ise genellikle bireysel yetkinlik ve ¢abalarin sonucu
ortaya ciktig1 ifade edilmektedir. Bu ¢ercevede bu arastirmada lider-liye etkilesiminin isgoren performansi
iizerindeki etkisi ve bu iliskide yenilik¢i i3 davranisinin aracilik rolii arastirilmistir. Bir liman isletmesi
calisanlarindan anket yoluyla elde edilen 245 veri, Hayes'in PROCESS isimli makrosu ile analiz edilerek etkinin
yoni ve siddeti tespit edilmistir. Buna gore, lider-liye etkilesiminin isgérenlerin is performans: iizerindeki
etkisinde yenilik¢i ig davraniginin kismi aracilik rolii oldugu sonucuna ulastlmistir.
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THE MEDIATING ROLE OF INNOVATIVE BUSINESS BEHAVIOR IN THE
EFFECT OF LEADER-MEMBER EXCHANGE ON BUSINESS PERFORMANCE: A
FIELD STUDY IN A PORT BUSINESS

Abstract

The leader-member exchange model, unlike traditional leadership theories, is based on the exchange of mutual
interests of the leader and the member. The nature of the relationship between the leader and the member creates
some changes in working relationships and communication styles and some organizational results. As a matter of
fact, when the literature on the theory of leader-member exchange in the field of organizational behavior is
examined, it is seen that the relationship of the theory with many dependent and independent variables is
investigated. One of them is the performance of the employees. On the other hand, rapidly developing technology
necessitates the understanding of being innovative for the continuity of organizational life and profit maximization
in almost all businesses regardless of sector. It is stated that innovation in organizations is usually the result of
individual competence and efforts. In this context, the effect of leader-member exchange on employee performance
and the mediating role of innovative work behavior in this relationship were investigated in this study. The
direction and severity of the impact were determined by analyzing 245 data obtained through a questionnaire from
a port operator's employees with Hayes' macro named PROCESS. Accordingly, it has been concluded that
innovative work behavior has a partial mediating role in the effect of leader-member exchange on the job
performance of the employees.

Keywords: Leader — Member Exchange, Inovative Work Behaivour, Jop Performance.

Jel Codes: M54, J24, 030.
1. GIRIS

Degisen cevre kosullari, artan rekabet, kiiresellesmenin etkileri, miisteri beklentilerindeki
degisimler gibi olgular karsisinda, isletmelerin orgiit yap1 ve siireclerini, stratejilerini, yonetim
tarzlarmi ve insan kaynagina bakis acilarmi déniistiirmeleri kaginilmaz olmustur. Orgiit
calisanlari, gerek calisma performanslariyla gerekse gosterdikleri is davranislariyla bu
dontistimiin ve orgiitsel performansin 6nemli bir 6gesi durumundadir. Bu denli 6nemli goriilen
insan kaynagmin yoneticisi ile olan iligkisinin arastirildigi ¢alismalarda, lideri ile iyi bir
etkilesimi olan calisanlarin bireysel performanslarinin daha iyi oldugu ifade edilmektedir.
Literatiirde bu etkilesim iliskisini aciklayan teorinin, Lider-Uye Etkilesim Teorisi (LUE)
oldugu kabul goérmektedir. Bu teoriye gore, ayri ayr1 tim calisanlar, bagli bulunduklari
yoneticileri ile 6zgiin bir sosyal degisim bagi1 gelistirirler ve bu sav LUE’nin diger liderlik
teorilerinden ayirilmasini saglar (Dansereau, Graen, & Haga, 1975; Gerstner & Day, 1997;
Graen & Uhl-Bien, 1995; Janssen & Yperen, 2004). Lider ve iiye arasinda meydana gelen bu
iliskinin mabhiyeti is performansi, ise baglilik, tutkunluk gibi ¢ok sayida orgiitsel unsuru
etkilemektedir. Teori her bir ¢alisana lider tarafindan ayr1 ve 6zel bir davranis uygulandigin
savunmaktadir, fakat bu davranig bi¢imlerini temelde iki alt baslik altinda incelemek
miimkiindiir. Yoneticiler baz1 ¢alisanlara daha yakin ve dost¢ca davranirken bazilarina ise daha

uzak ve soguk tutum sergilemektedirler. Y oneticilerin daha yakin iliski kurdugu grup “i¢ grup”,
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diger calisanlar ise “dig grup” olarak siniflandirilmaktadir. Yoneticiler, performansini yiiksek
olarak degerlendirdikleri ve diger iiyelere nazaran daha yetenekli bulduklari ¢alisanlarini i¢
gruba dahil ederek onlarla gorev ve duygu yoniinden daha fazla etkilesime girmektedirler.
Liderleriyle yiiksek etkilesim diizeyinde iligki kuran ¢alisanlara liderleri tarafindan daha fazla
inisiyatif, yetki ve isletme kaynagi tahsis edilir. Verilen gorevler ¢alisan1 daha ¢ok zorlayan ve
mithim gorevlerdir. Bu calisanlar kaynaklar1 daha ¢ok kullanabileceginden performanslarinin
daha yiiksek olacag: beklentisi olusmaktadir. LUE’ye gére ast ve iist arasinda olusan iletisimin
niteligi biiyiik oranda astlar i¢in performansa yansiyan is sonuglarini etkileyecektir (Janssen &

Yperen, 2004, s. 371).

Ote yandan isletmeler icin, 6rgiitsel basarinin énemli halkalarindan biri, érgiitsel verimliligi,
yiiksek performansi ve iiretkenligi artiran orgiitsel yeniligin saglanmasidir. Orgiitiin degisen
diinya sartlarina ve teknolojik gelismelere ayak uydurabilmesi ancak temel birimlerinin yani
calisanlarin yenilik kiltliriinii kabullenmesi ile miimkiin olur. Yenilik¢i is davranisi, ¢alisma
grubu veya is yeri icerisinde fayda saglayabilmek amaciyla planli bir sekilde yeni fikirlerin
iretilmesi, diger grup iiyelerine tanitilmasi ve uygulamaya koyulmasidir (Janssen, 2000, s.
288). Arastirmalar, calisanlarin  yenilik¢i i3 davramisinda  bulunabilmeleri  i¢in
cesaretlendirilmeleri ve desteklenmeleri gerektigini vurgulamaktadir. LUE teorisinde yoneticisi
ile yiliksek etkilesim igerisinde bulunan c¢alisanlarin yaratici ve yenilik¢i diisiinme
yeteneklerinin gelistigi ve yeni fikirlerin uygulanmasi konusunda liderlerin bu ¢alisanlara daha
fazla imkan sagladiklari literatiirdeki bazi ¢alismalarla da desteklenmistir (Basu & Green, 1997,
Sanders vd., 2010; Scott & Bruce, 1994). Ayrica Is Talebi Teorisine gore, calisanlarin
kendilerine tanimlanan gorevleri gergeklestirebilmek i¢in ya beceri ve bilgilerini gelistirmeleri
ya da ¢alisma prosediirlerini degistirmeleri gerekir. Bu degisiklikleri hayata gecirebilmek i¢in
calisanlarin yaratic1 ve yenilik¢i olmalar1 beklenmektedir (Yuan & Woodman, 2010, s. 324).
Literatiirde yenilik¢i is davramiginin, is performansi iizerinde olumlu etkisinin oldugunu
destekleyen bazi ¢alismalar oldugu da goriilmektedir (Boza vd., 2020; Nasir vd., 2018; Pelenk,
2020; Wali vd., 2020).

Asya ve Avrupa kitalar1 arasinda koprii islevi goren iilkemizde lojistik kritik 6neme sahipken,
deniz yolu tasimaciligi toplam ithalat ve ihracatin biiyiik bir kismini olusturmaktadir. Denizyolu
tagimaciligia yon veren liman isletmelerindeki verimlilik ve hiz, sektorel yeniliklere ayak
uydurabilme yetenegi ile dogrudan iliskilidir. Bu ¢er¢evede bu c¢alismanin amaci, Tiirkiye nin

en biiyiikk liman isletmelerinden birinde gorev alan c¢alisanlarin bireysel is performanslari
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iizerinde LUE nin etkisini ve isgdrenlerin yenilik¢i calisma davramslarmim bu etkideki aracilik

roliinii aragtirmaktir.

Bu kapsamda 6ncelikle LUE teorisi, yenilik¢i is davramis1 ve is performansi konular1 hakkinda
kavramsal bir ¢er¢eve sunulmakta, daha sonra gelistirilen hipotezlerin test edilmesine iliskin

metodolojik siire¢ ele alinmaktadir. Son olarak da bulgular degerlendirilmektedir.
2. LITERATUR TARAMASI

Bu boliimde lider-iiye etkilesimi teorisi, yenilik¢i is davranisi, is performansi ve bu kavramlar

arasindaki iliskiye dair alan yazin arastirmasina yer verilmektedir.
2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Geleneksel liderlik teorileri, liderligi, liderin kisisel 6zelliklerinin, durumun 6zelliklerinin veya
ikisi arasindaki etkilesimin bir fonksiyonu olarak agiklamaya calismakta ve liderlerin tim
takipcileriyle ayn1 tarzda ve benzer bicimde iletisime gegtigi varsayimi ile hareket etmektedir.
Bu iletisim lider ile iiye arasinda var olan etkilesimden bagimsizdir (Gerstner & Day, 1997, s.
827; Liden & Graen, 1980, s. 451). Ote yandan, yoneticilerin liderlik tarzlari
aragtirmacilarindan Danseeau, Graen ve Haga (1975) liderlik alaninda alternatif bir yaklagimla
Dikey Ikili Baglanti Modeli’ni ve bu modelin teorik zemininden hareketle LUE Teorisi’ni
ortaya cikarmiglardir. Teoriye gore liderin her bir takipgisi ile olan iligkisi digerlerinden
farklidir. LUE teorisi, liderlerin gruplarindaki calisanlarini (iiyelerini), iliskilerinin kalitesi
araciligiyla etkiledigi varsayimina dayanmaktadir (Bauer ve Erdogan, 2015: 461). Yiiksek
kalitede bir iligkinin de giiven, begeni, profesyonel saygi ve sadakat ile karakterize edildigi

vurgulanmaktadir.

Orgiitsel alanda ¢ok sayida sorumlulugu bulunan liderlerin bu yiikiimliiliikleri
gerceklestirmelerinin en gegerli yontemi iiyeleri ile olusturduklarn etkilesimdir (Cekmecelioglu
& Ulker, 2014, s. 36). Dolayisiyla liderle takipgisi arasindaki etkilesimin diizeyinin ve
niteliginin ¢alisanin ige karsi tutumu agisindan yonlendirici oldugu sdylenebilir (Karabey ve

Aliogullari, 2018).

kuramina dayandirilmaktadir (Bolat, 2011, s. 67; Gerstner ve Day, 1997). Sosyal miibadele
kurami liye ve lider arasindaki etkilesime odaklanirken, rol kurami bu ikisi arasindaki rol

iliskilerini agiklar.
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Graen vd. (1977), rollerin yalnizca yazili is tanimlart veya diger resmi belgelere gore
belirlenmedigini; tiyelerin rollerinin daha ¢ok “rol olusturma islemi’” denilen ve gayri resmi bir
siirec sonucunda gelistigini ileri siirmiistiir. Rol kuramma dayandirilan LUE, liderlerin ve
calisanlarinin, bir rol olusturma siirecinden gectigini 6ne siirer (Mulligan vd., 2021: 2). Bu
siirecte, lider, heniiz bir karsilik gérmeksizin liyelere beklentilerini ileterek rolleri baslatir (rol
alma). Bu sekilde tliyelerinin motivasyonlarini ve potansiyellerini gorebilecegi bir iliski testini
baslatmis sayilir. Ikinci asamada, ilgili iiyenin rolii kabul etmesi, geregini yerine getirmesi ile
karsilikl1 rol iligkisinin devam ettigi rol yapma siireci gerceklesir. Son agsamada ise; lider ile tliye
arasindaki alig-verisin rutin hale gelerek pekistigi rol rutinlestirmesi bulunur. Bu rol béliimleri,
ay1rt edici bir lider-iiye iliskisini belirler ve grup i¢i-grup dis1 rollerin olusmasina zemin hazirlar
(Khan ve Igbal, 2022). LUE'nin kalitesi, diisiik islemsel iliskiler ile yiiksek sosyo-duygusal
iliskiler arasinda degisir. Islemsel iliskiler salt ekonomik s6zlesmeye, sosyo-duygusal iliskiler

ise karsilikli saygi, giiven ve sadakate dayanir (Liden vd., 1997).

Sosyal degisim kurami, bireylerin eylemlerinin digerlerinden gelen 'ddiillendirici tepkilere'
bagli oldugunu 6ne siirmektedir. Dolayisiyla odak noktasinin karsiliklilik oldugu sdylenebilir
(Blau, 1964). Bu nedenle liderlik, liderler ve astlar arasinda bir sosyal aligveris olarak
algilanabilir. Kuram, olumlu eylemlerin alicilarmin bir borg¢luluk duygusu deneyimlediklerini
one siirer. Bor¢luluk, olumlu eylemlerin alicisi, eyleme esdeger bir eylemde bulundugunda
azalir (Berneth vd., 2007: s. 980). Bu durum ekonomik degisimlerden farkli olan sosyal

degisimlerde, daha fazla giiven, zorunluluk ve minnettarlik gibi hisler ile sonuglanir.

Ekonomik ve sosyal degisimlerin bir arada goriildiigli 6rgiitsel ortamlarda, yonetici ve calisan
arasindaki sosyal etkilesimler maddi ve maddi olmayan, bilgi, oneri, sosyal destek, caba,
arkadaslik, itibar gibi bir¢ok degis tokusu barindrabilir (Yildiz vd., 2008: s. 99). iste rol kurami
ve sosyal degisim kuramini temel alan aragtirmacilar, lider ve {iye iliskilerinin farkli tiir sosyal
degisimlerin sonucu olabilecegini vurgulayarak, LUE’ye konu olan etkilesimlerin ¢ok boyutlu
olarak ele alinmas1 gerekliligini vurgulamiglardir. Buna gore, lider ile liye arasindaki iliskinin
niteligi; astlarin yetkinligi, ast-list arasindaki baglilik ve giliven seviyesi, bu etkilesimin
algilanma diizeyi, sadakat, etki ve katki gibi kavramlar, yani ¢esitli boyutlar {izerinden
aciklanabilecektir (Dienesch & Liden, 1986, s. 625). Liden ve Maslyn (1998), LUE ile ilgili
caligmalarinda etki, katki ve baglilik boyutlarina, profesyonel saygiy1 da dordiincii bir boyut

olarak eklemislerdir.

Etki, lider ve caligsan arasindaki is dis1 ortak etkilesimi icermektedir. Y 6netici ve ¢alisanin is ve
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iiyenin bir arada calismaktan keyif almalari, birbirlerini sevmeleri ve birbirlerini iyi birer
arkadas olarak degerlendirmeleri, lider ve liyenin etkilesim tarzini ciddi sekilde etkiler ve dostca
bir hava yaratir. Bu durumda is yasantistna dahil olmayan fakat c¢alisma ortamim
etkileyebilecek bir sorunla kars1 karsiya gelindiginde liderden ve {iyeden daha ilimh tavirlar
beklenmektedir (Dienesch & Liden, 1986, s. 625; Goksel & Aydintan, 2012, s. 250). Katki,
calisganin ortak hedefe ulasma yoniinde goérev taniminin belirledigi sinirlarin Gtesinde is
yapmasi, sorumluluk almaktan kagmamasi, gérev tanimi disinda kalan igleri tamamlamada
goniillii olmasi, bunun yaninda da liderin bu isin tamamlanmasina yonelik kaynak temin etmesi
ve olanak yaratmasidir. LUE’ye gore lider, iiyenin ortak hedefler icin sagladig1 katkiyi
gozleyecek ve degerlendirecektir. Ortak hedeflere ulasilabilmesi i¢in liye daha ¢ok katkida
bulundukg¢a lider liyeye daha fazla kaynak saglayacak ve gelecekte kritik gorevlere atayacaktir.
(Sullivan vd., 2003, s. 191). Baghlik, ast ve {istiin birbirlerine olan sadakati, birbirlerinin
hareketlerini, eylemlerini ve kisilik yapilarini destekleme 6l¢iisii ile ilgilidir (Liden & Maslyn,
1998, s. 50). Baglilik, karsilikl1 degis-tokusu kalict hale getirerek LUE kalitesinin iyilesmesinde
onemli bir katki saglar. Baglilik arttikca liderin c¢alisana verdigi bireysel karar alma ve
sorumluluk yetkileri de artacaktir ¢iinkii liderler, 6zellikle sorumluluk gerektiren islerde
gorevlerine sadik kalarak bireysel kararlar alabilen ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar. Profesyonel
saygl, ast ve istiin orgiit i¢cinde ve disinda islerini iyi icra etmeleri sonucunda olusan iiniin
algilanma seviyesi olarak tanimlanabilir (Liden & Maslyn, 1998, s. 50). Profesyonel saygisi
yuksek bir bireyin hem orgiit icinde hem de 6rgiit disinda ¢ok iyi baglantilara sahip olmasi
muhtemeldir. Boyle bir bireyle etkilesimde bulunmak ve devam ettirmek, orgiit icindeki ve
orgiit disindaki etkili bireylerle goriiniirlik ve etkilesim gibi faydalar saglayabilir. Ayrica
profesyonel saygisi1 yiiksek bireyle yakin iligki kurmak kisinin bilgi ve becerilerini de

gelistirmesine olanak saglar (Sullivan vd., 2003, s. 191).
2.2. Yenilikci Is Davramsi

Yenilikgilik, oOrgilit i¢in yararli olacak yeni siireclerin olusturulmasi, yeni yontemlerin
uygulanmaya baglanmasi, yeni hizmet ve iirlinlerin gelistirilmesidir. Farkli uygulamalarin
orglite aktarilmasi ve orgiitiin de degisime ayak uydurmasidir (Caliskan vd., 2019). Modern
orgiitlerin yogun rekabet karsisinda en onemli araglarindan biri, ayn1 zamanda bir Orgiitii
digerlerinden farkli kilan sey o Orgiitiin yenilige yonelik ¢abalaridir. Bu c¢ergevede
yenilik¢iligin, rakiplerin taktiklerine ve degisime ayak uydurmada anahtar rolii oldugu

sOylenebilir (Devloo vd., 2014).
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Dolayisiyla her alanda daha yiiksek bir performans ve istikrarli bir bliyiime saglamak i¢in
yenilik¢i bir bakis acisi sergilemenin 6nemi orgiitler tarafindan da kabul edilmistir (Jafri, 2010).
Ancak gozden kacirilmamasi gereken sey, yeniligi ortaya ¢ikarma ve uygulamanin bireysel
yetkinlik ve ¢abalarla gerceklestiriliyor olmasidir. Orgiitte galisan bireylerin yenilige adapte
olmasi ve yenilik¢i bir davranis sergilemek i¢in ¢abalamasi yeniligin kendisi kadar miithimdir.
Orgiitiin yenilik¢i anlayis1 benimsemesi calisanlarina baglidir, bu davranis bigimi isgdrenler
sayesinde i¢sellestirilebilir (De Jong & Den Hartog, 2010). Jansen (2000), bu davranigin resmi
gorev tanimlarinda bulunmadigini, c¢alisanlarin isteg§ine bagh ve goniilliiliik esasinda
gerceklestigini vurgulamaktadir. Bu nedenle liderin orgiitte yenilik¢i davranis tetikleyen ne
varsa bulma cabasi kritik 6nem arz etmektedir (Scott & Bruce, 1994). Yenilik¢i is davranisi
Olcegini gelistiren De Jong ve Den Hartog (2010), yenilik¢i is davranisini, yeni ve yararli
fikirleri, iiriin ve siiregleri ortaya ¢ikarmayi ve bunlarin tiimiiniin bilingli uygulanmasini
amaclayan bireysel davramiglar olarak tanimlamaktadir. Yenilik¢i is davranisimin ortaya
cikmasinda orgiitteki bilgi paylasimi, orgiit kiiltiiriinlin yenilik¢iligi desteklemesi, is tasarimi,
orgiitsel kaynaklar, liderlik tarzi, egitim ve gelistirme uygulamalari, isin 6zellikleri, bireylerin
0z yeterliligi ve kisisel 6zellikleri gibi baz1 onciillerin etkili oldugu ileri siirtilmektedir (Muchiri
vd., 2020, s. 34). Ote yandan Sezgin vd. (2015, s. 6), yenilik¢i is davranisinin yaraticiligin da
oOtesinde, fikirlerin uygulanmasi asamasini da igeren bir kavram oldugunu vurgulamislardir.
Buradan hareketle De Jong ve Den Hartog (2010), yenilikgi is davraniging; yenilikei fikirlerin
arastirilmasi, tiretilmesi, desteklenmesi ve uygulanmasi agsamalarindan olusan bir siire¢ olarak

ifade etmektedir.

Arastirma boyutu yenilik¢i is davraniginin ilk asamasidir. Sorunlar tespit edilirken, siirecler
olusurken degisik yol ve yontemlerin bulunmasi bu asamanin en 6nemli 6zelligidir (Oukes,
2010). Ikinci asama iiretme boyutudur. Burada hedeflenen, problemin ¢oziilmesi, performans
arttiran etkenlerin tespit edilmesi ve bunlarin tanzim edilmesidir. Yenilik¢i diisiincelerin ortaya
cikmasini saglayacak, yenilik¢i diisiinmeyi tetikleyecek faktorlerin bulunmasi siirecidir (De
Jong & Den Hartog, 2010, s. 24). Yeni fikirlerin iiretilmesi agamasindan sonra orgiitsel diizeyde
yenilik¢i is davranigina destek bulma siireci baglar. Yenilik¢i fikirlerin desteklenmesi; yeni
fikirlerin hayata gegirilebilmesi i¢in c¢alisma arkadaglarindan destek alma, yeni fikirler
konusunda hevesli ve heyecanli olma, diger orgiit tiyeleri arasinda isbirligi gruplar1 kurma,
yeniligin basari ile neticelenecegine inanma ve digerlerini ikna etme konusunda 1srarc1 olma,
orgiit icerisindeki dogru insanlari ¢calisma kiimesine dahil etme davranislarini igerir. Yenilik¢i

is davraniginin en kilit noktas1 bu asamadir ¢linkii ¢alisma arkadaslarina ve yonetime yenilikei
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fikirler kabul ettirildikten sonra onlarin da bu hususta seferber olmalarin1 saglamak gereklidir
(Jannsen, 2000; Kanter, 1988; Scott & Bruce, 1994). Yenilik¢i is davranisinin son asamasi
fikrin uygulanmasidir. Yenilik siirecinin asil gdrevi, bir is kolu, bir grup veya orgiitiin biitiinii
icinde uygulanabilen bir yenilik modelinin ortaya ¢ikartilmasi yoluyla fikrin hayata gegirilmesi

yani uygulanmasidir (Jannsen, 2000, s. 288).
2.3. 1is Performansi

Performans kavrami, isgorenin belli bir zaman diliminde kendine verilen gorevi ifa etmek i¢in
ulast1ig1 sonuglar olarak tanimlanmustir (Ozgen vd., 2002, s. 209). Barutcugil (2002, 5.27)’e gore
performans, isgorenlerin ihtiya¢larin1 gidermek i¢in calistiklar1 orgiitte vazife ve sorumluluk
almas1 sonucu, amacina ulagmak i¢in emek ve zaman harcamasidir. Caliganlarin performans
seviyelerinin yiiksek olmas1 orgiitiin verimliligini, karin1 ve kalitesini arttirir. Dolayisiyla da
orgitlin tamamini etkiler. Calisanin yiiksek performans sergilemesi, aldigi {icretin yiiksek

olmasi, unvan, terfi, kariyer olanagi ve tatmin gibi hedeflerine ulagmasi agisindan miithimdir.

Liderler ekipleri i¢in dogru yontem ve metotlar gelistirerek, performansin arttirilmasi i¢in ¢aba
sarf eder. Performans degerlendirme ile ilgili ¢aligsmalar yaparak ekibinin basarisini, buna bagl
olarak da Orgiitiin basarisin1 arttirmaya g¢alisir. Literatiirde performansa etki eden etmenler
kisisel, orgiitsel ve ¢evresel etmenler olarak siniflandirilmistir. Janssen ve Yperen (2004)’in
yaptig1 ¢aligma bulgularma gore lider ile iiye arasindaki kaliteli etkilesim iiyelerin performans

sonuglarint olumlu etkilemektedir.
2.4. Lider-Uye Etkilesimi, Yenilikci is Davranisi ve Performans

Orgiitler agisindan bakildiginda, drgiitiin amagclarina ulasabilmesi bakimimdan LUE nin niteligi
onem arz etmektedir. Ustlerin astlarni desteklemesi, inisiyatif almaya tesvik etmesi, seffaf bir
iletisim kurmas1 ve aralarindaki etkilesimi arttirmasi lider-iiye etkilesim teorisinin temelinde
yer almaktadir (Ozutku, vd., 2008). Orgiit amaglarina ulasmada ¢alisan performansinin en ¢ok
etkilendigi faktor liderdir (Tutar & Altindz, 2010, s. 198). Ozutku vd. (2008) ile Akkog (2012)
da arastirmalarinda LUE ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yénlii bir iliski oldugunu

tespit etmislerdir.

LUE diizeyi yiiksek olan astlar, liderlerinden daha fazla doniit aldiklar, liderleri tarafindan daha
fazla desteklendikleri ve is yasaminda belli bir gruba ait olduklar1 fikri ile islerini daha fazla
sahiplenmekte, orgiite aidiyet hissetmekte ve isten ayrilma diisiincesinden uzaklagmaktadirlar

(Bauer vd., 2006). Hatta liderlerinin destegini hissettikce daha zor goérevleri isteme ve bu
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durumda performans diizeylerini daha da yukariya tagiyabilme ihtimalleri artmaktadir (Schyns

vd., 2005).

Lider-iiye etkilesiminin yiiksek olmasi durumunda {iyenin yaraticiligi ve yenilikg¢iligi
artmaktadir. Yoneticileriyle giiven iligkileri kuvvetli olan c¢alisanlarin yenilik¢i fikirleri
bulmalar1 ve yonetime sunmalart muhtemeldir. Lider-liye iliskisinin kalitesine bagli olarak
yoneticiler ¢alisanlarin kabiliyetlerine, isletmeye ve ise bagliliklarina olan giiven duygularim
devam ettireceklerdir. Karsilikli olarak birbirini besleyen bu durum neticesinde LUE’si yiiksek
iliskilerde yenilik¢i is davranis1 ve proaktif davramislara, zayif olana oranla daha sik
rastlamlabilir (Park & Jo, 2018). LUE diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin, alisilmisin disinda
diistinmek, mevcut orgiitsel siiregleri iyilestirmek ve yeni ve pratik fikirler nermek i¢in rutin
olmayan gérevlere daha fazla zaman ayirmalari beklenir. i¢ grupta yer alan bu galisanlar
yaratic1 yeteneklerini gelistirmek igin daha az kisith bir ortam isterler. Yiiksek LUE bu
taleplerin karsilanmasinda &nemli rol oynar. LUE’nin kuvvetli olmas1 sadece bir fikrin
baglatilmasini degil, ayn1 zamanda o fikrin gergeklestirilmesi ve ticarilestirilmesini de destekler

(De Jong & Den Hartog, 2007).

Amabile ve arkadaslar1 (2002) liderin davraniglarinin ¢alisanin yaraticilik diizeyini ve
yaraticiliginin sikligini etkileyecegini 6ne siirmiistiir. Alan yazinda yapilan bazi ¢calismalar da
yine ast ile {ist arasindaki yiiksek etkilesim igeren iletisimin, yenilik ve yaraticilikla pozitif bir
iligki icerisinde oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Atwater & Carmeli, 2009; Shalley vd, 2004; Zhou
& George, 2003). Yuan ve Woodman (2010)’a gére LUE, yenilik¢i is davranisim direkt ve
dolayl olarak etkilemektedir. Liderler ve ¢alisanlar arasinda yiiksek kaliteli bir LUE iliskisi,
biiylik olasilikla gorevlerinin yerine getirilmesi sirasinda ¢alisanin yenilik¢iliginin gelisme
diizeyine katkida bulunacaktir. Liderler destekleyici tutumlar sergilediklerinde ise ¢alisanlarin
yenilik¢i i davranigi gelistirme noktasinda kendilerine olan giiven duygular1 giiclenecek ve

performanslari artacaktir.

Ote yandan yenilik¢i is davramsi calisanin is performansini etkileyen dnemli bir unsurdur.
Calisan yeni bir iirlin ya da hizmet gelistirme {lizerinde diisiiniip bunu uygulamaya koydugunda
is performansi artmakta, orgiit yoneticilerinden ve ¢alisma arkadaslarindan destek buldugunda
ise daha fazla yenilik¢i is davranmist sergilemektedir (Yildiz vd., 2017; Yuan & Woodman,
2010). Calisanlarin yenilik¢i is yaklasimlarmin orgiit kiiltiirii haline gelebilmesi i¢in {ist diizey
yoneticilerden, en alt kadroda yer alan ekip {iiyelerine kadar katiliminin saglanmasi
gerekmektedir. Bu durum bireysel yenilik¢iligin, ¢alisanin is performansi iizerindeki etkisini

artirmaktadir. Ornegin, makine imalat1 sektoriinde calisanlar ile yapilan saha arastirmasinda
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bireysel yenilik¢iligin is performansi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir

(Boza vd., 2020).

Dinamik yetenekler ve yenilik, orgiite rekabet giicii kazandirmaktadir. Bu nedenle sirketlerin
basarili biitiinlestirici sliregler ve 1yi 6grenme mekanizmalarinin yani sira yenilik tiretmek i¢in
bilgi birikimi ve kaynaklarini yeniden birlestirmeleri ve doniistiirmeleri gerekebilir.
Calisanlarin dinamik yeteneklerinin is performanslar1 {izerindeki etkisinde yenilik¢i is
davranismin etkilesim etkisi vardir (Wali vd., 2020). Is giivencesizligi diisiincesi ¢alisanin is
performansi ile degisebilir, fakat is gilivencesizligi algis1 bireysel performansi diisiiren bir
unsurdur. Calisanlar, yenilik¢i is davranist ile is glivencesizligi hissine yol agacak dolayisiyla
is performansini diisiirecek sorunlara radikal ¢oziimler iiretebilirler. Boylece is performansi ve
verimlilik artabilir. Otomotiv sektoriinde yapilan bir ¢alismada yenilik¢i is davraniginin i

performansi tizerinde pozitif yonlii etkili oldugu bulgusuna ulagilmistir (Pelenk, 2020).
3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu boliimde arastirma hipotezlerine, modeline, arasgtirmanin ydntemi ve gereclerine yer

verilmektedir.
3.1. Hipotezler

Literatiirdeki gecmis arastirmalar lider ile iiye arasindaki etkilesimin kalitesi arttik¢a {iyenin
yenilik¢i i performansi gosterebilecegi ongoriisiinii desteklemektedir (Basu & Green, 1997,
Scott & Bruce, 1994). Bu savin birincil nedeni yenilik¢i ¢alisanlarin liderlerine bagimli
olmalaridir. Ciinkii ¢alisanlarin yeni fikirleri gelistirmek ve desteklemek icin bir takim verilere,
uzman goriislerine, fiziki kaynaklara ihtiyaci vardir. Yenilikgi fikirlerin hayata gecirilebilmesi
icin yonetimin bu fikri onaylayarak mesrulagtirmasi ve desteklemesi de beklenir (Kanter, 1988).
Diger taraftan liderlerinin tecriibelerinden yararlanan ¢alisan bilgi ve becerilerini gelistirme
imkani bulurken, lider ile de kaliteli bir etkilesim iliskisi kurabilmektedir. Cilinkii lider i¢ grupta
yer alan bu tiyelere asir1 denetim uygulamaksizin is ile ilgili siire¢leri baslatma, uygulama ve
baz1 bagimsiz kararlar1 alma 6zgiirliigii tanimaktadir. Calisan bu durumda gorev taniminin da
otesinde roller iistlenecek ve is performansi beklenenden daha fazla artacaktir (Basu & Green,
1997; Liden vd., 1997; Wayne vd., 1997). Ayrica Sanders vd. (2010) ve Jannsen (2000), odiil
mekanizmasinin adil bir sekilde isletildigi orgiitlerde, ¢alisanlarin daha fazla kazang elde
edebilmek i¢in performanslarinin iistiinde gorevler alma ve bu gorevleri ifa edebilmek icin

yenilikei is davraniglar gelistirme egiliminde olduklarini ifade etmislerdir.
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LUE, yenilik¢i is davranis1 ve is performansi arasindaki iliskinin daha iyi anlasilabilmesi i¢in
LUE nin etki, baglilik, katk1 ve profesyonel saygi alt boyutlarinimn is performans {izerindeki
etkisinde yenilik¢i is davraniginin arastirma, tiretme, destekleme ve uygulama alt boyutlarinin
ayr1 ayr1 aracilik etkilerinin detayli olarak incelenmesi ¢alismanin derinligi agisindan dnemlidir.

Bu nedenle arastirma kapsaminda asagida yer alan ana ve alt hipotezler analiz edilmektedir.

H1-2a: Lider liye etkilesiminin (H1a2a: Etkinin, Hlb2a: Bagliligin, H1lc2a: Katkinin, Hld2a:
Profesyonel Sayginin) {iyenin is performansi iizerindeki etkisinde; yenilik¢i fikir aragtirma

davraniginin aracilik rolii vardir.

H1-2b: Lider iiye etkilesiminin (H1a2b: Etkinin, H1b2b: Bagliligin, Hl1c2b: Katkinin, H1d2b:
Profesyonel Sayginin) is performansi iizerindeki etkisinde yenilik¢i fikir {iretme davranisinin

aracilik roli vardir.

H1-2¢: Lider iiye etkilesiminin (Hla2c: Etkinin, H1b2c: Bagliligin, H1lc2c: Katkinin, Hld2c:
Profesyonel Sayginin) is performansi iizerindeki etkisinde yenilik¢i fikirleri destekleme

davranisinin aracilik rolii vardir.

H1-2d: Lider tiye etkilesiminin (Hla2d: Etkinin, H1b2d: Baghiligin, Hlc2d: Katkinin, H1d2d:
Profesyonel Sayginin) is performansi iizerindeki etkisinde yenilik¢i fikirleri uygulama

davraniginin aracilik rolii vardir.

Yenilikci is Davramsi

a) Yenilikgi fikir aragstirma davranisi
b) Yenilik¢i fikir iiretme davranist

c) Yenilikgi fikir destekleme davranisi
d) Yenilik¢i fikir uygulama davranist

Lider Uye Etkilesimi
a) Etki

b) Baghhk

¢) Kathk

d) Profesyonel saygi

is Performansi

v

Sekil 1. Arastirma modeli
3.2. Gerec ve Yontem

Arastirma problemine iligkin arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla uygulamali ve
nedensel bir caligma yapilmistir. Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmanin evreni ve 6rneklemi,

veri toplama araci ve analizler hakkinda agiklamalar yer almaktadir.
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3.2.1. Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Teknigi

Bu caligmanin amaci liman isletmelerinde gorev alan ¢alisanlarin bireysel is performanslari
iizerinde LUE bagimsiz degiskeninin etkisini ve isgorenlerin yenilik¢i calisma davranislarinin
bu etkideki aracilik roliinii arastirmaktir. Caligmanin amaci dogrultusunda ¢alismanin evrenini,
Tirkiye'nin en biiylik limanlarindan birinin isletmeciligini yiirliten bir firmada, orta ve alt
diizeyde gorevli 1960 calisan olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile 245 kisiye anket

uygulanmig ve arastirma hipotezleri bu veriler {izerinden test edilmistir.

Veri toplama arac1 olarak anket kullanilmistir. Iki boliimden olusan anketin ilk béliimiinde, is
performansi, yenilikci is davranis1 ve LUE dlgeklerine iliskin 25 ifadeye, ikinci boliimde ise
demografik sorulara yer verilmistir. Calismanin bagimli, bagimsiz ve araci degiskenlerine ait
Olcekler daha oOnceki c¢alismalarda gegerliligi ve giivenirligi test edilmis Olceklerden
yararlanilarak olusturulmustur. Lider-liye etkilesimini 6lgmek i¢in Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilmis olan, Aslan ve Ozata (2009) tarafindan Tiirkceye uyarlanan ve lider —
iiye etkilesiminin dort alt boyutunu (etki, bagllik, katki ve profesyonel saygi) kapsayan 11
ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Yenilik¢i is davranisini dlgmek i¢in, de Jong ve den
Hartog (2010) tarafindan gelistirilmis olan Cimen ve Yiicel (2017) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan ve dort alt boyuttan (aragtirma, iiretme, destekleme ve uygulama) olusan 10 ifadeyi
kapsayan olcek kullanilmistir. Is performansimi dlgmek igin ise, Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilmis olan ve Co6l (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 4 ifadeden
yararlanilmistir. Arastirma Olceklerine iliskin ifadelere Tablo 1° de yer verilmistir. Arastirma
Olcekleri 5’11 Likert 6l¢egine gore diizenlenmistir (5=Kesinlikle Katiliyorum, 1=Kesinlikle
Katilmiyorum). Anket formu hazirlandiktan sonra Mersin Universitesi Etik Kurulundan

05/03/2021-03 sayili etik izni alinmustir.

Tablo 1. Arastirma Olcekleri

Degiskenler Olcek ifadeleri
Lider - Uye Etkilesimi

Etki Etki 1. Bir birey olarak yoneticimi ¢ok severim.
Etki 2. Yoneticim, herkesin arkadas olarak isteyebilecegi tiirden bir insandir.
Etki 3. Yoneticimle ¢alismak oldukga keyif vericidir.

Baghhk Bag.1. Bagkalari tarafindan aleyhimde davranislar s6z konusu oldugunda, yoneticim beni
savunur
Bag. 2. Yoneticim isle ilgili konularda, konu hakkinda tam bir bilgisi olmasa dahi amirime
kars1 beni savunur
Bag. 3. Diiriistliik icinde bir hata yapacak olsam, yoneticim bagkalarina kars1 beni
savunacaktir

Katki Katka 1. Is tanimimda yer alan gérevlerden daha fazlasini yoneticim igin {istlenirim
Katki 2. {5 grubumdan daha fazla kazang elde etmek i¢in, normalden daha fazla ¢aba
harcamaya istekliyimdir
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Profesyonel
Saygi

Saygi 1. Yoneticimin meslegine iliskin bilgisinden etkilenirim
Sayg 2. Yoneticimin ise iligkin bilgisine ve yetenegine saygi duyarim
Saygi 3. Yoneticimin mesleki becerisine hayranim

Yenilikei is Yaklasim

Arastirma

Uretme

Destekleme

Uygulama

Arastirma 1. Rutin is yiikiine dahil olmayan konulara da énem veririm

Aragtirma 2. Isyerindeki siireglerin nasil gelistirilecegi hakkinda kafa yorarim

Uretme 1. Problemler igin orijinal ¢oziimler iiretirim

Uretme 2. Islerimi yaparken kullanabilecegim yeni ¢alisma yontemleri, teknikleri ve araglari
i¢in aragtirma yaparim.

Uretme 3. Gorevlerimi etkili bir sekilde yerine getirmek igin yeni yaklagimlar
bulur/gelistiririm

Destek 1. Isyerinde etkili olan kisileri yenilikgi fikir gelistirme konusunda cesaretlendiririm
Destek 2. Diger calisanlar yenilikg¢i bir fikri desteklemeleri igin cesaretlendiririm
Uygulama 1. Sistematik bir sekilde yenilik¢i fikirleri isyerinde uygulamaya g¢aligirim
Uygulama 2. Yeni fikirlerin uygulanmasina katki saglarim

Uygulama 3. Yeni seyler gelistirmek i¢in ¢aba sarf ederim

is Performansi

Is
Performansi

Perf 1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

Perf 2. Is hedeflerime fazlastyla ulasirim

Perf 3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim
Perf 4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim {iretirim

3.2.2. Ol¢eklere Iliskin T anitmlayici Istatistikler

Tablo 2’de kullanilan oOlgeklere ait tanimlayici istatistiklere; Olgeklere iliskin goézlenen

degiskenlere ait ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik degerlerine yer verilmistir.

Arastirma verilerinin normal dagilima uygunlugunu kontrol etmek amaciyla carpiklik ve

basiklik degerleri incelenmistir. Hair vd. (2010) carpikligin -2 ila +2 arasinda ve basikligin -7

ila +7 arasinda olmasi durumunda verilerin normal kabul dagildigini ileri stirmiistiir. G6zlenen

degiskenlere iliskin basiklik degerlerinin -0,479 ile +2,738 arasinda, ¢arpiklik degerlerinin ise

-1,751 ile -0,673 arasinda oldugu saptanmistir. Buna gore verilerin normal dagilima uydugu

sonucuna ulagilmastir.

Tablo 2. Olgek Maddelerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Olcek Maddeleri N=245
Lider - Uye Etkilesimi Ort. S.S. Carpikhik  Basikhk
Etki Etki 1 3,86 1,220 -1,110 0,410
Etki 2 3,77 1,244 -0,863 -0,238
Etki 3 3,79 1,182 -0,947 0,108
Baglilik Baglilik 1 3,73 1,175 -0,815 0,000
Baglilik 2 3,63 1,230 -0,673 -0,479
Baglilik 3 3,82 1,124 -0,951 0,339
Katki Katk1 1 3,81 1,138 -0,912 0,132
Katk1 2 3,89 1,266 -1,067 0,093
Profesyonel Saygi 1 4,00 1,127 -1,195 0,798
Saygi Sayg1 2 4,13 1,110 -1,412 1,370
Sayg1 3 3,94 1,213 -1,070 0,256
Yenilik¢i is Yaklasimi
Arastirma Arastirma 1 3,89 1,134 -1,089 0,474
Arastirma 2 3,96 1,171 -1,209 0,685
Uretme Uretme 1 4,19 0,910 -1,443 2,454
Uretme 2 4,10 1,061 -1,473 1,868
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Uretme 3 4,10 1,071 -1,429 1,606
Destekleme Destek 1 4,00 1,111 -1,186 0,889
Destek 2 4,06 1,100 -1,362 1,286
Uygulama Uygulama 1 4,00 1,100 -1,295 1,244
Uygulama 2 4,06 1,019 -1,429 2,005
Uygulama 3 4,16 1,032 -1,441 1,792
is Performansi
Is Perf 1 4,24 1,109 -1,751 2,466
Performanst  Perf2 4,14 1,075 -1,585 2,198
Perf 3 4,18 1,011 -1,654 2,738
Perf 4 4,18 1,056 -1,628 2,341

3.3. Olgeklerin Giivenirlik ve Gegerliligi

Arastirmaya ait hipotezleri test etmeden dnce 6lgeklerin giivenirlikleri ve yap1 gegerlilikleri test
edilmistir. Aragtirma Olgeklerinin giivenirligini 6lgmek i¢in Cronbach alfa katsayilari
hesaplanmistir. Nunnaly ve Bernstein (1994) 6l¢eklerin giivenirliliginden s6z edebilmek i¢in
Cronbach Alfa katsayilarinin 0,70’in lizerinde olmasi gerektigini ileri stirmiistiir. Bu kapsamda
Tablo 3 incelendiginde dlgeklere ait Cronbach alfa katsayilarinin 0,716 — 0,925 arasinda oldugu

ve giivenilir oldugu goriilmektedir.

Calismada ayrica LUE, yenilik¢i is yaklasimi ve is performansi 6lceklerine iliskin faktor
yapilarini dogrulamak ve yap1 gegerliligini degerlendirmek amaciyla dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Analize ait uyum iyiligi degerleri incelendiginde modele ait tiim uyum iyiligi
kriterlerinin 1yi ve kabul edilebilir (Schermelleh-Engel vd, 2003) sinirlar igerisinde veya ¢ok
yakin oldugu tespit edilmistir (x2 /df: 2,75; RMSEA:0,085; CFI:0,98; GFI:0,88; NFI: 0,97;
NNFI:0,98; SRMR: 0,047). Dolayisiyla dogrulayict faktor analizi sonucu elde edilen uyum
iyiligi degerlerine gore Sl¢lim modelinde yer alan tiim maddelerin model ile uyumlu oldugu
ortaya konmustur. Modelin uyumlu olmasi yap1 gegerliliginden s6z edebilmek icin tek basina
yeterli olmamaktadir. Yap1 gegerliliginin saglanabilmesi i¢in her bir Olgegin yakinsak ve
ayrisma gecerliligini saglamasi istenmektedir. Yakinsama gecerliliginin elde edilebilmesi i¢in
birlesik giivenirlik katsayisinin (CR) 0,70’ den ve agiklanan varyansin (VE) 0,50’den biiytik
olmas1 gerekmektedir (Ozoglu & Biilbiil, 2013, s. 136). Tablo 3’te birlesik giivenirlik
katsayilarmin 0,726 ile 0,923 arasinda, aciklanan varyans degerlerinin ise 0,572 ile 0,799

arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore yakinsama gegerliligi saglanmigtir.

Tablo 3. Ol¢iim Modeline iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglar

Olgek N=245

Degiskenler Maddeleri S.R.K.* a CR** VE*#**
Lider - Uye Etkilesimi

Etki Etki 1 0,85 0,925 0,922 0,799
Etki 2 0,91
Etki 3 0,92
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Baghhk Baglilik 1 0,84 0,875 0,875 0,700
Baglilik 2 0,82
Baglilik 3 0,85

Katki Katki 1 0,87 0,822 0,827 0,705
Katk1 2 0,81

Profesyonel Saygi 1 0,88 0,894 0,895 0,740

Saygi Sayg1 2 0,82
Sayg1 3 0,88
Yenilikei Is Yaklasimi

Arastirma Arastirma 1 0,68 0,716 0,726 0,572
Arastirma 2 0,83

Uretme Uretme 1 0,77 0,884 0,891 0,732
Uretme 2 0,89
Uretme 3 0,90

Destekleme Destek 1 0,81 0,840 0,840 0,724
Destek 2 0,89

Uygulama Uygulama 1 0,86 0,388 0,890 0,729
Uygulama 2 0,87
Uygulama 3 0,83
is Performansi

Performans Perf'1 0,87 0,921 0,923 0,749
Perf 2 0,91
Perf 3 0,86
Perf 4 0,82

*Standart yiik ve hata degerlerinin tamami 0,01 diizeyinde anlamhidir.
**CR = Birlesik Giivenirlik
**VE = A¢iklanan Varyans

Ayrica, ayrisma gegerliliginin saglanip saglanmadigini test etmek i¢in her bir faktor igin
hesaplanmis olan agiklanan ortalama varyansin (AVE) karekdkiiniin, faktdrler arasi korelasyon
katsayilarindan yiiksek olup olmadigi incelenmistir. Tablo 4 incelendiginde, faktorler arasi
korelasyon degerlerinin, AVE’nin karekokiinden diisilk oldugu belirlenmis ve ayrigsma
gecerliligin saglandig1 tespit edilmistir. Olgiim modeline iliskin giivenilirlik, yakinsama

gegerliligi ve ayrisma gegerliligi analizlerinin neticesinde yapinin gegerli ve giivenilir oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 4. Yapilararas1 Korelasyonlar ve Ayrisma Gegerliligi

1 2 3 4 5 6 7 8 VE

Performans (1) 1 ,894
Etki (2) ,587 1 ,837
Baghlik (3) ,562 789 1 ,840
Katki (4) 596  ,655 ,692 1 ,860

P. Saygi (5) 579 741 ,732 751 1 ,756
Arastirma (6) , 756 ,587 ,638 ,628 ,627 1 ,856
Uretme (7) 825,554 571 ,550  ,570  ,763 1 ,851
Destekleme (8) ,633 ,550 ,566 ,538 514 ,680 ,704 1 ,854
Uygulama (9) ,739 571 ,623 608 580 783 827 791 865
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4. BULGULAR

Arastirmanin bulgularinda 6ncelikle aragtirmaya dahil edilen katilimcilara iliskin 6zelliklerin
frekans analizi sonuclarina yer verilmistir. Buna gore, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin,
arastirma evrenine benzer sekilde biiyiik bir cogunlugunun (%98) erkek oldugu goriilmektedir.
Yas araliklarinin %15’ 1, 18-25; %26’ s1, 26-30; %24’ i, 31-35; %25’ 1, 36-45; %24’ i ise 46
ve lizeri oldugu; egitim diizeyleri bakimindan ise, %13,1’ inin ilkokul, %29,4’ {iniin ortaokul,
%41,6° smin lise ve %15,9” unun ise 6n lisans-lisans ve lisansiistii egitim seviyesine sahip
oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %71°1 asgari iicretle calismaktadir ve 6nemli bir boliimii
(%85) mavi yaka kadrosu ile calismakta, %15’lik kisim ise beyaz yakaya dahil olan

calisanlardan olugsmaktadir.

Ote yandan LUE nin is performansina etkisinde yenilik¢i is yaklasiminin aracilik roliine iliskin
hipotezleri test etmek amaciyla Baron ve Kenny (1986) yaklasimi kullanilmistir. Bu yaklasima
gore aracilik etkisinin var olabilmesi i¢in bagimsiz degiskenin hem aract hem de bagimli
degisken lizerinde anlaml1 bir etkisinin olmasi1 gerekmektedir. Ayrica arac1 ve bagimli degisken
arasinda da iliski olmalidir. Diger yandan aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in bagimsiz ve
arac1 degisken birlikte modele dahil oldugunda bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki
iliskinin anlamsiz duruma gelmesi veya etkisinin diismesi gerekmektedir (Baron ve Kenny,

1986; Simsek, 2007, s. 23).

Bu calismada Baron ve Kenny (1986) yaklasimi ile aracilik hipotezlerini test etmek amaciyla
Hayes tarafindan gelistirilen ve SPSS programi iizerinde ¢alisan, Bootsrapping yontemine
dayanan ve dolayl etki yaklagimi ile regresyon analizi yapan PROCESS Makrosu (Model 4;
5.000 bootstrap 6rneklemi) kullanilmistir. Hayes’in Process makro eklentisi, dolayli etkinin
anlamliligini Boostrap giiven araligi LLCI (alt limit), ULCI (iist limit) degerleri ile 6l¢mektedir.
Dolayli etkinin anlamli olabilmesi i¢in alt limit ve iist limit degerlerinin her ikisinin de negatif
ya da her ikisinin de pozitif olmas1 gerekmektedir (Preacher & Hayes, 2008). Dolayli etkinin
anlamli bulunmasi durumunda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki dolayli
etkisinin toplam etkiye oranina (VAF) bakarak kismi ve tam aracilik durumlar tespit edilebilir.
VAF degerinin %80 ve lizerinde olmasi tam aracilik etkisi, %20 ~ %80 araliginda olmas1 kismi
aracilik etkisi, %20’nin altinda olmasi ise aracilik etkisi olmadig1 anlamina gelmektedir (Hair

vd., 2014).

Calismada oncelikle LUE’ nin alt boyutlarini olusturan etki, katki, baglilk ve sayginn is
performansina etkisinde yenilik¢i is yaklagiminin aragtirma alt boyutunun aracilik etkisi

incelenmistir. Bu dogrultuda oncelikle etki, baglilik, katki ve saygi degiskenlerinin is
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performansi iizerine toplam etkilerine bakilmistir. Tablo 5 incelendiginde etki (B= .4951,
p<.01), baghlik (B= .5108, p<.01), katki (B= .5142, p<.01) ve saygmin (f= .5295, p<.01)
bagimsiz degisken olan is performansini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Etki (B=.5265,
p<.01), baghlik (B= .6166, p<.01), katk1 (B= .5766, p<.01) ve sayg1 (B= .6106, p<.01) ayni
zamanda arastirma araci degiskenini de olumlu yonde etkilemektedir. Araci degisken olan
arastirma degiskeni ile LUE’nin alt boyutlart modele birlikte dahil oldugunda yani dogrudan
etkileri incelendiginde etki (B= .1849, p<.01), baglilik (B= .1230, p<.05), katki1 (B= .1730,
p<.01) ve sayginin (= .1581, p<.01), is performansi iizerindeki etkisinin azalmasina ragmen
devam ettigi ve iliskilerin anlamliliginda istatistiksel olarak bir bozulma olmadig1 tespit

edilmistir.

Toplam etki ve dogrudan etki arasindaki fark dolayli etkiyi vermektedir. Dolayli etkinin
anlamligini test etmek i¢in de Bootstrapping skorlar1 incelenmistir. Bootstrapping yontemi ile
araci etkinin derecesinin belirlenmesi i¢in dolayli etkinin giiven araligina bakilmas1 gerekir.
Arac1 etkinin derecesinin anlamlilig1 ise bootstrap giiven araliginin [BootLLCI — BootULCI]
sifir (0) degerini kapsamamas1 halinde miimkiin olmaktadir (Preacher ve Hayes, 2004: 720).
Analizlere gore, etki, katki, baglilik ve sayginin is performansina dolayl etkilerinin anlaml
oldugu goriilmiistiir (Etkinin dolayli etkisi f= .3102, p<.01, %95 CI [.22, ,41], VAF=%062;
bagliligin dolayl etkisi B= .3878, p<.01, %95 CI [.50, .75], VAF=%75; katkinin dolayl etkisi
B=.3412, p<.01, %95 CI [.24, .45], VAF=%66; sayginin dolayh etkisi = .3714, p<.01, %95
CI[.27,.49], VAF=%70) . VAF degerleri incelendiginde bu degerlerin %80 nin altinda oldugu
icin LUE’nin alt boyutlarinin is performansina etkisinde arastirmanin kismi aracilik etkisi s6z

konusudur. Bu kapsamda H1a2a, Hlb2a, Hlc2a ve H1d2a hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 5. Aracilik Analizleri

. . Toplam Dogruda Dolayh Etki
Regresyon Analizleri Etkip  n Etkip B LLCI ULCI _VAF
Etki > Performans 0,4951%**
Baglilik > Performans 0,5108**
Katk1 > Performans 0,5142%*
Sayg1 > Performans 0,5295%*
Arastirma > Performans 0,7100**
Etki > Arastirma 0,5265%**
Baglilik > Arastirma 0,6166**
Katki > Arastirma 0,5766**
Saygi > Arastirma 0,6106**
Hla2a  Etki > Arastirma > Performans 0,1849** 0,3102** 00,2267 0,4166 0,6265
H1lb2a  Baglilik > Aragtirma > Performans 0,1230* 0,3878** 0,2865 0,5088 0,7592
Hlc2a  Katki > Arastirma > Performans 0,1730** 0,3412** 00,2474 0,4536 0,6635
H1d2a  Saygi > Arastirma > Performans 0,1581** 0,3714** 00,2760 0,4901 0,7015
Uretme > Performans 0,8620%*
Etki > Uretme 0,4470%*
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Baglilik > Uretme 0,4965%*

Katki > Uretme 0,4541**

Saygi > Uretme 0,4991%**
Hla2b  Etki > Uretme > Performans 0,1586** 0,3365** 00,2467 0,4277 0,6797
H1b2b  Bagllik > Uretme > Performans 0,1231* 0,3877** 0,2865 0,4954 0,7589
Hlc2b  Katkt > Uretme > Performans 0,1762**  0,3380** 0,2492 0,4301 0,6573
H1d2b  Saygi > Uretme > Performans 0,1473** 0,3822** 0,2986 0,4836 0,7219

Destekleme > Performans 0,5900%**

Etki > Destekleme 0,4981**

Baglilik > Destekleme 0,5521%*

Katki > Destekleme 0,4983**

Sayg1 > Destekleme 0,5045%*
Hl1a2¢  Etki > Destekleme > Performans 0,2890**  0,2061** 0,1199 0,3140 04163
H1lb2c¢  Baglilik > Destekleme > Performans 0,2728**  0,2380** 00,1492 0,3485 0,4660
Hlc2¢  Katki > Destekleme > Performans 0,3104** 0,2038** 00,1190 0,3103 0,3964
H1d2c¢c  Saygi > Destekleme > Performans 0,3153** (2142** 00,1321 0,3282 0,4045

Uygulama > Performans 0,7440%*

Etki > Uygulama 0,4785%*

Baglilik > Uygulama 0,5620%*

Katki1 > Uygulama 0,5207**

Sayg1 > Uygulama 0,5271%*
Hla2d Etki > Uygulama > Performans 0,2065** 0,2886** 0,2051 0,3857  0,5829
H1b2d Baglilik > Uygulama > Performans 0,1514** 0,3595** 00,2595 0,4678  0,7037
Hlc2d Katki > Uygulama > Performans 0.2011** 0,3131** 00,2295 0,4083  0,6089
H1d2d Saygi > Uygulama > Performans 0,2069**  0,3226%* 00,2347 04255 0,6092

#45p<0,01, *p<0,05

LUE’ nin boyutlarinin is performansina etkisinde yenilik¢i is davramsinin iiretme boyutunun
aracilik etkisine iliskin hipotezleri (H1a2b, H1b2b, H1c2b ve H1d2b) test etmek amaciyla ilk
once etki, baglilik, katki ve sayginin is performansina ve liretmeye etkisi incelenmis ve
istatistiksel olarak olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica araci degisken olan
iiretmenin is performansini da olumlu yonde etkiledigi belirlenmis ve aracilik etkisinin 6n
sartlar1 saglanmistir. LUE nin her bir alt boyutu iiretme ile modele dahil oldugunda lider iiye
etkilesiminin boyutlarmin is performansma etkisi azalmistir. Bu durum LUE’nin alt
boyutlariin is performansi lizerinde dolayl etkisinin oldugunu ve iiretmenin aracilik etkisi
oldugunu gostermektedir. Daha sonra Tablo 5’te goriildiigli iizere dolayli etkilerin anlamlig
incelenmis ve etki, katki, baglilik ve sayginin is performansina etkisinde liretme degiskeninin
dolayli etkisinin anlamli oldugu ortaya konmustur.(Etkinin dolayl etkisi f=.3365, p<.01, %95
CI [.24, ,42], VAF=%67; bagliligin dolayli etkisi f= .3877, p<.01, %95 CI [.28, .49],
VAF=%T75; katkinin dolayh etkisi B= .3380, p<.01, %95 CI [.24, .43], VAF=%65; sayginin
dolayli etkisi B= .3822, p<.01, %95 CI [.29, .48], VAF=%70 ). VAF degerleri dikkate
alindiginda ise tiim VAF degerlerinin %80°nin altinda oldugu dolayistyla LUE’nin her bir alt
boyutunun is performansi iizerinde yenilik¢i i davramiginin iiretme alt boyutunun kismi
aracilig1 oldugu belirlenmistir. Boylece Hla2b, H1b2b, Hlc2b ve H1d2b hipotezleri kabul

edilmistir.
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Etki, baglilik, katki ve sayginin is performansina etkisinde yenilik¢i is yaklagiminin bir bagka
alt boyutu olan desteklemenin aracilik rolii de hipotezler kapsaminda incelenmistir. Tablo 5
incelendiginde, LUE nin boyutlar1 destekleme ile birlikte modele dahil oldugunda etki, katki,
baglilik ve sayginin is performansi iizerindeki etkinin azaldigi ve bu dort degiskenin dolayh
etkisinin oldugu goriilmektedir (Etkinin dolayl etkisi p= .2061, p<.01, %95 CI [.11, .31],
VAF=%41; baghligin dolayl etkisi B=.2380, p<.01, %95 CI [.14, .34], VAF=%46; katkinin
dolayl etkisi f=.2038, p<.01, %95 CI [.11, .31], VAF=%39; sayginin dolayh etkisi f=.2142,
p<.01, %95 CI [.13, .32], VAF=%40). Dolayh etkinin giicii ve anlamliligina iliskin sonuclar
incelendiginde dolayli etkilerin anlamli oldugu ve desteklemenin, lider {iye etkilesiminin
boyutlarinin ve is performansina etkisinde kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Bu

kapsamda Hla2c, H1b2c, Hlc2c ve H1d2c hipotezleri kabul edilmistir.

Son olarak LUE’nin is performansina etkisinde yenilik¢i is yaklasimimin son alt boyutu olan
uygulamanin aracilik rolii incelenmistir. LUE nin alt boyutlarmin her biri uygulama ile birlikte
modele dahil oldugunda etki, katki, baglilik ve sayginin is performansi iizerindeki etkinin
azaldig1 ve bu dort degiskenin dolayli etkisinin oldugu goriilmektedir (Etkinin dolayl etkisi =
2886, p<.01, %95 CI[.20, .38], VAF=%S58; bagliligin dolayh etkisi f=.3595, p<.01, %95 CI
[.25, .46], VAF=%470; katkinin dolayl etkisi f=.3131, p<.01, %95 CI [.22, .40], VAF=%060;
sayginin dolayl etkisi = .3226, p<.01, %95 CI [.23, .42], VAF=%060 ). Dolayl etkinin giicii
ve anlamliligma iliskin sonuglar incelendiginde dolayli etkilerin anlamli oldugu ve
uygulamanin, lider iiye etkilesiminin boyutlarinin is performansina etkisinde kismi aracilik roli
oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda Hla2d, H1b2d, Hlc2d ve H1d2d hipotezleri kabul

edilmisgtir.
5.  SONUC VE ONERILER

Lojistik zincirinin halkalarindan birisi olan liman hizmetlerindeki verimlilik, deniz
tasimaciligindaki kapasiteler gz oniine alindiginda zincirin basarisini etkileyen en onemli
unsurdur. Ayni anda ortalama 30 geminin yiikleme tahliyesinin yapildig: ve yilda 30 milyon
tonun lizerinde yiikiin elle¢lendigi uluslararasi liman isletmesinde yasanacak operasyonel
hatalar, biliyiilk zaman, mal ve hatta can kayiplarina neden olabilecektir. Liman c¢alisanlarinin
yeterli bilgi ve beceriye sahip olmalarinin yaninda bireysel performanslari da isletme
verimliliginde kritik 6neme sahiptir. Liman isletmesi yOneticileri; yalnizca fiziki ekipmanlari
degil beseri unsurlar1 da iyi degerlendirebilmeli, calisanlarin bilinen ve bilinmeyen
yeteneklerinden isletmeye katma deger saglayabilmelidir. Calisanlarin  bireysel

performanslarmm artis1 liderle olan etkilesimin kuvveti ile iliskilendirilmektedir. Orgiitsel
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basarinin yapi taslarindan biri de, organizasyonun verimliligini, performansini ve iiretkenligini
arttiran orgiitsel yeniliktir. Orgiitiin degisen diinya sartlarina ve teknolojik gelismelere ayak
uydurabilmesi ancak temel birimlerinin yani c¢alisanlarin yenilik kiiltliriinii kabullenmesi ile
mimkiin olur. Gemilerin demir mevkiinden liman rihtimina alinmasi, yiikleme ve tahliye
islemlerinden dokiimantasyon islerine kadar her alaninda zamanla yarigsilan dinamik bir
isletmede degisime diren¢ kabul edilemeyecegi gibi calisanlarin bireysel yenilik¢i is

davranislar siirecin iyilestirilmesinde en etkili faktorlerden biri sayilabilir.

Bu calismada liman isletmesi calisanlarindan anket yoluyla toplanan verilerle analizler
yapilmistir. Analizlerin sonuglarma bakildiginda LUE’nin calisanin is performansina pozitif
yonlii anlamli etkisi oldugu goriilmektedir. Liderden gordiigli destegin bilingli olarak
yiikselmesi, ¢alisani is performansina olumlu etki olarak yansimaktadir. LUE teorisinde de
yer aldigi lizere yoneticisi ile iyi etkilesimde bulunan ¢alisan, karar mekanizmasinda rol alan,
orglitsel kaynaklardan daha ¢ok faydalanan ve kritik gorevler verilen i¢ grubun bir {iyesi
olmanin gerekliliklerini saglayabilmek icin bireysel performansini arttirmaktadir. LUE nin is
performansina etkisi ile ilgili literatiir incelendiginde c¢ok sayida arastirmanin, bu sonucu
destekledigi goriilmektedir. Akkog (2012), Bauer vd. (2006), Vecchio ve Gobdel (1984), Liden
vd.(1997), Ozutku vd. (2008), Ugurluoglu vd. (2013), Wayne vd. (1997), yaptiklari
caligmalarinda lider ve iiyenin karsilikli giiven iliskisi ile desteklenmis yiiksek kaliteli

etkilesimi bulunan durumlarda is performansinin arttig1 bulgusuna ulagsmislardir.

LUE’nin, arastirmanmn diger bir degiskeni olan yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisi
incelendiginde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Lider-liye etkilesiminin
yiiksek olmasi durumunda, iiyenin yaraticiligi ve yenilik¢iligi artmaktadir. Yoneticileriyle
giiven iligkileri kuvvetli olan ¢alisanlarin yenilik¢i fikirleri bulmalar1 ve yonetime sunmalari
olasidir. Lider-liye iliskisinin kalitesine bagli olarak yoneticiler, ¢alisanlarin yeteneklerine,
isletmeye ve ise bagliliklarma olan gliven duygularmi siirdiireceklerdir. Karsilikli olarak
birbirini besleyen bu durum sonucunda, yenilik¢i is davranisina ve proaktif davranislara,
kuvvetli olan lider-liye etkilesiminde zayif olana oranla daha sik rastlanilabilir (Park & Jo,
2018). Literatiirde yer alan bazi arastirmalar da LUE’nin yenilik¢i is davranisim1 olumlu
etkiledigi savim1 desteklemektedir (Atwater & Carmeli, 2009; Shalley vd., 2004; Zhou &
George, 2003).

Yenilik¢i is davranis1 yiiksek diizeyde olan ¢alisanlarin bireysel performanslarimin da anlamh
sekilde artt1g1 yapilan analizlerle tespit edilmistir. Bireylerin is yerinde meydana gelen sorunlari

analiz ederek ¢6ziimii i¢in yenilik¢i yontemler gelistirmeleri yalnizca problemi bertaraf etmekle
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kalmay1p bireysel hedeflerine ulagmalarini da kolaylastirmakta ve verilen gorevleri zamaninda
yerine getirmelerini saglamaktadir. Pek ¢ok arastirmaci ¢calismalarinda yenilikei is davranisi ve
is performansi arasindaki iligkiyi incelemis ve bu tez arastirmasinin sonuglarini destekler
bulgular ortaya ¢ikarmislardir (Boza vd., 2020; Caliskan & Ozel, 2018; Harlianto vd., 2018;
Ispir, 2018; Nasir vd., 2018; Pelenk, 2020; Wali vd., 2020). Bu yenilik¢i fikirler ¢alisma
arkadaslar1 tarafindan kabul edilip yoOneticilerce de onaylandiginda oOrgiitiin Dbiitiiniinde
uygulanmaya baslayacaktir. Calisanlarin yenilik¢i is yaklagimlarinin 6rgiit kiiltiirii haline
gelebilmesi icin {ist diizey yoneticilerden en alt kadroda yer alan ekip iiyelerine kadar
katiliminin saglanmasit gerekmektedir. Bu durum bireysel yenilikgiligin ¢alisanin is

performansi tizerindeki etkisini arttirmaktadir (Boza vd., 2020).

Arasgtirma kapsaminda yapilan &n analizlerde LUE nin yenilikgi is davranist ve is performansi
iizerinde pozitif etkileri tespit edilmis, yenilik¢i is davraniginin da is performansindaki artisi

aciklayan faktorlerden biri oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Analizlere literatiirdeki diger ¢alismalarda heniiz rastlanmamis olan; LUE nin is performansi
iizerindeki etkisinde yenilik¢i is davranisinin araci etkisi aragtirilarak devam edilmis ve kismi
aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu durum sdyle agiklanabilir; lider-iiye etkilesiminden
is performansina giden iki yol vardir bunlardan biri is performansini dogrudan etkilerken;
digeri, dogrudan etkiye gore ¢ok daha giicliidiir, is performansini yenilik¢i is davranisi
iizerinden dolayh etkilemektedir. LUE’deki artis, yenilik¢i is davramsinin ve dolayli yoldan is
performansinin artmasini saglamaktadir. Ornegin rutin ya da gorev tanimi disinda yer alan
islerini gergeklestirmede yenilik¢i bir fikir uygulamak isteyen bir ¢alisan, liderden destek goriir,
orgiit kaynaklarindan ve liderin bilgi-birikiminden daha fazla faydalanabilirse, liderin destegini
algilayan is arkadaslarin1 bu yeni fikre ikna etmesi kolaylasacaktir. Orgiitiin cogunlugunun
destegi ile uygulamaya koyulan yenilikgi fikirlerde hata pay1 azalacak, basariya ulasma olasiligi
artacaktir. Yenilikgi fikirleri orgiite bagar1 getiren ¢alisanin is performansi artacak ve bu durum
diger is arkadaslarina ornek teskil edecektir. Yenilik¢i is davranisinin LUE ile is performansi

arasindaki araci etkisinin iliskiyi doniistiirdiigii ve kuvvetlendirdigi goriilmektedir.

Bu arastirmanin sonuglarinin uygulamacilara ve literatiire sagladig1 katkilar ¢ergevesinde bir
takim Onerileri de bulunmaktadir. Ornegin yoneticiler yeni fikirlere ve icatlara siiphe ile
yaklagsmamali, calisanlarin yenilik¢i fikirlerini paylasabilecekleri bir ortam hazirlamalidirlar.
Yenilik¢i fikirlere ve degisime direng gosterilmesini engellemek icin Orgiit i¢i iletisimi
dikeyden yataya daha yakin duruma getirmek etkili bir ¢6ziim olabilir. Yenilikei fikir kutular

ya da yenilikgi fikirlerin siirekli olarak paylasilabilecegi elektronik posta adresleri hazirlayarak
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belirli periyotlarda yarigmalar diizenlenebilir, fikir sahiplerine Odiillendirmeler yapilarak
calisanlar yenilik¢i diisiinmeye tesvik edilebilir. Boylece uygulanabilir fikirler bu gorev icin
atanmig yoneticilerce derlenerek hayata gecirilebilecektir. Diger taraftan liderler zaman zaman
sahaya inerek calisanlarla yiiz yiize iletisimi arttirmali ve dis grupta yer alan {iyelerini i¢ gruba
dahil etmeyi amaclamalilardir. Béylece LUE diizeyi diisiik ¢alisanlarin yeteneklerinden de

fayda saglanabilir.

Yenilik¢i ¢aligma davranigi beyaz yaka personellerde goriildiigli kadar sahada operasyonlari
icra eden mavi yaka personellerce de sergilenmektedir. Arastirma kapsaminda calisilan liman
isletmesinde e-posta yoluyla kurulmus olan iletisim agimi1 kullanan operatdrlerin yenilikei
fikirlerini diinya ¢apinda gorevli mevkidaglari ile paylasarak birlikte is ve siire¢ gelistirdikleri
gdzlemlenmistir. Ornegin bir kreyn operatdrii hava sartlarinin kullandigi ekipmanda yer alan
kamera ve sensorlerin algilama oOzelliklerini azalttigi gerekcesi ile iizerlerine muhafaza
yapilmasint 6nermis, Kolombiya Terminali’nde gorevli farkli bir operatér ise bu fikri
gelistirerek hayata gegmesini saglamistir. Buna benzer ¢ok sayida operasyonel iyilestirmenin
diinya tizerinde farkli iilkelerde yer alan yirmiden fazla liman igletmesinde ¢alisan personeller
arasinda haftalik yapilan yenilik¢i fikir yarigmalar1 vesilesiyle gerceklestirildigi ifade
edilmektedir. Fikir yarismalarinda derece alan fikir sahibi c¢alisanlara sembolik Odiiller
verilmesi c¢alisanlarin yenilik¢i i3 davramist sergilemelerine ve islerinde farkindalik

yaratmalarina destek olmaktadir.

Diger yandan, LUE ile is performansi iliskisin yenilik¢i is davranisinimn “kismi” aracilik etkisi
gostermesi, bu iliskiyi aciklamada veya giiclendirmede baska olgularinin da var oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle yenilikg¢i i davraniginin yani sira; algilanan orgiitsel destek, aileden
aliman destek, calisilan isin prestiji gibi konular lider-iiye etkilesiminin is performansi
iizerindeki etkisine araci degisken olarak eklenebilir ve ¢oklu aract degisken modeli

arastirilabilir.
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