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ABSTRACT 

Innovation isn’t only a success factor for an organization’s competitive advantage, but also an 
important driver for economic development. Today, all organizations need to have a stronger 
innovation capacity and change power for their survival and development. Innovation is the 
intrinsic force of economic development and also a fundamental part of the optimization of the 
industrial structure. Therefore, all organizations should develop and strengthen innovative 
working behavior to create a new model of development and a new economic growth point. 
The main starting point of the research is to deal with the studies investigating the effect of the 
transformational leadership style, which is the most associated with innovative work behavior 
among modern leadership styles, and the leader-member exchange theory, which is seen as the 
main part of this process, on the innovative work behavior of employees, to contribute to the 
literature for further research by drawing a general framework with a systematic review. 
Scopus (n=6), Web of Science (n=65), Emerald Insight (n=5), EBSCOhost (n=4), Google 
Scholar (n=26), ULAKBİM (n=5), 111 studies reached, including after removing the duplicates, 
80 articles were limited within the framework of the determined criteria. The remaining 10 
articles were systematically reviewed, and findings were summarized. The selected articles for 
the systematic review demonstrate that the transformational leadership style and leader-
member exchange directly affect innovative work behavior, while the leader-member exchange 
mediates this relationship. 

ÖZ 

İnovasyon, bir örgütün yalnızca rekabet avantajı için sadece bir başarı faktörü değil, aynı 
zamanda ekonomik kalkınma için de önemli bir itici güçtür.  Bugün tüm örgütlerin hayatta 
kalması ve gelişmesi için daha güçlü bir inovasyon kapasitesine ve değişim gücüne sahip olması 
gerekmektedir. İnovasyon, ekonomik kalkınmanın içsel gücü ve aynı zamanda endüstriyel 
yapının optimizasyonunun da temel parçasıdır. Bu nedenle tüm örgütler yeni bir kalkınma 
modeli ve ekonomik büyüme noktası yaratmak için inovatif çalışma davranışını geliştirmeli ve 
güçlendirmelidir. Araştırmanın temel çıkış noktası modern liderlik tarzları içinde inovatif 
çalışma davranışı ile en fazla ilişkilendirilen dönüşümcü liderlik tarzının ve bu sürecin temel 
yapıtaşı olarak görülen lider-üye etkileşim teorisinin çalışanların inovatif çalışma davranışına 
etkisini araştıran çalışmaları ele alarak, sistematik derleme ile genel bir çerçeve çizerek sonraki 
araştırmalar için yazına katkı sağlamaktır. Scopus (n=6), Web of Science (n=65), Emerald 
Insight (n=5), EBSCOhost (n=4), Google Scholar (n=26), ULAKBİM (n=5) olmak üzere 
ulaşılan 111 çalışma, kopyalar (duplikasyonlar) kaldırıldıktan sonra toplam 80 makale 
belirlenen kriterler çerçevesinde sınırlandırılıp kalan 10 makale sistematik olarak incelenerek, 
bulguları özetlenmiştir. Sistematik derleme için seçilen makaleler dönüşümcü liderlik tarzı ve 
lider üye etkileşiminin inovatif çalışma davranışını doğrudan etkilediğini, lider-üye etkileşim 
teorisinin ise bu ilişkiye aracılık ettiğini göstermektedir. © 2023 JOBDA All rights reserved 
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1 | GİRİŞ 

Küreselleşme ve dijitalleşme ile son dönemde yaşanan 
hızlı ve radikal değişimler inovasyon ve liderlik 
kavramlarına verilen önemi daha fazla arttırmıştır. 
İnovasyon, örgütlerin uzun dönemde hayatta 
kalmalarında merkezi bir role sahiptir. Örgütler için 
hayati önemi olan inovasyonun temelini nitelikli 
bilgilere dayalı inovatif fikirler oluşturmaktadır. Bu 
fikirleri geliştiren, başkalarına aktaran ve değiştirenler 
ise, belirli bir uzmanlık alanında yeni bilgi 
dalgalanmalarını takip eden, bir düşünce sistematiği 
içerisinde birleştirebilen örgüt çalışanlarıdır. Bu 
nedenle örgütler, yeni fikirleri, ürünleri ve hizmetleri 
hızla üretip uygulayacak yetkinliğe sahip çalışanlara 
ihtiyaç duyarlar (Lisbona vd., 2018). Bu noktada 
çalışanların inovatif davranış becerilerinin önemi 
kadar inovatif davranış eğilimlerinde, liderlerin 
ve/veya yöneticilerin çalışanlar üzerindeki etkisi de 
göz ardı edilmemelidir. Çünkü çalışanlar inovatif 
davranış eğilimi göstermeye istekli olsalar bile 
liderleri/yöneticileri/üstleri tarafından 
desteklenmedikleri sürece inovatif davranışının tam 
anlamı ile gerçekleşemeyeceği konusunda yazında 
görüş birliği vardır.  Lider ve üye arasındaki karşılıklı 
etkileşim ilişkisine atıfta bulunan teorisyenler Lider – 
Üye Etkileşim Teorisi’ne dikkat çekmektedirler. Lider 
üye etkileşim teorisine göre liderler üyeleri ile yüksek 
ve düşük kalitede olmak üzere farklı düzeylerde ilişki 
kurabilmektedirler. Bu ilişki durumu da zaman içinde 
her bir üye açısından farklılık göstermektedir. Lider 
üye etkileşim teorisi genel yapısı itibari ile geleneksel 
liderlik teorilerine alternatif bir yaklaşım olarak ortaya 
çıkmıştır. Mulligan vd. (2021) yüksek kaliteli LMX 
ilişkilerinin çalışanların inovatif davranış eğilimleri ile 
olumlu yönde ilişkili olduğunu desteklemektedir. Yani, 
liderleriyle yüksek kaliteli ilişkiler sürdüren çalışanlar, 
inovasyon için elverişli bir etkiden yararlanır (Tierney 
vd.1999).  Yüksek kaliteli LMX ilişkileri aynı zamanda 
üye farkındalığını ve yaratıcılığını geliştiren bilişsel 
süreçleri destekleyerek sosyal değişimlerin itici gücünü 
oluşturmaktadır. Kaliteli LMX, çalışanın işe katılımını 
artırarak, çalışma ortamında inovatif davranmaya 
teşvik eder. LMX açısından bir diğer önemli nokta ise 
liderler ve üyeler, yüksek kaliteli ilişkiler 
geliştirdiğinde en etkili liderlik süreçlerinin ortaya 
çıkmasıdır (Mulligan vd, 2021). Bu bağlamda lider ve 
üye arasındaki ilişkide liderin benimsemiş olduğu 
liderlik tarzı oldukça önemlidir. LMX ile ilişkilendirilen 
modern liderlik tarzları içinde “dönüşümcü liderlik” 
inovatif çalışma davranışı ile en sık ilişkilendirilen 
liderlik tarzıdır. Yapılan araştırmalar göstermektedir ki  

 

dönüşümcü liderlik ve Lider Üye Etkileşim teorileri 
özellikle son yirmi yıllık süreç göz önüne alındığında 
yazınında en sık incelenen ve birbiri ile ilişkilendirilen 
teorilerdendir (Avolio, 2005; Anand vd., 2011; Avcı ve 
Turunç, 2012; Zacher vd., 2014; Ayhün ve Celep 2019; 
Wong ve Berntzen; 2019; Vermeulen vd., 2022). Jung 
vd. (2003:525) liderlik tarzlarının örgütler üzerindeki 
etkilerini incelemek üzerine yapmış oldukları 
çalışmada, dönüşümcü liderlerin örgütsel düzeyde 
inovasyonu doğrudan ve pozitif yönde etkilediği 
sonucuna ulaşmışlardır. Dönüşümcü liderler, 
çalışanları zor hedefleri kabul etmeye ve 
gerçekleştirmeye yönelik olarak motive ederler. 
Liderler ise yalnızca çalışanları tarafından dönüşümcü 
birer lider olarak kabul gördükleri zaman çalışanların 
tutumlarında, inançlarında ve hedeflerinde 
değişiklikler yaratabilirler (Bass vd. 1987; Kuhnert ve 
Lewis, 1987). Waglay vd., (2020)’e göre dönüşümcü 
liderlik teorisi ile LMX teorisi arasındaki güçlü bir 
teorik ilişki vardır. Bu bağlamda birçok araştırma 
dönüşümcü liderlik ile LMX'ler arasındaki ilişkiyi 
incelemiştir (Wong ve Berntzen, 2019; Boer vd., 2016). 
Bir örgüt içinde LMX'ler aracılığıyla liderler ve üyeler 
arasında iyi bir ilişki kurulabilir. Dönüşümcü liderler 
sayesinde örgütlerde her bir üyenin performansını ve 
potansiyelini değerlendirme olanağı bulabilirler (Hasib 
vd., 2020). Dönüşümcü liderler her ne kadar değişimi 
hızlandırmada örgüte önemli düzeyde katkı sağlasalar 
da lider üye etkileşimi bu sürecin ayrılmaz bir 
parçasıdır. Sistematik derleme çalışmaları yazında 
dağınık bir halde bulunan bilgi ve verileri derleyerek, 
özetlemesi nedeniyle özellikle kavramsal ilişkiler 
noktasında teorisyenler, araştırmacılar ve 
uygulamacılar için katkı sağlayıcı kabul edilmektedir. 
Bu çalışma kapsamında öncelikle değişkenler arası ikili 
ilişkiler tespit edilmiş ve görselleştirilmiştir. 
Sonrasında ise belirlenen üç kavramsal değişkeni ele 
alan çalışmalar sistematik bir biçimde derlenerek, elde 
edilen bulgular özetlenmiştir.  

2 | KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1|Dönüşümcü Liderlik (Transformational Leadership - 
TL) 

1970’ler sonrası geleneksel liderlik yaklaşımlarının 
yerini etkileşimci liderlik, dönüşümcü liderlik ve 
serbest bırakıcı olmak üzere tam kapsamlı liderlik 
modeli olarak ifade edilen modern liderlik yaklaşımları 
almaya başlamıştır. Downton, J. V. (1973) “isyan 
liderliği” çalışmasında dönüşümcü liderliği, etkileşimci 
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liderlikten ayıran ilk teorisyendir. House (1977) ise 
dönüşümcü liderlik teorisini karizmatik liderlik teorisi 
ile genişletmiştir. Dönüşümcü liderler etkili, ilham 
verici, motive edici ve hümanist olarak kabul edilirler 
(Avolio ve Bass, 2002). Gelecekteki ihtiyaçlara 
odaklanırlar, uzun vadeleri sorunlar ile ilgilenir, 
yaratıcı çözümler üretirler ve bütüncül bir bakış açısı 
benimserler (Avolio vd., 1988; Bass, 1990). Öte yandan 
etkileşimci liderler ise hedef odaklıdır. Bir hedef 
belirlemeye, sonuçları izlemeye ve kontrol etmeye 
odaklanırlar (Avolio ve Bass, 2002). Serbest bırakıcı 
liderlik tarzını benimseyen liderler ise müdahaleden 
kaçınır, astlarını kendi hallerine bırakırlar. Örgüt 
içindeki süreçlerde kararlar ertelenir, sorumluluk 
alınmaz ve astlara destek sağlanmaz. Sözde liderlik 
anlayışı hâkimdir (Karip, 1998; Bass, 1999). Weihrich 
vd., (2008) etkileşimci liderliği, dönüşümcü liderliğin 
bir alt boyutu olarak ifade etmişlerdir. Çünkü 
dönüşümcü liderler, çalışanlarına ilham verirken aynı 
zamanda onlara birer rol model olurlar. Çalışanları 
entelektüel olarak teşvik ederler ve “birey” olarak 
değerlendirirler (Bass, 1999; Odumeru ve Ogbonna, 
2013). Dönüşümcü liderler, çalışanlar arasında güven 
ve iş birliğini teşvik etmektedirler. Böylece çalışanlar 
örgüt amaçlarını gerçekleştirmek için motive olurlar, 
etkileşimci liderlikte ise sonuçlara ulaşmak için 
karşılıklı fayda bir strateji olarak kullanılır (Wu ve Lu, 
2012). 

Dönüşümcü liderlik çalışmaları yazında genel olarak üç 
perspektiften ele alınmaktadır.  Birincisi dönüşümcü 
liderliğin tanımlandığı, ölçümlenmeye çalışıldığı ve 
diğer liderlik tarzlarından zayıf ya da üstün yönlerinin 
belirlendiği çalışmalardır. İkincisi, aracı değişken 
olarak ele alındığı çalışmalardır. Üçüncüsü ise lider 
davranışları, çalışan memnuniyeti, moral ve 
performans ilişkilerinin değerlendirildiği performans 
odaklı çalışmalardır. Bu perspektiflerden yola çıkarak 
alan yazını dönüşümcü liderliği, karlılığı, örgütsel 
performansı, örgütsel bağlılığı ve lider – üye etkileşimi 
gibi sonuçları etkileyen etkili bir liderlik biçimi olarak 
kabul eder.  Bu nedenle araştırmacılar dönüşümcü 
liderliğin dört boyutuna (idealleştirilmiş etki, ilham 
verici motivasyon, entelektüel teşvik ve bireysel ilgi) 
işaret etmekte ve örgüt içinde inovatif çalışma 
davranışını teşvik edecek en uygun liderlik tarzı olduğu 
savunmaktadır (Muchiri vd., 2020). Dönüşümcü 
liderlik tarzı etkileşimci ve serbest bırakıcı liderlik 
tarzlarına göre inovatif çalışma davranışı üzerinde 
daha etkindir. Aynı zamanda dönüşümcü liderlik tarzı 
çalışanların inovatif çalışma davranışlarının 
belirleyicisi olarak da görülmektedir (Choi vd., 2016; Li 

vd., 2019). İnovatif çalışma davranışını arttırmaya 
yönelik de önemli bir itici güçtür (Chen vd., 2013). 

Özetleyecek olursak dönüşümcü liderler, idealize 
edilmiş etki ve ilham verici motivasyon yoluyla örgüt 
içinde çalışanların inovatif çalışma davranışlarını 
geliştirmelerine olanak sağlarlar. Çalışanların 
varsayımlarını ve düşüncelerini sorgulayarak onları 
entelektüel düşünmek için harekete geçirirler. 
Entelektüel uyarım yoluyla liderler, yaratıcı fikirlerin 
üretilmesi ile sonuçlanan inovasyonun önemli bir 
bileşeni olan yaratıcılığı ortaya çıkarırlar. Sağlamış 
oldukları bireysel destek ve ilgiyle çalışanları 
birbirinden ayrı bireyler olarak görürler ve 
ihtiyaçlarına olumlu yönde cevap vermeye çalışırlar. Bu 
durum da çalışanları yaratıcı süreçlere dahil etmeye 
teşvik ederken aynı zamanda lider ile üye arasındaki 
etkileşimin kalitesini de olumlu yönde arttırmaktadır 
(Afsar vd., 2018; Bednall vd., 2018). Araştırmalarda bu 
varsayımı destekler nitelikte olup, dönüşümcü 
liderliğin inovatif çalışma davranışını pozitif yönde 
etkilediğini göstermektedir (Sanders ve Shipton, 2012; 
Afsar vd., 2014).  

2.2| Lider-Üye Etkileşim Teorisi (Leader – Member 
Exchange - LMX) 

Lider-Üye etkileşim teorisi (LMX) ilk olarak 1972 
yılında Graen ve çalışma arkadaşlarının yapmış olduğu 
çalışmalar ile yazında yer almaya başlamıştır. Teorik 
olarak temelleri ise rol teorisi ve sosyal değişim 
teorisine dayanmaktadır (Graen, 1976). Teori en genel 
çerçevede sosyal değişim teorisi perspektifinde liderler 
ve üyeler arasındaki karşılıklı etkileşim sürecini 
kapsamlı bir biçimde ele almaktadır (Sparrowe ve 
Liden, 1997). LMX, liderin her bir üye ile nasıl farklı 
değişim ilişkileri geliştirdiğini açıklamaktadır 
(Dansereau vd., 1975; Vecchio, 1985; Graen ve 
Scandura, 1987). Liderin örgüt içindeki üyelerle 
geliştirdiği ilişki türü ise grup-içi ve grup-dışı olmak 
üzere farklılık göstermektedir. Grup-içi ilişkiler yüksek 
kaliteli, grup-dışı ilişkiler ise düşük kaliteli ilişkiler 
olarak nitelendirilmektedir. LMX teorisine göre 
liderler, üyelerle düşük kaliteli LMX ilişkisinden yüksek 
kaliteli LMX ilişkisine göre değişen farklı etkileşim 
ilişkileri geliştirebilirler hatta bu ilişkiler zaman içinde 
de değişiklik gösterebilir (Cogliser ve Schriesheim, 
2000). Düşük kaliteli LMX ilişkisinde liderler, resmi bir 
otorite uygular ve sıradan örgütsel faydalar elde 
ederler, karşılıklı bir fayda durumu esastır. Üyeler iş 
sözleşmesinin gerekliliklerine sıkı sıkıya bağlıdırlar 
(Graen ve Uhl-Bien, 1995). Yüksek kaliteli LMX 
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ilişkisinde ise lider üyelere daha fazla yetki ve 
sorumluluk vererek, çalışanlara bireysel destek 
sağlamaktadır. LMX teorisi zaman zaman grup-içi ve 
grup-dışı ilişkileri yüksek ve düşük kaliteli ilişkiler 
olarak kategorize etmesi nedeniyle eleştirilmiştir 
(Northouse, 2004). Fakat LMX teorisi ve öncüsü olarak 
kabul edilen “Dikey İkili Bağlantı Modeli” lider ve üye 
arasındaki etkileşim kalitesinin farklılaştığı yönünde 
tanımlayıcı teoriler olarak kabul görmektedir 
(Dansereau vd., 1975). Burada önemli olan husus 
farklılaşmanın adil ve işlevsel olarak mı yoksa adaletsiz 
ve işlevsiz olarak mı algılandığındır (Van Breukelen vd., 
2006). 

Bu bağlamda lider ve üye arasındaki etkileşimin 
kalitesinin artması ya da azalması örgüt içindeki 
değişim ve dönüşüm sürecini doğrudan etkilemektedir. 
Etkileşim kalitesinin artması üyelerin inovatif çalışma 
davranış eğilimlerinin teşvik edilmesine elverişli bir 
ortam sağlamaktadır. Muchiri vd.’ne (2020) göre 
yüksek kaliteli LMX ilişkisinde çalışanlar daha fazla 
inovatif davranış eğilimi göstermektedirler. Graen ve 
Scandura’da (1987) benzer şekilde yüksek kaliteli lider 
üye etkileşiminin inovatif çalışma davranışını olumlu 
yönde etkilediğini ileri sürmüşlerdir. Chi-Tung Tsai’de 
(2006) benzer bir bakış açısı ile çalışanların lider üye 
etkileşimini yüksek algılamaları durumunda daha 
inovatif ve yaratıcı olacaklarını bu durumda da daha 
fazla inovatif çalışma davranışına yöneleceklerini 
vurgulamaktadır (Shunlong ve Weiming, 2012). Yazın 
LMX ile IWB arasında olumlu bir ilişkinin varlığını 
destekleyici nitelikte araştırma sonuçları sunmaktadır 
(Scott ve Bruce, 1994; De Jong ve Den Hartog, 2007; 
Atwater ve Carmeli, 2009; Schermuly vd., 2013). 
Veenendaal ve Bondarouk (2015) ise LMX'lerin IWB'yi 
nasıl etkileyebileceğinin önemine vurgu yaparak 
kapsamı genişletmek için daha fazla araştırma 
yapılmasını önermişlerdir. 

2.3| İnovatif Çalışma Davranışı (Innovative Work 
Behaviour - IWB) 

İnovasyon, kasıtlı ve amaçlı bir süreçtir. Bir grup veya 
örgüt içindeki performansın iyileştirilmesi için 
fikirlerin, yöntemlerin, uygulamaların veya ürünlerin 
teşvik edilmesini ve gerçekleştirilmesini gerektirir 
(Janssen, 2000). İnovasyon, yenilik ve yaratıcılık 
süreçlerini kapsamaktadır. Yaratıcı süreç sonucu 
ortaya çıkan yeni fikirler ancak başarılı bir şekilde 
uygulandığı ve kar elde edildiği zaman inovasyona 
dönüşür (Kheng vd, 2013). Örgütler, artan rekabet ve 
değişen pazar koşullarında müşteri beklentilerinin de 

farklılaşması nedeniyle ortaya çıkan zorluklar ve 
sorunlar karşısında hayatta kalabilmek için sürekli 
kendini yenilemek ve geliştirmek zorundadırlar bu 
nedenle de inovasyona geçmişte olduğundan daha fazla 
ihtiyaç duymaktadırlar (Savelsbergh vd., 2012; Somech 
ve Khalaili, 2014). İnovasyona duyulan ihtiyaç örgütleri 
ürünler, hizmetler ve çalışma yöntemleri, süreçleri 
konusunda yeni fikirler geliştirmeye, benimsemeye ve 
uygulamaya, çalışanları da inovatif düşünmeye ve 
inovatif davranmaya yönlendirmektedir (Kanter, 1988; 
West ve Farr; 1990). Kanter (1988) ile Kessel vd. 
(2012) inovatif davranışı çalışanların geleneksel 
düşüncelerden kaçarak, yeni fikirler ürettikleri, 
gerektiğinde üstlerine ve statükoya meydan okudukları 
karmaşık, rutin olmayan bir davranış süreci olarak 
tanımlamışlardır. İnovatif davranış en genel ifade ile 
çalışanların yeni teknolojik süreçler, teknikler, ürünler, 
hizmetler ve çözümler noktasında fikir üretmek, teşvik 
etmek ve uygulamak için dâhil oldukları faaliyetlerden 
oluşan süreci kapsamaktadır (Janssen, 2000). Bu 
bağlamda yaratıcılık ve inovatif davranış birbiri ile 
ilişkili ancak birbirinden farklı kavramlar olarak ifade 
edilmiştir. İnovatif davranış, bir sonuç üretmeyi 
amaçlar. Yaratıcılık ise fikir üretme, problem 
tanımlama ve gerçekleştirme aşamaları için gereklidir 
(De Jong ve Den Hartog, 2010). İnovatif davranış, her 
aşamada farklı türde eylemlerin gerekli olduğu, 
problemi tanıma, fikir üretme, fikir 
geliştirme/destekleme ve fikri 
gerçekleştirme/uygulama olmak üzere dört aşamayı 
içermektedir (Scott ve Bruce, 1994). İlk aşama ortaya 
çıkan fırsatlar ve tehditler çerçevesinde sorunun 
tanımlanmasıdır. İkinci aşamada, ise yeni veya mevcut 
ürünlerin, hizmetlerin ve süreçlerin iyileştirilmesi ile 
ilgili fikir üretimini kapsar (Amabile, 1988). Fikir 
geliştirme, fikri destekleme olarak ifade edilen üçüncü 
aşamada bireyler bir fikir için destek aramaya ve 
koalisyon geliştirmeye yönlenmektedir (Howell vd., 
2005). Dördüncü ve son aşamada, geliştirilen fikirler, 
test edilerek ve gerekirse değiştirilerek uygulamaya 
konulur (Kanter, 1988).  

İnovatif davranış süreci göz önüne alındığında 
çalışanların inovatif davranış becerilere ne derecede 
sahip olduğu kadar liderlerin ve/veya yöneticilerin 
çalışanların inovatif davranışları üzerindeki etkisi de 
oldukça önemlidir. Çünkü bu sürece tek başına ve 
doğrudan etki eden çalışanlar ve onların inovatif 
davranış eğilimleri değildir. Çalışanlar inovatif 
davranış eğilimi gösterseler bile liderleri tarafından 
desteklenmedikleri sürece inovatif davranışın tam 
anlamı ile gerçekleşemeyeceği konusunda yazında 
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farklı görüşler yer almaktadır. Tam da bu noktada 
liderin benimsemiş olduğu liderlik tarzının önemine ve 
lider ile üye arasındaki etkileşimin kalitesine vurgu 
yapılmaktadır. Liderlerin benimsemiş oldukları liderlik 
tarzı çalışanların inovatif davranışlarını etkilemektedir. 
Özellikle dönüşümcü liderlik tarzı, çalışanların inovatif 
davranış eğilimlerini geliştirmek için gerekli olan 
problem çözme, performans değerlendirme ve motive 
etme gibi bir dizi özelliği kapsamaktadır (DeGrott, 
2000).  

Ayrıca araştırma sonuçları dönüşümcü liderlik ile 
inovatif çalışma davranışı arasında pozitif yönde bir 
ilişki olduğunu göstermektedir (Afsar vd., 2014, 
Pradhan vd., 2019). 

2.4| Dönüşümcü Liderlik Tarzı ve Lider-Üye 
Etkileşiminin İnovatif Çalışma Davranışına Etkisi 

Küreselleşmenin ve dijitalleşmenin bir sonucu olarak, 
modern olarak nitelendirilen örgüt yapılarının tamamı 
neredeyse çok yönlü zorluklar ile karşı karşıya 
kalmaktadır. Her geçen gün örgütlerin bir önceki 
günden daha yenilikçi olmaları gerekmektedir. 
Örgütlerin yoğun rekabet koşullarında hayatta 
kalabilmeleri, mücadele edebilmeleri ve 
büyüyebilmeleri için inovatif çalışma davranışı esastır 
(Tierney vd., 1999; Jung vd., 2003). Modern örgüt 
yapılarında inovatif davranışın varlığı genel olarak 
etkili liderlik tarzına ve lider ile üye arasındaki yüksek 
düzeydeki etkileşim ilişkisine bağlıdır. Dönüşümcü 
liderler entelektüel olarak teşvik edilir ve inovatif 
çalışma ortamının oluşmasına olanak sağlarlar (Khan 
vd., 2012). Avolio ve Bass (2002) Tam kapsamlı liderlik 
teorisi kapsamında yapmış oldukları çalışmada 
dönüşümcü liderliğin, çalışanlar arasında inovatif 
çalışma davranışına eğilimi arttırmada etkileşimci 
liderliğe göre daha etkili olduğunu sonucuna 
ulaşmışlardır. Mevcut araştırmalar içinde en fazla 
dönüşümcü liderlik ve inovatif çalışma davranışı 
ilişkisine (Reuvers vd., 2008; Afşar vd. 2014) hemen 
ardından ise dönüşümcü liderlik ve lider-üye etkileşimi 
teorisi arasındaki ilişkiye odaklanıldığı görülmektedir 
(Scott ve Bruce, 1994; De Jong ve Den Hartog, 2007; 
Atwater ve Carmeli, 2009).  Lider ve üye arasındaki 
ilişki durumunu düşük ve yüksek kaliteli olarak 
değerlendirilerek, lideri ile yüksek kalitede bir 
etkileşime sahip çalışanların daha fazla inovatif 
davranış eğilimi gösterdikleri yapılan çalışmalar ile de 
desteklenmiştir (Shunlong ve Weiming, 2012; Kheng 
vd., 2013; Taştan ve Davoudi, 2015; Wang vd., 2015). 
Deluga (1992), Howell ve Marenda (1999) olmak üzere 

farklı araştırmacılar ise dönüşümcü liderliğin, lider üye 
etkileşiminde olumlu yönde etkilerini ele almıştır. 
Araştırma çerçevesinde Scopus, Web of Science, 
Emerald Insight, EBSCOhost, Google Scholar ve 
ULAKBİM olmak üzere sosyal bilimler alanında yaygın 
olarak kullanılan veri tabanlarında anahtar kelimeler, 
başlık ve özet kısımlarında TL, LMX ve IWB 
değişkenlere ilişkin belirlenen anahtar kelimeler 
taranmıştır. Tarama sonucu elde edilen çalışmalarda 
ise dip kaynak taramasına gidilmiştir. Değişkenler arası 
ikili ve üçlü ilişkileri inceleyen çalışmalar Tablo 1’de 
gösterilmiştir. 

Tablo 1: Değişkenler Arası İkili ve Üçlü Kavramsal 
İlişkiler 

Dönüşümcü 
Lider + Lider 

- Üye 
Etkileşimi  

(n=13) 

Dönüşümcü 
Lider + 
İnovatif 
Çalışma 

Davranışı  

(n=35) 

Lider - Üye 
Etkileşimi 
+ İnovatif 
Çalışma 

Davranışı  

(n=22) 

Dönüşümcü 
Lider + Lider - 

Üye 
Etkileşimi + 

İnovatif 
Çalışma 

Davranışı 

(n=10) 

Deluga 
(1992) 

Reuvers vd. 
(2008) 

Scott ve 
Bruce 

(1994) 

Basu ve Green 
(1997) 

Howell ve 
Marenda 
(1999) 

Pieterse vd. 
(2010) 

Chi-Tung 
Tsai (2006) 

Turunç vd. 
(2010) 

Vaishali ve 
Kumar 
(2003) 

Majumdar ve 
Ray (2011) 

Sanders vd. 
(2010) 

Aryee vd. 
(2012) 

Krishnan 
(2005) 

Zhu ve Wang 
(2011) 

Yuan ve 
Woodman 

(2010) 

Shunlog ve 
Weiming 
(2012) 

Wang vd. 
(2005) 

Khan vd. 
(2012) 

Agarwal vd. 
(2011) 

Muchiri vd. 
(2020) 

Anand vd. 
(2011) 

Sanders ve 
Shipton 
(2012)  

Kheng vd. 
(2013) 

Yusoff vd. 
(2020) 

Avcı ve 
Turunç 
(2012) 

Sharifirad 
(2013) 

Schermuly 
vd. (2013) 

Purwanto vd. 
(2021) 

Çetin vd. 
(2012) 

Afsar vd. 
(2014) 

Çelik vd. 
(2014) 

Sharif vd. 
(2021) 

Zacher vd. 
(2014) 

Weng vd. 
(2015) 

Taştan ve 
Davoudi 
(2015) 

Sürücü vd. 
(2021) 

Jyoti ve Bhau 
(2015) 

Choi vd. 
(2016) 

Dhar (2016) Vermeulen vd. 
(2022) 
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Ayhün ve 
Celep (2019) 

Feng vd. 
(2016) 

Suhaimi ve 
Panatik 
(2016) 

 

Wong ve 
Berntzen 

(2019) 

Çalışkan ve 
Arıkan (2017) 

Alsughayir 
(2017) 

  

Hasib vd. 
(2020) 

Ariyani ve 
Hidayati 
(2018) 

Ng (2017)   

  Bednall vd. 
(2018) 

Bibi ve 
Afsar 

(2018) 

  

  Tayal vd. 
(2018) 

Javed vd. 
(2018) 

  

  Afsar ve 
Umrani 
(2019) 

Nazir vd. 
(2020) 

  

  Afsar, Masood 
and Umrani 

(2019) 

Bukhari ve 
Bhutto 
(2021) 

  

  Arslan ve 
Çakmak 
(2019) 

Mete vd. 
(2021) 

  

  Bin Saeed vd. 
(2019) 

Mulligan vd. 
(2021) 

  

  Li vd. (2019) Zaman vd. 
(2021)  

  

  Phung vd. 
(2019) 

 Zuberi ve 
Khattak 
(2021) 

  

  Pradhan ve 
Jena (2019) 

Sekerdil ve 
Güneş 

(2022)  

  

  Stanescu vd. 
(2019-2021) 

   

  Suhana vd. 
(2019) 

   

  Aydın ve 
Erkılıç (2020) 

    

  Abdullatif ve 
Jaleel (2021) 

    

  Grošelj vd. 
(2021) 

    

  Knezović ve 
Drkić (2021) 

    

  Sudibjo ve 
Prameswari 

(2021) 

    

  Messmann vd. 
(2021) 

    

 Tan vd. 
(2021) 

  

  Zhang vd. 
(2021) 

    

  Gün (2022)     

  Udin ve 
Shaikh (2022) 

    

  Örücü ve 
Zeybek 
(2022) 

    

 
Kaynak: Araştırmacı tarafından oluşturulmuştur. 
 

Değişkenler arası ikili ilişkiler düzeyinde dönüşümcü 
liderlik ve inovatif çalışma davranışı (TL ve IWB) 2008 
yılı sonrasında alan yazında en fazla ilişkilendirilen iki 
değişkendir. Bunun temel nedeni ise dönüşümcü 
liderlik tarzının, takipçilerin veya çalışanların 
yaratıcılığını ve yenilikçiliğini diğer liderlik 
tarzlarından daha fazla teşvik ettiği yönünde elde 
edilmiş araştırma bulgularıdır (Yammarino vd., 1993; 
Church ve Waclawski, 1998). TL ve IWB ilişkisine 
yönelik yapılmış olan araştırmaların sonuçları 
dönüşümcü liderliğin çalışanların inovatif çalışma 
davranışı eğilimlerini pozitif yönde etkilediği görüşünü 
desteklemektedir (Reuvers vd., 2008; Khan vd., 2012; 
Arslan ve Çakmak, 2019).  

Alan yazında lider – üye etkileşimi, dönüşümcü liderliği 
takiben inovatif çalışma davranışı ile en fazla 
ilişkilendirilen teoridir. Scott ve Bruce’un (1994) lider- 
üye etkileşimi ve inovatif çalışma davranışı ilişkisinde 
inovatif davranışı ölçmeye yönelik yapmış olduğu öncü 
araştırmadan sonra LMX ve IWB ilişkisine verilen 
önemin artması, çalışma sayısında da belirgin düzeyde 
bir artışa neden olmuştur. Özellikle 2010 yılı 
sonrasında LMX ve IWB değişkenleri arası ikili ilişkilere 
yönelik çalışma sayısında artış görülmektedir. Liderlik 
tarzının tek başına inovatif çalışma davranışına etki 
ettiği görüşüne yönelik eleştiriler, lider ve üye 
arasındaki etkileşimin kalitesine de odaklanmak 
gerekliliğini ortaya çıkarmıştır. Deluga (1992) ile 
Howell ve Meranda (1999) çalışmaları TL ve LMX 
ilişkisine yönelik yapılan öncü araştırmalardandır. 
Deluga (1992) dönüşümcü bir liderin üyelerini kişisel 
çıkarları aşmaya teşvik ederek, sosyal ilişkilere önem 
vererek lider ve üye arasındaki etkileşim sürecine 
odaklanması gerektiğini ileri sürmüştür. Dönüşümcü 
liderlerin, yüksek kaliteli lider-üye ilişkilerini mümkün 
kılan örgütsel bağlamları geliştirdiğine dair yazında 
destekleyici çalışmalar yer almaktadır (Avolio, 2005). 
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TL’nin davranışları, lider ve üye arasındaki ilişkilerin 
kalitesini ve gelişimini belirleyicidir (Wang vd., 2005). 
Spesifik olarak lider üyelerine bireysel ilgi 
gösterdiğinde, LMX ilişkileri güçlenmektedir. Bu tür 
üyeler, liderlerine karşı büyük bir sorumluluk duygusu 
hissederler ve genellikle liderlerini akıl hocası ya da koç 
olarak benimser (Lee, 2005). Liderler ise üyelerinin 
beklentilerinin ötesinde işle ilgili fayda ve örgütsel 
kaynaklar sağlarlar (Hunt, 2014). TL ve LMX arasındaki 
ilişki hem lider hem de üye arasındaki uzun süreli 
birliktelik ile güçlenir ve zaman içinde değişkenlik 
gösterebilir. Lider ile üye arasında daha uzun ilişki 
süresi, ilişkinin kalitesini de arttırmaktadır (Jyoti ve 
Bhau, 2015). Ayrıca üyelerin dönüşümcü davranışları 
nasıl algıladıkları ise LMX’in önemli bir yordayıcısıdır 
(Rahn vd., 2016). Değişkenler arası ikili ilişkilere 
yönelik yapılan pek çok araştırma sonucu üçüncü 
değişkeni destekleyici nitelikte sonuçlar, öneriler ve 
çıkarımlarda bulunmaktadır. Bu bağlamda değişkenler 
arası üçlü ilişkilere yönelik olarak Basu ve Green 
(1997) öncü çalışması temel alınarak ulusal ve 
uluslararası yazını kapsayan bir sistematik derleme 
yapılarak üçlü ilişkileri değerlendirilen genel bir 
çerçeve çizilmeye çalışılmıştır. 

3 | SİSTEMATİK DERLEME 

3.1| Araştırma Metodolojisi 

Bu çalışma sistematik bir yazın tarama araştırması 
olarak planlanmıştır. Alan yazını taraması Ocak 2022 – 
Ocak 2023 tarih aralığında gerçekleştirilmiştir. 
Sistematik derleme belirli bir konuda yapılan 
araştırmaların detaylı ve geniş bir biçimde taranarak, 
belirlenen kriterler çerçevesinde bulguların 
sentezlendiği bilimsel inceleme yöntemidir ve 
tanımlama, arama, seçme, analiz etme ve sunma olmak 
üzere beş temel süreçten oluşmaktadır (Aslan, 2018). 

Şekil 1: Sistematik Derleme Süreci 

 

Sistematik derleme çalışmaları kavramsal çerçeveye 
ilişkin detaylı ve kapsamlı tarama sonuçlarının bir 
arada sunulduğu önemli bir kaynaktır. Genel olarak 
önceden tanımlanmış bir araştırma sorusunu 
cevaplamak için elde edilen tüm bilgileri bir araya 

getirmeyi amaçlar. Tüm ilgili çalışmaları tanımlamaya, 
değerlendirmeye ve sentezlemeye çalışarak sistematik 
hatayı “bias” (yanlılığı) sınırlamayı amaçlayan bir dizi 
bilimsel yönteme yakından bağlı olan yazın 
incelemeleridir (Petticrew ve Roberts, 2006:9). Daha 
kapsamlı olması ve belirlenen araştırma sorusuna 
ilişkin yanıt ya da bir soruna çözüm oluşturmak üzere 
tercih edilmesinden dolayı geleneksel derlemeden 
farklılaşmaktadır. 
 
Sistematik derleme çalışmaları başlangıç aşamasında 
sağlık bilimleri alanındaki kaynakların çok fazla olması 
ve karar verme süreçlerindeki zaman kısıtlılığı 
nedeniyle ön plana çıkmış olsa da zaman içerisinde 
yazına sağladığı katkı göz önüne alındığında sosyal ve 
eğitim bilimleri de dâhil olmak üzere pek çok farklı 
alanda yaygın bir biçimde kullanılmaya başlanmıştır 
(Çınar, 2021; Yılmaz, 2021). Sistematik derlemenin 
avantajı araştırmacıların belirli bir araştırma 
konusuyla ilgili çalışma alanını araştırdığı ve 
değerlendirildiği şeffaf ve açık protokoller 
sağlamasıdır. Bu kapsamda işletme ve yönetim 
alanlarında da yaygın olarak kullanılmaya başlanmıştır 
(Macpherson ve Holt, 2007; Deng, 2012; Tian vd., 2018; 
Anthony ve Antony, 2022). Ulusal ve uluslararası 
yazında farklı alanlarda çok çeşitli sistematik derleme 
çalışmalarına rastlamak mümkündür. Uluslararası 
yazında sistematik derleme ve meta-analiz 
çalışmalarının genellikle PRISMA kontrol listesine göre 
yapılması önerilmektedir (Karaçam, 2013). PRISMA 
kontrol listesi, sistematik derleme ve meta-analiz 
çalışmalarının tanımlama, seçme, değerlendirme temel 
süreçlerinin sentezi için hazırlanmış 27 maddeden 
oluşan raporlama kılavuzudur (Hür, 2021; Page vd., 
2021).  
 
3.2 |Araştırma Tasarımı 

İlk aşamada detaylı kavramsal tanımlamalar yapılarak 
taramanın yapılacağı veri tabanları ve çalışma türü 
belirlenmiştir. Scopus, Web of Science, Emerald Insight, 
EBSCOhost, Google Scholar, ULAKBİM gibi sosyal 
bilimler alanında en yaygın tercih edilen veri tabanları 
kapsama dâhil edilerek makale çalışmaları ile 
sınırlandırılmıştır.  
İkinci aşamada ilgili veri tabanları üzerinden belirlenen 
kriterler (başlık, özet ve anahtar kelimeler) 
doğrultusunda Türkçe ve İngilizce olmak üzere  
“innovative work behaviour, innovative work behavior, 
IWB, inovatif davranış, inovatif çalışma davranışı, 
yenilikçi davranış, yenilikçi çalışma davranışı” ve 
“transformational leader, TL, dönüşümcü lider, 
dönüştürücü lider” ve “leader member exchange, 
leader-member exchange, LMX, lider üye etkileşimi, 
lider-üye etkileşim teorisi” anahtar kelimeleri 
kullanılarak detaylı veri tabanı taraması yapılmıştır.  
Üçüncü aşamada veri tabanları üzerinden elde edilen 
makale verileri toplanarak dâhil ve hariç tutma 
kriterlerine göre makaleler derlenmiştir. Üç değişkenin 
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bir arada ele alındığı makale çalışmaları araştırma 
kapsamına dâhil edilirken, sadece bir veya iki 
değişkenin yer aldığı çalışmalar, ikincil veriler ve 
kopyalar (duplikasyonlar) hariç tutulmuştur (Şekil – 2) 
 
Şekil 2: PRISMA Akış Şeması 
 

 
 
 
3.2 | Bulgular 
 
Sistematik derleme çalışması ulusal ve uluslararası 
yazında birbiri ile bağlantılı ya da bağlantısız olarak 
farklı alanlara dağılmış bilgileri toplayıp, sentezleyerek 
araştırma konusu hakkında temel bir kaynak sağlamak 
üzere tasarlanmıştır.  Araştırmanın amacına uygun 
olarak seçilmiş anahtar kelimeler kullanılarak 
belirlenen veri tabanları üzerinden sistematik bir yazın 
yapılmıştır. Yazın taraması sonucunda Scopus (n=6), 
Web of Science (n=65), Emerald Insight (n=5), 
EBSCOhost (n=4), Google Scholar (n=26), ULAKBİM 
(n=5) olmak üzere toplam 111 makaleye, kopyalar 
(duplikasyonlar) kaldırıldıktan sonra araştırma 
kapsamına dâhil toplam 80 makale çalışmasına 
ulaşılmıştır. Dönüşümcü Lider ile Lider - Üye Etkileşimi 
(n=13), Dönüşümcü Lider ile İnovatif Çalışma 
Davranışı (n=35), Lider - Üye Etkileşimi ile İnovatif 
Çalışma Davranışı (n=22) ikili ilişki Dönüşümcü Lider, 
Lider - Üye Etkileşimi ile İnovatif Çalışma Davranışı 
(n=10) üçlü ilişki olmak üzere 80 makale çalışması 
detaylı olarak incelenmiştir. Araştırmanın amacı 
doğrultusunda üçlü ilişkilerin ele alındığı sistematik 
derlemeye dâhil edilen çalışmalar: Basu ve Green 
(1997); Turunç vd. (2010); Aryee vd. (2012); Shunlog 
ve Weiming (2012); Muchiri vd. (2020); Yusoff vd. 
(2020); Purwanto vd. (2021); Sharif vd. (2021); Sürücü 
vd. (2021) ve Vermeulen vd. (2022) makaleleridir. 
Çalışmaların örneklem, ülke, sektör, ele alınan 

değişkenler, kapsam ve kullanılan ölçek detaylarına 
ilişkin bulgular Tablo-2’de gösterilmiştir. 
 
Tablo 2: Değişkenler Arası Üçlü İlişkiler  
 

Yazar/
Yazarla

r 

Örnekle
m 

Ülke Sektör Değiş
kenle

r 

Kapsam/Kulla
nılan Ölçekler 

Basu ve 
Green 

(1997) 

n=283 
(çalışan) 

225 (ast) 

58 (üst) 

ABD İmalat 

ABD 
Fortune 

500 

TL 

LMX 

IWB 

Bağlılı
k 

Özerkl
ik 

Deste
kleme 

Bass (1985) 28 
Madde - 

Dönüşümcü 
Liderlik Ölçeği 

Graen vd. 
(1982) 5 

Madde - Lider-
Üye Etkileşim 

Ölçeği 
Ettlie ve 

O’Keefe’s 
(1982) İnovatif 
Davranış Ölçeği 

 

Turunç 
vd. 

(2010) 

n=120 

(çalışan) 

Türki
ye 

Finans TL 

LMX 

IWB 

Koşull
u 

Ödüllü 
Liderli

k 

Podsakoff vd. 
(1990-1996) 5 

madde 
Dönüşümcü 

Lider 
Davranışları 

Ölçeği 

Graen vd. 
(1982) 5 

Madde - Lider-
Üye Etkileşim 

Ölçeği 

Scott ve Bruce 
(1994) 6 
Madde - 
İnovatif 

Davranış Ölçeği 

Podsakoff vd. 
(1990) ile 

MacKanzie vd. 
(2001) 4 
Madde - 

Koşullu Ödüllü 
Liderlik Ölçeği 

 

Aryee 
vd. 

(2012) 

n = 200 
(çalışan) 

Çin Telekomi
nikasyon 

TL 

LMX 

IWB 

İşe 
Adan

ma 

İşin 
Anlam

lılığı 

İş 
Sonuçl
arının 
Sorum
luluğu 

Bass ve Avolio 
(2004) 20 

madde - MLQ-
5X (Kısa Form) 

Scandura ve 
Graen (1984) 7  
Madde Lider-
Üye Etkileşim 

Ölçeği (LMX-7) 
Scott ve Bruce 

(1994)  6 
madde - 
İnovatif 
Çalışma 

Davranışı 
Ölçeği 
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Görev 
Perfor
mansı 

 

Shunlog 
ve 

Weimin
g 

(2012) 

n=251 

(öğrenci 
ve 

çalışan) 

Çin 
(Pear

l 
River 
Delta

) 

Eğitim 

 

TL 

LMX 

IWB 

 

Li Chaoping ve 
Shi Kan’s 

(2005) 96 
Madde - 

Dönüşümcü 
Liderlik Ölçeği 

Wang Hui 
veNiu 

Xiongying 
(2004) 12 

Madde - Lider-
üye Etkileşim 

Ölçeği 
Wu Jingji 

(1996) , Scott 
ve Bruce 
(1994) 7 
Madde - 
İnovatif 
Çalışma 

Davranışı 
Ölçeği 

Muchiri 
vd. 

(2020) 

Kavramsal İnceleme 

 

TL 

LMX 

IWB 

Çalışa
nların 
Adalet 
Algısı 

*EBSCOhost 
Emerald, 
ProQuest, 

Science Direct 
SpringerLink 

Yusoff 
vd. 

(2020) 

n=352 
(öğretme

n) 

Male
zya 

Eğitim TL 

LMX 

IWB 

 

Janssen (2000) 
9 Madde - 

İnovatif 
Çalışma 

Davranışı 
Ölçeği 

Liden and 
Maslyn (1998) 

12 madde - 
Lider-Üye 
Etkileşim 

Ölçeği  

Dönüşümcü 
Liderlik Ölçüm 

Aracı 
(Bilinmiyor) 

Purwan
to vd. 

(2021) 

n=110 

(öğretim 
üyesi) 

Endo
nezy

a 

Eğitim TL 

LMX 

IWB 

Belirtilmemiş 

Örgüt
sel 

Vatan
daşlık 

Örgüt 
Perfor
mansı 
(Ünive
rsite) 

Sharif 
vd. 

(2021) 

n=403 

(çalışan) 

Pakis
tan 

Turizm 

3* 
Oteller 

TL 

LMX 

IWB 

Bilgi 
Paylaş

ım 
Davra

nışı 

Dile 
Getir
me 

Davra
nışı 

Carless vd. 
(2000) 7 
Madde - 

Dönüşümcü 
Liderlik Ölçeği 
Graen ve Uhl-
Bien (1995) 7 
Madde - Lider-
Üye Etkileşim 

Ölçeği 
 Martins ve 
Terblanche 

(2003) 6 
Madde - 
İnovatif 
Çalışma 

Davranışı 
Ölçeği 

 

Sürücü 
vd. 

(2021) 

n=251 

(çalışan) 

Türki
ye 

Turizm 

5* 
Oteller 

TL 

LMX 

IWB 

Bass ve Avolio 
(1995) 

Dönüşümcü 
Liderlik Ölçeği 

(MLQ) 

Liden and 
Maslyn (1998) 

11 madde - 
Lider-Üye 
Etkileşim 

Ölçeği 

Janssen (2000) 
9 Madde - 

İnovatif 
Çalışma 

Davranışı 
Ölçeği 

 

Vermeu
len vd. 

(2022)* 

n=597 
(Öğretme

n) 

Holla
nda 

Eğitim TL 

LMX 

IWB 

Öğren
me 

İklimi 

Sorgul
ama 
Zihin 

Alışka
nlığı 

Geijsel vd. 
(2009) 

Dönüşümcü 
Liderlik Ölçeği 

Scandura ve 
Graen (1984) 7  
Madde Lider-
Üye Etkileşim 

Ölçeği (LMX-7) 
De Jong ve Den 
Hartog (2007) 

8 Madde 
İnovatif 
Çalışma 

Davranışı 
Ölçeği 

 
Kaynak: Araştırmacı tarafından oluşturulmuştur. 
 
Yazında öncü yayın olarak görülen Basu ve Green 
(1997)’in çalışmaları Amerika Birleşik Devletleri’nde 
ABD Fortune 500 listesinde yer alan imalat 
işletmelerinde gerçekleştirilmiş olup araştırmanın 
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örneklemi yöneticilerden (58 kişi) ve çalışanlardan 
(225 kişi) olmak üzere 283 katılımcıdan oluşmaktadır. 
Araştırma sonuçları LMX ile IWB arasında diğer 
değişkenlerden bağımsız (bağlılık, destekleme) olarak 
pozitif yönlü bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 
Bu araştırmanın en çarpıcı bulgusu ise dönüşümcü 
liderlik ile inovatif davranış arasındaki güçlü negatif 
yönlü ilişkidir. Bu bulgu dönüşümcü liderlik ile ilgili 
kavramsallaştırmadan ve beklentilerden farklı bir 
sonuç sunmaktadır (Burns, 1978; Bass, 1995). Ayrıca 
bu makale alan yazınında TL, LMX ve IWB olmak üzere 
üç değişken arasındaki ilişkiye yönelik yapılmış olan 
öncü çalışma ve temel kaynak olarak kabul 
edilmektedir. 
 
Turunç vd. (2010)’nin finans sektörü çalışanları 
(n=120) üzerinde gerçekleştirmiş oldukları makalede 
dönüşümcü ve koşullu ödüllendirici liderlik tarzlarının 
çalışanların inovatif davranışlarına etkisinde lider-üye 
etkileşiminin aracılık rolünün belirlenmesine 
odaklanılmıştır. Sonuçlar dönüşümcü liderlik tarzı ile 
lider-üye etkileşimi arasında anlamlı bir ilişki olduğu 
aynı zamanda her iki değişkenin de çalışanların inovatif 
davranışlarını önemli ölçüde etkilediği göstermektedir. 
Fakat bu çalışmada dikkat çeken bir bulgu dönüşümcü 
liderlik tarzının çalışan inovatif davranışları üzerinde 
anlamlı bir etkisinin olmadığıdır.  
 
Aryee vd., (2012) Çin’de bulunan bir telekomünikasyon 
şirketinin 200 çalışanı katılımı ile gerçekleştirdikleri 
araştırmada, dönüşümcü liderlik, inovatif davranış, 
çalışan bağlılığı ve görev performansı ilişkisinde 
aracılık ve düzenleyicilik etkisi test edilmiştir. 
Araştırma sonucu elde edilen bulgulara göre işe 
bağlılığın görev performansını olumlu yönde etkilediği, 
TL kapsamında geliştirilen yüksek kaliteli LMX 
ilişkisinde işe bağlılığın ve inovatif çalışma davranışı 
eğiliminin arttığı tespit edilmiştir. Ayrıca LMX’in IWB 
ve çalışan bağlılığı ilişkisine düzenleyici etkisi, TL ile 
IWB arasındaki ilişkiye de netlik kazandırmaktadır. İşe 
bağlılık ve IWB ilişkisinde düzenleyici olarak LMX 
incelenerek, dönüşümcü liderliğin sonuçları üzerindeki 
güçlü etkinin olduğu varsayımı ile araştırma kapsamı 
genişletilmiş ve TL yazınına önemli düzeyde katkı 
sağlanmıştır. 
 
Shunlog ve Weiming (2012)’in Çin’in Pearl River Delta 
bölgesindeki öğrenciler ve çalışanlardan oluşan 251 
katılımcı üzerinde gerçekleştirdikleri araştırma 
kapsamında TL, LMX ve IWB arasındaki üçlü ilişkiyi 
incelemişlerdir. Çalışmanın temel amacı dönüşümcü 
liderliğin inovatif çalışma davranışı üzerindeki 
etkisinde lider ile üye arasında etkileşim ilişkisinin 
etkisini keşfetmektir. Araştırma sonuçları LMX’in 
IWB’yi pozitif ve anlamlı yönde etkilediğini bu etkinin 
ise LMX’in alt boyutlarından “katkı” ve “profesyonel 
saygı”dan kaynaklandığını göstermektedir. Ayrıca 
bulgular LMX’in TL ve IWB arasındaki ilişkiye de 
aracılık ettiğini göstermektedir.  

Muchiri vd. (2020)’nin yapmış olduğu çalışma 
kavramsal bir inceleme olduğu için diğer dokuz 
çalışmadan farklıdır. Makale kapsamında dönüşümcü 
liderlik, lider-üye etkileşimi, inovatif çalışma davranışı 
ve çalışanların adalet algısı değişkenlerini EBSCOHost, 
Emerald, Proquest, Science Direct ve SpringerLink veri 
tabanları kullanılarak belirlenen anahtar kelimeler 
çerçevesinde sistematik olarak taranmıştır.  Araştırma 
sonuçları TL ve LMX’in doğrudan IWB ile ilişkili 
olduğunu desteklemektedir. LMX’in ise TL ve IWB 
ilişkisine aracılık ettiği varsayımsal bir modele 
dayandırılmaktadır. 
 
Yusoff vd. (2020)’nin Malezya’da 352 öğretmenin 
katılımı ile gerçekleştirdikleri araştırma kapsamında 
öğretmenlerin dönüşümcü liderlik algıları ile inovatif 
çalışma davranışları arasındaki ilişkide lider-üye 
etkileşiminin aracı rolü değerlendirilmiştir. Araştırma 
sonuçları LMX alt boyutlarından sadakat ve 
profesyonel saygının inovatif çalışma davranışını 
olumlu yönde etkilediği, LMX’in ise TL ve IWB 
arasındaki ilişkiye aracılık ettiğini göstermektedir.  
 
Purwanto vd. (2021)’nin yapmış oldukları çalışma 
kapsamında dönüşümcü liderlik, çalışma hayatı 
kalitesi, dijital dönüşüm, lider üye etkileşiminin, 
inovatif çalışma davranışı, örgütsel vatandaşlık ve 
üniversite performansı üzerindeki doğrudan ve dolayı 
etkileri incelenmiştir. Araştırmaya Banten’deki 
Üniversiteden 110 öğretim üyesi katılmıştır. Araştırma 
sonucu dönüşümcü liderliğin inovatif çalışma davranışı 
üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu, örgütsel 
vatandaşlık davranışı üzerinde ise anlamlı bir etkiye 
sahip olmadığı görülmüştür. Araştırma kapsamında 
diğer değişkenler arası aracılık ilişkilerine 
odaklanılarak TL, LMX ve IWB değişkenleri arasında ise 
herhangi bir etkileşim ilişkisi test edilmemiştir. 
 
Sharif vd., (2021) Pakistan’da bulunan üç yıldızlı 403 
otel çalışanı katılımı ile gerçekleştirdikleri araştırma 
kapsamında TL ve IWB ilişkisinde LMX, bilgi paylaşımı 
ve dile getirme davranışının aracılık rolü incelenmiştir. 
Sonuçlar LMX’in TL ve IWB aracındaki ilişkiye aracılık 
ettiğini göstermektedir.  
 
Sürücü vd., (2021)’nin Muğla’da beş yıldızlı otellerde 
çalışan 281 katılımcı üzerinde gerçekleştirdikleri 
araştırma kapsamında konaklama sektöründe 
dönüşümcü liderliğin çalışanların inovatif 
davranışlarına etkisi ve lider-üye etkileşiminin aracılık 
rolü incelenmiştir. Araştırma sonuçları çok yönlü ve 
etkileşimci bir bakış açısı ile inovatif çalışma davranışı 
konusunda daha kapsamlı bir değerlendirme sunarak, 
dönüşümcü liderlerin inovatif çalışma davranışı 
üzerindeki etkisinde LMX’in aracılık ettiğini 
göstermektedir.  
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Vermeulen vd. (2022)’nin Hollanda’da 597 öğretmenin 
katılımı ile gerçekleştirdikleri araştırma kapsamında 
dönüşümcü liderlik, lider-üye etkileşimi ve okul 
öğrenme ortamının inovatif çalışma davranışına olan 
etkisi araştırılmıştır. Araştırma sonuçları dönüşümcü 
liderliğin örgütsel öğrenme iklimi üzerindeki etkisine 
ve lider-üye etkileşiminin aracı rolüne katkı 
sağlamaktadır. LMX ve IWB arasındaki ilişkiye okul 
öğrenme ortamı değişkeninin aracılık ettiğini, 
öğretmenlerin bilgiye ve öğrenmeye bakış açısının da 
IWB için önemli bir faktör olduğunu göstermektedir. 
  
Araştırma sonuçları sistematik olarak 
değerlendirildiğinde veriler eğitim, turizm, finans, 
telekomünikasyon olmak üzere farklı sektörlerden elde 
edilmiştir. Eğitim alanında (n=4) öğretmenler, turizm 
alanında (n=2) ise otel çalışanları ağırlıklı örneklemi 
oluşturmaktadır. 10 makale içinden Muchiri vd. 
(2020)’nin yapmış olduğu çalışma nitel teorik bir 
değerlendirmedir. Diğer dokuz çalışma ise nicel olarak 
tasarlanmış ABD (n=1), Çin (n=2), Malezya (n=1), 
Pakistan (n=1), Endonezya (n=1), Hollanda (n=1) ve 
Türkiye (n=2) olmak üzere yedi farklı ülke kapsamında 
yazında geçerliliği ve güvenilirliği kabul edilmiş 
ölçekler yoluyla test edilmiştir.  Dönüşümcü liderlik 
değişkenini ölçmeye yönelik olarak Bass (1985), Bass 
ve Avolio (2004) ile Podsakoff vd. (1990) tarafından 
geliştirilmiş dönüşümcü liderlik ölçüm araçları tercih 
edilmiştir. Lider ve üye etkileşimini ölçmeye yönelik 
Graen vd. (1982), Scandura ve Graen (1984), Graen ve 
Uhl-Bien (1995) ile Liden ve Maslyn (1998) tarafından 
geliştirilen ölçüm araçları kullanıştır. İnovatif çalışma 
davranışı ölçmeye yönelik ise ağırlıklı olarak Scott ve 
Bruce (1994) ile Janssen (2000) inovatif çalışma 
davranışı ölçüm aracı kullanılmıştır.  
Yazından elde edilen bulgular ve araştırma sonuçları 
neticesinde LMX’in aracı değişken olarak ele 
alınmasının temel nedeninin önceki çalışmalarda 
eksiklik olarak görülen dönüşümcü liderlerin 
karakterine ve karizmasına odaklanılarak, tüm 
çalışanlara aynı/benzer şekilde davranacağı 
varsayımının yaygın olarak kabul görmesidir (Day ve 
Harrison, 2007; Javed vd., 2018; Sürücü vd., 2021). LMX 
teorisi ilişkiye dâhil edilerek bu eksiklik giderilmeye 
çalışılmıştır. Çünkü lider ve çalışan arasındaki ilişkinin 
ve etkileşimin boyutunun belirlenmesi dönüşümcü 
liderlik ve inovatif çalışma davranışı arasındaki 
ilişkinin daha sistematik bir şekilde anlaşılmasına 
olanak sağlamaktadır (De Jong ve Den Hartog, 2010). 
Bu bağlamda bulgular makale çalışmasının amacını da 
destekler niteliktedir.  
 
4 | SONUÇ VE TARTIŞMA 

Örgütler karmaşık zorlukların üstesinden gelebilmek 
için inovatif davranmaya her geçen gün daha fazla 
ihtiyaç duymakta ve inovatif çalışma davranışına ise 
daha bağımlı hale gelmektedirler (Scott ve Bruce, 1994; 
Shalley, 1995; Jansenn, 2005). Örgütlerin doğrudan 

inovasyon çabaları ise çalışma ortamında çalışanlar 
tarafından gerçekleştirilmektedir. Bu nedenle, 
inovasyonun nasıl geliştirildiği ve çalışanların inovatif 
çalışma davranışı eğilimlerinin bu süreçle nasıl ilişkili 
olduğunu anlamak örgütler için kritik öneme sahiptir 
(Kanter 1988; West ve Farr 1990; Scott ve Bruce 1994). 
Çünkü inovasyon, örgütlerin artan müşteri beklentileri 
ile başa çıkmalarına, rekabet avantajı sağlamalarına, 
uzun vadede hayatta kalmaları ve sürdürülebilirlikleri 
açısında önemli bir araçtır (Messmann ve Mulder, 
2012; Anderson ve diğ, 2014; Fay ve diğ, 2015). İnovatif 
çalışma davranışını ne ya da neler arttırır? 
sorunsalından yola çıkarak alan yazınında öncelikle 
dönüşümcü liderlik tarzından sonrasında ise lider ile 
üye arası etkileşimin kalitesinden bahsedilmiştir. 
Çünkü inovatif fikirlerin ortaya çıkmasında, 
üretilmesinde, gelişmesinde, desteklenmesinde ve 
uygulanmasında ise lider ve üyelere düşen 
sorumluluklar aynı düzeyde artmaktadır. 
Teorisyenler dönüşümcü liderliğin örgütlerdeki 
inovatif davranış için ne kadar önemli olduğunu çokça 
tartışmışlardır (Bass, 1995; Jung vd., 2003; Eisenbeiss 
ve Boerner, 2010;  Sanders ve Shipton, 2012). Geniş 
kapsamlı yazın taramasında dönüşümcü liderlik ve 
inovatif çalışma davranışı ilişkisine dair farklı 
önermeler olduğu dikkat çekmektedir. Eisenbeiss vd., 
(2008) dönüşümcü liderlik ve inovatif çalışma 
davranışı arasında pozitif yönde bir ilişkiden 
bahsederken, Jaussi ve Dionne (2003) negatif yönde bir 
ilişkinin varlığından, Kahai vd. (2003) ise herhangi bir 
ilişkinin var olmadığını ileri sürmüşlerdir. Eisenbeiss 
ve Boerner (2010) ise bu noktada lider ve üye 
etkileşiminin önemine vurgu yapmıştır. Araştırmacılar 
yüksek düzeyde dönüşümcü liderliğin inovatif çalışma 
davranışı ile ilişkili olduğuna dair kanıtlar 
sunmaktadırlar (Jung ve Wickrama, 2008; Afsar vd., 
2014).  
 
Fark edilen bu gereklilik sonrasında yapılan 
araştırmalarda IWB, TL ve LMX ilişkisinde pozitif yönlü 
ve anlamlı ilişkiler olduğu görülmüştür. Özellikle 
dönüşümcü liderler, yüksek kalitede bir lider – üye 
etkileşim ilişkisi geliştirmeye özen göstermelidir. 
Çünkü yüksek kaliteli lider – üye etkileşimi örgüt 
içindeki çalışanların inovatif davranışlarının 
geliştirilmesine olanak sağlamaktadır. Bu nedenle 
liderler, üyeleriyle geliştirdikleri yüksek ve/veya düşük 
kaliteli etkileşim ilişkisine önem vermeli ve dikkat 
etmelidir. Yüksek kaliteli bir etkileşim ilişkisi 
oluşturmak için lider, çalışanlara rol model olmalı, 
çalışanlarını motive etmeli, kişisel çıkarlardan uzak 
durmalı, tutarlı davranışlar sergilemeli, katı ve zorlayıcı 
taleplerden kaçınmalıdır. Bunları yaparken de her 
üyeyi ayrı bir birey olarak kabul etmeli ve 
değerlendirmeli, gelişimine uygun bir ortam 
sağlamalıdır. Çünkü araştırmalarda göstermektedir ki 
çalışanların inovatif davranışlarının nasıl teşvik 
edileceğinin anahtarı liderin benimsemiş olduğu 
liderlik tarzında saklıdır. Örgütün inovasyonu ise 
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çalışanlara ve çalışanların inovatif davranış 
eğilimlerine bağlıdır. Çalışanların inovasyona karşı 
tutumları ve inovatif davranış eğilimleri örgütlerin 
gelişmesin de önemli bir rol oynamakta, yüksek kaliteli 
lider - üye etkileşimi ise çalışanların inovatif davranış 
eğilimlerini geliştirmektedir. Önceki araştırmaların en 
büyük eleştiri noktası dönüşümcü liderlerin 
karakterine ve karizmasına odaklanılarak liderin tüm 
çalışanlarına aynı/eşit/benzer şekilde davranacağı 
varsayımına dayanmasıdır. Ancak araştırmalar 
göstermiştir ki liderler, zaman baskısı ve kaynak 
yetersizliği gibi birçok nedenden dolayı çalışanlar ile 
farklı düzeyde ilişkiler kurabilmektedirler. Bu nedenle 
TL ve IWB arasındaki ilişkide mutlaka lider ve üye 
arasındaki etkileşim ilişkisine de önem verilmelidir. 
Araştırma kapsamında yapılan sistematik derlemeye 
dâhil edilen 10 makaleye ilişkin bulgular 
değerlendirilmiş, TL ve IWB ile LMX ve IWB arasında 
pozitif yönlü ilişkinin olduğu görülmüştür. Ayrıca TL ve 
IWB ilişkisine LMX’in aracılık ettiği 5 çalışma Shunlog 
ve Weiming (2012), Muchiri vd., (2020),  Yusoff vd., 
(2020), Sharif vd., (2021) ve Sürücü vd., (2021) 
tarafından desteklenmiştir.  
 
IWB odağında TL, LMX değişkenlerinin etkisi 
sorgulandığında değişkenler arası ikili ve üçlü ilişkileri 
araştıran alan yazının sistematik derlemesi yapılarak 
tartışıldığı bu çalışma ile ulaşılan sonuçların gelecekte 
yapılacak olan araştırmalar için başlangıç kaynağı 
niteliğinde ön bilgiler sunarak yazına katkı sağlaması 
beklenmektedir.  
Akademisyenler açısından kavramsal ölçekte 
sistematik bir değerlendirme ile genel çerçeve çizen ve 
izleyen araştırmalar için bir temel oluşturması 
beklenen bu çalışma uygulayıcılar açısından da pratik 
çıkarımlar sunmaktadır. Alan yazında üç değişken 
arasındaki ilişkilere dikkat çekilmekle birlikte söz 
konusu ilişkileri araştıran görgül çalışmaların kısıtlı 
olduğu dikkat çekmektedir. Bu araştırmaların bir kısmı 
üçlü ilişkiyi doğrularken, bir kısmı ise 
doğrulamamaktadır. Kapsama dâhil edilen 10 makale 
çalışmasından 5’inde üçlü ilişkinin varlığını 
destekleyen bulgular elde edilmesi üçlü ilişkiye yönelik 
olarak daha dikkatli bir inceleme yapılması gerekliliğini 
vurgulamaktadır. Uygulamada ise inovatif çalışma 
davranışını geliştirilmesi için dönüşümcü liderlik 
tarzının benimsenmesinin, çalışanların inovatif çalışma 
eğilimlerini arttırdığı göz önüne alınarak örgütlerde 
ihtiyaçlar doğrultusunda dönüşümcü liderlik tarzını 
benimseyen liderlerin istihdam edilmesine ağırlık 
verilebilir ya da mevcut liderlerin liderlik tarzları 
değerlendirilip, geliştirilebilir. Dönüşümcü liderliğin alt 
boyutlarının inovatif çalışma davranışını bireysel, grup 
ve örgüt düzeyinde nasıl etkilediğine odaklanılabilir. 
Liderler ve çalışanlar inovatif davranış eğilimlerini 
arttırmaya yönelik kapsamlı eğitim programları 
planlanabilir ve düzenlenebilir. Örgüt içinde lider ve 
üye arasındaki etkileşimi arttırmaya yönelik sosyal 
ilişkilere yönelik seminerler, toplantılar düzenlenebilir.  

Çalışma kapsamında veriler sosyal bilimler yazınında 
yaygın olarak kullanılan veri tabanlarında yer alan 
dönüşümcü liderlik tarzı ve lider-üye etkileşiminin 
inovatif çalışma davranışına etkisinin belirlenmesi ile 
ilgili Ocak 2023’e kadar yayınlanmış makale çalışmaları 
ile sınırlandırılmıştır. Scopus (n=6), Web of Science 
(n=65), Emerald Insight (n=5), EBSCOhost (n=4), 
Google Scholar (n=26), ULAKBİM (n=5) olmak üzere 
belirlenen veri tabanları üzerinden anahtar kelimeler, 
başlık ve özet kriterleri ile sınırlandırılmış olması ve 
sadece üçlü ilişkiye yönelik makale çalışmalarını 
kapsaması araştırmanın önemli kısıtlarındandır. 
Gelecekte yapılacak olan çalışmalar için bu araştırma 
kısıtlarına dikkat edilerek kapsamın genişletilmesi 
önerilmektedir. 
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