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Oz

Liderlik ve yenilik konularina yonelik artan akademik ilgiye ragmen, liderlik tarzlarimn ¢alisanlarin
yenilik¢i is davramuglarim hangi davramgsal mekanizmalar aracihigiyla tesvik ettigi halen yeterince
agikhga kavusturulamamustir. Ozellikle drgiitlerde yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmast ve uygulanmast
stireclerinde liderlik davranislarimn ¢alisanlarin tutum ve davrarglar iizerindeki etkisini agiklayan
aracihik mekanizmalarimn daha fazla arastinlmasma ihtiya¢ duyulmaktadir. Yenilik¢i is davranist
yalnizca yeni fikirlerin iiretilmesini degil, ayni1 zamanda bu fikirlerin 6rgiitsel siireclere uygulanmasin
igeren ¢ok boyutlu bir siirectir. Bu nedenle liderlik tarzlarimin ¢alisanlarin fikir {iretme, neri sunma ve
orgiitsel gelisime katki saglama egilimleri iizerindeki etkisinin anlagilmas biiyiik 6nem tagimaktadir.
Bu dogrultuda mevcut calisma, sosyal bilgi isleme teorisi ve sosyal degisim teorisinin sundugu
kuramsal ¢erceveden hareketle miitevazi liderligin yenilik¢i is davramg {izerindeki etkisini
incelemektedir. Miitevazi liderlik, liderlerin kendi simirhiliklarim kabul etmeleri, ¢alisanlarin katkilarini
takdir etmeleri ve 6grenmeye acik bir yaklagim sergilemeleri ile karakterize edilen bir liderlik tarzi
olarak calisanlarin fikirlerini daha rahat ifade edebilecekleri bir orgiitsel ortamin olusmasina katki
saglayabilir. Bu baglamda ¢alisma, miitevazi liderligin yenilikgi is davranisim nasil etkiledigini daha
iyi anlamak amaciyla bu iliskide calisan sesliliginin araciik roliinii arastrmay1 amaclamaktadir.
Arastirma verileri 392 calisandan anket yontemiyle toplanmus ve yapisal esitlik modellemesi
kullanilarak analiz edilmistir. Bulgular, miitevazi liderligin hem calisan sesliligini hem de yenilikgi is
davranisinu pozitif yonde etkiledigini, ¢alisan sesliliginin de yenilikci is davranusim pozitif yonde
etkiledigini gostermektedir. Ayrica aracilik analizi, calisan sesliliginin miitevazi liderlik ile yenilikgi is
davranusi arasindaki iliskiyi agiklayan anlamli bir davranigsal mekanizma oldugunu ortaya koymustur.
Cahisan sesliligini temel bir agiklayici yol olarak ortaya koyan bu cahsma, liderlik ve yenilikgilik
literatiirine katki saglamakta ve calisan sesliligini tesvik eden miitevazi liderlik uygulamalar
aracihigryla yenilikgiligi artirmak isteyen orgiitler icin uygulamaya yo6nelik ¢ikarimlar sunmaktadir.
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Abstract

Despite the growing academic interest in leadership and innovation, the behavioral mechanisms
through which leadership styles encourage employees’ innovative work behavior have not yet been
sufficiently clarified. In particular, further research is needed to explain how leadership behaviors
influence employees’ attitudes and behaviors during the emergence and implementation of innovative
ideas within organizations. Innovative work behavior is a multidimensional process that involves not
only the generation of new ideas but also their implementation within organizational processes.
Therefore, understanding how leadership styles influence employees’ tendencies to generate ideas,
offer suggestions, and contribute to organizational development is of great importance. In this context,
the present study examines the effect of humble leadership on innovative work behavior based on the
theoretical framework of social information processing theory and social exchange theory. Humble
leadership is characterized by leaders’ willingness to acknowledge their limitations, appreciate
employees’ contributions, and demonstrate openness to learning. These characteristics may help create
an organizational environment in which employees feel comfortable expressing their ideas and
contributing to organizational improvement. Accordingly, this study investigates the mediating role of
employee voice in the relationship between humble leadership and innovative work behavior. Research
data were collected from 392 employees using a survey method and analyzed through structural
equation modeling. The findings indicate that humble leadership positively predicts both employee
voice and innovative work behavior. Moreover, employee voice positively affects innovative work
behavior and serves as a significant mediating mechanism in this relationship. These findings
contribute to the leadership and innovation literature and provide practical implications for
organizations seeking to enhance innovation through humble leadership practices that encourage

employee voice.
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1.Giris

Kiiresellesme ve hizli teknolojik degisimlerle sekillenen giderek daha rekabetci hale gelen
is ortamlarinda, orgiitlerin siirdiiriilebilir bitiyiime ve performans elde edebilmeleri i¢in
siirekli olarak yeni fikirler tiiretmeleri ve bu fikirleri uygulamaya koymalar:
gerekmektedir. Yenilikgi is davranisi bu siireci ¢alisan diizeyinde agiklayan bir kavram
olup yeni fikirlerin iiretilmesi, savunulmas: ve uygulanmasint kapsamaktadir (Scott ve
Bruce, 1994,5.581; Amo ve Kolvereid, 2005,5.189). Yenilik¢i is davranisi dogas1 geregi
belirsizlik ve risk igerdiginden, calisanlarin katkida bulunmaya, denemeye ve olasi
olumsuz sonuglardan korkmadan fikirlerini ifade etmeye tesvik edildigi ortamlarda daha
kolay ortaya ¢ikmaktadir (Edmondson, 2003,s.1423; Morrison, 2011,s.378). Bu noktada
liderlik, ¢alisanlarin onerilerinin deger goriip gormeyecegine ve degisim odakl fikirleri
dile getirmenin sosyal ve kariyer risklerine degip degmeyecegine iliskin algilarini
sekillendiren temel bir unsur olarak ©ne c¢ikmaktadir (Morrison ve Milliken,
2000,s.711;Morrison, 2014,s.174).

Miitevazi liderlik, son on yilda galisanlarin proaktif katkilarimni tesvik edebilecek iligkisel
ve gelisimsel bir liderlik yaklasimi olarak dikkat ¢ekmistir. Owens ve Hekman'in (2012)
oncii ¢alismasina dayanan miitevazi liderlik; liderin dogru 6z farkindaliga sahip olmasi,
bagkalarmin giiglii yonlerini ve katkilarini takdir etmesi ve 6grenmeye ile geri bildirime
agik olmasi ile karakterize edilmektedir. Owens ve Hekman'in (2012) tiimevarimsal
modeli, miitevazi liderlerin kendi sinirliliklarmi ve hatalarini kabul ederek, takipgilerinin
katkilarini 6ne ¢ikararak ve yeni fikir ile onerilere agik davranarak “nasil gelisilecegini
orneklediklerini” vurgulamaktadir (Owens ve Hekman, 2012:790). Daha sonraki
¢alismalar, miitevaziligi takipgiler tarafindan algilanabilen “ifade edilen miitevazilik”
olarak kavramsallastirmis ve bdylece kavramin oOrgiitsel arastirmalarda sistematik
bigimde Ol¢iilmesine olanak saglamistir (Owens vd., 2013). Miitevazi liderlik farkl
baglamlara da uyarlanmus; {ist yonetim diizeyinde diisiik benmerkezcilik, baskalarimni
takdir etme ve geri bildirime aciklikla karakterize edilen bir liderlik yonelimi olarak
tanimlanmustir (Ou vd., 2014) ve kiiltiirel baglamlara duyarl, gelisimi destekleyen
iligkisel bir liderlik durusu olarak ele alinmistir (Oc vd., 2015). Daha giincel yaklasimlar
ise miitevazi liderligi asagidan yukariya bir perspektifle aciklamakta; liderlerin kendi
zayifliklarin1 kabul ettikleri, calisan bilgisini degerli gordiikleri ve ¢alisanlardan
ogrenmeye agik olduklar bir liderlik tarzi olarak tanimlamaktadir (Zhang ve Ahmed,
2022). Bu gercevede miitevazi liderler; hatalarini kabul eden, ¢alisan katkilarini takdir
eden ve astlarindan 6grenmeye istekli olan liderler olarak degerlendirilmektedir (Owens
vd., 2013).

Miitevazi liderligin galisanlarin yenilik¢i katkilarini artirabilecegi énemli davranigsal
mekanizmalardan biri ¢alisan sesliligidir. Calisan sesliligi, orgiitsel isleyisi iyilestirmeye
yonelik olarak ¢alisanlarin goriis, Oneri ve endiselerini goniillii bigimde ifade etmelerini
kapsayan takdire bagli bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Van Dyne ve LePine, 1998;
Van Dyne vd., 2003; Morrison, 2014). Kavramin temeli Hirschman’in (1970) “exit—voice”
yaklagimina dayanmaktadir; buna gore ¢alisanlar memnuniyetsizlik yasadiklarinda
Orgiitten ayrilmak yerine seslilik yoluyla degisim yaratmay: tercih edebilirler
(Hirschman, 1972; Tangirala ve Ramanujam, 2008; Nechanska vd., 2020). Bununla birlikte
seslilik, mevcut duruma meydan okuma ve risk barindirma 6zelligi nedeniyle ¢alisanlar
agisindan  sosyal dislanma veya kariyer engeli gibi olumsuz sonuglara yol
agabileceginden, calisanlar ¢ogu zaman sessiz kalmay: tercih edebilmektedir (Kish-
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Gephart vd., 2009; Liu vd., 2010; Morrison, 2014). Sosyal bilgi isleme yaklasimi
dogrultusunda ¢alisanlar, 6zellikle liderlerin 6nerilere verdikleri tepkileri dikkate alarak
is ortamina iliskin alg1 gelistirir ve konusmanin giivenli ve etkili olup olmayacagina karar
verirler (Salancik ve Pfeffer, 1978; Klein ve Kozlowski, 2000; Boekhorst, 2015). Liderlerin
dinleme, 6grenme ve takdir etme davraniglar: sergilemesi, calisanlarin “konusmanin ise
yarayacagmna” dair inang gelistirmesini desteklemektedir (Owens ve Hekman, 2012;
Morrison, 2014). Miitevazi liderlik, lider-calisan etkilesiminde gii¢ dengesini
yumusatarak ve daha giivenli bir iklim yaratarak seslilige iligskin algilanan riskleri
azaltabilmektedir (Ou vd., 2014; Owens ve Hekman, 2016). Nitekim literatiirde miitevazi
liderlik ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif iliskiler bulundugu gosterilmistir (Chen vd.,
2019; Kerse vd., 2020; Liu, 2017; Ma vd., 2020; Zhou vd., 2021; Tu ve Huang, 2022; Nur ve
Kenek, 2025).

Calisan sesliligi ise yenilikgi is davraniginin biligsel ve davranigsal temelini giiglendiren
degisim odakli bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir. Yenilik¢i is davramss; fikir
tiretimi, fikir savunuculugu ve fikir uygulama asamalarini igermektedir (Scott ve Bruce,
1994). Seslilik, sorunlarin goriiniir kilinmasi, iyilestirme onerilerinin sunulmasi ve yeni
yaklasimlar i¢in destek saglanmasi yoluyla bu asamalar: beslemektedir (Detert ve Burris,
2007; Morrison, 2011). Kaynaklarin Korunumu (COR) kuramina gore seslilik, kisa vadede
zaman ve enerji gibi kaynaklarin tiiketilmesine yol agabilse de, daha baskin bicimde
calisanlarin yonetim destegi, bilgi ve sosyal onay gibi yeni kaynaklara erismesini
saglayarak yenilikci fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmasini kolaylastirmaktadir
(Hobfoll, 1989; Ng ve Feldman, 2012). Ayrica konusma kiiltiiriiniin ekip 6grenmesini
artirdigt ve yeni uygulamalarin hayata gegirilmesini kolaylastirdig1 belirtilmektedir
(Edmondson, 2003; Morrison, 2011). Sosyal Degisim Teorisi (SET) perspektifine gore ise
calisan sesliligi, orgiite yapilan bir yatirim davrarusi olarak goriilebilir; galisanlarin
katkilar1 deger gordiigiinde ve karsilik buldugunda, bu olumlu degisim iliskisi yenilikgi
katkilarla karsilik bulabilmektedir (Weiss ve Morrison, 2019; Van Dyne vd., 2003). Bunun
yaninda sesliligin kabul edildigi ortamlarda psikolojik giivenlik ve o&zerklik algist
gliclenmekte; bu da igsel motivasyonu ve yenilik¢gi risk alma davranisin
desteklemektedir (Deci ve Ryan, 1987; Kremer vd., 2019; Cheung ve Wong, 2011).
Ampirik bulgular da calisan sesliligi ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif iligki
bulundugunu gostermektedir (Sokmen ve Mete, 2021; Botha ve Steyn, 2022; Tsameti vd.,
2023; Ajmal vd., 2025).

Bu teorik ve ampirik temellendirmeler birlikte degerlendirildiginde, miitevazi liderligin
yenilikgi is davranis: tizerindeki etkisinin yalnizca dogrudan bir etkiyle sinirli olmadigy;
ayni zamanda calisan sesliligi iizerinden igleyen bir mekanizma araciligryla gerceklestigi
ileri stirilmektedir. Miitevazi liderlerin hatalarini kabul eden, katkilar1 takdir eden ve
Oogrenmeye acitk tutumlari, calisanlarin seslilige iliskin risk algilari azaltmakta ve
konugmanin deger gorecegine dair inanclarini giiclendirmektedir (Owens ve Hekman,
2012; Owens vd., 2013; Ou vd., 2014; Owens ve Hekman, 2016). Seslilik ise kaynak
genisletici (COR) ve karsiliklilik temelli (SET) siiregler yoluyla yenilikgi is davranigim
desteklemektedir (Hobfoll, 1989; Ng ve Feldman, 2012; Morrison, 2014). Bu dogrultuda
calisan sesliliginin, miitevazi liderlik ile yenilikgi is davranisi arasindaki iliskide araci bir
mekanizma olarak iglev gorebilecegi degerlendirilmektedir.

Bu agidan aragtirmanin ikinci bolimiinde kavramlar arasindaki iligkiler agiklanarak
hipotezler olusturulmus, {i¢iincii boliimde yapilan alan arastirmast ile calisma hipotezleri
test edilmis ve dordiincii boliimde ise elde edilen bulgular, uygulayicilar ve bundan
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sonra yapilacak ¢alismalara da 1s1k tutacak sekilde tartisilmstir.
2.Teori ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Miitevazi liderlik kavrami, 6zellikle Owens ve Hekman'in (2012) 6ncii ¢alismalariyla
birlikte, son on yilda orgiitsel davranis arastirmalarinda giderek artan bir ilgi gérm{istiir.
Owens ve Hekman (2012), miitevazi liderligi dogru 6z farkindalik, bagkalarmin giiglii
yonlerine deger verme ve dgrenmeye ile geri bildirime aciklikla karakterize edilen bir
liderlik tarzi olarak tanimlamislardir. Onlarin tiimevarimsal modeline gore miitevazi
liderler, kendi smirhliklarin1 ve hatalarmi kabul ederek, takipgilerinin katkilarini1 6ne
¢ikararak ve yeni fikirlere ile &nerilere agik bir tavir sergileyerek “nasil gelisilecegini
ornekleyen” kisiler olarak tanimlanmistir (Owens ve Hekman, 2012, s. 790). Daha sonra
Owens vd. (2013:1519) bu tanimi gelistirerek miitevazi liderligi, takipgiler tarafindan
algilanabilen “ifade edilen miitevazilik” biciminde ele almistir. Bu yaklasim, miitevazi
liderligin Olgiilebilir héale gelmesini saglamis ve kavramimn Orgiitsel arastirmalarda
sistematik bi¢cimde incelenmesine zemin hazirlamistir (Owens vd., 2013). Sonraki
calismalar miitevazi liderligi farkli oOrgiitsel diizeylere ve baglamlara uyarlamistir.
Ou vd. (2014:38), miitevazi liderligi iist yonetim baglaminda ele alarak, diisiik
benmerkezcilik, bagkalarini takdir etme ve geri bildirime aciklik ile karakterize edilen bir
liderlik yonelimi olarak tanimlamaistir. Benzer sekilde Oc vd. (2015:71), miitevazi liderligi
kiiltiirel baglamlara duyarls, gelisimi ve uyum yetenegini destekleyen iliskisel bir liderlik
durusu olarak ele almistir. Daha giincel ¢alismalar miitevazi liderligi asagidan yukariya
dogru bir liderlik yaklasimi olarak tanimlamaktadir. Zhang ve Ahmed (2022:708),
miitevazi liderligi liderlerin kendi zayifliklarin1 kabul ettikleri, ¢alisanlarin bilgisine
deger verdikleri ve onlardan 6grenmeye aktif bicimde yoneldikleri bir liderlik tarzi
olarak agiklamaktadir. Bu yaklasim, karsilikli etki ve ortak gelisimi vurgulayarak
miitevazi liderligi geleneksel hiyerarsik liderlik modellerinden ayirmaktadir (Zhang ve
Ahmed, 2022). Sonug olarak miitevazi liderlik; bilissel 6z farkindalik, bagkalarina y&nelik
duygusal takdir ve geri bildirime ile 6grenmeye yonelik davranigsal agiklig1 birlestiren
kisileraras1 ve gelisimsel bir liderlik yaklasimi olarak kavramsallastirilabilir. Bu liderlik
tarzi hem igsel diizeyde —liderin kendini yansitmasi ve sinirliliklarini kabul etmesi —hem
de kigilerarasi diizeyde saygj, giiclendirme ve bagkalarinin katkilarinin taninmasi yoluyla
kendini gosterir. Takimlardan orgiitlere kadar cesitli baglamlarda mditevazi liderlik,
iligkisel giiveni, psikolojik giivenligi, yaraticiligi ve dayaruklilig: siirekli olarak tesvik
etmektedir (Owens vd., 2013; Walters ve Diab, 2016; Zhu vd., 2019). Bu calismada
miitevazi liderler; hatalarim1i kabul eden, bagkalarmin katkilarimi takdir eden ve
astlarndan 6grenmeye istekli olan liderler olarak tamimlanmaktadir (Owens vd.,
2013:1517).

Calisan sesliligi, orgiit icinde isleyisi iyilestirmeye ve sorunlar1 goriiniir kilmaya doniik
olarak calisanlarin goriis, oneri ve endiselerini ifade etmesi seklinde ele alinmaktadir
(Van Dyne ve LePine, 1998; Van Dyne vd.,2003; Morrison, 2014). Seslilik davranismnin
temelinde, memnuniyetsizlik yasayan ¢alisanlarin “ayrilma” yerine “ses” yoluyla orgiitte
degisim yaratmaya calisabilecegi fikri bulunmaktadir (Hirschman, 1972; Tangirala ve
Ramanujam, 2008; Nechanska vd., 2020). Ancak seslilik, statiikoya meydan okuma ve risk
barindirma &zelligi nedeniyle ¢alisanlar agisindan sosyal dislanma ya da kariyer engeli
gibi olumsuz sonuglar dogurabileceginden calisanlar cogu zaman sessiz kalma egilimi
gosterebilmektedir (Kish-Gephart vd., 2009; Liu vd., 2010; Morrison, 2014). Bu nedenle
calisanlarin seslilige yonelmesi, biiyiik dlctide orgiitsel baglamin ve 6zellikle yoneticilerin

Insan ve Toplum Bilimleri Aragtirmalart Dergisi | ISSN: 2147-1185 | www.itobiad.com



1521 e itobiad- Arastirma Makalesi

calisan fikirlerine yaklasiminin ¢alisan tarafindan nasil algilandigyla iliskilidir (Salancik
ve Pfeffer, 1978; Morrison ve Milliken, 2000). Bu noktada miitevazi liderlik, ¢aliganin
seslilige iliskin risk—fayda degerlendirmesini olumlu y6nde doniistiiren bir liderlik
yaklasimi olarak one ¢ikmaktadir (Owens ve Hekman, 2012; Ou vd., 2014). Miitevazi
liderlik; liderin kendini nesnel bigimde degerlendirmesi, hatalarini ve simrliliklarmi
kabul etmesi, ¢alisanlarin giiclii yonlerini takdir etmesi ve 6grenmeye/geri bildirime a¢ik
olmasi gibi 6zelliklerle tanimlanmaktadir (Owens ve Hekman, 2012; Owens vd., 2013).
Bu ozellikler, lider-calisan etkilesiminde “gii¢ dengeleyici” bir iklim yaratmakta ve
calisanlarin fikirlerinin dikkate alinacagina dair alg: gelistirmesine yardim etmektedir
(Ou vd., 2014; Owens ve Hekman, 2016). Ozellikle miitevazi liderlerin “insancil davranig”
gostermeleri ve hatalar tistlenmeleri, ¢alisanlarin sesliligi kisisel bir tehdit olarak degil,
katki sunma firsati olarak degerlendirmesine zemin hazirlar; boylece liderin seslilige kap:
aralayan tutumu ¢alisan tarafindan daha goriiniir hale gelir (Owens ve Hekman, 2012).

Miitevazi liderligin sesliligi artirmasinin bir diger nedeni, sosyal bilgi isleme
yaklasiminin 6ngordiigii sekilde, galisanlarin is gevresinden aldiklar1 ipuglarina gore
tutum ve davramglarini yeniden sekillendirmeleridir (Salancik ve Pfeffer, 1978;
Boekhorst, 2015). Calisanlar, liderin 6nerilere agik olusu ve katkiy: takdir etmesi gibi
davraniglar1 is ortamina dair bir “kolektif algi”ya doniistiiriir; bu algt da hangi
davranislarin 6rgiitte kabul gorecegine dair rehberlik eder (Klein ve Kozlowski, 2000). Bu
cercevede miitevazi liderin sergiledigi dinleme, 6grenme ve takdir davranislari, ¢alisanin
“konusmanin ise yarayacag1” (voice efficacy) yoniinde alg: gelistirmesini destekler ve
sesliligin beklenen faydasini yiikseltir (Owens ve Hekman, 2012; Morrison, 2014). Ayrica
miitevazi liderlerin “6gretilebilirlik” (teachability) ozelligi, calisanlarin yeni bilgi ve
fikirlerinin degerlendirilecegi bir iklim sinyali {iretir; bu sinyal, seslilige iliskin ¢ekinceleri
azaltip katilimi artirabilir (Owens ve Hekman, 2012; Liv d., 2019; Li vd., 2018).

Miitevazi liderlik aynmi zamanda sesliligi iliskisel mekanizmalar {izerinden
gliclendirebilir. Liderin bagkalarina odakl ve diisiik ben-merkezli tutumu, destekleyici
lider-izleyici iligkilerini besleyerek c¢alisanin lidere giiven duymasini kolaylastirir
(Tangney, 2000; Morris vd., 2005; Nielsen vd., 2010). Boyle bir iliskisel zemin, 6zellikle
“yukariya seslilik” (speaking up) davramisinin ortaya g¢ikmasinda onemlidir; ¢linkii
calisan, sesliligin olas1 olumsuz sosyal sonuglarini daha diisiik gérmeye baslar (Kish-
Gephart vd., 2009; Detert ve Trevifio, 2010). Buna ek olarak miitevazi liderligin sosyal
o6grenme yoluyla orgiit i¢inde 6rnek olusturmasi, ekip diizeyinde benzer agiklik ve
algakgoniilliiliik normlarinin gelismesine katki saglayabilir; bu da ¢alisanlarin “yatay
seslilik” (speaking out) davranisini destekleyen bir zemin yaratabilir (Owens ve Hekman,
2016; Yaffe ve Kark, 2011). Bu bakimdan mditevazi liderlik, sesliligi yalnizca lider—galisan
iligkisi i¢inde degil, Orgiit i¢i genel etkilesim Oriintiilerinde de tesvik edebilecek bir
kapasite tasir (Morrison, 2011, 2014). Ayrica miitevazi liderligin Orgiitsel vatandaslik
davranigi gibi rol 6tesi davraniglan giiclendirebildigi bulgusu, sesliligin de rol &tesi bir
davranis olarak benzer sekilde desteklenebilecegine isaret etmektedir (Ding et al., 2020;
Van Dyne ve LePine, 1998). Dahasi, miitevazi liderligin calisan sesliliginin farkli bigimleri
tizerinde etkileri olabilecegi; 6rnegin savunmaci seslilik ile meydan okuyucu seslilik
arasinda farklilagmalar goriilebilecegi belirtilmektedir (Bharanitharan et al., 2019; Liang
vd., 2012). Bu gercevede miitevazi liderlik, hem “iyilestirici/promotive” hem de
“dnleyici/prohibitive” seslilik davranisini calisanlarin bilissel ¢aba ve kaynaklarini
harekete gecirerek destekleyebilir (Liang vd., 2012). Bu teorik gergeve ve literatiirde
yapilan ¢alismalara bakildiginda da miitevazi liderligin ¢alisan sesliligini pozitif yonde
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etkiledigi goriilmektedir (Chen vd., 2019; Kerse vd.,2020; Liu, 2017; Ma vd., 2020; Zhou
vd.,2021; Tu ve Huang 2022; Nur ve Kenek;2025). Bu argiimanlara dayali olarak;

H1: Miitevazi liderlik calisan sesliligini pozitif yonde etkilemektedir.

Miitevazi liderlik, liderlik yazininda davranis temelli bir liderlik yaklasimi olarak ele
alinmakta ve liderlerin izleyicileriyle kurduklar: iliskilerde sergiledikleri tutum ve
davraniglar {izerinden tanimlanmaktadir. Bu liderlik tarzi {i¢ temel 6zelligi vardir.
Bunlar; liderin kendisini dogru ve nesnel bicimde degerlendirme istekliligi, baskalarinmn
gicli yonlerini ve katkilarmi takdir etmesi ve &grenmeye agiklik (teachability)
gostermesi. Bu Ozellikler, lider-izleyici etkilesimlerinde seffafligi artirmakta ve
calisanlarin kendilerini psikolojik olarak daha giivenli hissettikleri bir calisma ortaminin
olusmasina katki saglamaktadir (Owens ve Hekman, 2012; Owens vd., 2013).

Yenilikgi is davranisi, ¢alisanlarin yalnizca yeni fikirler tiretmesiyle smirh olmayan; bu
fikirlerin gelistirilmesi, uygulanmas: ve is siireglerine entegre edilmesini igeren ¢ok
boyutlu bir davrams bigimi olarak tanimlanmaktadir. Yenilik¢i is davranismin ortaya
¢ikabilmesi, orgiitlerin ¢alisanlarina fikir {iretme ve deneme 6zgiirliigii tanimasina, hata
yapmaya yoOnelik tolerans gostermesine ve ¢alisan katkilarimi tesvik eden bir iklim
olusturmasina baglidir. Bu baglamda, miitevazi liderlik yaklasiminin sundugu psikolojik
ve sosyal ortam, yenilik¢i is davranisinin gelisimi acgisindan kritik bir rol oynamaktadir
(Li vd., 2019).

Miitevazi liderligin yenilik¢i is davranisini pozitif yonde etkilemesinin birkag farkli
nedeni vardir. Bunlardan brincisi; liderlerin hata ve eksikliklere yonelik tutumlariyla
iligkilidir. Miitevazi liderler, kendi smirliliklarim1 kabul ederek hatalarin 6grenme
siirecinin dogal bir parcast oldugunu vurgulamakta ve bu yaklasimi izleyicilerine de
yansitmaktadir (Owens ve Hekman, 2012). Yenilik siireci dogas1 geregi belirsizlik ve hata
riski icerdiginden, liderlerin hatalari tolere eden ve normallestiren tutumlari ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglara yonelmesini kolaylastirmaktadir. Nitekim liderlerin hatalara karsi
cezalandirict olmayan bir yaklasim sergilemesi, ¢alisanlarin yeni fikirler denemekten
kaginmamalarini saglamakta ve yaratic siireglere katilimi artirmaktadir (Hu vd., 2018;
Yuan vd., 2018).

Ikincisi, miitevazi liderlik, bagkalarinin gliclii yonlerini ve katkilarini takdir etme,
¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarii tesvik eden Onemli bir mekanizma olarak 6ne
¢ikmaktadir. Miitevazi liderler, takipgilerinin bilgi, beceri ve deneyimlerini tehdit unsuru
olarak gormek yerine, orgiit icin degerli bir kaynak olarak degerlendirmektedir. Bu
yaklasim, ¢aligsanlarin fikirlerinin 6nemsendigi algisini gliclendirmekte ve onlari yenilikgi
oneriler sunmaya motive etmektedir (Wang vd., 2016). Ozellikle bilgi yogun sektdrlerde
ve saglik hizmetleri gibi yiiksek uzmanlik gerektiren alanlarda, liderlerin calisan
katkilarini tanimas: ve tesvik etmesi, hizmet kalitesini artirmaya yonelik yenilikgi
¢oziimlerin ortaya ¢ikmasini desteklemektedir (Wang vd., 2018a; Wang vd., 2018b).

Ucgiincii neden O0grenmeye agikliktir. C)grenmeye aciklik, miitevazi1 liderligin yenilikgi is
davranust {izerindeki etkisini giiclendiren bir diger unsurdur. Ogrenmeye agik liderler,
geri bildirim almaya istekli olmakta ve calisanlardan gelen yeni fikirleri dikkate
almaktadir. Bu tutum, c¢alisanlara yenilik¢i fikirlerin dikkate almacagr ve
degerlendirilecegi yoniinde giiglii bir mesaj vermektedir (Owens vd., 2013). Ayrica
liderlerin agik fikirli ve 6grenmeye istekli davraniglari, 6rgiit icinde bilgi paylasimini ve
deneyim aktarimini artirarak yenilikgi siireclerin hizlanmasina katki saglamaktadir (Hu
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vd., 2018; Mao vd., 2018).

Ampirik bulgular, miitevazi liderlik ile yenilikgi is davranisi arasindaki pozitif iliskiyi
agik bigimde desteklemektedir. Ornegin Hu vd. (2018), miitevazi liderligin takim
yaraticthgini bilgi paylasimi ve psikolojik giivenlik araciligiyla artirdigmi ortaya
koymustur. Benzer sekilde Mao vd. (2018), miitevazi liderlerin ¢alisanlarn 6z-yeterlik
algilarini giiclendirdigini ve bunun performans ve yenilikci davranislar tizerinde olumlu
etkiler yarattifin1 gostermistir. Yuan vd. (2018) ise lider miitevaziliginin ¢alisanlarin
yaratic1 siireclere katilimmi artirdigini, ancak asir1 algillanan miitevaziligin bazi
durumlarda ters etki yaratabilecegini vurgulamistir.

Miitevazi liderligin yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisi, ¢alisanlarm psikolojik
kaynaklar1 iizerinden de aciklanabilmektedir. Wang vd. (2018a), miitevazi liderligin
¢alisanlarin psikolojik sermayesini giliclendirdigini ve bu durumun yaraticihig
destekledigini ortaya koymustur. Benzer sekilde Wu vd. (2017), miitevazi liderlerin
o0grenme odakli bir ¢alisma ortami olusturarak ¢alisanlarin 6z-degerlendirmelerini ve
olumlu duygularimi giiglendirdigini, bunun da yenilik¢i is davramslarmi artirdigim
belirtmistir.

Saglik sektoriinde yiiriitiilen galismalar da miitevazi liderligin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisini dogrulamaktadir. Hemsireler gibi yiiksek is yiikii ve stres altinda
¢alisan gruplar i¢in liderlerin destekleyici ve miitevazi tutumlari, ¢alisanlarin yeni fikirler
liretme ve uygulama konusundaki istekliliklerini artirmaktadir (Suaib vd., 2019). Bu
baglamda miitevazi liderler, hemsirelerin bakim kalitesini artirmaya yd&nelik yenilikgi
uygulamalar gelistirmesini tesvik etmektedir (Wang vd., 2018b).

Son yillarda yapilan ¢alismalar, miitevazi liderligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki
etkisinin farkli kiiltiirel baglamlarda da gegerli oldugunu gostermektedir. Zhou ve Wu
(2018), Cin oOrnekleminde yiiriittiikleri ¢alismada miitevazi liderligin ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarini psikolojik giiclenme yoluyla artirdigini ortaya koymustur. Benzer
bulgular, Pakistan (Ali vd., 2020), Irak (Al Wali vd., 2022) ve farkl sektorlerde yapilan
arastirmalarla da desteklenmektedir. Bu bulgular, miitevazi liderligin evrensel nitelikte
bir liderlik yaklasimi oldugunu ve yenilik¢i is davranisimi farkli baglamlarda tesvik
edebildigini gostermektedir.

Kuramsal agidan bakildiginda, miitevazi liderligin yenilikgi is davranisini tesvik etmesi
sosyal bilgi isleme ve sosyal degisim siiregleriyle de agiklanabilmektedir. Liderlerin
miitevazi davraniglari, calisanlara yenilikgi fikirlerin kabul gorecegi yoniinde giiglii
sinyaller gondermekte; ¢alisanlar da bu olumlu tutumlara karsilik olarak orgiite deger
katan yenilik¢i davranislar sergilemektedir (Carnevale vd., 2019). Ayrica liderlerin etik,
seffaf ve ornek davramuslar sergilemesi, ¢alisanlarin liderle 6zdeslesmesini ve liderin
degerlerini benimsemesini kolaylagtirmaktadir (Kelemen vd., 2023).

Sonug olarak, miitevazi liderlik; hata toleransi, ¢alisan katkilarinin takdiri ve 6grenmeye
agiklik gibi temel 6zellikleri sayesinde yenilikgi is davranisini destekleyen bir liderlik
yaklagimidir. Hem kuramsal acitklamalar hem de ampirik bulgular, miitevazi liderligin
calisanlarin yaraticiligini ve yenilik¢i davranislarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir. (Jiang vd.,2019; Yang vd.,2019; Hassan vd.,2022; Achmadi vd.,2023;
El-sayed ve Nasser Rayan, 2024; Wang vd.,2024; Akter vd.,2025). Bu argiimanlara dayalt
olarak;
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H2: Miitevazi liderlik yenilik¢i is davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

Calisan sesliligi (employee voice), ¢alisanlarin 6rgiitsel isleyisi gelistirme amaciyla fikir,
oneri, endige ve goriislerini goniillii ve yapici1 bicimde ifade etmelerini kapsayan takdire
bagh bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Morrison, 2011; Van Dyne vd., 2003).
Kavramin temeli Hirschman'in (1970) “exit-voice” yaklasimina dayanmakta olup,
zamanla Orgiitsel gelisim ve degisim odakli iletisim davranisi olarak evrilmistir.
Morrison’a (2011) gore seslilik, ¢alisanlarin sorunlar, uygulamalar ya da siireglerle ilgili
iyilestirme niyeti tasiyan gayri resmi iletisimidir. Detert ve Burris (2007) sesliligi, mevcut
uygulamalar: sorgulayan ve orgiitsel isleyisi gelistirmeyi amaglayan ancak risk algisi
nedeniyle her zaman sergilenmeyen bir davranis olarak tanimlamaktadir. Liang vd.
(2012) sesliligi gelistirici (promotive) ve dnleyici (prohibitive) boyutlarda ele alirken,
Maynes ve Podsakoff (2014) destekleyici ve yapici seslilik bigimlerinin 6rgiitsel gelisime
katki sundugunu belirtmektedir. Bu c¢ercevede calisan sesliligi, mevcut durumun
iyilestirilmesini hedefleyen, degisim yonelimli ve proaktif bir davrams olarak
degerlendirilmektedir (Liang ve Tang, 2010; Morrison, 2014).

Yenilikgi is davranis: (IWB), calisanlarin yeni fikirler tiretmesi, bu fikirleri savunmasi ve
uygulamaya koymasi siirecini kapsayan ¢ok asamali bir davranistir (Scott ve Bruce, 1994;
Amo ve Kolvereid, 2005). Bu siireg fikir tiretimi, fikir savunuculugu ve fikir uygulama
asamalarindan olusmaktadir (Scott ve Bruce, 1994). Calisan sesliligi ise dogas1 geregi
degisim ve iyilestirme yonelimli oldugu igin yenilik¢i is davramismin bilissel ve
davranigsal temelini olusturmaktadir (Detert ve Burris, 2007; Morrison, 2011).

Calisan sesliligi ve yenilik¢i is davrarmusi arasindaki iliski oncelikle Kaynaklarin
Korunumu (Conservation of Resources — COR) kurami ¢ergevesinde agiklanabilir. COR
kuramina gore bireyler sahip olduklar1 kaynaklar1 korumaya ve yeni kaynaklar elde
etmeye motive olurlar (Hobfoll, 1989). Ng ve Feldman (2012), sesliligin iki yonlii bir
kaynak siireci igerdigini belirtmektedir. Bir yandan seslilik, riskli bir davranis olarak
mevcut kaynaklarin (zaman, enerji, sosyal sermaye) tiiketilmesine yol agabilir; diger
yandan ise bireylere yeni kaynaklara erisim imkéani sunar. Meta-analitik bulgular,
sesliligin kaynak edinme islevinin daha baskin oldugunu ve ¢alisanlarin performansini
ve yenilikgi fikirlerin uygulanmasini kolaylastirdigini gostermektedir. Calisanlar seslilik
yoluyla yoneticilerden destek, bilgi ve sosyal onay gibi ek kaynaklara erigsebilmekte; bu
da yenilikgi fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmas: icin gerekli psikolojik ve sosyal
sermayeyi artirmaktadir (Ng ve Feldman, 2012).

Seslilik ayrica Orgiitte 6grenme ve bilgi paylasimini artirarak yenilik¢i davranis igin
bilissel kaynak havuzu olusturmaktadir. Edmondson (2003), konusma kiiltiiriiniin ekip
Ogrenmesini ve yeni uygulamalarin hayata gecirilmesini kolaylastirdigini gostermistir.
Liang ve Tang (2010) sesliligin yeni fikirlerin ortaya ¢itkmasinda temel bir mekanizma
oldugunu belirtmektedir. Morrison vd. (2011) ise sesliligin yenilikg¢i is davranisi i¢in bir
“tirmanma basamag1” islevi gordiigiinii ifade etmektedir. Bu baglamda seslilik, yalnizca
fikir tiretimini degil, aymi zamanda fikirlerin savunulmasini ve uygulanmasini

destekleyen bir kaynak genisletme siirecidir.

Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory — SET) perspektifi ise sesliligin yenilikgi
is davranisini nasil motive ettigini agiklamaktadir. SET’e gore orgiitsel iligkiler
karsiliklilik normuna dayanmaktadir; bireyler kendilerine gosterilen olumlu tutum ve
davraniglara olumlu karsilik verme egilimindedirler. Calisan sesliligi, calisanlarin érgiite
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yonelik bir yatirim davranisi olarak degerlendirilebilir. Calisan, entelektiiel ve duygusal
kaynaklarim1 orgilitsel gelisim igin ortaya koymaktadir. Eger bu katkilar yonetim
tarafindan deger goriir ve desteklenirse, c¢alisganlar bu olumlu degisim iliskisinin
karsiiginda daha yiiksek diizeyde yenilik¢i is davranis: sergileme egiliminde olacaktir
(Ng ve Feldman, 2012).

Weiss ve Morrison (2019), sesliligin calisanlarin orgiit icindeki statiisiinii ve itibarim
artirabilecegini gostermistir. Van Dyne vd., (2003), sesliligin mevcut kosullar
sorgulayarak dikkat cektigini ve orgiitte deger algisin yiikselttigini belirtmektedir. Bu
tiir olumlu sosyal geri bildirimler, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve
oOrgiite katki sunma motivasyonlarinin artmasina neden olmaktadir. SET perspektifinde
bu durum, olumlu degisim iligkilerinin yenilik¢i davramisla karsilik bulmas: seklinde
aciklanabilir.

Ayrica seslilik, psikolojik giivenlik ve 6zerklik algisini giiclendirmektedir. Deci ve Ryan
(1987), bireylerin oOzerklik destekleyici ortamlarda daha yiiksek igsel motivasyon
sergiledigini ortaya koymustur. Kremer vd. (2019), sesliligin yaraticiik ve bilgi
paylasimiyla birlikte gelistigini belirtmektedir. Cheung ve Wong (2011) ise yonetici
desteginin ¢alisan yaraticitligini artirdigini gostermistir. Calisanlar sesliliklerinin kabul
edildigini ve desteklendigini algiladiklarinda, yenilik¢i riskler alma ve yeni fikirleri
uygulama konusunda daha cesur davranmaktadirlar. Sonu¢ olarak COR kurami
sesliligin kaynak genisletici yoniinii, SET ise karsiliklilik ve motivasyon boyutunu
agiklamaktadir. Seslilik c¢alisanlara yeni bilgi, destek ve statii gibi kaynaklar
kazandirmakta (COR) ve olumlu degisim iligkileri {izerinden yenilikg¢i katkilar1 motive
etmektedir (SET). Bu biitiinlesik teorik cerceve, ¢alisan sesliliginin yenilik¢i is davranist
tizerinde neden pozitif bir etki yarattigini giiclii bicimde temellendirmektedir. Calisan
sesliliginin yenilik¢i is davranisi tizerindeki pozitif etkisi yapilan galismalarda da
goriilmektedir (Sokmen ve Mete,2021; Botha ve Steyn,2022; Tsameti, vd.,2023; Ajmal
vd.,2025). Bu argiimanlara dayali olarak;

H3: Calisan sesliligi yenilik¢i is davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

Miitevazi liderligin yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisinin Onemli bir kismu,
calisanlarin oOrgiit iginde “konusma” cesareti ve istegi kazanmasiyla aciklanabilir.
Miitevazi liderler; hatalarim1i kabul eden, c¢alisan Kkatkilarini takdir eden ve
Ogrenmeye/geri bildirime agik bir tutum sergileyerek lider-galisan etkilesiminde giig
dengesini yumusatan ve psikolojik agidan daha giivenli bir iklim olusturan liderlerdir
(Owens ve Hekman, 2012; Owens vd., 2013). Bu tiir bir iklim, ¢alisanlarin drgiitsel isleyisi
iyilestirme amaciyla fikir, neri ve endigelerini goniillii bicimde ifade etmeleri anlamina
gelen calisan sesliligini tesvik eder (Morrison, 2011; Van Dyne vd.,2003). Seslilik dogas1
geregi mevcut uygulamalara meydan okuma ve risk igerdiginden ¢alisanlar ¢ogu zaman
konusmay1 “riskli” goriip sessiz kalabilmektedir; ancak liderin “kapinin gercekten agik
olduguna” dair davranigsal sinyalleri bu risk algisini azaltir ve sesliligi artirir (Detert ve
Burris, 2007; Morrison, 2014). Dolayistyla miitevazi liderlik, ¢alisanlarin seslilige iliskin
maliyet—fayda degerlendirmesini olumlu yonde doniistiirerek seslilik davramisinin
ortaya ¢ikmasini kolaylastirir (Owens ve Hekman, 2012; Owens ve Hekman, 2016).

Calisan sesliligi ise yenilik¢i is davranisinin (fikir tiretme—fikir savunma-uygulama)
bilissel ve davramgsal altyapismi giiglendiren bir “degisim ve iyilestirme”
mekanizmasidir (Scott ve Bruce, 1994; Amo ve Kolvereid, 2005). Kaynaklarin Korunumu
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(COR) kurami agisindan seslilik, kisa vadede zaman/enerji gibi kaynak tiiketimi
dogurabilse de, daha baskin bicimde calisanlarin yonetim destegi, bilgiye erisim, sosyal
onay ve statii gibi yeni kaynaklar edinmesini saglayarak yenilikgi fikirlerin gelistirilmesi
ve hayata gegcirilmesini kolaylastirir (Hobfoll, 1989; Ng ve Feldman, 2012). Nitekim
sesliligin ekip 6grenmesini ve yeni uygulamalarin hayata gecirilmesini destekledigi;
boylece yeniligin uygulanabilirligini artirdigi vurgulanmaktadir (Edmondson, 2003;
Morrison, 2011). Sosyal Degisim Teorisi (SET) perspektifinden bakildiginda ise ¢alisanlar,
seslilik yoluyla orgiite entelektiiel ve duygusal yatirim yapar; bu yatirimin lider/6rgiit
tarafindan deger gordiigii ve karsilik buldugu algis: giigclendikge, calisanlarin bu iliskiye
yenilik¢i katkilarla “karsilik verme” motivasyonu artar (Morrison, 2011; Weiss ve
Morrison, 2019). Ayrica sesliligin oldugu ortamlarda acik iletisim, isbirligi ve psikolojik
guvenlik giiclenir; bu da yenilikgi risk alma ve yeni fikirleri uygulama istegini destekler
(Deci ve Ryan, 1987; Kremer vd., 2019). Bu nedenle miitevazi liderlik, tek basina yenilikgi
is davranisini artirmaktan ziyade, once ¢alisan sesliligini yiikselterek calisanlarn
kaynaklarini genisleten ve karsiliklilik motivasyonunu tetikleyen bir yol {izerinden
yenilik¢i is davranisini daha giiglii bicimde destekler (Owens ve Hekman, 2012; Ng ve
Feldman, 2012; Morrison, 2014). Bu argiimanlara dayali olarak asagidaki hipotez
gelistirilmistir;

H4: Miitevazi liderligin yenilik¢i is davranis: iizerindeki etkisinde ¢alisan sesliliginin
aracilik rolii vardir.

3.Yontem

Bu calismada, miitevazi liderlik, ¢alisan sesliligi ve yenilikci is davramisi arasindaki
iligkileri incelemeye yonelik agiklayici bir arastirma modeli gelistirilmistir. Olciim
araglarinin yapi gegerliligini degerlendirmek amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA)
uygulanmis ve dlgeklerin faktor yapilari test edilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin
belirlenmesi igin korelasyon analizleri gergeklestirilmis; arastirma hipotezlerinin
smnanmasinda regresyon analizlerinden ve Bootstrap yaklasimina dayali aracilik
analizlerinden yararlanilmistir. Tiim istatistiksel analizler SPSS ve AMOS yazilimlar1
kullanilarak yiriitiilmiistiir. Arastirma kapsaminda gelistirilen model asagida
sunulmaktadir.

H4
/ GALISAN SESLILIGI
H1 3
MUTEVAZIi LIDERLIK H2 »| YENILIKGi i$ DAVRANISI

Sekil 1. Aragtirma Modeli
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3.1 Katilimcilar ve Veri Toplama

Bu arastirmanin evrenini iiretim isletmeleri olusturmaktadir. Orneklemi ise kolayda
ornekleme yontemiyle secilmis Gaziantep ilindeki iiretim isletmeleri olusturmaktadir.
Zaman ve maliyet kisintis1 nedeniyle biinyesinde Ar-ge merkezi bulunan rastgele segilen
10 adet tiretim isletmesi calisanlarindan isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlar:
araciligryla anketler toplanmuistir. Eksik ve hatali veriler ¢ikarildiktan sonra arastirmanin
orneklemi 392 kisiden olusmaktadir. Katilimcilarin 1011 kadm, 291 ‘i ise erkektir.
Katilimcilarin 89'u 18-29 yaslari arasinda, 215'1 30-45 yaslar1 arasinda ve 88'i ise 46 yas ve
{izerindedir. Is deneyimi agisindan, katilimcilarin 81'i 1-4 yil is deneyimine, 168'i 5-10 y1l
is deneyimine ve 143'l ise 11 yil veya daha fazla is deneyimine sahiptir.

3.2. Aragtirmanin Olcekleri

3.2.1. Miitevazi Liderlik Olgegi: Owens vd. (2010) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge
gecerlemesi Keser vd. (2020) tarafindan yapilan, tek ve dokuz ifadeden olusan Slgek
kullanilmistir. Ornek maddeler sunlardir: “Elestirel bir nitelik icerse bile yoneticim aktif
olarak geribildirim vermemizi ister ”
konusunda isteklidir.” Olgegin giivenilirligi 0,94 olarak bulunmustur.

’

ve “Yoneticim, ¢alisanlardan bir seyler 6grenme

3.2.2. Calisan Sesliligi Olgegi: Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen, tek
boyut ve alt1 ifadeden olusan Olcegin Tiirkce uyarlamasi Arslan ve Yener (2016)
tarafindan gercgeklestirilmistir Olcekte yer alan ornek ifadelerden bazilar1 sunlardir: “Bu
Isyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi igin amirlerime rahatca fikirlerimi
soyleyebiliyorum” ve “Bu isyerinde isle ilgili konularda amirlerimle diisiincelerim farkl
olsa dahi diisiincelerimi amirlerimle konusabilirim.” Olgegin giivenilirligi 0,92 olarak
bulunmustur

3.2.3. Yenilikci is Davranis (jlgegi: Jannes (2000) tarafindan gelistirilen, fikir {iretimi (3
madde), fikir gelistirme (3 madde) ve fikir gerceklestirme (3 madde) olmak {izere {ig
boyut ve toplam dokuz maddeden olusan 6lgek kullanilmistir. Olgegin Tiirkge gecerlik
ve giivenirlik calismas: Yener ve arkadagslari (2018) tarafindan yapilmistir. Olgekten
ornek bazi ifadeler sunlardir: “Zor durumlar icin yeni fikirler iiretirim (fikir tiretme)”,
“Yenilikgi fikirlere uygulamaya doniik destek saglarim (fikir gelistirme)”, “Yenilikci
fikirleri kullanilabilir iriinlere doniistiiriiriim (fikir gergeklestirme)” seklindedir. Olgegin
givenilirligi 0,93 olarak bulunmustur.

3.3. Etik Kurul izni: Bu ¢alismanin ylriitiilebilmesi i¢in Osmaniye Korkut Ata
Universitesi Rektorliigii, Sosyal ve Begeri Bilimler Yayn Etigi Kurulu Bagkanligimnin
04.06.2025 Tarih, 14 Nolu karar1 ile Etik Kurul Karar1 alinmistir.

4.Bulgular

Aragtirmada kullanilan tiim olgeklerin yer aldig1 6l¢iim modelinin yapisal gegerliligini
degerlendirmek amaciyla Tablo 1’de dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir.
Elde edilen bulgular, hem 6lgeklerin hem de genel arastirma modelinin uyum iyiligi
indekslerini karsiladigini gostermektedir (Kline, 2016).

Tablo 1. Olgeklerin ve Aragtirma Modelinin Uyum Tyiligi Istatistikleri

Uyum X2 df CMIN GFI NFI TLI CFI RMSE

s, /DF A
lyiligi
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Degerleri

Kriterler <5 290 2.90 290 290 <.08
Miitevazi 23.579 11 2.139 .988 .995 992 .997 .052
Liderlik

Calisan 14.595 5 2.919 .988 .995 .990 .997 .070
Sesliligi

Yenilik¢i i 74.208 24 3.092 .959 977 976 .984 073
Davranisi

Olgiim 803.352 241 3.333 .900 .930 .940 .947 .052
Modeli

Yapisal degiskenlerin gegerlilik ve giivenilirligine iliskin analiz sonuglari, ortalma varyans agiklig
(AVE), bilesik giivenilirlik (CR) katsayilari, Cronbach Alpha i¢ tutarlilik degerleri ve degiskenler
arasmndaki iligkilere dair bulgularla birlikte Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Ortalama, Standart Sapma, Ortalama Varyans Cikarma(AVE), Bilesik Giivenilirlik (CR),
Cronbach Alfa ve Korelasyonlar.

MEAN SH CR AVE 1 2 3
1.Miitevazi 3.71 1.13 .95 .69 (:94)
Liderlik
2.Calisan 3.84 1.19 .96 .80 397" (.92)
Sesliligi
3.Yenilik¢i s 3.64 1.10 .97 .77 484~ 570" (.93)
Davranis1

Not: **, p <0.01, n =392, Cronbach Alpha giivenirlik degerleri parantez i¢inde verilmistir.

Tablo 2 incelendiginde, miitevazi liderlik ile yenilikci is davramisi arasinda ve miitevazi liderlik ile
calisan sesliligi arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica, ¢alisan sesliligi ile yenilikgi
is davranisi arasinda pozitif bir korelasyon oldugu da tespit edilmistir. CFA modelinde yakinsak
gecerlilik saglamak igin CR degeri 0,70'den biiyiik ve AVE degeri 0,50'den biiyiik olmalidir (Hair
vd., 2014). Arastirma degiskenlerinin CR degerlerinin 0,95 ile 0,97 arasinda, AVE degerlerinin ise
0,69 ile 0,80 arasmnda oldugu ve CR>AVE oldugu ve olgeklerin bilesen gecerliligi sagladig
goriilmektedir (Hair vd, 2014).

Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in Sekil 2'de gosterilen yapisal esitlik modeli olusturulmustur.
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Sekil.2.Yapisal Esitlik Modeli

Tablo3. Yapisal Model Regresyon Agirliklari

Test Edilen Yol Tahmin Std.Hata Kritik P
Oran
Miitevazi -—> Calisan 439 .062 7.107 hx
Liderlik Sesliligi
Miitevazi --> Yenilikgi .340 .054 6.276 hx
Liderlik IsDavrams
Calisan > Yenilikgi 459 .049 9,388 ok
Sesliligi IsDavrams

*** 0,001 anlamlilik diizeyinde anlamli

Arastirma hipotezleri, gizil degiskenleri iceren yapisal model iizerinde test edilmistir.
Arastirma modelinin uyum iyiligi degerleri sagladi goriilmektedir (x2/df=3.333; GFI=
900 ;NFI=.930; TLI=940; CFI =947, RMSEA=.0.52). Yapisal esitlik modeli analizi
sonuglarma gore, miitevazi liderligin calisan sesliligi ( = 439, p<.001) ve yenilikg¢i is
davranigi iizerinde (3 = .340, p<.001) pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, ¢alisan sesliliginin yenilik¢i is davranisi tizerinde (f = .459, p<.001)
pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak, H1, H2 ve
H3 hipotezleri desteklenmistir.

Miitevazi Liderligin yenilikg¢i is davranis: tizerindeki etkisinde ¢alisan sesliliginin aracilik
roliinii test etmek icin, Sekil 3'teki bootstrap yontemine dayali regresyon analizi
yapilmistir. Analizler, Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process Macro kullanilarak
gerceklestirilmistir. Analizler Model 4 segilerek gergeklestirilmistir. Analizlerde
bootstrap teknigi ve 5000 yeniden drnekleme segenegi tercih edilmistir. Bootstrap teknigi
ile gercgeklestirilen aracilik etkisi analizlerinde arastirma hipotezini desteklemek igin,
analiz sonucunda elde edilen %95 giiven aralig1 (Giiven araligi, CI) degerleri (0) degerini
icermemelidir (Hayes, 2018).
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R2=.160

GALISAN SESLILIGI

a=.396 ' p<.001 b=.448 "’ p<.001

R2=.400

c=.484 , p<.001
MUTEVAZI LIDERLIK

Y

YENILIKGi i$ DAVRANISI
c'=.306, p<.001

Dolayh etki a x b= .178, p<.001

Sekil 3. Aracilik Modeli

Tablo 3. Process Makro Analiz Sonuglar:

M (Calisan Sesliligi) Y (Yenilikgi Is
Davranisi)
Tahmin B S. E. B S.H.
Degiskenleri
X (Miitevazi a .396™ .049 c .306™ .041
Liderlik)
M (Calisan - - - b 448 .039
Sesliligi)
Sabit 2.280™ .190 941 172
R2=.160 R2=.400
F(1;390)=72,940; p<.001 F(2;389)=132,005; p<.001

Analiz neticesinde miitevazi liderlik ¢alisan sesliligi tizerinde (a yolu) (3 = .396, p<.001,
%95 GA [.32, .51]) pozitif yonde anlaml1 bir etkiye sahiptir. Belirlilik katsayis1 da galigan
sesliliginin  (R=.160) %16.00'min  miitevazi liderlik tarafindan agiklandigin
gostermektedir. Calisan sesliligi yenilikci is davranisi tizerinde (b yolu) (8 = .448, p<.001,
%95 GA [.34, .49]) pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir. Miitevazi liderlik ise yenilikci
is davranusi tizerinde (3 = .306, p<.001, %95 GA [.21, .37]) pozitif yonde anlaml bir etkiye
sahiptir. Bulunan belirlilik katsayisida yenilik¢i is davramsinin  (R?=.400)
%40.00'minmiitevazi liderlik ve calisan sesliligi tarafindan agiklandigini gostermektedir.
Arac1 degisken calisan sesliligi olmadigi durumda ise miitevazi liderlik yenilikgi is
davranigi tizerinde (c yolu) yani toplam etkiler de (8 = 484, p<.001, %95 GA [.39, .55])
anlamli olarak bulunmustur. Araci degiskenin calisan sesliliginin modele dahil
edilmesiyle miitevazi liderligin yenilikci is davranisi {izerindeki hesaplanan dolaylh
etkileri (8 = .178, p<.001, %95 GA [.11, .28]) anlaml1 olarak bulunmustur. Bu sonuglar
dogrultusunda H4 hipotezinin desteklendigi goriilmektedir. Bulgular, miitevazi
liderligin yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisinde calisan sesliliginin aracilik rolii
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oynadigini ortaya koymaktadir. Zira Bootstrap analizinde elde edilen giiven aralig:
degerleri sifir1 icermemektedir (Hayes, 2018).

4.Sonug

Bu ¢alismanin amaci, miitevazi liderligin yenilikci is davranis: tizerindeki etkisini ve bu
iliskide ¢alisan sesliliginin aracilik roliinii incelemektir. Bu dogrultuda 392 katilimcidan
anket aracilig1 toplanan veriler analiz edilmis ve arastirma modelinde 6ngoriilen iliskiler
test edilmistir. Bulgular, hem dogrudan etkiler hem de aracilik mekanizmasi bakimmdan
miitevazi liderligin yenilik¢i is davranisini agiklamada anlamli bir ¢ergeve sundugunu
gostermektedir.

Aragtirmanin ilk bulgusu, miitevazi liderligin calisan sesliligini pozitif yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir. Bu bulgu miitevazi liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskiyi
inceleyen (Chen vd., 2019; Kerse vd.,2020; Liu, 2017; Ma vd., 2020; Zhou vd.,2021; Tu ve
Huang 2022; Nur ve Kenek;2025) ¢alisma sonuglariyla uyumludur. Bu sonug, miitevazi
liderligin “dogru 6z farkindalik, bagkalarimin giiglii yonlerine deger verme ve
o6grenmeye/geri bildirime aciklik” gibi 6zellikleriyle, ¢calisanlarin fikirlerini dile getirmesi
igin elverigli bir etkilesim zemini yarattif1 argiimaniyla tutarlidir (Owens ve Hekman,
2012; Ou vd., 2014). Calisan sesliliginin dogas1 geregi statiikoya meydan okuma ve risk
barindirmasi, ¢alisanlar: sessizlige itebildiginden, lider davranislarmin ¢alisanlarin risk-
fayda degerlendirmesinde belirleyici olmasi beklenir (Morrison ve Milliken, 2000; Kish-
Gephart vd., 2009; Morrison, 2014). Bu bakimdan miitevazi liderlerin hatalar1 iistlenmesi,
katkiy1 takdir etmesi ve 6grenmeye agikligi, calisanlarin “konusmanin ise yarayacagt”
algisini giiglendirerek sesliligi artiran kritik bir baglamsal isaret islevi goriir (Owens ve
Hekman, 2012; Salancik ve Pfeffer, 1978; Klein ve Kozlowski, 2000).

Miitevazi liderlik ile yenilik¢i is davanis: arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan
analizde, miitevazi liderligin yenilikci is davranisini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Bu bulgu miitevazi liderlik ile yenilik¢i is davramsi arasindaki iliskiyi
inceleyen (Jiang vd.,2019; Yang vd.,2019; Hassan vd.,2022; Achmadi vd.,2023; El-sayed ve
Nasser Rayan, 2024; Wang vd.,2024; Akter vd.,2025) ¢alisma sonuglariyla uyumludur.
Yenilikgi is davranisi, yalnizca fikir {iretmeyi degil, ayn1 zamanda fikir savunuculugu ve
uygulamay1 igeren ¢ok asamali bir siire¢ oldugundan, bu davranisin ortaya ¢ikmast
orgiitsel iklim, deneme 6zgiirliigii ve hata tolerans1 gibi kosullara duyarlidir (Scott ve
Bruce, 1994; Amo ve Kolvereid, 2005). Miitevazi liderligin “hata ve eksiklikleri 6grenme
siirecinin parcasi olarak gormesi” ve “calisan katkilarm tehdit degil kaynak olarak
degerlendirmesi”, c¢alisanlarin yenilik¢i riskler almasmi kolaylastiran bir iklimin
olusmasina katki saglayabilir (Owens & Hekman, 2012; Hu vd., 2018; Wang vd., 2016).
Bu dogrultuda, calismanin bulgular1 miitevazi liderligin yenilikgiligi destekleyen
psikolojik ve sosyal kosullar1 giiglendirebildigine iliskin kuramsal beklentiyle
uyumludur (Owens vd., 2013; Wu vd., 2017).

Calisan sesliligi ile yenilikci is davranist arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan
analizde ise, ¢alisan sesliliginin yenilikci is davranisini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir Bu bulgu calisan sesliligi ile yenilikgi is davranis: arasindaki iligkiyi inceleyen
(Sokmen ve Mete,2021; Botha ve Steyn,2022; Tsameti, vd.,2023; Ajmal vd.,2025) ¢alisma
sonuglariyla uyumludur. Seslilik, orgiitsel isleyisi gelistirme amaciyla oneri, endige ve
goriislerin ifade edilmesini kapsayan degisim yonelimli bir davranis oldugundan,
yenilikgi is davranisinin biligsel ve davranissal altyapisini besleyen bir mekanizma olarak
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konumlanir (Van Dyne vd., 2003; Morrison, 2014). Yenilik¢i is davramismin “fikir
tiretimi-fikir savunuculugu—fikir uygulama” asamalarina dayandig diisiiniildiigiinde,
sesliligin bu siirecin 6zellikle fikirlerin goriiniir kilinmasi ve savunulmasi boyutlarinda
islevsel bir “tastyic1” rol {istlenmesi beklenir (Scott ve Bruce, 1994; Morrison, 2011). Bu
iliski COR kuramu gercevesinde, sesliligin kisa vadede kaynak tiiketse de daha baskin
bicimde bilgi, destek ve sosyal onay gibi kaynaklara erisimi artirarak yenilikgi
davraniglar1 kolaylastirmasiyla agiklanabilir (Hobfoll, 1989; Ng ve Feldman, 2012).
Benzer bicimde, sosyal degisim bakis acis1 sesliligi drgiite yonelik bir yatirim davranisi
olarak goriir ve bu yatirimin deger gordiigii kosullarda ¢alisanlarin yenilikgi katkilarla
karsilik verme olasiliginin artacagin éngoriir (Morrison, 2011; Weiss ve Morrison, 2019).

Aragtirmada miitevazi liderligin yenilik¢i is davramgi {izerindeki etkisinde g¢alisan
sesliliginin araci roliiniin belirlenmesine yonelik yapilan aracilik analizinde ise miitevazi
liderligin yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisinde ¢alisan sesliliginin araci rolii oldugu
tespit edilmistir.

Aragtirmanin temel katkisi, miitevazi liderligin yenilik¢i is davranusi iizerindeki etkisinde
calisan sesliliginin aracilik roliinii ortaya koymasidir. Aracilik bulgusu, miitevazi
liderligin yenilik¢iligi yalnizca dogrudan artirmakla kalmayip, ayni1 zamanda ¢alisanlarin
seslilik davranisini giiglendirerek yenilik¢i is davranisini dolayli bigimde ytikselttigini
gostermektedir. Bu sonug, liderin “0grenmeye aciklik ve takdir” davranislarmin
calisanlarin seslilige iliskin maliyet-fayda degerlendirmesini doniistiirmesi ve sesliligin
de yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve uygulanmasi igin bir kaldirag islevi gormesi
argiimaniyla uyumludur (Owens ve Hekman, 2012; Detert ve Burris, 2007; Edmondson,
2003). Béylece calisma, miitevazi liderlik—yenilikgi is davranisi baglantisinda davranigsal
bir ara mekanizmay1 goriiniir kilarak, yenilikgiligin “liderlik tarzi + konusma/katilim
iklimi” bilesimiyle daha iyi agiklanabilecegine isaret etmektedir (Salancik ve Pfeffer, 1978;
Morrison, 2011).

Kuramsal acidan bu ¢alisma, miitevazi liderligin etkilerini sosyal bilgi isleme, COR ve
sosyal degisim perspektifleriyle iliskilendirerek biitiinlesik bir agiklama sunmaktadir
(Salancik ve Pfeffer, 1978; Hobfoll, 1989; Ng ve Feldman, 2012). Sosyal bilgi isleme
yaklagimi, liderin agiklik/erisilebilirlik/takdir davraniglarini orgiitte kabul goren
normlara iligskin ipuglari olarak ele alir ve seslilik gibi riskli davramslarin ortaya ¢ikismi
bu ipuglari {izerinden anlamlandirir (Salancik ve Pfeffer, 1978; Boekhorst, 2015). COR
kurami, sesliligin calisanlara bilgi ve destek gibi kaynaklar kazandirarak yenilikgi
davranigi besleyebilecegini vurgular (Hobfoll, 1989; Ng ve Feldman, 2012). Sosyal
degisim yaklasimi ise g¢alisanlarin seslilik yoluyla Orgiite yaptiklari katkinin, deger
gordiikge yenilik¢i davranigla karsilik bulacagini ongorerek aracilik mekanizmasini
teorik olarak pekistirir (Morrison, 2011; Weiss ve Morrison, 2019).

Uygulama agisindan bulgular, orgiitlerde yenilik¢iligin giiclendirilmesi icin yalnizca
siire¢ ve teknoloji yatirimlarimin degil, aymi zamanda calisanlarin fikirlerini dile
getirebildigi bir iklimi destekleyen liderlik davranislarmin da kritik oldugunu
gostermektedir (Morrison, 2014; Owens ve Hekman, 2012). Bu cer¢evede, miitevazi
liderlik davramiglarmin (hatalar: kabul etme, calisan katkilarini goriiniir kilma, geri
bildirime aciklik) gelistirilmesi, ¢alisan sesliligini tesvik ederek yenilik¢i is davraniginin
ortaya ¢ikmasini kolaylastirabilir (Owens vd., 2013; Detert ve Trevino, 2010). Ayrica
sesliligin riskli dogas: dikkate alindiginda, ¢alisanlarin sosyal diglanma ya da kariyer
engeli gibi olas1 maliyetleri daha diisiik algilayacag1 giivenli etkilesim normlarinin
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olusturulmasi, seslilik ve yenilikcilik hedefleri agisindan yonetsel bir oncelik olarak
degerlendirilebilir (Kish-Gephart vd., 2009; Liu vd., 2010; Morrison, 2014).

Son olarak, ¢alismanin bazi smirliliklar1 bulunmaktadir. Verilerin kesitsel tasarimla ve
6z-bildirim yontemiyle toplanmasi, nedensel ¢ikarimlarin smirli yorumlanmasmni ve
ortak yontem sapmasi riskini giindeme getirebilir (Gligergin ve Ay, 2016). Bu nedenle
gelecek arastirmalarda ¢ok kaynakli veri, zaman gecikmeli tasarimlar ve/veya deneysel
yaklasimlarin tercih edilmesi, nedensel yonelimleri daha giiglii test etmeye katki
saglayacaktir (Giiger¢in ve Ay, 2016). Ayrica sesliligin farkli bicimlerinin (6r.
promotive/prohibitive) ayristirilarak incelenmesi, miitevazi liderligin hangi seslilik
tiirleri tizerinden yenilik¢i davranisi daha fazla etkiledigini agiga ¢ikarabilir (Liang vd.,
2012; Bharanitharan vd., 2019). Benzer bicimde Kkiiltiirel ve baglamsal farkliliklarin,
miitevazi liderlik ve seslilik iligkisini nasil bigimlendirdiginin smanmasi, kavramlarin
farkli 6rneklemlerde genellenebilirligine iliskin kamitlar1 giiglendirebilir (Oc vd., 2015;
Morrison, 2014).

Genel olarak ¢alisma, miitevazi liderligin yenilikgi is davranisint hem dogrudan hem de
calisan sesliligi araciligiyla dolayli olarak artirdigini ortaya koyarak, liderlik ve
yenilikgilik literatiiriine mekanizma temelli bir katki sunmaktadir.

Degerlendirme iki Dis Hakem / Cift Tarafli Korleme
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