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Oz

Bu aragtirmanin amaci miitevazi liderlik ile beyana dayal kisisel inisiyatif arasindaki iliskide psikolojik giivenligin
araci roliinii incelemektir. Aragtirma hipotezlerinin testinde Tiirkiye’de havacilik sektoriinde faaliyet gosteren 6zel
bir sirketin ¢alisanlarindan olusan 6rneklemden (n = 205) faydalanilmigtir. Anket teknigi kullanilarak elde edilmis
olan veriler SPSS, AMOS ve Process Macro programlariyla analiz edilmistir. Yapilan analizlerde miitevazi liderlik
ile beyana dayali kisisel inisiyatif arasinda anlaml bir iliskinin oldugu ve miitevazi liderlik ile beyana dayal kisisel
inisiyatif arasindaki iliskide psikolojik giivenligin araci roliiniin bulundugu belirlenmistir. Mevcut calisma
miitevaz liderlik ile kisisel inisiyatif alma arasindaki iligkiyi arastirarak, kisisel inisiyatifin 6nciilleri hakkindaki
literatiirii zenginlestirmektedir. Ayrica miitevazi liderlik ve kisisel inisiyatif arasindaki iligkide psikolojik giivenligin
araci rolii incelenerek miitevaz1 liderlik ve kisisel inisiyatif arasindaki iligkiyi agiklama noktasinda bir sosyal
degisim mekanizmas1 kurulmaya caligilmistir. Arastirmanin literatiire yaptig1 teorik ve pratik etkiler detayh bir
sekilde ele alinmigtir. Ayrica gelecekte yapilacak aragtirmalara ve yoneticilere yonelik yol gosterici birtakim

onerilerde bulunulmaya caligilmigtir.
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Abstract

The purpose of this study is to examine the mediating role of psychological safety on the relationship between
humble leadership and self — reported personal initiative. A sample (n = 205) of employees of a private company
operating in the aviation industry in Turkey was used to test the research hypotheses. The data obtained by the
survey technique were analyzed with SPSS, AMOS and Process Macro programs. In the analysis, it was
determined that there is a significant relationship between humble leadership and self — reported personal
initiative and psychological safety has a mediating effect on the relationship between humble leadership and self
— reported personal initiative. The present study enriches the literature on the antecedents of personal initiative
by exploring the relationship between humble leadership and taking personal initiative. In addition, by
examining the mediating role of psychological safety in the relationship between humble leadership and personal
initiative, a social change mechanism has been tried to be established in order to explain the relationship between
humble leadership and personal initiative. The theoretical and practical effects of the research on the literature
are discussed in detail. In addition, it has been tried to make some guiding suggestions for future research and

administrators.

Keywords Leadership, Humble Leadership, Psychological Safety, Self — Reported Personal Initiative, Aviation
Employees

Giris

Sorunlarin giderek daha karmasik ve ongoriilemez hale geldigi kiiresel bir pazarda, orgiitlerdeki
liderlerin her seyi anlamasi daha da zorlasmaktadir (Owens ve Hekman, 2012: 788). Yalnizca liderlerin
bilgi seviyesine dayanan geleneksel model, dinamik ve belirsiz orgiitsel ortamda yetersiz kalmaktadir.
Bu durum g6z oniine alindiginda, giiniimiizde orgiitler sorunlar1 ¢ozmede, ¢alisma kosullarim
degistirmenin yollarin1 aramada ve orgiitiin etkinligini artirmak icin yenilikler yapmada inisiyatif alan
calisanlara giderek daha fazla ihtiyac duymaktadir. Dolayisiyla ¢alisanin kigisel inisiyatif alma
diizeyinin nasil olusturulacagini anlayabilmek orgiitler i¢in kritik bir hale gelmistir. Aragtirmacilar,
liderlerin calisanlarin kisisel inisiyatif alma davranisinda potansiyel olarak 6nemli bir baglamsal faktor
oldugunu belirlemistir (Du ve Yan, 2022: 4178). Liderlerin destegi, tesviki ve takdirinin artan ¢aligsan

kisisel inisiyatif alma diizeyi ile iligkili oldugu tespit edilmistir (Laguna vd., 2019: 4204).

Giiniimiizde orgiitler, dar gorev gereksinimlerinin 6tesine gecen ve kisisel inisiyatif gostererek proaktif
bir sekilde ise yaklasan esnek calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Calisanlarin siirekli bir yakin denetim
olmaksizin inisiyatif almaya istekli olmalar1 gerekmektedir. Bu durum orgiitlere de oldukeca yararl
ciktilar saglamaktadir (Sonnentag, 2003: 519). Bu nedenle, calisanlarin isyerinde inisiyatif alma
istekliligi {izerine bir arastirma hem pratik hem de teorik olarak ilgi ¢ekici olmaktadir. Kisisel inisiyatif,
bireyin is hedeflerine ulagsmada aktif ve kendi kendine baslayan bir yaklasim benimsemesi ve engellerin
iistesinden gelmekte israr etmesiyle sonuclanan bir davranis sendromu olarak tanimlanabilir (Frese
vd., 1997: 140). Calisanlar orgiitleriyle 0zdeslik hissettiklerinde, hedefleri benimseme ve onlara
ulasmada gosterdikleri ¢aba daha yiiksek olacaktir (Crant, 2000: 440). Bugiine kadar mevcut
arastirmalar, ise baglanma (Ana vd., 2018), fikrin uygulanmasi (Binnewies ve Gromer, 2012), calisan

motivasyonu (Chiaburu ve Carpenter, 2013), 0z yeterlik (Speier ve Frese, 1997) ve is birimi yenilikciligi
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(Hakanen vd., 2008) gibi kisisel inisiyatifin bircok belirleyicisini tanimlamistir. Bununla birlikte,
miitevazi liderligin kisisel inisiyatifi etkileyip etkilemedigi hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir ve bu
iligkiyi aciklayan potansiyel mekanizmalar cok fazla gelismemistir. Bu nedenle mevcut calismada

literatiirdeki bu bosluklarin giderilmesi hedeflenmektedir.

Geleneksel liderlik modelinde, liderin yetkisinin calisanlarin tutum ve davranislari tizerindeki etkisi
asir1 olarak vurgulanmaktadir. Bu durum cahisanlarin liderlik siirecindeki roliinii sinirlamaktadir.
Sonug olarak liderlik siirecinde takipcilerin etkisini vurgulayan miitevazi liderlik, arastirmacilar
tarafindan giderek artan bir ilgi gormektedir (Owens ve Hekman, 2012; Ou vd., 2014). Arastirmacilar,
orgiitlerin giderek daha dinamik ve belirsiz ortamlarda yoneten liderler i¢in miitevaziligin oldukea kritik
hale gelecegini 6ne stirmiislerdir (Morris vd., 2005: 1344). Miitevaz1 liderler, ¢alisanlarin giiglii
yonlerini ve orgiite katkilarini takdir eden, geri bildirime acik, biiyiime ve gelismeye istekli olan
kisilerdir. Bu tiir liderler kendilerini daha nesnel olarak gorme egilimindedirler, yeni bilgi veya fikirlere
aciktirlar (Owens ve Hekman, 2012: 789). Bu davranigsal 6zelliklerle, miitevaz1 liderlerin caliganlarin
kariyerlerini gelistirmesine vurgu yapabilecegi, onlarin inisiyatif almalarina izin verebilecegi ve onlarin
giiclii yanlarim1 6n plana ¢ikarabilecegi ongoriilmektedir. Bu nedenle, miitevaz lider davranisinin

calisanin igyerinde kisisel inisiyatif alma davranigin etkileyebilecegi varsayilmaktadir.

Bu ¢aligmanin ikinci amaci, miitevazi liderlik ve kisisel inisiyatif iligkisinde psikolojik giivenligin araci
roliinli incelemektir. Psikolojik giivenlik, calisanlarin orgiitte kisileraras1 risk almalarmin ortaya
cikardigr sonuclarina iliskin algis1 olarak ifade edilmektedir (Edmondson, 1999: 354). Bireylerin
psikolojik giivenlik algilar1 ne kadar yiiksek olursa, kendi imajlariin, statiilerinin ve kariyerlerinin
olumsuz sonuclarindan korkmadan fikirlerini 6zgiirce ifade edebilirler (Kahn, 1990: 708). Onceki
arastirmacilar (6rnegin; Zhang ve Song, 2020; Walters ve Diab, 2016) miitevazi liderlerin ¢alisanlarin
orgiit icerisinde psikolojik olarak giivende hissetmelerine katkida bulunduklarini ve onlar1 risk alma
konusunda cesaretlendiklerini belirtmislerdir. Sosyal bilgi igsleme teorisi iizerine bu aragtirma, miitevazi
liderligin caliganlarin kisisel inisiyatif almalarini nasil etkiledigini anlamak igin teorik bir temel
saglamaktadir. Sosyal bilgi isleme teorisine gore, bireylerin inanclari, davranislar1 ve tutumlar: sosyal
cevresinden ciddi oranda etkilenmektedir (Salancik ve Pfeffer, 1978: 226). Liderler, daha yiiksek
statiileri, kararlara dogrudan katilimlar1 ve ¢alisanlarla etkilesimleri goz oniine alindiginda, orgiitte
onemli bir bilgi kaynagi konumundadirlar. Sosyal bilgi isleme teorisine gore, miitevaz liderlerin ikili
etkilesimlerde davranigsal modellemesi, ¢calisanlarin kisisel inisiyatif alma davranislarini tesvik edebilir
ve psikolojik olarak giivenli bir ortami sekillendirebilir. Ek olarak giivenli iklim algisi, kisisel inisiyatif

i¢in gerekli 6nemli bir 6n kosul olarak kabul edilebilir (Aksoy ve Mamatoglu, 2020: 191).

Mevcut calismamizda miitevazi liderlik ile beyana dayali kisisel inisiyatif arasindaki iliskide psikolojik
giivenligin araci rolii incelenerek literatiire bazi 6nemli katkida bulunulmaya calisilmigstir. ilk olarak
onceki arastirmalar, doniistiiriicti liderlik (Du ve Yan, 2022) ve pasif/kacinan liderlik (Zappala vd.,
2020) gibi kritik bir baglamsal faktor olarak liderligin, kisisel inisiyatif seviyeleri ile iligkili oldugu
ortaya cikmis olmasina ragmen, daha Once miitevaz liderlik ve beyana dayali kisisel inisiyatif
arasindaki iligkiyi aragtiran caligmalarin olduk¢a az oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alisma,

miitevazi liderlik ile kisisel inisiyatif alma arasindaki iligkiyi inceleyerek liderlik-kisisel inisiyatif iizerine
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mevcut literatiirii zenginlestirmektedir. Son olarak literatiir taramasi sonucunda miitevazi liderlik,
psikolojik giivenlik ve beyana dayali kigisel inisiyatifi birlikte inceleyen herhangi arastirmaya
ulagilamamstir. Bu ylizden mevcut arastirmanin, miitevazi liderlik ve Kkisisel inisiyatif arasindaki
iligskide psikolojik giivenligin aracilik roliiniin incelendigi ilk ¢aligma olmasi agisindan 6nceki aragtirma

bulgularina ve liderlik literatiiriine yararh bir kuramsal katk: yapacagi éngoriilmektedir.
Kavramsal Cerceve ve Hipotezler
Miitevazn Liderlik ve Beyana Dayah Kisisel Inisiyatif Arasindaki Iliski

Bilimsel aragtirmalar, miitevazihigin dogru bir 6z degerlendirmeyi (Davis vd., 2010; Jeung ve Yoon,
2016) ve hatalar1 kabul etmeye istekli olmay1 (Tangney, 2000) icerdigini vurgulamaktadir. Orgiitsel
yasantida ahlaki faaliyetlerin temeli olarak goriilen miitevazilik, kisinin giiclii yonlerinin, bireysel
kimliginin ve simirhiliklarinin farkinda olmasini ve kendi kendini anlayabilme halini gosteren bir 6zellik
olarak ifade edilmektedir (Kerse vd., 2020: 1771). Son yillarda 6zellikle miitevazilik ve bunun orgiitsel
sonuclar iizerindeki etkileri konusundaki calismalarm arttigi goriilmektedir. Onceki arastirmalarda,
miitevazihigin yardimseverlik (LaBouff vd., 2012), comertlik (Exline ve Hill, 2012) ve affetme (Powers
vd., 2007) ile olumlu bir sekilde iligkili oldugu tespit edilmistir. Miitevaz liderler, calisanlarin degerini
bilir ve orgiite verdikleri katkilar1 takdir ederler. Ayrica, herhangi bir tehdit altinda hissetmeden
astlarinin giiglii yonlerini degerlendiren liderlerdir (Morris vd., 2005: 1337). Ek olarak, bagkalarindan
ogrenmeye biiyiik bir ilgi gosterirken yeni fikirlere, tavsiyelere ve bilgilere de agiktirlar (Tangney, 2000:
73). Miitevaz1 liderlik, bir liderin ii¢ ana Ozelligiyle yansitilan kisilerarasi bir nitelik olarak
tanimlanmistir. Bu 6zellikler; kendini dogru bir sekilde gorme istekliligi, digerlerinin giiclii yonlerini
takdir edebilme ve yeni fikirlere ve geri bildirimlere acik olmaktir (Owens ve Hekman, 2012: 798).
Miitevaz liderler, astlarindan gelen yeni fikirlere, tavsiyelere ve bilgilere agiktir. Caliganlara karg1 bu
yaklagimla birlikte is birligi, gliven, yaraticilik ve basari ile karakterize edilen bir 6rgiit ortami yaratilir
(Rego vd., 2019: 1019). Miitevaz liderler, astlarina karsi dostane bir tutum sergileyerek onlara rehberlik
ederler. Ayrica, calisanlariyla arasindaki gii¢ mesafesini kaldirip onlarin goziinde saygin bir konuma
gelirler (Jeung ve Yoon, 2018: 46). Onceki arastirmalar (6rnegin, Liu vd., 2017; Lin vd., 2019; Wang
vd., 2018a) miitevazi liderligin is performansi, ekip yeniligi, takipgi yaraticilig1 ve ¢alisanlarin seslilik
davraniglar1 dahil olmak iizere orgiitler icin bir¢ok olumlu sonuglar1 olacagini ortaya koymuslardir.
Miitevazi1 liderler, ekip iiyelerinin hem bireysel hem de grup diizeyinde tam potansiyellerini
gerceklestirmelerini saglamada kritik 6neme sahiptir (Argandona, 2015: 69). Miitevazi liderligin ayrica
calisanlarin kisisel inisiyatifini etkiledigi ve takipcilerin proaktif davraniglarini (Chen vd., 2018; Chen
vd., 2021), is becerikliligini (Ding vd., 2020), sorumluluk alma diizeyini (Zhang ve Liu, 2019) ve

uyarlanabilir satis davraniglarini (Luu, 2020a) artirdig: tespit edilmistir.

Yukarida belirtilenlerden ve Chen ve arkadaslarinin (2018) arastirma sonuglarindan da hareketle
miitevaz1 liderligin ¢alisanlarin kisisel inisiyatif alma diizeylerini etkileyip etkilemedigi sorunsali
incelenmistir. Frese ve Fay (2001) kisisel inisiyatifi, kendi kendine baslayan dogasi, proaktif yaklagimi

ve bir hedefin pesinden giderken ortaya cikan zorluklarin iistesinden gelmekte israrci olmasiyla
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karakterize edilen bir is davranisi olarak tanimlamiglardir. Kisisel inisiyatif, uzun vade yonelimi olan
bir davramgtir, ciinkii kisilere sorunlar1 ve zorluklar1 Ongérmeyi ve firsatlardan yararlanmay:
gostermektedir. Kisisel inisiyatif, sorunlarin, zorluklarin ve engellerin iistesinden gelmek icin
azmetmeyi gerektirdiginden 1srarci bir durum olarak nitelendirilmektedir (Frese ve Fay, 2001: 134).
Kisisel inisiyatifi yiiksek calisanlarin érgiitsel bir amag dogrultusunda problem ¢6zmede 1srarci olmalar
beklenir, bu nedenle daha yaratic1 ve yenilik¢i olabildikleri ortaya konmustur (Khalili, 2018: 327).
Proaktif davraniglar sergileyen bu tiir kisiler, sorunlarin iistesinden gelmeye ve firsatlar1 algilamaya
daha yatkindir (Kim vd., 2009: 101). Onceki arastirmalar, kisisel inisiyatifin, fikir iiretme ve bunlar1 bir

Oneri sistemine sunma ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu ortaya koymustur (Frese vd., 1999).

Aragtirmacilar, liderlik miitevaziliginin astlarina karsi olumlu bir yaklagim gerektirdigini, ciinkii
insanlarin miikemmel olmadigini ve hata olasiliginin oldugunu belirtmislerdir (Zhou ve Wu, 2019:
376). Liderlerin sergiledikleri miitevazi davraniglar calisanlara sadece motivasyon saglamakla kalmaz,
ayni zamanda karar verme siirecinde risk alma diizeyini de olumlu olarak etkiler. Bu pozitif etkiler
sonucunda c¢aligsanlar sadece yenilik ve yaraticilik seklinde olumlu davranislar iiretmekle kalmaz, ayni
zamanda Kkisisel inisiyatif alma yoniinde kendilerini daha 6z giivenli hissederler (Owens ve Hekman,

2012; Owens vd., 2013).

Orgiitlerin yararina olan bu tiir olumlu sonuclara ulasmada kisisel inisiyatif alma 6nemli rol oynayabilir.
Aymi sekilde ¢alisanlarina deger veren, onlarin fikirlerini ve diislincelerini 6nemseyen ve calisanlarini
1srarci olmalar1 konusunda tesvik eden miitevazi liderler astlarinin kisisel inisiyatif alma diizeylerini
pozitif anlamda etkileyebilir. Bu etkilesim sonucunda orgiitler de olumlu sonuclar elde edebilirler.
Yukarida bahsedilen durumlar ve 6nceki arastirmalar dikkate alinarak (Chen vd., 2018; Owens ve
Hekman, 2012; Owens vd., 2013) bu calismada miitevaz liderligin calisanlarin kisisel inisiyatif alma

diizeylerini olumlu yonde etkileyecegi iddia edilmis ve bu kapsamda asagidaki hipotez 6nerilmistir:

Hipotez 1: Miitevaz liderlik, calisanlarin beyana dayah kisisel inisiyatif algilarim anlamh diizeyde

ve pozitif yonde etkiler.

Psikolojik Giivenligin Aract Rolii

Psikolojik giivenlik, bireylerin calisma ortamlarindaki kisilerarasi risklerin sonuglarina iligkin algilarini
ifade etmektedir (Edmondson, 1999: 354). Bireylerin psikolojik giivenlik algilar1 yiiksek olursa,
kendilerini ifade etmekte daha cesur olurlar ve kendi imajlarinin, statiilerinin ve kariyerlerinin olumsuz
etkilenecegi konusunda daha az endise duyarlar (Kahn, 1990: 708). Bireyler kendilerini psikolojik
olarak giivende hissettiklerinde, 6neri ve kararlar1 sorgulamakta daha 6zgiir olurlar (Burke vd., 2006).
Edmondson (2003), Orgiitsel baglamda ekip tiyelerinin, 6zellikle kisilerarasi birtakim faaliyetleri yerine
getirmede risk almay1 diistindiiklerinde kayg: yasadiklarini ifade etmektedir. Dolayisiyla calisanlarin
kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmeleri risk ve inisiyatif alabilme hususunda oldukca
onemlidir. Psikolojik giivenlik, herhangi bir konuda yardim isteyebilmeyi, geri bildirimi, endiseleri dile

getirebilmeyi, yenilikciligi ve iletisimi tegvik etmek igin 6nerilen bir kavramdir (Edmondson, 2003).

Sosyal bilgi isleme teorisine gore, bireyler is yerindeki olaylar1 anlamak, yorumlamak ve nasil

davranacaklarina karar vermek igin gevresel bilgi ipuclarini kullanirlar (Salancik ve Pfeffer, 1978: 226).
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Caligsanlar, ¢alisma ortamindaki algiy1 sekillendirmek ve bazi davraniglarda arzu ettikleri gibi hareket
edebilmek icin liderlerinin aciklamalarindan ve davraniglarindan faydal bilgiler toplama egilimindedir
(Chiu vd., 2016: 1710). Bu nedenle, miitevazi liderler sinirlarini ve hatalarini kabul ettiginde, astlarinin
giiclii yanlarin ve katkilarini takdir ettiginde ve 6gretilebilirlik gosterdiginde, calisanlar yeni fikirleri ve
diislinceleri dile getirmek icin psikolojik olarak kendilerini giivende hissedebilirler (Owens ve Hekman,
2012: 790). Giivenli iklim algis1 da calisanmi tegvik edebilir ve kisisel inisiyatif alma diizeyi olumlu
etkilenebilir. Bu nedenle, sosyal bilgi isleme teorisine dayanarak, miitevazi liderlik ile beyana dayal

kisisel inisiyatif arasindaki iligskide psikolojik giivenligin araci rolii olabilecegi 6ne siiriilmektedir.

Miitevazi liderler, ¢calisanlar: hata yapsalar dahi denemekten vazgegmeme konusunda ve hata yapmanin
biiyiime ve gelismenin bir araci oldugu algisinin olusturulmasi hususunda tesvik ederler (Zhang ve
Song, 2020: 3155). Bu yaklasim, calisanlara hata yapmanin ve risk almanin kabul edilebilir olduguna
dair sinyaller gonderir (Hu vd., 2018: 316). Boylece, calisanlarin olumsuz etkilerden korkmadan
kendilerini Ozgiirce gostermeleri, inisiyatif veya risk almalar1 olasidir. Arastirmacilar, lider-iiye
etkilesiminin algilanan risk seviyesini azalttigini ve giiclii bir glivenlik ortamina katki sagladigini tespit
etmislerdir (Nielsen vd., 2013: 308). Yapilan aragtirmalar liderligin psikolojik giivenlik {izerinde olumlu
etkisinin oldugunu gostermektedir (Giil ve Cakici, 2021; Wang vd., 2021). Ek olarak, miitevaz liderler
yeni fikirlere ve onerilere aciktir ve aktif olarak geri bildirim ararlar (Owens vd., 2013). Bu diistincedeki
bir orgiitte giivenlik ortaminin oldugu, konugsmanin ve yeni fikirleri ifade etmenin herhangi bir sorun
teskil etmeyecegi goriilmektedir. Liderin alcakgoniilliiliik seviyesi ne kadar yiiksek olursa, ekip iiyeleri
arasinda Kkigilerarasi iligkilerin kalitesi de o kadar yiiksek olacaktir (Peters vd., 2011: 155). Carmeli
(2008), yiiksek kisilerarasi iligkilerin psikolojik giivenlikle pozitif iligkili oldugunu 6ne siirmiistiir. Bu
nedenle, miitevaz1 liderligin psikolojik giivenligi sekillendirmede o©nemli bir rol oynamasi
beklenmektedir.

Psikolojik giivenlik ve beyana dayal: kisisel inisiyatif arasindaki iligkiyi destekleyen dogrudan ampirik
kanitlar az olsa da, literatiirde baz1 dolayl kanitlar bulunabilir. Arastirmalar, psikolojik olarak giivenli
iklimlerin proaktif davraniglar1 destekledigini gostermektedir (Aksoy ve Mamatoglu, 2020). Parker ve
arkadaglar1 (2010: 633), calisanlar1 potansiyel riskleri dikkate almadan islerinde alternatif ¢c6ziimler
denemeye tesvik eden destekleyici ortamin, proaktiviteyi kolaylastirmada olasi oldugunu ileri
siirmiiglerdir. Proaktivite, calisanin inisiyatif almasi, degisim yonelimi ve gelecege odaklanmanin temel
unsurlarini icerir. Aragtirmalar, proaktif kisiligin, kisinin ¢evresini ve yapici degisiklikleri etkilemek icin
inisiyatif alma egilimini ve bireysel yaraticilig arttirdigin1 gostermektedir (Bateman ve Crant, 1993).
Ozellikle calisanlar kendilerini psikolojik olarak ne kadar giivende hissederlerse, risklerin iistesinden o
kadar fazla gelecekler ve inisiyatiflerini uygulamaya istekli olacaklardir (Liang vd., 2012: 73). Psikolojik
giivenlik, hata yapmanin veya inisiyatif almanin olas1 zararli sonuclarini azaltmaktadir. Ayrica
psikolojik giivenlik, calisanlarin isyerinde risk ve inisiyatif alma konusunda kendilerini yetkili

hissettikleri bir ortami tegvik eder (Edmondson, 1999).

Yukarida bahsedilen durumlar ve 6nceki arastirmalar (Chen vd., 2019; Kim, 2021; Elsaied, 2018)

dikkate alinarak miitevaz liderlik ile beyana dayal kisisel inisiyatif alma algis1 arasindaki iligkide
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psikolojik giivenligin araci rolii oldugu iddia edilmis ve Gorsel 1°’de gosterildigi gibi bir arastirma modeli

sunulmustur. Bu kapsamda asagidaki hipotez 6nerilmistir:

Hipotez 2: Psikolojik gtivenlik, miitevaz liderlik ile beyana dayah kisisel inisiyatif arasindaki iliskiye

aracilik eder.

Psikolojik
Giivenlik
Miitevazi ( Beyvana Dayah
Liderlik » Kisisel
J L inisivatif

Gorsel 1. Arastirma Modeli

Yontem
Orneklem ve Prosediir

Calisma kapsaminda miitevazi liderlik ile beyana dayali kisisel inisiyatif alma algis1 arasindaki iligkide
psikolojik giivenligin araci roliinii belirlemek amaclanmigtir. Arastirmanin evrenini Tiirkiye'de
havacilik sektdriinde faaliyet gosteren 6zel bir sirketteki 410 calisan olusturmaktadir. Bu evrenden
hareketle %95 giiven araliginda orneklem biiyiikliigli 199 olarak tespit edilmistir. Bu sirkette calisan
205 calisandan gizlilik ve goniilliiliik ilkesi kapsaminda anket teknigi ile veriler toplanmistir. Bu ¢aligma
Atatiirk Universitesi Rektorliigii, Hukuk Miisavirligi tarafindan 10/05/2022 tarih ve E-88656144-000-
2200141241 sayili Etik Kurul Onayi ile yayin etigi ve bilimsel arastirma kurallarina uygun olarak

hazirlanmistir.

Katilmcilara sosyal medya iizerinden anketler gonderilmis olup, katilim oram1 %65,2 olmustur.
Katilmcilarin %49,8’inin (102) kadin, %39,5’inin (81) 24-28 yas araliginda ve %39,5'inin (81) 3-6 yil

arasi tecriibeye sahip oldugu goriilmiistiir.
Olcekler

Tiim degiskenler (miitevaz liderlik, psikolojik giivenlik ve beyana dayal kisisel inisiyatif) 57i Likert
Olcegine (1= kesinlikle katilmiyorum, 2= katilmiyorum, 3= kararsizim, 4= katiliyorum ve 5 = kesinlikle

katiliyorum) gore derecelendirilmistir.

Miitevazi Liderlik Olcegi: Miitevazi liderlik Owens ve arkadaslarmin (2013) gelistirdigi, Tiirkce
uyarlamasi Kerse ve arkadaslar1 (2020) tarafindan yapilan 9 madde ve tek boyuttan olusan “Miitevazi
Liderlik” 6lceginden yararlamlarak olciilmiistiir. Olcekte “Yoneticim, calisanlarm giiclii yonlerini

dikkate alir.”, “Yoneticim, calisanlarin O6nerilerine aciktir.” seklinde ifadeler yer almaktadir. Orijinal
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halinde 6l¢egin Cronbach Alfa degeri 0,94 ve Tiirk¢e uyarlamasinda ise 0,95 olarak bulunmustur.

Mevcut ¢alismada ise 6lcegin Cronbach Alfa degeri 0,97 olarak tespit edilmistir.

Psikolojik Giivenlik Olcegi: Calisanlarm psikolojik giivenlik diizeylerini belirlemek icin Edmondson
(1999) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e uyarlamasini Yener’'in (2015) yaptig1 7 madde ve tek boyuttan
olusan “Psikolojik Giivenlik” 6lcegi kullanilmistir. Olcekte “Bu kurumda yapilan hatalar calisanlara
kars1 kullanilmaz.”, “Bu kurumda calisanlar birbirlerinden kolaylikla yardim isteyebilirler.” seklinde
ifadeler yer almaktadir. Orijinal halinde 6l¢egin Cronbach Alfa degeri 0,82 ve Tiirkce uyarlamasinda ise
0,81 olarak bulunmustur. Mevcut c¢alismada ise Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,95 olarak tespit

edilmistir.

Beyana Dayali Kisisel Inisiyatif Olcegi: Calisanlarin kisisel inisiyatif alma algilarin belirlemek icin Frese
ve arkadaslarinin (1997) gelistirdigi, Tiirkce uyarlamasi Aksoy ve Mamatoglu (2020) tarafindan yapilan
7 madde ve tek boyuttan olusan “Beyana Dayalh Kisisel Inisiyatif’ lcegi kullamlmistir. Olcekte
“Sorunlara aktif bir sekilde girisirim.”, “Genellikle benden istenenden fazlasini yaparim.” seklinde
ifadeler yer almaktadir. Orijinal halinde 6lcegin Cronbach Alfa degeri 0,81 ve Tiirkce uyarlamasinda ise
0,85 olarak bulunmustur. Mevcut ¢alismada ise Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,96 olarak tespit

edilmistir.

Kontrol Degiskenleri: Daha 6nce yapilan ¢aligmalar dogrultusunda ¢alisanlarin cinsiyeti, yasi ve kidemi
kontrol degiskenleri olarak secilmistir (Lee ve Allen, 2002; Ding vd., 2020; Kang vd., 2021). Mevcut
calismada cinsiyet (1= kadin, 2= erkek), yas (1= 23 ve alt1, 2= 24-28, 3= 29-33, 4= 34 ve lizeri) ve kidem

(1= 2 y1il ve alt1, 2= 3-6 y1l, 3= 7-10 y1l, 4= 11 y1l ve iistii) olarak kodlanmistir.
Bulgular
Dogrulayicr Faktor Analizleri

Caligmadaki miitevaz liderlik 6lceginin tek faktorlii yapiya uyumunu ve kabul edilebilir ayirt edici
gecerliligini incelemek icin AMOS 24 programi kullanarak dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir.
Yapilan analiz neticesinde herhangi bir madde analizden ¢ikarilmadan elde edilen degerler, uyum
indekslerinin kabul edilebilir aralikta (Schermelleh-Engel vd., 2003) oldugunu gostermektedir [x2 (24)
= 52,794; IFI= 0,993; GFI= 0,944; CFI= 0,993; TLI= 0,990; RMSEA= 0,077, SRMR= 0,005].

Calisanlarin psikolojik giivenlik diizeylerini 6l¢gmek amaciyla 7 maddeli psikolojik giivenlik 6l¢eginin tek
faktorlii yapiya uyumunu ve kabul edilebilir ayirt edici gegerliligini incelemek icin dogrulayici faktor
analizi yapilmigtir. Yapilan analiz neticesinde herhangi bir madde analizden ¢ikarilmadan elde edilen
degerler, uyum indekslerinin kabul edilebilir aralikta oldugunu gostermektedir [x2 (13) = 19,758; IFI=
0,998; GFI= 0,973; CFI= 0,998; TLI= 0,997; RMSEA= 0,050, SRMR= 0,003].

Aragtirma kapsaminda ¢aliganlarin beyana dayal kisisel inisiyatif alma seviyelerini belirlemek tizere 77
maddeli beyana dayali kisisel inisiyatif 6lgeginin tek faktorlii yapiya uyumunu ve kabul edilebilir ayirt
edici gecerliligini incelemek i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde

herhangi bir madde analizden ¢ikarilmadan elde edilen degerler, uyum indekslerinin kabul edilebilir
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aralikta oldugunu gostermektedir [x2 (13) = 23,772; IFI= 0,997; GFI= 0,969; CFI= 0,997; TLI= 0,994;
RMSEA= 0,064, SRMR= 0,003].

Betimleyici Analizler

Tiim olceklere iligkin betimleyici istatistikler Tablo 1’de gosterilmistir. Sonuclar, miitevaz liderligin
psikolojik giivenlik (r = 0,78, p <0,01) ve kisisel inisiyatif alma (r = 0,74, p <0,01) ile pozitif ve anlaml
iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica psikolojik giivenlik ile kisisel inisiyatif alma (r = 0,75, p <0,01)

arasinda pozitif ve anlaml bir iligki oldugu belirlenmistir.

Tablo 1. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler M SS 1 2 3 4 5 6
Cinsiyet 1,50 0,50 -

Yas 2,50 0,86 0,22" -

Kidem 2,39 0,88 0,15 0,70™ -

ML 4,01 0,90 0,02 0,06 0,06 (0,97)

PG 3,99 0,90 0,01 0,05 0,07 0,78  (0,95)

KI 4,02 0,89 0,02 0,06 0,06 0,74 0,757  (0,96)

Not: n = 205; **p < 0,01; *p < 0,05; M= Ortalama; SS = Standart sapma; ML= Miitevaz liderlik; PG= Psikolojik Giivenlik; KI:

Kisisel Inisiyatif; Degiskenlerin Cronbach Alpha degerleri parantez icerisinde gdsterilmistir.

Hipotezlerin Test Edilmesi

Preacher ve Hayes (2004) tarafindan gelistirilen Process Macro (SPSS i¢in) programi kullanilarak
arastirmanin hipotezleri test edilmistir. Araci roliin anlaml olup olmadigini belirlemede Bootstrap
tekniginden yararlanilmistir. Bu teknik cercevesinde belirlenen giiven araliklari, dolayh etkinin normal
olmayan ve asimetrik 6rneklem dagilimi sonucu meydana gelebilecek gii¢ problemlerinin etkisini

diizeltebilir (Preacher vd., 2007). Arastirmanin hipotezlerine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 2’de

verilmistir.
Tablo 2. Araci Etkiye iliskin Regresyon Analiz Sonuclari
Kisisel Inisiyatif
B SE t p

Cinsiyet -0,01 0,02 -0,33 0,73
Yas 0,01 0,01 0,10 0,91
Kidem 0,01 0,01 0,59 0,55
ML’ nin direkt etkisi 0,49 0,17 16,59 0,00
Psikolojik Giivenlik 0,58 0,17 11,16 0,00
ML nin toplam etKkisi 0,62 0,01 88,78 0,00

Etki SE EDGA%95 EYGA%95
ML’nin PG araciligiyla KI

0,13 0.39 -2,67 -1,15

tizerindeki dolayh etkisi
Not: n= 205; Bootstrap 6rneklem boyutu = 5.000; SE=Standard hata; EYGA= En Yiiksek Giiven Aralig1; EDGA=En Diisiik Giiven

Aralhg; ML= Miitevaz liderlik; PG= Psikolojik Giivenlik; KI: Kisisel Inisiyatif

Tablo incelendiginde; miitevazi liderlik ile beyana dayali kisisel inisiyatif alma algis1 arasindaki iligkinin

anlamli ve pozitif yonli oldugu (B= 0,62; t= 88,78; p= 0,000) goriilmektedir. Bu sonuc¢ “Miitevazi
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liderlik, ¢aligsanlarin beyana dayal kisisel inisiyatif algilarin1 anlamh diizeyde ve pozitif yonde etkiler.”

yoniindeki Hipotez 1'in kabul edildigini ifade etmektedir.

Yine tablodaki sonuglar miitevaz1 liderlik ile beyana dayali kisisel inisiyatif alma algis1 arasindaki
iliskide psikolojik giivenligin araci roliiniin anlamh oldugunu gostermektedir (B = 0,13, SE = 0,39).
Fakat miitevaz1 liderligin beyana dayali kisisel inisiyatif iizerinde (psikolojik giivenlik aracilig ile)
dolayl bir etkiye sahip oldugundan soz edilebilmesi i¢in bootstrap giiven araliklarinin incelenmesi
gerekmektedir. Bootstrap sonuclari ele alindiginda miitevazi liderligin psikolojik giivenlik aracilig: ile
beyana dayal kisisel inisiyatif iizerindeki dolayli etkisine ait giiven araliklarinin (95% EDGA-EYGA = -
2,67 ile -1,15) sifir icermemesi sebebiyle dolayl etkinin anlamli oldugu ve “Psikolojik giivenlik, miitevazi
liderlik ile beyana dayal kisisel inisiyatif arasindaki iligkiye aracilik eder.” yoniindeki Hipotez 2'nin
kabul edildigi sdylenebilir. Diger bir ifade ile miitevaz liderligin beyana dayal kisisel inisiyatif iizerinde

psikolojik giivenlik araciligi ile aktarilan dolayh bir etkisi vardir.
Sonuc¢ ve Tartisma

Bu ¢alismada miitevazi liderlik ile calisanlarin is yerinde kisisel inisiyatif alma davranislar1 arasindaki
iliskiye odaklanilmistir. Ayrica psikolojik giivenligin miitevazi liderlik ile beyana dayali kisisel inisiyatif
arasindaki iligkiye aracilik ettigi varsayilmistir. Argiimanlarla tutarhi olarak bu calisma bulgular:
miitevazi liderligin calisanlarin beyana dayali kisisel inisiyatif algilarimi pozitif yonde etkiledigini
gostermistir. Ayrica miitevaz liderlik ile beyana dayali kisisel inisiyatif arasindaki iliskide psikolojik

giivenligin araci rolii oldugu tespit edilmistir.

Bu mevcut arastirma literatiire birtakim énemli katkilar saglamaktadir. ilk olarak, mevcut calisma
miitevazi liderlik ile kigisel inisiyatif alma arasindaki iligkiyi arastirarak, kisisel inisiyatifin onciilleri
hakkindaki literatiirii zenginlestirmektedir. Crant (2000), liderin orgiitte sergiledigi davranig tarzinin
cahisanlarin proaktif davramslarim olumlu diizeyde etkiledigine dikkat cekmistir. Onceki arastirmalar
doniistiiriicti liderligin (Du ve Yan, 2022), pasif/kacinan liderligin (Zappala vd., 2020) ve otantik
liderligin (Laguna vd., 2019) kisisel inisiyatif ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak
miitevazi liderlik ile kisisel inisiyatif arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar literatiirde oldukca az
bulunmaktadir. Miitevaz1 liderligin calisanlarin proaktif is davranmisiyla olumlu bir iligki icinde
oldugunu belirleyen onceki arastirmalara paralel olarak (Chen vd., 2018) bu calismada, miitevaz

liderlik ile kisisel inisiyatif arasinda olumlu bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Aragtirmanin ikinci katkisi, miitevaz1 liderlik ve Kkisisel inisiyatif arasindaki iliskide psikolojik
giivenligin araci roliiniin incelenmesidir. Onceki arastirmalar miitevazi liderligin proaktif is davranisini
ve inisiyatif almay1 artirdigini ortaya koymus olmalarina ragmen mevcut calismada miitevazi liderlik ve
kisisel inisiyatif arasindaki iliskide psikolojik giivenligin araci rolii incelenerek miitevazi liderlik ve
kisisel inisiyatif arasindaki iligkiyi agiklama noktasinda bir sosyal degisim mekanizmas1 kurulmaya
calisilmigtir. Sosyal bilgi isleme teorisine gore, ¢caliganlarin orgiit icerisinde sergiledikleri davranig ve
tutumlarinin ¢calisma arkadaslarindan, astlarindan ve istlerinden etkilenmesinden hareketle (Salancik

ve Pfeffer, 1978) miitevaz liderlerin ikili iligkilerde sergiledigi davraniglarin calisanlarin inisiyatif alma
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diizeylerini olumlu yonde etkilemesi muhtemeldir (Owens ve Hekman, 2012). Miitevaz liderligin orgiit
icerisinde var olmasi durumunda c¢alisanlarin kisisel inisiyatif alma ve islerinde proaktif davranma
diizeyleri daha yiiksek olabilir (Chen vd., 2018: 326). Diger bir ifadeyle miitevaz lider ile daha iyi bir
etkilesim igerisinde olan bireyler, liderden gelen bu destek ve ilgiyi hisseder ve kisisel inisiyatif alma
noktasinda daha cesur olabilirler. Dolaysiyla kisisel inisiyatif alma diizeyi artan calisanlar daha proaktif
ve yaratici olup orgiite yararh ¢iktilar saglayabilirler. Aragtirmacilar (6rnegin; Zhang ve Song, 2020; Hu
vd., 2018) miitevazi liderlerin calisanlar1 hata yapabilme ve risk alabilme hususlarinda
cesaretlendirdiklerini ve orgiitte kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmelerini sagladiklarini
iddia etmislerdir. Caligsanlar kendilerini giivende hissettiren ve risk almanin kabul edilebilir oldugu
konusunda tesvik eden liderlerinin oldugu bir orgiitte kisisel inisiyatif alma konusunda daha istekli

olabilirler.

Mevcut ¢alismanin oOrgiitler i¢in birtakim pratik katkilar1 da bulunmaktadir. Bu arastirmada miitevazi
liderligin caligsanlarin kisisel inisiyatif alma diizeyini tesvik etmede 6nemli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle, calisanlarin kisisel inisiyatif almalarimi arttirmak icin kuruluslar, yiiksek
diizeyde miitevazi 6zelliklere sahip calisanlari lider olmaya tesvik etmelidir. Ayrica mevcut liderlerin

egitim projeleri yoluyla miitevazi liderlik hakkinda daha fazla bilgi edinmelerini saglamalidir.

Aragtirma sonuclar1 ayrica liderlerin hem calisanlarin inisiyatif alma diizeylerini arttirabileceklerini
hem de psikolojik giivenligin éneminin anlasilmas: gerektigini ortaya koymaktadir. Orgiitler liderlik
gelisim programlarina calisanlari psikolojik olarak giivende hissetmelerini saglayacak stratejileri
entegre edebilirler. Sonug olarak, psikolojik giivenligi artirici stratejiler liderlik programlarinin

etkinligini olumlu diizeyde etkileyebilir.

Yukarida belirtilen katkilara ragmen, mevcut ¢alismada birtakim kisitlar da bulunmaktadir. Calismada
yer alan verilerin kesitsel calisma yontemiyle toplanmis olmasi arastirmamizin ilk kisitidir. Kesitsel
caligmada verilerin tek bir zaman diliminde toplaniyor olmasi nedenselligin ortaya konmasinda eksiklik
olusturmaktadir. Dolayisiyla gelecekteki arastirmacilar boylamsal calisma yontemiyle verileri elde

edebilirler.

Mevcut calismada liderlik tarzlarindan sadece miitevaz1 liderligin incelenmesi arastirmanin ikinci
kistidir. Miitevaz: liderlige ek olarak gelecekteki arastirmacilar farkh liderlik tarzlarini (6rnegin;
doniistiiriict liderlik, kapsayici liderlik vb.) da modele entegre ederek liderlik stilleri arasinda birtakim

kiyaslamalar yapabilir.

Son olarak, mevcut calismada yalnizca miitevaz liderlik ve kisisel inisiyatif arasindaki iligskinin altinda
yatan karmasik slire¢ mekanizmalar1 arastirildi. Bununla birlikte, miitevaz1 liderlik-kisisel inisiyatif
iligkisinin sinir kosullar1 hakkinda hala ¢ok az bilgi bulunmaktadir. Bu nedenle, gelecekteki arastirmalar

miitevaz liderlik ve kisisel inisiyatif arasindaki iligkinin sinir kosullarini belirlemeye ¢alisabilir.
Yazar Katkilar

Calismaya 1. Yazar: %50, 2. Yazar: %50 oraninda katki saglamistir.
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Cikar Catismasi Beyani

“Miitevaz1 Liderlik ile Beyana Dayal Kisisel Inisiyatif iliskisinde Psikolojik Giivenligin Arac1 Rolii”
baslikli makalemiz ile ilgili herhangi bir kurum, kurulus, kisi ile mali ¢ikar catismasi yoktur ve yazarlar

arasinda da herhangi bir ¢ikar catismasi bulunmamaktadir.
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Extended Abstract

The purpose of this study is to examine the mediating role of psychological safety on the relationship between
humble leadership and self — reported personal initiative. In the present study, the mediating role of
psychological safety in the relationship between humble leadership and self-reported personel initiative has been
discussed and some contributions have been made to the literature. Previous research has identified that
leadership as a critical contextual factor, such as transformational leadership (Du & Yan, 2022) and
passive/avoidant leadership (Zappala et al., 2020), is associated with personal initiative levels. However, there
are few studies investigating the relationship between humble leadership and self — reported personal initiative.
Therefore, this study enriches the existing literature by examining the relationship between humble leadership
and personal initiative. Finally, as a result of the literature review, no research could be found that examines
humble leadership, psychological safety and self-reported personal initiative together. Since the present study is
the first to examine the mediating role of psychological safety in the relationship between humble leadership and
personal initiative, it is anticipated that it will make a useful theoretical contribution to previous research

findings and leadership literature.

Within the scope of the study, it was aimed to determine the mediating role of psychological safety in the
relationship between humble leadership and the perception of taking personal initiative based on declaration.
Data were collected from 205 employees working in a private company operating in the aviation sector in
Turkey, using a survey technique within the scope of confidentiality and volunteerism principle. Surveys were
sent to the participants via social media and the participation rate was 65.2%. It was observed that 49.8% (102)

of the participants were women, 39.5% (81) were in the 24-28 age range, and 39.5% (81) had 3-6 years of
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experience. Confirmatory factor analysis (CFA) was performed using the AMOS 24 program. As a result of the
analyzes, the values obtained from the concepts of humble leadership, psychological security and personal
initiative without removing any item from the analysis show that the fit indices are in the acceptable range. ([x2
(24) = 52,794; IFI= 0.993; GFI = 0.944; CFI= 0.993; TLI = 0.990; RMSEA= 0.077, SRMR= 0.005], [x2 (13) =
19,758; IFI= 0.998; GFI= 0.973; CFI= 0.998; TLI= 0.997; RMSEA= 0.050, SRMR= 0.003], [x2 (13) = 23,772;
IFI= 0.997; GFI= 0.969; CFI= 0.997; TLI= 0.994; RMSEA= 0.064, SRMR= 0.003]).

The hypotheses of the research were tested using the Process Macro (for SPSS) program developed by Preacher
and Hayes (2004). In the results, it is seen that the effect of humble leadership on the perception of taking self-
initiative based on declaration is significant and positive (B= 0.62; t= 88.78; p= 0.000). Therefore, we can say
that Hypothesis 1 is accepted. The results show that psychological safety has a significant mediating role in the
relationship between humble leadership and the perception of taking personal initiative based on self-report (B
=0.13, SE = 0.39). However, bootstrap confidence intervals need to be examined before it can be said that humble
leadership has an indirect effect (via psychological safety) on self-reported personal initiative. Considering the
Bootstrap results, it was determined that the indirect effect is significant because the confidence intervals (95%
EDGA-EYGA = -2.67 to -1.15) for the indirect effect of humble leadership on self-reported personal initiative

through psychological safety do not contain zero. Therefore, we can say that Hypothesis 2 is accepted.

This present study makes some important contributions to the literature. First, the present study enriches the
literature on the antecedents of personal initiative by exploring the relationship between humble leadership and
taking personal initiative. In the practical contribution of the present study to organizations, this research found
that humble leadership is effective in encouraging the level of personal initiative of employees. Therefore, in order
to increase employee self-initiative, organizations should encourage highly humble employees to be leaders. It
should also enable existing leaders to learn more about humble leadership through educational projects. Despite
the contributions mentioned above, there are some limitations in the present study. The first limitation of our
study is that the data in the study were collected through the cross-sectional study method. The fact that the data
are collected in a single time period in the cross-sectional study creates a deficiency in revealing the causality.
Therefore, future researchers can obtain data with the longitudinal study method. Examining only humble
leadership among leadership styles in the present study is the second limitation of the research. In addition to
humble leadership, future researchers can make some comparisons between leadership styles by integrating

different leadership styles (for example, transformational leadership, inclusive leadership, etc.) into the model.





