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Bu arastirma, liberal liderlik tarzimin ¢alisanlarin is performanst iizerindeki etkisini ve bu iliskide yenilik¢i
davranmigin araci roliinii incelemeyi amaglamaktadir. Dijitallesme, hizli degisim ve artan rekabet ortami, érgiitleri
venilik¢iligi tesvik eden liderlik yaklagimlarina yéneltmigtir. Bu noktadan hareketle bu ¢alismada, isgérenlere
yiiksek diizeyde ozerklik taniyan liberal liderligin, yenilik¢i davranis ve is performansi iizerindeki etkisi analiz
edilmigtir. Arastirmanmin verileri, Kars ilinde cesitli sektorlerde faaliyet gosteren KOBI'lerde ¢alisan 403 kisiden
anket yoluyla toplanmis ve Smart-PLS istatistiksel analiz uygulamasi kullanilarak, yapisal esitlik modellemesi
(SEM) yontemiyle degerlendirilmistir. Katilimcilarin cesitliligi, arastirmanmin genellenebilirligini artirirken,
verilerin akademik gecerlilik ve giivenirlik acisindan yeterli oldugu arastirma kapsaminda yapilan istatistiksel
testlerle de teyit edilmistir. Bulgular, liberal liderlik ile is performansi arasinda anlaml ve pozitif bir iliski
oldugunu, yine liberal liderligin yenilik¢i davranis iizerinde yiiksek diizeyde anlamli etkisi bulundugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica bulgular yenilik¢i davraniy ile is performanst arasindaki iliski de pozitif ve anlamli olduguna
isaret etmekle birlikte, liberal liderligin hem dogrudan is performansini artirdigini hem de bu etkiyi yenilik¢i
davranis yoluyla dolayli olarak gii¢lendirdigini gostermektedir. Avastirma, liberal liderlik anlayigsinin yenilik¢ilik
ve performans baglamindaki islevselligini ortaya koyarak literatiire teorik katki sunmayr hedeflemektedir.

Anahtar Kelimeler: Liberal Liderlik, Yenilik¢i Davrams, Is Performansi, Liderlik Tarzlari, Inovasyon.
Abstract

This research aims to examine the effect of liberal leadership style on employees' job performance and the
mediating role of innovative behavior in this relationship. Digitalization, rapid change and increasing competition
have directed organizations to leadership approaches that encourage innovation. Based on this point, this study
analyzes the effect of liberal leadership, which grants employees a high level of autonomy, on innovative behavior
and job performance. The data of the research were collected through a survey from 403 individuals working in
SMEs operating in various sectors in Kars province and evaluated with the structural equation modeling (SEM)
method using the Smart-PLS statistical analysis application. While the diversity of the participants increased the
generalizability of the research, the data were confirmed to be sufficient in terms of academic validity and
reliability by the statistical tests conducted within the scope of the research. The findings reveal that there is a
significant and positive relationship between liberal leadership and job performance, and that liberal leadership
has a highly significant effect on innovative behavior. In addition, the findings indicate that the relationship
between innovative behavior and job performance is positive and significant, and that liberal leadership both
directly increases job performance and indirectly strengthens this effect through innovative behavior. The research
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aims to make a theoretical contribution to the literature by revealing the functionality of the liberal leadership
approach in the context of innovation and performance.

Keywords: Liberal Leadership, Innovative Behavior, Job Performance, Leadership Styles, Inovation
1. Giris

Gilinlimiiz is diinyasinda kiiresellesmenin, dijital doniisiimiin ve rekabetin hizla artmasi, orgiitlerin
stirdiiriilebilir basar1 i¢in esnek, yenilikg¢i ve yiiksek performans sergileyen is giiciine olan ihtiyacini her
zamankinden daha belirgin hale getirmistir. Bu ¢ercevede, liderlik tarzlarinin c¢alisanlarin davraniglari
ve performans ciktilar1 iizerindeki etkisi, hem akademik literatiirde hem de uygulamada 6nemli bir
aragtirma konusu olmustur. Ozellikle, bireysel dzerklige, yaratic1 potansiyele ve demokratik katilima
vurgu yapan liberal liderlik tarzi, cagdas liderlik yaklasimlari arasinda dikkat ¢eken bir konuma
yiikselmistir.

Liberal liderlik, bireylerin 6zgiir iradelerine ve inisiyatif yeteneklerine giivenerek hiyerarsik kontrolii
azaltmayi, katilimci yonetimi tesvik etmeyi ve calisanlara genis hareket serbestisi sunmayi
hedeflemektedir. Bu liderlik bigimi, klasik liberal diisincenin 6zgiirlik ve bireysel kendini
gerceklestirme ideallerinden beslenmektedir (Batievskaya & Sokolovsky, 2022). Ozellikle kiigiik ve
orta 6lgekli isletmelerde yapilan arastirmalar, liberal liderligin orgiitsel etkinlik ve galisan memnuniyeti
iizerinde olumlu etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Puebla'da gerceklestirilen bir calismada, liberal
liderligin orgiitsel etkinlik tizerindeki pozitif etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Martinez
Méndez vd., 2013). Ote yandan, liberal liderlik sadece calisan dzgiirliigiinii desteklemekle kalmayip,
yenilik¢i davranislart da tesvik eden bir yapt sunmaktadir. Yenilik¢i davranig, bireylerin ¢alisma
ortaminda yeni fikirler iiretme, bu fikirleri gelistirme ve uygulama siireglerine katilim gostermeleri
olarak tanimlanmaktadir (Thurlings vd., 2015). Modern orgiitler i¢in inovasyon kapasitesi, rekabet
avantajinin ve siirdiiriilebilir biiyiimenin temel unsurlarindan biri haline gelmistir. 2023 yili itibariyla
yapilan kiresel anketlerde, isletmelerin %64'iniin, yenilik¢iligi uzun vadeli basari stratejilerinin
merkezine yerlestirdigi belirtilmistir (World Economic Forum, 2023). Bu durum, yenilik¢i davranisi
destekleyen liderlik anlayislarinin 6nemini daha da artirmaktadir.

Is performansi ise calisanlarin gérevlerini ne derece etkili ve verimli gerceklestirdigini, ayn1 zamanda
orgiitsel hedeflere ne oOlgiide katki sundugunu ifade etmektedir (Borman & Motowidlo, 1997).
Geleneksel performans anlayisinin 6tesinde, giiniimiizde is performansi; degisen kosullara uyum
saglama, orgiitsel degisimi destekleme ve yenilik iiretme gibi dinamik unsurlari da igermektedir (Griffin
vd., 2007). Bu baglamda, liderlik tarzlari ve c¢alisanlarin yenilik¢i tutumlari, is performansin
sekillendiren kritik faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, literatiirde liberal liderlik tarzina
yonelik bazi tartismali hususlar da mevcuttur. Bazi aragtirmalar, c¢alisanlara saglanan asir1 serbestligin
belirli kosullarda motivasyon kaybina, koordinasyon eksikligine ve performans diisiisiine yol
acabilecegini one stirmektedir (Batievskaya & Sokolovsky, 2022; Asrar-ul-Hagq & Kuchinke, 2016).
Ozellikle kriz anlarinda veya yiiksek koordinasyon gerektiren gorevlerde liberal liderlik yapisinin
yetersiz kalabilecegi belirtilmektedir. Dolayisiyla, liberal liderligin etkilerinin baglamsal faktdrlere,
caliganlarin yetkinlik diizeyine ve orgiitsel kiiltiire bagl olarak degisebilecegi diisliniilmektedir.

Bu arastirma, liberal liderlik yaklasimiin ¢alisanlarin is performansi {izerindeki etkisini incelemekte ve
bu iliskide yenilik¢i davranigin araci roliinii test etmektedir. Liberal liderligin dogrudan is performansi
iizerindeki etkisinin yani sira, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar1 yoluyla dolayli etkisinin de analiz
edilmesi, liderlik ve performans iliskisine daha biitiinciil bir bakis sunmaktadir. Arastirma, 6zellikle
degisim ve yenilik odakli liderlik tarzlarimin orgiitsel basaridaki roliinii daha derinlemesine anlamaya
katki saglamay1 amaglamaktadir.

Caligmanin 6zgiin katkisi, liberal liderlik, yenilik¢i davranis ve is performansi arasindaki iligkileri
birlikte ele alarak, liderlik literatiiriine yeni bir kavramsal biitiinliik kazandirmasi ve uygulayicilar i¢in
Ozgiirliikk¢li yonetim pratiklerinin 6nemine dikkat ¢ekmesidir. Bu dogrultuda, ¢alismada oOncelikle
konuya iligkin kavramsal ¢erceve sunulmus, ardindan arastirmanin yontemi, elde edilen bulgular ve
analiz sonuglar1 agiklanmis, son olarak ise bulgular, alan yazin baglaminda tartigilarak sonug ve
oOnerilere yer verilmistir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Liberal Liderlik

Tiirkiye’nin Liberal liderlik, 6zgiirliik, bireysel otonomi ve demokratik katilim ilkelerini 6n planda tutan
bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik anlayisi, bireylerin yeteneklerine giiven
duyulmasini ve inisiyatif kullanmalarini tesvik ederken, organizasyonel siireclerde hiyerarsik kontroliin
azaltilmasina dayalidir. Liberal liderlik yaklasimi, calisanlara daha fazla 6zgiirliikk alani taniyarak
yaratici ve yenilik¢i davraniglart desteklemektedir (Méndez vd., 2013). Bu liderlik bi¢iminin kdkeni,
klasik liberal diisincenin birey 6zgiirliigii ve kendini gergeklestirme ideallerine dayanmaktadir (Weaver,
1991). Liberal sanatlar ve liderlik arasindaki tarihsel iliskiyi inceleyen caligmalar, liberal liderlik
kavraminin, bireylerin analitik diisiinme, etik muhakeme ve stratejik diisiinme gibi yetkinliklerini
gelistiren liberal egitimle de dogrudan baglantili oldugunu gostermektedir (Muhlenfeld, 2009). Bu
baglamda, liberal liderlik sadece organizasyonel etkinligi artirmakla kalmayip, ayni1 zamanda bireysel
gelisimi ve demokratik degerlerin kurumsal kiiltiire entegrasyonunu da saglamaktadir. Ozellikle cagdas
liderlik ¢aligmalari, liberal liderligin temel 6zellikleri arasinda seffaflik, esneklik, empati, giiven ve
bireysel sorumluluk gibi unsurlari vurgulamaktadir (Colvin, 2003). Liberal liderler, astlarina gdrevlerini
yerine getirirken genis hareket serbestisi taniyan, katilimci karar alma siireclerini destekleyen ve
calisanlarin kisisel gelisimini tesvik eden kisiler olarak tanimlanmaktadir.

Liberal liderligin organizasyonlar iizerindeki etkisi de olduke¢a dikkat ¢ekicidir. Yapilan arastirmalar,
ozellikle kiiciik ve orta dlcekli isletmelerde liberal liderlik tarzinin orgiitsel etkililigi 6nemli 6l¢iide
artirdigin1 gostermektedir. Bu baglamda, Puebla'da yapilan bir ¢aligmada, liberal liderligin orgiitsel
etkililik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Méndez vd., 2013). Ote
yandan, liberal liderlik yaklagiminin bireylerin yenilik¢i davranmiglarini da dogrudan etkiledigi
belirtilmektedir. Liberal egitim yaklasimi ile liderlik ¢aligmalari arasindaki simbiyotik iligki, liderlerin
elestirel diisiinme, problem ¢dzme ve yaratict vizyon olusturma kapasitelerini artirmaktadir (Bagshaw,
1995).

Liderlik literatiiriinde liberal liderlik, 6zellikle otokratik ve demokratik liderlik tarzlarindan belirgin
sekilde ayrilmaktadir. Liberal liderlik, calisanlara maksimum diizeyde 6zgiirliik tanimasi ve miidahaleci
olmaktan kaginmasi ile ayirt edilir (Ersoy, 2022). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin kendi kararlarini verme
yetisine giivenmekte ve sorumluluklarimi bireysel diizeyde iistlenmelerini tesvik etmektedir (Maramygin
vd., 2019). Otokratik liderlik tarzi ise tam tersine, liderin tiim kararlar1 tek basina aldig1 ve galisanlarin
sinirlt s6z hakkina sahip oldugu bir yonetim anlayisini benimsemektedir. Otokratik liderler gorev
odaklidir ve c¢ogu zaman calisanlarin inisiyatif kullanmasini sinirlamaktadir (Batievskaya &
Sokolovsky, 2022). Buna karsilik liberal liderlik, ¢alisanlara tam bir serbesti sunarak, onlarin yaratici
potansiyellerini ve problem ¢dzme yeteneklerini gelistirmelerine olanak tanimaktadir. Demokratik
liderlik ise, karar verme siireglerinde ¢alisan katilimini tesvik eder; ancak lider nihai sorumlulugu
genellikle Gstlenir. Demokratik liderlik, ekip ¢calismasini ve ortak akli 6n plana ¢ikarirken, liberal liderlik
daha fazla bireysel 6zerkligi ve bagimsizlig tesvik etmektedir (Alanzi vd., 2025).

Liberal liderligin bir diger ayirt edici yonil ise, calisanlara miidahale etmeksizin gdrevlerini yerine
getirmeleri i¢in alan birakmasi, dahasi “liderlik” yapmaktan imtina eden bir liderlik stili benimsemesi
ile kendini gostermesidir (Pihie vd., 2011). Bu durum, yiiksek diizeyde 6z-motivasyon ve sorumluluk
bilinci gerektirir; bu 6zelliklerin eksik oldugu ortamlarda ise liberal liderlik, diisiik is performansi ile
sonuglanabilir (Batievskaya & Sokolovsky, 2022). Dolayisiyla liberal liderlik, hem bireysel
yetkinliklerin hem de organizasyonel olgunlugun yiiksek oldugu yapilarin igerisinde daha etkili
olmaktadir. Bununla birlikte liberal liderlik tarzi, d6zgiirliik¢li yapisina ragmen ekip {iyeleri arasinda
belirli bir koordinasyon eksikligine yol agabilecegi i¢in, 6zellikle kriz donemlerinde veya hizli kararlarin
gerekli oldugu durumlarda dezavantajli olabilmektedir (Gilstein vd., 1977).

2.2. Yenilik¢i Davranis

Yenilik¢i davranig, bireylerin ¢alisma hayatinda yeni ve faydali fikirlerin olusturulmasi, gelistirilmesi
ve uygulanmasina yonelik gosterdigi sistematik eylemler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Thurlings
vd., 2015). Bu davranis bi¢imi yalnizca fikir tiretimini degil, ayn1 zamanda bu fikirlerin desteklenmesi,
yaygilastirilmasi ve orgiitsel siireglere entegre edilmesini de kapsamaktadir (Parveen & Reddy, 2024;
Uygungil-Erdogan vd., 2025). Orgiitsel baglamda yenilik¢i davrams, isletmelerin kiiresel rekabet
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kosullar1 altinda ayakta kalabilmesi ve siirdiiriilebilir biiylime saglayabilmesi i¢in kritik bir kaynak
olarak degerlendirilmektedir. Yenilik¢i davranisin, iirlin ve siire¢ inovasyonunun temel tasi oldugu,
orgiitlerin degisen ¢evresel dinamiklere hizli yanit verebilmesini miimkiin kildig: ifade edilmektedir
(Lukes & Stephan, 2017). Ayrica, yenilik¢i davranisin kurumlarda bilgi paylasimi, 6grenme kiiltiirii ve
rekabetci iistlinliik olusturma gibi stratejik alanlarda pozitif etkiler yarattig1 belirtilmektedir. Bireysel
diizeyde ise yenilik¢i davranigin, calisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik ve kariyer gelisimi iizerinde
onemli etkiler yarattig1 bulgulamistir (Afsar vd., 2014). Yenilik¢i davranis sergileyen calisanlarin, hizli
degisim gdsteren is piyasasinda daha yiiksek esneklik ve adaptasyon kabiliyetine sahip oldugu ve kariyer
basarilarim artirdigr ifade edilmektedir (Liu vd., 2023).

Yenilik¢i davranisgin  teorik temelleri, bireysel, kisileraras1 ve orgiitsel faktorler ekseninde
sekillendirilmektedir. Bireysel diizeyde psikolojik giiclendirme, i¢csel motivasyon, yaraticilik yetenegi
ve 6grenmeye agiklik gibi 6zellikler belirleyici olmaktadir (Yuan ve Woodman, 2010). Kisilerarasi
faktorler arasinda liderlik tarzi, 6zellikle donisiimcii liderlik ve lider-iiye etkilesim kalitesi, yenilik¢i
davranisin ortaya ¢ikmasinda kritik bir rol oynamaktadir (Topguoglu vd., 2022). Orgiitsel diizeyde ise
destekleyici is ortami, psikolojik giiven iklimi, 6diillendirme sistemleri ve ¢alisanlara saglanan 6zerklik
diizeyi onemli belirleyiciler arasinda yer almaktadir (Ximeng & Jin, 2023). Ozellikle déniistiiriicii
liderlik ve ¢alisanlara saglanan 6zerk ¢alisma ortamlarinin, yenilik¢i davranisi dogrudan destekledigi
tespit edilmistir (Oktaysoy vd., 2025). Giiniimiiz kosullarinda, yenilik¢i davranisin tegvik edilmesi,
sadece bir tercih degil, stratejik bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Degisim hizinin arttig1, teknolojik
gelismelerin  sektorel simnirlart agindirdigt bir ortamda, isletmelerin hayatta kalabilmeleri igin
caliganlarinin yenilik¢i kapasitesini sistematik olarak gelistirmeleri gerekmektedir (Luke$ & Stephan,
2017; Ximeng & Jin, 2023).

Yenilik¢i davranig kavrami, yalnizca anlik bir fikir iiretimini degil, cok asamali bir siireci kapsamaktadir.
Bu siireg; fikir kesfi, fikir tiretimi, fikirlerin savunulmasi ve uygulanmasi asamalarindan olugmakta,
boylece bireylerin katkilar fikir diizeyinden somut ¢iktilara doniismektedir (Parveen & Reddy, 2024).
Bu cok katmanli yapi, yenilik¢i davranisi yalnizca yaraticilik eylemiyle sinirli gérmekten kaginmay1
gerektirmekte ve kavrami daha biitiinciil bir perspektiften degerlendirmeyi zorunlu kilmaktadir.
Orgiitsel diizeyde, calisanlarin yenilik¢i davranis sergileyebilmesi biiyiik 6lciide i¢inde bulunduklari
inovasyon iklimine baglidir. Destekleyici bir liderlik anlayisinin varligi, bilgi paylagimina agiklik, hata
yapmaya karsi tolerans gdsterilmesi ve psikolojik giivenin saglanmasi, bireylerin yenilikgi fikirlerini
ifade etmelerini ve hayata gegirmelerini kolaylastirmaktadir (Jadhav vd., 2017). Bu baglamda, 6rgiitsel
ortamin niteligi, bireylerin sahip olduklar1 potansiyelin performansa doniismesinde belirleyici bir unsur
olarak degerlendirilmektedir. Yenilik¢i davranisin ortaya ¢ikmasinda bireysel motivasyon unsurlariin
da kritik bir rol oynadig1 gériilmektedir. Ozellikle igsel motivasyonun, dissal ddiillere kiyasla daha giiglii
bir yenilikgilik kaynagi oldugu vurgulanmaktadir (Cimen & Yicel, 2017; Bektas & Celik, 2021).
Caligsanlarin otonomiye sahip olmalari, anlamli hedeflere yonlendirilmeleri ve kisisel gelisim firsatlarina
erismeleri, yenilik¢i davranig egilimlerini 6nemli 6l¢iide artirmaktadir. Bu nedenle, orgiitlerin yalnizca
maddi tegviklere dayali sistemler kurmakla yetinmeyip, bireylerin igsel motivasyonlarini destekleyecek
stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir. Bununla birlikte, yenilik¢i davranisin yalnizca mevcut siireglerin
iyilestirilmesiyle sinirli olmadigi, radikal doniigiimlerin ve yikict yeniliklerin temelinde de yer aldigi
ifade edilmektedir (Dogan & Aykan, 2025). Geleneksel is yapis bicimlerini kokten degistiren,
sektorlerde devrim yaratan gelismelerin ¢ogu, bireylerin serbest diisiinme ve uygulama firsatina sahip
oldugu ortamlarda ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla, orgiitlerin yalnizca iyilestirmeye odaklanan degil, ayni
zamanda yikict yeniligi destekleyen bir kiiltiir insa etmeleri gerekliligi dikkat cekmektedir.

2.3. Is Performansi

Is performansi, isgorenlerin is rolleri cercevesinde sergiledikleri davramslarin, orgiitsel hedefler
dogrultusunda deger Tlretecek sekilde yerine getirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Borman &
Motowidlo, 1997). Bu kavram, yalnizca ¢alisanlarin gérev tanimlarinda belirtilen faaliyetleri ne 6lgiide
gerceklestirdigini degil, aym1 zamanda Orgiitsel etkinlige ve verimlilige yaptig1 katkinin niteligini de
kapsamaktadir (Motowidlo & Van Scotter, 1994). Geleneksel yaklasimlarda is performansi, agirlikli
olarak gorev performansi ile sinirlandirilmigken, giiniimiizde rol disi1 davraniglar, yaratici katkilar ve
isbirligine dayal siiregler de performansin ayrilmaz unsurlari arasinda degerlendirilmektedir (Organ,
1988).
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Modern is ortamlarinda is performansi, sabit ve mekanik bir yapidan ziyade dinamik ve ¢ok boyutlu bir
yaptya sahip olarak ele alinmaktadir (Vural, 2024). Bireysel gorevlerin etkin bir sekilde yerine
getirilmesi temel bir gereklilik olmakla birlikte, degisen gevresel kosullara uyum saglama, orgiitsel
degisim siireclerine katkida bulunma ve yeni firsatlar kesfetme gibi faktorler de yiiksek performans
gostergeleri arasinda yer almaktadir (Griffin vd., 2007). Bu nedenle is performansi, hem gorev
performansin1 hem de baglamsal performanst kapsayacak sekilde genis bir perspektiften
degerlendirilmektedir.

Is performansimin belirleyicileri incelendiginde, bireysel diizeyde yetkinlikler, motivasyon, is bilgisi ve
deneyim gibi unsurlarin &n plana ¢iktig goriilmektedir (Ozisli, 2024). Ancak, bireysel faktdrlerin yani
sira liderlik tarzi, is tasarimi, orgiitsel destek ve is-yasam dengesi gibi ¢cevresel faktorlerin de performans
iizerinde Onemli etkiler yarattig1 cesitli arastirmalarla ortaya konulmustur (Podsakoff vd., 1996).
Ozellikle destekleyici liderlik ve ¢alisanlara saglanan otonomi, bireylerin hem gérev hem de baglamsal
performanslarini artiran unsurlar arasinda gosterilmektedir (Afsar & Umrani, 2020).

Is performansi kavrami yalmizca bireysel basar1 acisindan degil, orgiitsel siirdiiriilebilirlik ve rekabet
avantaji acisindan da kritik bir 6neme sahiptir (Kuzgun & Goziikara, 2023). Yiiksek is performansi,
orgiitlerin kalite, verimlilik ve miisteri memnuniyeti gibi temel performans gostergelerinde {iistiinliik
saglamasina katkida bulunmakta, ayn1 zamanda yenilik¢ilik ve degisim yonetimi siireglerinin etkin bir
sekilde yiiriitiilmesini desteklemektedir (Sagbas vd., 2023). Bu baglamda, performansin yalnizca ge¢mis
basarilar1 6l¢mek i¢in degil, gelecekteki potansiyelin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi icin de stratejik
bir arag olarak kullanilmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

Glinlimiiz is diinyasinda yasanan teknolojik doniisiimler, esnek ¢aligma modellerinin yayginlagmasi ve
kiiresel rekabetin artmasi, ig performansinin dinamik yapisini daha da belirgin hale getirmistir (Liu vd.,
2023). Calisanlarin yalnizca mevcut is gorevlerini etkin sekilde yerine getirmeleri degil, ayn1 zamanda
degisen kosullara hizla uyum saglayabilmeleri ve siirekli gelisim odakli bir yaklasimi benimsemeleri
beklenmektedir. Bu nedenle, is performansi degerlendirmelerinde statik Slgiitlerden ziyade, bireysel
O0grenme kapasitesi, adaptasyon yetenegi ve yenilik¢i katkilar gibi dinamik gostergelerin dikkate
almmas1 gerektigi ifade edilmektedir (Griffin vd., 2007).

2.4. Kavramlar Aras iliski

Liberal Liderlik ile Yenilik¢ci Davramis Arasindaki Iliski: Yenilik¢i davranisin ortaya ¢ikmasinda
liderlik stillerinin belirleyici bir rol oynadigi kabul edilmektedir. Ozellikle liberal liderlik tarzi,
calisanlara 6zgiirliikk ve dzerklik taniyarak yenilikgi fikirlerin gelistirilmesini tesvik etmektedir (Esfahani
& Soflu, 2011; Zehir vd., 2012; Lei vd., 2011). Arastirmalar, serbestlik tantyan liderlerin yaraticiligi
destekledigini, ancak yonlendirme eksikligine varacak serbestligin ise psikolojik giiven diizeyini
azaltarak motivasyon kaybina yol acabilecegini gostermektedir (Giirbiiz & Giileg, 2022). Bu noktada
psikolojik giiven ortami saglandiginda liberal liderligin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisinin olumlu
yonde giiglendigi bulunmustur (Pourmohammad & Rezai, 2016). Liberal liderlik tarzinin etkisinin
yalnizca bireysel serbestlige dayanmadigi, destekleyici orgiitsel iklimin ve bilgi paylasiminin bu etkiyi
pekistirdigi de belirtilmektedir (Odoardi vd., 2015). Buna ek olarak, bireylerin algiladiklar1 destek
diizeyi, liberal liderlik ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskiyi gliglendirmektedir (Karaday1 ve Akyiirek,
2025). Bahse konu kavramsal iliski ¢ergevesi ve mevcut akademik arastirma bulgularina dayanarak
asagida belirtilen Hy hipotezi gelistirilmistir.

Hai: Liberal liderlik uygulamalart ¢alisanlarin yenilik¢i davramslarim pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkiler.

Yenilik¢i Davrans ile Is Performansi Arasindaki Iliski: Yenilik¢i davranis, bireylerin meveut siirecleri
gelistirmek veya yeni ¢oziimler liretmek amaciyla sergiledikleri yaratici ve proaktif eylemler biitiinii
olarak tanimlanmaktadir (Berisha vd., 2020). Yapilan aragtirmalar, yenilik¢i davranisin is performansini
dogrudan ve olumlu etkiledigini gostermektedir. Berisha ve arkadaslar1 (2020), daha yiiksek yenilik¢i
davranis sergileyen calisanlarin Orgiitsel basariya anlamli katkilar sundugunu belirtmistir. Benzer
sekilde, Leong ve Rasli (2014), yenilik¢i davranmsin ozellikle miisteri odakli birimlerde is rolii
performansint artirdigini  gdstermistir. Bununla birlikte, bazi bulgular bu iligkinin dolayli yollarla
gerceklestigini gostermektedir. Abdullah vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, yaratici 6z-yeterlik
diizeyinin hem yenilik¢i davranigt hem de is performansimi etkiledigini, ancak dogrudan bir iliski
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bulunmadigini tespit etmistir. Ayrica, is 6zerkliginin yenilik¢i davranis yoluyla is performansini artirdigi
da belirlenmistir (Jin & Kim, 2015). Tran ve arkadaslarinin (2025) calismasi, yenilik¢i davranisin is
performansint dogrudan giiglendirdigini ve inovasyon odakli ¢alisanlarin daha yiiksek is ¢iktilart elde
ettigini gostermektedir. Bahse konu kavramsal iligki g¢ergevesi ve mevcut akademik arastirma
bulgularina dayanarak agagida belirtilen H hipotezi gelistirilmistir.

H.: Yenilik¢i is davranmisi ¢alisanlarin is performansin pozitif yonlii anlamii olarak etkiler.

Liberal Liderlik ile Is Performanst Arasindaki Iligki: Liderlik tarzlarmin is performansi tizerindeki
etkisi literatiirde kapsamli sekilde incelenmis olup, liberal liderlik tarzinin bu baglamdaki rolii son
yillarda 6zel bir ilgi gormektedir. Arastirmalar, serbestiyetci liderlik yaklasimlarinin calisanlarin
motivasyonunu ve is performansini artirabildigini géstermektedir (Dastane, 2020). Bununla birlikte,
liberal liderligin etkisinin baglamsal faktorlere bagli olarak degisebildigi belirtilmistir. Yasar ve Chinelo
(2015) tarafindan yapilan bir ¢alisma, 6zerkligin is kalitesini artirdigini, ancak liderlik desteginin eksik
oldugu durumlarda performans kayiplari yaganabilecegini ortaya koymustur. Benzer sekilde, psikolojik
giiven ortami1 bulunmadiginda, serbestligin motivasyon kaybina yol acabilecegi ifade edilmistir (Pathak
& Jha, 2024). Ote yandan, Laissez-faire tarzina yakin 6zellikler tastyan liberal liderligin, dzellikle diisiik
is yapisina sahip gorevlerde ve yiiksek bireysel inisiyatif gerektiren islerde is performansini
artirabilecegi, ancak karmasik veya yiiksek koordinasyon gerektiren islerde yetersiz kalabilecegi de
ifade edilmektedir (Asrar-ul-Haq & Kuchinke, 2016). Bu yaklagimlarin disinda liberal liderlik tarzinin,
calisanlara biiyiik olclide 6zgiirliik tanimasi nedeniyle disiplinsizlik, diisiik beklenti ve kontrol kaybi
gibi sorunlara yol acarak performansi olumsuz etkileyecegi de alan yazinda yer alan Onemli
bulgulardandir (Batievskaya & Sokolovsky, 2022). Bahse konu kavramsal iligski gercevesi ve mevcut
akademik arastirma bulgularina dayanarak asagida belirtilen Hs hipotezi gelistirilmistir.

Hs: Liberal liderlik yaklagimi ¢alisanlarin is performanslarin pozitif yonlii anlamli olarak etkiler..

Liberal Liderligin Is Performansina Etkisinde Yenilik¢i Davramisin Aract Rolii: Daha 6nce gizilen
kavramsal ¢erceve dogrultusunda, liderlik tarzlarinin galisanlarin is performans: iizerindeki etkisinin,
yalnizca dogrudan liderlik davranislar ile degil, ¢alisanlarin sergiledigi yenilik¢i davraniglar araciligiyla
da sekillenebilecegi anlagilmaktadir. Bu baglamda, liberal liderlik yaklasimi ile is performansi
arasindaki iliskiye yenilik¢i davranigin araci rolii lizerinden yaklagsmasinin kavramsal anlasilabilirlige
onemli katkis1 olacagi kanaatiyle Hs hipotezi gelistirilmistir.

Ha: Liberal liderligin is performanst iizerindeki etkisinde yenilik¢i davranisin aract rolii vardir.

Bu noktada gelistirilen hipotezler dogrultusunda olusturulmus arastirma modeli asagida yer alan Sekil
1’de gosterilmistir.

Yenilikgi is
Davramg

B is Performansi

Liberal Liderlik

Sekil 1: Arastirma Modeli
3. Yontem

Bu aragtirmada, liberal liderligin is performansi lizerindeki etkisinde yenilik¢i davranigin aract roliinii
test etmek amaciyla nicel bir arastirma tasarimi benimsenmistir. Arastirma modeli, bagimsiz degisken
olarak liberal liderlik, bagimli degisken olarak is performansi ve araci degisken olarak yenilik¢i davranis
kavramlarini igermektedir. Arastirmanin evrenini, Kars ilinde ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren orta
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ve biiyiik olgekli isletmelerde calisan bireyler olusturmaktadir. Orneklem, kolayda o6rnekleme
yontemiyle belirlenmis ve toplam 403 ¢alisandan veri toplanmistir. Katilimcilarin farkl: sektérlerden ve
cesitli pozisyonlardan secilmesi, arastirmanin genellenebilirligini artirmay1 hedeflemistir. Aragtirmanin
bilimsel ve etik normlara uygunlugunun tespit edilip, belgelendirilebilmesi amaciyla Katkas
Universitesi Sosyal Bilimler Etik Komisyonu’ndan 02.05.2025 tarihli ve 70/41 sayili kurul onay1
alinmustir.

Arastirmada kullanilan Liberal liderlik 6lcegi, lideri galisanlar goziinden degerlendirmek amaciyla
Donald Clark’in (1998) tarafindan gelistirilen “Leadership Styles Survey” 6l¢eginin 10 ifadeden olusan
liberal liderlik alt boyutudur. Kiziltay (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye gevrilen olgegin séz konusu
caligmada Cronbach Alpha degeri 0,738 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin yenilik¢i davranislarin
6lemek ic¢in kullanilan 6lcek ise Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilip, Caliskan vd. (2019)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan, 6 soru ve tek boyuttan olusan bir yapidadir. Olgegin orijinal formunda
Cronbach Alpha degeri 0,890 olarak belirlenmistir. Arastirmada ¢alisanlarin is performansini 6lgmek
icin ise Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen dlcek kullanilmustir. Olgek ifadeleri
katilimeilarin is tatminine iliskin genel algilarin1 yansitmaktadir. Dért maddeden olusan bu 6lgegin
Tiirkce'ye uyarlamast Gilirbiiz vd. (2010) tarafindan yapilmis olup, Cronbach Alpha degerinin 0,890
oldugu belirlenmistir. Veri toplamada kullanilan biitiin 6l¢eklerde 1=Kesinlikle Katilmiyorum ve
5=Kesinlikle Katiliyorum cevaplarina sahip, 5 kategorili likert tipi 6l¢ek kullanilmigtir.

Nicel aragtirma yontemleri esasina gore tasarlanmis olan bu arastirmada ele alinan kavramlar arasindaki
etki ve aracilik iliskileri, Smart-PLS analiz uygulamasi vasitasiyla istatistiksel analizlerle ortaya
konulmustur. Smart-PLS, degiskenler arasindaki ¢oklu ve bagimli iliskilerin es zamanli tahmini ve ayni
anda gizli yapilarin dl¢lilmesine olanak sunmasi nedeniyle siklikla tercih edilen bir yontemdir (Kaya
vd., 2020). Model yapisal esitlik modellemesi (SEM) kullanilarak test edilmistir.

4. Bulgular

Yapilan calismada 403 katilimciya ulasilmis, katilimcilara ait bilgiler Tablo 1°de sunulmustur. Tablo
incelendiginde katilimcilarin %73 tnin  erkek (n295), %27’sinin ise kadin (n108) oldugu
goriilmektedir. Bu durum, 6rneklemin agirlikli olarak erkek calisanlardan olustugunu gostermektedir.
Medeni durumlarina goére katilimcilarin %75’inin evli (n302), %25’inin ise bekar (n101) oldugu
belirlenmistir. Orneklemde evli bireylerin yiiksek orani, arastirma bulgularmin aile sorumluluguna sahip
caliganlar1 daha fazla temsil edebilecegine isaret etmektedir. Yas dagilimi incelendiginde, katilimeilarin
biiyiik bir kisminin 31-40 yas araliginda (%48 n192) yer aldig1, bunu 41-50 yas araligindaki bireylerin
(%25 n102) takip ettigi goriilmektedir. 18-30 yas arasinda bulunan katilimcilarin orani %17 (n67) iken,
51 yas ve tizeri grubun oran1 %11 (n42) olarak kaydedilmistir. Bu dagilim, 6rneklemin agirlikli olarak
geng ve orta yash bireylerden olustugunu gdstermektedir. Egitim diizeyine goére katilimcilarin
¢ogunlugunun lisans mezunu (%54, n218) oldugu belirlenmistir. Lisansiistii egitim diizeyine sahip
katilimcilarin oranm %18 (n73) iken, 6nlisans mezunlar1 %17 (n67) ve lise mezunlar1 %11 (n45) oraninda
temsil edilmektedir. Bu sonuglar, 6rneklemin énemli 6l¢iide yiiksekdgretim mezunlarindan olustugunu
ortaya koymaktadir. Calisma deneyimi agisindan degerlendirildiginde, katilimeilarin %25’inin 6-10 yil
arasinda deneyime sahip oldugu (n102), %24 linlin ise 11-15 y1l aras1 deneyim grubunda yer aldig1 (n98)
goriilmektedir. 16-20 y1l deneyime sahip katilimcilar %20 (n81), 21 y1l ve iizeri deneyimi olanlar %20
(n80) ve 5 yil ve altt deneyime sahip olanlar %10 (n42) oraninda yer almaktadir. Bu veriler,
katilmeilarin biiyilk ¢ogunlugunun orta ve iist diizey deneyime sahip ¢alisanlardan olustugunu
gostermektedir.

Tablo 1. Katihmeilara iliskin Demografik Bulgular (N403)

Demografik Degisken N %
Kadm 108 26.80
Cinsiyet

Erkek 295 73.20

Evli 302 75.00

Medeni Durum

Bekar 101 25.00

Yas 18-30 Yas Arasinda 67 16.60
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31-40 Yas Arasinda 192 47.60
41-50 Yas Arasinda 102 25.30
51 Yas ve Uzerinde 42 10.50
Lise 45 11.20
Onlisans 67 16.60
Egitim Durumu
Lisans 218 54.10
Lisansiistil 73 18.10
5 yil ve Altinda 42 10.40
6-10 Y1l Arasinda 102 25.30
Deneyim 11-15 Y1l Arasinda 98 24.30
16-20 Y1l Arasinda 81 20.10
21 Y1l ve Uzerinde 80 19.90

Caligmada elde edilen verilerin giivenilirlik ve gegerliligi agisindan bazi temel Slgiitlerin saglanmasi
Oonem arz etmektedir. Bu dogrultuda, faktor yiikii degerlerinin 0,50'nin iizerinde; Cronbach’s Alpha,
Bilesik Giivenirlik (CR) ve rho A degerlerinin 0,70'in iizerinde; Average Variance Extracted (AVE)
degerinin ise 0,50'nin {izerinde olmas1 beklenmektedir (Sarstedt vd., 2022). Tablo 2'de sunulan 6l¢eklere
ait degerler incelendiginde, tiim yapilarin belirtilen kabul edilebilir esik degerlerin iizerinde oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar, dlgeklerin i¢ tutarliliklarinin ve yakinsak gegerliliklerinin saglandigin
gostermektedir.

Tablo 2. Ol¢eklere iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Degerleri

Items Factor Loading Mean  Standard Deviation Kurtosis Skewness VIF
Liberal Liderlik Olcegi
Cronbach's Alpha= 0.971, rho_A=0.973, CR=0.975, AVE=0.796

Liberall 0.764 4.598 0.681 1.701 -1.606 2.281
Liberal2 0.833 4414 0.784 1.287 -1.117 2.882
Liberal3 0.887 4.422 0.769 1.828 -1.168 4177
Liberal4 0.895 4.452 0.800 1.788 -1.280 4.756
Liberal5 0.913 4.452 0.784 1.144 -1.288 6.229
Liberal6 0.911 4.467 0.785 1.282 -1.330 6.079
Liberal7 0.914 4541 0.772 1.147 -1.543 5.399
Liberal8 0.920 4.476 0.779 1.662 -1.388 6.517
Liberal9 0.942 4.454 0.791 1.050 -1.298 8.408
Liberal10 0.928 4.449 0.797 1.892 -1.287 6.147
Is Performansi Olcegi
Cronbach's Alpha= 0.866, rho_A=0.867, CR=0.909, AVE=0.713

Performansl 0.835 4.333 0.567 0.785 -0.382 2.215
Performans2 0.870 4.305 0.592 1.362 -0.575 2.395
Performans3 0.867 4.300 0.556 0.930 -0.292 2.377
Performans4 0.805 4.335 0.593 1.789 -0.700 1.776
Yenilik¢i Is Davranisi Olcegi
Cronbach's Alpha= 0.880, rho_A=0.881, CR=0.909, AVE=0.625

Yenilikl 0.791 4.278 0.557 0.970 -0.271 2.105
Yenilik2 0.814 4.325 0.569 0.774 -0.379 2.352
Yenilik3 0.817 4.268 0.548 0.583 -0.137 2.356
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Yenilik4 0.801 4.333 0.580 1.122 -0.510 2.157
Yenilik5 0.766 4.323 0.568 0.783 -0.372 2.142
Yenilik6 0.751 4.347 0.609 1.573 -0.757 1.949

Not: CR= Composite Reliability, AVE= Average Variance Extracted

Tablo 2’de ¢alismada kullanilan liberal liderlik, is performans: ve yenilik¢i davranist dlgeklerine ait
olgiim sonuglart yer almaktadir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri incelendiginde, tiim yapilar igin
Cronbach's Alpha ve Composite Reliability (CR) degerlerinin 0.80'in {izerinde oldugu goriilmektedir.
Bu durum, 6lceklerin igsel tutarliliklarinin yiiksek olduguna isaret etmektedir (Hair vd., 2017). Ayrica,
her bir dlgek i¢in Average Variance Extracted (AVE) degerleri de 0.5’in iizerinde bulunmus, boylece
ortiik gecerliligin saglandigi anlagilmistir. Biitiin maddelerin faktor yiiklerinin 0.7 nin {izerinde olmast,
her bir maddenin ilgili yapryi yeterli diizeyde temsil ettigini gostermektedir. Varyans Enflasyon Faktorii
(VIF) degerleri incelendiginde, 6lgeklerde yer alan hi¢bir madde i¢in VIF degeri 10'u agsmadigindan,
modelde ¢oklu baglanti (multicollinearity) problemi bulunmadig: ifade edilebilir (Hair vd., 2017).
Carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri, tim maddeler i¢cin -2 ile +2 araliginda
gerceklesmistir. Bu durum, verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir (Kline, 2023).

Arastirma kapsaminda yiiriitiilen gecerlilik, giivenirlik ve ortak yontem yanlilig1 analizlerinin bulgulari,
Olceklerin bilimsel agidan yeterli oldugunu ortaya koysa da, dlceklerin birbirinden ayirt edilebilirligini
gostermek amaciyla ayrisim gecerliliginin de ayrica incelenmesi gerekmektedir (Hair vd., 2017).
Ayrisim gegerliligi, bir 6lgekteki degiskenlerin diger Olgekteki ifadelerden ne derece farklilastigini
degerlendiren 6nemli bir 6lgiit olarak tanimlanmaktadir (Sarstedt vd., 2022). Literatiirde ayrisim
gecerliliginin belirlenmesinde en yaygin olarak Fornell ve Larcker (1981) ile Henseler ve arkadaslar
(2015) tarafindan 6nerilen kriterler kullanilmaktadir (Hair vd., 2017). Bu dogrultuda, bu ¢alismada da
Fornell-Larcker kriteri ile Heterotrait-Monotrait oranina (HTMT) dayali analizler gergeklestirilmis olup,
elde edilen ayirici gegerlilik bulgular1 asagidaki Tablo 3'te sunulmaktadir.

Tablo 3. Ayrisim Gegerliligi Degerleri

Fornell-Larcker Criterion and HTMT

1 2 3
Liberal Liderlik 0.892 0.492* 0.555*
Is Performans 0.452 0.845 0.431*
Yenilik¢i Is Davranist 0.514 0.380 0.790

*HTMT

Ayrisim gecerliligi analizi, yapilarin 6l¢iim degiskenleri arasinda anlamli bir ayrim yapilip
yapilmadigini ve modelde yiiksek diizeyde bir ortiismenin bulunup bulunmadigini degerlendirmek
acisindan temel bir adimi olusturmaktadir. Fornell-Larcker yaklagiminda ayrisim gegerliliginin
saglanabilmesi i¢in, her bir yapinin AVE katsayisinin karekdkiiniin, o yapinin diger yapilarla olan
korelasyon katsayilarindan daha yiiksek olmasi1 beklenmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Ote yandan,
Heterotrait-Monotrait orani analizinde 0.90'm altinda kalinmasi yeterli bir ayirt edilebilirlik kriteri
olarak kabul edilmektedir (Henseler vd., 2015). Arastirmada elde edilen bulgular, tim o&lgiim
degiskenlerinin bu esik degerlerini karsiladigin1 ve yapilarin kavramsal olarak birbirinden ayrigtigin
desteklemektedir. Boylece modelin 6l¢tim gegerliligi daha giiglii bicimde dogrulanmugtir.

Ayrica calisma kapsaminda yapisal modelin genel gecerliligini degerlendirmek amaciyla modelin uyum
iyiligi degerleri analiz edilmistir. Bu kapsamda, modelin genel uygunlugunu ve tahmin giiciinii
gostermek amaciyla cesitli uyum iyiligi indeksleri hesaplanmistir. Degerler agisindan, dlgek ifade sayisi
ve Orneklem biiyiikliigli dikkate alindiginda, Standardized Root Mean Square (SRMR) degerinin
0,080'in altinda ve Normed Fit Index (NFI) degerinin 0,80'in iizerinde olmasi gerekmektedir. Modelin
uyum iyiligine iligkin degerler Tablo 4'te sunulmustur.
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Tablo 4. Model Uyum lyilik Degerleri.

Model Fit

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.045 0.045
d_ULS 0.427 0.427
d_G 0.296 0.296
Chi-Square 680.169 680.169
NFI 0.909 0.909

Tablo 4’de yer alan uyum iyilik degerleri incelendiginde, hem Saturated Model hem de Estimated Model
icin elde edilen SRMR degeri 0.045 ile kabul edilen sinir olan 0.080’in oldukg¢a altinda yer almakta, bu
da modelin veri ile yiiksek diizeyde uyum sagladigini gostermektedir. Yine, NFI degeri 0.909 olup,
literatiirde Onerilen 0.80 veya 0.90 esiklerinin {izerinde bulunmakta ve modelin sifir modeline gore
onemli dlciide iyilestigini ve iyi bir yap1 gecerliligine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica elde
edilen verilerd ULS (0.427) ve d_G (0.296) degerleri ise model ile gézlemler arasindaki farklarin diigiik
seviyede oldugunu, dolayistyla tahmin hatalarinin sinirli oldugunu gostermektedir. Chi-Square degeri
680.169 olmakla birlikte, bu istatistik 6rneklem biiyiikliigiine duyarli oldugundan SRMR ve NFI gibi
alternatif uyum indeksleri dikkate alinarak yapilan degerlendirmede modelin genel gecerliligi agisindan
olumlu sonugclar verdigi goriilmektedir.

Bu calismada modelin dogrulanmasi amaciyla, SmartPLS uygulamasinda 5.000 o6rneklemli bir
bootstrapping prosediirii uygulanmistir. Baslangicta 403 kisilik 6rneklem biiyiikliigiine sahip veri seti,
rastgele 6rnekleme yontemi ile 5.000 birime genisletilmis ve analizler bu dogrultuda gergeklestirilmistir.
Bootstrapping, yol katsayilari igin standart hata ve giiven araligi tahminlerinin dogrulugunu artirmakla
kalmayip, ayn1 zamanda hipotezlerin test edilmesi siirecinde istatistiksel saglamlik sunmaktadir (Hair et
al., 2017). Gergeklestirilen bu analiz sonucunda, arasgtirma modelinin yol katsayilarinin istatistiksel
anlamliligint belirlemek amaciyla beta (B) katsayilari, p degerleri ve t istatistikleri dikkate alinmustir.

Arastirmaya iligkin olusturulan yapisal model diyagrami Sekil 2'de gosterilmektedir.
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Sekil 2. Path Diagramm

Yapilan analiz sonucunda olusturulan tiim hipotezlerin desteklendigi goriilmistiir. Buna gore
hipotezlere iliskin elde edilen bulgular1 gésteren Tablo 5 asagida sunulmustur.
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Tablo 5. Hipotez Testi Sonug¢lari.

Standard )
Path B Deviation t-Value p Hypothesis f2-VAF
Liberal Lid. 2 Yenilik 0.514  0.070 7.303 0.000 H1 Accept 0.359
Yenilik > is Perf. 0201 0062 3219 0001 H2Accept  0.039
Liberal Lid. > is Perf. 0349 0073 4804 0001 H3Accept 0.117
Liberal Lid. > is Perf. > Yenilik 0103 0.037  2.803 0.005 H‘;Q‘t:;:aelpt VAF:0,228

Tablo 5’de gosterildigi lizere yapisal modelde test edilen dort hipotez de istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Buna gore liberal liderligin is performansi iizerindeki dogrudan etkisi 3=0.349 diizeyinde
olup, bu iliski p<0.001 diizeyinde anlamhidir ve etki biyikligi kiigiik ile orta diizey arasinda
degerlendirilmis (2=0.117), bu veri baglamda Hs hipotezi kabul edilmistir. Yine analiz bulgular
baglaminda liberal liderligin, yenilik¢i is davranist tizerindeki etkisinin 3=0.514 ile oldukca giiglii ve
yiiksek diizeyde anlamli oldugu goriilmektedir (p<0.001, =0.359), dolayisiyla liberal liderligin
caliganlarin yenilik¢i tutumlarini 6nemli 6l¢iide artirdigini gésteren bu veri 1s1¢inda Hi hipotezi kabul
edilmistir. Veriler, yenilik¢i is davranisinin is performansina etkisinin 8=0.201 diizeyinde olup, bahse
konu etkinin istatistiksel olarak anlamli (p=0.001) olduguna isaret etmektedir. Bu dogrultuda H, hipotezi
kabul edilmistir. Dolayli etki analizi sonucunda ise, liberal liderligin yenilik¢i davranis araciligiyla is
performansini etkiledigi goriilmiis, bu iliskinin $=0.103 katsayis1 ile anlamli bulunmasi nedeniyle Ha
hipotezi kabul edilmistir (p=0.005).

Yenilik¢i davranigin, liberal liderlik ve is performansi arasindaki iligkiye aracilik roliine dair hipotezin
kabul edilmesi ile birlikte, aracilik diizeyinin tespit edilebilmesi i¢in hipotezin Variance Accounted for
(VAF) degeri iizerinde de anlamliligi incelenmistir. Bu baglamda VAF degerinin tespitine yonelik
yapilan hesaplamalarda elde edilen degere gore %0-20 aracilik yok, %20-80 kismi aracilik var, %80-
100 tam aracilik var olduguna isaret etmektedir (Henseler vd., 2015). Arastirma bulgulari ¢ergevesinde
yapilan hesaplamalara gére VAF degeri 0.228 olarak tespit edilmis, %23’liik bir etki anlaminda gelen
bu deger, modelde kismi bir aracilik etkisinin bulundugunu ortaya koymakta, liberal liderligin hem
dogrudan hem de yenilik¢i is davramislari yoluyla dolayli olarak is performansini olumlu ydnde
etkiledigini gostermektedir.

5. Sonu¢ Ve Tartisma

Bu aragtirmanin temel amaci, liberal liderlik yaklasiminin galiganlarin is performansi iizerindeki etkisini
incelemek ve bu iligskide yenilik¢i davranigin araci roliinii test etmek olmustur. Aragtirmanin biitiinsel
cercevesi, cagdas liderlik yaklasimlarinda bireysel 6zgiirliik ve 6zerkligin 6nem kazandigi bir donemde,
liberal liderligin orgiitsel performansa ve galisan davraniglarina olan etkilerini daha derinlikli bir sekilde
anlamay1 hedeflemistir. Arastirmada kullanilan yapisal esitlik modellemesi ve elde edilen bulgular,
kavramsal ¢er¢evede One siiriilen hipotezleri biiylik 6lgiide desteklemistir.

Arastirma sonuclarina gore, liberal liderlik ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmustur. Bu bulgu, ¢alisanlara saglanan 6zerkligin ve 6zgiirliik alaninin, onlarin ig goérevlerini daha
etkin ve verimli bigimde yerine getirmelerine katki sundugunu gostermektedir. Literatiirdeki Giirbiiz ve
Giileg (2022), Buil vd. (2019), Yasar ve Chinelo (2015) gibi ¢alismalarda da liberal liderligin ¢alisan
motivasyonunu ve is kalitesini artirdigina yonelik bulgulara rastlanmasi, bu ¢alismanin sonuglariyla
paralellik gostermektedir. Ancak liberal liderligin etkisinin baglamsal faktdrlere bagli olarak
degisebilecegi yoniindeki literatiir bulgular1 da (Asrar-ul-Haq & Kuchinke, 2016) dikkate alindiginda,
bu iligkinin mutlak olmadigi, orgiitsel yapiya ve liderin destekleyici davramiglarina bagli olarak
degisebilecegi anlasiimaktadir. Ote yandan, liberal liderligin calisanlarin yenilik¢i davranislarini anlaml
ve gli¢lii bicimde artirdig1 tespit edilmistir. Bu bulgu, serbestlik ve giiven ortaminin bireylerin yaratici
ve yenilik¢i fikirler gelistirme motivasyonunu giiglendirdigini ortaya koymaktadir. Arastirmada elde
edilen bu sonug, Pourmohammad ve Rezai (2016) ile Odoardi ve arkadaglar1 (2015) tarafindan yapilan
caligmalarla drtiismektedir. Ozellikle psikolojik giiven ve bilgi paylasimmin desteklendigi drgiitlerde,
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liberal liderligin yenilik¢i davramis iizerinde daha etkili oldugu yoniindeki literatiir bulgular ile bu
caligmanin bulgular arasinda 6nemli bir uyum bulunmaktadir.

Yenilik¢i davranigin is performansi tizerindeki pozitif etkisi de arastirmada dogrulanmistir. Bu bulgu,
mevcut siiregleri gelistiren, yaratici ¢oziimler iireten ¢alisanlarin is performansini yiikselttigi yoniindeki
Berisha ve arkadaglar1 (2020) ile Leong ve Rasli'nin (2014) bulgularini desteklemektedir. Ancak,
Abdullah ve arkadaslarinin (2019) ¢alismasinda vurgulandigi gibi, yenilik¢i davranisin etkisinin bireysel
farkliliklar ve is ortami Ozelliklerine gore degisebilecegi de dikkate alinmalidir. Bu baglamda, is
ortamindaki destekleyici faktorlerin yenilik¢i davranisin performansa donlismesinde kritik bir rol
oynadig1 sdylenebilir.

Arastirmada ayrica, yenilik¢i davranigin, liberal liderlik ile is performans: arasindaki iliskide kismi bir
araci rol istlendigi bulunmustur. Bu bulgu, liderlik tarzinin is performansina olan etkisinin yalnizca
dogrudan bir etkiyle sinirli olmadigini, ¢alisanlarin yenilik¢i tutum ve davranmislari aracilifiyla da
giiclendigini ortaya koymaktadir. Elde edilen bu sonug, literatiirde Odoardi ve arkadaslar1 (2015) ile
Sagbas ve arkadaglarinin (2023) ¢alismalarinda ortaya konan, liderlik tarzlarinin yenilik¢i davranisi
tesvik ederek orgiitsel performanst dolayli yoldan artirabilecegi yoniindeki bulgularla tutarlidir. Bu
baglamda, liberal liderlik yalnizca bireysel yaraticiligi ve performansi artirmakla kalmamakta, ayni
zamanda cagdas is diinyasinin dinamik ve belirsiz kosullariyla basa ¢ikmada kritik bir rol
iistlenmektedir. Ozellikle hizli degisim, dijitallesme ve kiiresel rekabetin belirleyici oldugu giiniimiiz
orgiit yapilarinda, ¢alisanlarin inisiyatif alabilmesi, yaratici ¢oziimler iiretebilmesi ve degisime hizla
uyum saglayabilmesi i¢in 6zgiirliik¢ii liderlik yaklagimlarina duyulan ihtiyag giderek artmaktadir. Bu
acidan bakildiginda, liberal liderlik, sadece bireysel gelisimi degil, aym1 zamanda oOrgiitsel
siirdiiriilebilirlik ve inovasyon kapasitesi acisindan da stratejik bir avantaj sunmaktadir. Dolayisiyla,
liberal liderligin desteklenmesi, hem calisan refah1 hem de orgiitsel basari agisindan kritik bir gereklilik
olarak degerlendirilmektedir.

Bu arastirma, liberal liderlik yaklasiminin hem dogrudan hem de yenilik¢i davranig araciligiyla dolayli
olarak is performansini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Calismanin bulgulari, orgiitlerin
liberal liderlik ilkelerini benimsemeleri durumunda calisanlarin yenilik¢i potansiyelini artirarak hem
bireysel hem de orgiitsel performansi gelistirebileceklerini gostermektedir. Ancak bu siirecin basarisi,
orgiit i¢i destek mekanizmalariin, psikolojik gliven ortaminin ve bireysel yetkinliklerin varligina
baghdir.

Bu calismanin bulgular1 dogrultusunda, orgiitsel uygulayicilara yonelik ¢esitli stratejik Oneriler
sunulabilir. Oncelikle, yoneticilerin liberal liderlik yaklagimlarin1 benimsemeleri ve ¢alisanlara daha
fazla 6zerklik, ifade 6zgiirliigii ve karar alma serbestligi tanimalari tesvik edilmelidir. Bu dogrultuda,
katilmer karar alma siirecleri, seffaf iletisim ortamlar1 ve giiven temelli iligkiler oncelikli hale
getirilmelidir. Orgiitler, liderlerini sadece teknik yeterlilik agisindan degil, ayn1 zamanda empatik,
destekleyici ve esnek yonetim becerilerine sahip bireyler olarak yetistirmelidir. Ayrica, ¢aliganlarin
yenilik¢i davraniglarini gelistirecek sekilde is ortamlarinin yeniden yapilandirilmasi 6nemlidir. Bu
kapsamda, orgiitsel kiiltiiriin hata yapmaya toleransli, bilgi paylasimina agik ve 6grenme odakli bir
yapiya kavusturulmasi gerekmektedir. Psikolojik giivenin artirilmasi, ¢alisanlarin yenilikgi fikirlerini
Ozgiirce dile getirebilmeleri agisindan kritik bir faktordiir. Bu amagla, 6rgiit i¢inde i¢sel motivasyonu
destekleyen takdir ve Odiillendirme sistemleri kurulmali; bireysel gelisimi destekleyen egitim ve
mentorluk programlar1 hayata gecirilmelidir. Yine, performans yoOnetimi sistemleri, yalnizca klasik
gorev basarimini degil; ayn1 zamanda yenilikeilik, problem ¢6zme, isbirligi ve esneklik gibi modern
performans gostergelerini de icerecek sekilde gilincellenmelidir. Bdylece calisanlarin yaratici
katkilariin degerlendirilmesi ve desteklenmesi daha sistematik bir zemine oturtulabilir.

Yapilan bu arastirmanin bilimsel genellenebilirlik bakimindan bir takim kisitliliklar1 da s6z konusudur.
Bunlardan ilki arastirma verilerinin yalnizca Kars ilinde faaliyet gosteren isletmelerden toplanmig
olmasidir. Bu durum bolgesel ve kiiltiirel baglamda elde edilen sonuglarin tiim Tiirkiye’ye ya da farkli
iilke orneklemine dogrudan genellenebilmesi noktasinda 6nemli bir kisittir. Gelecek arastirmalarda
farkli cografi bolgeler ve sektorler bazinda karsilagtirmali c¢alismalar yapilmasi, bulgularin
genellenebilirligini artiracaktir. Bir diger kisit ¢alisma verilerinin sadece c¢alisan goriislerine
dayanmasidir. Bu durum, tek kaynakli veri toplamanin getirdigi yontemsel yanlilik (common method
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bias) riskini beraberinde getirebilmektedir. Gelecek c¢alismalarda, hem c¢alisan hem de yonetici
perspektifinden veri toplanmasi, bu verilerin karsilastirmali bir anlayisla ¢éziimlenmesi, bulgularin
saglamligin1 6nemli oranda artiracaktir. Aragtirmanin kisitlarindan bir bagkasi da, bu ¢aligmada sadece
liberal liderlik, yenilik¢i davranis ve is performansi degiskenlerinin incelenmis olmasidir. Bahse konu
kavramlar aras iliskide etkili olabilecek baska degiskenler de olabilir. Gelecek calismalarda 6rgiitsel
iklim, lider-iiye etkilesimi, psikolojik giiclendirme ya da is doyumu gibi ara veya diizenleyici
degiskenlerin dahil edilecegi daha karmagik modellerin test edilmesi, konunun daha biitiinciil sekilde
anlagilmasini saglayacaktir.
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Extensive Summary

In today's business world, digitalization, globalization and the rapid increase in competition have led to
radical transformations in organizational structures and management approaches. This transformation
necessitates the re-evaluation of leadership styles in particular; it increases the need for leadership styles
that are open to innovation and adaptable to change. In this context, the liberal leadership style, which
grants individuals more initiative, encourages participatory decision-making processes and minimizes
hierarchical control, draws attention among contemporary leadership approaches. The high autonomy,
individual responsibility awareness and freedom environment provided to employees can lead to the
emergence of innovative behaviors and ultimately increase business performance.

These potential effects of liberal leadership become more evident especially in flexible organizational
structures such as small and medium-sized enterprises (SMEs). However, in addition to the direct effects
of this leadership style on employee performance, its indirect effects through psychological and
behavioral intermediary mechanisms such as innovative behavior should also be analyzed. In this
context, the study aims to examine the effect of the liberal leadership style on employee job performance
in the context of the mediating role of innovative behavior. More specifically, this study investigated
how liberal leadership style affects employees’ innovative behaviors and the extent to which these
innovative behaviors contribute to job performance. In addition, the study tested whether innovative
behavior plays a partial mediating role in the relationship between liberal leadership and job
performance. In this respect, the research both contributes theoretically to the leadership literature and
provides strategic tips for practitioners. It develops scientifically based suggestions for leaders of SME-
scale businesses, in particular, on what kind of leadership approach they should adopt to increase
employee performance and encourage innovation.

The research reveals how the liberal leadership approach, which trusts the free will and initiative of
individuals, reduces hierarchical pressure and encourages participation, affects the work performance of
employees through their innovative behaviors. In this context, how the structure of liberal leadership,
which supports the freedom and self-actualization tendencies of individuals, directs creative thinking
and performance is at the center of the research. The study is based on the assumption that this leadership
style can have significant effects on organizational effectiveness, especially in businesses with flexible
structures such as SMEs. The research model is based on liberal leadership as the independent variable,
work performance as the dependent variable and innovative behavior as the mediator variable. Data
were collected through a survey from 403 individuals working in SMESs operating in various sectors in
Kars province and analyzed using the structural equation modeling (SEM) method. While the diversity
of the participants increased the generalizability of the research, the adequacy of the data in terms of
academic validity and reliability was confirmed by various statistical tests.
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The scales used are reliable tools that have become established in the literature and have been adapted
to Turkish. For liberal leadership, a 10-item sub-dimension developed by Donald Clark and translated
into Turkish by Kiziltay was used, and Cronbach's Alpha value was measured as 0.738. Innovative
behavior was assessed with the scale of Scott and Bruce (0=0.89); and job performance was measured
with the 4-item scale developed by Kirkman and Rosen, and a high level of reliability (¢=0.89) was
achieved.

The findings obtained showed that all four hypotheses proposed within the scope of the research were
statistically supported. First, the direct effect of liberal leadership on employees' job performance was
found to be significant and positive (3=0.349, p<0.001). This finding shows that the basic characteristics
of liberal leadership, which are granting employees a high level of autonomy, encouraging participation
and allowing individuals to take initiative, play a positive role in employees performing their jobs more
effectively and efficiently. It is observed that flexible and horizontal structures, especially in SMEs,
become more effective with such leadership practices and create a direct channel in the transformation
of individual effort into organizational success. Employees' feeling free, safe and valued increases their
motivation, which is directly reflected in their task success.

The second important finding is related to the effect of liberal leadership on innovative behavior. As a
result of the analysis, it was seen that liberal leadership significantly increased the innovative behavior
of employees (3=0.514, p<0.001). This result shows that the freedom, supportive attitude and freedom
of thought environment provided by liberal leaders encourages creative behaviors of employees such as
innovation, problem solving and process development. Innovative behavior is directly related not only
to the technical aspects of the job but also to organizational development, service quality and adaptation
competence. The space given to employees to generate ideas allows them to own the business processes
and take initiative; this creates value at the individual and organizational level.

The third finding addresses the relationship between innovative behavior and job performance. The
study determined that the innovative behaviors exhibited by employees have a significant and positive
effect on job performance (8=0.201, p=0.001). This shows that actions such as individuals developing
creative ideas, making suggestions to improve existing processes and producing alternative solutions
increase the quality of performance outputs. Innovative behavior can have both direct and indirect
effects on performance; because such behaviors have qualities that increase both individual productivity
and team harmony and work process efficiency.

The fourth and most comprehensive finding of the study is whether innovative behavior plays a
mediating role in the relationship between liberal leadership and job performance. As a result of the
mediation analyses, it was determined that innovative behavior played a partial mediating role on this
relationship (8=0.103, p=0.005; VAF=0.228). The VAF (Variance Accounted For) value was calculated
as 22.8%, which is in line with the partial mediation criterion within the scope of classical mediation
analyses. This situation shows that liberal leadership contributes to employee performance not only
directly but also indirectly through innovative behaviors. In other words, the freedom and support
environment provided to employees allows them to take creative actions; these actions pave the way for
an increase in their performance.

The findings show that liberal leadership is an effective leadership approach for contemporary
organizations. The data in the study clearly demonstrate that the autonomy and freedom that leaders
provide to employees supports both creativity and job performance. When compared to similar studies
in the literature (Odoardi et al.; Leong & Rasli), it is seen that the findings of this study are consistent.
However, it is also emphasized in the study that the effects of liberal leadership may vary depending on
contextual factors. It is stated that liberal leadership may have limited effects in situations such as times
of crisis, tasks requiring high coordination, or a climate of low psychological trust. This also reveals that
leadership approaches are not limited to the “one right” and should be adapted according to the situation.

This research provides original contributions to the leadership literature by revealing the direct and
indirect effects of the liberal leadership style on job performance. It has been observed that the autonomy
and initiative granted to employees increases both innovative behaviors and performance. It is
recommended that leaders adopt approaches that are more participatory, trust-based, and encourage
creative ideas, especially in SMEs.
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For practitioners, strategies such as establishing open communication channels, valuing employee ideas,
and rewarding creative thinking will increase the effectiveness of liberal leadership. In addition,
organizations' strengthening of the psychological safety environment plays a critical role in the
successful implementation of this leadership style. Future studies will further strengthen the validity of
the model by repeating them in different sectors, businesses of different sizes, and from a managerial
perspective. In addition, the inclusion of variables such as organizational climate, job satisfaction, and
psychological empowerment in the model will provide more in-depth insights into the relationship
between leadership and performance.
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