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-ARASTIRMA MAKALESI-

MUTEVAZI LIDERLIGIiN iS PERFORMANSI ETKiSINDE CALISAN
SESLILiGININ ARACI ROLU"

Sehnaz SARIGUL GOKCE' & Sebahattin YILDIZ?
0z

Miitevazi liderlik astlarini ve kendisini ¢ok yonlii ve objektif olarak degerlendiren,
astlarin gii¢lii yonlerini én plana ¢ikarip takdir eden ve geri bildiri isteyen bir liderlik
seklidir. Giincel liderlik yaklasimlarimdan birisi olan miitevazi liderligin hatalarini
kabul etmek, ¢calisanlarin olumlu yonlerini ve katkilarini takdir etmek ve yeni fikirlere
ve geri bildirimlere acik olmak baglaminda ogretilebilivlik ozellikleri vardir. Bu
calismanin amaci miitevazi liderligin is performansina etkisinde ¢alisan sesliliginin
araci roliinii incelemektir. Calismanin kuramsal temelleri sosyal miibadele teorisi,
karsiliklilik normu teorisi ve sosyal ogrenme teorisine dayanmaktadir. Arastirma
neden sonug iligkisini aciklayici sekilde tasarlanmistir. Arastirmanin kapsamini bir
kamu iiniversitesindeki personeller olusturmaktadir. Kolayda ornekleme yoluyla 124
akademik ve 127 idari personele anket yapilarak veriler toplanmigtir. Veriler SPSS
programinda analiz edilmistir. Tanimlayict istatistiki analizler, korelasyon analizi ve
Hayes’in Process Makrosu ile aracilik testleri yapilmistir. Olgeklerin gecerliligi icin
agiklayict ve dogrulayict faktor analizi yapilmistir. Olgeklerin  giivenilirligi
Cronbach’s Alpha katsayist ile hesaplannugtir. Bulgulara gére ¢alismanin yapildig
kamu Ttiniversitesinde miitevazi liderlik algisinin orta diizeylerde (3,29) oldugu
gozlenmigstir. Korelasyon analizi sonuglari, miitevazi liderlik ile ¢alisan sesliligi
arasinda pozitif; miitevazi liderlik ile is performansi arasinda pozitif; calisan sesliligi
ile is performansi arasinda pozitif iliskiler oldugunu gostermistir. Yine miitevazi
liderligin ¢alisan sesliligini pozitif yonde etkiledigi; miitevazi liderligin is
performansini pozitif yénde etkiledigi; calisan sesliliginin is performansint pozitif
yonde etkiledigi; miitevazi liderligin is performansina etkisinde ¢aligan sesliliginin
aract rolii oldugu ortaya ¢ikmistir. Sonugta miitevazi liderligin isle ilgili ¢iktilara
olumlu ve pozitif katki yaptigi séylenebilir. Ilerleyen ¢alismalara 6zgii oneri ve
¢ctkarimlarda bulunulmugstur. Tartismalar yapimig, arastirmacilara ve uygulayicilara
oneriler getivilmis ve kisitlar belirtilmistir.
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THE MEDIATING ROLE OF EMPLOYEE VOICE IN THE EFFECT OF
HUMBLE LEADERSHIP ON JOB PERFORMANCE?

Abstract

Humble leadership involves a leader assessing both themselves and their
subordinates from a multi-dimensional and objective perspective, appreciating the
strengths and contributions of their subordinates, and seeking feedback from them.
As one of the current leadership approaches, humble leadership features teachable
characteristics such as: accepting limitations and mistakes, recognizing and
appreciating employees’ strengths and contributions, and being open to new ideas
and feedback. The aim of this study is to investigate the mediating role of employee
voice in the effect of humble leadership on job performance. The theoretical
foundations of the study are based on social exchange theory, the norm of reciprocity
theory, and social learning theory. The research is designed to explain cause-and-
effect relationships. The sample consists of employees from a public university. Data
was collected through surveys administered to 124 academic and 127 administrative
staff using a convenience sampling method. The data were analyzed using SPSS
programme. Descriptive statistical analyses, correlation analysis, and mediation tests
using Hayes' Process Macro were conducted. Exploratory and confirmatory factor
analyses were performed to assess the validity of the scales. The reliability of the
scales was calculated using Cronbach’s Alpha coefficient. According to the findings,
the perception of humble leadership in the public university where the study was
conducted was observed to be at a moderate level (3.29). According to the results of
the correlation analysis, there is a significant and positive relationship between
humble leadership and employee voice and job performance. Additionally, the
analysis results show a significant and positive relationship between employee voice
and job performance. It was also found that humble leadership affects positively
employee voice; humble leadership positively affects job performance; employee
voice positively affects job performance; and employee voice mediates the effect of
humble leadership on job performance. In conclusion, it can be said that humble
leadership contributes positively to job-related outcomes. Recommendations and
implications for future studies were provided. Discussing, suggestions for researchers
and practitioners were offered, and limitations were noted.

Keywords: Humble Leadership, Employee Voice, Job Performance.
JEL Codes: D23, M10, M19.

“Bu ¢aligma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”

3 The Extended English Summary is located the end of the Article
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1. GiRiS

Liderlik, kitlelerin davraniglarini, kurumun ¢ikarlari dogrultusunda etkileme sanatidir
(Yildiz vd., 2014). Dogal afetler, iktisadi buhranlar, savaslar vb. 6énemli olaylarin
iistesinden gelme noktasinda liderlerin biiyiik etkisi olmustur. Liderlik siirectir ve
liderlerle takipciler arasinda kurulacak olumlu iliski kurumun amaglarina ulasmasini
saglayacaktir (Goktiirk ve Agmn, 2020). Bunun i¢in liderin gizli bir erdem sahibi ve
naif becerilere sahip olmasi gerekir ki bu hassas becerilerin ileri diizeyde sergilendigi
liderlik yaklasimlarindan birisi miitevazi liderliktir (Rego vd., 2019).

Miitevazi liderlik astlarini ve kendisini objektif olarak degerlendiren ve astlarin giiclii
yonlerini 6n plana ¢ikarip takdir eden bir liderlik seklidir (Alimoglu Ozkan vd., 2022).
Miitevazilik kavrami aslinda pozitif bir kisilik o6zelligidir. Pozitif psikolojinin
ilerlemesi ile birlikte miitevazilik kavrami da zamanla ivme kazanmistir (Zhou ve Wu,
2018). Artik kisilerin olumsuz ydnlerini elestirmekten vazgecip, olumlu ve giiclii
taraflarin1 ortaya ¢ikarmak olumlu katkilara yol agmasinit saglayabilir (Hefferon ve
Boniwell, 2018).

Miitevazi liderlik sayesinde narsisizm 6nemli 6lgiide torpiilenir ve calisanlarin is
tatmini arttirtlarak kuruma karsi calisanlarin aidiyet duygusu giiclenir (Bhatia ve
Bhatia, 2020). Miitevazi liderlerin davraniglar1 arasinda; tepeden bakma, bobiirlenme,
kibirlenme gibi davranislar olmamalidir. Ciinkii miitevazi liderlik, liderin astlarini ve
kendisini ¢cok yonlii ve objektif olarak degerlendirmesini, astlarin olumlu yonlerini ve
gayretlerini dikkate almasini, onlardan geri bildiri istemesini ifade eder (Owens ve
Hekman, 2012). Dolayisiyla kendi eksik ve hatalarin1 kabul etmek, astlarinin giiglii
yonlerini ve katkilarini takdir etmek ve 6gretilebilirlik miitevazi liderligin {i¢ 6nemli
ozelligidir (Alimoglu Ozkan vd., 2022: 1181).

Calisan sesliliginin olumlu sonuglar vermesi ve kurumun gelisimine katkida
bulunabilmesi i¢in liderin 6ncelikle ¢alisanlarin sesine kulak vermesi gerekmektedir.
Kurumlarin rekabet karsisinda miicadele edebilmesi i¢in beseri sermayesine dnem
atfetmesi gerekmektedir (Y1ldiz, 2010). Isgorenin sahip oldugu beceri, bilgi ve farkli
fikirleri rekabet ortaminda 6nem arz etmektedir. Yoneticilerin takipgilerinin sesini
dinlemesi ve dnerilerini dikkate almalar1 sesliligin artmasina neden olacaktir. Mevcut
sorunlar karsisinda ¢alisanlarinin diigiincelerini dile getirmesinin tegvik edilmesi ve
degisim yapabileceklerine inandirilmalari bireysel ve kurumsal agidan olumlu ¢iktilar
saglayabilecektir (Bowen ve Blackmon, 2003).

Miitevazi liderlik tarzini algilayan c¢alisanlarin davranislari olumlu yonde gelisir ve
pozitif kurumsal ¢iktilar olusturarak (Owens ve Hackman, 2012) is performansi, is
tatmini ve katki saglama istekliligi artar (Liu, 2016: 731). Bu kapsamda calisanlar,
kendi seslerinin iist kademe tarafindan duyulmadigini ya da Onemsenmedigini
hissederse mental olarak hayal kirikligina ugrayip motivasyonlar1 diigser ve sonug
olarak bireysel ve kurumsal diizeyde is performansinin azalmasina neden olur (Botha
ve Steyn, 2022).

Miitevazi liderlik alaninda yapilan ¢aligsmalar gliniimiizde 6nem kazanmasina ragmen,
miitevazi liderligin is ¢iktilarma etkisi iizerine yapilan calismalar yeterli diizeyde
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degildir (Luo vd., 2022; Ye, 2019: 566). Bu nedenle miitevaz1 liderligin 6zellikle
kiiltiirimiizdeki etkisini anlamanin yazina énemli katki sunacag diistiniilmektedir.

Miitevazi liderligin kisisel farkindalik saglamasi, geri bildirime agiklig1 ve digerlerini
takdir etme Ozelligi nedeniyle calisanlarin seslilik davranigini iyilestirecegi ve is
performansina 6nemli katkilar saglayacagi beklenmektedir. Bu nedenle miitevazi
liderlik seslilik davranisi ve ig performansi ile birlikte incelenebilir.

Bu calismanin temel amaci ¢alisanlarin is performansi ve seslilik davranisi iizerinde
miitevaz: liderligin etkisini incelemektir. Ayrica ¢alismada miitevazi liderligin is
performansina etkisinde c¢alisan sesliliginin araci roliinii incelemek diger amagtir.
Yazindaki bir boslugun doldurularak gelecek ¢aligmalar i¢in dncii niteliginde olmast
bu ¢alismanin 6nemini ifade etmektedir.

1.1. Kavramsal Cerceve
1.1.1. Miitevazi Liderlik

Tevazu (humulity) kelimesi “Latince kokenlidir ve tiim erdemlerin yetistigi verimli
toprak” anlamina gelmektedir. Filozoflara gére miitevazilik bir erdemdir ve karakter
giiclinii gelistirmenin temelidir (Kelemen vd., 2023). Miitevazilik insanin kendisini
daha objektif olarak gérmesini, bagkalarini degerlendirirken onlara deger vermesini
ve taktir etmesini, yeni bilgilere ve fikirlere agik olmasini saglar (Rego vd., 2019:
1012-1013). Miitevazilik kavrami aslinda istikrarli ve kalici pozitif bir kisilik
ozelligidir. Pozitif psikolojinin ilerlemesi ile birlikte miitevazilik kavrami ivme
kazanmistir (Zhou ve Wu, 2018). Artik kisilerin olumsuz yonlerini elestirmekten
vazgecip, tevazu gosterip olumlu ve giiglii yonlerine odaklanmak gerekmektedir
(Hefferon ve Boniwell, 2018). Miitevazilik, kisinin 6z degerini abartmadan, al¢ak
goniillii olarak tutum ve davranislarda bulunmasidir (Nielsen vd., 2010).

Tevuzu kavramiin liderlige nasil uygulanabilecegini gosteren ilk ¢alisma olan
Owens ve Hackman’a (2012) gbre miitevazi liderligin a) kendini dogru bir sekilde
gorme istekliligi (b) digerlerinin giiglii yonlerini ve katkilarini takdir etmek ve (c)
ogretilebilirlik 6zellikleri vardir. Daha sonra Ou vd. (2014) miitevazi CEO’larin alti
ozelligi oldugunu onermislerdir. Oc vd. (2015) ise miitevazi liderligin dokuz
boyutunu tanimlamistir. Bu ii¢ ¢aligmadaki boyutlarda bazi farkliliklar olsa da genel
olarak miitevazi liderligin {i¢ temel boyutu dikkate alinmaktadir. Bunlar: (1) Dogru
bir kigisel goriis / kisisel farkindalik (2) 6gretilebilirlik / geri bildirime agiklik ve (3)
digerlerini takdir etmektir (Aktaran Kelemen vd., 2023: 203).

Miitevazi lider, kendi gii¢lii yonlerini ve kisitlarini idrak ettiginde, ¢alisanlarinin dneri
ve fikirlerine 6nem veren davraniglar sergilediginde calisanlarin yonetiminin
kolaylasacaginin bilincinde olan kisidir (Ali vd., 2020: 4). Miitevaz1 liderlik “kendi
zayifliklarini fark edebilen, digerlerinin fikirlerini dikkate alan ve onlar1 6nemseyen
liderlik tarz1” seklinde tanimlanmaktadir (Ozer vd., 2021: 457).

Miitevaz1 liderlik, takipgilerini ya da calisanlari sabirla dinlemeyi, gozlemleme
yaparak 6grenmeyi ve astlar1 kararlara katmay1 igeren bir liderlik bigimidir. Miitevazi
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lider, ¢alisanlarin ses davraniglarini ve gii¢lii yonlerini 6nemseyen liderdir (Liu, 2016:
712). Miitevaz1 liderler objektif olarak kendilerini degerlendirebilmekte ve
calisanlariyla seffaf politikalar izleyerek onlarin fikir, tecriibe, bilgi ve Onerilerine
onem vermektedir (Owens vd., 2013: 1518). Bu davranigsal 6zellikleri, liderin ve
calisanin kisisel gelisimine katki saglamakta boylece ¢alisanlar liderlerinden aldiklart
pozitif destek ve giiven sayesinde islerine karst daha olumlu duygulara sahip
olmaktadir (Li vd., 2016: 1145; Morris vd., 2005: 1324).

Miitevazi liderler bencilce tavirlardan uzak, calisanlarini giiglendirici ve tesvik edici
davranis bicimleri sergilerler. Ayrica miitevazi liderler, ¢ikan sorunlari ve problemleri
birer imkan olarak degerlendirerek olumsuz olaylardan ders ¢ikarip pratik ¢oziimlerle
kendi taraflarma cevirirler. Miitevazi liderler ¢alisanlar1 giiclendirerek kendisinin ve
calisanlarinin gelisimlerine imkan saglarlar (Zhu vd., 2019: 10) ve ¢alisanlarin seslilik
davranis1 gostermesine olanak tanirlar (Shaw ve Mao, 2023).

1.1.2. Seslilik

Seslilik veya ses davranigi, calisanlarin kurum performansint gelistirmek ve
ilerlemesine katkida bulunmak amaci ile diisiince, duygu, 6neri ve kaygilarini ifade
etmesidir (Akgemci vd., 2019: 759). Calisanin sesliligi “kurumsal veya birim
isleyisini gelistirmek amaciyla isle ilgili konularda fikirlerin, onerilerin, kaygilarin
veya gorislerin istege bagl olarak iletilmesi” seklinde tanimlanmaktadir (Morrison,
2011: 375). Seslilik, ¢alisanlarin is taniminin 6tesine gecerek kurumsal siireclere katki
saglamak veya problemleri ¢c6zmek iizere fikir, oneri ve diisiincelerini dile getirmesi
olarak ele alinabilir (Kerse vd., 2020: 1773). Takipgi sesi, kurumsal problem ¢ézme
ve operasyonel siiregler icin gerekli olan isle ilgili bilgi, goriis ve fikirlerin kurumun
¢ikarina olacak sekilde kasitli olarak ifade edilmesini ifade eder (Shaw ve Mao, 2023:
486-487).

Caliganlarin seslilik davranislari kuruma olumlu anlamda fayda saglayabiliyorken,
ayni zamanda calisanlarin statilkoyu sorgulamasi, diizeni ve kararlar1 elestirmesi bir
sorun olarak goriilebilir, boylece c¢alisana bakigi ve iliskileri olumsuz etkileyebilir
(Zengin, 2019: 315). Seslilik davranigi calisanlarin i memnuniyetsizli§ine karst
gosterdikleri bir tepki (Hirschman, 1970) ya da yapici ve aktif bir davranis olarak ele
almabilir (Farrell ve Rusbult,1992). Calisan sesliligi kabul edilmis seslilik, savunma
amagli seslilik ve kurum yararina seslilik olmak iizere ii¢ boyut olarak ele alinmaktadir
(Sehitoglu, 2010: 34-35).

Rekabetin bu kadar yogun oldugu ortamda giiciinii artirmak isteyen, hizla degisen
cevreye uyum saglayarak gelismek ve degismek isteyen kurumlar icin c¢alisanlarin
sesliligi ya da ses davranisi ¢ok dnemlidir (Liu, 2016: 732). Dolayisiyla calisanlarin
ve kurumun performanslarint artirmak isteyen yoneticilerin ¢aliganlarin seslerine
kulak vermeleri ve seslerini onemsemeleri gerekmektedir. Boylelikle deger verildigini
ve onemsendigini hisseden calisan sorunlar karsisinda ¢oziim odakli Onerilerde
bulunabilir. Yoneticilerin astlarimi seslilik davranisi gostermeye tesvik etmesi ve
kurumda bir seslilik kiiltiirii yaratmaya ¢aba sarf etmesi kurumun varligim
stirdiirebilmesi, giiglenmesi ve c¢alisanlarin is performansinin iyilesmesi bakimindan
onem tasimaktadir (Karabey ve Aliogullari, 2020: 39).
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1.1.3. Is Performanst

Performans1 kavrami bireyin veya grubun hedeflerini gergeklestirilme derecesi
seklinde tanimlamaktadir (Yildiz vd., 2014). Isgrenin gorevlerini tamamlamak igin
gosterdigi tiim hareket ve davranmiglar performans davranisi olarak ifade edilebilir
(Argon ve Eren, 2004: 224). Bing6l (2019)’e gore performans “belirlenen kosullara
gore bir igin yerine getirilme diizeyi veya calisanin davranis bigimidir”. Performans
degerlendirmesi, dnceden belirlenen bazi kriterlere gore bireylerin ya da kurumlarin
performanslarint 6lgme islemini igeren bir siirectir (Yelboga, 2006: 200).

Algilanan, bireysel, ¢aligan, isgoren veya 6z degerlendirmeye dayali performans gibi
benzer ifadelerin de kullanildig: ig performansi ise, astlarin gorevini yerine getirirken
sarf ettigi cabalar neticesinde ulastig1 basari diizeyidir (Kapu vd., 2020). Isgéren
performansi, bir calisamin kisisel veya ailesel ihtiyaclarini karsilayabilmek icin bir
kurum icinde gorev ve sorumluluk alarak zaman ve ¢caba harcamasidir. Kurum igin
dikkate alinan sey, isgorenin isini yaparken gésterdigi performanstir (Isik ve Kiziltug,
2022: 312-313).

Is performans1 yazinda yapilan calismalarda gérev (task) ve baglamsal (context)
performans olarak incelenmektedir. Isle ilgili gdrevlerin yapilmasini ifade eden gorev
performanst tam olarak g¢alisan performansini karsilamamaktadir (Motowidlo vd.,
1997). Bagkalarina yardimci olmak, danigmanlik yapmak ve digerkamlik gibi
davranislari igeren durumsal performans ise isin sosyal yapisi ile ilgilidir. Gorev
performanst genellikle ¢aliganlarin yetenekleriyle ilgili iken, durumsal performans ise
calisanlarin kisilikleriyle ilgilidir (Aktag ve Simgek, 2014: 31). Dolayisiyla is
performanst kurumsal basarmin en 6nemli belirleyicisidir ve bir kurum ancak
calisanin gosterdigi performans kadar iyi olabilir. Kisisel performansin artirilmasi ve
yonetilmesi kurumun isle ilgili ¢iktilarina olumlu katki saglayabilecektir. Bu nedenle
calisanlarina anlamli bir is sunmak ve onlara deger vermek, ¢alisanlarinin olumlu
yoOnlerine odaklanarak onlar1 giiglendirmek, olumlu bir ¢aligma barig1 saglamak ve
seslerini artiracak ortam saglamak i¢in en dnemli gorev, kuskusuz miitevazi liderlere
diismektedir.

1.2. Cahsmanin Kuramsal Temelleri ve Degiskenler Arasi iliskiler
1.2.1. Calismanin Kuramsal Temelleri

Sosyal miibadele teorisi, bir tarafin diger tarafa gelecekte belirsiz getiriler elde edecegi
varsayimiyla iyilik yaptigini 6ne siirmektedir (Blau, 1964). Calisanlar, miitevazi
liderlerden aldiklar1 1iyi niyetin karsiligini, i performanslarini  artirarak
odeyeceklerdir. Sosyal miibadele teorisine dayanarak, miitevaz liderligin sesliligi ve
boylece is performansini artiracagi tahmin edilmektedir.

Karsilikliltk normu teorisi ise karsilikli iligkilerde her bir tarafin hak ve gorevleri
oldugunu, insanlarin kendilerine yardim edenlere yardim etmesi gerektigini
belirtmektedir (Gouldner, 1960). Bu teori, liderin davraniglarinin takipgiler tizerindeki
etkisi ve takipcilerin liderin davramiglarina nasil tepki verdigi {izerine
odaklanmaktadir. Karsiliklilik teorisine dayanarak, miitevazi liderlik tarzina kargilik
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olarak calisanlarin seslilik diizeyini ve boylece is performansini artiracagi tahmin
edilmektedir.

Sosyal 6grenme teorisinde ise bireyler liderlerini rol model olarak benimseyip onlarin
davraniglarini taklit edebilirler (Bandura, 1977). Calisanlarin liderlerinin miitevazi
davraniglarini taklit etmelerinin yani sira belirlenen hedeflere nasil yoneleceklerini de
ogrenebilirler (Ye, 2019). Dolayisiyla 6grenme yoluyla miitevazilik ve seslilik
benimsenebilir ve c¢alisanlarin davraniglari buna gore degisebilir. Sosyal 6grenme
teorisine dayanarak, miitevazi liderlik tarzinin, sesliligin ve bdylece i performansinin
artacagl tahmin edilmektedir.

Bu nedenle miitevazi liderligin ig performansina etkisinde ¢alisan sesliliginin aract
rolii konusunun teorik temelleri sosyal miibadele teorisi, karsiliklilik normu teorisi
ve sosyal 6grenme teorisi ile agiklanabilir. Bahsedilen teorilere dayanarak sesliligin
miitevazi liderlik ile ig performansini birbirine baglayan araci faktdr olacagi, yani
miitevazi liderligin ¢alisan sesliligini tetikleyecegi ve calisan sesliliginin artacagi,
sesliligin de ¢alisanlarin Onerilerini arttirarak i performansini iyilestirecegi
sOylenebilir. Arastirma modelinin teorik temelleri belirtildikten sonra simdi modelin
dayanaklarmni olusturan degiskenler arasi iligkilerle ilgili yazindaki ampirik
¢alismalara yer verilecektir.

1.2.2. Degiskenler Arast Iliskiler
Miitevaz Liderlik ve Is Performansi

Alimoglu Ozkan vd.’nin (2022) Istanbul’da bilisim sektdriinde 209 mavi yakal
calisan iizerinde yaptiklar calismada miitevazi liderlik ile psikolojik iyi olus ve
yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugu gozlenmistir. Akdemir ve
Inal’m (2022) 635 Z kusag1 calisani iizerinde yaptiklari calismada Z kusaginin
otokratik liderlik algisinin takim performansi iizerinde etkisinin olmadigi,
demokratik, serbest birakici ve katilimer liderlik tiplerinin ise takim performansina
pozitif etkisi oldugu gozlenmistir. Isik ve Kiziltug’un (2022) 259 akademik personel
iizerinde yaptiklari ¢aligmada karanlik liderlik algisinin “samimiyetsiz ve zorbaca
davraniglar” boyutlarinin isgdren performansini negatif yonde etkiledigi, “bezdiren
davranislar” boyutunun ise iggoren performansini etkilemedigi ortaya ¢ikmustir.

Ozgenel ve Aktag’in (2020) 389 ogretmen iizerinde yaptiklari galismada okul
miidiirlerinin dgretmenler tarafindan algilanan otokratik liderlik stilinin &gretmen
performansini negatif etkiledigi, demokratik, isbirlik¢i ve serbest birakict liderlik
stillerinin ise performansi pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Rego vd.’nin
(2019) Cin, Singapur ve Portekiz’de yaptiklar 3 tiir ¢aliymada miitevazi liderligin
takim performansini psikolojik sermaye ve gorev dagilimi etkililigi yoluyla arttirdig:
ortaya ¢ikmistir. Coban’in (2019) Denizli ilindeki 326 6gretmen {izerinde yaptiklari
caligmada hizmetkar liderlik boyutlarindan “miitevazi ve sorumlu ydneticilik”
boyutunun genel is doyumunu (igsel ve digsal) pozitif yonde etkiledigi, “gliclendirme,
hesap verebilirlik ve affetme” boyutlarinin ise genel is doyumunu anlamli olarak
etkilemedigi gozlenmistir. Ye’nin (2019) miitevazi liderligin ¢alisan performansina
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etkisinde diizenleyici arac1 model incelenmistir. Miitevazi liderligin c¢alisan
performansini pozitif etkiledigi bulunmustur.

Yazinda yapilan ¢aligmalar genel olarak yorumlandiginda olumlu liderlik
davraniglarinin  (miitevazi, demokratik, serbest birakici, katilimci, isbirlikei,
hizmetkar liderlik) isle ilgili ¢iktilarla (psikolojik iyi olus, yenilik¢i is davranisi, takim
performansi, iggdéren performansi, 6gretmen performansi, is doyumu) arasinda pozitif
yonde iligki varken, olumsuz liderlik davraniglarinin (karanlik, otokratik liderlik) isle
ilgili ¢iktilarla (iggoren performansi, 6gretmen performansi) arasinda negatif yonde
iligki vardir.

Bahsedilen kuramsal temeller ve ampirik ¢alismalar dikkate alindiginda Hipotez 1
olusturulmustur.

Hipotez 1: Miitevazi liderlik is performansini pozitif yonde etkiler.
Miitevazi Liderlik ve Calisan Sesliligi

Shaw ve Mao’nun (2023) Cin’de yapmis olduklari ¢aligmada miitevazilikta lider-
takip¢i uyumunun, takipgilerinin duygusal bagliligi yoluyla seslilik davraniglarina
etkisi incelenmistir. Sonuglara gore lider miitevazilig1 ile ¢alisan miitevaziliginin
calisan sesliligini pozitif etkiledigi bulunmustur. Zhou vd.’nin (2021) Cin’deki 598
hemsire iizerinde yaptiklari ¢aligmada miitevazi liderligin ¢aligan sesliligi iizerinde
pozitif yonde dogrudan etkili oldugu gozlenmistir. Ma vd.’nin (2020) Cin’de
yaptiklar1 ¢alismada miitevazi liderligin ¢alisanlarin yapict ses davranisiyla pozitif
iligskisinde iligkisel enerjinin (relational energy) araci rolii ortaya ¢ikmistir. Kerse
vd.’nin (2020) 196 kamu calisan1 iizerinde yaptiklari ¢alismada miitevazi liderlik
algisinin seslilik davranigini pozitif yonde etkiledigi gdzlenmistir. Zengin’in (2019)
Kagizman’daki 540 Ogretmen iizerinde yaptiklari caligmada karanlik liderlik
davranigimin kurumsal seslilik ve ig tatmini lizerinde negatif bir etkisi gézlenmistir.

Karabey ve Aliogullari’nin (2020) Erzurum ilinde 228 calisan iizerinde yaptiklari
calismada etik liderlik algisinin galisan sesliligi iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir
etkisi ortaya ¢ikmustir. Ozyilmaz ve Oral Atag’in (2019) gida sektdriinde 123 calisan
iizerinde yaptiklar1 ¢alismada paternalist liderlik boyutlari ile ¢alisan sesliligi arasinda
pozitif iliskiler gdzlenmistir. Akgemci vd.’nin (2019) Selguk Universitesinden 132
arasgtirma gorevlisi lizerinde yaptiklari ¢alismada danigmanlarin hizmetkar liderlik
davraniglarinin aragtirma gorevlilerinin sesliligi iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
gbzlenmistir. Bulut ve Meydan’in (2018) Ankara’daki kamu c¢alisanlar1 iizerinde
yaptiklar ¢alismada calisan sesliligi ile gorev odakli liderlik tarzi arasinda pozitif
yonde iliski bulunmusgken degisim odakli ve iligski odakli liderlik tarzlari ile iliski
bulunamamuigtir. Liu’nun (2016) ¢aligsmasi Cin baglamimda miitevazi liderligin ¢aligsan
sesliligine pozitif etkisinde “lidere giiven” ve “pozitif etkinin” araci roliinii ortaya
cikarmistir.

Yazinda yapilan ¢caligmalar genel olarak yorumlandiginda olumlu liderlik davraniglar
(miitevazi, etik, paternalist, hizmetkar, goérev odakli liderlik) ile ¢alisan sesliligi veya
calisan ses davranigt arasinda pozitif yonde iliski varken, olumsuz liderlik
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davranislarinin (karanlik liderlik) kurumsal seslilik ve is tatmini arasinda negatif
yonde iligki vardir.

Bahsedilen kuramsal temeller ve ampirik ¢aligmalar dikkate alindiginda Hipotez 2
olusturulmustur.

Hipotez 2: Miitevazi liderlik ¢aligan sesliligini pozitif yonde etkiler.
Calisan Sesliligi ve Is Performanst

Yazinda calisan sesliligi ile ilgili caligmalar kisitli oldugu i¢in sessizlik ¢aligmalarinin
is performansina etkisini inceleyen g¢alismalar da incelenmistir. Erkal’in (2022)
Balikesir ilindeki 427 6zel sektor ¢alisani ile yaptiklari ¢aligmada iggoren performanst
korumaci ve kabullenici sessizlikle negatif yonlii iliskili iken prososyal sessizlikle
pozitif yonlii iligkilidir. Celik ve Biiyiikbese’nin (2022) Viyana’da gida sektdriiniin
500 c¢alisan1 iizerinde yaptiklar1 ¢alismada kurumsal seslilik ve kurumsal performans
arasinda pozitif yonlii bir iliski gdzlenmistir.

Dogan ve Kir’'m (2018) 219 hastane ¢alisani iizerinde yaptiklart ¢aligmada kabul
edilmis ve savunma amacl sessizlik ile is performans: arasinda anlamli bir iligki
yokken, kurum yararina sessizlikle is performansi arasinda pozitif yonli anlamlr iligki
gozlenmistir. Yalgmsoy’un (2018) Diyarbakir’daki 327 saglik calisani iizerinde
yaptiklar1 ¢caligmada kurumsal sessizligin alt boyutlari (iist yonetimin tutumu, bolim
yoneticisinin tutumu, iletisim firsatlar1) ve isgoren sessizlik davraniginin alt boyutu
(prososyal sessizlik) ile isgéren performansi arasinda pozitif yonde iligski gézlenmistir.

Aktas ve Simsek’in (2014) Istanbul’da ¢alisan 102 hemsire iizerinde yaptiklari
calismada algilanan bireysel is performansi ile kabullenici sessizlik arasinda negatif,
iliskisel sessizlik ile pozitif iliski varken, savunmaci sessizlikle arasinda bir iligki
gbzlenmemistir. Tayfun ve Catir’in (2013) Ankara’daki devlet hastanelerinde ¢alisan
391 hemsire tizerinde yaptiklari ¢aligmada is performansinin savunma amagl seslilik
ve kurum yararina sessizlik ile pozitif iliskisi varken, kabul edilen sessizlik, savunma
amagli sessizlik, kurum yararna seslilik arasinda negatif iligki vardir.

Sehitoglu’nun (2010) 1323 kurum ¢alisani tizerinde yaptiklari ¢aligmada kurumsal
sessizligin is performansi {izerine anlamli etkileri oldugu ortaya ¢ikmistir. Kabul
edilmis ve savunma amacglh sessizligin is performansi lizerinde negatif etkisi
gbzlenmisken, kabul edilmis, savunma amach seslilik, kurum yararina sessizlik ve
kurum yararina sesliligin pozitif etkisi gozlenmistir. Kim vd.’nin (2010) uluslararasi
otomotiv montaj fabrikasi ¢aligmasindan 1994 ve 2000 yillarinda toplanan 106 anket
yoluyla elde edilen verilere gore, takim sesliligi ve bireysel sesliligin ig performansin
(isgiict verimliligini) pozitif yonde etkiledigi gézlenmistir. Sahin ve Yalg¢mn’in (2017)
Izmir’de 200 ilkokul dgretmeni iizerinde yaptiklari ¢alismada performans ile kurum
yararina sessizlik ve kurum yararina seslilik arasinda pozitif iliski varken, savunma
amaclh seslilik arasinda negatif iliski vardir.

Yazinda yapilan c¢alismalar genel olarak yorumlandiginda seslilik tiirleri (¢alisan,
kurumsal, takim, bireysel ve kurum yararina seslilik) ile isle ilgili ¢iktilar (kurumsal
performans, is performansi, isgiicli verimliligi) arasinda pozitif yonde iliski varken,
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sessizlik tiirleri ile (korumaci, kabullenici sessizlik) isle ilgili ¢iktilar arasinda negatif
yonde iligki vardir.

Bahsedilen kuramsal temeller ve ampirik ¢aligmalar dikkate alindiginda Hipotez 3
olusturulmustur.

Hipotez 3: Calisan sesliligi is performansini pozitif yonde etkiler.
Miitevazi Liderligin Is Performansina Etkisinde Calisan Sesliliginin Araci Rolii

Yazinda bu calismada kullanilan degiskenlerle iliskileri dogrudan inceleyen bir
calisma yoktur. Araci degiskenleri farkli olup bu arastirmanin modeline benzeyen
calismalar sunlardir: Alimoglu Ozkan vd.’nin (2022) istanbul’da bilisim sektoriinde
209 mavi yakali ¢alisan iizerinde yaptiklari calismada miitevazi liderligin yenilikei is
davranisina etkisinde “psikolojik iyi olusun” kismi aracilik rolii oldugu gézlenmistir.

Yang vd.’nin (2022), birey ve grup diizeyi olmak iizere coklu diizeyde ele alinan
calisma, Cinde farkli sektorlerdeki 204 calisan ve 68 yonetici lizerinde yapilmistir.
Miitevazi liderlik ve ¢alisan i performansinin pozitif iliskili oldugu hipotezi anlamsiz
¢ikmigtir. Miitevazi liderlik ve is performansi iligkisine “siipervizor-ast iligkisinin
(guanxi)” aracilik ettigi hipotezi ise desteklenmistir. Rego vd.’nin (2019) Cin,
Singapur ve Portekiz’de yaptiklart 3 tiir calismada miitevazi liderligin takim
performansina etkisinde “psikolojik sermaye ve goérev dagilimi etkililiginin” araci
rolii gdzlenmistir. Ye’nin (2019) miitevazi liderligin ¢alisan performansina etkisinde
diizenleyici aract model incelenmis ve 6grenmede hedef yoneliminin (learning goal
orientation) araci rolii gézlenmistir.

Yazinda yapilan calismalar genel olarak yorumlandiginda liderik tiirlerinin
(miitevaz1) isle ilgili ciktilarla (yenilik¢i is davramigi, is performansi, takim
performansi, ¢alisan performansi) iligkisinde bazi degiskenlerin (psikolojik iyi olus,
stipervisor-ast iligkisi, psikolojik sermaye, gérev dagilimi etkililigi, 6grenmede hedef
yOnelimi) araci rolii vardir.

Bahsedilen kuramsal temeller ve ampirik ¢alismalar dikkate alindiginda, miitevazi
liderligin c¢alisan sesliligini tetikleyecegi, calisan sesliliginin de is performansini
artiracagi disiiniilerek Hipotez 4 olusturulmustur.

Hipotez 4: Miitevaz1 liderligin is performansina etkisinde ¢alisan sesliliginin araci
rolii vardir.

2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin amact miitevazi liderligin is performansima etkisinde c¢alisan
sesliliginin araci roliinii incelemektir. Yazinda bu ii¢ degiskeni birlikte inceleyen
kisitlt galisma oldugu i¢in yazindaki boslugu doldurmasi agisindan bu ¢alisma 6nem
arz etmektedir. Yine 6zellikle bir kamu iiniversitesi baglaminda 6zgiinliigii olan bu
calisma alana 6nemli bir katki saglayabilecektir.
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2.2. Arastirmanin Modeli ve Gelistirilen Hipotezleri

Blau’nun sosyal miibadele teorisi, Bandura’nin sosyal Ogrenme teorisi ve
Gouldner’nin  kargiliklilik teorisi ve bahsedilen ampirik c¢aligmalar dikkate
alindiginda, Sekil 1’de gosterilen model ve hipotezler olusturulmustur.

Hipotez 1: Miitevazi liderligin is performansina pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Miitevazi liderligin ¢alisan sesliligine pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Calisan sesliliginin is performansina pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Calisan sesliliginin miitevazi liderlik ile is performansi arasindaki iligkide

araci rolii vardir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

/ Calisan Sesliligi \

H3

H2 \
.. H4 -
Miitevaza 77777 » .
Liderlik Hi Is Performansi
2.3. Veri Toplama Araci

Arastirmadaki veri toplama aract ankettir. Miitevaz1 liderlik, calisan sesliligi ve is
performansini dlgmek iizere kullanilan 6lgeklere ait maddeler, 5°1i Likert tipi dlgege
gore derecelendirilmistir. Buna gore Hi¢ katilmiyorum (1), Katilmryorum (2), Kismen
Katiliyorum (3), Katiltyorum (4), Tamamen Katilryorum (5) seklinde kodlanmuistir.

Miitevazi liderlik élgegi: Owens vd. (2013) tarafindan gelistirilen ve Kerse vd. (2020)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan dokuz maddeli ve tek boyutlu 6lgek kullanilmistir.
Olgekteki maddelere drnek olarak “ydneticim, ¢alisanlar kendisinden daha fazla bilgi
ve beceriye sahip oldugunda bu durumu kabul eder” verilebilir. Olgegin KMO degeri
,918 ve Bartlett kiiresellik derecesi anlamlidir. (1497,946; p=,000). Cronbach Alpha’s
Givenilirlik katsayisi ise ,954’diir (Kerse, 2020).

Calisan sesliligi 6lcegi: Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen ve Arslan
ve Yener (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan alti maddeli 6l¢ek kullanilmustir.
Olgekteki maddelere drnek olarak “bu kurumda islerin daha iyi yapilabilmesi igin
amirlerime rahatga fikirlerimi syleyebiliyorum” verilebilir. Olgegin KMO degeri ,79
ve Bartlett kiiresellik derecesi anlamlidir. (244,677; p<001). Cronbach Alpha’s
Giivenilirlik katsayisi ise ,76°diir (Arslan ve Yener, 2016).
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Is performanst élcegi: Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson
(2000) tarafindan gelistirilen ve Col (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan dort
maddeli is performans: dlgegi kullanilmistir. Olgekteki maddelere drnek olarak
“gdrevlerimi tam zamaninda tamamlarim” verilebilir. Olgegin faktor yiikleri ,781 ile
,847 arasinda degismektedir. Cronbach Alpha’s Giivenilirlik katsayis1 ise ,827 diir
(Cal, 2008).

2.4. Evren ve Orneklem

Arastirma verileri anket teknigi kullanilarak kolayda oOrneklem yontemi ile
Tiirkiye’deki bir kamu iiniversitesinin akademik ve idari personelinden 01.01.2023-
30.03.2023 tarihleri arasinda toplanmistir. Toplanan veriler incelendiginde 271
katilimcidan 20’sinin anket maddelerini eksik ve hatali yanitladiklar1 goriilmiis ve bu
anketler drneklemden ¢ikarilmigtir. Nihayetinde 251 katilimcidan (124 akademik ve
127 idari personel) toplanan veriler analiz edilerek yorumlanmigtir. Arastirmanin ana
kiitlesini 1430 personel (908 akademik + 522 idari) olusturmaktadir. Bu baglamda
Saruhan ve Ozdemirci’nin (2013: 199) hesaplamis oldugu “evren ve &rmeklem analizi
tablosuna” gore ankete katilan 251 kisiden olusan 6rneklemin, evreni temsil ettigi
soylenebilir. Orneklem belirlenirken veriye ulasmada kolaylik saglanmasi agisindan
yazarlarin ¢aligmis oldugu {iniversite detay1 dikkate alinmistir.

2.5. Veri Analizi

Veriler SPSS programinda analiz edilmistir ve tanimlayici istatistiki analizler,
korelasyon analizi ve Hayes’in Process Makrosu ile aracilik testleri yapilmistir.
Olgeklerin gegerliligi icin aciklayici ve dogrulayici faktdr analizi, giivenilirligi icin
Cronbach’s Alpha analizi yapilmistir.

3. BULGULAR

3.1. Kattimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirma Orneklemine ait bu demografik &zellikler Tablo 1°de verilmistir.
Katilimeilarin %51,4’tinlin kadm, %80,5’inin evli, %52,2’sinin lisansiistii egitim
diizeyinde, %84,5’inin 26-50 yas araliginda, %53’linlin 11-20 yil arasi tecriibeye
sahip, %50,6’sin1n idari personelden olustugu tespit edilmistir.
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Tablo 1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

- . Frekans Yiizde

Demografik Ozellikler 251) (%)
Cinsivet Erkek 122 48,6
Y Kadmn 129 51,4
) Bekar 49 19,5
Medeni Durum Evli 202 80.5
Onlisans ve alt1 35 13,9
Egitim Diizeyi [ jsang 85 33,9
Lisanstistii 131 52,2

25 ve alt1 4 1,6

Yas 26 -50 212 84,5
51 ve lizeri 35 13,9
10 y1l ve alt1 57 22,7
Is Tecriibesi 11-20y1l 133 53,0
21 yil ve lizeri 61 24,3
Gérevi Akademik Personel 124 49.4
orevt idari Personel 127 50,6

3.2. Faktor Analizi ve I¢ Tutarlihk Test Bulgular

Olgeklerin gegerliligi i¢in Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ve Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA) yapilmis, giivenilirlik i¢in ise Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik
katsayisina bakilmistir. (Bakiniz Tablo 2 ve Tablo 3). Faktor analizleri ve giivenilirlik
analizi sonucunda dlgeklerin gegerli ve giivenilir oldugu sdylenebilir (Nunnaly, 1978;
Hair vd., 2014). Analizler neticesinde herhangi bir soru atilmamustir.

Tablo 2. Kesfedici Faktor Analizi ve Giivenilirlik Skorlari

Bartlett
OLCEK KMO  Kiresellik ~ Af'Klanan Giivenilirlik ~Ni2dde
i Varyans Sayist
Testi
Miitevazi 2094,02
Liderlik 93.8 (p<.05) 73,12 95,3 9
Calisan 919,680
Sesliligi 84,1 (p<05) 64,61 89,0 6
i 576,166
Is Performansi 81,1 (p<.05) 74,94 88,6 4

Dogrulayict Faktor Analizi ile ilgili Tablo 3 incelendiginde 6lgege ait bahsedilen
uyum iyiligi degerlerinin Slgegin tek faktorlii yapisina uygun oldugu sdylenebilir
(Giirbiiz ve Sahin, 2018). Bu kriterler Hair vd. (2014) tarafindan 5 farkli uyum iyiligi
kriterinin mutlaka yapilan aragtirmalarda olmasi gerektigi 6nerildigi icin secilmistir.
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Tablo 3. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu ve Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler CD;;ZQDF GFI CF1 TLI RMSEA
Miitevazi Liderlik 1,835 0,962 0,990 0,973 0,058
Calisan Sesliligi 2,386 0,982 0991 0977 0,074
Is Performansi 4,762 0,981 0,992 0,976 0,080
533‘;11 %‘i‘é‘:ﬁf:ﬁ <5 >90 90 >90  <.08

3.3. Korelasyon Analizi Bulgular

Tablo 4’de gosterilen korelasyon analizi bulgularina gére miitevazi liderlik ile ¢alisan
sesliligi (r = 0,559; p < 0,01) ve is performansi (r = 0,338; p < 0,01) arasinda anlaml1
ve pozitif yonli bir iliski oldugu gézlenmistir. Ayrica analiz sonuglari ¢alisan sesliligi
ile is performansi arasinda (r = 0,389; p < 0,01) anlamli ve pozitif yonli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Degiskenler arasi iligkilerin yoniinii belirlemek iizere
regresyon analizleri yapilmistir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi Bulgulari

Degiskenler Ortalama SS 1 2 3
Pilievas 3.29 0,993 1

g:;fﬁgl 3,81 0,874 5597 1

Is Performansi 4,02 0,962 ,338%* ,389%* 1
N=251; p<0,01

3.4. Regresyon Analizi Bulgular:

Hipotezlerin test edilmesi amaciyla uygulanan regresyon analizi bulgular1 Tablo 5’de
verilmistir. Bu sonuglara gore miitevazi liderligin is performansini pozitif yonli ve
anlamli olarak etkiledigi goriillmektedir (3 =0,12; p <0,01). Bu sonuca goére Hipotez
I’in desteklendigi sdylenebilir. Yine miitevazi liderligin calisan sesliligini pozitif
yonlii ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir (3 =0,41; p <0,01). Bu sonuca gore
Hipotez 2’nin desteklendigi belirtilebilir. Ayrica ¢alisan sesliliginin is performansini
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir (3 = 0,28; p < 0,01).
Boylece Hipotez 3’lin desteklendigi sdylenebilir.

Miitevazi liderlik ile is performansi arasindaki iligkide ¢aligan sesliliginin aract rolii
olduguna yonelik hipotez (yani Hipotez 4) test edilirken araciligin anlamliligini
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kontrol etmek icin bootstrap (yeniden drnekleme) teknigi kullanilmistir (Brown ve
Ling, 2012). Aracilik analizlerinde bootstrap teknigi dolayli etkinin anlamli olup
olmadigmin kontrol edilmesine imkén saglar. Bu yeniden drnekleme iglemi binlerce
kez tekrarlanir (bu ¢aligmada 5.000 kez tekrarlandi). Bu durum dolayli etkinin
ornekleme dagilimmna iliskin bir tahmin olusturur. Tahmin, giliven araliklart
(confidence intervals) araciligtyla incelenir. Ust ve alt giiven araliklarinda sifir yer
almiyorsa, dolayli etki anlamli kabul edilir.

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonuglari

Sonuc degiskeni

Calisan Sesliligi
Bagimsiz t
Degiskenler B S-H. B
Mitevazi Liderlik ~ 0,41%* 0,04 10,65 0,00

is Performansi
. oo 4,19
Caligan Sesliligi 0,28 0,07 0,00
Miitevazi 2,51
Liderligin 0,12%* 0,05 0,01
Dogrudan Etkisi
Miitevazi 5,66
liderligin  toplam 0,23%* 0,04 0,00
etkisi
B sH ~ EDGA%IS  pyGa%es

Miitevazi 0,04
Liderligin 0,11%* 0,04 0,20
Dolayl1 Etkisi

Not: N =251; EDGA = En diisiik giiven araligi;; EYGA = en yiiksek giiven aralig1
*p<.05, **p<.01.

Bulgular miitevazi liderligin calisan sesliligi aracilig1 ile is performans: tizerindeki
dolayli etkisinin anlamli oldugunu dogrulamistir (3 = 0,11; EDGA = 0,04, EYGA =
0,20). Bu sonuca gore miitevazi liderlik ile ig performansi arasindaki iligkide ¢alisan
sesliliginin aracit rolii olduguna yonelik Hipotez 4 desteklenmistir. Buna gore
dogrudan etki 0,12, dolayl etki 0,11 (0,41*0,28) ve toplam etki ise 0,23 diir. Analiz
sonuglarina gore diizenlenen nihai arastirma modeli Sekil 2’de gosterilmistir.
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Sekil 2. Nihai Arastirma Modeli

Calisan Sesliligi
K g \

H2 (0,41) H3 (0,28)
—————————— H4 (0,11) % \
Miitevazi .
Liderlik H1 (0.12) Is Performansi
4. TARTISMA

Tartigma kisminda bulgularin 6zeti ve bulgularin yorumlanmasina (teorik, ampirik ve
pratik acidan) yer verilmigtir. Arastirmanin ilk bulgusuna gore, iiniversite
calisanlarinin miitevaz liderlik algilarinin is performansini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi ortaya ¢ikmistir ve Hipotez 1 kabul edilmistir. Bu sonu¢ ampirik agidan
yorumlandiginda miitevazi liderlik ile is performansi arasindaki iligkiyi arastiran
onceki calisma bulgulari ile tutarlidir (Alimoglu Ozkan vd., 2022; Rego vd., 2019;
Ye, 2019). Dolayisiyla yoneticiler miitevazi liderlik o6zellikleri gosterdiginde
¢alisanlarin performansinin artacagi bu ¢alismanin pratik agidan 6nemli bir katkisidir.

Ikinci olarak, arastirma bulgular1 miitevaz liderlik algilarinin ses davramglari
iizerinde anlaml bir pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir ve Hipotez 2
kabul edilmigtir. Bu sonuglar ampirik a¢idan yorumlandiginda miitevazi liderlik ile
calisan sesliligi iligkisini inceleyen dnceki aragtirma bulgulari ile tutarlidir (Shaw ve
Mao, 2023; Zhou vd., 2021; Ma vd., 2020; Kerse vd., 2020; Liu, 2016). Dolayisiyla
yoneticilerin miitevazi liderlik ozellikleri sergiledikleri zaman (6rnegin empati
yapmasi, algakgoniillii olmasi vb.) ¢alisanlarin sesliliginin de tesvik edilecek olmasi
ve problem ¢oziimiinde sesliligin artmasi bu aragtirmanin pratik agidan diger onemli
katkisidir.

Ucgiincii olarak, arastirma bulgular1 ¢alisan sesliliginin is performansi iizerinde pozitif
bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir ve Hipotez 3 kabul edilmistir. Bu sonug
ampirik agidan yorumlandiginda calisan sesliliginin is performansini pozitif olarak
yordadigini belirten aragtirmacilarin iddialarin1  desteklemektedir (Celik ve
Biiyiikbese, 2022; Sahin ve Yalgmn, 2017; Kim vd., 2010). Dolayisiyla calisanlarin
kurum yararina seslilik davranigi gdstermesinin is performansina olumlu yénde katki
saglayacak olmasi bu arastirmanin pratik ac¢idan diger katkisidir.

Son olarak calisan sesliliginin miitevazi liderlik ve is performansi arasindaki iligkide
araci roliinlin oldugu yoniindeki Hipotez 4°iin de desteklendigi goriilmiistiir. Diger bir
ifade ile miitevaz1 liderligin is performansi ilizerinde ¢alisan sesliligi aracilig1 ile
dolayli bir etkisinin oldugu varsayimina dayanan Hipotez 4 istatistiksel olarak kabul
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edilmistir. Benzer sekilde kullanilan araci degiskenler farkli olsa da miitevazi
liderligin is performasma etkisinde “siipervizor-ast iliskisi (Yang vd., 2022),
psikolojik iyi olus (Alimoglu Ozkan vd., 2022), “psikolojik sermaye” ve “gorev
dagilim1” etkililigi (Rego vd., 2019), 6grenmede hedef yonelimi (Ye, 2019), “lidere
giiven” ve “pozitif etkinin (Liu, 2016) araci rol iistlendigi gézlenmistir. Dolayistyla
yoneticilerin miitevazi liderlik 6zellikleri sergilemeleri ¢aliganin seslilik diizeyinde
iyilesme yaratarak nihayetinde ¢alisan performansini arttiracagi bulgusu bu
arastirmanin en dnemli pratik agidan katkisidir.

Bulgular teorik acidan yorumlandiginda ise, Blau’nun sosyal miibadele teorisi,
Bandura’nin sosyal o&grenme teorisi ve Gouldner’nin karsiliklilik teorisi
desteklenmistir.

SONUC

Bu caligmada miitevazi liderlik, ¢alisan sesliligi ve is performansi iliskisi teorik ve
pratik agidan incelenmistir. Arastirmanin verileri Tirkiye’de faaliyet gosteren bir
iiniversitenin akademik ve idari personellerinden toplanmigtir. Toplanan veriler ile
miitevazt liderligin is performanst iizerindeki etkisinde sesliligin aract rolii
desteklenmistir.

Arastirmanin kisitlart sunlardir: Calismanin sadece bir kamu iiniversitesine 6zgii
olmast bir kisittir. Diger bir kisit ise ¢alismanin sadece hizmet sektorii ¢alisanlarina
yapilmasidir. Ayrica liderlik olarak sadece miitevazi liderligi 6zgii olmasi bir kisit
olabilir.

Arastirmacilara 6neri olarak, bu model 6zel bir Giniversite baglaminda incelenebilir.
Ciinkii kamuda yapilacak ¢aligmalarda seslilik yasalar ve yonetmelikler nedeniyle az
olabilir. Diger bir 6neri olarak miitevazi liderligin is performansina etkisinde ¢aligan
sesliliginin araci rolii farkli bir 6rneklemde (hastane, saglik, egitim vb.) incelenebilir.
Liderlik yaklasimlarinin hangisinin seslilik ve is performansina daha giiclii etkisini
ortaya ¢ikarmak i¢in ayrintili caligmalar yapilabilir. Ayrica son bir 6neri olarak ¢alisan
sesliligi yerine farkl1 bir arac1 degisken (6rnegin baglilik, is tatmini, vatandaslik gibi)
kullanilabilir.

Uygulamacilara oneri olarak, yoneticilerin tevazu gostererek olumlu veya olumsuz
olsa da takipgilerinin sesini dinleyip is siire¢lerini iyilestirmesi, hatalariin farkina
vararak kendini dogru bir sekilde tanimasi, ¢alisanlarin katkilarini takdir etmesi ve bu
sekilde kurumsal siirecleri ve performansi iyilestirmeleri Onerilmektedir.

Son sdz olarak bu ¢alisma miitevazi liderlik ve is performansi yazini {izerine ¢alisan
sesliliginin araci roliinii gostererek mevcut yazina 6nemli bir katki saglamaktadir. Bu
¢alisma kamu kurumu baglaminda miitevazi liderlik davranisinin mekanizmasini
anlamay1 genigletmistir.
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THE MEDIATING ROLE OF EMPLOYEE VOICE IN THE EFFECT OF
HUMBLE LEADERSHIP ON JOB PERFORMANCE

1. INTRODUCTION

Humble leadership involves a leader assessing both themselves and their subordinates
from a multi-dimensional and objective perspective, appreciating the strengths and
contributions of their subordinates, and seeking feedback from them. As one of the
current leadership approaches, humble leadership features teachable characteristics
such as: (a) accepting limitations and mistakes, (b) recognizing and appreciating
employees’ strengths and contributions, and (c) being open to new ideas and feedback.
The aim of this study is to investigate the mediating role of employee voice in the
effect of humble leadership on job performance. The theoretical foundations of the
study are based on social exchange theory, the norm of reciprocity theory, and social
learning theory.

2. METHODOLOGY

The research is designed to explain cause-and-effect relationships. The sample
consists of employees from a public university. Data was collected through surveys
administered to 124 academic and 127 administrative staff using a convenience
sampling method. The data were analyzed using SPSS programme. Descriptive
statistical analyses, correlation analysis, and mediation tests using Hayes' Process
Macro were conducted. Exploratory and confirmatory factor analyses were performed
to assess the validity of the scales. The reliability of the scales was calculated using
Cronbach’s Alpha coefficient.

3. RESULTS

According to the findings, the perception of humble leadership in the public university
where the study was conducted was observed to be at a moderate level (3.29).
According to the results of the correlation analysis, there is a significant and positive
relationship between humble leadership and employee voice (r=0.559; p <0.01) and
job performance (r = 0.338; p < 0.01). Additionally, the analysis results show a
significant and positive relationship between employee voice and job performance (r
= 0.389; p < 0.01). It was also found that humble leadership affects positively
employee voice; humble leadership positively affects job performance; employee
voice positively affects job performance; and employee voice mediates the effect of
humble leadership on job performance.

4. DISCUSSION

The research findings have confirmed the hypotheses (Hypotheses 1, 2, 3, and 4) and
it is believed that they provide a significant contribution to existing research on
humble leadership, employee voice, and job performance. The first contribution of the
study is that the results reveal a positive and significant relationship between
university employees' perceptions of humble leadership and their job performance (13
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=0.12; p <0.01), and based on this finding, Hypothesis 1 is accepted. This result is
consistent with previous studies investigating the relationship between humble
leadership and job performance (Alimoglu Ozkan et al., 2022; Rego et al., 2019; Ye,
2019). Secondly, the results indicate that perceptions of humble leadership have a
significant positive effect on voice behaviors (13 =0.41; p <0.01), and this finding is
in line with previous research on the topic. Hypothesis 2 is accepted. This result is
consistent with previous research findings on the relationship between humble
leadership and employee voice (Shaw and Mao, 2023; Zhou et al., 2021; Ma et al.,
2020; Kerse et al.,2020). Thirdly, the research findings support Hypothesis 3, which
suggests a positive relationship between employee voice and job performance (13 =
0.28; p <0.01). This result supports the claims of researchers who argue that employee
voice positively predicts job performance (Celik and Biiylikbese, 2022; Sahin and
Yal¢in, 2017; Kim et al., 2010). Finally, Hypothesis 4, which posits that employee
voice mediates the relationship between humble leadership and job performance, is
also supported. In other words, Hypothesis 4, based on the assumption that humble
leadership has an indirect effect on job performance through employee voice (13 =
0.11; SE = 0.04, CI = 0.20), is statistically supported.

CONCLUSION

This study examined the relationship between humble leadership, employee voice,
and job performance from both theoretical and practical perspectives. The data
necessary for the research were collected from the academic and administrative staff
of a university operating in Turkey. With the collected data, the mediating role of
employee voice in the effect of humble leadership on job performance was
investigated, and the results were statistically analyzed. In conclusion, it can be said
that humble leadership positively contributes to job-related outcomes. Considering
Blau's social exchange theory, Bandura's social learning theory, and Gouldner's
reciprocity theory, as well as empirical studies, the hypotheses have been confirmed.
Future studies could explore these variables in different sectors or consider different
demographic variables. In public sector studies, employee voice may be limited due
to laws and regulations, whereas it might be more prevalent in the private sector. One
of the limitations of the research is that it is based on demographic characteristics.
Another limitation is that it is specific to a public university. As another suggestion,
the mediating role of employee voice in the effect of humble leadership on job
performance could be examined in a different sample (e.g., hospitals, private sector,
etc.). Additionally, instead of employee voice, different mediating variables (e.g.,
commitment, job satisfaction, citizenship behavior) could be used.
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