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Lider Uye Etkilesimi ile Yenilikgi is Davranisi Gelistirme ve Kariyer
Tatmini lligkisinde Kararlara Katilimin Araci Rolii

The Mediating Role of Decision Participation on The Relationship between Leader-Member
Exchange and Innovative Work Behaviour Development and Career Satisfaction

Zeynep Karakavak’

Oz

Arastirmanin amaci lider iiye etkilesimi (LUE) kalitesinin calisanlarin yenilikgi davranisi gelistirme ve kariyer tatmini (izerindeki etkisini
arastirmak ve bu iliskide calisanlarin kararlara katiliminin aracilik roliinii ortaya koyabilmektir. Arastirma evreni istanbul ilinde faaliyet
gbsteren teknolojik driin pazarlama firmalarinin galisari olarak belirlenmigtir. Aragtirma 17 girkette toplam 220 caligan ile yiiz yiize
anket yontemiyle gergeklestirilmistir. Katiimcilarin 85'i kadin 135'i erkektir. Aragtirmada Kolmogorov Smirnov normallik testi, 6lceklerin
glivenirlik ve gegerlik analizleri ile korelasyon analizi ve hipotez testleri yapilmistir. Verilerin analizinde SPSS 21, PROCESS ve AMOS
paket programlarindan faydalanilmistir. Arastirmanin analiz sonuglari lider (ye etkilesimi kalitesinin ¢alisanlarin kararlara katilimini
arttirdigini géstermistir. Lider ile astlar arasindaki etkilesimin, galisanlarin yenilikgilik davraniglarini arttirdigi ve kariyer tatmini (izerinde
pozitif anlamli etkisi oldugu gériilmistir. Aragtirmanin analiz sonuglari kararlara katilimin ¢alisanlarin yenilikgi is davranisi gelistirme
ve kariyer tatmini (izerinde pozitif anlamli etkisi oldugunu géstermektedir. Arastirmada son olarak kararlara katilimin lider (iye etkilegimi
ile yenilikgi ig davranigi arasindaki iligkiye aracilik ettigi bulunmustur. Diger yandan, kararlara katiim lider tye etkilesimi ile kariyer
tatmini arasindaki iliskiye de aracilik etmektedir.

Anahtar Kelimeler: LUE, Kararlara Katilim, Kariyer Tatmini, Yenilikgi Davranis

Abstract

The aim of the study was to reveal the effect of Leader Member Exchange (LMX) on employees' innovative work behaviour
development and career satisfaction and the mediating role of workers' participation in decisions on this relationship. The research
sample was determined as technological product marketing companies operating in Istanbul. The research was performed survey
method with a total of 220 employees in 17 companies. The participants consisted of 85 females and 135 males. In the study,
Kolmogorov Smirnov normality tests reliability and validity analyses of the scales, correlation analysis and hypothesis tests were
performed. Besides, SPSS 21, PROCESS and AMOS package programmes were used for the analysis of the data.. The results of the
analyses displayed that leader-member exchange increased employees’ participation in decisions. LMX quality increased employees'
innovative behaviour and has a positive effect on career satisfaction. According to the results of the analyses participation in decisions
had a positive effect on employees' innovative work behaviour development and career satisfaction. Finally, the study found that
participation in decision making mediates the relationship between leader-member interaction and innovative work behaviour. On the
other hand, participation in decision-making also mediates the relationship between leader-member interaction and career satisfaction.
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Girig
Kiiresel sirketler glinimiizde hizla degisirken, yeni firsatlar arayan ve ¢alisma ortamlarini stirekli iyilestiren galisanlara
ihtiya¢ duymaktadirlar (Volmer vd., 2012). Modern érgutler k[jreselle§me_nin neden oldugu zorluklarla basa ¢ikabilmek igin
eskisinden daha yenilik¢i olmaya gaba gosterirler (Khan vd., 2012:17). Is yerinde yenilik¢i davranis, érgitin performansi
ve varligini devam ettirebilmesi igin oldukga énemlidir (Rosdaniati ve Muafi, 2021:188). Calisanlarin yeni fikirler Gretmesi
ve inisiyatif gostermesi ve bu yeni fikirlerin kurumda uygulanabilmesi agisindan yonetici ve is arkadaslarinin destegi blyuk
onem arz etmektedir (Prieto ve Perez-Santana, 2014:186). Insanlarin istikrari benimser ve degisikliklerden kaynaklanan

guvensizlik ve belirsizlige karsi direng gosterirler. Bu nedenle yenilikgi kisiler yalnizca yenilik stireci igin degil strece iligkin
dirence karsi da ¢aba sarf etmek zorunda kalirlar (Carmeli vd., 2006).

Yoneticilerin lider rollerini kullanarak galisanlari yenilikgi davranis sergilemeleri igin motive etmeleri oldukga 6nemlidir
(Afsar vd., 2014: 1270). Lider ve lye arasindaki olumlu karsilikli etkilesim ile agiklanan glglii bir etkilesim iliskisi daha iyi
performans, daha fazla baglilik, is tatmini gibi ¢ok sayida olumlu sonugla iliskilidir (Volmer vd., 2012). Arastirmada lider ile
yuksek kaliteli iligkinin, ¢alisanlarin yenilikgi davranis sergilemesine olumlu yonde etki edecegi distntimektedir.

Orgiitler agisindan giderek daha da 6nemli hale gelen bir diger konuda calisan devamliligidir. Orgiitierin, calisanlarini
kaybetmemek icin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetini etkileyen faktorleri dogru analiz ederek is giiclindeki glincel
gelismeleri yakindan takip etmeleri gerekir (Martins vd., 2002). Orgiitler, calisanlarin kariyer tatminini artirmak iin
stratejiler belirleyerek potansiyel olarak isgictnin devamliligini saglayabilir (Renee vd., 2007: 618). Diger yandan kariyer
gelisimleri igin galisanlarin lider ile etkilesimlerinin kalitesi de énemli bir etken olabilir. Lider Uye etkilesiminin ¢aliganlarin
tepkilerini etkileyebilmesinin agik bir nedeni, yiksek kaliteli lider Gye etkilesiminin dlsik kaliteli lider ye etkilesimine sahip
kisilere gdre gorece daha fazla avantaj saglamasidir (Hooper ve Martin, 2008).

Bu calismada lider ile astlarin etkilesim kalitesinin galisanlarin yenilikgi is davranigi gosterme ve kariyer tatmini Uzerinde
etkisi arastiriimigtir. Arastirmada lider ile Uye etkilesiminin calisanlarin yenilikgilik davraniglarina ve kariyer tatminlerine
etkisinde kararlara katilimin aracilik roliini ortaya koyabilmek amaclanmistir. Karar alma sureglerinde galisanlarin aktif
olarak yer almasi, calisanlarin orgltsel hedefler ve sonuglari igsellestirmesini saglarken karar verme kalitesini de
iyilestirebilecegi icin orgltsel verimlilige katkida sadlar (Alsughayir, 2016). Kararlara katilimin caliganlarin yenilikgi is
davranig! sergilemesini ve kariyer memnuniyeti yasamasini olumlu yonde etkileyebilecegi disuntimektedir.

1. Kavramsal Gergeve
1.1. Lider Uye Etkilegimi

Dikey ikili baglanti modelinin bir uzantisi olarak gelistirilen lider etkilesimi teorisi, liderler ve Gyeler arasinda olusan
farklilagsmis iliski trlerine dayanmaktadir (Liden, vd., 2006). Lider tye etkilesimi yoneticilerin astlari ile farkl tiirde iliskiler
gelistirdigini gosterir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Lider-lye etkilesimi, lider ve astlarin karsilikli olarak etkili ve faydali bir
iliski olusturdugu sireci ifade etmektedir (Graen, 1976 akt. Hill vd., 2016).

Lider ile tyeler arasindaki iliskinin dogasi, hem liderlerin hem de tyelerin tutum ve davraniglarini etkiler (Berdicchia, 2015).
Lider-tye iligkilerinin kalitesinin ise, liderin ve astin resmi is sdzlesmesine dayali olarak beklenenin étesinde kaynak ve
destek aligverisinde bulunma derecesini yansittigi varsayilir (Liden, vd., 2006). Lider Uye etkilesiminin yiksek olmasi
genellikle memnuniyeti, etkinlik dizeylerini arttirmanin yani sira karsilikli etkilesim, daha acik ve dirist iletisim, kaynaklara
daha fazla erisim ve daha fazla rol digi davranis sergilenmesini saglar (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

Lider tye etkilesimi ¢ok boyutlu yapiya sahiptir (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998). Lider iye etkilesimi
genel olarak agilanan katki, duygusal etkilesim (etki), sadakat ve profesyonel saygi olarak dért boyutta incelenmektedir.
Lider Uye etkilesiminin algilanan katki boyutu, lider ve Uye ikilisinin ortak amaglarina (agik veya zimni) yonelik ortaya
koydugu is odakli faaliyetin miktari, yoni ve kalitesine iligkin algiyi ifade etmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Lider Uye
etkilesiminin sadakat boyutu; lider ve ast ikilisinin ne derece bagl oldugunun ifadesidir (Liden ve Maslyn, 1998). Lider tye
etkilesiminin duygusal etkilesim/etki boyutu; lider ve Uye ikilisinin is iliskisinden ziyade arkadashgini, yakinhgini ifade
etmektedir (Winkler, 2010). Lider ve Uye etkilesiminin profesyonel saygi boyutu ise; ikiliden herhangi birinin 6rgit iginde
veya disinda kazanmis oldugu sayginlik, ddl veya basarilarina karsi duyulan mesleki hayranh§ ifade eder (Nugroho vd.,
2020).

1.2. Kararlara Katilm

Kararlara katilim, bir yénetici ve bir galisan veya bir yénetici ve bir grup galisan tarafindan ortak karar alinmasidir (Locke
vd., 1986: 66). Calisanlarin karar verme sirecine katilimi, organizasyon igerisinde alinan kararlarin tim ¢alisanlarin fikir
birligi ile olusur (Miller ve Monge, 1986:730). Kararlara katilim ile 6rgutler, belirli sayida insan kaynagindan yararlanmak
yerine tlim galisanlarin bilgi ve yeteneklerinden yararlanabilirler (Kesen, 2016).
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Kararlara katilimin, alternatifler {retme, planlama ve sonuglari degerlendirme, gérev stratejisi olusturma ve is birlikgi
problem ¢dzmeye yarayan hedef odadi yoluyla performansin nemli élglide artmasina yol agtigi bilinmektedir (Scott-Land
ve Marshall, 2004:648). Kararlara katilim katilim atmosferi ve kararlara yonelik tutum olarak iki boyuttan olusmaktadir.
Katilim atmosferi boyutu; ¢alisanlarin karar alma slreglerine katilim saglayabilecekleri bir ortamin varligini ifade ederken
katilima yénelik tutum boyutu; galisanlarin karar alma slrecine katilimlari konusundacki fikirlerini ifade eder (Ceviker, 2022).

Calisan katilimi, calisanlarin islerin isleyisiyle ilgili bir problemin oldugunu anlamasi ve bununla ilgili ¢dzime karar
vermesini gerektirir. Bu yaklagim

1) zihinsel ve duygusal katilim,

2) orglitsel performansa katkida bulunma motivasyonu,

3) sorumlulugun kabull, olmak Gzere Ug¢ katilim tirinun gelismesini saglar (Alsughayir, 2016: 66).
1.3. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, “bireylerin Ucret, terfi ve gelisim imkanlari da dahil kariyerlerinin i¢sel ve digsal yonlerinden elde ettikleri
tatmin” olarak tanimlanmaktadir (Judge vd., 1995:487 akt. Han, 2010). Kariyer tatmini, kisinin deneyimlerine uzun vadeli
bir bakis agisi gerektirdigi ve bir kisinin genel is alanini dederlendirmenin belirgin bir gdstergesi oldugundan kisinin
bulundugu ana kadar biriktirdigi deneyimlerin degerlendirilmesi seklinde ifade edilir (Hagmaier vd., 2018:142).

Kariyer tatmini genellikle, terfi sayisi ve maas ilerlemesi gibi dogrudan gozlemlenebilir basarilari ifade eden nesnel veya
dissal kariyer tatmini ve bireyin kariyer basarilarindan duydugu tatmini ifade eden éznel veya i¢sel kariyer tatmini olarak
iki kisma ayrilmaktadir (Joo ve Ready, 2012). Kariyer basarisinda belirleyici bir role sahip olan kariyer tatmini icsel ve
dissal sonuglarin her ikisini de icerdiginden hem nesnel hem de éznel gostergeler kullanilarak 6lgiilmektedir (Kong vd.,
2012:77).

1.4. Yeniliki is Davranisi

Yenilikgi davranis “yararli fikirler Gretiimesi veya benimsenmesi ve fikirlerin uygulanmasi” olarak tanimlanmaktadir (Scott
ve Bruce, 1994). Yeniliki is davranisi, yeni ve faydali fikirlerin, Urtinlerin ve hizmetlerin retilmesi ve uygulanmasidir (Jong
ve Hartog, 2010:24). Ayni zamanda yenilikgi davranig bir kurulusun disindan Grlin veya streglerin uyarlanmasini da kapsar
(Scott ve Bruce, 1994).

Calisanlarin yenilikgi davraniglari, yeni fikirler Gretmek, galisma ortaminda sunulan yeni fikirleri savunmak ve bu fikirlerin
uygulanabilmesi igin gerekli eylemlerde bulunmak seklinde tanimlanabilir (Hsiao vd., 2011: 32). Janssen (2000), yenilikgi
is davranisini galisanin performansina ve orgiite fayda saglamak amaciyla bir is rolinin kurum igerisinde kasitli olarak
olusturulmasi, tanitiimasi ve uygulanmasi seklinde tanimlamistir (Ramamoorthy vd., 2005: 143). Yenilikgi is davranig
calisanlarin kendi 6zgir iradeleriyle is gereksinimlerinin kapsaminin 6tesine gegmelerini, yeni fikirler Gretmeyi bu fikirlerin
baslatiimasini ve uygulanmasini kapsar (Jong, 2007: 8).

is ortamindaki yenilikgi davranis, zorluklarin, engellerin ve hayal kirikliklarinin Gstesinden gelmeyi amaglayan cesitli
motivasyonlari iceren karmasik bir stregtir (Carmeli vd., 2006). Scott ve Bruce (1994)a gére yenilikci davranis;

1) fikir Gretimi,
2) fikir tanitimi,
3) fikri gergeklestirme, olmak izere i¢ agamali bir stiregten meydana gelir (Kim ve Koo, 2017).

ilk asama problemin taninmasi ve yeni veya benimsenmis fikirlerin veya ¢éziimlerin Gretimesiyle baglar (Scott ve Bruce,
1994). ikinci agamada, bir galisan kendi gozimlerini ve fikirlerini tanitmanin yollarini bulur (Kim ve Koo, 2017). Son olarak,
yenilikci birey "inovasyonun dokunulabilen veya deneyimlenebilen, yayginlastirilabilen, seri Uretilebilen, kullanima
sunulabilen veya kurumsallastirilabilen bir prototipini veya modelini" treterek fikrini tamamlar (Scott ve Bruce, 1994).

1.5. Hipotezlerin Gelistirilmesi

Mevcut arastirmalar, caliganlar ve yoneticiler arasindaki ikili iligkinin, ¢alisan tutum ve davraniglari Gzerinde dnemli bir rol
oynadigini gostermektedir (Harris vd., 2014). Lider iiye etkilesimi is performansi (Graen vd., 1986; Ozutku vd., 2010; Bal
Tastan, 2014) is tatmini (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014; Eryilmaz vd., 2017) érgitsel bagllik (Gekmecelioglu ve Ulker,
2014), érgutsel vatandaslik davranisi (Zhong vd., 2011) gibi olumlu 6rgutsel ¢iktilarla iligkilidir. Lider Gye etkilesimi teorisi,
sosyal miibadele teorisine dayanir ve bir yoneticinin her bir galisanla benzersiz bir iligkisi oldugunu varsayar (Blau, 1968;
Graen ve Uhl-Bien, 1995; Volmer vd., 2012). Sosyal miibadele teorisine gére (Blau, 1968), iki taraf arasindaki karsilikli
bagimlilik, bir tarafin digerine bir iyilik yapmasi ve digerinin uygun bir zamanda bu iyilige karsilik vermesiyle saglanabilir
(Zhong vd., 2011). Lider lye etkilesiminin yliksek olmasi, lider ve (ye arasinda yiiksek derecede karsilikli giiven, saygi ve
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yukumllik olusmasini saglamaktadir (Scandura ve Pellegrini, 2008). Bu karsilikli giiven ve sayginin yoneticilerin karar
alma slireclerinde ¢alisanlarin fikirlerini dnemsemelerini ve kararlara katilimi arttiracagi diistinilmektedir.

Hi: LUE kalitesi astlarin kararlara katilimina olumlu yonde etki eder.

Yéneticilerin ve is arkadaslarinin destegi is yerinde galisanlarin yenilikgi is davranisi gdstermelerini destekleyen bir ortam
olusmasini saglar (Rosdaniati ve Muafi, 2021:188). Ustleriyle yiiksek kaliteli etkilesim kuran galisanlarin, zorlu gérevler
almasi, lider destegi ve ¢alisma ortamindaki riskleri ele almak igin tesvik edilmesi, diistik kaliteli lider Gye etkilesimine sahip
calisanlara kiyasla daha fazla yenilik¢i davranisi gdstermelerini saglar ve bu yonde tesvik edilir (Tierney, 2008 akt. Garg
ve Dhar, 2017). Lider tye etkilesimi ile yenilikci davranis iligkisini inceleyen arastirmalar lider tye etkilesiminin galiganlarin
yenilikgilik davranigi lizerinde pozitif yonde etkisini ortaya koymustur (Scott ve Bruce, 1994; Atwater ve Carmeli, 2009;
Agarwal vd., 2012; Celik vd., 2014; Kim ve Koo, 2017; Duiger, 2020; Bicer, 2021). Literatirden hareketle olusturulan hipotez
asagida verilmistir.

H,:. LUE kalitesi astlarin yenilikgi is davranisina olumlu ydnde etki eder.

Kariyer memnuniyetinin dnemli belirleyicileri, amaca yonelik gevresel destekleri ve galisanin kisisel hedefleri igin sosyal ve
maddi destek saglayan kaynaklari icerir (Joo ve Ready, 2012). Yiiksek kaliteli lider tye etkilesimine sahip calisanlarin,
y6neticileri ile glivene dayal iligki gelistirdikleri i¢in yoneticilerinden daha fazla kaynak ve bilgiye dayali destek almalarini
saglayacak bu durum kisilerin kariyer gelisimine katki sunacaktir (Han, 2010). Kaynaklarin tahsisinde denetimin
kaynaklara erisim sansi azalacaktir (Soydan vd., 2021). Lider Uye etkilesimi ile kariyer tatmini iligkisini inceleyen
arastirmalar (Han, 2010; Magnusen ve Kim, 2016; Soydan vd., 2021) olduk¢a sinirlidir. Sinirli sayidaki arastirmadan
hareketle lider tye etkilesiminin kariyer tatminini arttiracagi yontnde kurulan hipotez agagidaki gibidir.

Hs:. LUE kalitesi astlarin kariyer tatminine olumlu yénde etki eder.

Calisanlarin karar streglerine katiim, bilgi artisi ve yaraticilik saglayacagindan drgutin bilgi isleme kapasitesini gelistirir
(Hung vd., 2006: 947). Kulturel degisim ve iyilestirilmis 6rgutsel performans igin calisanlarin katilimi ve fikir birligine dayali
y6netim tarzi &n kosul olarak kabul edilir (Connell, 1998: 69). Kararlara katilim, ¢alisanin yapti§i isi benimsenmesine katki
saglarken motivasyon ve 6rgtsel bagliligini artirarak daha yiksek performans géstermesini saglar (Kéyli ve Glndiz,
2019: 281). Diger yandan, isten ayrilma veya yonetim kararlarina karsi direng gostermeyi azaltir (Goksoy, 2014: 256).
Literatirden hareketle ¢alisanlarin kararlara katiliminin yenilikgi is davranigi ve kariyer tatmini ile iligkisi igin olusturulan
hipotezler asagida verilmistir.

Hs: Kararlara katilim yenilikgi is davranisina olumlu yonde etki eder.
Hs: Kararlara katilim kariyer tatminine olumlu yonde etki eder.
He: Kararlara katilimin lider Gye etkilesimi ile yenilikgi is davranisi iliskisine aracilik etkisi vardir.

H7: Kararlara katimin lider Gye etkilesimi ile kariyer tatmini iliskisine aracilik etkisi vardir.

)
Yenilikgi Is
Davranigl
Lider Uye Kararlara J
Etkilesimi Katilim
N
Kariyer Tatmini
J

Sekil 1. Aragtirma Modeli
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2. Yontem
2.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni istanbul ilinde faaliyet gsteren teknolojik tiriin pazarlama sirketleridir. Aragtirmada yiiz yiize anket
teknigi kullaniimistir. Arastirma 17 farkl sirketten 220 drneklem (izerinde gergeklestirilmistir. Arastirma verileri 20.06.2023-
20.07.2023 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirmanin etik ilkelere uygun olduguna iliskin karar Giimiishane Universitesi,
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’nun 14.06.2023 tarih ve 2023/3 sayili karari ile alinmigtir.

2.2. Veri Toplama Araglari

Veriler anket teknidi ile elde edilmistir. iki bolimden olusan anketin ilk balimii katilimeilarin demografik bilgilerini ortaya
koyabilmek amaciyla goktan se¢meli sorulardan, ikinci kisim ise 6lgek maddelerinin yer aldidi likert tipi dlgimlemeden
olugmaktadir.

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi: Arastirmada kullanilan lider Giye etkilesimini élgegi, 12 ifadeden olusmaktadir. Olgek, katki,
duygusal etkilesim, sadakat ve mesleki saygi olmak Uzere dért boyuttan olusmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998:56) Lider
Uye etkilesiminin analiz birimi yonetici ve galisanlar olup arastirmada kullanilan lider Uye etkilesimi Olgedi yalnizca
calisanlarin bakis agilarini yansittigindan 6lgegin bir sinirlihgr olarak gortilebilir (Bas vd., 2010).

Kararlara Katiim Olgegi: Arastirmada Slate ve Vogel (1997) gelistirilen ve Cihangiroglu (2009) tarafindan Turkge'ye
cevrilen 10 ifadeden olusan 6lgek kullaniimistir. Olgek katilima yonelik tutum ve katilm atmosferi olmak iizere iki boyuttan
olugmaktadir.

Yenilikgi Is Davranigi Olgegi: Arastirmada calisanlarin yenilikgi is davraniglarini 8lgmek amaciyla 6 ifadeden olusan tek
boyutlu dlgek kullanilmistir (Scott ve Bruce, 1994).

Kariyer Tatmini Olgegi: Aragtirmada 5 ifadeden olusan tek boyutlu kariyer tatmini dlgegdi kullanilmigtir. (Okumus vd., 2022).
3. Bulgular
Katiimcilarin demografik 6zelliklerinin yer aldigi tablo asagida yer almaktadir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler Frekans Yiizde Frekans Yiizde
18-24 10 4 0-3 yil arasi 70 32
25-31 88 40 4-6 yil arasi 28 13
32-38 86 39 7-10 yil arasl 32 14

Yas 39-45 30 14 Tecriibe 11-15 yil aras| 51 23
46 yas ve 6 3 16 yil ve Uzerinde |39 18
usne ) 1 Kadin 85 39
Onlisans |80 36 Erkek 1% o
Lisans 108 49 Cinsiyet

Egitim Diizeyi Yilksek 97 12
Doktora 3 2

Katilimcilarin %39'u (n=85) kadin, %61'i (n=135) erkektir. Katiimcilarin %4’t (n=10) 18 ile 24 yas araliginda, %40’ (n=88)
25 ile 31 yas araliginda, %39'u (n=86) 32 ile 38 yas araliginda, %14'0 (n=30) 39 ile 45 yas araliginda ve %3'l (n=6) ise
46 yas ve Uzeri yas araliginda oldugu anlasiimaktadir. Ankete katilanlarin %1'i (n=2) lise mezunu, %36’si (n=80)
yiksekokul mezunu, %49'u (n=108) fakilte mezunu, %12'si (n=27) yiksek lisans mezunu ve %2'si (n=3) de doktora
mezunudur. Son olarak ankete katilanlarin kurumlarinda calisma sureleri bakimindan dagilimi ise %32’si (n=70) O ile 3 yil
arasinda, %13’ (n=28) 4 ile 6 yil arasinda, %14’ (n=32) 7 ile 10 yil arasinda, %23'0 (n=51) 11 ile 15 yil arasinda ve
%18'i ise (n=39) 16 yIl ve (izerinde oldugu anlasiimaktadir.
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Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik (Cronbach Alpha) Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degerleri

Giivenilirlik (Cronbach Alpha) Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Olgiitii
Lider Uye Etkilesimi Olgegi 935 903
Kararlara Katiim Olgegi 857 860
Yenilikgi is Davranigi Olgegi 861 857
Kariyer Tatmini Olgegi 911 ,820

Arastirmada kullanilan Glgeklerden Lider-Gye etkilesimi 6lgeginin Cronbach Alpha degerinin 0,935 Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) degerinin 0,903, kararlara katilim élgeginin Cronbach Alpha degerinin 0,857, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin
0,860, yenilikgi is davranigi 6lceginin Cronbach Alpha degerinin, 861, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,857 oldugu
ve kariyer tatmini 6lgeginin ise Cronbach Alpha degerinin 0,911 ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,820 oldugu
gorlilmektedir. KMO degerleri kullanilan dlgeklerin faktor analizi igin yeterli érneklem biyUkligiine sahip oldugunu
gostermektedir (Akyiiz, 2018). Olgeklerin giivenilirlik analizi sonuglarina gére i tutarliliginin yiiksek oldugu anlasiimaktadir
(Gliem ve Gliem, 2003).

Tablo 3. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Xdf GFI CFl RMSEA
Lider Uye Etkilegimi 1,936 ,945 ,982 ,085
Kararlara Katilim 1,644 ,956 ,984 ,054
Yenilikgi i§ Davranigl 1,406 ,986 ,995 ,043
Kariyer Tatmini 2,364 ,988 ,995 ,079
yi Uyum <3 290 297 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,80 =90 <0,08

Tablo 3'te arastirmada kullanilan élgeklerin yapi gegerliligini test etmek amaciyla AMOS paket programi ile yapilan
dogrulayici faktdr analizi sonuglari verilmistir. Bu sonuglara gore, galismada elde edilen bulgularin literatire gore kabul
edilebilir uyum iyiligi degerleri arasinda oldugu (x%df<5, GFI=80, CFI=90, RMSEA<0,08) gdriiimektedir (Meydan ve
Sesen, 2011; Glrbiz ve Sahin, 2017).

Tablo 4. Degiskenlerin Normallik Degerleri

Min. Max. Ortalama Std. Sapma Skewness Kurtosis
Lider Uye Etkilesimi Olgegi 1,00 5,00 3,5955 ,82102 -615 ,286
Kararlara Katilim (")Igegi 1,17 5,00 3,6098 ,79902 -,444 -,222
Yenilikgi i§ Davranigl ﬁlgegi 2,00 5,00 3,9424 ,55102 -,388 ,954
Kariyer Tatmini Olgegi 1,00 5,00 3,5991 ,84907 -,804 1,014

Calismada yer alan verilerin normal dadilip dagiimadiginin anlagiimasi igin Skewness-Kurtosis normallik testleri
yapilmistir. Verilerin carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerlerinin -1,5 ile +1,5 degerleri igerisinde oldugu
gorildigunden verilerin normal dagildi§i anlagiimaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
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Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Lider Uye Etkilegimi 1
Etki Boyutu ,904** 1
Katki Boyutu ,885* 175 1
Sadakat Boyutu ,136** ,498** ,513* 1
Mesleki Saygi ,896** ,198** J27% ,542** 1
Boyutu
Kararlara Katilim 644" 570%* ,593** A40%* ,599** 1
Katilim Atmosferi 647" 574+ ,608** 432 ,598** ,986** 1
Katilima Yonelik 276" ,239** 71 ,289** ,252** ,400” ,286™ 1
Tutum
Yenilikgi is ,337" ,303** ,294* ,316** 242+ 453" 423" 454" 1
Davranisi
Kariyer Tatmini ,380" ,294** ,354* ,295** ,361** 498" 501" ,139° ,3677 1

N:220, = p < 0,01, *= p < 0,05

Arastirmanin yer alan degiskenlerin iligkilerini ortaya koymak amaciyla SPSS 21 paket programi araciligiyla korelasyon
analizi yapilmigtir. Yapilan analiz sonucunda arastirmanin bagimsiz degiskeni lider Uye etkilesiminin, araci degisken
kararlara katilim ile arasinda istatistiksel olarak pozitif yonli (r = ,644**) bir iliskisi oldugu goériimektedir. Lider iye
etkilesiminin kararlara katilim boyutlari olan katiim atmosferi (r = ,647**) ve katiima yonelik tutum (r = ,276™) ile
istatistiksel olarak pozitif yonlu iliskisi bulunmustur. Lider tye etkilesimi ile bagimii degiskenler yenilikgi is davranisi (r =
,337%*) ve kariyer tatmini (r =, 380**) arasinda istatistiksel olarak pozitif yonli iliski bulunmustur.

Olgeklerin boyutlarina iliskin dogrulayici faktor analizleri AMOS paket program ile tespit edilmis ve uyum iyiligi degerleri
Tablo 3'de verilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore lider Uye etkilesimi boyutlarinin kararlara katilim ile iligkisi; etki
boyutu (r = ,570**), katki boyutu (r = ,593**), sadakat boyutu (r = ,440**), ve mesleki saygi boyutu (r = ,599**), ile
istatistiksel olarak pozitif yonlU iliski oldugu gérlmustir. Lider tye etkilesimi boyutlarinin katilim atmosferi ile iligkisi; etki
boyutu (r = ,574**), katki boyutu(r = ,608**), sadakat boyutu (r = ,432**) ve mesleki saygi boyutu (r = ,598™), ile
istatistiksel olarak pozitif yonl iliski oldugu gortimUstir. Lider tye etkilesimi boyutlarinin katilima yonelik tutum ile iligkisi;
etki boyutu (r = ,239*), katki boyutu (r = ,171*), sadakat boyutu (r = ,289**) ve mesleki saygi boyutu (r = ,252**) ile
istatistiksel olarak pozitif yonl iliskisi oldugu gértlmustr. Lider Uye etkilesimi boyutlarinin yenilikgi davranig ile iliskisi; etki
boyutu (r=,303**), katki boyutu (r = ,294**) sadakat boyutu (r= ,316**) ve mesleki saygi boyutu (r =,242*) ile istatistiksel
olarak pozitif anlamli ilikisi oldugu gérulmastdr. Lider tye etkilesimi boyutlarinin kariyer tatmini ile iligkisi; etki boyutu (r =
,294**), katki boyutu (r = ,354**), sadakat boyutu (r =,295™*) ve mesleki saygi boyutu (r =,361**) ile istatistiksel olarak
pozitif yonli iligki oldugu géralmastr.

Arastirmanin araci degiskeni kararlara katilim ile yenilikci is davranisi (r = ,453**) ve kariyer tatmini (r = ,498**) arasinda
istatistiksel olarak pozitif anlamli oldugu gérilmektedir. Korelasyon analizi sonuglarina gére katilima yonelik tutum ile
yenilikci is davranigi (r = ,423**) ve kariyer tatmini (r = ,501**) ve katilim atmosferi ile yenilikgi is davranigi (r = ,454** ve
kariyer tatmini (r =,139%) arasinda istatistiksel olarak pozitif yonli iliski oldugu anlagiimaktadir.

Tablo 6. Kararlara Katilimin Lider Uye Etkilesimi ile Yenilikgi Davranis iliskisinde Aracilik Roliine iligkin Analiz

Sonuglari
Effect se t degeri p
Lider Uye Etkilegimi ,6439 ,0504 12,4272 ,0000
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Kararlara Katilim

Lider Uye Etkilegimi ,3370 ,0428 5,2852 ,0000
Yenilikgi is Davranisi

Kararlara Katihm 14025 ,0544 5,0985 ,0000
Yenilikgi is Davranisi

Lider Uye Etkilegimi ,0778 ,0530 ,9859 ,3253

Kararlara Katiim Yenilikgi is Davranigi

Kararlara Katilimin Aracilik Etkisi

Effect BootSE BootLLClI BootULCI

1740 ,0510 ,0834 2187

Arastirmanin araci degiskenine iliskin analiz sonuglari Tablo 6'da verilmistir. Lider Uye etkilesimi bagimsiz degiskeni ile
yenilikgi is davranisi bagimli degiskeni arasinda kararlara katilim degiskeninin araci etkisini 6lgmek igin SPSS programi
PROCESS (Hayes, 2018) uygulamasinda Model 4 kullanilmistir. Bootstrap teknigi, 5000 yeniden érneklem secenegi ve
%95 guven araliginda yapilan analizler sonucunda lider tye etkilesiminin kararlara katilim tGzerinde pozitif yonli anlamli
etkisi (B = ,6439, p = 0,00) gortimektedir. Lider Uye etkilesiminin ¢alisanlarin yenilikgi davraniglari tizerinde pozitif yonde
(B=,3370, p=0,00) etkisi oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarina gére kararlara katilimin yenilikgi is davranisi lizerinde
pozitif anlamh (B = ,4025, p= 0,00) etkisi oldugu anlasiimaktadir. Analizde son olarak lider tiye etkilesiminin ve kararlara
katiim etkisinin birlikte yenilikgi is davranigi Uzerinde etkisi incelendiginde lider Uye etkilesiminin direkt etkisinin anlamli
olmadigi (B = ,0778, p=,3253) goriilmekte ve gliven araligininin BootLLCI ve BootULCI degerleri incelendiginde bu
degerlerin sifirl igermedigi gortimektedir. Bu sonuglara gore kararlara katilimin lider tye etkilesimi ile galisanlarin yenilikgi
davranis iliskisinde tam aracilik etkisi oldugu (Effect =,1740 SE =, 0510, LLCI =,0834, ULCI = ,2787) sdylenehilir. Analiz
bulgularina gére Hi,Hz, Ha ve Hg desteklenmistir.

Tablo 7. Kararlara Katimin Lider Uye Etkilesimi ile Kariyer Tatmini iliskisinde Aracilik Roliine iligkin Analiz

Sonuglar
Effect se t degeri p
Lider Uye Etkilesimi-Kararlara Katilm ,6439 ,0504 12,4272 ,0000
Lider Uye Etkilegimi Kariyer Tatmini ,3800 ,0648 6,0665 ,0000
Kararlara Katilm Kariyer Tatmini 4331 ,0814 5,6517 ,0000
Lider Uye Etkilesimi-Kararlara Katilim ,1012 ,0792 1,3204 ,1881
Kariyer Tatmini

Kararlara Katihmin Aracilik Etkisi

Effect BootSE BootLLClI BootULCI

,2884 ,0652 ,15697 4149

Aragtirmanin araci degiskenine iliskin analiz sonuglari Tablo 7'de verilmigtir. Lider Uye etkilesimi ile kariyer arasinda
kararlara katilimin araci etkisini dlgmek igin SPSS programi PROCESS (Hayes, 2018) uygulamasinda Model 4
kullanilmistir. Bootstrap teknigi, 5000 yeniden érneklem segenedi ve %95 giiven araliginda yapilan analizler sonucunda
lider lye etkilesiminin kararlara katilim (izerinde pozitif ydnli anlamli etkisi (B = ,6439, p = 0,00) gérilmektedir. Lider lye
etkilesiminin kariyer tatmini tzerinde (zerinde pozitif anlamli (3 = ,3800, p= 0,00) etkisi oldugu gorilmektedir. Analiz
sonuglarina gore kararlara katilimin kariyer tatmini (zerinde pozitif anlamh (B = ,4331 p= 0,00) etkisi oldugu
anlagiimaktadir. Analizde son olarak lider Uye etkilesiminin ve kararlara katilim etkisinin birlikte kariyer tatmini Uzerinde
etkisi incelendiginde lider tye etkilesiminin direkt etkisinin anlamli olmadigi (B =, 1012, p=,1881) gorlilmekte ve gliven
araligininin BootLLCI ve BootULCI degerleri incelendiginde bu degerlerin sifir icermedidi anlasiimaktadir. Bu sonuglara
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gore kararlara katilimin lider tiye etkilesimi ile kariyer tatmini iligkisinde tam aracilik etkisi oldugu sdylenebilir (Effect =,2884,
SE =,0652, LLCI =,1597,ULCI =,4149). Analiz bulgularina gére Hs Hs ve Hg desteklenmigtir.

Tablo 8. Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Model Uyum lyiligi Degerleri X2\df GFI CFI IFI RMSEA
1,951 ,892 ,953 ,954 ,066

Model

yi Uyum X?/sd<3 0,90<GFI 0,90<CFI 0,90<IFI <0,08

Arastirmanin veri setinin teorik modeli dogrulayip dogrulamadigini ortaya koyabilmek amaciyla (ilhan ve Cetin, 2014: 29)
yapisal esitlik modeli (YEM) AMOS paket programi ile test edilmistir. Arastirmanin yapisal esitlik modeli Sekil 2'de yer
almaktadir. Arastirma modelinin uyum iyiligi degerleri Tablo 8'de verilmistir. De@erlerin iyi uyum gosterdigi (x%df=1,951;
GFI=,892; CFI=,953; IFI=,954; RMSEA=,066) gérulmektedir (Hu ve Bentler, 1999; Schreiber, vd., 2006).

28
62
E2%g

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

Sonug ve Degerlendirme

Arastirmada lider Uye etkilesiminin yenilikgi is davranisi ve kariyer tatmini iliskisinde kararlara katlimin araci roll
incelenmistir. Aragtirmanin bulgulari bagimsiz degisken lider Uye etkilesiminin kararlara katilimi pozitif yonli anlamli
etkisini ortaya koymaktadir. Bu sonucun lider Uye etkilesimi ile kararlara katilim iligkisini inceleyen literatire katki
saglayacagi ve gelecek arastirmalar igin arastirmacilara fayda saglayacaktir.

Bagimsiz degisken lider Uye etkilesiminin bagimli degdisken yenilikci is davranigini pozitif yonde anlaml etkisi yine
arastirma bulgulari ile ortaya konmustur. Yapilan ¢aligsmalar ile arastirma bulgulari paralellik gdstermistir (Scott ve Bruce,
1994; Atwater ve Carmeli, 2009; Agarwal ve digerleri, 2012; Celik vd., 2014; Kim ve Koo, 2017; Diiger, 2020; Biger, 2021).

Arastirma bulgulari bagimsiz degisken lider tye etkilesimi bagimli degisken kariyer tatmini tizerinde pozitif yonli anlamli
etkisi oldugunu gdstermektedir. Literatiirde yer alan galismalar ile arastirma sonucu uyumludur (Han, 2010; Magnusen ve
Kim, 2016; Soydan vd., 2021).

Arastirmanin araci degiskeni kararlara katilimin yenilikci davranis gelistirme (izerinde pozitif yonli anlamli etkisi arastirma
sonuglari tarafindan desteklemektedir. Aragtirmanin araci degiskeni kararlara katilimin kariyer tatmini Uzerinde pozitif
yonli anlami etkisi aragtirma sonuglari desteklemektedir. Bu sonuglar literattirde yer alan galismalarla uyumludur (Hung
vd., 2006: 947). Arastirmada bulgularinda kararlara katilimin lider Gye etkilesimi ile yenilik¢i davranis gelistirme iligkisinde
tam aracilik rolii oldugu anlasiimaktadir. Yine arastirma bulgularinda kararlara katilimin lider Gye etkilesimi ile kariyer
tatmini iliskisinde tam aracilik rolii oldugu arastirma bulgulari ile desteklenmistir.
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Literatlirde arastirmada kullanilan degiskenlerin bir arada yer aldi§i bir ¢alismaya rastlanmamistir. Alan yazinda daha
once agiklanmis olan iligkilere yeni bir araci ya da diizenleyici degisken eklenerek o iligkiyi farkli bir perspektifte agiklamak
literatiire teorik olarak katki sunmaktadir (Colquitt ve Zapata-Phelan, 2007). Bu baglamda daha dnceki aragtimalari
genisleterek farkli 6rneklem (izerinde test edilmis ve arastirma lider ye etkilesimi ile galisanlarin yenilikgilik davranisi ve
kariyer tatminleri iligkisini ¢alisanlarin kararlara katiliminin aracilik etkisi ortaya konarak literatlre katki saglanmistir.

Arastirmada yapi gecerliligi test edilmistir. Lider (ye etkilesimi ve kararlara katilimin ¢ok boyutlu yapiya sahip olmalari,
boyutlarin her birinin farkli diizeyde etkilerinden s6z edilmesini mimkin kilar. Bu nedenle gelecek arastirmalarda
degiskenlerin boyutlarinin da dikkate alinmasinin fayda saglayacagi dusunulmektedir. Arastirmada ortaya konan iligkinin
farkli dreklem gruplari iizerinde test edilmesi yeni bulgular ortaya gikmasi saglanabilir. Ozellikle lider Gye etkilesimi ile
kararlara katilim iliskisi etkileyebilecek faktorlerin belirlenmesi literattire dnemli katkilar sunabilir. Bu anlamda 6rgut kultdrd,
orgut politikalarinin dlizenleyici etkisinin arastiriimasi énerilmektedir. Kararlara katilim ve yenilikgi is davranigi iliskisinde
orgutlin yapisi ve sektdrel farkliliklar farkli bulgularin ortaya ¢ikmasina katki sunabilir.
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Extended Abstract

Aim and Scope

This study aimed to investigate the effect of leader member exchange on employees' innovative work behaviour
development and career satisfaction and to reveal the mediating role of employees' participation in decisions in this
relationship. In this study, the impact of leader member exchange on employees' innovative work behaviour and career
satisfaction was investigated. The study emphasised the mediator role of participation in the decision making processes,
in the impact of leader and follower exchange on innovative work behavior and career satisfaction.

Methods

The questionnaire method was preferred as a data collection tool and the questionnaire consisted of two parts. The first
part consisted of multiple-choice questions to reveal the demographic information of the participants, and the second part
consisted of Likert-type measurements with scale items.

Leader-Member Exchange Scale: The scale used in the study consisted of 12 statements. The scale developed by Liden
and Maslyn (1998:56) consisted of four dimensions: contribution, emotional exchange, loyalty and professional respect.
The unit of analysis of leader-member Exchange was managers and employees and the leader-member Exchange scale
used in the research can be seen as a limitation of the scale since it reflects only the perspectives of employees (Bas et
al., 2010).

Participation in Decision Scale: The scale consisting of 10 statements developed by Slate and Vogel (1997) and translated
into Turkish by Cihangiroglu (2009) was used in the study. The scale consisted of two dimensions: Attitude towards
participation and Participation atmosphere.

195



[ GUSBID ] Giimiighane Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Yil: 2024 / Cilt: 15/ Sayr: 1

Innovative Work Behaviour Scale: In the study, a one-dimensional scale consisting of 6 statements developed by Scott
and Bruce (1994) was used to measure employees' innovative work behaviours.

Career Satisfaction Scale: The career satisfaction scale used in the research was developed by Okumus et al. (2022) and
consisted of a one-dimensional scale consisting of 5 statements (Okumus et al., 2022).

The universe of the research included technological product marketing companies operating in the province of Istanbul. In
total, 220 employees participated in the survey according to the interviews with the employees of 17 companies. Research
data were collected between the dates of 20.06.2023-20.07.2023. Ethics committee permission for the realisation of the
research was obtained with the decision of Glimlghane University, Scientific Research and Publication Ethics Board dated
14.06.2023 and numbered 2023/3.

Findings

Among the participants, 39% (n=85) were female and 61% (n=135) were male. It was understood that 4% (n=10) of the
participants were between the ages of 18 and 24, 40% (n=88) between the ages of 25 and 31, 39% (n=86) between the
ages of 32 and 38, 14% (n=30) between the ages of 39 and 45 and 3% (n=6) between the ages of 46 and above. Among
the respondents, 1% (n=2) were high school graduates, 36% (n=80) were college graduates, 49% (n=108) were faculty
graduates, 12% (n=27) were master's graduates and 2% (n=3) were doctoral graduates. Besides, the distribution of the
participants in terms of their working time in their organisations showed that 39% (n=70) of them have been working
between 0 and 3 years, 13% (n=28) between 4 and 6 years, 14% (n=32) between 7 and 10 years, 23% (n=51) between
11 and 15 years and 18% (n=39) 16 years or more.

Among the scales used in the research, the Cronbach's Alpha value of the Leader-Member Exchange scale was 0.935,
the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) value was 0.903, the Cronbach's Alpha value of the Participation in decision-making scale
was 0.857, and the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) value was 0.860. Moreover, It was seen that the Cronbach's Alpha value
of the innovative work behavior scale was ,861, the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) value was 0.857, and the Cronbach's Alpha
value of the career satisfaction scale was 0.911, and the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) value was 0.820.

As aresult of the analyses conducted with the Bootstrap technique, 5000 resampling options and 95% confidence interval,
a significant positive effect of leader-member exchange on decision involvement (B = ,6439, p = 0.00) was observed.
Leader-member exchange had a positive significant effect on innovative work behavior (8 =,3370, p = 0.00). According to
the results of the analysis, it was found that participation in decisions had a positive significant effect on innovative work
behavior (B = ,4025, p = 0.00). When the effect of leader-member exchange and participation in decisions together on
innovative work behavior was examined, since the direct effect of leader-member exchange was not significant (8 = ,0778,
p=,3253), it can be said that participation in decisions had a full mediation effect in the relationship between leader-
member exchange and innovative work behavior (8 =,1740 SE =, 0510, LLCI = ,0834, ULCI = ,2787). According to the
analysis results, H1, H2, H4 and H6 were supported.

Model 4 was used in the SPSS program PROCESS (Hayes, 2018) to measure the mediating effect of participation in
decisions between leader-member exchange and career. As a result of the analyses conducted with the Bootstrap
technique, 5000 resampling options and 95% confidence interval, a significant positive effect of leader-member exchange
on participation in decision (8 =,6439, p = 0.00) was observed. Leader-member exchange had a positive significant effect
on career satisfaction ( =.3800, p = 0.00). According to the results of the analysis, it was understood that participation in
decisions had a positive significant (8 = ,4331 p= 0,00) effect on career satisfaction. Finally, when the effect of leader-
member exchange and participation in decisions together on career satisfaction was analyzed, it can be said that
participation in decisions had a full mediation effect in the relationship between leader-member excahnge and career
satisfaction (8 = 0.112 SE = .025, LLCI = .069, ULCI = .164) since the direct effect of leader-member exchange was not
significant (8 =, 1012, p = .1881). According to the analysis results, H3, H5 and H7 were supported.

The relationship between high performance expectation and job stress is significant, with a Beta coefficient of, 2974,
(p=0,000). There is a positive and significant effect between the variables. H1 hypothesis was accepted. Job stress has a
positive and significant effect on sef-handicapping (3=,4468, p=0,000). H2 hypothesis was accepted. High performane
expectation has a positive and significant effect on self-handicapping (8=, 2741, p=0,000). H3 hypothesis was accepted.
As a result of spss PROCESS analysis; 1t has been determined that job stress has a partial mediating role in the
relationship between high performance expectation and self-handicapping (B=,1119 SE=,0304, LLCI=,0574,ULCI=,1758).
H4 hypothesis was accepted. Another important finding of the study is moderating effect of high level emotional control
on the relationship between high performance expectation and self-handicapping (E=,2342,SE=,0699,
LLCI=,0963,ULCI=,3821). H5 hypothesis was accepted. The moderating effect of low emotional control on the relationship
between high performance expectation and self-handicapping is not significant (E=-,0058,SE=,0646,LLCI_-
,1217,ULCI=,1332).
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Conclusion

In the study, the positive and significant effect of the independent variable leader-member exchange on the dependent
variable innovative work behavior was also revealed by the research results. Research results showed that the
independent variable leader-member exchange had a positive and significant effect on the dependent variable career
satisfaction.

The mediating variable of the research, participation in decisions, had a positive and significant effect on innovative
behavior development, which was supported by the research results. The results of the research support the positive
significant effect of the mediating variable of the research, participation in decisions, on career satisfaction.

This result was consistent with the studies in the literature and the results of the study revealed that participation in
decisions had a full mediating role in the relationship between leader-member exchange and innovative behavior
development. Moreover, the research results revealed that participation in decisions had a partial mediating role in the
relationship between leader-member exhange and career satisfaction.
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