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Sema ALIMOGLU OZKAN!, Kadir ARDIC? ve Emrah OZSOY?

Oz

Bu calisgmanin amact; mitevazi lidetligin ve ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslarimin yenilikei is davranglart tzerindeki
etkisini incelemektir. Ayrica arastirmada mitevazi lidetligin yenilikei is davramist Gzerindeki etkisinde psikolojik iyi
olusun aracilik etkisi incelenmistir. Calismada miitevazi liderlik, yenilik¢i is davranist ve psikolojik iyi olus kavramlart
actklanmis ve degiskenler arasindaki teorik ve ampirik iliskiler ele alinarak olusturulan hipotezlere yer verilmistir.
Calisma kapsamindaki degiskenlerin 6l¢timiinde daha 6nceden psikometrik Ozellikleri sinanmig miitevaz liderlik,
psikolojik iyi olus ve yenilikci is davranist 6leegi kullanilmistir. Arastirmaya Istanbul’da bilisim sektoriinde faaliyet
gosteren bir firmadan 209 mavi yakali calisan katlmustir. Arastirma bulgularina gére,mutevazi liderlik algist ile psikolojik
iyi olus ve yenilik¢i is davranst arasinda pozitif ve anlamlt bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yenilikci is davranst ile
psikolojik iyi olus arasinda da pozitif yonlive anlamlt bir iliski bulunmustur. Ayrica psikolojik iyi olusun mitevaz
liderligin yenilikci is davranisina etkisinde kismi aracilik rolt oldugu tespit edilmistir

Anabtar Kelimeler Miitevazliderlik, Yenilikei Ts Davransst, Psikolojik Tyi olus

The Role of Psychological Well-Being in the Effect of Humble Leadership on Innovative
Work Behavior

Abstract

The aim of this study is to examine the effect of humble leadership and psychological well-being of employees on
innovative work behaviors. In addition, the mediating effect of psychological well-being in the effect of humble
leadership on innovative work behavior was examined in the study. In the study, the concepts of humble leadership,
innovative work behavior and psychological well-being are explained and hypotheses formed by considering the
theoretical and empirical relationships between the variables are included. Humble leadership, psychological well- being
and innovative work behavior scales, whose psychometric properties were tested before, were used to measure the
variables within the scope of the study. 209 blue-collar employees from a company operating in the I'T sector in Istanbul
participated in the research. According to the research findings, it has been determined that there is a positive and
significant relationship between the humble leadership perception, psychological well-being and innovative work
behavior. A positive and significant relationship was also found between innovative work behavior and psychological
well-being. In addition, it has been determined that psychological well-being has a partial mediating role in the effect
of humble leadership on innovative work behavior
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Miitevaz: Liderligin Yenilikci Is Davramsina Etkisinde Psikolojik fyi Olusun Rolii

Giris

Liderlik konusunun tarihi oldukca eskiye dayanmaktadir. Kiltirden kiltire bireyin lider olarak
benimsenmesi icin kisiden beklenen &zellikler farklilagmaktadir. Dogu ve batt toplumlarinin kiltirel
Ozelliklerindeki farkliliklarindan dolayt lider tercihleri ve lidetlerden beklentileri de farklilasmaktadir (Uslu
ve Ardig, 2022, s. 281).Son dénemlerde 6zellikle dogu kiltiiriinde daha yaygin bir sekilde incelenen miitevazi
liderlik (Oc, Basshur, Daniels, Greguras ve Diefendorff, 2015) tilkemizde gérece daha az incelenmistir. Ttrk
kiltirindemiitevaziigaatfedilen deger ¢ok fazladir.Bu sebeple liderlerin miitevazilik egilimlerinin olast
sonuclarinin  derinlemesine incelenmesi 6nem arz etmektedir. Mitevazilik, bireyin kendi degerini
abartmadan, tevazu sahibi olarak eylem ve davranislarda bulunmasidir (Nielsen, Marrone ve Slay, 2010).
Miitevazi lider, sahip oldugu glicli yonlerin ve sturlarinin bilincinde, kibirsiz, ¢alisanlarimin 6neri ve
fikirlerine 6nem vererek karsilikli gelisme kaydeden davranislar sergiledigi takdirde orgiitiin yonetimi
kolaylagacaktir (Ali, Shah, Khan ve Shah, 2020, s. 4). Miitevaz lidetler, kendilerini daha objektif olarak
degerlendirmekte, calisanlarina karsi seffaf politikalar izleyerek onlarin bilgi, fikir ve 6nerilerine 6nem
vermektedir(Owens, Johson ve Mitchell, 2013, s. 1518). Bu davranissal &zellikleri, hem liderin kendi
gelisiminehem de calisanlarin gelisimine de yardimct olmakta boylece calisanlara psikolojik glivenlik ve
Ozgurlik imkant vermektedir. Liderlerinden aldiklar destek ve gliven sayesinde ¢alisanlarin ise karst olumlu
duygulara sahip oldugu gorillmektedir (Li, Liang ve Zhang, 2016, s.1145; Mortis, Brotheridge ve Urbanski,
2005, s. 1324 ; Senge, 1990, s. 7). Miitevazi liderlik alaninda yapilan ¢alismalar 6nem kazanmasina ragmen
(Owens ve Hekman, 2012, s. 788), miitevazi lidetligin calisan tutum ve davranislarina etkisini inceleyen
calisma sayist halen kisithdir(Wang, Owens, Li ve Shi, 2018, s. 1019). Dolay1st ile mutevaziliderligin 6zellikle
bizim kiltiirimiiz baglamindaki etkisini ve olast yansimalart anlamanin alana katkt sunacagr distilmektedir.
Bu dogrultuda bu calismada,mutevazt liderligin calisanlarin yenilik¢i is davramslar tizerindeki etkisi ve
ayricacalisanlarnin  psikolojik iyi olus seviyelerinin bu etkideki aracilik rolinin de tespit edilmesi
amaclanmustir. Liderlik literatiirtine farklt bir bakis saglayan miitevazi liderlik kavramu, liderlik siirecinin daha

iyi anlagilabilmesi ve gértlebilmesi icin 6nemli bir baglik olmaya aday géziikmektedir (Mottis vd.,2005, s.
1324).

Yenilikeilik ve yeni davranislar son dénemde yaygin (Bas ve Balaman, 2021) bir sekilde incelenmektedit.
Calisanlarin yenilik¢i davramglaninin, yoneticilerin yonetim anlayist, liderlik tarzlan gibi faktérlerden
etkilenmesi beklenmektedir (Uhl-Bien, 2006). Cunki baskict yonetim altinda calisan kisilerin daha
cokkabuguna cekilerek inisiyatif alma durumlart azalmaktadir. Ayrica kibitli, kendini begenmis, narsist
yoneticiler ise calisanlarin kendi potansiyellerini ortaya ctkarmalarinda engelleyici rol oynayabilmektedir
(Owens, Wallace ve Waldman, 2015, s. 2).Bu sebeple miitevazi lidetlerin ¢alisanlarin yenilik¢i davranis
sergilemesini olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir. Ayrica yine miitevazi liderlik algist calisanlar tizerinde
baski olusturmayacagt icin caliganlarin kendini rahat hissetmelerine ve daha mutlu olmalarina zemin
hazirlayabilmektedir. Bu sebeple miitevazt liderlik algisiin calisanlarin iyi oluslarini da olumlu  yonde
etkileyecegi varsayilmaktadir (Owens vd., 2013; Zhang ve Song, 2022). Son olarak miitevazt liderligin
yenilik¢i is davransina etkisinde psikolojik iyi olusun aracilik rolii oynamasi beklenmektedir. Miitevazi
liderligin psikolojik iyi olusu, psikolojik iyi olusun da yenilik¢i is davramsini pozitif etkileyecegi
distiniilmektedir. Ancak tiim bu beklentilerin ampirik olarak sinanmast gerekmektedir. Boylelikle miitevazi
liderligin ¢alisanlarnn tutum, davrans ve iyi oluslarina etkisi agisindan fikir elde edilebilecektir.

Kavramsal Cergeve
Miitevaz: Liderlik

Liderlik, takipgilerinin davramslarini amaglar dogrultusunda etkileme sanatidir. Lider, érgttlerinihedef
ve amaglarina basartyla ulagsmast igin belirli rolleri Gistlenen ve bunlar gerceklestirmesinde nciilitk eden bir
rehberdir (Gupta ve Singh, 2013, s. 67). Liderlik 6zelligi tastyan kisilerin en énemli rolii, rgiitsel amag ve
hedefleri gerceklestirirken ¢alisanlarin gérevlerinin yerine getirmesi icin yon tayin etme, motivasyon saglama,
sagliklt bir iliski ve iletisim yuritmesidir (Kinali, 2021.s. 3; Ozel, 2019, s. 32; S6kmen, Yazicioglu ve Kenek,
2021, s. 2747). Liderlik kavrami, arastirmacilarin tizerinde énemle durdugu, anlagilmast ve ¢éziimlenmesi
kolay olmayan bir konudur. Liderligi hakkiyla tanimlayabilmek icin ¢ok fazla sayida arastirma yapilmaktadir.
Ancak bircok teorinin tizerinde uzlagt sagladigr yegane kavram, liderligin etki yaratmak ile ilgili bir stireg
oldugudur (Clark, 2018, s.8).Etkili ve basarilt liderlige dair yapilan arastirmalarda, olumlu davramslar
sergileyen, daha az otorite kullanan, astlari ile yakin, seffaf iliskiler kurabilen liderlik tarzlarinin benimsenmesi
gerektigi ortaya koyulmaktadir (Kerse, Kogak ve Ozdemir, 2020, s. 1770). Bu yeni liderlik tarzlarindan biri
olan mitevazt liderlik yaklasimi, bilimsel arastirmalarda
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o6nemli bir ¢alisma konusu olmaya baslamistir (Owens vd., 2013, s. 1518). Cunki lidetrlikte miitevazt
davraniglarn, etkili liderligin kilit faktrlerinden biri oldugu kabul edilmektedir (Jiang, Liu ve Jia, 2019, s. 2).
Miitevazi liderlik, 6ztinde, bir liderin kendisini ve astlarint objektif olarak degerlendirdigi ve astlarinin giicli
taraflarint ve orgiite olan katkilarini takdir eden bir liderlik bigimidir (Ozer vd., 2021, s. 457). Miitevazt
liderlik, liderin kendi hatalarini, eksik yonlerini ve sinirlarint kabul etme, calisanlarinin gliclii yonlerini 6vime,
takdir etme ve 6gretilebilirlik modelini iceren davranslart kapsamaktadir (Ali vd., 2020, s. 3). Ayrica bu
yaklasima gore liderler, bagkalarindan edinecekleri yeni bilgi, fikir ve 6nerilere actktirlar (Tangney, 2000, s.
72).Kisa bir ifadeyle, miitevazi liderler astlarint ezme, onlart hor gérme gibi olumsuz davraniglar sergilemek
yerine daha iliml, kibirsiz ve anlayish davranislarda bulunan kisilerdir.

Miitevazt liderlik, liderin kendisini ve ¢alisanlarint kapsamli ve objektif bir bakis acistyla
degerlendirmesini, ¢alisanlarinin giiclii taraflarint ve cabalarint takdir etmesini ve astlarindan geri bildirimler
almasint ifade eder. Bu izaha gére miitevazi liderlikte 3 ana davrams gézlemlenmektedir: sinurlarin ve
yanlislarini kabul etmek, astlarinin giicli taraflarim ve katkilarint takdir etmek ve 6gretilebilirliktir (Kerse,
Kocak ve Ozdemir, 2020, s. 1771). Miitevaz1 liderlik; “daha dogru bir benlik kavramina sahip olan, kendi
zayifliklarini ve eksikliklerini fark edebilen, baskalarinin 6nerilerini kabul eden, giicli yonlerini ve katkilarini
ortaya ¢ikartmakta mahir olan ve is arkadaslarina saygt duyan, onlart 6nemseyen bir liderlik tarz1” ifadeleriyle
tanimlanmaktadir (Ozer vd., 2021, s. 457).

Miitevazilik 6ztinde, istikratlt ve kalict pozitif bir kisilik 6zelligidir. Daha 6nceleri kisisel gliven ve hirs
eksikligi, pasiflik, zayiflik (Vera ve Rodriguez-Lopez, 2004, s. 393) gibi olumsuz anlamlar ¢agristirmis ancak
porzitif psikolojinin ivme kazanmastyla bu bakis acisinda degisiklik meydana gelmistir (Zhou ve Wu, 2018, s.
2). Bireylerin olumsuz y6nlerini vurgulamaktan ziyade olumlu ve giicli taraflarint ortaya ctkartmanin daha
iyinin insasina yol actigt gérilmistir (Hefferon ve Boniwell, 2018, s. 2). Bu yaklasim sayesinde lidetler
bencil, hirsh tavirlardan uzak, calisanlarini gliclendirici ve destekleyici bir tarz sergiletler. Ayrica mitevazi
liderler, problemleri ve kusutlart birer imkan olarak degerlendirerek bu olumsuz durumlar lehe ceviritler.

Bu lidetler astlarinin 6grenmesini giiglendirerek gelisimlerine imkan saglatlar (Zhu, Zhang ve Shen, 2019, s.
2).

Bu agtklamalar 1s181nda miitevazi liderligin, liderin kibirli ve hirsht tavirlara sahip olmayan, kisisel giiclii
ve eksik taraflarinin bilincinde, kendisini ¢ekinmeden gelistirebilen bir liderlik yaklasimi oldugunu ifade
etmek dogru olacaktir. Samimi ve icten davraniglart sayesinde tevazu gosteren, calisanlart ile saglikls iliskiler
kurabilen bu lidetrlik yaklasiminin Orgiitsel ciktilar tzetinde olumlu etkiler géstermesi beklenmektedir.
Yapilan arastirmalarda da miitevazi lidetlerin, calisanlarinin tizerinde olumlu etkiler yaratarak ise bagliliklar,
performanslari, is tatminleri gibi 6rgiitsel ¢iktilarint arttirdiklart ortaya konulmaktadir (Nielsen vd., 2010, s.
3-4; Owens vd., 2013, s. 1518; Zhang ve Song, 2020, s. 2).

Yenilikgi Is Davranigt

Gunimiiz teknoloji agirliklt yeni ekonomi sisteminde Srgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve kalici bagatiyt
korumalar, hayata gecirdikleri yenilik (inovasyon) trinlerinin sayist ile dogru orantiidir. Bu sebeple
ginimizde yenilik kavrami, bilimsel arastirmalara daha fazla sekilde konu olmaktadir (Erdem, 2021, s.
120)Calisma ortamindaki yenilik¢i davranmis astin, is ile ilgili rold, is kolu veya organizasyonu igin yeni fikirler,
trtinler, stirecler ve prosedurleri bilingli sekilde baglatmast ya da uygulamast olarak agiklanmaktadir. Yenilikei
is davranusi, calisanlarin yenilikei diistince bigimlerini kullanmalarini, degisen miisteri taleplerine hizli ve etkili
cevap verebilmelerini saglayan, bireysel ve Orgiitsel verimlilik amactyla yenilik¢i diisiincenin olusturularak
tanitilmasi ve uygulanmasidir ( Eréz ve Sittak, 2019, s. 1580). Literatiirdeki mevcut yenilik arastirmalarinin
odak noktasim yaratict fikirlerin Gretilmesi olustururken, kapsamin genislemesi ile fikirlerin uygulanmasina
gosterilen ilgi daha fazla artmstir. Yenilikeiis davranis: kavrami, fikir Gretimi, bu fikitlerin desteklenmesi ve
fikirlerin uygulanmast seklindeki boyutlar icermektedir (Ercan, 2019, s. 41).Yenilik¢i is davransi, yeni
fikirlerin Giretimi, gelisme ve uygulanma gibi boyutlatt iceren bir stire¢ olarakaciklanmaktadir.Bu baglamda,
yenilikci davranis sergileyen calisanlarin iginde bulunduklari kosullart farklt yonleri ile ele alarak
sorguladiklari,gézlemlere dayalt ¢tkarimlar yaptiklart vebazi tespitlereulastiklar grillmektedir. Boylelikle elde
ettikleri bulgulari,6rgiitiin diger paydaslar iledegerlendirerek destek aradiklar ve ortaya cikan fikirleri pratige
dokerek kalict rekabet unsuru yarattiklan géralmektedir (Cimen ve Yicel, 2017, s. 368).Liderler, 6nemli bir
rekabet unsuru olan caliganlarinin yenilikgi ve yaratict yeteneklerini destekleyerek Grgiitlerine katk:
vermelerini saglarlar.
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Hipotezlerin Geligtirilmesi: Psikolojik Iyi Olugun Arac1 Rolii

Orgiitler rekabet avantaji olarak gérdiikleri calisanlarinin yenilikgi is davranisini tesvik etmek icin ¢aba
sarfetmektedirler. Bu cabanin gerektirdigi 6nemli bir unsur da miitevazt liderliktir. Ileri teknolojinin hakim
oldugu bilisim sektoriinde ¢alisanlarin ruhsal yonden kuvvetli ve olumlu duygulara hakim olmalar 6rgiitlerin
yenilik kabiliyetlerini arttirmaktadir. Cunki kendisini ve calisanlarint objektif sekilde degerlendirerek,
calisanlarinin giclii yonlerini 6nemseyerek ve de onlara Ggretici bir liderlik modeli uygulayan miitevazi
liderler yeniliki fikilerlerin ortaya ¢tkmasint saglarlar. Bu durumun neticesinde caliganlarint psikolojik acidan
olumlu sekilde destekleyerek yeniliklerin hayata gecirilmesinde etkin bir rol oynamalarina yardimct
olmaktadirlar. Miitevazi liderlik kavrami daha 6nceki ¢alismalarda pozitif ¢alisan tutum ve davranislar iceren
degiskenler ile iliskilendirilmistir (Wang vd., 2018; Yang vd., 2019; Yuan vd., 2018). Bu sebeple miitevazi
liderlerin astlarinin yenilik¢i is davramslarini da olumlu etkilmesi beklenmektedir.Mevcut arastirmalar
miitevazi liderlik davranislarinin 6rgiitler icin olumlu sonuglari oldugunu géstermektedir (Vera ve Rodriguez-
Lopez, 2004). Calisanlarin takdir edilerek, giicli yonleri 6vgii konusu yapilarak kendilerini degerli
hissetmelerinin saglanmast 6rgtitlerdeki yenilikci davraniglarin ortaya ¢tkmasi agisindan 6nemlidir (Liu, 2016,
s. 732). Bu sebeple mitevazt liderligin calisanlarin  yenilik¢ci is davranislarim  tegvik edebilecegi
distnilmektedir (Zhang ve Bartol, 2010, s. 114). Mitevazi lidetlerin de, calisanlarimn yenilikei is
davraniglarinin agiga ¢ikmast icin, onlara otonomi sunmak, karar verme = siireclerine katilimlarini saglamak,
calisanlan takdir etmek, ¢abalarini dvmek, geribildirim saglamak gibi hususlari gerceklestirmesi beklenir (De
Jong ve Den Hartog, 2007, s. 45; Rego vd., 2017, s. 640). Miitevazi lidetlerin bu davranislari sayesinde
psikolojik iyi oluslari artar ve calisanlar is stireclerinde etkin rol oynarlar. Béylece yeni fikir ve Onerilere actk
bir davrans sergilediklerinden dolayr ¢alisanlarinin yenilik¢i ve yaratict distincelerinin gelisimine olanak
saglarlar (Hennessey ve Amabile, 2010, s. 570). Calisanlarinin giicli yonlerini takdir ederek, bu durumu ifade
ederek onlart motive edebilir ve islerin kalitesini ve cesitliligini arttirmak icin yeni fikitler, oneriler ve
cozlimlergetirmelerini saglayabilirler. Ayrica ¢alisanlarin fikirlerine ve geri bildirimlerine 6nem vererek onlart
tretkenlige ve yeni uygulamalari hayata gecirmeleri icin tesvik edebilitler (Yang vd., 2019, s. 2).

Liderler, kendi sinirlarinin farkinda oldugunu belirttiginde, liderlerinde miikemmel olmadiklart yoniinde
calisanlarina karst daha insani bir mesaj iletitler. Béylece astlar kendilerini daha giivende hisseder ve risk dahi
alarak yenilik¢i davranslar sergilerler, yaratict fikitlerin ortaya ¢tkmasina katki saglarlar (Burke vd., 2000, s.
1190). Ayrica miitevaz lidetler, calisanlarin mesleki gelisimi icin 6nemli bir faktor olan ve yenilikei, yaratict
davransslarinin olusmastina yol acan psikolojik 6zgiirlitk alant tanirlar (Zhou ve Wu, 2018, s. 378).Orgiitsel
davranig arastirmalarinda psikolojik 6zgtrligin yenilikei is davranislar ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu
ortaya konmaktadir(Wang, Liu ve Zhu, 2018, s. 2).Ayrica ¢alisanlarinin giicli yonlerini takdir ve tesvik eden
mitevazt lidetler, Orgit icerisindeki degisikliklerin hayata gecirilmesi icin ¢alisanlart desteklerler.
Calisanlarinin uzmanlik ve bilgi birikiminden yararlanan liderlerin astlatinin yaratict cabalarini daha ¢ok takdir
ederler. Bu liderlik yaklagimina gére, astlarinin zotlu problemleri ¢cbzmelerini isterler. Miitevazt liderler yeni
fikirlere ve tavsiyelere karst acik bir durus sergileyerek calisanlarindan da Ogrenitler. Bu lider davranisi
sayesinde lidetleri tarafindan fikirlere ve Gnerileri 6nemsenen astlar, karar verme siireclerine yitksek katihm
gosterirler, bu durum da 6rgiit icerisinde yeni fikir ve yaratici ¢iktilara yol agmaktadir (Zhou ve Wu, 2019, s.
378).Yang vd., (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, miitevazi liderlik ile yenilikei is davranisi arasindaki
iliskide ise baglilik ile aracirol oynadigini tespit etmislerdir. Miitevazt liderlerin calisanlarinin igsel
kaynaklarina yatirim yaparak yani onlara enerji ve kaynak saglayarak ise bagliliklarini arttirdiklanini ve
béylelikle yenilikei fikirlerini hayata gecirmelerine yardimet oldugunu belirtmislerdir. Zhou ve Wu (2018)
yaptiklar ¢alismada, mitevazi lidetlerin sahip oldugu yiksek politik yetenekler sayesinde astlarinin yenilikei
davranislanina olumlu etki ettifini ortaya koymuslardir. Ayrica galismada, miitevazi liderlerin destekleyici
liderlik davranuslart sayesinde, 6zgiir ve giivenli bir 6rgiitsel 6grenme ortami olusturarak calisanlarina
psikolojik destek sagladiklan ve béylece yenilikei is davramslarint tesvik ettikleri tespit edilmistir. Esasen
agitliklt olarak dogu toplumlarinda incelenen miitevazt liderlik calismalarinin bulgulart, bu ¢alismada elde
edilen bulgularla benzerdir. Bu noktada yapilabilecek temel ¢tkarim miitevazi liderlik algisinin ¢alisanlanin ise
yonelik ve kendilerine yoénelik tutumlarn giiglii ve pozitif yonde etkiledigidir.

Ancak literatiirdemiitevazi lidetlik ve yenilikgi is davramst iliskisiniarastiran ¢alisma sayist azdir(Jeung
ve Yoon, 2016, s. 1123). Bu nedenle yukarida ele alinan agirlikli olarak teorik temelli argiimanlaradayanarak
asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hi.Miitevaz liderlik, yenilikei is davranslarini pozitif yénde etkilemektedir.

1182



MANAS Sosyal Aragtirmalar Dergisi - MANAS Journal of Social Studies

Orgiitlerin basarist icin gerekli unsurlardan biri de ¢alisanlarinin isyerlerinde edindikleri genel
deneyimlerin ve olumlu duygularin fazla olmasidir (Bryson vd., 2017, s. 1018). Psikolojik iyi olus,
Bradburn’un (1969) ifadesiyle “porzitif duygularin negatif duygulardan daha ¢ok hissedilmesi” seklinde
tantmlanmustir. Diger bir izah ile,psikolojik iyi olus, olumlu duygularin hakimiyetinin fazla olmast durumdur.
Pozitif psikolojinin ivme kazanmasiyla bitlikte iyi olus kavrami daha fazla 6nem kazanmaya baglamistir (D,
2017). Literattirde iyi olus kavramina iliskin fikir birligine varlamadigindan ¢ok fazla sayida tanimlama
mevcuttur (Zheng vd., 2015, s. 622). Psikolojik iyi olus, kisinin psikolojik potansiyelini ortaya ¢tkarmasint
ifade etmektedir. Bu diisiince, insancil psikolojinin énemli birkonusudur. Bazi arastirmacilara gore, yasam
memnuniyet derecesi kisinin refahina vurgu yapmaktadir. Kendine 6zsaygist ve otokontrolii yiiksek,
baskalariylasaglikli  ve anlamli  iliskiler icinde olma gibi asamalarbireyingelisimive kendini
gerceklestirmesineticesinde ortaya ¢tkar. Sonug olarak, psikolojik iyi olus, kisinin ilerleme kaydetme, verimli
calisma ve gelisme kapasitesi tizerinde ¢alistlan pozitif psikolojik islevsellik teorisidir (Carr, 2011; s. 3; Cigek
ve Almalt, 2020, s. 245).

Miitevazt liderlik, 6zellik ve davranis olmak Uzere 2 temel bakis acisint icermektedir. Aslinda
mitevaziigin az gorilen bir kisilik 6zelligi oldugu distintilse de bilim adamlan mitevaziigi davranis
perspektifinden tanimlamaya baslamistir (Owens ve Hekman, 2012, s. 1089). Miitevazi liderlik, kendi
hatalarini, sinirlarini kabul eden, takipgilerinin giicli yonlerini takdir eden, onlarin fikir ve elestirilerine agtk
olan bir liderlik yaklasimidir. Bu sebeple, mutevazi liderler, calisanlarindan alacaklart geribildirimleri 6nemser,
onlara psikolojik Ozgirlik ve givenlik saglarlar. Boylelikle calisanlarinin  tam  islevselliklerini
gerceklestirmelerini ve Orglite maksimum katkida bulunmalarina yardimer olutlar (Zhang ve Song, 2020, s.
3). Psikolojik iyi olus da ¢alisanlarin islevselliklerini maksimum seviyede gerceklestirdikleri takdirde ortaya
ctkar ve caliganlarin ciktilart Gizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir. Bu sebeple miitevazt lidetler astlarin
psikolojik iyi olus durumlannipozitif sekilde (Hz) etkiletler (Zhong, Zhang, Li ve Zhang, 2019, s.
21).Psikolojik iyi olus, yenilikeilik (Lin, Yu ve Yi, 2014, s.1537), is tatmini(Rothmann, 2008, s.12), ve iyi
fiziksel saglk (Myers ve Sweeney, 2008) ile iligkilidir.Miitevazt liderler, yitksek Ozbilingleri sayesinde
calisanlarindan da 6grenecekleri bilgi ve fikirler oldugunu kabul ederler (Wang vd.,2018, s. 508). Calisanlar
da liderlerinden algiladiklart Grgiitsel giiven destek sayesinde is tutumlarina karst pozitif bir yaklasim
gelistiritler (Owens ve Heckman, 2012, s. 788). Ayrica mutevazi lidetler ¢calisanlari ile saglikli iletisim kurabilir
ve onlarin gelisimini destekleyerek iyi olus dizeylerine olumlu katkida bulunurtlar (Zhong vd., 2020, s. 21).
Onceki arastirmalarda etik, doniisiimcii ve otantik liderlik tarzlari ve iyi olus iliskisi kapsamli incelenmis
ancak miitevazi liderlik ile iliskileri yeterince incelenmemistir (Zhang ve Song, 2020, s.2). Miitevazi liderligin
psikolojik iyi olus ile olasi iligkisine iliskin yukarida vurgulanan hususlara dayanarak agagidaki hipotez
gelistirilmistir. Ayrica yine yukarida vurgulanan argiimanlara dayanarak psikolojik iyi olusun yenilik¢i is
davranust pozitif yonde etkileyecegi beklenmektedir (Hs). Dolayist ile bu durumda miitevaz liderdigin
yenilik¢i is davranigina etkisinde psikolojik liderligin aract rol oynayacagi (Ha) varsayilmistir ( Wali,
Muthuveloo ve Teoh, 2022).

H:Mitevazi liderlik, psikolojik iyi olusu pozitif yonde etkilemektedir.
H;:Miitevazt liderligin yenilikei is davransina etkisinde psikolojik iyi olusun aract rolii vardir.

Asagida, hipotezler neticesinde kurulan arastirma modeli yer almaktadir:

Psikolojik Iyi Olus

Miitevazt Lidetlik

\ 4

Yenilikci Is Davranist

Sekil 1. Arastirma Modeli
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Yoéntem
Orneklem ve Verilerin Toplanmas1

Arastirmada veriler Istanbul ilinde faaliyet gésteren bir bilisim firmasinin calisanlarinin katthmi ile
toplanmustir. Arastirmada bilisim sektériinde faaliyet gosteren bir firmanin calisanlarinin secilmesi bazi
nedenlere dayanmaktadir. Ozellikle teknolojik gelismelerin aninda yansitilmast gerektigi, yenilikeiligin (Altan
ve Ozpehlivan, 2019) 6énemli oldugu, lider/yonetici etkilesimin iist seviyede oldufunu varsayimindan
hareketle, arastirma yapmak tzere bu iskolu uygun gérilmustiir. Arastirma kapsamindaki degiskenlerin
Sleimi icin gelistirilmis Slcekler ve kisisel bilgilerin yer aldigt soru formunu igeren ¢evrimici anket formu,
ilgili firmada calisan tim personele e-posta yolu ile ulastirilmistir. Katilimin anonim ve istege bagh oldugu
bilgisi anket formuna baslamadan énce bilgilendirme notunda belirtilmistir. Bu kapsamda toplamda 219
anket formu elde edilmistir. Ancak 10 tane anket formu eksik ve 6zensiz cevaplar nedeniyle veri setinden
cikarlmustir.

Anket formu miitevazi liderlik, yenilik¢i is davranisi ve psikolojik iyi olug kavramlarindan olusan toplam
23 madde, demografik bilgilerin 6l¢limii icin bes tane husus (cinsiyet, medeni hal, sektor, kidem, pozisyon)
icermektedir.

Veri Toplama Araglari

Miitevaze Liderlik Olgegi-Miitevazi liderlik algisi, Owens, Johnson ve Mitchell (2013) tarafindan gelistirilen
ve Kerse Kogak ve Ozdemir (2020) tarafindan da Tiirkee’ye uyarlamast yapilmis, gegerli ve giivenilir olan
Olgek ile Slctlmustir. Kerse vd., (2020), 6lcegin yapi gegerliligini ve faktor yapisini(dogrulayict faktor analizi)
test etmistir. Olgegin psikometrik ¢zelliklerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gériilmiistiir.Olgek ifadeleri
9 madde ve tek boyuttan meydana gelmektedir. Olgekte 5li Likert tipi cevaplandirma yontemi
kullanilmigtir. Miitevazi liderlik 6lgegine ait 9 madde arasinda tutatlilik olup olmadigini Slgmek amaciyla
givenirlik analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda 6lcegin Cronbach Alpha degeri .932 olarak
bulunmustur. Bu sonuca gére Slgegin yiiksek seviyede giivenilir oldugu séylenebilir. Aragtirma Slgeklerinin
givenilirlik ve gecetliliklerinin test edilmesine yonelik olarak her bir Slcegin AVE ve CR degetleri de
hesaplanmustir. Yapilan analizler sonucunda mitevazi lidetlik (AVE=.502 ve CR=.927) Sl¢eginin gegetli ve
givenilir oldugu sonucuna ulagtlmustir.

Psikolajik Iyi Olug Olgegi-Diener vd.(2009) tarafindan gelistirlen tek boyut ve 8 maddeden olusan élegin
Tirkge’ye uyarlanmast ve gegerlik-gtivenilirlik calismalart Telef (2013) tarafindan yapilmustir. Yapilan ¢aligma
neticesinde 6lcegin gecerli ve giivenilir oldugu ve 6lcegin psikometrik 6zelliklerinin uygun oldugu tespit
edilmistir.Psikolojik iyi olus 6l¢egi icin a =0, 922 olarak belitlenmistir.

Yenilikgi Is Davranzs: Olegi-Yenilikci is davranist 6lcegi tek boyut olarak analiz edilmistir. Calisanlarin
yenilikei davranislarini 6lgmek icin Kanter (1988)’in ¢alismast kullanilarak, Scott ve Bruce (1994) tarafindan
gelistirilen 6 ifadelik, tek boyutlu yenilik¢i davranislar 6lgegi kullantlmistir. Olgekteki meveut ifadeler 5l
Likert 6lcegi seklindedir. Olgegin yapisal gegerliliginin tespiti icin KFA uygulanmistir.Olgekte 6 madde ve
tek faktorli bir yapinin oldugu goérilmektedir. Yenilikgi is davranisi 6lgeginin giivenilirliklerini test etmek igin
Cronbach Alfa testinden yararlanilmig ve «=0. .93 bulunmustut.

Verilerin Analizi

Arastirmada kullanllmak tizere toplanan verilerin analizlerinin gergeklestirilmesinde SPSS ve AMOS
istatistik programlan kullanilmustir. Arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki iliskiler Pearson korelasyon
analizi yapilarak tespit edilmistir.

Bulgular
Aragtirmaya toplamda 209 ¢alisan katdmistr. Katlimeilaring % 40.6’st kadin, % 59.4’si evli, ortalama

yast 35.3, yas aralig1 (20-50) olarak tespit edilmistir.. Katthmeilarin % 57.6-1"1 lisans, % 13,7’si 6n lisans, %
3.2’si ilkégretim ve lise, % 4.60’silisanststll egitim mezunudur.

Calismamizda degiskenler arasinda istatistiksel bir iliskinin olup olmadigini test etmek amactyla
korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlere ait tanimlayict
istatistikler ve korelasyonlar incelenmistir. Bu amagla miitevazi liderlik, yenilikei is davranist ve psikolojik iyi
olus kavramlart arasindaki korelasyonlar incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 1°de paylasilmustir.
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Tablo 1. Tammlayw Lstatistikler ve Igsel Tutarliik Bulgular:

Ortalama Standart Sapma Cronbach «
Miitevazi Liderlik 4.30 0.49 91
Yenilikei Ts Davranist 4.34 0.48 92
Psikolojik Tyi Olug 4.30 0.46 92

Tablo 1°de gérildagi tzere arastirmada kullamlan Glgeklerin igsel tutarlilik diizeyi oldukea yiiksektir.
Ayrica katthmeilarin  yoneticilerinden  algiladiklart mitevazt liderlik diizeyi yliksektir. Benzer sekilde
katilimcilarin yenilikgi is davranis ve psikolojik iyi olus diizeyleri de yiiksek tespit edilmistir.

KorelasyonAnalizi
Tablo 2.Korelasyon Analizi Bulgnlar:

1 2 3
Miitevazi Liderlik -
Yeniliki Is Davranisi STk -
Psikolojik Iyi Olus S9HHk G4HH* -

N=219, #*p<0.001;

Tablo 2’de miitevazi liderlik, yenilik¢i is davranisi ve psikolojik iyi olus arasindaki iliskiyi gOsteren
Pearson korelasyon analizi sonuglart yer almaktadir. Analiz sonuglarina gére miutevazt liderlik algist ile
psikolojik iyi olus arasinda da pozitif yonli, anlamli ve giigli bir iliski s6z konusudur. Miitevazi lidetlik ile
yenilikei is davranist arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski vardir. Yenilikei is davranust ile psikolojik iyi
olus arasinda da pozitif yonli, yiiksek diizeyde ve anlamli bir iligki vardur.

Regresyon Analizi

Miitevaz lidetlik algisinin yenilikei is davranisini ne diizeyde yordadigint (actkladigini-etkiledigini)
incelemek icin basit dogrusal regresyon testi yapimistir. Her iki degisken de normallik varsayimlarini
(carpiklik ve basiklik degetleri +1,5 araliginda) karsiladigt icin ve varyanslarin homojenligi s6z konusu
oldugundan regresyon testinin yapilmasinda herhangi bir sorun olmadigt da gériilmektedir. Calismada yer
alan degiskenler arasindaki basit dogrusal regresyon test sonuclart Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Miitevazz Liderligin Yenilike Is Davranssine Y ordamas

B Standart Hata g t p
Sabit 1.36 0.21 - 6.55 0.000
1. Miitevaz1 Liderlik 0.70 0.05 0.71 14.51 0.000
R=0.71 R2=0.50 F (1. 208)=210.60p=0.000

Miitevaz liderlik algisinin calisanlarin yenilikei is davransini yordamasina iliskin yapilan basit dogrusal
regresyon analizi sonuglan Tablo 3’de verilmistir. Miitevazi liderlik ile yenilikei is davranist arasinda anlamh
ve pozitif bir iliski s6z konusudur, R=0,71; R2= 0,503; p<0,1. Farkli anlatimla, muttevazi liderlik algisi,
calisanlarin yenilikei is davranigint anlamh sekilde etkilemektedir ve ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislatinin
%50,3’lik kismi miitevazi liderlik ile agtklanmaktadir. miitevazi liderlikte meydana gelen bir birimlik degisme
yenilik¢i is davramsinda 0,695 birimlik artis saglamaktadir. Her iki degisken arasindaki regresyon analizi
“Yenilikei is davranisi=1,36 + 0,179 x miitevazt liderlik” seklinde formiille gosterilebilir.

Aracilik Iligkisine Yénelik Bulgular

Bagimsiz degiskenin (miitevazi liderlik), bagimli degiskeni (yenilikgi is davranist) dogrudan ve psikolojik
iyi olus aract degiskeni Gzerinden dolayh olarak ne dizeyde yordadigini belirlemek amactyla AMOS programi
aractligiyla yol analizi gerceklestirilmistir.

Gergeklestirilen yol analizine iligkin model uyum 1yiligi degerleri tablo 3’te verilmistir.

Tablo 4.Modele Iiskin Uynm lyiligi Degerleri

x2 Df y2/df  RMSEA GFI IFT CFI NFI RMR p

530.80 219 242 0.08 0.82 0.91 0.91 0.86 0.02 0.000

Modele iliskin yapilan uyum iyiligi incelendiginde degerlerinin GFI ve NFI hari¢ kabul edilebilir
aralikta oldugu gortlmektedir [y2/df=2.42 <3; RMSEA=0.08 <0.08; GF1=0.82<0.90; IFI=0.91>0.90;
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CFI=0.91>0.90; NFI=0.86<0.90; RMR=0.02 < 0.05; ; SRMR=0.06 < 0.08; p=0.000 < 0.01]. Yordanan
degiskene iliskin standardize edilmis yol katsayilart sekil 1’de verilmistir.

08396894¢

Hiz_1| [Hiz_2| [Hiz_3| [Hiz_4] [HiZz_5| [HiZ_6| [Hiz_ 7| [Hiz_sg| [Hiz_9
50 55 ,69 ,68 79 78 ,81

75

41

55

ﬁ
a4 -

@ = Ps_Ivi_oL

VEN 4

CMIN=530,796; DF=219; RMR=,022; p=,000; CMIN/DF=2,424; RMSEA=,083; CFI=914; TLI=901; GFI=,821; NFI=,864; IFI=,915
Sekil 2.Y o/ Analizine Lzskin Dederler

Incelenen Standardize yol katsayilarina goére miitevazi liderligin psikolojik iyi olusu B=0.64 diizeyinde
yordadigt gbriilmektedir. Psikolojik iyi olus yenilik¢i is davranisint 3=0.34 diizeyinde yordamaktadir.
Miitevazi liderlik, yenilikci is davranisint $=0.55 dizeyinde yordamaktadir. Baron ve Kenny (1986)’nin
aracilik analizi varsayiminda bagimsiz degiskenin bagimlt degiskenle pozitif ve anlaml iliski icinde olmast
gerekmektedir. Mitevazi liderligin yenilikci is davranistyla +=0.71; p<0,01 yiiksek diizeyde, pozitif yonli ve
anlamh sekilde korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Farklt anlatimla Baron ve Kenny’ye (1986) gére
aractlik icin 6n sartt saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri yordama giictine iliskin bulgular
tablo 4’te verilmistir.

Tablo 5.Bagimsiz Degiskenlerin Bagimly Degiskeni Y ordama Giicii

Bagiml Bagimsiz Standardize Edilmig Standart Kritik Oran Anlamhlik
Degiskenler Degiskenler yordama (Esitmate) Hata (SH) (CR) derecesi (p)
Psikolojik Iyi Olug ~ Miitevaz Liderlik 0.95 0.17 5.65 0.000
Fenilikt Psikolojik Tyi Olus 034 0.08 447 0.000
sDavranigi
‘]gemhk?‘ s Miitevazi Liderlik 0.82 0.15 52 0.000
avranigt

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri dogrudan, dolaylt ve toplam yordama dizeyleri ise tablo
5’te verilmistir.

Tablo 6: Bagimsiz ve Aract Degiskenin Bagiml Degisken (Yenilikei Is Davranss) Uzerindeki Dogrudan, Dolayl ve

Toplam Etkileri
Desiskenl Yordama Diizeyleri
eglykenter Dogrudan Dolaylt Toplam
Miitevazi Liderlik 0.55 0.22 0.77
Psikolojik Iyi Olug 0.64 - 0.34
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Miitevazi liderlik algisinin yenilikei is davranisini dogrudan $=0,554; dolayli olarak $=0,218 ve toplamda
ise $=0,773 diizeyinde etkiledigi gériilmektedir. Psikolojik iyi olus ise yenilik¢i is davranisini dogrudan
3=0,638, toplamda ise 3=0,342 diizeyinde etkilemektedir. Bagimsiz degisken (miitevazt liderlik algisi) ile
bagimli degisken (yenilik¢i is davranist) arasindaki iliski, aract degisken (psikolojik iyi olug) ortadan
kalktiginda da devam ettiginden dolayt tam aracilik rold yerine kismi aracilik roliiniin burada séz konusu
oldugu tespit edilmektedir.

Tartigma, Sonug ve Oneriler

Aragtirmada elde edilen veriler 1sigindamiitevazr liderlik algist ile psikolojik iyi olus ve yenilikei is
davranigt arasinda pozitif ve anlamlt bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yenilikei is davranist ile psikolojik iyi
olus arasinda da pozitif yonld, yiksek diizeyde ve anlamli bir iliski bulgulanmustir. Ayrica psikolojik iyi olusun
miitevazt lidetligin yenilikei is davranisina etkisinde kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmigtir. Bu bulgular
iginda  aragtirmanin hipotezlerinden Hi veHadesteklenmis, Hsise kismen desteklenmistir.Miitevazt
liderligin ise yonelik tutumlarla iliskisine dair yapilan 6nceki arastirmalarda, miitevazt lidetlerin astlarinin yeni
fikir, distince ve 6nerilerine agtk olmalart bir dizi olumlu sonuglar ile iliskilendirilmistir (Wang vd., 2018;
Yuan vd., 2018). Bu sebeple, mitevazi lider davranslarinin da yenilikci is davranslarini etkileyecegi
varsayimindan yola cikarak yapilan calismada, bu varsayiminampirik olarak desteklendigi sonucuna
ulagtlmustir. Miitevazi lidetler, calisanlarinin giicli yonlerini takdir ederek onlara yenilik yapma konusunda
ilham verirler. Boylelikle ¢alisanlar yeni fikirlerin iretimi ve uygulamasinda destek bularak hayata gecirme
noktasinda etkin davranirlar. Onceki ¢alismalarda psikolojik iyi olusun liderlik tarzlarindan etkilendigi ortaya
konulmustur (Sharifad, 2013) ve bu liderlik tarzlarindan birinin de miitevazi liderlik oldugu gérilmektedir
(Zhang ve Shong, 2020). Miitevazi lidetlerin fikir, 6neri ve katkilarint destekleyerek saglikli iliskiler kurmalart
calisanlara daha fazla duygusal ve psikolojik kaynak saglayacagindan psikolojik iyi oluslarint arttirmaktadir.
Psikolojik islevselligi yitksek kisilerin yenilikgi is davramglarinda artis oldugu goézlenmektedir (Ding ve Yu,
2020).Bu sebeple, psikolojik iyi olusun miitevazi liderligin yenilisk¢i is davranisina etkisinde aract rol oynadig
varsayimiyla yapilan ¢alismada psikolojik iyi olusun kismt rolii oldugu da tespit edilmistir.

Bu calismanin en 6nemli kisiti, sadece tek bir ilde ve bir bilisim firmasinda yapilmast nedeniyle
genelleme yapilmast konusunda sinirliliklarinin bulunmasidir. Farklt sektérlerde yapilacak arastirmalar ile
daha farkli neticeler elde edilebilecektir. Diger bir kisitt ise, literatiirdemuitevaz: liderligin énctllerine iliskin
bir inceleme yapilmamis olmasidir. Sonraki aragtirmalar icin miutevazt liderligin ¢alisanlarin icsel
motivasyonlarina yonelik psikolojik giiclendirme, iste anlam duygusu, gibi degiskenlerin aracilik veya
diizenleyicilik etkisi test edilebilir. Farkli degiskenlerin ele alinacagi caligmalarin liderlik alaninda yeni bir
yaklasim olan mitevazt liderlik konusunda katki sunacagi disinilmektedir. Ayrica hangi bireysel
farkliliklarin miitevazi liderligin 6nctlt oldugu konusunda da kapsamli arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bir diger 6énemli ampirik bogluk alani ise miitevazi liderligin bireyci ve kollektivist kiiltiirlerde etkilerinin
karsilastirilmasidir. Ciinkii mutevazt liderlik de babacan lidetlik gibi agirliklt olarak dogu toplumlatinda ele
alinmaktadir. Dolayist ile batt kiltiirindeki yansimalarinin da dogu kiltileri ile karstlagtirmali olarak
incelenmesinin alana katk: sunacagt distinilmektedir.

Sonug itibariyle, bu ¢alisma bilisim sektoriindeki mavi yakal ¢alisanlarin agirlikta oldugu bir firma
tzerinde yurtatilmis olup, mitevaz liderligin calisanlanin yenilikgi is davranslarint pozitif yénde etkiledigini
ve bu iliskide psikolojik iyi olusun kismi aracilik rolii oynadigini tespit etmistir. Yani calisanlarin, Gistlerinden
algtladiklart mitevazt liderlik algistnin, glivenli bir ¢alisma ortamu yaratarak dirist, seffaf bir sekilde
davrandigy, onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayacak sekilde fikir ve goriislerini ortaya koymalarina
miisaade eden, insani bir liderlik yaklagimut oldugu gérillmektedir. Ancak 6zellikle Tirkiye érnekleminde
miitevazt liderligin 6nctl ve sonuglarinin daha kapsaml bir sekilde anlagilabilmesi i¢in konuya dair daha fazla
ampirik calismaya ihtiya¢ duyuldugu distintlmektedir.

Etik Beyan
“Miitevaze Liderligin Yenilikei Is Davranisina Etkisinde Psikolgjik Iyi Olusun Rolii” baslikli galismanin yazim
stirecinde bilimsel kurallara, etik ve alinti kurallarina uyulmus; toplanan veriler tizerinde herhangi bir tahrifat
yapilmamis ve bu ¢alisma herhangi baska bir akademik yayin ortamina degerlendirme i¢in génderilmemistir.

Gerekli olan etik kurul izinleri Sakarya Universitesi Rektérliigi Etik Kurulu’nun 06.04.2022 tarih ve 44 sayili
toplantisinda alinmustir.
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EXTENDED ABSTRACT

Leadership styles that follow policies that support their subordinates, care about their innovative,
creative ideas and feedback, and praise their strengths gain importance. One of these current leadership
styles is humble leadership. Previous research shows that humble leadership positively affects on innovative
work behaviors, psychological empowerment, organizational success, and organizational and individual
outcomes (Al et al., 2020; Zhou and Wu, 2018). The concept of humble leadership has been associated with
variables including positive employee attitudes and behaviors in previous studies. However, since little
research deals with humble leadership, innovative work behavior, and psychological well-being, it is thought
that this study is important in terms of its contribution to the field. Also, there are a limited number of
studies on the results of humble leadership, especially in the sample of Turkey.

Humble leaders evaluate themselves more objectively, follow transparent policies toward their
employees and attach importance to their knowledge, ideas, and suggestions (Owens et al., 2013). message
to their employees that their leaders are not perfect. Thus, subordinates feel more secure and exhibit
innovative behaviors by even taking risks, contributing to the emergence of creative ideas (Burke et al.,
20006). Humble leadership is a leadership approach that accepts its own mistakes and limitations, appreciates
the strengths of its followers, and is open to their ideas and criticism. For this reason, humble leaders care
about the feedback they receive from their employees and provide them with psychological freedom. Thus,
they help their employees realize their full functionality and contribute to the organization (Zhang and Song,
2020). Psychological well-being also occurs when employees perform their functionality at the maximum
level and creates positive effects on employees' outputs. Thus, humble leaders positively affect the
psychological well-being of their subordinates (Zhong et.al., 2019).

A quantitative study was designed to test the relevant hypotheses. The data were collected from the
employees of an IT company operating in Istanbul. The online questionnaire, which includes the scales
developed to measure the variables within the scope of the research and the questionnaire containing
personal information, was sent to all employees working in the relevant company via e-mail. 219 employees
participated in the study. The questionnaire form includes 23 items in total, consisting of the concepts of
humble leadership, innovative work behavior, and psychological well-being, and five items for the
measurement of demogtaphic information (gender, marital status, sector, seniotity, position).

For this reason, the following hypotheses were established depending on the previous research:
Hi. Humble leadership positively affects the innovative work behaviors of employees.

H>. Humble leadership has a mediating role in the innovative behavior of employees' psychological
well-being.

Hs. Psychological well-being has a mediating role in the effect of humble leadership on innovative
work behavior.

The scales used in the study are as follows:

Humble Leadership Scale: The “Humble Leadership Scale” developed by Owens, Johnson, and
Mitchell (2013) validated and reliable in Turkish by Kerse Kogak and Ozdemir (2020) was used to measure
the modest leadership perceptions of the employees. The scale consists of 9 items and a one- dimensional
factor. The statements of the participants are evaluated on a 5-point Likert-type response scale ranging from
"Strongly Disagree” to "Strongly Agree".

Innovative Work Behavior Scale: Innovative work behavior was analyzed as a single dimension in the
research. To measure the innovative behaviors of the employees, a 6-statement, one-dimensional innovative
behavior scale developed by Scott and Bruce (1994) was used based on the work of Kanter (1988).
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Psychological Well-Being Scale: The Turkish adaptation of the single-dimension and 8-item scale
developed by Deiener et al. (2009) and validity-reliability studies were carried out by Telef (2013). As a result
of the study, it was determined that the scale was valid and reliable and that the psychometric properties of
the scale were at an acceptable level.

This study examined the effect of the humble leadership concept, which is a new approach in the
leadership literature, on innovative work behavior and the role of psychological well-being in this effect. As
a result, there was a positive and significant relationship between humble leadership perception and
psychological well-being. It also significantly affected the innovative work behavior of the employees. In
other words, as the humble leadership perception of the employees' increases, the innovative work behaviors
also increase. There is a positive, high and significant relationship between innovative work behavior and
psychological well-being addition, it has been determined that psychological well-being has a partial
mediating role. As a result, this study was carried out in a company in which blue-collar employees in the I'T
sector are predominant, and it has been determined that humble leadership perceptions positively affect the
innovative work behaviors of the employees and that psychological well-being plays a partial mediation role
in this relationship. It is seen that the humble leaders discussed in the study act honestly and transparently
to their employees by creating a safe working environment, and it is a humanitarian leadership approach
that allows them to express their ideas and opinions in a way that will make them feel valued. For this reason,
it is recommended to support humble leadership in organizations.

. Further research is highly needed to understand the possible consequences of humble leadership, especially
in the Turkish context.
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